% Antidiskriminierungsstelle
iy S

des Bundes

| ‘ Diskriminierung
| In Deutschland

‘ Dritter Gemeinsamer Bericht der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und der
in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der Bundesregierung
und des Deutschen Bundestages



Diskriminierung in Deutschland

‘ Inhalt

I Abkiirzungsverzeichnis

Vorbemerkung

Zusammenfassung

1. Teil: Diskriminierungserfahrungen in Deutschland
1.1 Einleitung
1.1.1 Grundlagen und Grenzen

1.1.2 Aufbau des ersten Teils zu Diskriminierungserfahrungen in Deutschland

1.2 Wie wird Diskriminierung definiert und verstanden?
121 Diskriminierung nach dem AGG

1.2.2 Wahrnehmung von Diskriminierung aus Sicht von Betroffenen

1.3 Beratungsanfragen und Problemlagen in unterschiedlichen Lebensbereichen

131

1.3.2

133

1.34

135

Uberblick iiber Beratungsanfragen insgesamt

1.3.1.1 Beratungsanfragen an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.1.2 Beratungsanfragen mit Diskriminierungsbezug an die Beauftragte der Bundesregierung
fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

1.3.1.3 Eingaben an die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge
und Integration

1.3.14 Beratungsanfragen an staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungs-
stellen

Arbeitsleben

1321 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.2.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___

1.3.2.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

1.3.24 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Private Dienstleistungen und Zugang zu Giitern

1.3.3.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.3.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___
1.3.3.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

1.3.34 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen
Wohnungsmarkt

1.34.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.42 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___
1.3.4.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

1.3.44 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen
Gesundheit und Pflege: Diskriminierungen, die von Arzt_innen oder dem Pflege-/Betreuungs-
personal ausgehen

1.3.5.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.52 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___
1.3.5.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

1.3.54 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

11

13

23
23
25
29
31
31
35
38
40
11

46

48

49
62
64
73
75
76
84
86
91
94
95
100
102
105
105
106

113
113
116
117
117



Diskriminierung in Deutschland

1.3.6

1.3.7

1.3.8

139

1.4 Ubersicht Rechtsprechung EuGH und deutsche Rechtsprechung
14.1 Ubersicht iiber die Rechtsprechung des EuGH zum Antidiskriminierungsrecht 2013-2016 ____

14.2

1.5 Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland”

151

1.5.2

1.5.3

Amter und Behérden (einschlieflich gesetzlicher Rentenversicherung, gesetzlicher
Pflegeversicherung und gesetzlicher Krankenversicherung)

1.3.6.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.6.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___

1.3.6.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration
1.3.6.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen
Justiz und Polizei

1.3.7.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.7.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___

1.3.7.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration
1.3.74 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Bildungsbereich
1.3.8.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.8.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___

1.3.8.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration
1.3.84 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen
Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet

1.39.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

1.3.9.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen ___

1.3.9.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration
1.3.94 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

14.1.1 Diskriminierungsschutz im Bereich Arbeit und Beschiftigung

14.1.2 Diskriminierungsschutz in anderen Lebensbereichen
14.1.3 Anspriiche wegen des Verstofles gegen ein Diskriminierungsverbot

Ausgewihlte Entscheidungen deutscher Gerichte zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
wihrend des Berichtszeitraums

14.2.1 Zugang zur Beschiftigung

14.2.2 Benachteiligungen im Beschiftigungsverhiltnis

14.2.3 Kiindigung
14.24 Bildungsbereich

1.4.2.5 Giiter und Dienstleistungen

14.2.6 Gesundheits- und Pflegebereich

14.2.7 Mieten und Wohnungsmarkt

1.4.2.8 Polizei

1429 Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts

Studiendesign und Datengrundlage

1.5.1.1 Reprisentativbefragung

1.5.1.2 Betroffenenbefragung

Hinweise in Bezug auf die Auswertung der Betroffenenbefragung

1.52.1 Diskriminierungsmerkmal

1.5.2.2 Diskriminierungsform
Diskriminierungsrisiko

1.5.3.1 Hiufigkeit von Diskriminierungserfahrungen nach Merkmalen

1.53.2 Spezifisches Diskriminierungsrisiko soziodemografischer Teilgruppen aufgrund
bestimmter Merkmale

120
122
128
131
132
138
138
142
142
143
148
149
154
155
156
163
163
168
169
170
176
176
177
182
183

185
186
191
195
199
199
201
201
202
203
204
204
205
205
207
209
212
214
215

216



Diskriminierung in Deutschland

1.6

1.7

18

2. Teil:

2.1

2.2

1.5.3.3 Allgemeines Diskriminierungsrisiko soziodemografischer Teilgruppen unabhingig

von einzelnen Merkmalen

1.5.34 Mehrdimensionale Diskriminierung und Intersektionalititen

154 Uberblick iiber Diskriminierungserfahrungen in unterschiedlichen Lebensbereichen

1.54.1 Ergebnisse der Reprisentativbefragung
1.54.2 Ergebnisse der Betroffenenbefragung

1.5.5 Diskriminierungserfahrungen in ausgewihlten Lebensbereichen

1.5.5.1 Arbeitsleben

1.5.5.2 Geschifte und Dienstleistungen

1.5.5.3 Wohnungsmarkt

1.5.54 Gesundheit und Pflege
1.5.5.5 Amter, Behorden und Politik

1.5.5.6 Bildung

1.5.5.7 Offentlichkeit und Freizeit

1.5.6 Reaktionen der Betroffenen auf Diskriminierungserfahrungen

1.5.6.1 Reaktionen nach Lebensbereich und Merkmal

1.5.6.2 Griinde fiir den Verzicht auf eine Reaktion

1.5.6.3 Konsequenzen der Reaktion
1.5.64 Konsequenzen der Reaktion nach Lebensbereich und Merkmal

1.5.7 Auswirkungen von Diskriminierungserfahrungen

1.5.71 Wahrgenommene Auswirkungen der Diskriminierungserfahrungen

1.5.7.2 Auswirkungen nach Diskriminierungsform

Unterstiitzung Betroffener zur Durchsetzung des Diskriminierungsschutzes

1.6.1 Gesetzlicher Diskriminierungsschutz aus Sicht der Betroffenen

1.6.2 Unterstiitzung Ratsuchender durch Beratungsstellen
1.6.3 Faktoren fiir die zufriedenstellende Bearbeitung von Diskriminierungsfillen

Zur Notwendigkeit der Sammlung von Daten und zukiinftige Forschungsbedarfe

1.7.1 Zur Notwendigkeit der Ssmmlung von Daten

1.7.2 Zukiinftige Forschungsbedarfe

Allgemeine Empfehlungen fiir einen verbesserten Diskriminierungsschutz von der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes, der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange
von Menschen mit Behinderungen und der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration,
Fliichtlinge und Integration

Diskriminierungsrisiken und Diskriminierungsschutz in der
offentlichen Arbeitsvermittlung

Einleitung
2.1.1 Relevanz des Themas

2.1.2 Grundlagen und Grenzen des Beitrags der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2.1.3 Aufbau des Kapitels Diskriminierungsrisiken und Diskriminierungsschutz in der
offentlichen Arbeitsvermittlung

Institutionelle Diskriminierung: Definition und Abgrenzung zu anderen Diskriminierungsformen ____

2.2.1 Der Begriff der Institution

2.2.2 Institutionelle Diskriminierung
2.2.3 Abgrenzung zu anderen Diskriminierungsmechanismen

219
222
227
227
229
235
236
257
266
272
285
300
313
324
327
330
332
333
335
336
338
341
342
345
350
355
355
356

359

367
367
367
370

372
373
373
374
376



Diskriminierung in Deutschland

2.3 Beschwerden in Bezug auf 6ffentliche Arbeitsverwaltung

231

2.3.2

2.3.3

Beratungsanfragen in Bezug auf Jobcenter und Arbeitsagenturen bei der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes und anderen staatlichen und zivilgesellschaftlichen Antidiskriminierungs-

beratungsstellen

Beratungsanfragen an die Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen

mit Behinderungen in Bezug auf Jobcenter und Arbeitsagenturen

Beratungsanfragen an die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge
und Integration in Bezug auf Jobcenter und Arbeitsagenturen

2.4 Ergebnisse der Studie ,,Diskriminierungsrisiken in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung“

241
24.2
243
244
24.5

2.4.6

24.7

Zielsetzung und Forschungsfragen

Gegenstand der Untersuchung: Organisationsstruktur der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung

Forschungsdesign und Bausteine der Studie
Reichweite der Ergebnisse der Untersuchung

Rahmenbedingungen der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung und damit verbundene

Diskriminierungsrisiken

2.4.5.1 Zielbestimmung der Arbeitsvermittlung: rechtliche Perspektive und
Selbstverstdndnis als Dienstleistungsorganisation
2.4.52 Personalstruktur, Arbeitsbelastung und Qualifikationen der Fachkréfte der
offentlichen Arbeitsvermittlung

2.4.53 Ermessensspielriume und Ermessensentscheidungen

2.4.54 Kundenkontakt und Betreuungsrelation

2.4.5.5 Diskriminierungsrisiken aufgrund der Steuerung nach Kennzahlen
2.4.5.6 Wahrnehmung der Arbeitsvermittlung durch Arbeitsuchende und die Offentlichkeit
sowie Kundenzufriedenheit

Diskriminierungsrisiken in den Arbeitsprozessen der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung
2.4.6.1 Unzureichende Individualisierung der Leistungserbringung und Kunden-

segmentierung

2.4.6.2 Unzureichende Partizipation von Arbeitsuchenden und Leistungsbeziehenden:

Fokus Eingliederungsstrategie

2.4.6.3 Informations- und Beratungsdefizite
2.4.64 Intransparente und nicht begriindete Entscheidungen sowie Diskriminierungsrisiken

bei der Vergabe von Mafnahmen

2.4.6.5 Diskriminierungsrisiken an Schnittstellen

2.4.6.6 Transformierte Diskriminierung aufgrund diskriminierenden Arbeitgeberverhaltens __
2.4.6.7 Spezifische Diskriminierungsrisiken

Diskriminierungsschutz und Rechtsschutzdefizite

2.4.7.1 Rechtlicher Diskriminierungsschutz im Hinblick auf die 6ffentliche Arbeits-

vermittlung

2.4.7.2 Diversity-Management als Diskriminierungsschutz

2.4.7.3 Fortbildung, Teambesprechung, Coaching und Supervision als Diskriminierungsschutz __
2.4.74 Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt als Element des

Diskriminierungsschutzes

2.4.7.5 Wirksamkeit der Instrumente des Diskriminierungsschutzes
24.7.6 Rechtsschutzdefizite

2.5 Spezifische Empfehlungen fiir einen verbesserten Diskriminierungsschutz der 6ffentlichen

Arbeitsverwaltung von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, der Beauftragten

der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen und der Beauftragten

der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

377

377

382

386
387
387
388
389
390

391

392

394
395
397
399

404
406

407

413
417

422
429
432
435
448

449
458
463

465

467
471

479



Diskriminierung in Deutschland

3.Teil: Beitrag des Beauftragten der Bundesregierung fiir Aussiedlerfragen
und nationale Minderheiten

3.1 Zustindigkeit
3.2 Aussiedler und Spitaussiedler
3.3 Nationale Minderheiten in Deutschland

4. Teil: Beitrag des Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages
4.1 Vorbemerkung
4.2 Zustandigkeit
4.3 Erkenntnisse zu Diskriminierungsverstofien

Literatur- und Quellenverzeichnis

Anlagen

AnlageI:
Anlage II:

Anlage III:

Fragebogen Befragung ,.Erfahrungen aus der Beratungsarbeit von Antidiskriminierungsstellen ____
Ubersicht iiber die Antidiskriminierungsberatungsstellen, die an der Befragung
»Erfahrungen aus der Beratungsarbeit von Antidiskriminierungsstellen” teilgenommen haben

Liste der an der Studie ,,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ beteiligten Expert_innen ___

488
488
489
490

492
492
492
494

497

528
528

539
541



Diskriminierung in Deutschland

Abklirzungsverzeichnis

AA

Abs.

AD
ADS
advd
AEUV
AGG
ALLBUS
ALGI
ALGII
ArbG
Art.
AsylbLG
AufenthG
Az.

AZR

BA

BAG
BAMF
BCA
BeKo
BeNeDiSK
BFDG
BGB
BGBI
BGG
BGH
BIM
BMAS
BPS
BQFG
BRK
BSG
BT-Drs.
BTHG
BvB
BVerfG
BVerwG
BVE
BvL
BVvR
bzw.

ca.

Agentur fiir Arbeit, Arbeitsagentur

Absatz

Arztlicher Dienst

Antidiskriminierungsstelle des Bundes
Antidiskriminierungsverband Deutschland

Vertrag tiber die Arbeitsweise der Europaischen Union
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Allgemeine Bevolkerungsumfrage der Sozialwissenschaften
Arbeitslosengeld I

Arbeitslosengeld II

Arbeitsgericht

Artikel

Asylbewerberleistungsgesetz

Aufenthaltsgesetz

Aktenzeichen

Registerzeichen fiir Revisionen beim Bundesarbeitsgericht
Bundesagentur fiir Arbeit

Bundesarbeitsgericht

Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge

Beauftragte fiir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt
Beratungskonzeption

Berliner Netzwerk gegen Diskriminierung in Schule und Kita
Bundesfreiwilligendienstgesetz

Biirgerliches Gesetzbuch

Bundesgesetzblatt

Behindertengleichstellungsgesetz

Bundesgerichtshof

Berliner Institut fiir empirische Integrations- und Migrationsforschung
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
Berufspsychologischer Service
Berufsqualifikationsfeststellungsgesetz
UN-Behindertenrechtskonvention (auch: UN-BRK)
Bundessozialgericht

Bundestagsdrucksache

Bundesteilhabegesetz

Berufsvorbereitenden Bildungsmafien
Bundesverfassungsgericht

Bundesverwaltungsgericht

Registerzeichen BVerfG: Organstreitverfahren (nach Art. 93 Abs. 1 Nr. 1 GG)
Registerzeichen BVerfG: konkrete Normenkontrolle (nach Art. 100 Abs. 1 GG)
Registerzeichen BVerfG: Verfassungsbeschwerden (nach Art. 93 Abs. 1 Nr. 4a, 4b GG)
beziehungsweise

circa



Diskriminierung in Deutschland

CEDAW

CERD
DBAG
DeuF6V
d.h.
DIMR
DRV
DSW
DV
ECRI
EG
EGZ
EinV
EMRK
EntgTranspG
ESC
EStG
etal
etc.
EU
EuGH
e V.
EWR
EZG
FBBE
ff.
FRA
gE
gem.
GEW
GEZ

GG
GKV
GRC
GRV
GwG
HEGA
IAB
IAQ
IBB
ICERD

i.E.
IFD
ILO

UN-Frauenrechtskonvention (,Convention on the Elimination of All Forms of Discrimina-
tion Against Women’)

UN-Antirassismuskonvention (,Convention on the Elimination of Racial Discrimination’)
Deutsche Bahn AG

Verordnung tber die berufsbezogene Deutschsprachférderung

das heifst

Deutsches Institut fiir Menschenrechte

Deutsche Rentenversicherung

Deutsches Studentenwerk

Deutscher Verein fiir 6ffentliche und private Fiirsorge e.V.

Europiische Kommission gegen Rassismus und Intoleranz

Europdische Gemeinschaft

Eingliederungszuschuss

Eingliederungsvereinbarung

Europiische Menschenrechtskonvention

Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
Européische Sozialcharta

Einkommensteuergesetz

und andere

et cetera

Européische Union

Europiischer Gerichtshof

eingetragener Verein

Européischer Wirtschaftsraum

Eingliederungszuschuss

frihkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung

die folgenden

Agentur der Europaischen Union fiir Grundrechte

Gemeinsame Einrichtungen

gemaf}

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

Gebiihreneinzugszentrale der 6ffentlich-rechtlichen Rundfunkanstalten in der Bundes-
republik Deutschland

Grundgesetz

gesetzliche Krankenversicherung

Europiische Grundrechtecharta

gesetzliche Rentenversicherung

Geldwaschegesetz

Handlungsempfehlungen/Geschiftsanweisungen

Institut fiir Arbeit und Beruf

Institut Arbeit und Qualifikation

integrationsbegleitende Beratung

UN-Rassendiskriminierungskonvention (,International Convention on the Elimination of
All Forms of Racial Discrimination')

im Ergebnis

Integrationsfachdienst

International Labour Organization (Internationale Arbeitsorganisation)



Diskriminierung in Deutschland

IntV Verordnung tiber die Durchfiihrung von Integrationskursen fiir Ausldnder und Spétaus-
siedler (Integrationskursverordnung)

IPBPR Internationaler Pakt {iber biirgerliche und politische Rechte

iVm in Verbindung mit

JC Jobcenter

JFDG Jugendfreiwilligendienstgesetz

JobAgqtiv-G Gesetz zur Reform der arbeitsmarktpolitischen Instrumente

K-DL Dienstleistungen zur Kompetenzfeststellung

KfzHV Kraftfahrzeughilfe-Verordnung

KHV Kommunikationshilfenverordnung

KRK UN-Kinderrechtskonvention

KSchG Kiindigungsschutzgesetz

LAG Landesarbeitsgericht

LBA Luftfahrt-Bundesamt

LBG Landesbeamtengesetz

LGBTI* Lesbian, Gay, Bi, Trans* und Inter*

LG Landgericht

LGG Landesgleichstellungsgesetz

LSG Landessozialgericht

mwN mit weiteren Nachweisen

NDV Nachrichtendienst des Deutschen Vereins

NGO Nichtregierungsorganisation (,Non-Governmental Organisation’)

Nr. Nummer

NSU Nationalsozialistischer Untergrund

0.4. oder Ahnliche

OEB Organisations- und Entscheidungsberatung

o.g. oben genannten

o.]. ohne Jahr

OLG Oberlandesgericht

OPNV offentlicher Personennahverkehr

OSZE Organisation fiir Sicherheit und Zusammenarbeit in Europa

OovVG Oberverwaltungsgericht

PoC People of Colour (Einzahl: Person of Colour)

PSGIII Pflegestirkungsgesetz I11

RBEG Regelbedarfs-Ermittlungsgesetz

RL Richtlinie

Rn. Randnummer (auch Rdnr.)

Rs. Rechtssache

s. siehe

SG Soldatengesetz

SGB1 Sozialgesetzbuch 1. Buch - Allgemeiner Teil

SGBII Sozialgesetzbuch 2. Buch - Grundsicherung fiir Arbeitsuchende

SGBIII Sozialgesetzbuch 3. Buch - Arbeitsférderung

SGB1V Sozialgesetzbuch 4. Buch - Gemeinsame Vorschriften fiir die Sozialversicherung

SGB VIII Sozialgesetzbuch 8. Buch - Kinder- und Jugendhilfe

SGB IX Sozialgesetzbuch 9. Buch - Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen

SGBX Sozialgesetzbuch 10. Buch - Sozialverwaltungsverfahren und Sozialdatenschutz

SGB XII Sozialgesetzbuch 12. Buch - Sozialhilfe



Diskriminierung in Deutschland

SGG
SGleiG
SOEP
sog.
SoldGG
StGB
u.a.

u.d.
UN-BRK
UPD
v.a.

VG
VGH
vgl.

Vs.

VO
WBeauftrG
WBO
WDO
WibM
WRV
WZB
z.B.
zkT
z.T.

Sozialgerichtsgesetz

Gesetz zur Gleichstellung von Soldatinnen und Soldaten der Bundeswehr
Sozio-oekonomisches Panel

sogenannte

Gesetz iber die Gleichbehandlung der Soldatinnen und Soldaten
Strafgesetzbuch

unter anderem

und dhnliches

UN-Behindertenrechtskonvention

Unabhingige Patientenberatung Deutschland

vor allem

Verwaltungsgericht

Verwaltungsgerichtshof

vergleiche

versus

Verordnung

Gesetz iiber den Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages
Wehrbeschwerdeordnung

Wehrdisziplinarordnung

Werkstitten fiir behinderte Menschen

Weimarer Reichsverfassung

Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung

zum Beispiel

zugelassene kommunale Triger

zum Teil



Diskriminierung in Deutschland

Vorbemerkung

Gesetzliche Grundlage fiir den hier vorgelegten Bericht ist § 27 Abs. 4 AGG (Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz).

Danach legen die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS), in der 18. Legislaturperiode vertreten
durch deren Leiterin Frau Christine Liiders, und die in ihrem Zustidndigkeitsbereich betroffenen Beauf-
tragten des Deutschen Bundestages und der Bundesregierung gemeinsam dem Deutschen Bundestag alle
vier Jahre Berichte Giber Benachteiligungen aus den in § 1 AGG genannten Griinden vor und geben Emp-
fehlungen zur Beseitigung und Vermeidung dieser Benachteiligungen.

Die in § 1 AGG genannten Griinde sind die ,Rasse”, die ethnische Herkunft, das Geschlecht, die Religion
oder Weltanschauung, eine Behinderung, das Alter oder die sexuelle Identitét.

Bei den in § 27 Abs. 4 AGG genannten Beauftragten handelt es sich um die Beauftragte der Bundesregie-
rung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen, Frau Verena Bentele, die Beauftragte fiir Migrati-
on, Fliichtlinge und Integration, Frau Aydan Ozoguz, den Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages,
Herrn Dr. Hans-Peter Bartels, und den Beauftragten der Bundesregierung fiir Aussiedlerfragen und natio-
nale Minderheiten, Herrn Hartmut Koschyk.

Neben den inhaltlichen Berichten gemif § 27 Abs. 4 AGG, die wesentlich auf den nach § 27 Abs. 3 Nr.3 AGG
von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes in Auftrag gegebenen wissenschaftlichen Untersuchungen
beruhen, informiert die Antidiskriminierungsstelle des Bundes iiber ihre Arbeit und anonymisierte Be-
nachteiligungsfille in regelmifligen Abstinden in Tatigkeitsberichten durch Rechtsprechungsiibersichten
und einen Newsletter. Diese Darstellungen sind auch auf der Internetseite (www.antidiskriminierungs-
stelle.de) zu finden.

In Abstimmung mit dem Beirat der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und den o.g. Beauftragten wurde
als Schwerpunktthema fir den hier vorgelegten Bericht ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland”
gewihlt. Es wurde Anfang 2014 vereinbart, dass sich der Dritte Gemeinsame Bericht in zwei Teile gliedern
soll: Im ersten allgemeinen Teil des Berichts sollen Diskriminierungserfahrungen in Deutschland anhand
von Studien und Beratungsanfragen sowie der Rechtsprechung dargestellt werden. Im zweiten Teil des
Berichts soll ein aus der Sicht aller Beauftragten relevanter Bereich vertieft untersucht werden. Es han-
delt sich um ,,Diskriminierungsrisiken in der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung* Beide Teile basieren neben
der Auswertung von Beratungsanfragen auf zwei wissenschaftlichen Untersuchungen, die von der ADS in
Auftrag gegeben wurden. Dabei handelt es sich um die Studie ,,Diskriminierungserfahrungen in Deutsch-
land®, die im Auftrag der ADS vom Berliner Institut fiir empirische Integrations- und Migrationsforschung
(BIM) erstellt wurde sowie die Studie ,,Diskriminierungsrisiken in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung*, die
von Martin Brussig und Johannes Kirsch vom Institut fiir Arbeit und Qualifikation (IAQ) in Zusammen-
arbeit mit Dorothee Frings von der Hochschule Niederrhein verfasst wurde.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die in ihrem Zustdndigkeitsbereich betroffenen Beauftrag-
ten der Bundesregierung und des Bundestages haben bei der Konzeption und der Schwerpunktsetzung
zusammengearbeitet, sind jedoch fiir den Inhalt der von ihnen vorgelegten Beitrige jeweils eigenverant-
wortlich. Die Beitrdge der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, der Beauftragten der Bundesregierung
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fir die Belange von Menschen mit Behinderungen sowie der Beauftragten fir Migration, Fliichtlinge und
Integration finden sich in Teil 1 (Diskriminierungserfahrungen in Deutschland) und Teil 2 (Diskriminie-
rungsrisiken und Diskriminierungsschutz in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung). Dabei ist jeweils kennt-
lich gemacht, wenn es sich um eigenstidndige Abschnitte der Behindertenbeauftragten der Bundesregie-
rung bzw. Integrationsbeauftragten der Bundesregierung handelt. Erstmals werden in Teil 1 und Teil 2
neben eigenen Empfehlungen der ADS und der einzelnen Beauftragten auch 14 gemeinsame Empfehlun-
gen prasentiert. Der eigenstidndige Beitrag des Beauftragten der Bundesregierung fiir Aussiedlerfragen und
nationale Minderheiten findet sich in Teil 3. Der Bericht schliefdt ab mit dem eigenstidndigen Beitrag des
Wehrbeauftragten des Deutschen Bundestages in Teil 4.



Zusammenfassung

Diskriminierungen aufgrund bestimmter tatsichlich vorhandener oder zugeschriebener Merkmale kén-
nen den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Zusammenhalt unterminieren. Fiir demokratisch ver-
fasste und der Idee der Menschenrechte verpflichtete Gesellschaften ist daher der Grundsatz fundamental
und leitend, dass alle Menschen tber gleiche Rechte und gleiche Chancen verfiigen sollen. Schon in der
Allgemeinen Erklarung der Menschenrechte von 1948 heifdt es: ,Jeder hat Anspruch auf die in dieser Er-
klarung verkiindeten Rechte und Freiheiten, ohne irgendeinen Unterschied, etwa nach Rasse, Hautfarbe,
Geschlecht, Sprache, Religion, politischer oder sonstiger Anschauung, nationaler oder sozialer Herkunft,
Vermégen, Geburt oder sonstigem Stand“ Das ,Ubereinkommen {iber die Rechte von Menschen mit Be-
hinderungen® von 2006, ein Menschenrechtsiibereinkommen der Vereinten Nationen, greift auf die All-
gemeine Erklirung der Menschenrechte sowie auf die wichtigsten Menschenrechtsvertrige der Vereinten
Nationen zurtick und formuliert zentrale Bestimmungen dieser Dokumente fiir die Lebenssituation von
Menschen mit Behinderungen.

Auch die Bundesrepublik Deutschland bekennt sich im Grundgesetz (Art. 3) und auf einfachgesetzlicher
Ebene im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) deutlich zu Gleichbehandlung und zu einem
Schutz vor Diskriminierung. Dieser Schutz vor ungerechtfertigter Benachteiligung macht klar, dass es
nicht um Sonderrechte, sondern um gleiche Rechte fir alle in Deutschland lebenden Menschen geht, -
und dass niemand aufgrund der in § 1 des AGG genannten Merkmale benachteiligt werden darf. Aus die-
sem Verstindnis heraus ist es fiir eine vielfaltige und moderne Gesellschaft notwendig und selbstverstind-
lich, Diskriminierung zu verhindern, und dort, wo sie stattfindet, sichtbar zu machen und zu ahnden. In
den EU-Mitgliedstaaten kommt dabei den sog. ,Equality Bodies“ eine zentrale Rolle zu - in Deutschland
ist dies die Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS) sowie die im AGG genannten Beauftragten der
Bundesregierung und des Deutschen Bundestages.

Ziel dieses Berichts ist es, subjektive Diskriminierungserfahrungen sichtbar zu machen und Diskrimi-
nierungsrisiken zu identifizieren. Neben den in § 1 des AGG genannten Merkmalen ethnische Herkunft,
Geschlecht, Religion/Weltanschauung, Alter, Behinderung und sexuelle Identitit spielen auch weitere Er-
fahrungen - etwa aufgrund der ,sozialen Herkunft, des Familienstatus oder des Aussehens - eine Rolle.

Grundlage bilden die Beratungsanfragen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (ADS), anderer staat-
licher und nichtstaatlicher Antidiskriminierungsstellen, der Beauftragten der Bundesregierung fiir die
Belange von Menschen mit Behinderungen sowie der Beauftragten der Bundesregierung fir Migration,
Flichtlinge und Integration; und schliefilich noch die Rechtsprechung auf nationaler und europiischer
Ebene. Ausfiihrlich werden daneben die Ergebnisse der von der ADS in Auftrag gegebenen Studie ,,Dis-
kriminierungserfahrungen in Deutschland” vorgestellt. Diese besteht zum einen aus einer Reprisenta-
tivbefragung, mit der ermittelt wurde, wie verbreitet Diskriminierungserfahrungen aufgrund der unter-
schiedlichen Merkmale in verschiedenen Lebensbereichen sind. Zum anderen besteht sie aus einer nicht
reprasentativen Betroffenenbefragung, in der die rund 18.000 Teilnehmenden eigene oder beobachtete
Diskriminierungssituationen schildern konnten.

In einem Vertiefungsteil befasst sich der Bericht mit Diskriminierungsrisiken und Diskriminierungsschutz
in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung. Neben den Beschwerdedaten staatlicher und zivilgesellschaftlicher
Beratungsstellen sowie den genannten Beauftragten der Bundesregierung flief3en hier die Ergebnisse der
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Studie ,Diskriminierungsrisiken in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung” im Auftrag der Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes mit ein.

Diskriminierung in Deutschland -
zentrale Erkenntnisse

Diskriminierungserfahrungen sind verbreitet: Im repriasentativen Teil der Studie ,Diskriminierungser-
fahrungen in Deutschland” berichtet knapp ein Drittel der Befragten (31,4 %) davon, in den beiden Jahren
vor der Erhebung Diskriminierung aufgrund eines oder mehrerer der im AGG genannten Merkmale erfah-
ren zu haben. Werden auch Diskriminierungserfahrungen aufgrund anderer, vom AGG nicht geschiitzter
Merkmale (z.B. ,soziale Herkunft, dufleres Erscheinungsbild) einbezogen, steigt der Anteil auf 35,6 Pro-
zent. 14,8 Prozent berichten von Diskriminierung aufgrund des Lebensalters, jeweils knapp ein Zehntel
aufgrund des Geschlechts, wegen der Religion bzw. Weltanschauung, aus rassistischen Griinden bzw. we-
gen der ethnischen Herkunft oder wegen einer Behinderung bzw. Beeintriachtigung. Diskriminierungser-
fahrungen aufgrund der sexuellen Orientierung machten 2,4 Prozent der Befragten.

Diskriminierung trifft alle, aber manche stirker: Bestimmte Gruppen sind - auch das zeigt die Befragung -
einem hoheren Diskriminierungsrisiko ausgesetzt als andere. So sind es in erster Linie Frauen, die Benach-
teiligungen wegen ihres Geschlechts erfahren (sie berichten finf Mal so hiufig wie Méanner von Diskri-
minierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts). Diskriminierung wegen der sexuellen Orientierung
trifft fast ausschliefilich homosexuelle Menschen. Zudem weisen Menschen nichtchristlichen Glaubens
wie z.B. Muslim_innen ein hoheres Risiko auf, Diskriminierung zu erfahren. Zugleich sind Mehrfachdiskri-
minierungen von hoher Bedeutung. Eine besonders starke Querschnittskategorie ist das Geschlecht: etwa
in Kombination mit dem Lebensalter, wenn Frauen wegen moglicher Schwangerschaft oder ihrer Kinder
nicht eingestellt werden; wenn es iberwiegend lesbische Frauen sind, die homosexuellenfeindlichen und
sexualisierten Anfeindungen ausgesetzt sind oder wenn vorwiegend kopftuchtragende muslimische Frau-
en vom Verbot religioser Symbole betroffen sind.

Die Spannweite der Diskriminierungserfahrungen spiegelt sich in den Beratungsanfragen: Insgesamt er-
hielt die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016 9.099 Anfragen zu Diskriminierungserfahrungen. Auch bei
der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen und der Beauf-
tragten der Bundesregierung fiir Migration, Flichtlinge und Integration ging in den vier zuritickliegenden
Jahren eine hohe Zahl an Anfragen ein. Vor allem wegen der Merkmale ethnische Herkunft, Behinderung
und Geschlecht beklagen Betroffene Diskriminierung.

Diskriminierungserfahrungen jenseits der Grenzen des AGG: Menschen erleben Diskriminierung und
suchen Unterstiitzung, auch wenn die Benachteiligung in keinem vom AGG geschiitzten Lebensbereich
stattfindet oder nicht an ein geschiitztes Merkmal ankniipft. Das betrifft vor allem die Lebensbereiche
Bildung, Amter und Behérden sowie Offentlichkeit und Freizeit. Auch Benachteiligungen wegen Merkma-
len auflerhalb von § 1 AGG werden als Diskriminierung benannt, insbesondere die ,,soziale Herkunft®, der
Familienstand, die Staatsangehorigkeit oder die dufiere Erscheinung.

Diskriminierung hat viele Gesichter: Es hingt sehr von den jeweiligen Lebensbereichen und betroffenen
Merkmalen ab, in welcher Form sich Diskriminierung zeigt. Geht es um wichtige Ressourcen wie Arbeit,
Bildung, Wohnraum oder Giiter wie Versicherungen dufiert sich Diskriminierung haufig als verwehrter
Zugang oder als Leistungsverweigerung oder in Form geringerer Chancen durch schlechtere Behand-
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lung und stereotype Zuschreibungen. In Offentlichkeit und Freizeit sind es Herabwiirdigungen, Beleidi-
gungen und Ubergriffe; in Amtern und Behérden oft Regeln, Gesetze oder eingeschliffene Verwaltungs-
praxen, durch die Menschen sich diskriminiert sehen.

Diskriminierung in einzelnen Lebensbereichen

Arbeitsleben

Der iiberwiegende Anteil der Beratungsanfragen betrifft den Bereich Arbeitsleben. Bei den an die ADS
herangetragenen Fillen spielen sich 41 Prozent im Arbeitsleben ab. Insbesondere der Einstieg in den
Arbeitsmarkt ist fiir bestimmte Gruppen mit hohen Diskriminierungsrisiken verbunden. So klagen z.B.
Menschen mit Behinderung, ungeachtet ihrer Qualifikation nicht zum Vorstellungsgesprich eingeladen
zu werden. Menschen mit auslandisch klingenden Namen sehen sich ebenfalls ausgeschlossen, genau wie
dltere Menschen. Frauen werden hiufig im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Elternschaft vom
Zugang in den Arbeitsmarkt abgehalten, muslimische Frauen mit Kopftuch wegen ihrer Religion.

Rund ein Viertel der Beratungsanfragen der ADS zum Arbeitsleben betrifft Geschlechterdiskriminierung.
Neben der Nichteinstellung geht es hier haufig um die Verweigerung beruflicher Aufstiegsmaoglichkeiten.

Systematische Belistigungen (Mobbing) betreffen im Berufsleben vor allem Menschen aufgrund ihrer
ethnischen Herkunft und in Verbindung mit ihrer (nichtchristlichen) Religion. Auch homo- und bisexuelle
sowie trans*geschlechtliche Personen erfahren Mobbing. Interne Unterstiitzungs- und Beschwerdestruk-
turen sind vielfach nicht bekannt.

Auch in der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland” gab fast jede_r zweite Befragte (48,9 %)
mit Diskriminierungserfahrungen an, diese bei der Arbeitssuche, in der Ausbildung oder am Arbeitsplatz
erfahren zu haben. Uberdurchschnittlich haufig kommen hier Diskriminierungserfahrungen aufgrund
von Alter oder Geschlecht vor. Die meisten Erfahrungen spielen sich im Rahmen eines bestehenden Be-
schiftigungsverhiltnisses ab, beispielsweise durch die schlechtere Bewertung von Leistungen, Entgelt-
ungleichheiten und das Ubergehen bei Beférderungen und Gehaltszulagen.

Diskriminierungsrisiken in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung

Viele Menschen sind beim Ubergang in eine Erwerbstitigkeit auf die Unterstiitzung von Institutionen wie Ar-
beitsagenturen und Jobcenter angewiesen. Diskriminierungen in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung konnen
daher fiir die betroffenen Personen besonders schwerwiegend sein. Sie sind auch gesamtgesellschaftlich be-
deutsam, da Arbeitsverwaltungen als fester Bestandteil moderner Sozialstaaten darauf ausgelegt sind, Chan-
cenunterschiede auszugleichen, statt zu verstarken.

In dem Vertiefungsteil dieses Berichts geht es nicht um eine Feststellung des Ausmales von Diskriminierung
in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung. Er zielt vielmehr darauf ab, Prozesse mit erhohtem Diskriminierungspo-
tenzial zu identifizieren sowie Handlungsfelder zu ermitteln, die zum Schutz und zur Aufdeckung von Diskri-
minierung fiihren kénnen.
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Im Berichtszeitraum wurden der Antidiskriminierungsstelle des Bundes 1.484 Diskriminierungserfahrungen bei
Amtern und Behérden, z.B. Auslinderbehérden, Jobcentern, Arbeitsagenturen gemeldet. Die ADS verzeichnet
in diesem Bereich 16 Prozent aller eingegangenen Gesamtfalle. Damit ist dieser Bereich der dritthdufigste
nach Beratungsanfragen im Bereich Arbeitsleben und im Bereich Giiter und Dienstleistungen. Die Zahl der
Anfragen lasst keine Riickschlisse auf die Zahl der tatsachlichen Diskriminierungen zu, da viele Fille nicht der
ADS bzw. liberhaupt nicht gemeldet werden. Sie geben aber Hinweise darauf, in welchen Bereichen Diskrimi-
nierung vorkommen kann. So betreffen viele Beratungsanfragen den Bereich Jobcenter und Arbeitsagenturen.
Auch drei Viertel der zivilgesellschaftlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen erhalten Anfragen im Be-
reich Amter und Behérden, ein Drittel von ihnen erhilt oft Beratungsfille zu Jobcentern und Arbeitsagenturen.
Die Beschwerden zu Jobcentern und Arbeitsagenturen betreffen alle Diskriminierungsmerkmale.

Die geschilderten Beratungsanfragen und Sachverhalte zeigen, dass es um die Versagung von Leistungen oder
Ungleichbehandlungen geht. Gleichzeitig wird von Herabwiirdigungen, Beleidigungen oder unfreundlichen
Behandlungen berichtet. Auch werden Fille geschildert, in denen individuelle Beeintrachtigungen wahrend
der Beratungstermine und im Verwaltungsverfahren nicht beriicksichtigt wurden.

Institutionelle Diskriminierungsrisiken

Diskriminierungserfahrungen kénnen individuelle Ursachen haben (beispielsweise offen diskriminierende Ein-
stellungen von Fachpersonal). Von weitaus grundsatzlicherer Bedeutung fiir die Behebung von Diskriminie-
rungsrisiken sind jedoch institutionelle Verfahren, die Benachteiligungen begiinstigen kdnnen. Das belegt die
dem Bericht zugrunde liegende Fachexpertise ,,Diskriminierungsrisiken in der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung®
(Brussig/Frings/Kirsch 2017), durch Expert_innengesprache, eine Rechtsexpertise sowie Dokumenten- und
Kurzfallanalysen.

Problematisch gesehen wird z.B. das ausdifferenzierte Kennzahlensystem, das von der Bundesagentur fiir Ar-
beit (BA) entwickelt wurde und von Arbeitsagenturen und Jobcentern angewendet wird. So laufen Vermittler_
innen Gefahr, die Vermittlungsanstrengungen nicht an den individuellen Bedarfen der Arbeitsuchenden aus-
zurichten, sondern mit moéglichst minimalem Aufwand die Kennzahlen zu erfiillen (Creaming) und Personen,
die nur mit erhéhtem Aufwand integriert werden kénnen, in kostengilinstige MaRnahmen zu verweisen oder
gar nicht zu aktivieren (Parking). Fehleranfillig sind auch die Ermessensentscheidungen, wenn beispielswei-
se individuelle Lebenslagen von Menschen mit Behinderungen, Alleinerziehenden oder Trans*Personen nicht
ausreichend berticksichtigt werden. Auch Informations- und Beratungsdefizite sowie Zugangsbarrieren zu
Dienstleistungen von Arbeitsagenturen und Jobcentern kdnnen institutionelle Diskriminierungsrisiken darstel-
len, etwa durch fehlende Barrierefreiheit (z.B. Angebote in leichter Sprache) oder die zurlickhaltende Zurver-
fugungstellung von Dolmetscher_innendiensten fiir Zugewanderte. Ein weiteres Risiko stellen intransparente
und nicht begriindete Entscheidungen dar. Sie stehen haufig in Verbindung mit der Vergabe bzw. der Ent-
scheidung Giber Mallnahmen und mégliche Leistungen. So kommt es beispielsweise dazu, dass Wiinsche nach
WeiterbildungsmalRnahmen bei der Gutscheinvergabe ohne Begriindung abgelehnt werden. Hinter solchen
Ablehnungen steht mitunter aulRer budgetdren Griinden auch eine negative Erfolgsprognose der Vermittlungs-
fachkraft, die sich ausschlieRlich auf duRerlich erkennbare oder bekannte pauschale Merkmale (wie z.B. das
Alter, die ethnische Herkunft oder eine Behinderung) sttzt.
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Problematisch wirken sich tiberdies Personalfluktuation und Arbeitsbelastungen aus. Die Befristung von Be-
schaftigungsverhaltnissen, die vor allem in den Jobcentern, aber auch in den Arbeitsagenturen vorkommt, kann
als indirektes Diskriminierungsrisiko wirken. Befristet Beschaftigte kénnten unter Umstanden eher fehleran-
fallig handeln, weil sie in der fiir sie vorgesehenen kurzen Vorbereitungsphase nicht in der Lage sind, das volle
Leistungsspektrum zu tiberblicken und sachgerecht einzusetzen. Das kann sich vor allem negativ auf Menschen
mit komplexen Bedarfen wie z.B. Menschen mit einer Behinderung oder altere Arbeitsuchende auswirken. Wei-
tere Diskriminierungsrisiken bestehen durch die unzureichende Individualisierung der Leistungserbringung
und durch Auswirkungen auf die Arbeitsvermittlung, die aus diskriminierendem Verhalten von Arbeitgebern
resultieren. Dieses Diskriminierungsrisiko entsteht zundchst durch betriebliche Rekrutierungspraktiken, wenn
Arbeitgeber ohne sachlichen Grund von vornherein Frauen bzw. Manner, Menschen mit bestimmter Religion
oder auch Altere im Bewerbungsprozess ausschlieRen. Wenn Personalverantwortliche diese Anforderungen an
die Vermittlungsfachkrafte der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung weiterleiten, geraten diese in einen Zwiespalt,
da sie einerseits ein Selbstverstandnis als Dienstleister gegenliber den Unternehmen haben, andererseits aber
zu diskriminierungsfreier Arbeit verpflichtet sind.

Aus Sicht der Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie der an dem Bericht beteiligten Beauftragten der
Bundesregierung und des Deutschen Bundestages kann der Mehrzahl dieser institutionellen Diskriminierungs-
risiken effektiv und mit einem vertretbaren Aufwand begegnet werden. So sollte das ohnehin bereits gut ent-
wickelte Weiterbildungsmanagement vor allem in den Arbeitsagenturen starker als bisher auf die Sensibilisie-
rung zu Diskriminierungsrisiken, auf besondere Bedarfe und angemessene Vorkehrungen im Zusammenhang
mit Diskriminierungsrisiken ausgerichtet werden.

Fiir Arbeitsuchende mit Behinderungen soll ein gesetzlicher Anspruch auf die Nutzung von Integrationsfach-
diensten als vermittlungsunterstiitzende Teilhabeleistung geschaffen werden. Fir die Jobcenter sollte es eine
gesetzliche Verankerung zum Einsatz von speziellen Beratungskraften fiir Arbeitsuchende mit Behinderungen
(Reha/SB-Teams) auch im SGB II geben und nicht nur auf eine Anforderung in der Beratungskonzeption SGB II
beschrankt bleiben. Der Anspruch auf ein Personliches Budget sollte um einen Anspruch auf Budgetberatung
erweitert werden, damit arbeitsuchende Menschen mit Behinderungen vollumfénglich Giber die Moglichkeiten
informiert sind. Soweit fiir die Beratung bzw. Verhandlung erforderlich, ist fir Menschen ohne ausreichende
Deutschkenntnisse ein Anspruch auf eine_n Dolmetscher_in vorzusehen.

Auch die bestehenden Steuerungsinstrumente (Kennzahlensteuerung) sind hinsichtlich der mit ihnen verbun-
denen Diskriminierungsrisiken laufend zu Giberpriifen und ggf. anzupassen. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass
sich der Diskriminierungsschutz nicht (nur) durch Kennzahlensysteme, sondern ebenso durch die professionel-
len Mitarbeiter_innen, funktionierende Beschwerdestellen und paritatische Beirate bei Arbeitsagenturen und
Jobcentern verbessern lasst. Die Qualitatskennzahl Kundenzufriedenheit sollte ggf. tempordr um Fragen zu
Diskriminierung erganzt werden.

Doppelzustindigkeiten von Jobcentern (Entscheidungstrager) und Arbeitsagenturen (Reha-Trager) im Bereich
der Teilhabe am Arbeitsleben von Arbeitsuchenden mit Behinderung sollten beseitigt werden, da sie zu intrans-
parenten Entscheidungsablaufen fiihren, die kontinuierliche Beteiligung der Leistungsberechtigten erschwe-
ren und die Einleitung erforderlicher MaRnahmen zur Teilhabe verzégern. Die Schaffung einer gemeinsamen
koordinierenden Anlaufstelle fiir Arbeitsuchende, welche die Zustandigkeiten nach SGB II und SGB III (sowie
§ 13 (Jugendsozialarbeit) SGB VIII) klart, Antrage entgegennimmt und Termine zur personlichen Beratung,
zum Profiling und zur Eingliederungsplanung vergibt und den Kontakt zur zustandigen Integrationsfachkraft
vermittelt, wird empfohlen.
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Die Transparenz der Entscheidungen kann verbessert werden, indem noch deutlicher auf den individuellen
Rechtsanspruch auf schriftliche Bescheidung hingewiesen werden sollte — in mehreren Sprachen, in leichter
Sprache, in Brailleschrift und erforderlichenfalls in Gebardensprache oder mithilfe von Schriftdolmetscher_in-
nen.

Rechtsschutz in der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung, Wirksamkeit und Rechtsschutzliicken

Um Diskriminierung zu vermeiden und Diskriminierungsrisiken zu begrenzen, verfiigt die 6ffentliche Arbeits-
verwaltung tber Instrumente wie Diversity-Management, Fortbildungen und die Beauftragten fiir Chancen-
gleichheit. Darliber hinaus stehen den Kund_innen der Arbeitsverwaltung Beschwerde- und Widerspruchsmog-
lichkeiten zur Verfligung. An einigen Stellen ist der rechtliche Diskriminierungsschutz aber noch ausbaufahig.
Erstens sollte das Diskriminierungsverbot bei der Inanspruchnahme sozialer Rechte (§ 33c SGB I) auf alle Dis-
kriminierungskriterien (also Geschlecht, sexuelle Identitit, Alter und Religion oder Weltanschauung) erweitert
werden. Zweitens sollte das bereits vorhandene Kund_innenreaktionsmanagement in Arbeitsagenturen und
Jobcentern um unabhangige Ombudsstellen erganzt werden, die einen Ermittlungsauftrag und Schlichtungs-
bzw. Befriedungsauftrag haben. Ankniipfungspunkte sind hierfiir bereits bestehende Ombudsstellen in Job-
centern. Entsprechende Ombudsstellen sollten im SGB II und SGB III verbindlich vorgeschrieben werden.

Giiter und Dienstleistungen, Offentlichkeit und Freizeit

Benachteiligungen wegen ethnischer Herkunft oder Behinderung besonders hiufig: In allen Beratungs-
stellen zeichnen sich hier klare Trends ab: Einerseits gibt es die ,,Diskriminierung nach Augenschein” -
als nichtdeutsch wahrgenommenen Personen wird der Zutritt oder Einlass verweigert oder sie werden
verstarkt kontrolliert. Klagen gegen diese Formen unmittelbarer Diskriminierung z.B. beim Zugang zu
Diskotheken oder Fitnessstudios sind mittlerweile zunehmend erfolgversprechend.

Ein zentrales Problem im Bereich der Giiter und Dienstleistungen ist andererseits nach wie vor die man-
gelnde Barrierefreiheit. Dazu zdhlen u.a. Barrieren in Cafés, Arztpraxen, Supermérkten, Biichereien oder
im Transportmittelbereich (etwa an Bahnhofen) sowie die immer wieder verweigerte Mitnahme von Roll-
stiihlen, Assistenzhunden usw. im 6ffentlichen Personennahverkehr, in Fernbussen, bei Bahn- und Flug-
reisen.

Betroffene berichten im Rahmen der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ analog hier-
zu vor allem von Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft und fehlender Barrierefreiheit fiir
Menschen mit Behinderungen. Sie beziehen sich mehrheitlich auf den Einzelhandel und das Gaststét-
ten- und Unterhaltungsgewerbe. Aber auch aus dem Bereich der Bank- und Versicherungsgeschifte wird
von Diskriminierung berichtet, hier insbesondere von solcher aufgrund des Alters, etwa weil keine Kredite
ausgegeben oder die Tarife hoch berechnet werden.

Im Bereich Offentlichkeit und Freizeit werden von Betroffenen relativ hiufig kérperliche Ubergriffe
bzw. Bedrohungen geschildert. Beinahe ein Viertel der Erfahrungen auf der Strale beinhaltet korperli-
che Ubergriffe; in 6ffentlichen Verkehrsmitteln bezieht sich ein Fiinftel der Berichte darauf. Neben ras-
sistischen Ubergriffen geht es hier oft um verbale und kérperliche Gewalt aufgrund von Geschlecht und
Geschlechtsidentitit, wobei Trans*Personen in besonderer Weise betroffen sind. Auch bei Diskriminie-
rungserfahrungen aufgrund der sexuellen Orientierung sowie der islamischen Religionszugehorigkeit
fallt der Anteil von kérperlichen Bedrohungen und Angriffen vergleichsweise hoch aus. Von sexualisierten
Ubergriffen wiederum sind iiberwiegend Frauen betroffen.
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Wohnungsmarkt

Im Jahr 2016 erhohten sich die Beratungsanfragen zu Diskriminierung auf dem Wohnungsmarkt bei der
ADS im Vergleich zum Vorjahr, bedingt vor allem durch die gestiegene Zahl Asylsuchender. Insgesamt
zeigt sich: Vor allem die ethnische Herkunft und der Aufenthaltsstatus erhéhen das Risiko, bei der Suche
nach einer Wohnung diskriminiert zu werden. Auch die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migrati-
on, Flichtlinge und Integration erhélt hierzu immer wieder Meldungen. Ein hiufiges Fallmuster ist es,
dass ein Besichtigungstermin oder ein Mietvertrag aufgrund des ,nichtdeutschen“ Namens, mangelnder
Deutschkenntnisse oder des Migrationshintergrunds der Betroffenen verwehrt wird. Auch Belastigungen
und Mobbing durch die Nachbarschaft werden zunehmend zum Anlass fiir Beratungsanfragen. Teilweise
werden bestimmte Gruppen, Nationalititen oder Asylsuchende in Wohnungsinseraten von vornherein
ausgeschlossen. Auch an barrierefreiem Wohnraum mangelt es. Betroffene werden hierdurch ganz direkt
von einer gleichberechtigten Teilhabe ausgeschlossen.

In der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ wird neben der ethnischen Herkunft vor
allem von Diskriminierung aufgrund der ,sozialen Herkunft“ und der Familiensituation berichtet - zwei
Griinde, die nicht vom AGG abgedeckt sind. Rund die Hilfte (46,7 %) der Erfahrungen drehen sich um
erschwerten Zugang zu Wohnraum. Ein Drittel (33,1%) berichtet, dass ihnen Rechte nicht zugestanden
wurden, etwa die Besichtigung einer Wohnung.

Amter und Behoérden

Mit 16 Prozent aller Beratungsanfragen steht dieser Bereich bei der ADS an dritter Stelle; drei Viertel der
anderen Antidiskriminierungsberatungsstellen erhielten zu diesem Bereich Anfragen. Bei der Beauftrag-
ten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen war der Bereich Amter und
Behorden mit 27 Prozent von zentraler Bedeutung bei den Beratungsanfragen. Betroffene berichten bei-
spielsweise von der Verwehrung von Leistungen oder Diskriminierungen aufgrund von gesetzlichen
Regelungen, die sie gegeniiber anderen benachteiligen. Menschen mit Behinderungen werden Antrége
im Rahmen der Eingliederungshilfe nicht gewdhrt. Menschen nichtdeutscher Nationalitét berichten von
Diskriminierungserfahrungen beim Auslinderamt. Aber auch gesetzliche Regelungen wie die immer noch
ausstehende Moglichkeit flir gleichgeschlechtliche Paare, eine Ehe statt einer Lebenspartnerschaft einzu-
gehen oder gemeinsam Kinder zu adoptieren, werden als Diskriminierung vonseiten der Behorden gese-
hen.

Zugleich sind besonders Menschen mit Behinderungen von fehlender Barrierefreiheit in Amtern und
Behorden betroffen. Dies bezieht sich auf bauliche Barrieren und Barrieren bei der Kommunikation. Hiu-
fig wird tiber alle Amter hinweg von Benachteiligungen in Form von Beleidigung und unfreundlicher Be-
handlung berichtet.

Bildung

Fiir die Arbeit der nichtstaatlichen Antidiskriminierungsstellen spielt der Bildungsbereich eine grof}e Rol-
le. Rund 90 Prozent gaben an, hierzu Beratungsanfragen zu erhalten. Diese betreffen vor allem Schulen
und Hochschulen, hier insbesondere Diskriminierungen wegen der ethnischen Herkunft und Religion,
einer Behinderung oder der sexuellen Identitit, die sowohl von Mitschiiler_innen als auch padagogi-
schem Personal ausgingen. Beklagt wurde auch, dass Pidagog_innen und Schulleitung nicht ausreichend
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auf Belidstigungen und Mobbing reagierten. Eltern von Kindern mit Behinderungen beschwerten sich au-
lerdem dariiber, dass ihren Kindern der Zugang zu Kindergirten oder -tagesstitten sowie zu Schulen ver-
wehrt wurde. Wie die Studie ,,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ zeigt, werden in diesem Be-
reich auch vergleichsweise haufig Diskriminierungen erlebt, die mit der ,sozialen Herkunft“ zu tun haben.

Gesundheit

Insbesondere Menschen mit Behinderungen erfahren im Gesundheits- und Pflegebereich Diskriminie-
rung: Das zeigen sowohl die Beratungsanfragen als auch die Studie ,Diskriminierungserfahrungen in
Deutschland” Dabei geht es z.B. um eine Verweigerung bestimmter Therapiemafinahmen oder Hilfsmit-
tel, andererseits auch um fehlende (bauliche und kommunikative) Barrierefreiheit in Arztpraxen, als un-
angemessen empfundene Pflegekosten sowie diskriminierendes Verhalten von medizinischem Personal.
Trans* und Inter*Personen berichten z.B. davon, dass Personal sich weigert, ihre Geschlechtsidentitét an-
zuerkennen. Homosexuelle Paare erleben im Bereich der Kinderwunschbehandlung Benachteiligung.

Polizei und Justiz

Die meisten Beratungsanfragen in diesem Bereich erhielten Beratungsstellen wegen polizeilicher Kon-
trollen. Drei Viertel der Beratungsstellen, die Beratungsanfragen aus den Bereichen Polizei und Justiz er-
hielten, berieten nach eigenen Angaben regelmaflig zu als diskriminierend empfundenen Kontrollen, die
allein bei ,nichtdeutsch” eingeordneten Personen vorgenommen wurden. Insbesondere junge Méinner
berichten von entsprechenden Erfahrungen.

Umgang von Betroffenen mit Diskriminierung

Wie die Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland® zeigt, versuchen 27,4 Prozent der Betrof-
fenen, auf eine erfahrene Diskriminierung 6ffentlich aufmerksam zu machen. 17,1 Prozent beschweren
sich bei 6ffentlichen Stellen, 6,2 Prozent leiten juristische Schritte ein. Allerdings bleiben die Hirden, sich
zur Wehr zu setzen, hoch. 40 Prozent der Betroffenen unternehmen nach eigenen Angaben nichts gegen
eine Diskriminierung. Die wichtigsten Griinde dafiir sind Zweifel, mit einer Beschwerde etwas erreichen
zu kénnen, Angst vor negativen Konsequenzen sowie fehlende Ressourcen.

Zugleich wird der Mut, sich gegen eine Diskriminierung zur Wehr zu setzen, hdufig nicht belohnt: Bei
mehr als der Hilfte derjenigen, die etwas gegen eine Diskriminierung unternommen hatten, erzielten die
ergriffenen Mafinahmen keine Konsequenzen, bei rund einem Viertel wiederholte sich die Diskriminie-
rung und mehr als jede_r Zehnte berichtete davon, dass die Diskriminierung sogar noch zugenommen
hatte. 18 Prozent berichteten immerhin, es habe positive Folgen wie eine Entschuldigung oder Wiedergut-
machung gegeben.

Diskriminierungserfahrungen wirken sich direkt negativ auf die Betroffenen aus: Am hiufigsten be-
richteten Befragte, dass sie das stindige Erinnern an die Situation belaste. Auch weitreichendere Auswir-
kungen wie psychische und physische Krankheiten wurden damit in Zusammenhang gebracht. Vier von
zehn Betroffenen berichteten, dass sie aufgrund einer Diskriminierung misstrauischer geworden seien.
Knapp ein Fiinftel gab an, deswegen soziale Kontakte abgebrochen zu haben.
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Rund 70 Prozent der Befragten kennen keine Beratungsstelle, bei der sie Unterstiitzung finden kénnen.
Am bekanntesten sind allgemeine Anlauf- und Beratungsstellen wie Beauftragte, Beratungsstellen fiir be-
stimmte Zielgruppen sowie Betriebs- und Personalrite. Nur 10 Prozent derjenigen, die angaben, eine Bera-
tungsstelle zu kennen, kannten auch eine auf Diskriminierung spezialisierte Beratungsstelle.

Der rechtliche Schutz wird von Betroffenen mehrheitlich nicht als ausreichend angesehen. 76,4 Pro-
zent der Personen, die nach eigenen Angaben selbst Diskriminierung erlebt haben, kennen das AGG. Den
Schutzumfang schitzen sie mehrheitlich nicht als gentigend ein. Ahnliches berichten Antidiskriminie-
rungsstellen aus ihrer Beratungspraxis. Die Liicken betreffen in erster Linie Lebensbereiche wie Amter
und Behorden oder Bildung, die nur unzureichend vom AGG erfasst seien.

Empfehlungen fiir einen effektiveren
Diskriminierungsschutz

Die Handlungsempfehlungen beruhen auf den im Bericht erarbeiteten Erkenntnissen zum Vorkommen
und Ausmaf} von Diskriminierung in Deutschland sowie den von Betroffenen wie auch Beratungsstellen
bemaingelten Liicken im Diskriminierungsschutz. Sie sind Anregungen dafiir, wie diese Liicken auf gesetz-
licher Ebene geschlossen werden und Betroffene weiter dabei unterstiitzt werden kénnen, ihr Recht zu
erhalten. Die Empfehlungen richten sich an Gesetzgeber, Linder und Kommunen, aber auch an sonstige
staatliche Institutionen und Antidiskriminierungsberatungsstellen.

Zugang zu Diskriminierungsschutz und Rechtsdurchsetzung fiir Betroffene verbessern

Um Hiirden bei der Rechtsdurchsetzung zu senken, sollte Antidiskriminierungsverbanden ein Ver-
bandsklagerecht eingerdumt werden. Die Verbandsklage zdhlt zu den wichtigsten Instrumenten des kol-
lektiven Rechtsschutzes, da nicht nur die Rechte Einzelner, sondern aller Betroffenen durchgesetzt werden
konnen. So kdnnen u.a. Musterprozesse gefiihrt und der Diskriminierungsschutz in Deutschland voran-
gebracht werden. Auflerdem sollten die Fristen, innerhalb derer Anspriiche aufgrund von Diskriminie-
rung geltend gemacht werden kénnen, von zwei auf sechs Monate verlingert werden. Schlieflich bedarf
es noch weiterer Kldrungen bei der Beweislastregelung, einer Uberpriifung der bestehenden Deckelung
des Entschidigungsanspruchs sowie im Arbeitsrecht eines Auskunftsanspruchs gegeniiber dem Arbeit-
geber, sodass abgelehnte Bewerber_innen die Griinde fiir eine Auswahl bzw. Ablehnung erfahren kénnen.

Ausnahmeregelungen beim zivilrechtlichen Benachteiligungsverbot einschranken

Der umfassende Diskriminierungsschutz sollte fiir alle geschiitzten Merkmale des AGG im Bereich Giiter
und Dienstleistungen gewidhrleistet werden. Damit zusammenhéngend sollte die Bundesregierung ihren
Widerstand gegen den Entwurf fiir die 5. EU-Gleichbehandlungsrichtlinie (iberdenken, um Diskriminie-
rungserfahrungen wie Alter, Geschlecht, Behinderung, Religion/Weltanschauung oder sexuelle Identitit
gleichzubehandeln.

Auch der gesetzliche Schutz beim Zugang zu Wohnraum sollte verbessert werden: Hierzu bedarf es einer
Streichung des zugunsten von Wohnungsunternehmen bestehenden Rechtfertigungsgrunds in § 19 Abs. 3
AGG. Auch die Ausnahmeregelung des § 19 Abs. 5 Satz 3 AGG sollte kritisch gepriift werden.
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Diskriminierungsschutz in Bezug auf staatliches Handeln starken

Der Anwendungsbereich des AGG sollte um ein Diskriminierungsverbot in Bezug auf staatliches Han-
deln erginzt werden. Empfohlen wird zudem die Einrichtung einer Schlichtungsstelle bei der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes in Anlehnung an § 16 BGG, sofern nicht das Merkmal Behinderung betroffen
ist, da hier die Zustidndigkeit der Behindertenbeauftragten der Bundesregierung greift. Daneben sollten
Liicken im Diskriminierungsschutz durch Landesantidiskriminierungsgesetze geschlossen werden.

Diskriminierungsschutz durch angemessene Vorkehrungen und Barrierefreiheit fordern

Der Begriff der ,,angemessenen Vorkehrungen®, d.h. im Einzelfall notwendige und geeignete Mafinahmen,
damit Menschen mit Behinderungen gleichberechtigt teilhaben kénnen, sollte im Sinne einer General-
klausel in das AGG aufgenommen werden. Damit einhergehend sollte im Sinne der UN-BRK ergianzt wer-
den, dass die Verweigerung von angemessenen Vorkehrungen eine verbotene Diskriminierung darstellt.
Private Anbieter_innen von Giitern und Dienstleistungen sollten im AGG zur Barrierefreiheit verpflichtet
werden.

Beratung bei Diskriminierung fordern

Empfohlen wird ein zeitnaher und flichendeckender Ausbau staatlicher und nichtstaatlicher Antidis-
kriminierungsstellen auf Landes- und kommunaler Ebene. Lindern ohne Landesantidiskriminierungs-
stellen wird empfohlen, solche einzurichten. Ein solcher Ausbau der Beratung erfordert eine langfristige
institutionelle Finanzierung durch Bund, Linder und Kommunen.

Gleichstellungsdaten systematisch sammeln und Diskriminierungsforschung ausbauen

Es sollte eine systematische Bestandsaufnahme geben, um festzustellen, welche existierenden Erhebungen
(amtliche Statistik, Bevolkerungsumfragen, Zielgruppenbefragungen) relevante Daten zur Untersuchung
von Diskriminierung und Ungleichheit beisteuern kénnen. Auf dieser Basis kann dann gepriift werden,
wie diese Erhebungen ggf. erweitert werden konnen. Um Tendenzen und Trends im Hinblick auf Diskrimi-
nierungserfahrungen abbilden zu kénnen, sollten Betroffenenbefragungen - wie im Bericht vorgestellt -
regelmiflig wiederholt werden. Die Dokumentation von Beschwerde- und Beratungsfillen durch staatli-
che und nichtstaatliche Stellen sollte soweit moglich systematisiert und vereinheitlicht werden.
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1. Teil:
Diskriminierungserfahrungen
in Deutschland

1.1 Einleitung

Das Ausmaf} von subjektiven Diskriminierungserfahrungen in Deutschland ist betréichtlich, wie eine re-
prasentative Umfrage im Auftrag der ADS im Jahr 2015 gezeigt hat. Knapp ein Drittel der Menschen in
Deutschland (31,4 %) hat nach eigener Aussage in den vergangenen zwei Jahren Diskriminierung aufgrund
eines im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) genannten Merkmals erlebt. Berticksichtigt man
nicht nur die durch das AGG geschiitzten Merkmale, sondern auch Benachteiligungen aufgrund anderer
Merkmale wie z.B. der ,sozialen Herkunft®, berichten 35,6 Prozent der Befragten von Diskriminierungs-
erfahrungen. Diskriminierungserfahrungen betreffen also nicht nur einige wenige, sondern einen beacht-
lichen Teil der Bevolkerung.!

Warum sind solche Daten wichtig? Um gegen Diskriminierung vorzugehen und vor allem um Mafinah-
men zur Privention von Diskriminierung entwickeln zu konnen, ist es erforderlich zu wissen, welche Dis-
kriminierungserfahrungen Menschen in Deutschland wo machen. Es bedarf nicht nur an Informationen
dariiber, welches Ausmaf Diskriminierung in Deutschland hat, welche Menschen betroffen sind und in
welchen Lebensbereichen Diskriminierung virulent ist, sondern auch an Wissen dariiber, ob Menschen
gegen erlebte Diskriminierung vorgehen, wie sie aktiv werden und welche Auswirkungen Diskriminie-
rung hat. Durch solche Informationen und Daten kénnen Diskriminierungsrisiken und unterschiedliche
Mechanismen von Diskriminierung identifiziert werden, welche die Grundlage fiir die Entwicklung von
Interventions- und Priventionskonzepten bieten. Auch kénnen die Analyse von Diskriminierungserfah-
rungen und die Reaktionen dabei helfen, Liicken im gesetzlichen Diskriminierungsschutz auszumachen
und diese mit Blick auf die Betroffenen zu beheben.

Der vorliegende Bericht verfolgt das Ziel, diese Diskriminierungserfahrungen sichtbar zu machen und
Diskriminierungsrisiken in Deutschland zu identifizieren. Auf Grundlage der Ergebnisse werden zudem
Empfehlungen fiir Politik, Gesetzgeber, Verwaltung, Arbeitgeber und die Zivilgesellschaft ausgesprochen,
die auf einen verbesserten Diskriminierungsschutz und eine effektive Pravention von Diskriminierung
abzielen.

Der vorliegende Bericht nimmt Diskriminierungserfahrungen im Hinblick auf alle in § 1 AGG genannten
Kategorien (der ethnischen Herkunft, des Geschlechts?, der Religion oder Weltanschauung, des Alters, ei-
ner Behinderung oder der sexuellen Identitit), aber auch aufgrund anderer Dimensionen wie der ,sozialen

1 Siehe dazu ausfiihrlich Kapitel 1.5.3.1
2 Dies umfasst auch Diskriminierungserfahrungen aufgrund der Geschlechtsidentitét.
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Herkunft“ in den Blick. Es wurde bewusst tiber die im AGG geschiitzten Dimensionen hinausgegangen, da
nicht nur die Forschung, beispielsweise zu Diskriminierung im Bildungsbereich (ADS 2013), sondern auch
Beratungsanfragen an die ADS und andere Stellen darauf verweisen, dass Diskriminierung auch an weitere
Dimensionen wie die ,soziale Herkunft ankniipfen kann. Dartiber hinaus wird auch ein Augenmerk auf
mehrdimensionale Diskriminierung gelegt.

Um moglichst umfassend Diskriminierungserfahrungen darzustellen, werden insgesamt acht ausgewihl-
te Bereiche niher betrachtet, die fiir Menschen im alltiglichen Leben zentral sind:

m==_ Arbeitsleben (Zugang zum Arbeitsmarkt, Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen und Beendigung
des Beschaftigungsverhaltnisses)

=== Private Dienstleistungen und Zugang zu Gitern (private Versicherungen, Verkehr/Personenbeférde-
rung, Gelddienstleistungen/Banken, Diskotheken, Beherbergungen/Hotel)

=== Wohnungsmarkt (Zugang zu Wohnen, Wohneigentum)

m=  Gesundheit und Pflege (Verhalten von Arzt_innen und Pflegekriften)

=== Amter und Behérden (gesetzliche Krankenversicherung, Rentenversicherung, Jobcenter und Arbeits-
agenturen, Auslanderbehdrden, Standesamter, Finanzamter)

m==_ Justiz und Polizei (familienrechtliche Verfahren, straf- und zivilrechtliche Verfahren, Ordnungsamter)

|

Bildung (Elementarbildung/friihkindliche Bildung, Schule, Hochschule, Berufsschule und private Bil-
dungstrager)

m=  (Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet (Nachbarschaftsverhiltnisse, Vereinswesen, Ehrenamt,
offentlicher Raum)

Der Schutz vor Diskriminierung ist in den einzelnen Bereichen z.T. unterschiedlich ausgestaltet. Nicht alle
Bereiche fallen in den Schutzbereich des AGG. Deshalb ist es relevant zu untersuchen, wie Menschen auf
Diskriminierungserfahrungen in den unterschiedlichen Bereichen reagieren und welche Moglichkeiten
sie haben, gegen Diskriminierung vorzugehen.

Neben dem Fokus auf die acht ausgewéhlten Lebensbereiche beschiftigt sich der vorliegende Bericht im
zweiten Teil ausfihrlich mit Diskriminierungsrisiken und Diskriminierungsschutz in der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung - also in Jobcentern und Arbeitsagenturen. Diese Vertiefung® wurde von allen am Be-
richt beteiligten Beauftragten gewihlt, da im Zweiten Gemeinsamen Bericht trotz des Fokus auf das Ar-
beitsleben Diskriminierungsrisiken durch die 6ffentliche Arbeitsvermittlung aufgrund der Komplexitit
und unzureichenden Forschungslage ausgeklammert wurden und der Schwerpunkt auf der Diskriminie-
rung durch Arbeitgeber lag.

3 Auch fiir die kommenden Berichte geméaf § 27 Abs. 4 AGG ist geplant, dass spezifische Lebensbereiche wie beispielsweise der
Gesundheits- und Pflegebereich detailliert untersucht werden.
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Der ADS ist ein Beirat mit Vertreter_innen gesellschaftlicher Gruppen und Organisationen sowie Expert_
innen in Fragen des Schutzes vor Benachteiligung beigeordnet. Gemaf} § 30 Abs. 1 AGG berit der Beirat
die ADS bei der Vorlage von Berichten und Empfehlungen an den Deutschen Bundestag. Dies war auch
beim vorliegenden Bericht und den darin enthaltenen Empfehlungen der Fall. Der Beirat hat dartiber in
seinen Sitzungen intensiv beraten und wertvolle Hinweise gegeben, die bei der Ausarbeitung des Berichts
bertiicksichtigt wurden.

1.1.1 Grundlagen und Grenzen
Grundlagen

Dieser Teil des Berichts basiert auf verschiedenen Grundlagen. Diese sind insbesondere die Beratungs-
anfragen von Diskriminierung betroffener Menschen an verschiedene Beratungsstellen sowie die Studie
,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland*.

Beratungsanfragen an die ADS und andere Beauftragte

Um ein besseres Verstindnis dafiir zu bekommen, wer von Diskriminierung betroffen sein kann und wie
sich Diskriminierungserfahrungen konkret in den unterschiedlichen Lebensbereichen dufiern kénnen,
wurden die Beschwerdedaten der Antidiskriminierungsstelle des Bundes im Berichtszeitraum (Anfang
2013 bis Ende 2016) sowie die der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit
Behinderungen und der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration
ausgewertet (siehe Kapitel 1.3.1). Die ADS erfasst alle Beratungsanfragen, die sie schriftlich oder miindlich
erreichen in einer Datenbank. Im Berichtszeitraum gingen insgesamt rund 9.100 Beratungsanfragen bei
der ADS ein, die zu betroffenen Diskriminierungsmerkmalen, Lebensbereichen und Diskriminierungsfor-
men ausgewertet wurden.

Beratungsstellenabfrage

Auflerdem hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes Ende 2016 bis Anfang 2017 eine Umfrage bei
staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen durchgefiihrt. Es wurden insge-
samt 76 Stellen im gesamten Bundesgebiet ausgewihlt, die entweder Beratung zu allen oder mehreren
AGG-Dimensionen anbieten (horizontaler Ansatz) oder sich als Antidiskriminierungsberatungsstellen im
Hinblick auf eine spezifische Diskriminierungskategorie verstehen. Ausschlaggebend bei der Auswahl der
Beratungsstellen war, dass sie qualifizierte Antidiskriminierungsberatung anbieten. Insgesamt 45 der an-
geschriebenen Beratungsstellen beteiligten sich an der Umfrage.* Weitere fiinf gaben an, keine Daten zur
Verfiigung stellen zu konnen oder zu wollen (siehe Kapitel 1.3.1.4). Ziel der Abfrage war es, ein Bild tiber das
Beschwerde- und Fallaufkommen in den Beratungsstellen zu gewinnen sowie haufig auftretende bzw. ty-
pische Fallkonstellationen in allen relevanten Lebensbereichen zu identifizieren. Dartiber hinaus wurden
die Beratungsstellen gefragt, wie sie die Beratungsanfragen bearbeiten und welche aktuellen Entwicklun-
gen in Bezug auf Diskriminierungsbeschwerden sie beobachten.

4 Eine ausfiihrliche Beschreibung der Abfrage unter staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen findet
sich in Kapitel 1.3.1.2.
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Rechtsprechung

Die fiir den Berichtszeitraum relevante Rechtsprechung im Bereich des Antidiskriminierungsrechts wurde
von der Antidiskriminierungsstelle gesichtet und ausgewertet. Dabei wird der Fokus einerseits auf aus-
gewihlte Entscheidungen deutscher Gerichte zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz gelegt (Kapitel
1.4.2). Die Entscheidungen betreffen vor allem das Arbeitsleben und hier insbesondere den Zugang zur
Beschiftigung, Benachteiligungen im Beschiftigungsverhiltnis sowie die Beendigung des Arbeitsverhélt-
nisses. Dariiber hinaus gab es im Berichtszeitraum auch einige Gerichtsentscheidungen im Bereich Giiter
und Dienstleistungen. Schliefflich werden ausgewihlte Entscheidungen des Européischen Gerichtshofs
(EuGH), die im Berichtszeitraum ergangen sind und die Auslegung und Anwendung des europiischen
Rechts zum Diskriminierungsschutz betreffen, vorgestellt (Kapitel 1.4.1).

Studie ,,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“

So wichtig die Auswertung und Analyse von Beratungsanfragen und Gerichtsurteilen ist, so bleibt sie doch
liickenhaft, da nicht alle Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, diese offiziell melden oder
gar versuchen, rechtlich dagegen vorzugehen. Es fehlt auch zehn Jahre nach Inkrafttreten des AGG immer
noch an einem systematischen Wissen iiber Diskriminierungserfahrungen, das auch Informationen zu
Reaktionen bzw. Nichtreaktionen auf Diskriminierung sowie die Auswirkungen von Diskriminierung um-
fasst. So weisen auch bisherige quantitative und qualitative Umfragen zu Diskriminierungserfahrungen
Liicken auf (siehe beispielsweise FRA 2009°, FRA 2010, FRA 2013b, LesMigras 2012), da sie sich meist nur
auf spezifische Gruppen wie beispielsweise Migrant_innen, Jiid_innen, LGBTI*Personen beziehen. Zudem
sind diese Studien grofitenteils dlteren Datums und besitzen somit wenig Aktualitat. Aus diesem Grund hat
die ADS die Studie , Diskriminierungserfahrungen in Deutschland” in Auftrag gegeben, die eine wesentli-
che Grundlage fir diesen Berichtsteil bildet. Die Studie baut auf zwei Umfragen auf: Ziel der beiden sich
erginzenden Umfragen ist es, einen moglichst genauen Uberblick tiber Diskriminierungserfahrungen in
Deutschland zu geben. Erstens hat die ADS im Zeitraum vom 1. September bis zum 30. November 2015 ge-
meinsam mit dem Berliner Institut fiir empirische Integrations- und Migrationsforschung (BIM) eine grof}
angelegte Betroffenenbefragung zu ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ durchgefihrt, an der
insgesamt 18.162 Personen teilnahmen. Im Rahmen der Erhebung konnten Menschen Diskriminierungs-
erfahrungen detailliert schildern. Zudem wurde zweitens das SOKO Institut fir Sozialforschung und Kom-
munikation GmbH damit beauftragt, im November 2015 eine bundesweite reprasentative Telefonumfrage
zu Diskriminierungserfahrungen durchzufiihren. Ziel dieser bevélkerungsrepriasentativen Erhebung war es,
eine Einschitzung zu liefern, wie hiufig Diskriminierung in Deutschland vorkommt.® Beide Umfragen - die
Reprisentativbefragung und die Betroffenenbefragung - wurden vom BIM ausgewertet und die rele-
vanten Ergebnisse in einem Gesamtbericht zusammengefasst (Beigang/Fetz/Kalkum/Otto 2017). Neben
den Ergebnissen aus den Umfragen enthilt die Studie auch eine ausfiihrliche Auseinandersetzung mit der
Frage, was Menschen als Diskriminierung verstehen und wann sie eine Handlung oder einen Vorgang als
diskriminierend einschitzen.

5 Die Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte hat die Erhebung EU MIDIS I 2015 repliziert. Die Ergebnisse der Um-
frage sollen 2017 vorgestellt werden (siehe http://fra.europa.eu/en/project/2015/eu-midis-ii-european-union-minorities-and-
discrimination-survey).

6 Eine ausfithrliche Beschreibung des Studiendesigns findet sich in Kapitel 1.5.1.
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Weitere Forschung und Expert_innengespriche

Zudem wurden bereits vorliegende, im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes erstellte Studi-
en, Expertisen und Projekte im Berichtszeitraum, die sich mit Diskriminierungserfahrungen und mogli-
chem Diskriminierungsschutz befassen, sowie weitere Literatur erginzend herangezogen.

Zentral war hier vor allem die im Jahr 2016 im Auftrag der ADS durchgefiihrte Evaluation des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes. Diese gibt nicht nur Hinweise auf Schutzliicken im AGG, sondern iden-
tifiziert auch Probleme in der konkreten Umsetzung und Anwendung des AGG (ADS 2016d).

Ebenfalls beriicksichtigt wurde die Studie ,,Diskriminierung auf dem Wohnungsmarkt - Strategien zum
Nachweis rassistischer Diskriminierung®, welche sich mit Diskriminierungserfahrungen bei der Woh-
nungssuche befasst (Miller 2015), sowie die Ergebnisse der Umfrage ,,Diskriminierungsrisiken von Ge-
fliichteten in Deutschland”, welche aufzeigt, in welchen Lebensbereichen und aufgrund welcher Merk-
malsdimensionen Gefliichtete in Deutschland Diskriminierung erfahren kénnen (ADS 2016c).

Auch die 2015 im Auftrag der ADS durchgefiihrte Umfrage ,,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz - Vor-
kommen, Wissensstand und Umgangsstrategien®, welche Erfahrungen von sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz, vorhandene Schutzmechanismen und das Wissen dartber bei Beschiftigten, Personalverant-
wortlichen und Betriebsrat_innen untersucht, fand Berticksichtigung (ADS 2015c). Gleiches gilt fiir eine
bevolkerungsrepriasentative Befragung zu ,,Einstellungen gegeniiber Lesben, Schwulen und Bisexuellen
in Deutschland®, die auch nach Wissen und Annahmen gegeniiber diesen Gruppen und der Meinung der
Befragten zu zentralen Fragen der rechtlichen Gleichstellung fragt (ADS 2017).

Schlieflich bilden auch einzelne Expert_innenworkshops, welche die Antidiskriminierungsstelle des Bun-
des im Rahmen der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland” durchgefiihrt hat, eine weitere
Grundlage.

Grenzen

Wenn im ersten Teil dieses Berichts der Fokus auf Diskriminierungserfahrungen, dem Ausmafi von Diskri-
minierung, die unterschiedlichen Erscheinungsformen oder die Reaktionen auf Diskriminierungserfah-
rungen liegt, geht dies mit verschiedenen Einschrankungen einher, die nachfolgend dargestellt werden.

Subjektivitdt und unterschiedliches Verstandnis von Diskriminierungserfahrungen

Die Schilderung von Diskriminierungserfahrungen durch Betroffene ist immer subjektiv. Dies ist nicht
nur der Fall, wenn es um Beratungsanfragen und Beschwerden an unterschiedliche Antidiskriminierungs-
beratungsstellen geht, sondern auch, wenn Menschen in Umfragen oder anderer qualitativer Forschung
nach Diskriminierungserfahrungen gefragt werden. Dabei ist zu bertiicksichtigen, dass Menschen ein un-
terschiedliches Empfinden haben, was sie als Diskriminierung wahrnehmen. Auch wenn man eine Defini-
tion von Diskriminierung vorgibt, weichen die Einschitzungen, was als Diskriminierung angesehen wird,
voneinander ab (siehe Kapitel 1.2). Dartiber hinaus ist aus vielen Studien (bspw. Salentin 2007) bekannt,
dass nicht jede Diskriminierung auch als solche wahrgenommen wird. Vielmehr werden die Ursachen
fir eine Ungleichbehandlung eher in der eigenen Person gesucht und auf duflere Umstinde geschoben.
Diesbeziiglich sprechen Zick et al. (2011) von einem gesellschaftlichen Gewohnungseffekt bzw. einer so
tief verwurzelten Normalisierung bestimmter Diskriminierungsformen, dass diese teilweise auch von
den Betroffenen selbst nicht als solche wahrgenommen werden. Dieser Gewohnungseffekt zeigt sich bei-
spielsweise, wenn Frauen, die alltdglich mit sexualisierten Kommentaren konfrontiert sind, diese nicht
als Diskriminierung wahrnehmen. Insofern ist der Fokus auf Diskriminierungserfahrungen auch deshalb
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voraussetzungsvoll, da er vom Reflexionsvermdgen und dem Grad der Sensibilitit fiir das Thema seitens
der Befragten abhidngt. Umgekehrt konnen Situationen als Diskriminierung gewertet werden, die nach ei-
nem allgemeinen Verstdndnis nichts mit Diskriminierung zu tun haben. Das unterschiedliche Verstindnis
und die unterschiedliche Wahrnehmung von Diskriminierung fithren auch dazu, dass einerseits erfolgte
Diskriminierung nicht erkannt und folglich nicht gemeldet wird und andererseits nicht erfolgte Benach-
teiligungen als Diskriminierungen angesehen und gemeldet werden.

Es kann also — anders als bei Gerichtsurteilen zu Fragen von Diskriminierung - nicht immer gesagt wer-
den, ob es sich bei den in den Beratungsanfragen oder den Befragungen geschilderten Fillen um Diskri-
minierungen im juristischen Sinne (siehe Kapitel 1.2.1) handelt. Im Bericht geht es daher nicht darum
festzustellen, in welchen Fillen es sich eindeutig um eine Diskriminierungserfahrung im Sinne des AGG
handelt, sondern es geht vielmehr darum, einerseits Diskriminierungswahrnehmungen aus Sicht der Be-
troffenen darzustellen und andererseits Diskriminierungsrisiken zu identifizieren. Nichtsdestotrotz ist die
Untersuchung von subjektiven Diskriminierungserfahrungen wichtig - unabhingig davon, ob diese im ju-
ristischen oder sozialwissenschaftlichen bzw. sozialpsychologischen Sinne Diskriminierungen sind. Einer
Kernannahme der Sozialpsychologie folgend, dass Individuen im sozialen Kontext nicht durch ,,objektive”
Tatsachen und Charakteristika einer Situation beeinflusst werden, sondern vielmehr durch die subjektive
Interpretation der Welt (Aronson et al. 2008; Gilovich et al. 2010 u.a.), konnen wahrgenommene Diskri-
minierungen negative Konsequenzen flir Betroffene haben. Darauf deuten auch existierende Studien hin,
etwa beziiglich des Zusammenhangs zwischen subjektiven Diskriminierungserfahrungen und dem sub-
jektiven Wohlbefinden oder der Lebenszufriedenheit Betroffener (Jasinskaja-Lahti et al. 2006; Safi 2010;
Schmitt et al. 2014; Tucci et al. 2014). Wahrgenommene Diskriminierung gegeniiber der eigenen Person
kann demnach das Leben von Menschen nachhaltig beeintridchtigen.

Fehlende Reprasentativitit von Beratungsanfragen und der Betroffenenbefragung

Beratungsanfragen und Beschwerden, welche die unterschiedlichen staatlichen und nichtstaatlichen
Antidiskriminierungsberatungsstellen erreichen, sind nicht reprasentativ, d.h., man kann auf Grundlage
dieser Daten beispielsweise keine Riickschliisse ziehen, wie hdufig Diskriminierung in Deutschland vor-
kommt und welche Gruppen am stirksten von Diskriminierung betroffen sind. Gleiches gilt fiir nicht re-
prasentative quantitative und qualitative Erhebungen, wie die im Rahmen der Studie ,Diskriminierungs-
erfahrungen in Deutschland“ durchgefiihrte Betroffenenbefragung.

Durch die im Bericht vorgenommene Zusammenschau von reprisentativen und nicht reprisentativen
Daten zu Diskriminierungserfahrungen wird versucht, diese Unzulidnglichkeiten so weit wie moglich aus-
zugleichen. So kénnen auf Basis der Ergebnisse der Reprisentativbefragung verallgemeinerungsfihige
Aussagen iiber die Verbreitung von Diskriminierungserfahrungen aufgrund unterschiedlicher Merkmale
und in ausgewidhlten Lebensbereichen gemacht werden. Beratungsanfragen, Beschwerden und die Betrof-
fenenbefragung haben dagegen den Vorteil, dass sie auch die Diskriminierungserfahrungen kleinerer von
Diskriminierung betroffener Personengruppen erfassen, die in bevélkerungsreprasentativen Stichproben
meist nicht in ausreichender Zahl vertreten sind, um sie und ihre Erfahrungen sinnvoll zu untersuchen.
Zudem beschreiben sie die Diskriminierungserfahrungen meist genauer, was erst eine vertiefende Analyse
der Diskriminierungserfahrungen erméglicht.

Vielfalt der Diskriminierungserfahrungen

Die in den Beratungsanfragen, Beschwerden und Daten der Betroffenenbefragung dargestellten Diskri-
minierungen umfassen eine grofle Vielfalt an individuellen Diskriminierungserfahrungen. Diese kénnen
nicht alle im Detail vorgestellt werden. Um einen Uberblick zu erhalten, sind eine Zusammenfassung von
dhnlichen Diskriminierungserfahrungen und eine Typologisierung (siehe entsprechende Fallbilder in Ka-
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pitel 1.5.5) notwendig. Dabei besteht die Gefahr, dass einzelne Diskriminierungserfahrungen nicht in ihrer
Besonderheit dargestellt werden. Dennoch ist eine systematische Zusammenfassung notwendig, um die
hinter den Diskriminierungserfahrungen liegenden Mechanismen herauszuarbeiten und Ansatzpunkte
zur Priavention und Intervention zu finden.

Weiteres Auswertungspotenzial und offene Fragen

Die grofie Anzahl von Beratungsanfragen, aber insbesondere auch die noch grofRere Anzahl von gesam-
melten Diskriminierungserfahrungen aus der Betroffenenbefragung, in der neben der Erfassung der selbst
erlebten Diskriminierungserfahrungen auch noch viele weitere Fragen wie z.B. zur Selbst- und Fremd-
wahrnehmung oder zu Lebenszufriedenheit, Gesundheit etc. gestellt wurden, machen es nicht moglich,
im Rahmen dieses Berichts alle erhobenen Daten im Detail auszuwerten. So kénnten insbesondere auf
Grundlage des vorhandenen Datensatzes der Betroffenenbefragung noch mehr und detailliertere Fragen
beantwortet und spezifische Auswertungen z.B. im Hinblick auf einzelne Gruppen wie Studierende oder
einzelne Diskriminierungsmerkmale, aber auch die Reaktionen auf Diskriminierung durchgefiihrt wer-
den. Die Daten der Betroffenenbefragung sollen deshalb fiir weitere Sekundiarauswertungen genutzt und
auch anderen Forschenden fiir Auswertungen zur Verfligung gestellt werden. So kann der vorliegende Be-
richt nicht alle Fragen im Kontext von Diskriminierungserfahrungen beantworten. Weitere Forschung,
aber auch die systematische Sammlung von weiteren Daten zu Diskriminierungserfahrungen ist notwen-
dig, um bereits gewonnene Erkenntnisse zu tiberpriifen und weiterzuentwickeln.

Weitere Forschung zu Diskriminierungserfahrungen

Dartiber hinaus sei darauf hingewiesen, dass die Antidiskriminierungsstelle des Bundes mit der Betroffe-
nenbefragung zur Studie , Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ Neuland betreten hat. Die Be-
troffenenbefragung ist gemessen an der Zahl der Teilnehmenden nicht nur die bis dato grofite Umfrage
zu Diskriminierungserfahrungen in Deutschland, sondern sie erhebt diese auch in einem bislang nicht
vorhandenen Detail. Sie stellt somit den Beginn eines Lernprozesses dar und bietet eine Grundlage dafiir,
zu lberlegen, wie zukiinftig am besten Daten zu Diskriminierungserfahrungen erhoben werden kénnen.

Um auf langere Sicht Tendenzen und Trends im Hinblick auf Diskriminierungserfahrungen in Deutsch-
land abbilden zu kénnen, ist zudem geplant, dhnliche Studien in regelméfigen Abstinden zu wiederholen.
Durch eine Replikation der Umfrage, aber auch durch die Fortschreibung der Daten zu den Beratungsan-
fragen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange
von Menschen mit Behinderungen und der Beauftragten fiir Migration, Fliichtlinge und Integration sowie
anderer staatlicher und nichtstaatlicher Antidiskriminierungsberatungsstellen soll langfristig ein Diskri-
minierungsbarometer geschaffen werden, das es erlaubt, Daten zu vergleichen, Entwicklungen aufzuzei-
gen und verdnderten Unterstiitzungsbedarf und Handlungsempfehlungen zu identifizieren.

1.1.2 Aufbau des ersten Teils zu Diskriminierungserfahrungen in
Deutschland

Der erste Teil des Berichts unterteilt sich in acht einzelne Abschnitte, die aufeinander aufbauen. Teile, die
von der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen oder der
Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration beigetragen wurden, sind
einzeln ausgewiesen. Die alleinige Verantwortung fiir den Inhalt der einzelnen Beitriage der ADS bzw. der
beiden anderen Beauftragten liegt bei den jeweiligen Stellen.
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Zuerst wurde im einleitenden ersten Abschnitt (Kapitel 1.1) ein Uberblick iiber Zielstellung des ersten Teils
des Berichts, Vorgehensweise, Grundlagen und methodische Einschrinkungen gegeben.

Wie Diskriminierung nach dem AGG definiert wird, erlautert der zweite Abschnitt. Dabei werden auch
andere zentrale Begriffe wie mehrdimensionale Diskriminierung und Intersektionalitit erlautert (Kapitel
1.2.1). Dartiber hinaus wird auf Basis der Studie , Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ darauf
eingegangen, wie Menschen jenseits dieser juristischen Definition Diskriminierung wahrnehmen (Kapi-
tel 1.2.2).

Im dritten Abschnitt (Kapitel 1.3) werden Beratungsanfragen von Betroffenen im Berichtszeitraum von
Anfang 2013 bis Ende 2016 mit dem Ziel, Diskriminierungserfahrungen in unterschiedlichen Lebensbe-
reichen sichtbar zu machen, ausgewertet und tiberblicksartig prasentiert. Dabei werden die Beratungs-
anfragen an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes dargestellt und aufgezeigt, welche Méglichkeiten
die ADS hat, die Betroffenen zu unterstiitzen. Dariiber hinaus werden die Beratungsanfragen, die bei der
Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen eingehen sowie
Problemlagen, die sich auf das Diskriminierungsmerkmal Behinderung und chronische Krankheit bezie-
hen sowie Problemlagen, die bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration identifiziert werden und sich vor allem auf die Merkmale der Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Herkunft oder Religion beziehen, vorgestellt. Schlieflich wird ein Uberblick tiber die Bera-
tungsanfragen und Beschwerden, die bei anderen staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungs-
beratungsstellen eingereicht werden, gegeben.

Relevante Urteile des Européischen Gerichtshofs im Bereich des europdischen Antidiskriminierungsrechts
sowie ausgewihlte Entscheidungen deutscher Gerichte zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wer-
den im vierten Abschnitt (Kapitel 1.4) untersucht. Der Uberblick iiber die Rechtsprechung im Berichtszeit-
raum zeigt einerseits auf, in welchen Bereichen und zu welchen Fragen Klagen vor deutschen Gerichten
eingereicht wurden und was dabei als Diskriminierung nach dem AGG anerkannt wurde. Andererseits
verdeutlicht die européische Rechtsprechung, wie sich das Diskriminierungsrecht in den letzten Jahren
weiterentwickelt hat.

Im darauffolgenden fiinften Abschnitt (Kapitel 1.5) werden die detaillierten Ergebnisse der Studie ,Dis-
kriminierungserfahrungen in Deutschland“ prisentiert. Es wird erldutert, wie bei den beiden zugrunde
liegenden Befragungen (Reprisentativ- und Betroffenenbefragung) methodisch vorgegangen wurde.
Anschlieflend wird untersucht, wer in welchem Mafie von Diskriminierung allgemein und aufgrund be-
stimmter Merkmalszuschreibungen betroffen ist. Dabei wird auch auf mehrdimensionale Formen von
Diskriminierung eingegangen und dargelegt, wie hdufig Diskriminierungserfahrungen in einzelnen Le-
bensbereichen vorkommen. AnschlieRend werden dann Diskriminierungserfahrungen entlang ausge-
wihlter Lebensbereiche detailliert und mithilfe von typischen Fallbildern dargestellt. Das Kapitel schlief3t
mit Ergebnissen dazu, was nach der erlebten Diskriminierung geschieht. Dabei geht es einerseits um die
Reaktionen bzw. Handlungsstrategien der Betroffenen im Umgang mit Diskriminierung und andererseits
um die Auswirkungen dieser Erlebnisse auf die Betroffenen.

Staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen spielen eine wichtige Rolle bei der
Unterstiitzung von Diskriminierung betroffener Menschen. Im sechsten Abschnitt wird untersucht, in-
wiefern die Beratungsstellen bei Betroffenen bekannt sind und an wen sie sich im Fall von Diskriminierung
wenden (Kapitel 1.6). Dartiber hinaus wird der Frage nachgegangen, welche Ressourcen Antidiskriminie-
rungsberatungsstellen zur Verfiigung stehen, welche Moéglichkeiten sie bei der Unterstiitzung Betroffener
haben und welche Faktoren in den Prozessen der Antidiskriminierungsberatung zufriedenstellende Lo6-
sungen fiir die Betroffenen beférdern oder behindern.
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Die im Bericht prasentierten Daten und Ergebnisse zu Diskriminierungserfahrungen in Deutschland kén-
nen das Verstindnis von Diskriminierung stiarken, sie werfen aber auch viele Fragen auf, die dieser Bericht
nicht klaren kann. Daher wird im siebten Abschnitt auf weitere Forschungsbedarfe eingegangen (Kapitel
1.7). Dabei geht es um die Verbesserung der Sammlung von Gleichstellungsdaten sowie von Daten, die
Diskriminierungsrisiken und Diskriminierungserfahrungen erfassen.

Im abschlieRenden achten Abschnitt (Kapitel 1.8) werden Handlungsempfehlungen an Bund, Linder und
Kommunen, Gesetzgeber des Bundes und der Lander, staatliche Institutionen und Zivilgesellschaft prisentiert.

Zusammenfassende Einordnung: Zu Beginn einzelner Kapitel finden sich Textboxen, in denen relevante Er-

gebnisse zusammengefasst und eingeordnet werden.

1.2 Wie wird Diskriminierung definiert
und verstanden?

Da sich der Bericht mit Diskriminierungserfahrungen und Diskriminierungsrisiken beschéftigt, muss an
dieser Stelle erldutert werden, was aus rechtlicher Sicht unter Diskriminierung verstanden wird. Es geht
aber auch darum aufzuzeigen, was Menschen allgemein unter Diskriminierung verstehen, und - noch wich-
tiger — darum, wann sie etwas als Diskriminierung einstufen bzw. es als Diskriminierung wahrnehmen.

Diskriminierung ist ein vielschichtiges Phianomen, das u.a. rechtliche, gesellschaftliche, psychosoziale
oder historische Aspekte umfasst. Dariiber hinaus hat jeder Mensch ein ganz eigenes Alltagsverstindnis
davon, was Diskriminierung ist und was nicht. Dementsprechend gibt es auch unterschiedliche Zugéin-
ge fiir eine Begriffsbestimmung. Neben soziologischen, psychologischen oder individuell-erfahrungsba-
sierten Zugingen spielen juristische Definitionen eine herausragende Rolle, um wesentliche Aspekte von
Diskriminierung zu erfassen.

In Deutschland ist der Diskriminierungsschutz in verschiedenen Rechtsnormen’ geregelt. Eine wichtige
gesetzliche Grundlage bietet das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das die verschiedenen For-
men von Diskriminierung umfinglich definiert.

1.2.1 Diskriminierung nach dem AGG

Das im Jahre 2006 in Kraft getretene AGG schirft den Begriff der Diskriminierung deutlich, indem es die
geschiitzten Diskriminierungsmerkmale nennt und die verschiedenen Formen umfassend definiert. Dabei
verwendet das deutsche Recht den Begriff der Benachteiligung®, wihrend die européischen Rechtsquellen
von Diskriminierung sprechen. Der folgende Dreischritt beschreibt die drei wesentlichen Begriffsbaustei-
ne und ein rechtliches Priifschema gleichermafien:

7 Diese Rechtsnormen sind z.B. Art. 3 Abs. 2 und 3 GG, § 33¢ SGB 1, § 7 Abs. 1 BGG, Menschenrechtliche Ubereinkommen.

8 Die Evaluation des AGG schlégt vor, dass der Begriff der Benachteiligung durch den der Diskriminierung ersetzt werden miisse,
um einerseits den Zielvorgaben der europiischen Antidiskriminierungsrichtlinien gerecht zu werden sowie andererseits durch
prézise Begriffsbestimmungen Rechtssicherheit zu stirken und eine gesellschaftliche Bewusstseinsbildung zu beférdern (ADS
20164, S. 25).
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Eine Diskriminierung liegt vor, wenn Menschen (1) in einer vergleichbaren Situation schlechter behandelt
werden, diese Schlechterbehandlung (2) an ein schiitzenswertes Merkmal ankniipft und (3) kein sach-
licher Rechtfertigungsgrund dafir vorliegt.

Diskriminierung =

Benachteiligung + geschiitztes Diskriminierungsmerkmal + kein sachlicher Grund

Diskriminierungsformen

Jede Form einer weniger giinstigen Behandlung ist eine Benachteiligung. Dabei kommt es nicht darauf an,
dass die Benachteiligung vorsitzlich durch eine abwertende Haltung oder boswillige Absicht motiviert ist.
Entscheidend fiir die Diskriminierung ist der nachteilige Effekt, der bei den Betroffenen durch die Un-
gleichbehandlung entsteht. Dem tragen die Diskriminierungsformen Rechnung, die in § 3 AGG beschrie-
ben werden.

Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn die Ungleichbehandlung direkt an einem der Diskri-
minierungsmerkmale ansetzt, z.B. bei Stellenausschreibungen mit diskriminierenden Altersgrenzen (Al-
ter), bei Kiindigung wegen Schwangerschaft (Geschlecht) oder einer Verweigerung der Mitgliedschaft im
Fitnessstudio wegen der ethnischen Herkunft (rassistische Diskriminierung).

Demgegeniiber resultieren mittelbare Diskriminierungen aus scheinbar neutralen Kriterien, Praktiken
oder Regelungen, die zunéichst fiir alle gleichermafen gelten. In ihrem Effekt aber wirken sie sich auf be-
stimmte Gruppen stirker benachteiligend aus als auf andere. So ist beispielsweise eine Stellenanzeige mit-
telbar diskriminierend, wenn diese von den Bewerber_innen Deutsch als Muttersprache fir die Tatigkeit
in einer Girtnerei verlangt. Diese Tatigkeit stellt geringe Anforderungen an die Sprachkompetenz, schlief3t
aber mit einer solchen Forderung diejenigen aus, die Deutsch nicht als Muttersprache sprechen, z.B. zuge-
wanderte Menschen. Ein solches Stellengesuch wire ein Indiz fiir eine mittelbare Diskriminierung wegen
der ethnischen Herkunft.

Das AGG beschreibt die Beldstigung als weitere Form der Diskriminierung. Beldstigungen sind uner-
wiinschte Verhaltensweisen, die eine Person wegen eines nach dem AGG geschitzten Merkmals ein-
schiichtern, beleidigen oder erniedrigen und ein feindliches Umfeld schaffen oder zu schaffen bezwe-
cken. Belistigungen konnen Teil von Mobbingkontexten sein. Mobbing definiert sich dadurch, dass die
wiirdeverletzenden Handlungen iiber einen lingeren Zeitraum andauern, zielgerichtet und systematisch
stattfinden und auf eine Personlichkeitsverletzung der gemobbten Person abzielen. Mobbing kann an ein
AGG-Merkmal ankniipfen, in diesen Fillen konnen Beldstigungen und sexuelle Beldstigungen Elemente
von Mobbing sein. Mobbing muss allerdings nicht mit AGG-Merkmalen im Zusammenhang stehen, son-
dern kann beispielsweise auf Spannung in der Arbeitseinheit, Machtkdmpfen oder personlichen Abnei-
gungen beruhen (ADS 2014e, S. 55 ff)). Im Gegensatz zu Belastigung ist fiir den Tatbestand des Mobbings
ein Vorsatz erforderlich.

Eine spezifische Form der Beléstigung ist die sexuelle Belastigung, die durch ein unerwiinschtes sexuell
bestimmtes Verhalten verursacht wird. Diese Verhaltensweisen kdnnen z.B. unangemessene sexuelle An-
spielungen, unerwiinschte E-Mails mit sexuellem Inhalt, das Verbreiten pornografischen Materials oder
unangemessene korperliche Berithrungen sein. Die sexuelle Beldstigung verletzt die Wiirde der betroffe-
nen Person. Dabei geht es nicht darum, ob die Wiirdeverletzung beabsichtigt ist. Uberwiegend sind Frauen
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von sexueller Beldstigung betroffen. Das Diskriminierungsverbot durch sexuelle Belédstigung gilt aber in
gleicher Weise auch beispielsweise fiir Médnner, Trans*Personen® und intergeschlechtliche Menschen.

Schlieftlich gilt auch die Anweisung zur Benachteiligung als Diskriminierung, wenn beispielsweise ein_e
Geschiftsfithrer_in einer Drogeriekette die Personalverantwortlichen anweist, Bewerbungen von kopf-
tuchtragenden Frauen von vornherein abzulehnen.

Diskriminierungsmerkmale

Im Alltagsverstindnis werden viele Abwertungs- und Ungerechtigkeitserfahrungen von Betroffenen als
Diskriminierung benannt. Aber nicht jede Ungleichbehandlung ist auch eine Diskriminierung im recht-
lichen Sinne. Der juristische Diskriminierungsbegriff grenzt Diskriminierung auf diejenigen Benachteili-
gungen ein, die an wesentliche und meist unverinderbare Identititsmerkmale von Menschen ankniip-
fen. Diese Merkmale sind im Diskriminierungsschutz nicht willkiirlich festgelegt, sondern mit historisch
gewachsenen Machtstrukturen verknipft. So ist z.B. das Merkmal der ethnischen Herkunft bzw. ,Rasse“
eine Kategorie, die nicht ohne Rassismus und Kolonialismus gedacht werden kann.

Statt von Merkmalen spricht das AGG in § 1 von den folgenden sechs ,,Diskriminierungsgriinden®: ,,Ras-
se“ (rassistische Diskriminierung) und die ethnische Herkunft, das Geschlecht, die Religion und/oder Welt-
anschauung, eine Behinderung, das Alter sowie die sexuelle Identitit.

Das Merkmal der ethnischen Herkunft! bezieht sich auf Kategorien wie Hautfarbe, dufere Erscheinung,
Sprache oder Migrationshintergrund*. Die Staatsangehorigkeit ist nicht durch das AGG direkt geschiitzt,
kann aber mittelbar als rassistischer Diskriminierungsgrund gewertet werden, wenn beispielsweise ein_e
Wohnungsbesitzer_in pauschal nicht an Syrer_innen vermieten will. Der Schutzumfang gegen rassistische
Diskriminierungen ist im Vergleich zu den anderen Diskriminierungsgriinden aus § 1 AGG der umfas-
sendste. Er erstreckt sich auf alle Vertrige, die den Zugang zu Giitern und Dienstleistungen regeln, wihrend
dies bei den anderen Merkmalen nur in Bezug auf Vertriage der Fall ist, die sog. Massengeschéfte darstellen.

Diskriminierungen wegen des Geschlechts beziehen sich auf alle Geschlechter bzw. Geschlechtsidentita-
ten, neben Frauen und Minnern also beispielsweise auch auf trans* und intergeschlechtliche Menschen.
Benachteiligungen wegen Schwangerschaft und Mutterschaft fallen ebenfalls unter den Schutzgrund Ge-
schlecht.

Die Diskriminierungsmerkmale Religion und Weltanschauung sind im AGG zusammengefasst, genie-
en aber nicht denselben Schutzumfang. Benachteiligungen wegen einer Weltanschauung sind nur im
Arbeitsrecht, nicht aber im zivilrechtlichen Diskriminierungsschutz verboten.

9 Trans* ist ein Oberbegriff fiir verschiedene Geschlechtsidentititen, z.B. transgender, transsexuell oder transident. Das Stern-
chen ist ein Platzhalter fiir diese verschiedenen Identititen.

10 Da viele Diskriminierungen sich nicht auf tatsdchlich vorhandene Merkmale beziehen, sondern auf Zuschreibungen beruhen,
werden diese Diskriminierungsmerkmale auch oft als Dimensionen von Diskriminierung oder Diskriminierungskategorien be-
schrieben (ADS 2014e, S. 35).

11  §1 AGG verbietet Benachteiligungen aus Griinden der ,Rasse” oder ethnischen Herkunft. Der hochproblematische Begriff der
~Rasse“ sollte ersetzt werden durch ,rassistische Diskriminierung“ (ADS 2016d, S. 38 ff. Cremer 2010).

12 Laut Definition des Statistischen Bundesamtes hat eine Person einen Migrationshintergrund, ,wenn sie selbst oder mindestens
ein Elternteil nicht mit deutscher Staatsangehorigkeit geboren wurde. Im Einzelnen umfasst diese Definition zugewanderte und
nicht zugewanderte Ausldnder, zugewanderte und nicht zugewanderte Eingebtirgerte, (Spit-)Aussiedler sowie die als Deutsche
geborenen Nachkommen dieser Gruppen® (Statistisches Bundesamt 2016d). Zur Kritik am Konzept des Migrationshintergrunds
siehe Kapitel 1.7.1.
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Das AGG verbietet weiterhin Benachteiligungen wegen einer Behinderung. Das Verstdndnis von Behinde-
rung umfasst neben korperlichen Beeintriachtigungen auch chronische Krankheiten und psychische Be-
eintrachtigungen, beispielsweise HIV-Erkrankungen, Depression oder schweres Rheuma. Da das AGG den
Begriff der Behinderung nicht niaher definiert, ist dabei neben der Definition aus dem Sozialgesetzbuch
auch die Begriffsbestimmung der UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) heranzuziehen. Diese
betont, dass Behinderungen durch Barrieren verursacht sowie Teilhabe und Nichtdiskriminierung durch
den Abbau dieser baulichen, organisationalen und einstellungsbedingten Barrieren beférdert werden.

Mit dem Diskriminierungsmerkmal Alter ist jedes Lebensalter gemeint: Es bezieht also jiingere Menschen
sowie auch ein hohes Lebensalter mit ein.

Schliefilich gilt der Schutz vor Diskriminierung auch in Bezug auf die sexuelle Identitét, was Benachteiligun-
gen beispielsweise aufgrund von homosexuellen, bisexuellen oder heterosexuellen Lebensweisen umfasst.

Ob eines oder mehrere dieser Merkmale tatsdchlich vorliegen oder nur zugeschrieben werden, ist fir das
Vorliegen einer Diskriminierung nicht wichtig. Zentral fiir die Beurteilung als Diskriminierung ist viel-
mehr, dass die Betroffenen bestimmten Gruppen zugeordnet werden - unabhingig davon, ob sich diejeni-
gen selbst dieser Kategorie zugehorig fithlen.

Ein Blick auf internationale Menschenrechtskonventionen zeigt, dass die Beschrinkung auf die im AGG
aufgefiihrten sechs Diskriminierungsmerkmale nicht abschliefRend sein muss. So wird in der Européischen
Grundrechtecharta explizit auch das Merkmal der ,sozialen Herkunft“ (Art. 21 GRC) genannt. Die Europi-
ische Menschenrechtskonvention (EMRK) bezieht das Diskriminierungsverbot z.B. auch auf die politische
und sonstige Anschauung, auf das Vermogen, auf die Geburt oder den sonstigen Status (§ 14 EMRK). Die Auf-
zdhlung der EMRK ist beispielhaft und offen fiir weitere Kategorien. Diese Strukturoffenheit spiegelt sich in
der Auswahl an Diskriminierungsmerkmalen, die die europidischen Mitgliedstaaten in ihren jeweiligen An-
tidiskriminierungsgesetzgebungen getroffen haben®®. So ist beispielsweise der soziale Status ein Schutzgrund
in einigen Staaten (z.B. Kroatien, Spanien, Schweiz), ebenso wie der Personenstand/die Familiensituation
(Belgien, Frankreich, Estland) oder die politische Einstellung (z.B. Dinemark, Bulgarien, Italien, Norwegen).

Auch im vorliegenden Bericht wird auf Merkmalsdimensionen aufierhalb der durch §1 AGG definierten
Diskriminierungsmerkmale eingegangen, insbesondere auf das der ,Sozialen Herkunft® Mit der Kategorie
»Soziale Herkunft“ werden dabei im Folgenden unterschiedliche Konzepte umfasst, die sich auf Vermogen
und Einkommen, auf den Bildungsgrad bzw. Bildungsressourcen oder auf das soziokulturelle Herkunfts-
milieu beziehen kénnen.

Mehrdimensionale und intersektionale Diskriminierung

Die Identitdt eines jeden Menschen wird immer von mehreren Merkmalen gleichzeitig geprigt: Jede_r
hat ein Alter, eine Geschlechtsidentitit, eine ethnische Herkunft oder eine sexuelle Orientierung. Diese
verschiedenen Merkmale kénnen nicht nur einzeln, sondern auch gleichzeitig Ankntipfungspunkte fiir
Diskriminierung sein. Deshalb bertiicksichtigt der Gesetzgeber mit § 4 AGG auch, dass mehrere der in § 1
genannten Griinde zu einer Diskriminierung fithren kénnen und jeder einzelne Grund einer gesonderten
Rechtfertigung bedarf.

Wenn mehr als ein Diskriminierungsgrund fiir die Benachteiligung ursachlich ist, spricht man auch von
Mehrfachdiskriminierung oder mehrdimensionaler Diskriminierung. Diese wird im AGG nicht niher
definiert, auch die rechtlichen Konsequenzen mehrdimensionaler Diskriminierung sind weitgehend un-

13 Fiir eine Ubersicht iiber die Schutzgriinde bzw. Diskriminierungsmerkmale in den Staaten der Europiischen Union vgl. Euro-
pean Network of legal experts in gender Equality and non discrimination 2016, S. 108 ff.
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geklart. In Gerichtsentscheidungen spielen mehrdimensionale Diskriminierungen bislang kaum eine Rolle
(ADS 2016d, S. 55 f.).

Mehrfachdiskriminierung bzw. mehrdimensionale Diskriminierung kann auftreten, indem sich verschie-
dene Diskriminierungsgriinde summieren und so wechselseitig verstarken. Ein Beispiel fiir diese additive
Form der mehrdimensionalen Diskriminierung wire, wenn eine Frau mit Behinderung bei der Bewer-
bung um eine neue Anstellung aufgrund ihrer Behinderung erstens strukturell schlechtere Zugangschan-
cen am Arbeitsmarkt hitte und zweitens, wenn sie als Frau dem mittelbaren Diskriminierungsrisiko einer
schlechteren Bezahlung in der neuen Anstellung als Médnner unterléige (gender pay gap). Beide Formen der
Diskriminierung sind hierbei getrennt voneinander benennbar und analysierbar. Das erste Diskriminie-
rungsrisiko kann alle Menschen mit Behinderung unabhingig vom Geschlecht treffen, die zweite Diskri-
minierungsform stellt ein Risiko fiir alle Frauen dar, unabhingig von einer etwaigen Behinderung.

Beim Zusammentreffen mehrerer Diskriminierungsmerkmale ist von der mehrdimensionalen Diskrimi-
nierung die intersektionale Diskriminierung zu unterscheiden. Bei intersektionalen Benachteiligungen
wirken die Diskriminierungsmerkmale spezifisch derart zusammen, dass sie nicht mehr getrennt vonei-
nander zu betrachten sind. Ein Beispiel sind rassistische Einlasskontrollen bei Diskotheken (vgl. Kapitel
1.5.5.2.2): Diese betreffen tiberwiegend junge Mianner, die als migrantisch wahrgenommen werden. Hier
wirken das junge Alter, das médnnliche Geschlecht und die ethnische Herkunft der Betroffenen sehr spezi-
fisch zusammen, die Merkmale wirken nicht getrennt voneinander, sondern nur zusammen. Die Betrof-
fenen werden nicht als junge Menschen oder als Méinner oder als Menschen mit Migrationshintergrund
abgewiesen, sondern weil hier alle drei Dimensionen zusammenfallen.

Die Formen von Mehrfachdiskriminierung, mehrdimensionaler Diskriminierung und intersektionaler
Benachteiligung sind nicht immer trennscharf voneinander abzugrenzen, bei allen aber geht es um die
Komplexitit von Diskriminierung (vgl. Baer et al. 2010).

1.2.2 Wahrnehmung von Diskriminierung aus Sicht von Betroffenen

Vor dem Hintergrund dieser rechtlichen Definitionen von Diskriminierung stellt sich die Frage, wann
Menschen etwas als Diskriminierung wahrnehmen. Diese Frage ist fiir Antidiskriminierungsberatungs-
stellen relevant, da Menschen eine Situation erst einmal als Diskriminierung wahrnehmen miissen, bevor
sie einer Antidiskriminierungsberatungsstelle davon berichten kdnnen. Wenn Menschen bestimmte Situ-
ationen gar nicht als Diskriminierung einordnen, obwohl diese vom AGG als Benachteiligung erfasst sind,
fihrt dies dazu, dass Antidiskriminierungsberatungsstellen von solchen Situationen gar nicht berichtet
wird, obwohl diese Diskriminierungsfille stattfinden.

Um diese Liicke zu schliefien, hat sich das Berliner Institut fiir empirische Integrations- und Migrations-
forschung im Rahmen der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ dieser Frage u.a. mithilfe
von Fokusgruppen angenahert.

Ziel der Fokusgruppen war es, mehr dariiber herauszufinden, was Menschen als Diskriminierung wahr-
nehmen und anhand welcher Informationen sie dies beurteilen. Um die subjektive Sicht von Personen zu
untersuchen und explorativ neue Zusammenhénge zu erschlieffen, sind qualitative Methoden besonders

14  Fir die ausfithrlichen Ergebnisse und eine genaue Darstellung der Methode der Fokusgruppen siehe Beigang et al. 2017, Kapitel 4.2.
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geeignet (Schulz 2012; Schulze und Angermeyer 2003). Dies gilt insbesondere fiir das Format der Fokus-
gruppen, da diese es gerade bei heterogener Gruppenzusammensetzung erlauben, ein breites Meinungs-
spektrum in relativ kurzer Zeit auszuloten und kontrastierende Standpunkte einander gegeniiberzustellen
(Masadeh 2012, S. 64; Prickarz und Urbahn 2002, S. 69; Schulz 2012).

Insgesamt wurden zwei Fokusgruppen mit zehn bzw. vier Teilnehmenden im Rahmen der Studie durchge-
fihrt, wobei versucht wurde, sowohl Teilnehmende mit als auch ohne eigene Diskriminierungserfahrun-
gen zu rekrutieren. Dariiber hinaus wurde in Bezug auf die Diskriminierungserfahrungen darauf geachtet,
unterschiedliche Merkmale abzudecken. In den Fokusgruppen wurden die Teilnehmenden gebeten, eine
Definition von Diskriminierung aufzuschreiben, um diese am Ende des Gesprichs aufzugreifen und auf
abstrakter Ebene mogliche Unterschiede zu diskutieren. Dariiber hinaus wurde anhand verschiedener
Situationsbeschreibungen diskutiert, ob es sich um eine Diskriminierung handelt und warum dies der
Fall ist. Die Aussagen der Fokusgruppen wurden vollstindig transkribiert und qualitativ inhaltsanalytisch
ausgewertet. Die Analyse der Fokusgruppengespriche konnte verschiedene Aspekte aufzeigen, die sich
fir die Wahrnehmung von Diskriminierung als relevant herausgestellt haben. Hierbei konnten drei Fak-
torenkomplexe ermittelt werden, die einen Einfluss darauf haben, ob eine Situation als diskriminierend
beurteilt wird.

Der erste Faktorenkomplex berticksichtigt die personliche Betroffenheit (Abbildung 1). Fiihlen Personen
sich von einer Situation personlich betroffen, konnen sie die Lage der betroffenen Person eher nachvoll-
ziehen, bringen mehr Verstindnis fiir sie auf und nehmen die Situation eher als eine Diskriminierung
wahr. Personliche Betroffenheit kann durch eigene Erfahrungen, die denen der betroffenen Person &h-
neln, entstehen. Sie kann auch durch eine gemeinsame Identitit zustande kommen, die die beurteilende
Person mit der betroffenen Person teilt. Und sie kann iber ein Bedrohungsgefiihl entstehen, welches die
Situation bei der beurteilenden Person hervorruft. Es ist zu vermuten, dass Bedrohungsgefiihl und Identi-
tit zusammenhingen: Die Identifikation mit der betroffenen Person kdonnte die Verbindung sein, tiber die
sich das Bedrohungsgefiihl vermittelt.

Abbildung 1: Pfadmodell zu persdnlicher Betroffenheit
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Der zweite Faktorenkomplex umfasst, ob das Verhalten der verursachenden Person als legitim angesehen
wird (Abbildung 2). Gibt es plausible, legitime Erkldrungen fiir das Verhalten der Person, senkt dies die
Diskriminierungswahrnehmung; gibt es diese nicht, wird die Situation eher als diskriminierend wahr-
genommen. Ob das Verhalten in einem legitimen oder nicht legitimen Kontext interpretiert wird, wird
erstens wiederum durch eigene Erfahrungen beeinflusst. Hierbei ist es relevant, ob die Person selbst be-
reits dhnlich wie der_die Verursacher_in gehandelt hat. Kann die Lage der verursachenden Person besser
nachvollzogen werden, bringt man mehr Verstindnis fiir sie auf und kann sich vielleicht auch eher einen
legitimen Kontext der Handlung vorstellen. Zweitens kommt es auf die Intention der verursachenden
Person an; benachteiligt diese eine andere Person mit Absicht, wird dies eher als Diskriminierung wahrge-
nommen, als wenn die verursachende Person dies nicht bezweckt hat. Ob der verursachenden Person Ab-
sicht unterstellt wird, hingt davon ab, inwieweit sie sich um eine bessere Losung bemiiht und inwieweit
ihr Verhalten dazu geeignet ist, ein legitimes Ziel zu erreichen, also ob es einen ausreichenden Sachbezug
zwischen beidem gibt. Drittens kdnnen Institutionen wie Gesetze oder Normen ein bestimmtes Verhal-
ten legitimieren.

Abbildung 2: Pfadmodell zu kontextueller Legitimitat

Sachbezug Eigene Erfahrungen

Kontextuelle - Diskriminierungs-

Intention ————> Legitimitat > wahrnehmung

e

Lésungsbemiihen Institutionen

Der dritte Faktorenkomplex dreht sich darum, fiir wie schutzwiirdig die betroffene Person gehalten wird
(Abbildung 3). Dies wird zum einen davon bestimmt, inwieweit die betroffene Person als mitschuldig an
ihrer Situation wahrgenommen wird. Die betroffene Person wird dann eher als mitschuldig wahrgenom-
men, wenn das Merkmal, anhand dessen sie diskriminiert wird, fiir verdnderlich gehalten wird. Geht die
Person z.B. davon aus, dass eine kopftuchtragende muslimische Frau eine diskriminierende Situation ein-
fach vermeiden konnte, indem sie ihr Kopftuch ablegt, wird die Situation als weniger diskriminierend
erachtet. Die Schutzwirdigkeit der betroffenen Person hingt zum anderen auch davon ab, wie grofd der
Schaden ist, den die betroffene Person durch die Situation davontragt: Je grofier er ist, als desto schutzwiir-
diger wird die Person wahrgenommen. Die Auswertung der Fokusgruppen gibt auch Hinweise darauf,
dass der erlittene Schaden als grofier wahrgenommen wird, wenn die betroffene Person von struktureller
Diskriminierung betroffen ist oder wenn sie einen niedrigen sozialen Status hat, was es erschwert, sich
wirksam gegen die Diskriminierung zur Wehr zu setzen. Ist die Person stattdessen in der Lage, der Diskri-
minierung in der Situation erfolgreich zu begegnen, beispielsweise durch eine schlagfertige Antwort, wird
der Schaden als geringer und die Situation als weniger diskriminierend wahrgenommen.
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Abbildung 3: Pfadmodell zur Schutzwiirdigkeit der betroffenen Person
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Zusammenfassend bedeutet dies, dass die Wahrnehmung von Diskriminierung von verschiedenen Kon-
textfaktoren abhédngt. Nicht jede Diskriminierung wird daher von Betroffenen als solche erkannt und bei-
spielsweise Antidiskriminierungs- oder Beschwerdestellen gemeldet, wodurch das Vorgehen gegen solche
Diskriminierungen erschwert wird. Das macht deutlich, wie wichtig die Steigerung der Sensibilitit und die
Forderung des Wissens gegeniiber diesem Thema sind.

Die hier dargestellten Faktoren geben eine erste Einschéitzung dariiber, welche Prozesse bei der Wahrneh-
mung von Diskriminierung relevant sein konnen. Um den Einfluss von Faktoren, die die Wahrnehmung
von Diskriminierung beeinflussen, quantifizieren zu kénnen und die Allgemeingiiltigkeit der Effekte zu
testen, ist weitere Forschung vonnéten.

1.3 Beratungsanfragen und Problemlagen in unterschiedlichen
Lebensbereichen

Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, konnen sich an unterschiedliche Stellen wenden, um
Beratung und Unterstiitzung einzuholen. So kénnen sich Menschen im Falle von Diskriminierungserfah-
rungen an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes, die Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange
von Menschen mit Behinderungen, die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration sowie eine Vielzahl anderer staatlicher und nichtstaatlicher Antidiskriminierungsberatungen
wenden. Um die Beratungsanfragen und Beschwerden zu erheben, die bei staatlichen und nichtstaatli-
chen Beratungsstellen auflerhalb der ADS eingingen, hat die ADS Ende 2016 eine Abfrage bei insgesamt
76 ihr bekannten qualifizierten Antidiskriminierungsberatungsstellen gemacht (siehe ausfiihrlich Kapitel
1.3.1.4). Das heif’t nicht, dass es nicht noch viele weitere Beratungsstellen sowie weitere Anlaufstellen gibt,
an die sich Betroffene von Diskriminierung wenden (siehe dazu auch Kapitel 1.6.2). An dieser Stelle ist es
aber nicht moglich, eine systematische Abfrage an diese Vielzahl von Einrichtungen zu richten, die keinen
spezifischen Fokus auf Antidiskriminierungsberatung haben, sondern allgemeine Beratungsstellen bzw.
Anlaufstellen fiir spezifische Gruppen wie z.B. Frauen, Migrant_innen, dltere Menschen etc. sind.
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In diesem Kapitel werden daher iberblicksartig die Beratungsanfragen, die bei der ADS des Bundes im
Berichtszeitraum (Anfang 2013 bis Ende 2016) eingingen, prasentiert. Daneben werden auch die Bera-
tungsanfragen und Problemlagen, welche an die Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von
Menschen mit Behinderungen sowie die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration im Berichtszeitraum herangetragen wurden, vorgestellt. Abschlieflend werden jeweils Bera-
tungsanfragen, die bei anderen staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen im
Berichtszeitraum eingingen, ergdnzend dargestellt. Die Auswertungen betrachten jeweils typische Sach-
verhalte und Problemlagen, den rechtlichen Schutz nach dem AGG und Auffilligkeiten in der Beratungs-
praxis der letzten vier Jahre.

Zunichst wird einfithrend ein Uberblick fiir die Anfragen und Problemlagen, die insgesamt bei den unter-
schiedlichen Stellen eingehen, gegeben (Kapitel 1.3.1). Danach werden Beratungsanfragen und Problem-
stellungen nach unterschiedlichen Lebensbereichen zusammengefasst prasentiert. Dabei wird zunéchst
auf die AGG-relevanten Bereiche des Arbeitslebens (Kapitel 1.3.2), auf den Bereich der Geschifte und
Dienstleistungen (Kapitel 1.3.3) und den Bereich des Wohnens (Kapitel 1.3.4) eingegangen. Danach werden
Beratungsanfragen im Kontext von Gesundheit und Pflege prisentiert (Kapitel 1.3.5). Uberwiegend mit
Fokus auf staatliches Handeln werden Beratungsanfragen in Bezug auf Amter und Behérden (Kapitel 1.3.6)
sowie die Polizei und Justiz (Kapitel 1.3.7) und den Bildungsbereich (Kapitel 1.3.8) vorgestellt. Schlieflich
wird abschlieffend der Bereich Freizeit, Offentlichkeit sowie Internet und Medien betrachtet (Kapitel 1.3.9).

Obwohl das AGG vor allem Schutz vor Diskriminierung im Arbeitsleben sowie beim Zugang zu Geschiften
und Dienstleistungen bietet, konnen sich Menschen, die Diskriminierungen in anderen Lebensbereichen
erfahren, ebenfalls an die ADS, die Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Be-
hinderungen, die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration oder auch
andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen wenden. Es ergeben sich aber
z.T. unterschiedliche Moglichkeiten der Unterstiitzung, wie nachfolgend noch aufgezeigt werden wird.

Die Beratungsanfragen, Beschwerden und dargestellten Problemlagen geben einen Einblick in die Dis-
kriminierungserfahrungen in unterschiedlichen Lebensbereichen. Sie sind aber nicht reprisentativ oder
statistisch belastbar flir Diskriminierungserfahrungen in Deutschland und kénnen auch nicht dariiber
Aufschluss geben, wie verbreitet Diskriminierung in Deutschland ist. Ebensowenig kdnnen darauf aufbau-
end Aussagen getroffen werden, welche Personengruppen am hiufigsten von Diskriminierung betroffen
sind bzw. in welchen Lebensbereichen Diskriminierung besonders virulent ist.

Wie verschiedene Umfragen und nicht zuletzt auch die Studie der ADS ,Diskriminierungserfahrungen in
Deutschland“ zeigen (siehe Kapitel 1.5.6), wendet sich nur ca. jede_r Sechste, die_der eine Benachteiligung er-
fahren hat, an eine 6ffentliche Beschwerdestelle. Nur ca. jede_r Siebte nimmt ein Beratungsangebot wahr. Die
Daten aus der Beratungspraxis der verschiedenen Stellen kénnen daher lediglich widerspiegeln, welche Erfah-
rungen die Berater_innen gemacht haben und welche Sachverhalte ihnen zur Kenntnis gegeben wurden. Es
handelt sich damit um einen Ausschnitt an Diskriminierungsfillen. Dennoch helfen die Beratungsanfragen
und Beschwerden dabei, besser zu verstehen, welche unterschiedlichen Facetten Diskriminierung annehmen
und an welchen Mechanismen Diskriminierung ankniipfen kann. Auch kénnen auf der Grundlage von Bera-
tungsanfragen und Beschwerden Diskriminierungsrisiken identifiziert werden, auf deren Grundlage Mafdnah-
men zur Privention von und Intervention gegen Diskriminierung entwickelt werden kénnen.
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1.3.1 Uberblick iiber Beratungsanfragen insgesamt

Mehr Menschen suchen Beratung: Insgesamt erhielt die ADS im Berichtszeitraum 9.099 Anfragen zu mogli-
chen Diskriminierungsanfragen. Wahrend die Beratungsanfragen bei der ADS von 2013 bis 2015 relativ kon-
stant blieben, ist im Jahr 2016 ein deutlicher Anstieg Uiber alle geschiitzten Merkmale hinweg zu verzeichnen.
Dass mehr Menschen Beratung einholen, ist eine begriiRenswerte Entwicklung und kénnte damit im Zusam-
menhang stehen, dass durch die groRte deutschlandweite Betroffenenbefragung Ende 2015 das Bewusstsein
fur Diskriminierung deutlich gescharft wurde. Auch bei der Beauftragten der Bundesregierung fir die Belange
von Menschen mit Behinderungen stiegen die Beratungsanfragen im Berichtszeitraum an. Insgesamt gingen
dortin den vier zuriickliegenden Jahren 9.192 Anfragen ein. Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration,
Flichtlinge und Integration erhielt im Berichtszeitraum ebenfalls zahlreiche Eingaben zu unterschiedlichen
Problemlagen und Benachteiligungen Uber alle Lebensbereiche hinweg.

Zahl der Beratungsanfragen fiir bestimmte Gruppen weiterhin hoch: Uber die letzten vier Jahre hinweg sind es
vor allem die Merkmale ethnische Herkunft, Behinderung und Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitat, wegen
derer Betroffene Diskriminierung beklagen. Im Vergleich zur letzten Berichtsperiode (2010-2012) ist ein leich-
ter Anstieg (3 Prozentpunkte) von Beratungsanfragen bei der ADS im Hinblick auf die Merkmale ethnische
Herkunft, Behinderung und Geschlecht zu verzeichnen, wahrend Beratungsanfragen zu Diskriminierung auf-
grund des Alters zuriickgingen.

Diskriminierung beim Zugang zu Schliisselressourcen: In Bezug auf die Verteilung der Beratungsanfragen
Uber die einzelnen Lebensbereiche fillt auf, dass sich die an die ADS herangetragenen Fille (iberwiegend im
Bereich der Arbeit (41 %) abspielen. Als prominente Lebensbereiche erweisen sich ebenfalls der Zugang zu Gu-
tern und Dienstleistungen (18 %) sowie Amter und Behdrden (16 %). Bei der Beauftragten der Bundesregierung
fir die Belange von Menschen mit Behinderungen war der Bereich Amter und Behérden (27 %) von zentraler
Bedeutung, gefolgt von Beratungsanfragen in den Bereichen Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet
(14 %), wobei jedoch ein tiberwiegender Teil der Anfragen in diesem Bereich Férderanfragen zuzuordnen waren.
Ebenso relevant war der Bereich der Giiter und Dienstleistungen (12 %). Bei anderen Antidiskriminierungsbe-
ratungsstellen steht der Bildungsbereich (20 %) mit an vorderster Stelle. Betroffene suchen also insbesondere
dann Beratung, wenn es um den Zugang zu und die gleichberechtigte Teilhabe an Schliisselressourcen wie
Arbeit, Bildung, Wohnraum, staatliche Leistungen oder Dienstleistungen des Alltags geht.

Fehlende Barrierefreiheit wird klar als Diskriminierung erkannt: Uber alle Lebensbereiche hinweg zieht sich
das Muster, dass Menschen durch mangelnde bauliche oder kommunikative Barrierefreiheit bzw. die Verwei-
gerung angemessener Vorkehrungen der Zugang zu bestimmten gesellschaftlichen Teilbereichen versagt wird.
Das betrifft den Zugang zu Transportmitteln (wie beispielsweise Busse, Bahnen und Flugzeuge) und Gebauden,
die barrierefreie Ausgestaltung des Arbeitsplatzes, die Ausgestaltung von Formularen ebenso wie die Kommu-
nikation mit Behérden und Amtern oder den barrierefreien, mehrsprachigen Zugang zu Informationen. Betrof-
fene sind offenbar nicht bereit, diese Formen mittelbarer Diskriminierung als ein ,,So haben wir es schon immer
gemacht” zu akzeptieren, sondern benennen die Barrieren klar als Diskriminierung.

Mittelbare Diskriminierung wird seltener erkannt: Uber alle Beschwerdedaten hinweg zeigt sich, dass deutlich
mehr Fille von unmittelbarer als mittelbarer Diskriminierung gemeldet werden. Obwohl beide Erscheinungs-
formen vom AGG erfasst sind, scheint es fiir Betroffene einfacher, unmittelbare Formen der Diskriminierung
zu identifizieren und dagegen vorzugehen. Dies trifft insbesondere dann zu, wenn konkrete Verursacher_innen
benannt werden kénnen.
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Diskriminierung macht nicht an den Grenzen des AGG halt: Knapp drei von zehn Beratungsanfragen an die
ADS betrafen keines der im AGG geschiitzten Merkmale. Ahnliches berichteten auch die anderen Beratungs-
stellen. Menschen erleben also Diskriminierung und suchen in allen Fillen Unterstiitzung, auch wenn die Be-
nachteiligung nicht vom AGG geschiitzt ist. Das betrifft auch nicht durch das AGG geschiitzte Lebensbereiche
wie v.a. Bildung, Amter und Behérden sowie Offentlichkeit und Freizeit, aber auch Benachteiligungen wegen
Merkmalen wie der ,sozialen Herkunft®, des Familienstandes, der Staatsangehorigkeit oder der duReren Er-
scheinung. Auch in der bevolkerungsreprasentativen Befragung im Auftrag der ADS werden vergleichsweise
haufig Benachteiligungserfahrungen aufgrund von Merkmalen berichtet, die nicht vom AGG erfasst sind (siehe
auch Kapitel 1.5.3.1).

Diskriminierung hat viele Gesichter: In der Gesamtschau aller Beratungsanfragen bestatigt sich, dass es sehr
von den jeweiligen Lebensbereichen und den betroffenen Merkmalen abhangt, in welcher Form sich die Diskri-
minierung zeigt. Geht es um so wichtige Ressourcen wie Arbeit, Bildung, Wohnraum oder Giiter wie Versiche-
rungen, dullert sich Diskriminierung haufig als Zugangs- bzw. Leistungsverweigerung oder in Form geringerer
Chancen durch schlechtere Behandlung und stereotype Zuschreibungen. In der Offentlichkeit und Freizeit sind
es Herabwiirdigungen, Beleidigungen und Ubergriffe, denen sich beispielsweise homosexuelle und trans*ge-
schlechtliche Menschen oder Gefliichtete und Menschen mit Migrationshintergrund ausgesetzt sehen. In Am-
tern und Behorden sind es oft Regeln, Gesetze oder eingeschliffene Verwaltungspraxen, die Diskriminierung
verursachen. Es bedarf daher unterschiedlicher Strategien der Pravention und Intervention, die sowohl institu-
tionelle und strukturelle als auch individuelle Formen von Diskriminierung in den Blick nehmen.

Dieses Kapitel gibt einfithrend einen Uberblick iiber die Beratungsanfragen, welche die unterschiedlichen
Stellen erreichen. So wird zuerst auf den Umfang der Beratungsanfragen bei der Antidiskriminierungsstel-
le des Bundes eingegangen (Kapitel 1.3.1.1) und anschlieffend auf die Gesamtzahl der Anfragen bzw. Einga-
ben bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen (Kapitel
1.3.1.2) sowie der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (Kapitel
1.3.1.3). Dariiber hinaus wird ein Uberblick {iber die Abfrage unter qualifizierten staatlichen und nicht-
staatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen und deren Beratungsanfragen gegeben (Kapitel 1.3.1.4).

1.3.1.1 Beratungsanfragen an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes

In den Jahren 2013 bis 2016 erreichten die Antidiskriminierungsstelle des Bundes insgesamt 9.099 Anfra-
gen zu moglichen diskriminierenden Situationen in Ankniipfung an eines oder mehrere Diskriminie-
rungsmerkmale. In 6.474 Fillen wurde von den Anfragenden eine Benachteiligung wegen eines oder meh-
rerer der in § 1 AGG genannten Diskriminierungsmerkmale vermutet. Umgekehrt bedeutet dies, dass in
2.625 Fillen die geschilderten Sachverhalte keine der im AGG geschiitzten Merkmale betrafen. Als perso-
nenbezogene Griinde fiir eine Benachteiligung, die nicht vom AGG erfasst werden, wurden haufig die Her-
kunft (z.B. Staatsangehorigkeit oder Herkunft aus einem bestimmten Bundesland), die ,soziale Herkunft*,
die Gesundheit oder der Familienstand genannt, aber auch die dufiere Erscheinung und die politischen
Ansichten wurden als Griinde angegeben. In vielen Fillen gaben die Anfragenden aber auch keinen Grund
an, an den die Diskriminierung ankntipft. In den meisten Fillen wenden sich die Betroffenen selbst an die
Antidiskriminierungsstelle. Soweit Félle lediglich zur Kenntnis gegeben werden, wird dariiber hinaus auch
hiufig von Beobachtungen berichtet, bei denen die Petent_innen nicht selbst betroffen sind, aber eine Si-
tuation nichtsdestotrotz als nicht hinnehmbar ansehen. Diese sind in der Statistik ebenfalls beriicksichtigt.
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Bezogen auf die einzelnen Jahre des Berichtszeitraums ist im Vergleich zum Vorjahr ein leichter Riickgang
der Anfragen im Jahr 2014, dafiir ein deutlicher Anstieg im Jahr 2016 zu verzeichnen (Abbildung 4). Das
Mehr der Anfragen von 2015 auf 2016 konnte vor allem auf die Durchfiihrung der Studie ,Diskriminie-
rungserfahrungen in Deutschland“ Ende 2015 zuriickzufiihren sein, durch die das Bewusstsein fiir Diskri-
minierung wesentlich geschirft wurde.

Abbildung 4: Anzahl Beratungsanfragen in den Jahren 2013 bis 2016 (inkl. Anfragen ohne Bezug zu
AGG-Merkmalen)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Tabelle 1 zeigt die Anteile der einzelnen im AGG genannten Diskriminierungsgriinde tber die Jahre des
Berichtszeitraums. Anfragen ohne Bezug zu AGG-Merkmalen sind hier nicht berticksichtigt. Da in man-
chen Fillen von den Anfragenden mehrere Diskriminierungsmerkmale gleichzeitig angegeben wurden,
enthilt die Verteilung auch Mehrfachnennungen. Dementsprechend liegt die Summe der genannten
Merkmale {iber 100 Prozent. Im Durchschnitt der beriicksichtigten Jahre handelte es sich bei rund 5 Pro-
zent aller Anfragen mit AGG-Bezug um mehrdimensionale Diskriminierungen, wobei die Anteile zwi-
schen knapp 3 Prozent im Jahr 2016 und gut 7 Prozent im Jahr 2014 schwanken.

Mit Blick auf die Tabelle zeigt sich, dass die Anteile der einzelnen Merkmale im Vergleich der Jahre rela-
tiv konstant ausfallen. Die meistgenannten Merkmale sind durchweg ethnische Herkunft bzw. rassisti-
sche Zuschreibungen, Behinderung und Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitit.’® Die Beratungsanfragen
hierzu nehmen jeweils ca. ein Viertel bzw. gut ein Viertel der Gesamtanfragen ein, wobei Anfragen wegen
Benachteiligung aufgrund von Behinderungen in den Jahren 2013 und 2015, Anfragen wegen Benach-
teiligungen aufgrund der - zugeschriebenen - ethnischen Herkunft in den anderen Jahren an der Spitze
liegen. Anfragen wegen geschlechtsspezifischer Diskriminierung folgen knapp dahinter. Das danach am
hiufigsten genannte Merkmal ist das Alter. Mit etwas mehr Abstand folgen Benachteiligungen aufgrund

15  Beratungsanfragen zu Diskriminierung aufgrund der geschlechtlichen Identitit (z.B. Trans* oder Intergeschlechtlichkeit) kén-
nen nicht separat ausgewiesen werden.
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der Religion oder Weltanschauung sowie der sexuellen Identitdt. Im Vergleich zu der Berichtsperiode des
Zweiten Gemeinsamen Berichts fiir die Jahre 2010 bis 2012 ist festzustellen, dass es einen leichten Anstieg
(3 Prozentpunkte) von Beratungsanfragen im Hinblick auf die Merkmale ethnische Herkunft bzw. rassisti-
sche Diskriminierung, Behinderung und Geschlecht gab, wihrend Beratungsanfragen zu Diskriminierung
aufgrund des Alters zuriickgingen (vgl. ADS 2013, S. 46).

Tabelle 1: Haufigkeit der in den Beratungsanfragen genannten AGG-Diskriminierungsmerkmale
(inkl. Mehrfachnennungen; Anfragen ohne Bezug zu AGG-Merkmalen nicht enthalten)

Durchschnitt
2013-2016

Diskriminierungsmerkmal

Ethnische Herkunft/

rassistische Griinde 25% 29% 25% 27% 27%
Geschlecht bzw. o o o o

Geschlechtsidentitit 24% 23% 24% 24% 24%
Religion 7% 8% 7% 7% 7%
Weltanschauung 1% 1% 1% 2% 1%
Behinderung 29% 27 % 31% 25% 28%
Alter 17% 16% 13% 15% 15%
Sexuelle Identitat 4% 4% 4% 4% 4%

Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Schwankungen innerhalb dieser Merkmalsbereiche sind voraussichtlich in erster Linie auf die von der
ADS durchgefiihrten Themenjahre'® zuriickzufiihren. So stiegen z.B.im Jahr 2014 die Anfragen zum Merk-
mal ethnische Herkunft auf 29 Prozent gegeniiber einem Anteil von 25 Prozent im Jahr 2013. Gleichzeitig
stiegen Anfragen mit Bezug zum Merkmal Religion leicht (+1 Prozentpunkt) an, was die hiufige Verkniip-
fung der ethnischen Herkunft mit einer bestimmten Religionszugehorigkeit widerspiegelt. Im Themen-
jahr 2016 ,Freier Glaube. Freies Denken. Gleiches Recht®, das die Merkmale Religion und Weltanschauung
in den Mittelpunkt stellte, ist dagegen nur noch ein Anstieg bei Religion in absoluten Zahlen zu verzeich-
nen, der sich in der prozentualen Verteilung nicht mehr widerspiegelt. Dafiir kann ein - flir die insgesamt
vergleichsweise kleine Anzahl Anfragen - deutlicher Zuwachs im Bereich Weltanschauung konstatiert
werden. Fiir das Jahr 2015 ist auffallig, dass die Anfragen zum Thema ,,Menschen mit Behinderungen“ we-
sentlich zugenommen haben, sodass deren Anteil an den Gesamtanfragen von 27 Prozent auf 31 Prozent
steigt. Die absolute Anzahl Anfragen hat im Jahr 2016 noch einmal etwas zugenommen, allerdings nehmen
die Anfragen von bzw. fiir Menschen mit Behinderungen prozentual nicht mehr den gleichen Stellenwert

16  Seit 2012 fithrt die ADS Themenjahre zu den Diskriminierungskategorien des AGG durch. Dabei wurde in alphabetischer Rei-
henfolge 2012 mit dem Jahr gegen Altersdiskriminierung begonnen, gefolgt von Behinderung im Jahr 2013, ethnischer Her-
kunft/Rassismus 2014 und Geschlecht im Jahr 2015. Im Jahr 2016 widmete sich die ADS dem Thema Diskriminierung wegen
der Religion oder Weltanschauung. Aktuell wird 2017 das Themenjahr gegen Diskriminierung aufgrund der sexuellen Identitit
veranstaltet (siehe http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Themenjahre/Themenjahre_
node.html).


http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Themenjahre/Themenjahre_node.html
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Projekte/Themenjahre/Themenjahre_node.html
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ein. Der Anstieg im Jahr 2015 ist eventuell auf den Umstand zuriickzufiihren, dass in diesem Jahr die erste
Priifung des Staatenberichts Deutschlands zur Umsetzung der Behindertenrechtskonvention anstand und
damit die Frage der gleichberechtigten Teilhabe von Menschen mit Behinderungen stirker in das Bewusst-
sein der Offentlichkeit und der Betroffenen geriickt wurde.

Uberwiegend handelt es sich bei den eingegangenen Anfragen um unmittelbare Diskriminierungen. Hier
kntupft die schlechtere Behandlung ausdriicklich an das Diskriminierungsmerkmal an (siehe Kapitel 1.2.1).
Zu Diskriminierung gehoren aber auch die Fille, in denen das benachteiligende Verhalten oder auch eine
schlechterstellende Regelung an kein Diskriminierungsmerkmal ansetzt, aber in seiner Wirkung tiberwie-
gend Personen einer bestimmten Merkmalsgruppe trifft (mittelbare Diskriminierung) (ebd.). Fille von
mittelbarer Diskriminierung wurden aber deutlich seltener gemeldet. Diese Diskrepanz ist vor allem dem
Umstand geschuldet, dass eine direkte, unmittelbare Diskriminierung offensichtlicher und leichter wahr-
zunehmen ist. Damit eine mittelbare Benachteiligung deutlich wird, braucht es vergleichbare Situationen,
in denen Personen, die nach den iibrigen Umstidnden eigentlich gleichbehandelt werden miissten, tat-
sachlich unterschiedlich betroffen sind. Nur so wird deutlich, dass die Unterscheidung mit dem Merkmal
zusammenhéingt, in dem sich die beiden Personen unterscheiden. Am ehesten gibt es diese vergleichbaren
Situationen im Bereich der Arbeit. Zum einen gibt es hier viele Regelungen, z.B. zur Bezahlung oder Ab-
findung, zur Bestimmung der Arbeitszeit und der Arbeitsleistung, die nicht explizit an ein im AGG ge-
nanntes Merkmal ankniipfen, die sich aber faktisch auf eine bestimmte, abgrenzbare Gruppe besonders
auswirken. Zum anderen sind hier durch dieselbe Regelung mehrere Personen in dhnlichen Situationen
betroffen. Damit kénnen die Auswirkungen auf die einzelnen Personen leichter als in anderen Lebensbe-
reichen miteinander verglichen werden und eine ungleiche Behandlung, die eine ganze Gruppe betrifft,
ist augenfilliger. Eine mittelbare Diskriminierung ist z. B. moglich, wenn die Merkmale, anhand derer ein
Arbeitsplatz einer bestimmten Gehaltsgruppe zugeordnet wird, zwar objektiv gehalten sind, in der Praxis
sich aber zeigt, dass der weibliche Teil der Beschiftigten im Durchschnitt die geringer bewerteten Tatigkei-
ten ausfiihrt, der médnnliche Teil dagegen die hoher bewerteten. Hier miisste gepriift werden, ob die Merk-
malsbewertung tatsichlich objektiv gerechtfertigt ist. Ansonsten kann es sich um eine mittelbare Diskri-
minierung aufgrund des (weiblichen) Geschlechts handeln. Eine mittelbare Diskriminierung wegen des
Geschlechts ist auch immer wieder Thema bei Beférderungen. Die Entscheidungen iiber eine Beférderung
werden nicht ausdriicklich vom Geschlecht abhingig gemacht. Allerdings ergeben statistische Auswertun-
gen, dass wesentlich mehr Ménner als Frauen héhere Posten bekleiden.

In Bezug auf die Verteilung der Beratungsanfragen {iber die einzelnen Lebensbereiche fillt auf, dass sich
die an die ADS herangetragenen Fille iberwiegend im Bereich der Arbeit abspielen (Abbildung 5): 41 Pro-
zent der Anfragen im Berichtszeitraum bezogen sich auf das Berufsleben. Als Néchstes folgt der Bereich
des Zugangs zu Gltern und Dienstleistungen (18 %), zu dem in rechtlicher Hinsicht auch die Anfragen
zu Diskriminierung auf dem Wohnungsmarkt (5%) zahlen. Dass vor allem Beratungsanfragen zu diesen
Bereichen eingehen, ist u.a. auch darauf zuriickzufithren, dass diese vom Schutzbereich des AGG umfasst
sind. Vergleichsweise viele Anfragen beziehen sich dariiber hinaus auf die Beziehungen zu Amtern und Be-
horden (16 %). Auch Anfragen zu weiteren staatlichen Bereichen wie Bildung (6 %) sowie Justiz und Polizei
(5%) sind in nennenswerter Zahl vertreten. Schlieflich gibt es auch Anfragen zu den Bereichen Offentlich-
keit und Freizeit (5 %) sowie Medien und Internet (2 %). Die Beratungsanfragen aus dem Gesundheits- und
Pflegesektor sind entweder dem Lebensbereich Amter und Behérden zugeordnet, sofern sie im Kontext
von Krankenversicherungen verortet sind; oder sie sind bei benachteiligenden Behandlungen durch Arzt_
innen und Pflege- bzw. Betreuungspersonal dem Lebensbereich Giiter und Dienstleistungen zugeordnet,
da Behandlungsvertrige zwischen Arzt_innen und Privatpatient_innen ebenfalls in den Anwendungsbe-
reich des AGG fallen, da sie rechtlich betrachtet Dienstvertriage sind.
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Abbildung 5:  Verteilung der Beratungsanfragen auf Lebensbereiche (inkl. Anfragen ohne Bezug zu
AGG-Merkmalen)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Dieses Bild entspricht in wesentlichen Teilen auch den Ergebnissen der bevolkerungsreprisentativen Stu-
die der ADS zu ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland” Dort zeigte sich ebenfalls ein hohes Dis-
kriminierungsrisiko im Arbeitsleben und beim Zugang zu Geschiften und Dienstleistungen (siehe Kapitel
1.5.4.1).7 Zum einen ist der Bereich der Arbeit durch seine wirtschaftliche Bedeutung fiir die_den Ein-
zelne_n und den Zeitumfang, der am Arbeitsplatz verbracht wird, einer der wichtigsten Lebensbereiche.
Zum anderen gibt es in diesem Bereich viele Regelungen - durch Gesetz, Vertrag oder innerbetriebliche
Vorschriften, - sodass die Mafistibe, nach denen die Arbeitgeber vorgehen oder vorgehen sollten, klarer
sind als in anderen Lebensbereichen. Eine Rolle wird hier auch spielen, dass der Schutz vor Ungleichbe-
handlungen im arbeitsrechtlichen Kontext schon vor dem Inkrafttreten des AGG bestand, sodass die Be-
troffenen am ehesten mit der Idee vertraut sind, gegen Benachteiligungen etwas unternehmen zu kdnnen.
In diesem Bereich verfiigt auch das AGG Uber den am detailliertesten ausgestalteten diskriminierungs-
rechtlichen Schutz. Die ADS kann bei Beratungsanfragen in den Bereichen des Arbeitslebens sowie Giiter
und Dienstleistungen im Rahmen ihrer Beratungstitigkeit eine rechtliche Erstberatung leisten. Sie kann
weiterhin eine Stellungnahme mit dem Ziel der giitlichen Beilegung (§ 28 Abs. 1 AGG) einholen und durch
diese ihr tibertragene Aufgabe eine Gerichtsverhandlung vermeiden und die Moglichkeit einer auflerge-
richtlichen Einigung unterstiitzen.

17  Im Gegensatz zu den an die ADS gerichteten Anfragen wird in der bevolkerungsreprasentativen Umfrage jedoch sehr viel haufi-
ger von Diskriminierungserfahrungen im Bereich Offentlichkeit und Freizeit berichtet.
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Dagegen bietet das AGG keine Méglichkeiten, gegen Diskriminierungen in Amtern und Behérden, im Bil-
dungsbereich oder im Bereich Medien und Internet vorzugehen - soweit diese nicht als Arbeitgeber auf-
treten. Neben der rechtlichen Erstberatung kann in der Beratung hier haufig nur auf die formalen Rechts-
behelfe oder den Klageweg verwiesen werden, der in vielen Fillen jedoch nicht erfolgversprechend ist oder
gerade nicht die tatsichliche Beschwerde betrifft - z. B. bei diskriminierenden Auflerungen von Behérden-
personal (siehe Kapitel 2.4.7.6). Betroffenen wird beispielsweise geraten, Fachanwilt_innen aufzusuchen,
eine Dienstaufsichtsbeschwerde einzuleiten, eine staatliche Schlichtungsstelle einzuschalten oder sich an
eine (potenzielle) Beschwerdestelle beispielsweise einer Behorde zu wenden. In geeigneten Fillen werden
Petent_innen auch an Antidiskriminierungsberatungsstellen vor Ort verwiesen.

In Bereichen, in denen antidiskriminierungsrechtliche Bestimmungen ganz fehlen, wie z.B. im Bereich
des Vereinswesens, des Ehrenamts oder in nachbarschaftlichen Konflikten, kann die Beratung der ADS in
diesen Fillen hiufig nur begrenzt oder kaum unterstiitzen. Insoweit ist ihr Handlungs- und Aufgabenbe-
reich auf die Durchsetzung der ,Rechte zum Schutz vor Benachteiligungen® beschrankt, § 27 Abs. 2 AGG.
Ausgangspunkt der Antidiskriminierungsberatung kénnen insoweit nur Sachverhalte in Bereichen sein,
in denen Diskriminierungsverbote existieren.

1.3.1.2 Beratungsanfragen mit Diskriminierungsbezug an die Beauftragte der Bundes-
regierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit
Behinderungen insgesamt 9.192 Beratungsanfragen ein. Aufgrund der jiahrlichen Auswertung eingegange-
ner Beratungsanfragen zeigt sich eine insgesamt steigende Tendenz von Beratungsbegehren der Biirger_
innen (Abbildung 6). Zurtickzufiihren ist dies vor allem auf entsprechende Gesetzesvorhaben in den jewei-
ligen Jahren, welche die Belange von Menschen mit Behinderungen betreffen. Im Jahr 2016 erreichten die
Beauftragte beispielsweise zahlreiche Beratungsanfragen zum geplanten Bundesteilhabegesetz und den
damit verbundenen Anderungen und Verbesserungen fiir die Betroffenen.

Abbildung 6:  Anzahl Beratungsanfragen in den Jahren 2013-2016
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Die gegeniiber der Behindertenbeauftragten geduflerten Anliegen, Anfragen und Beschwerden umfassen
eine sehr grofle Themenvielfalt. Insgesamt lassen sich rund 78 Prozent der eingegangenen Beratungsan-
fragen den in diesem Bericht beleuchteten acht Bereichen zuordnen. Die verbleibenden 22 Prozent aller
Beratungsanfragen bei der Beauftragten liefen sich keinem der acht Lebensbereiche zuordnen und the-
matisierten keine Diskriminierung.

Abbildung 7:  Anteil der Beratungsanfragen in den Jahren 2013-2016 anhand der ausgewihlten
Berichtsbereiche
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Abbildung 7 zeigt die Verteilung der bei der Beauftragten eingegangenen Beratungsanfragen, unterglie-
dert nach den in diesem Bericht niher betrachteten Bereichen. Die hdufigsten Anfragen, mehr als ein Vier-
tel (rund 27 %), waren Anfragen und Beschwerden im Bereich Amter und Behérden (vgl. Kapitel 1.3.6.2).
Die Ratsuchenden kritisierten zum tiberwiegenden Teil unzureichende Leistungsgewidhrungen, lange Be-
arbeitungszeiten und Probleme im Rahmen des Schnittstellenmanagements.

Der nichstgrofiere Anteil aller Beratungsanfragen betraf den Bereich Offentlichkeit und Freizeit, Medien
und Internet mit gesamt rund 14 Prozent. Ein iberwiegender Teil dieser Anfragen war jedoch dem Bereich
der Forderanfragen zuzuordnen. Daneben erhielt die Beauftragte insbesondere Beschwerden zu abwer-
tenden Bemerkungen iber Menschen mit Behinderungen in Filmen, Fragen zur Barrierefreiheit im Inter-
net sowie zur Barrierefreiheit bei Veranstaltungen. Weitere 12 Prozent entfielen auf den Themenbereich
Giiter und Dienstleistungen (ohne Wohnen). Hierbei lag der Schwerpunkt der Anfragen auf dem Bereich
Personenbeférderung bzw. Verkehr (vgl. Kapitel 1.3.3.2). 8,25 Prozent aller Zuschriften betrafen den Bereich
Arbeitsleben. Auch hier betrafen die gegentiiber der Behindertenbeauftragten geduflerten Anliegen nicht
nur Diskriminierungen im Arbeitsleben, sondern waren auch auf allgemeine Informationen bezogen. Im
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Bereich Gesundheit und Pflege, dem 7,7 Prozent der Eingaben zuzurechnen sind, berichteten verhiltnis-
maéflig viele Biirger_innen von subjektiven Diskriminierungserfahrungen, weil ihnen in Begleitung ihrer
Assistenz- und Blindenfiihrhunde die Zutritte zu drztlichen Praxen oder Krankenhéusern verweigert wur-
den. Der Bildungsbereich war in ca. 5,75 Prozent der Zuschriften betroffen. Die mit Abstand wenigsten
Beratungsanfragen im Berichtszeitraum betrafen die Bereiche Wohnungsmarkt mit 1,4 Prozent und Jus-
tiz und Polizei mit 0,8 Prozent. Bei der Betrachtung der aufgefiihrten Beratungsanfragen und der daraus
resultierenden Verteilung auf die entsprechenden Themenbereiche ist zu beachten, dass nicht alle Anlie-
gen und Beschwerden eine konkrete Diskriminierung thematisierten. Wie hoch der Anteil tatsichlicher
Diskriminierungsfille war, lasst sich aufgrund der Komplexitit der Beratungsanfragen nicht detailliert
beziffern.

1.3.1.3 Eingaben an die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration

Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration hat nach § 93 AufenthG
u.a. die Aufgaben, ungerechtfertigten Ungleichbehandlungen von Auslinder_innen entgegenzuwirken,
den Belangen der im Bundesgebiet ansissigen Auslinder_innen zu angemessener Beriicksichtigung zu
verhelfen und tiber Moglichkeiten der Einbiirgerung zu informieren. Im Rahmen ihrer Aufgabenerfiillung
erhilt sie tiber den in ihrem Arbeitsstab eingerichteten Biirger_innenservice kontinuierlich Eingaben von
Biirger_innen. Im Berichtszeitraum 2013-2016 wurden im Arbeitsstab der Beauftragten insgesamt 8.399
Eingaben registriert und bearbeitet (Abbildung 8).

Abbildung 8: Anzahl Eingaben in den Jahren 2013-2016
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Die an die Beauftragte gerichteten Zuschriften sind vielféltig und umfassen sowohl allgemeine Meinungs-
duflerungen zu integrationspolitischen Themen als auch konkrete Fragestellungen, die sich auf eine indi-
viduelle Lebenssituation beziehen.

Sowohl die Inhalte als auch das jahrliche Gesamtaufkommen der Eingaben werden von aktuellen integ-
rations- bzw. migrationspolitischen Geschehnissen beeinflusst. Im Berichtszeitraum nahmen viele Biir-
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ger_innenbriefe Bezug auf Medienberichte und integrationspolitische Diskussionen sowie auf Gesetzesin-
derungen im Bereich des Ausliander-, Freiziigigkeitsrechts und Staatsangehorigkeitsrechts.

Bestiandig erreichten die Beauftragte Einzelfalleingaben von Biirger_innen, die Verfahren in unterschied-
lichen Amtern und Behérden betrafen, z.B. Visumverfahren oder Zustimmungen zur Beschiftigung von
Ausliander_innen. In vielen Féllen wurden Ungleichbehandlungen in der Verwaltungspraxis aufgrund ge-
setzlicher Vorschriften sichtbar, die von den Betroffenen als Diskriminierung durch Behérden wahrge-
nommen wurden. Aufgrund des Aufgabenbereiches der Beauftragten betraf dies tiberwiegend z. B. Auslan-
derbehorden, Einbiirgerungsbehérden und Sozialleistungstrager.

Bei der Schilderung von Sachverhalten zu rechtlichen Fragestellungen wurden Benachteiligungen der an-
fragenden Biirger_innen durch Verstindigungsschwierigkeiten oder Diskriminierungserfahrungen wegen
des Namens, des dufieren Erscheinungsbilds oder der Religion offenbar.

Insgesamt nahmen die Einzelfalleingaben auf unterschiedlichste Themenfelder und Lebensbereiche Be-
zug, insbesondere auf das Erwerbsleben, die Inanspruchnahme von Dienstleistungen und die Teilhabe
durch soziale Rechte. Ein wesentlicher Teil der Einzelfallanfragen betraf den Bereich der Einbiirgerung
und Staatsangehorigkeit und damit die politische Teilhabe von Menschen mit Migrationshintergrund. Dis-
kriminierungserfahrungen wurden sowohl von den Betroffenen selbst als auch von Dritten, die Ungleich-
behandlungen wahrnehmen, an die Beauftragte herangetragen.

1.3.1.4 Beratungsanfragen an staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungs-
beratungsstellen

Neben der bundeszentralen Antidiskriminierungsstelle des Bundes gibt es ein ausdifferenziertes Netz an
Beauftragten sowie zahlreiche weitere Beratungsstellen fiir Betroffene von Diskriminierung in Deutsch-
land. Innerhalb dieser mit ganz unterschiedlichen Zielstellungen und Aufgaben arbeitenden Anlaufstruk-
turen haben sich Stellen herausgebildet, die auf die Beratung der Betroffenen von Diskriminierung spezia-
lisiert sind. Viele Ratsuchende wenden sich direkt an diese Stellen oder werden von der Beratung der ADS
an diese verwiesen, da Betroffene die wohnortnahe und niedrigschwellige Unterstiitzung schitzen bzw.
diese Stellen in ihrer Kommune oder ihrem Bundesland besser kennen. Die Auswertung des Fallaufkom-
mens und der Beschwerdedaten dieser Stellen liefert eine wertvolle Erganzung zu den Beschwerdedaten
der ADS sowie zu denen der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behin-
derungen und der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration.

Eine umfassende Gesamtschau auf die Beschwerdedaten der staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskri-
minierungsberatungsstellen kann also das Bild iber Diskriminierungsrisiken und Beschwerdeaufkom-
men abrunden. Deshalb hat die ADS eine Befragung zu den ,Erfahrungen aus der Beratungsarbeit von
Antidiskriminierungsstellen“ zur Vorbereitung des Dritten Berichts an den Bundestag 2017 gestartet. Die
Befragung wurde im Zeitraum vom 8. Dezember 2016 bis 20. Januar 2017 als Online-Erhebung durchge-
fihrt und richtete sich an Stellen, die auf Beratung im Diskriminierungsfall spezialisiert sind.

Die Landschaft dieser Beratungsstellen fiir Betroffene von Diskriminierung zeichnet sich noch duflerst
heterogen. Sie bildet sich derzeit aus staatlichen Landesantidiskriminierungsstellen, einigen kommunalen
Stellen sowie unabhingigen zivilgesellschaftlichen Antidiskriminierungsstellen, die z.T. im Antidiskrimi-
nierungsverband Deutschland (advd) dachverbandlich organisiert sind. Gleichzeitig entwickeln sich neue
Strukturen von staatlichen und nichtstaatlichen Anlaufstellen. Unter der Vielzahl an Unterstiitzungsan-
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geboten bundesweit wurden die auf Antidiskriminierungsberatung spezialisierten Stellen nach folgen-
den Kriterien identifiziert und ausgewihlt: Die Beratungsstellen sollten zu allen oder mehreren AGG-Di-
mensionen nach § 1 AGG oder zu einem spezifischen Diskriminierungsmerkmal Beratung anbieten. Das
Beratungsangebot der Stellen ist mehr als eine Verweis- oder Einstiegsberatung im Diskriminierungsfall,
denn es verfiigt iber mehr Kompetenzen zu Antidiskriminierung und hat den expliziten Arbeitsauftrag,
im Diskriminierungsfall'® zu beraten und zu begleiten. Die Stellen sollen Einzelfallberatung anbieten, ihr
Angebot soll 6ffentlich und kostenfrei zuginglich sein. Befragt wurden ebenfalls diejenigen Beratungs-
netzwerke gegen Diskriminierung, die seit 2012 durch die ADS {iber die Férderprogramme ,Netzwerke
gegen Diskriminierung” und , Beratungsstellen gegen Diskriminierung” geférdert wurden.

Die Befragung wurde mithilfe eines weitgehend standardisierten Fragebogens'® durchgefiihrt. Insgesamt
wurden 76 Stellen angeschrieben. Finf Stellen gaben an, keine Fille beitragen zu kénnen, weil sie noch
nicht lange genug arbeiten bzw. im Aufbau sind. Zwei Stellen nahmen nicht teil, weil sie selbst keine Be-
ratung anbieten. Letztendlich haben sich 45 Stellen an der Befragung beteiligt. Eine Ubersicht iiber die
teilnehmenden Stellen ist der Anlage II zu entnehmen.

Tabelle 2 gibt einen Uberblick iiber die Zahl der Stellen, die per E-Mail angeschrieben und um Teilnahme
gebeten wurden sowie iiber die Anzahl der Teilnehmenden. An der Befragung der Beratungsstellen haben
sich rund zwei von drei der Eingeladenen beteiligt (59 %).

Tabelle 2: Teilnahmequoten in den einzelnen Zielgruppen

Gesamt Staatliche Antidiskri- Nichtstaatliche
minierungsberatungs-  Antidiskriminierungs-
stellen beratungsstellen

Anzahl Einladungen 76 13 63
Anzahl Teilnehmende 45 9 35
Teilnahmequote 59% 69% 56%

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Insgesamt ist es gelungen, ein breites Spektrum an Antidiskriminierungsberatungsstellen zur Teilnahme
an der Befragung zu motivieren. In Bezug auf die Trigerschaft der Stellen lasst sich feststellen, dass weit
weniger staatliche als nichtstaatliche Beratungsstellen im Diskriminierungsfall existieren, diese aber mit
knapp 70 Prozent eine sehr hohe Teilnahmebereitschaft aufwiesen. Von den unabhéngigen, nichtstaatlich
gebundenen Antidiskriminierungsberatungsstellen hat gut die Hélfte (56 %) der Angeschriebenen teilge-
nommen.

18  Nicht einbezogen waren die bundesweit arbeitenden Beratungsstellen fiir Opfer rechter Gewalt, sofern sie nicht gleichzeitig
auch Beratungsstelle fiir Diskriminierung ohne Gewaltbezug sind. Opferberatungen unterstiitzen in erster Linie bei strafrecht-
lich relevanten Vorfillen, die spezialisierten Antidiskriminierungsberatungen arbeiten in der Regel zu zivilrechtlich relevanten
Benachteiligungen.

19  Der Fragebogen zur Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen befindet sich in der Anlage L.
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Als staatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen werden solche Einrichtungen zusammengefasst,
die organisationale Bestandteile einer Landes- oder Kommunalverwaltung sind, z.B. Antidiskriminie-
rungsstellen der Bundesldnder® oder Anlaufstellen in Kommunen. Nicht inbegriffen sind innerbetrieb-
liche Beschwerdestellen nach § 13 AGG, die als Anlaufstelle fiir Mitarbeiter_innen der Verwaltungen kein
offentlich zugidngliches Angebot darstellen.

Mit nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen sind solche Stellen gemeint, die nicht Orga-
nisationseinheit einer Landes- oder Kommunalverwaltung sind. Trager sind in der Regel zivilgesellschaft-
liche Organisationen, Wohlfahrtsverbidnde oder unabhingige NGOs. Weiterhin wurden die Anlaufstellen
innerhalb von Universititen unter diese Kategorie gefasst. Auch wenn sich die Finanzierung vieler Stel-
len bzw. deren Trager aus staatlichen Mitteln?! speist, sind diese als nichtstaatliche Stellen einzuordnen,
weil sie nicht eingebunden sind in die Verwaltungsorganisation und Weisungspflicht von Kommune oder
Land. Vielfach verkniipft sich mit der Forderung aus staatlichen Finanzierungsquellen der Auftrag an die
Trager, fur die Biirger_innen im Bundesland bzw. innerhalb einer Kommune eine Beratungsleistung im
Diskriminierungsfall in unabhingiger Weise vorzuhalten.

Damit sind die Ergebnisse zwar nicht reprisentativ fiir die Gesamtzahl aller Antidiskriminierungsbera-
tungsstellen in Deutschland. Durch die im Vergleich mit dhnlichen Befragungen?? erfreulich guten Riick-
laufquoten von 59 Prozent und das Erreichen ganz unterschiedlicher Antidiskriminierungsberatungsstel-
len liefern die Befunde aber einen umfassenden Uberblick tiber das Fallaufkommen und die Situation der
Beratungslandschaft.

Die Beschwerdedaten der Antidiskriminierungsberatungsstellen werden nachfolgend im jeweiligen Le-
bensbereich nach denen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie denen der Beauftragten der
Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen und denen der Beauftragten der Bun-
desregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration présentiert.

Bei den Daten der Antidiskriminierungsberatungsstellen handelt es sich um eine Gesamtschau aus den
Erfahrungen von 45 Stellen. Anders als die Betrachtung von nur einer Anlaufstelle mit klarem Beratungs-
auftrag und Profil, muss deshalb zur Bewertung des Fallaufkommens der Stellen zunichst ein Uberblick
uber die Typologie der Beratungsstellen gegeben werden, da sie sich z.T. erheblich in ihren Zielgruppen,
ihrem Beratungsradius oder ihrem Fallaufkommen unterscheiden.

Raumliche Eingrenzung des Beratungsauftrags der Antidiskriminierungsberatungsstellen

Wihrend die Beratung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes wie auch die der Beauftragten der Bun-
desregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration und der Beauftragten der Bundesregierung fiir
die Belange von Menschen mit Behinderungen die Betroffenen bundesweit anspricht, ist der Beratungs-
auftrag der einzelnen Antidiskriminierungsberatungsstellen sehr unterschiedlich raumlich definiert.

20  Bisher wurden in den Bundeslandern Berlin, Schleswig-Holstein, Hessen und Rheinland-Pfalz Landesantidiskriminierungsstel-
len eingerichtet.

21  Zum Beispiel tiber Zuwendungen.

22 Beider Befragung von Antidiskriminierungsberatungsstellen in Vorbereitung auf den Zweiten Gemeinsamen Bericht der ADS
an den Bundestag im Jahr 2012 hatten sich 27 von 49 angeschriebenen Organisationen beteiligt. Dies entspricht einer Teilnah-
mequote von 55 Prozent.
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Abbildung 9: Raumliche Eingrenzung des Beratungsauftrages der Stellen (n=44)
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Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Fast alle Stellen konnten den Radius ihres Beratungsauftrages klar eingrenzen (Abbildung 9). Die Mehrzahl
der Stellen (59 %) berit im gesamten Bundesland. Hierbei zdhlen auch die Stadtstaaten Berlin®, Hamburg
und Bremen dazu. Bei jeder flinften der beteiligten Stellen (21 %) begrenzt sich der Beratungsauftrag auf
die Kommune oder Stadt. Nur einige wenige (9 %) der Stellen sind fiir Ratsuchende aus dem gesamten
Bundesgebiet ansprechbar. 11 Prozent der Stellen haben einen anderen Beratungsradius, z.B. eine Region
eines Bundeslandes, oder sie sind nur fiir eine Hochschule zustindig. Einige Stellen meldeten, iiber ihren
rdumlichen Beratungsauftrag hinaus auch Anfragen aus dem Umland bzw. dem gesamten Bundesland zu
bekommen. Diese Stellen gaben an, diese zumindest mit Erst- oder Verweisberatung aufzufangen.

Beschwerdedaten bei den staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen

Die Beratungsstellen haben zunichst die durchschnittliche Anzahl der Beratungsfille angegeben, die sie
im Jahr erreichen. Der Befragungszeitraum wurde analog zu den Beschwerdedaten auf Fille zwischen
2013 und 2016 (Berichtszeitraum fiir den Dritten Bericht an den Bundestag) definiert. Die Angaben der
Stellen bezogen sich auf ein zuriickliegendes, beispielhaftes Jahr, zu dem den Stellen Daten vorliegen. Die
Stellen konnten jedoch auch das durchschnittliche Beschwerdeaufkommen ihrer Beratungsstelle fir ein
beispielhaftes Jahr im Berichtszeitraum schitzen. Mit Beratungsfillen waren alle Beratungsanfragen mit
klarem Diskriminierungsbezug gemeint, also persénliche, telefonische, elektronische oder formularba-
sierte Kontakte, Erstberatungen, Verweisberatungen sowie Beratungsprozesse.

Die Anzahl der durchschnittlichen Beratungsfille pro Jahr (Abbildung 10) variiert erheblich von Stelle zu
Stelle. Sie schwanken zwischen nur sechs Fillen pro Jahr und deutlichen Ausreifern von bis zu 550 Fillen
pro Jahr. Dennoch lassen sich einige prignante Gruppen identifizieren. Knapp die Halfte der Stellen (46 %)
bearbeitet jahrlich bis zu 50 Fille, wobei die meisten hiervon zwischen 20 und 40 Félle jahrlich begleiten
und beraten. Ein weiteres Viertel der Stellen (24 %) verzeichnet deutlich mehr, nimlich zwischen 50 und
100 Beratungsfille jahrlich. Schliefilich gibt immerhin noch ein knappes Drittel der Stellen an, tiber 100
Beratungsfille pro Jahr zu beraten. Eine Bewertung dieser quantitativen Fallzahlen muss die zumeist sehr

23 Allein neun Stellen und somit 35 Prozent der im Bundesland beratenden Stellen sind in Berlin verortet. Je zwei Stellen verorten
sich in Hamburg und Bremen.
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knappe Ressourcenlage, die Bekanntheit des Angebots, dessen Vernetzung innerhalb von Verweisstruktu-
ren, die zeitliche Intensitit der einzelnen Fallbegleitung und die Wahl der Interventionsmafinahmen so-
wie der Methode der Dokumentation des Fallaufkommens in der Stelle berticksichtigen (vgl. dazu Kapitel
1.6.2).

Abbildung 10: Durchschnittliche Anzahl von Beratungsfillen pro Jahr (n=37)
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Lesebeispiel: 17 der 37 Stellen, die die Frage beantwortet haben, haben im Durchschnitt eines Jahres bis zu 50 Beratungsfdlle.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Lebensbereiche, aus denen die Antidiskriminierungsberatungsstellen Beratungsfille erreichen

In der Befragung haben alle Stellen zunéchst Angaben dazu gemacht, aus welchen Lebensbereichen sie
im Berichtszeitraum Beratungsanfragen erreicht haben (Abbildung 11). Die Lebensbereiche Arbeit und
berufliche Ausbildung, Bildung sowie Private Dienstleistungen/Offentliche Giiter sind die drei Bereiche,
in denen fast alle beteiligten Stellen Beratungsfille zu verzeichnen haben. 82 Prozent der Stellen haben
Fille in den Lebensbereichen Arbeit und berufliche Ausbildung sowie Dienstleistungen/Offentliche Giiter.
Dies sind die vorranging vom AGG geschiitzten Lebensbereiche. Noch mehr Stellen, ndmlich 89 Prozent
und somit neun von zehn Stellen, haben Beratungsanfragen aus dem Bildungsbereich. Rund drei Viertel
der Stellen geben an, in den Lebensbereichen Offentlichkeit und Freizeit (73 %) sowie Amter und Behor-
den (76 %) Beschwerden zu erhalten. In diesen Lebensbereichen gilt der Diskriminierungsschutz des AGG
nicht. Bedeutende Lebensbereiche sind weiterhin Mieten und Wohnungsmarkt, wo 64 Prozent der Stellen
Beschwerden erhalten sowie Polizei und Justiz, wo 56 Prozent der Beratungsstellen Beschwerden haben.
Im Gesundheits- und Pflegebereich erhilt noch rund jede zweite Stelle (53 %) Beschwerden. Noch rund ein
Viertel der Stellen (27 %) erreichen Beratungsfille im Lebensbereich Medien und Internet.



Diskriminierung in Deutschland

Abbildung 11: Anteil Beratungsstellen, die Beratungsfille aus dem jeweiligen Lebensbereich
erreichen (Mehrfachnennung maglich, n=45)
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Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Mit den vorgegebenen Lebensbereichen sind nahezu alle Beratungsanfragen an die Antidiskriminierungs-
beratungsstellen abgedeckt, nur vereinzelt wurden sonstige weitere Lebensbereiche identifiziert, die nicht
einer der Antwortkategorien zugeordnet werden konnten, z.B. sozialer Nahraum, Kirche, Betriebsrenten o.4.

Verteilung der Beratungsfille auf die Lebensbereiche

Die allermeisten Stellen bearbeiten Beschwerden aus mehreren oder aus allen Lebensbereichen. Es gibt aber
auch einige wenige Stellen, die bereits in ihrer Konzeption deutliche Schwerpunktsetzungen im Beratungs-
angebot auf spezifische Lebensbereiche haben, wie z.B. auf Diskriminierungen im Bereich Wohnen und Mie-
ten, auf Schule oder Arbeitsmarkt. Bei diesen Stellen spiegelt sich ihr Fokus deutlich in deren Beratungsfil-
len wider: Zwei Stellen widmen sich mit dem Bildungsbereich ausschlieRlich nur einem Lebensbereich und
verzeichnen hier 100 Prozent ihrer Beratungsanfragen. Diese Stellen bieten Beratung fir die Zielgruppen
Kinder, Schiiler_innen sowie padagogisches Personal und bearbeiten somit in erster Linie Diskriminierungs-
risiken dieser Betroffenengruppe im Bildungsbereich. Andere Beratungsstellen sind auf Diskriminierungs-
lagen im Arbeitsleben spezialisiert und haben dementsprechend weit weniger bis keine Fille aus dem Bil-
dungsbereich, dafiir aber sehr viele bis alle im Bereich Beschiftigung und Beruf. Zwei weitere Stellen haben
ausschliefilich Fille aus dem Arbeitsleben und Bildungsbereich, beide sind im Kontext Universitit angesie-
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delt. Je nach Schwerpunktsetzung der Stellen ist die Spannweite der Verteilung auf die Lebensbereiche also
erheblich. Dennoch zeichnet die Verteilung der Beschwerden auf die Lebensbereiche eine deutliche Tendenz,
denn nur ein kleiner Teil der Stellen arbeitet mit Fokus auf einen Lebensbereich. Ein grofer Teil der Stellen
bietet Unterstiitzung unabhingig davon an, in welchem Lebensbereich die Diskriminierung passiert.

Die teilnehmenden Stellen wurden danach gefragt, wie sich ihre Beratungsfille prozentual auf die ver-
schiedenen Lebensbereiche verteilen. Abbildung 12 gibt einen Uberblick iiber die Verteilung im Durch-
schnitt aller Beratungsstellen, die dazu Angaben machen konnten. Dabei ist zu berlicksichtigen, dass die
Summe der Fille bei einigen Stellen ungleich 100 Prozent ist. Grund kénnen z.B. Mehrfachnennungen
sein, bei denen mehrere Lebensbereiche gleichzeitig betroffen sind. Die Ubersicht muss daher mit Vor-
sicht interpretiert werden, kann aber dennoch zur Orientierung dienen. Der Lebensbereich Arbeit und
berufliche Ausbildung ist derjenige, in dem die Beratungsstellen ebenso wie die ADS die meisten Fille
zu bearbeiten haben. Mit durchschnittlich 22 Prozent aller Beratungsfille in den Stellen entfallen aber
deutlich weniger aller Félle auf den Arbeitsbereich, als es bei den Anfragen der ADS der Fall ist. Hier sind
mit 41 Prozent aller Anfragen doppelt so viele Beschwerden im Bereich des Berufslebens verortet. Ein
far die Antidiskriminierungsberatungsstellen bedeutender Schwerpunkt ist der Bildungsbereich, auf
den durchschnittlich 20 Prozent der Beratungsfille in den Stellen entfallen. Hier wiederum hat die ADS
nur 6 Prozent ihrer Beratungsanfragen zu verzeichnen. Ein Erkldrungsansatz hierfiir konnte sein, dass
das Beratungsangebot der ADS deutlichen Bezug auf das AGG und die hier geschiitzten Lebensberei-
che nimmt und dies auch 6ffentlichkeitswirksam an Ratsuchende kommuniziert. Die staatlichen und
unabhingigen Antidiskriminierungsberatungsstellen begrenzen ihr Beratungsangebot weit weniger
auf die AGG-geschiitzten Lebensbereiche, sondern adressieren meist offener an alle Betroffenen ohne
Einschrinkung auf Lebensbereiche. Mit 12 Prozent der Fille im Bereich der Offentlichkeit und Freizeit
betreffen deutlich mehr Beschwerden in Antidiskriminierungsberatungsstellen diesen Bereich als in der
Beratung durch die ADS (5 %).



Diskriminierung in Deutschland

Abbildung 12: Verteilung der Beratungsfille auf die Lebensbereiche im Durchschnitt der Beratungs-
stellen (n=40)
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Lesebeispiel: Im Durchschnitt aller Beratungsstellen, die Angaben zur Verteilung der Beratungsfille iiber die unterschiedlichen Lebensberei-
che gemacht haben (n=40), liegt der Anteil der Beratungsfille mit Bezug zum Lebensbereich Arbeit und berufliche Ausbildung bei 22 Prozent.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Auf andere Lebensbereiche entfallen in staatlichen und unabhingigen Antidiskriminierungsberatungs-
stellen ungefihr gleich viele Fille wie in der ADS: Die Antidiskriminierungsberatungsstellen bearbeiten
16 Prozent ihrer Fille im Bereich privater Dienstleistungen/Giliter (ADS: 18 %), 13 Prozent der Fille be-
treffen Amter und Behérden (ADS: 16 %), 6 Prozent betreffen Wohnen/Mieten (ADS: 5%), 5 Prozent al-
ler Beratungsanfragen beziehen sich auf Polizei und Justiz (ADS: 5%), Medien und Internet machen nur
durchschnittlich 1 Prozent aller Beschwerden aus (ADS: 2 %). In der Befragung der Beratungsstellen wurde
der Bereich der Gesundheit und Pflege gesondert erhoben. 6 Prozent aller Beratungsfille entfallen durch-
schnittlich auf diesen Bereich (Abbildung 12).

Diskriminierungsformen und Verursacher_innen

In der Befragung der Antidiskriminierungsberatungsstellen wurde deren Fallaufkommen orientiert an
den Lebensbereichen erfragt. Ziel war es, eine hohe Vergleichbarkeit mit einerseits den Beschwerdeda-
ten der ADS und andererseits mit der Erhebung , Diskriminierungserfahrungen in Deutschland” zu ge-
wihrleisten. Um den Zeitaufwand zu begrenzen und so die Teilnahmebereitschaft der Beratungsstellen
zu gewahrleisten, wurden in der Befragung die Beschwerden in den Unterkategorien der Lebensbereiche
nicht noch weiter nach Diskriminierungsform und Verursacher_innen differenziert. Dies hitte den bereits
hohen Zeitaufwand zur Befragungsteilnahme fiir die beteiligten Stellen aufierordentlich erhéht. Nicht alle
Stellen verfiigen dariiber hinaus tiber ein so differenziertes Dokumentationssystem ihrer Fille, das eine
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statistische Aufbereitung des Fallaufkommens auch nach Diskriminierungsformen und Verursacher_in-
nen ermoglicht.

Deshalb wurde der methodische Weg gewihlt, tiber die jeweils geschilderten typischen Fallbeispiele hiufig
auftretende Erscheinungsformen der Diskriminierungsfille zu identifizieren. Sofern aus den Fallbeschrei-
bungen auch Muster zu typischen Konstellationen von Verursacher_innen ablesbar waren, werden diese
ebenfalls herausgearbeitet.

AGG-Relevanz der Beratungsfille

Betrachtet man die Frage, wie relevant die Beratungsfille in Bezug auf das AGG sind, zeichnet sich wieder
ein recht heterogenes Bild (Abbildung 13). Die beiden Stellen mit Schwerpunktsetzung im Bildungsbe-
reich haben wie bereits erwdhnt keine Fille mit AGG-Relevanz, da der Diskriminierungsschutz nach AGG
im Bildungsbereich nicht greift. Auf der anderen Seite arbeiten einige Stellen sehr eng am AGG. Das sind
v.a. solche Stellen, die in einem AGG-relevanten Lebensbereich ihren Schwerpunkt haben (Arbeitsleben,
Wohnen) oder schwerpunktméfig Betroffene auf Grundlage des AGG vor Gericht begleiten. Dazwischen
fachert sich das Feld derjenigen Beratungsstellen auf, die meist nur die Hilfte oder sogar weit weniger ihrer
Falle als AGG-relevant einschitzen. Hier bestitigt sich das Bild, das neben den Lebensbereichen nach § 2
AGG auch viele Betroffene Rat zu Benachteiligungen suchen, die sich in anderen Lebensbereichen abspie-
len oder die andere Merkmale als die aus § 1 AGG betreffen.

Abbildung 13: AGG-Relevanz der Beratungsfille (n=35)
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Lesebeispiel: Bei 9 der 35 Beratungsstellen, die die Frage beantwortet haben, weisen 30 bis 40 Prozent der Beratungsfdlle, die die Stellen erreichen,
einen Bezug zum AGG auf.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Beratungsschwerpunkte von Antidiskriminierungsstellen entlang von Merkmalen und

Lebensbereichen

Die grofie Mehrheit der Stellen orientiert sich in ihrer Arbeit zundchst am Diskriminierungsmerkmal, we-
gen dem die Betroffenen Benachteiligung erfahren. Knapp acht von zehn Stellen (78 %) arbeiten merk-
malsspezifisch zu einem, mehreren oder allen Merkmalen (Abbildung 14).
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Abbildung 14: SchwerpunktmaBige Festlegung der Beratungsstellen (Mehrfachnennungen maglich,
n=45)
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Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Eine weitere Moglichkeit der Typologisierung von Beratungsstellen ist der Zugang tiber spezifische Ziel-
gruppen, die iiber eine Erfassung tGber die Merkmale hinausgeht. Ein knappes Drittel (31 %) der Stellen
spezifiziert seinen Zugang zu den Betroffenen. Diese arbeiten z.B. fiir die Zielgruppen muslimische Frau-
en und Kinder, Menschen mit afro-diasporischem Migrationshintergrund, junge Kinder von null bis
zwolf Jahren, Betroffene von Antisemitismus oder Regenbogenfamilien. Diese Selbstverortung grenzt de-
ren Beratungsansatz nochmals ein. Einige wenige Stellen (11 %) fokussieren ihren Beratungsansatz tiber
bestimmte Lebensbereiche. Diese Beratungsstellen sind spezialisiert auf Arbeitsmarkt und berufliche Aus-
bildung, Schule und Kita sowie Wohnungsmarkt.

Die Verortung als merkmalsbezogen arbeitende Stelle muss die Begrenzung auf eine bestimmte Zielgrup-
pe oder einen Lebensbereich nicht ausschliefien und umgekehrt. Einige der Stellen betonen, dass sie in-
nerhalb eines Merkmalsschwerpunkts speziell fiir bestimmte Zielgruppen titig sind. So ist eine Beratungs-
stelle fiir Regenbogenfamilien auf die Zielgruppe Familien begrenzt, gleichzeitig aber im Merkmalsbereich
Geschlecht, sexuelle Orientierung, Trans* und Inter* verortet. Aus diesem Grund konnte es auch bei der
Einordnung der Stellen in die Typologie zu Mehrfachnennungen kommen.

Grundsatzlich zeichnet sich ab, dass es wesentlich hdufiger Beratungsangebote gibt, die Betroffene iiber
einen Merkmalsbezug adressieren als iiber einen Lebensbereich. Die Frage, wer diskriminiert wird, scheint
somit gegeniiber der Frage, wo diskriminiert wird, im Vordergrund zu stehen. Dies bietet einen Erklarungs-
ansatz dafiir, dass im Beschwerdeaufkommen der Stellen auch solche Lebensbereiche eine grofle Rolle
spielen, die einen geringeren oder keinen Diskriminierungsschutz nach AGG bieten, z.B. der Bildungsbe-
reich, Amter und Behorden oder Polizei.
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Zu welchen Diskriminierungsmerkmalen arbeiten Antidiskriminierungsberatungsstellen?

Mit Blick auf die einzelnen Merkmale zeichnet sich deutlich ab, dass die Landschaft der Antidiskrimi-
nierungsberatungsstellen v.a. von Stellen mit Schwerpunkt auf rassistischer Diskriminierung und von
merkmalsiibergreifend* (horizontal) arbeitenden Stellen gekennzeichnet ist. Knapp die Hélfte (46 %) der
Stellen hat einen Arbeitsschwerpunkt auf Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft bzw. auf ras-
sistischer Diskriminierung (Abbildung 15). Ebenfalls knapp die Hélfte der Stellen (46 %) gibt an, grundsatz-
lich horizontal zu arbeiten.

Abbildung 15: Merkmalsschwerpunkt im Beratungsangebot der Beratungsstellen (Mehrfachnennung
moglich, n=35)
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Basis: Alle Beratungsstellen, die merkmalsspezifisch arbeiten, d. h. zu einem, mehreren oder allen Merkmalen beraten.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

24 Aus der Befragung wird deutlich, dass es verschiedene Zuginge zum Konzept der merkmalsiibergreifenden bzw. horizontalen Be-
ratung gibt: Einige Stellen verstehen horizontale Beratung bezogen auf die sechs AGG-Merkmale, andere Stellen betonen, auch
tber die AGG-Merkmale hinaus zu beraten, z.B. auch zu sozio-6konomischer Lage. Wieder andere Stellen entgrenzen ihren Bera-
tungsauftrag auf ,alle Merkmale“. In der Abfrage der Beschwerdedaten wurden die Diskriminierungsfille der Stellen entlang der
sechs AGG-Merkmale, der sozialen Herkunft, intersektionaler Merkmalsbiindel sowie der Kategorie ,andere Merkmale“ abgefragt.
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Der Beratungsschwerpunkt Religion und Weltanschauung ist in den Beratungsstellen eng mit dem der
ethnischen Herkunft verkniipft. Von den 23 Prozent der Stellen, in denen Diskriminierungen wegen der
Religion einen Schwerpunkt bilden, haben alle bis auf eine Stelle angegeben, auch rassistische Diskrimi-
nierungen schwerpunktmaflig zu bearbeiten. Nur wenige Stellen verorten schwerpunktmaflig ihre Bera-
tung in den Merkmalsfeldern Geschlecht, sexuelle Orientierung, Behinderung, Alter, Trans* oder Inter*.

Auch in Beratungsstellen, die horizontal zunichst Betroffene aller Merkmalsgruppen ansprechen, lassen
sich Schwerpunktbildungen ablesen. Von den merkmalsiibergreifenden Stellen sagt ein Drittel (31 %), dass
sich Fille rassistischer Diskriminierung zum Schwerpunkt innerhalb ihrer horizontalen Beratung he-
rausgebildet haben. Einige wenige Stellen benennen innerhalb ihres merkmalsiibergreifenden Angebotes
eine Schwerpunktbildung auf Behinderung (13 %) oder Religion (13 %). Keine der horizontal arbeitenden
Stellen hat explizit benannt, schwerpunktméfig besonders viele Fille zu Geschlecht, sexueller Orientie-
rung, Alter, Trans* oder Inter* zu bearbeiten. Allerdings hat ein Grof3teil der Stellen (69 %) der horizontal
arbeitenden Stellen auch nicht explizit angegeben, ob sich Merkmalsschwerpunkte innerhalb ihrer Fille
abzeichnen. Hier hilft ein Blick auf die einzelnen Lebensbereiche weiter. Dabei zeichnet sich ab, dass bspw.
das Geschlecht in den Lebensbereichen Arbeit und Ausbildung sowie Bildung eine grofle Rolle auch fiir
horizontal arbeitende Stellen spielt (vgl. ab Kapitel 1.3.2.4).

Diese Schwerpunktbildung der Beratungsstellen mit einem so deutlichen Fokus auf ethnische Herkunft
kann verschiedene Ursachen haben und muss nicht darauf zuriickzufiihren sein, dass rassistische Diskri-
minierung hiufiger vorkommt als die aufgrund anderer Merkmale. Erkldrungsansitze sind, dass einige Stel-
len urspringlich aus der Antirassismusarbeit kommen und sich erst in den vergangenen Jahren horizontal
geoffnet haben. Weiterhin spielt der Grad der Vernetzung in die Communities der Merkmalsgruppen eine
grofde Rolle sowie die PoC-Positioniertheit der Berater_innen. Schliefilich sind Stellen in ihrer Finanzierung
auch von einer Forderpraxis abhingig, die Antidiskriminierungsberatung selten horizontal férdert, sondern
vielfach spartenbezogen nur bestimmte Merkmalsfelder in den Blick nimmt. Hier hat die Férderung von
Ansitzen gegen Rassismus, Auslanderfeindlichkeit und fiir Integration eine vergleichsweise lange Tradition.

Dass viele der Stellen, die an der Befragung teilgenommen haben, einen klaren Schwerpunkt auf bestimm-
te Merkmalsgruppen setzen, wirkt sich auch auf die Ergebnisse aus und muss bei der Interpretation der Be-
funde entsprechend berticksichtigt werden. So wurden die Beratungsstellen u.a. danach gefragt, wie hiufig
die einzelnen Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen in den ausgewidhlten Lebensbereichen eine
Rolle spielen (Tabelle 3). Wenig tiberraschend spiegelt sich der Schwerpunkt vieler Beratungsstellen auf die
Merkmale ethnische Herkunft bzw. rassistische Diskriminierung und Religion auch in den Ergebnissen wider.
So berichten in allen abgefragten Lebensbereichen am meisten Beratungsstellen davon, dass sie regelmifig
(d.h. oft oder zumindest manchmal) Beratungsanfragen erreichen, die an die ethnische Herkunft bzw. ras-
sistische Diskriminierung ankniipfen. Beratungsanfragen in Bezug auf andere Merkmale wie Trans* und In-
tergeschlechtlichkeit, zu denen weit weniger Beratungsstellen in der Stichprobe schwerpunktmaflig beraten,
beschiftigen dagegen durchgehend weniger Stellen. Die Ubersicht macht aber auch deutlich, dass Beratungs-
anfragen aufgrund spezifischer Merkmale in einzelnen Lebensbereichen eine iiberdurchschnittlich grofie
Rolle spielen. So berichten im Arbeitsleben auffallend viele Stellen von regelmafiigen Beschwerden zu den
Merkmalen Geschlecht, Religion und Weltanschauung sowie Lebensalter. Beziiglich Beratungsanfragen zu
Trans* und Intergeschlechtlichkeit zeichnet sich dagegen ein Schwerpunkt im Bereich Gesundheit und Pflege
ab. Beratungsanfragen zu Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung werden tiberdurchschnitt-
lich hiufig im Bereich Offentlichkeit und Freizeit verzeichnet. Zu Beschwerden mit Bezug zur ,sozialen Her-
kunft“ der Ratsuchenden beraten vergleichsweise viele der teilnehmenden Stellen regelméfig in den Lebens-
bereichen Bildung und Wohnungsmarkt. Intersektionale Merkmalsbiindel, also das Zusammenwirken von
verschiedenen Zuschreibungen, scheinen vor allem im Arbeitsleben eine herausgehobene Rolle zu spielen.
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Tabelle 3: Haufigkeit von Diskriminierungsmerkmalen bei Beratungsanfragen in ausgewihlten
Lebensbereichen (Summe aus ,,oft“ und ,manchmal®)
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Lesebeispiel: 84 Prozent der Stellen, die Beratungsanfragen aus dem Lebensbereich Arbeit erhalten (n=37), berichten davon, dass sie in diesem Lebens-
bereich oft oder manchmal Beratungsanfragen wegen Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft oder aus rassistischen Griinden erhalten.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Die Befragung der Antidiskriminierungsberatungsstellen umfasste neben deren Fallaufkommen auch
Fragen zu den Arbeitsweisen, Rahmenbedingungen und zur Ressourcenausstattung der Stellen, zu den
Gelingens- und Erschwernisbedingungen fiir zufriedenstellende Falllésungen sowie zu allgemeinen Ver-
dnderungen im Beschwerdeaufkommen. Die Auswertung dieser Daten wird im Kapitel 1.6 vorgestellt.
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1.3.2 Arbeitsleben

Hohes Diskriminierungsrisiko im Arbeitsleben: Der Lebensbereich mit den deutlich meisten Beratungsanfra-
gen bleibt Beschaftigung und Beruf. 41 Prozent aller Beratungsanfragen der ADS bezogen sich auf das Arbeits-
leben. Trotz des bestehenden hohen gesetzlichen Schutzniveaus bei Diskriminierung im Beschaftigungsbereich
(AGG, SGB IX, MuSchG usw.) ist das Arbeitsleben damit weiterhin ein zentraler Lebensbereich mit hohen Dis-
kriminierungsrisiken. Dies zeigt sich auch in der Reprasentativumfrage im Rahmen der Studie ,,Diskriminie-
rungserfahrungen in Deutschland®, in der fast jede_r zweite Befragte (insgesamt 48,9 %) mit Diskriminierungs-
erfahrungen angibt, in den vergangenen beiden Jahren haufig, gelegentlich oder selten Benachteiligung bei der
Arbeitssuche, der Ausbildung oder am Arbeitsplatz erfahren zu haben (siehe ausfiihrlich Kapitel 1.5.5.1).

Diskriminierung findet bei allen Arbeitgebern statt: Arbeitsmarktanfragen der ADS betreffen vor allem privat-
wirtschaftliche Arbeitgeber, die fir die Diskriminierung verantwortlich sind. Aber auch im 6ffentlichen Dienst
ist die gleichberechtigte Teilhabe noch nicht erreicht. So sind Beschaftigte mit Migrationshintergrund beispiels-
weise auch in der Bundesverwaltung unterreprasentiert und es zeigen sich deutliche Unterschiede in der Be-
schaftigungssituation zwischen Beschiftigten mit und ohne Migrationshintergrund innerhalb der Verwaltung.
Bei kirchlichen Arbeitgebern sind es vor allem homosexuelle Personen, Muslim_innen und konfessionsfreie
Personen, die Diskriminierung durch kirchlich getragene Arbeitsstellen im karitativen Bereich erfahren. Teilwei-
se sehen homosexuelle, konfessionsfreie oder nichtchristlich religiose Personen schon im Vorhinein von einer
Bewerbung bei kirchlich getragenen Einrichtungen ab, weil sie Diskriminierung befiirchten.

Beim Zugang zu Beschiftigung und Ausbildung ist das Diskriminierungsrisiko besonders hoch: Der Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt ist fiir verschiedene Gruppen mit spezifischen Diskriminierungsrisiken verbunden.
Menschen mit Behinderungen beispielsweise beklagen, dass eine Einladung zum Vorstellungsgesprach trotz
entsprechender Qualifikation wegen ihrer Behinderung nicht erfolgt. Bedingt kann dies durch Vorurteile sei-
tens der Arbeitgeber liber mangelnde Kompetenzen von Personen mit Beeintrachtigung sein, aber auch aus
Uberzogenen Vorstellungen davon, wie viel Assistenz sie in ihrer Arbeit benétigen. Rassistische Diskriminierung
beim Zugang zu Arbeit kniipft oft an die (zugeschriebene) nichtdeutsche Herkunft, den auslandisch klingenden
Namen, an Vorurteile oder stereotype Normalitdtserwartungen an Bewerber_innen an. In Bezug auf das Alter
sind es oftmals vorurteilsgeleitete Negativbilder Giber die Leistungsfahigkeit und die Kompetenzen von alteren
Bewerber_innen. Trans* und Inter*Personen stoRen bei der Arbeitssuche und in Bewerbungsverfahren auf das
Problem, dass Geschlechtsangleichungen durch Namensinkongruenzen auf Zeugnissen zwangslaufig offenbart
werden, was dann aufgrund von Vorbehalten aufseiten der Arbeitgeber zu Nachteilen bei der Stellenvergabe
fuhrt. Bestatigt werden diese Beobachtungen aus der Beratungsarbeit durch die Ergebnisse der Betroffenenbe-
fragung (vgl. Kapitel 1.5.5.1.1).

Diskriminierungen im Arbeitsleben sind besonders stark von Mehrdimensionalitit gepragt: In Beschaftigung
und Beruf wirken Merkmalsdimensionen haufig so zusammen, dass spezifische Diskriminierungsrisiken im
Arbeitsleben entstehen. Betroffen sind z.B. junge Frauen in Bewerbungsverfahren aufgrund einer moglichen
Schwangerschaft. Muslimische Religionszugehorigkeit, weibliches Geschlecht und die ethnische Herkunft ver-
binden sich negativ zu einem hohen Diskriminierungsrisiko fiir muslimische Frauen mit Migrationshintergrund.
Personen mit einer Beeintrachtigung berichteten haufiger von Altersdiskriminierung. Rassistische Diskriminie-
rungen sind im Arbeitsleben vielfach mehrdimensional mit Benachteiligungen anhand der Religion und Welt-
anschauung und der sozio-6konomischen Lage verschrankt.

Frauen erleben Geschlechtsdiskriminierungen iiberproportional haufig im Arbeitsleben: Geschlechterdis-
kriminierung in Beschaftigung und Beruf betrifft in erster Linie Frauen. Dies reicht vom Praktikum tber die
Arbeitssuche und Bewerbungsverfahren bis hin zu Benachteiligungen innerhalb eines Beschaftigungsverhalt-
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nisses und sexueller Belastigung. Ein haufiges Fallbild ist dabei die diskriminierende Nichteinstellung sowie
die Verweigerung beruflicher Aufstiegsmoglichkeiten, weil Frauen aufgrund ihres Geschlechts nicht zugetraut
wurde, dass sie eine (Fiihrungs-)Position kompetent ausfiillen konnen. Andererseits erleben Frauen auch, dass
ihnen Einstellungen verwehrt wurden, weil der Arbeitgeber einen Arbeitsausfall durch eine potenzielle zukiinf-
tige Schwangerschaft befiirchtet (vgl. auch Kapitel 1.5.5.1.1).

Mobbing am Arbeitsplatz ist ein ernstes Problem: Systematische Beldstigungen mit Bezug auf ein Schutz-
merkmal betreffen im Berufsleben vor allem das Diskriminierungsmerkmal der (ethnischen) Herkunft. Per-
sonen sind hier aus rassistischen Griinden und in Verbindung mit ihrer nichtchristlichen Religion herabwir-
digenden Behandlungen ausgesetzt. Auch nichtheterosexuelle und trans*geschlechtliche Personen erfahren
haufig diskriminierendes Mobbing in ihrem Arbeitsumfeld. Dabei gehen die Herabwiirdigungen sowohl von
Kolleg_innen und Auszubildenden, aber auch von Vorgesetzten oder Arbeitgebern aus. Vielfach ist in diesen
Fallen keine interne Unterstiitzungs- oder Beschwerdestruktur bekannt oder vorhanden. Arbeitgeber miissen
hier fir ihre besondere Verantwortung und Fiirsorgepflicht sensibilisiert werden. Auch die Betroffenenbefra-
gung zeigt Mobbing als Problemlage im Arbeitsleben auf (vgl. Kapitel 1.5.5.1.3).

Der Diskriminierungsschutz im Bereich des Arbeitslebens wird durch das AGG eingehend geregelt. Dies
umfasst die Rechtsfolgen von Benachteiligungen im Arbeitsleben sowie die diesbeziiglichen Pflichten der
Arbeitgeber (siehe §§ 6 bis 18 AGG). Das arbeitsrechtliche Diskriminierungsverbot des AGG betrifft Be-
nachteiligungen aus rassistischen Griinden oder wegen der ethnischen Herkunft, wegen des Geschlechts,
der Religion und Weltanschauung, einer Behinderung, des Lebensalters oder der sexuellen Identitit
(§ 7 AGG).

Der Schutz des AGG vor Benachteiligungen im Rahmen der Erwerbstitigkeit greift bei allen abhingigen
Beschiftigungsverhiltnissen im 6ffentlichen Sektor und in der Privatwirtschaft. Auch auf 6ffentlich-recht-
liche Dienstverhiltnisse (also fur Beamt_innen und Richter_innen) ist das AGG ausdriicklich anwendbar
(§ 24 AGG). Dabei sind jedoch die sich aus dem Charakter dieser Beschiftigungsverhiltnisse ergebenden
rechtlichen Besonderheiten zu beachten.

Fir Soldat_innen gilt das Gesetz tiber die Gleichbehandlung der Soldatinnen und Soldaten (SoldGG) (siehe
Teil 4 Beitrag des Wehrbeauftragten).

Grundsitzlich von der Anwendung des AGG umfasst sind simtliche Phasen des Berufslebens, also von der
Bewerbung tber die Einstellung, die Beférderung, die Arbeitsbedingungen (bspw. die Bezahlung, die Ar-
beitszeit, der Urlaub und das Arbeitsumfeld) bis zur Kiindigung und betrieblichen Altersvorsorge (§ 2 AGG).
Allerdings sind Selbststindige, freie Mitarbeitende und Organmitglieder (z.B. Vorstandsmitglieder und Ge-
schiftsfihrer_innen) mangels des Bestehens eines Beschiftigungsverhiltnisses nur beziiglich des Zugangs
zur Erwerbstitigkeit und des beruflichen Aufstiegs geschiitzt. Das bedeutet, sie diirfen bei der Entscheidung
dartber, wer den Auftrag oder die Organmitgliedschaft bekommt, nicht diskriminiert werden.

Auflerdem sind nach dem AGG auch Diskriminierungen in Form von sexuellen Beldstigungen, beispiels-
weise unter Kolleg_innen am Arbeitsplatz oder bei Betriebsausfliigen und -feiern sowie durch Dritte (z.B.
Geschiftspartner_innen und Zulieferbetriebe), untersagt und miissen vom Arbeitgeber unterbunden wer-
den (§ 12 AGG). Ebenfalls vom Diskriminierungsverbot des AGG erfasst wird die Arbeitnehmertiberlassung
von Leiharbeitnehmer_innen; die entleihende Person gilt dann als der Arbeitgeber.
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Die Anspriiche der Beschiftigten bei Verletzungen des Benachteiligungsverbots richten sich immer gegen
den Arbeitgeber (§ 15 AGG). Das gilt sowohl dann, wenn der Arbeitgeber selbst sich diskriminierend ver-
hilt, als auch dann, wenn das diskriminierende Verhalten von Vorgesetzten dem Arbeitgeber zugerechnet
wird und wenn Diskriminierungen von Kolleg_innen oder Dritten ausgehen, die sich der Arbeitgeber zu-
rechnen lassen muss, und wenn der Arbeitgeber keine Schutzmafinahmen dagegen unternimmt.

Alle Beschiftigten im Sinne des AGG, die sich im Kontext des Arbeitsverhiltnisses diskriminiert fiihlen,
haben das Recht, sich bei einer von der Arbeitgeberseite einzurichtenden Beschwerdestelle zu beschweren
(§ 13 AGG). Die Beschwerde muss gepriift werden und das Ergebnis ist der beschwerdefithrenden Person
mitzuteilen. Daneben kénnen sich alle Betroffenen mit der Bitte um Beratung an die ADS oder die Beauf-
tragten der Bundesregierung oder des Bundestages wenden (§ 27 AGG).

Das Arbeitsleben ist ein zentraler Lebensbereich, in welchem Beratungsanfragen an die unterschiedlichen
Beratungsstellen herangetragen werden. Dabei betreffen die Beratungsanfragen einerseits den Zugang
zum Arbeitsverhiltnis, also die Suche und den Eintritt in eine neue Beschiftigung, eine betriebliche Aus-
bildung oder ein Praktikum. Andererseits geht es um Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, was bei-
spielsweise das Verhalten von Kolleg_innen und Vorgesetzten, den Aufstieg und Zugang zu Weiterbildung,
aber auch Fragen von gleicher Entlohnung und Zuteilung der Arbeit betreffen kann. Dar{iber hinaus be-
treffen Beratungsanfragen die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses, wobei es beispielsweise um Fragen
von Kiindigung und Altersgrenzen gehen kann.

Auch hier werden wie in allen folgenden Abschnitten (Kapitel 1.3.2 bis 1.3.9) zuerst die Beratungsanfragen,
die im Berichtszeitraum bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes eingingen (Kapitel 1.3.2.1), vor-
gestellt. Gefolgt wird dies von einer Prisentation der Beratungsanfragen und Problemlagen aus dem Ar-
beitsbereich bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen
(Kapitel 1.3.2.2), der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (Kapi-
tel 1.3.2.3) sowie der anderen staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungen (Kapitel
1.3.2.4).

1.3.2.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Der Lebensbereich Arbeit bildet den Kern der Beratungstitigkeit der ADS und macht den grofiten Anteil
an den Anfragen im Berichtszeitraum aus (vgl. Kapitel 1.3.1.1). Insgesamt erhielt die ADS im Berichtszeit-
raum 3.757 Beratungsanfragen, die das Arbeitsleben betrafen. Am hiufigsten waren Anfragen beziiglich
Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts (24 %) und Behinderungen (19 %) (Abbildung 16).
Diese Merkmale wurden demnach in rund einem Viertel bzw. einem Fiinftel der gesamten Beratungsan-
fragen zum Thema Arbeit angegeben. Nur jeweils etwa ein Achtel der Beratungsfille betraf die ethnische
Herkunft (13 %) und das Alter (12 %). Diskriminierungserlebnisse wegen der Religion und Weltanschauung
(6 %) sowie der sexuellen Identitit (2 %) bildeten hier einen geringen Anteil der Beratungsvorginge.
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Abbildung 16: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen zum Arbeitsleben (nicht aus-
gewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Anfragen bezogen auf mehrdimensionale Diskriminierungen, bei denen mehr als ein Diskriminierungs-
grund genannt wurde, waren im Bereich des Berufslebens verglichen mit den allgemeinen Zahlen sehr
selten und kamen nur bei ca. 1,5 Prozent der Beratungsfille vor. Gleichwohl lassen sich aus den einzelnen
Fallschilderungen auch mehrdimensionale Zusammenhinge ablesen, z.B. von Geschlecht und Alter oder
Geschlecht und religioser Zugehorigkeit, auch wenn diese Mehrdimensionalitit der Diskriminierungser-
fahrung von den Betroffenen nicht explizit benannt oder erkannt wird. Ein Teil der Beratungsfille aus
dem Arbeitskontext bezog sich zudem auf Griinde, die nicht zu den im AGG geschiitzten Diskriminie-
rungsmerkmalen zdhlen, wie beispielsweise die Gesundheit oder die ,,soziale Herkunft“ oder andere Ge-
gebenheiten.

Uber ein Drittel (38 %) der berufsbezogenen Beratungsfille beschiftigte sich mit dem Zugang zu Arbeit,
d.h. hauptsichlich mit Diskriminierungserfahrungen im Bewerbungsverfahren (Abbildung 17). Ebenfalls
fast ein Drittel (32 %) betraf die Beschiftigungsbedingungen, also z.B. die Arbeitsortbedingungen, das Ent-
gelt, Urlaub, Beférderungen und Elternzeit. Lediglich knapp unter ein Zehntel (9 %) betraf die Beendigung
bestehender Beschiftigungsverhiltnisse, also Kiindigungen, Aufhebungsvertrage und Befristungen. Fiir
die restlichen Beratungsanfragen liegen keine Angaben zum Beschéftigungsstadium vor.
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Abbildung 17: Verteilung der Beratungsanfragen zum Arbeitsleben auf Phasen der Beschiftigung
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Bei den Arbeitgebern handelt es sich tiberwiegend (42 %) um privatwirtschaftliche Unternehmen und zu
etwas liber einem Viertel (26 %) um offentliche Arbeitgeber (Abbildung 18). Sehr viel seltener werden Be-
ratungsanfragen zu Diskriminierungen an die ADS gerichtet, die sich bei kirchlichen Arbeitgebern bzw.
Religionsgemeinschaften abspielten (3 %). Bei rund einem Viertel der Anfragen liegt keine Angabe zur Art
des Arbeitgebers vor.

Abbildung 18: Verteilung der Beratungsanfragen zum Arbeitsleben auf Arbeitgeber

Privatwirtschaftliches Unternehmen _ 42
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016
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Auflerdem ging es bei einem Grof3teil, also in knapp vier Fiinftel der Falle (79 %), um abhéngige Beschifti-
gungsverhaltnisse und zu drei Fiinfteln (59 %) um sozialversicherungspflichtig Beschéftigte. Beamt_innen
(6 %), Selbststandige (2 %) und Praktikant_innen (1 %) machten dagegen jeweils nur einen relativ geringen
Anteil an den Beratungsanfragen aus.

Gut sechs von zehn Anfragenden gaben an, dass die empfundene Benachteiligung von ihrem Arbeitgeber
ausging (61 %). Wenn man die Fille mit berticksichtigt, wo der Arbeitgeber neben anderen Verursacher_in-
nen genannt wurde, steigt der Anteil sogar auf zwei Drittel (67 %) der Fille an. Vorgesetzte waren laut An-
gaben der Betroffenen immerhin in ca. 12 Prozent der Vorfille mit involviert und Kolleg_innen wurden in
etwa 7 Prozent der Fille als mit verursachend angesehen.

Was die Diskriminierungsform betrifft, so handelte es sich bei genau der Hilfte der Beratungsfille aus
dem Berufsbereich (50 %) um unmittelbare Benachteiligungen, in 8 Prozent um mittelbare Benachteili-
gungen und in 7 Prozent um sexuelle Beldstigungen (Abbildung 19). Anderweitige Belistigungen bildeten
etwa 6 Prozent und Mobbing mit Bezug zu einem AGG-Merkmal lag in ca. 3 Prozent der Fille vor (Mobbing
ohne AGG-Bezug wurde in rund 2 Prozent aller Beratungsanfragen aus dem Arbeitsleben als Diskriminie-
rungsform genannt) (Definition Mobbing siehe Kapitel 1.2.1).

Abbildung 19: Verteilung der Beratungsanfragen zum Arbeitsleben auf Diskriminierungsformen
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016
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Nach der rechtlichen Einschitzung des Beratungsreferats der ADS war bei Anfragen zum Thema Arbeit in
drei Vierteln (75 %) der Fille ein nach dem AGG geschiitzter Lebensbereich und in sechs von zehn (60 %) der
Falle auch ein Diskriminierungsgrund im Sinne des AGG betroffen. Bei immerhin tiber der Hilfte (52 %)
der Fille kamen die Berater_innen zu dem Ergebnis, dass eine rechtswidrige Benachteiligung nach dem
AGG stattgefunden hat. In jeweils etwa 15 Prozent aller Félle aus dem Bereich Arbeitsleben wurde emp-
fohlen, rechtliche Schritte einzuleiten (16 %) bzw. eine andere Anlaufstelle (14 %) wie beispielsweise spezi-
alisierte Beratungsangebote aufzusuchen.

Im Folgenden sollen Beispielfille aus den Beratungsanfragen der ADS aufgezeigt werden, welche gehauft
in diesem Lebensbereich vorkamen und exemplarisch fiir die jeweilige Diskriminierungsform stehen.

Diskriminierung bei Zugang zum Beschiftigungsleben

Im Stadium des Zugangs zur Erwerbstitigkeit, also vor allem in Bewerbungsverfahren, wandten sich im-
mer wieder Menschen an die ADS, die das Gefiihl hatten, aufgrund eines ihnen innewohnenden oder
zugeschriebenen personlichen Merkmals, wie insbesondere ihres Alters, ihrer ethnischen Herkunft oder
einer Behinderung, benachteiligt worden zu sein, ohne dafiir ganz konkrete Anhaltspunkte vortragen zu
konnen. Dies entspricht auch dem spéter in der Betroffenenbefragung geschilderten Fallbild 1 im Bereich
des Arbeitslebens (siehe Kapitel 1.5.5.1). So hatte beispielsweise ein Mann Mitte 50 trotz langjahriger Be-
rufserfahrung in der Werbebranche erfolglos eine Vielzahl von Bewerbungen verschickt oder ein Hotel-
fachmann mit arabischem Namen wurde wiederholt bei Hotels der gehobenen Kategorie nicht zum Be-
werbungsgesprich eingeladen, obwohl er gute Arbeitszeugnisse von anderen renommierten Hotelketten
vorweisen konnte. Allein die Tatsache, abgelehnt oder nicht zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen zu
werden, obwohl man fiir eine Stelle gut geeignet ist, 1asst die Rechtsprechung aber nicht als ausreichenden
Hinweis fiir eine Benachteiligung geniigen®. Erst wenn weitere Indizien wie beispielsweise — beziiglich
der Sprachkenntnisse oder der Alterszusammensetzung des Arbeitsteams - diskriminierend formulier-
te Stellenausschreibungen oder dokumentierte Aussagen hinzukommen, verdichten sich die Vermutun-
gen liber eine mogliche Diskriminierung zu Indizien, sodass dann der Arbeitgeber das Gegenteil beweisen
muss (§ 22 AGG). Problematisch wirkt sich hier hiufig aus, dass die Betroffenen keinen Auskunftsanspruch
gegen den potenziellen Arbeitgeber geltend machen kénnen. Daher konnten Betroffene nur in einigen
drastischen Fillen Entschidigungszahlungen erwirken. Zum Beispiel erhielt ein Bewerber als Vergleich
vor Gericht 26.000 Euro Entschidigung wegen einer Absage, die den internen Vermerk enthielt, dass die
Bewerbung wegen des Geburtsjahres des Betroffenen auszusortieren war.

Das AGG gewaihrt aber ausdriicklich keinen Anspruch auf die Einladung zum Bewerbungsgesprach oder
die Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses, selbst wenn eine Diskriminierung bestand (§ 15 Abs. 6 AGG).
Daher ist es fur die ADS oftmals schwierig, Arbeitgeber im Wege der giitlichen Streitbeilegung hierzu zu
bewegen. Lediglich fir Menschen mit Behinderungen bestehen im Sozialrecht spezielle Regelungen (vgl.
§ 81 Abs. 1 und § 82 Satz 2 SGB IX), die eine gewisse Indizienwirkung entfalten und konkrete Pflichten fiir
Arbeitgeber vorgeben, weshalb die ADS in solchen Fillen teilweise erfolgreich eine Wiederaufnahme des
Bewerbungsverfahrens bzw. eine Einladung der Betroffenen zum Vorstellungsgesprich sowie vereinzelt
sogar Entschidigungszahlungen erwirken konnte.

25  Um Diskriminierungsrisiken im Bewerbungsverfahren zu vermeiden, die beispielsweise am Namen des Bewerbenden ankntip-
fen konnen, hat die ADS das Pilotprojekt ,Anonymisierte Bewerbungsverfahren“ durchgefithrt und untersttitzt Arbeitgeber bei
der Einfithrung dieser Bewerbungsverfahren (vgl. ADS 2014a).
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Ferner kam es ebenfalls mehrfach zu Fillen, in denen Bewerberinnen oder weiblichen Beschiftigten nach
der Bekanntgabe ihrer Schwangerschaft die bereits (schriftlich!) getitigte Stellenzusage wieder entzo-
gen oder das Arbeitsverhiltnis wegen ,arglistiger Tauschung” nachtraglich aufgelost werden sollte. In der-
art eindeutigen Konstellationen, die sowohl praktisch leicht beweisbar als auch durch die einschligige
Rechtsprechung ausgeurteilt sind, konnten die Betroffenen mit Unterstiitzung der ADS teilweise Entscha-
digungszahlungen erreichen. So erzielte beispielsweise eine junge Wissenschaftlerin vor Gericht einen
Vergleich iiber 25.000 Euro, weil ihr eine Stelle bei einer Forschungseinrichtung nach dem Vorstellungsge-
sprach zunichst per E-Mail verbindlich zugesagt und dann (nachdem sie ihre Schwangerschaft mitgeteilt
hatte) behauptet wurde, das Bewerbungsverfahren sei noch gar nicht abgeschlossen gewesen. Dessen un-
geachtet kommt die unzulissige Frage nach Schwangerschaft und Kinderwiinschen bei jlingeren Frauen
in Bewerbungsgesprichen weiterhin vielfach vor und bringt Bewerberinnen in Konflikte.

Sowohl bei der Frage der Einstellung als auch im Verlauf des Arbeitsverhiltnisses wurden der ADS des Wei-
teren immer wieder (insgesamt im Berichtszeitraum ca. 100) Sachverhalte berichtet, in denen sich musli-
mische Frauen aufgrund ihrer Entscheidung zum Tragen eines Kopftuchs als benachteiligt ansahen. Dies
deckt sich auch mit den Ergebnissen der Betroffenenbefragung, in der muslimische Frauen hiufig von
Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben berichteten (siehe Kapitel 1.5.5.1). Die hohen Diskriminie-
rungsrisiken von muslimischen Frauen mit Kopftuch auf dem deutschen Arbeitsmarkt waren Gegenstand
eines Fachgesprichs der ADS im Jahr 2016 (vgl. ADS 2016b).

Die Betroffenen waren iberwiegend im medizinischen Bereich, also beispielsweise als Arzthelferinnen,
Kranken- und Altenpflegerinnen und Krankenschwestern, oder im padagogischen Bereich, also insbe-
sondere als Lehrerinnen und Erzieherinnen, bei 6ffentlichen und kirchlichen Arbeitgebern titig. Hiufig
wurde das Kopftuch von potenziellen Arbeitgebern oder Praktikumsstellen ausdriicklich als Einstellungs-
hindernis angegeben bzw. die Bewerberinnen aufgefordert, das Kopftuch doch abzulegen, dann stiinde
einer Einstellung eigentlich nichts im Wege. Ebenfalls vermehrt kam es zu Konstellationen, wo muslimi-
sche Frauen nach ihrer Riickkehr aus der Elternzeit ihren Glauben stirker 6ffentlich leben wollten oder
Frauen, die erst wihrend ihres Berufsleben zum Islam konvertiert sind, nunmehr das Kopftuch tragen
und deswegen teilweise von ihrem Arbeitgeber in andere Bereiche ohne Publikums- bzw. Kundenverkehr
versetzt wurden oder die Arbeitsanweisung erhielten, das Kopftuch abzulegen, weil ihnen anderenfalls ge-
kiindigt werde. Zum Beispiel konnte die ADS eine grofe Supermarktkette dazu bewegen, eine Kassiererin
nach ihrer Rickkehr aus der Elternzeit mit Kopftuch weiter im Kassenbereich zu beschiftigen und nicht
wie zunichst von dem Filialleiter angedroht unter einem Vorwand zu entlassen. Die Bilanz der Beratung
fallt in diesen Fillen aber genau wie die dahin gehende Rechtsprechung insgesamt gemischt aus. Gerade
im Erziehungsbereich und bei hoheitlichen Titigkeiten ist die Rechtslage in den Bundesldndern unein-
heitlich und wird in der Praxis unterschiedlich gehandhabt (siehe auch Kapitel 1.4.2.1.6). Oftmals wird
hier argumentiert, dass die Wahrung der religiésen und weltanschaulichen Neutralitit fiir diese Berufs-
felder sowie insbesondere bei 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhiltnissen fiir den Staat eine wesentliche
und entscheidende berufliche Anforderung im Sinne von § 8 Abs. 1 AGG darstellt. Diese Argumentation
war bislang nach rechtlicher Einschitzung der Beratung der ADS in anderen Berufsbereichen jedoch nicht
aufrechtzuerhalten und musste im Einzelfall sehr genau gepriift und abgewogen werden. In einigen Be-
ratungsfillen konnte die ADS hier durch das Einholen einer Stellungnahme und durch die Einschaltung
der Pressestelle oder hoherer Hierarchieebenen der jeweiligen Unternehmen eine einvernehmliche Lo-
sung zwischen den Beteiligten vermitteln. In anderen Féllen haben Betroffene Klage eingereicht, sodass
eine richterliche Klarung letztlich noch aussteht und abzuwarten bleibt. Nach neuester Rechtsprechung
des EuGH, Rs. C-157/15 (Achbita) und C-188/15 (Bougnaoui), konnen Arbeitgebende allerdings unter be-
stimmten Bedingungen kiinftig fiir alle ihre Beschiftigten gleichermafen das Tragen sichtbarer Zeichen
politischer, philosophischer oder religiéser Uberzeugungen durch eine betriebsinterne Regelung verbie-
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ten. Eine solche Vorgabe muss jedoch durch ein rechtméfliges Ziel wie die Verfolgung der politischen, phi-
losophischen und religiésen Neutralitidt durch den Arbeitgeber im Verhéltnis zu seinen Kunden sachlich
gerechtfertigt und verhiltnisméfig sein. Anderenfalls kann es sich dabei um eine mittelbare Diskriminie-
rung handeln, wenn die dem Anschein nach neutrale Vorgabe tatsichlich dazu fiihrt, dass Personen mit
einer bestimmten Religion oder Weltanschauung in besonderer Weise benachteiligt werden. Sollte es kei-
ne dementsprechende allgemeingiiltige Regelung geben, konnen Arbeitgeber im Einzelfall angenommene
Kund_inneninteressen nicht als Grund einer Kiindigung wegen Tragen eines Kopftuchs heranziehen.

Ebenso enthilt § 9 AGG Spezialregelungen fiir die Beschiftigung bei Religionsgemeinschaften und den
ihnen zugeordneten Einrichtungen (z.B. Caritas oder Diakonie), die eine Beschiftigung von der Religions-
zugehorigkeit oder der Weltanschauung abhingig machen kénnen, wenn die Tatigkeit oder die Umstinde
der Ausiibung in einem Zusammenhang mit dem religiosen Auftrag der Organisation stehen. Der Um-
fang und die Europarechtskonformitit dieser sog. Kirchenklausel bzw. des Kirchenprivilegs werden gerade
grundsitzlich vom Gerichtshof der Europiischen Union (EuGH) gepriift (siehe ADS 20164, S. 12).

Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen

Wihrend der Phase des Bestehens des Beschiftigungsverhiltnisses wandten sich ferner wiederholt Frauen
an die ADS wegen etwaiger Anspriiche bei Entgeltdiskriminierungen, also wenn weibliche Beschiftigte fiir
die gleiche bzw. gleichwertige Arbeit nicht das gleiche Entgelt erhalten wie ménnliche Beschiftigte. Hierbei
zeigen sich deutliche Parallelen mit den Diskriminierungserfahrungen, die von Frauen in der Betroffenen-
befragung geschildert wurden (siehe Kapitel 1.5.5.1.2). Dartiber beschwerte sich beispielsweise eine Laboran-
gestellte, die ein Einstiegsgehalt von 1.650 Euro im Monat erhielt, wihrend ein neu eingestellter ménnlicher
Kollege mit vergleichbaren Qualifikationen nun 2.000 Euro monatlich erhélt. Dabei gilt grundsétzlich, dass
rickwirkend und fiir die Zukunft ein Anspruch auf Gleichbehandlung und Zahlung der héheren Vergiitung
besteht (§ 8 Abs. 2 AGG). In praktischer Hinsicht hat sich jedoch im Rahmen der dahin gehenden Beratungs-
tatigkeit der ADS bestitigt, dass weibliche Beschéftigte vor Probleme gestellt werden, wenn sie die Vergleich-
barkeit ihres konkreten Arbeitsplatzes, ihrer vorherigen Berufserfahrungen und Qualifikationen darlegen
miissen und sich teilweise sogar Gerichte die Ansicht aneignen, dass im Zweifel die mannlichen Kollegen
beim Entgelt wahrscheinlich einfach besser verhandelt hitten. Denn geméaf § 22 AGG miissen Betroffene
vor Gericht immer zunéchst Indizien, also Anscheinstatsachen, die eine Benachteiligung vermuten lassen,
vortragen, was gerade bei Entgeltdiskriminierungen teilweise wegen der Notwendigkeit des faktischen Ver-
gleichs mit konkreten mannlichen Kollegen aus Betroffenenperspektive mit Schwierigkeiten verbunden
ist. Daran scheiterte zum Beispiel die Klage einer Reporterin bei einem Nachrichtenmagazin des ZDF, die
beanstandet hatte, dass ihre mannlichen Kollegen ohne Sachgrund besser bezahlt werden (ArbG Berlin, Ur-
teil vom 01.02.2017 - 56 Ca 5356/15). Es zeigt sich daher, dass das AGG allein (ohne eine umfangreichere Be-
weislastumkehr bzw. Auskunftsanspriiche zugunsten potenziell Betroffener) Entgeltdiskriminierung nicht
beseitigen kann (siehe Kapitel 1.4.2.2.1). Ein wichtiger erster Schritt zur Starkung der Rechte der Betroffenen
ist hier das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen (EntgTranspG), das vom Bundestag
im Mairz 2017 verabschiedet wurde. So sieht das Gesetz unter anderem einen individuellen Auskunftsan-
spruch fiir Arbeitnehmer_innen in Betrieben mit mehr als 200 Beschiftigten vor. Sie haben demnach ein
Recht darauf zu erfahren, nach welchen Kriterien sie wie bezahlt werden.

Aus Beratungssicht besonders problematisch und sensibel sind ferner Félle sexueller Beldstigung im Ar-
beitskontext. Neun von zehn Beratungsanfragen an die ADS zum Thema sexuelle Beldstigung am Arbeits-
platz kamen von weiblichen Beschiftigten?. Beispielsfille sind: ein Arzt, der seine Arzthelferin nach Feier-

26 Auch die Umfrage der ADS ,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz - Vorkommen, Wissensstand und Umgangsstrategien“
kommt zu dem Ergebnis, dass Frauen deutlich hiufiger Diskriminierung am Arbeitsplatz erleben (ADS 2015c).
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abend bittet, sie zu Ubungszwecken oberkérperfrei massieren zu diirfen, versucht, sie zu kiissen, und dann
ein Team-Building-Retreat anordnet und nur fiir sich und die Betroffene ein Doppelzimmer in einem Well-
ness-Hotel bucht; ein Vorgesetzter, der seiner weiblichen Vorzimmerkraft Videos und Nacktfotos von sich
per WhatsApp schickt; eine Tankstellenangestellte, die von ihrem Kollegen wiederholt an den Hintern ge-
fasst und von hinten mit dem Handy gefilmt wird; eine nach dem Studium frisch angestellte Mitarbeiterin in
der Medienbranche, die vom Geschiftsfithrer gefragt wird, was sie bereit sei zu tun, um beruflich weiterzu-
kommen, und sie wisse schon, was genau gemeint sei.

Dem AGG nach besteht ein Anspruch der Arbeitnehmer_innen darauf, dass der Arbeitgeber im konkreten
Einzelfall effektive und gleichzeitig angemessene Mafnahmen ergreift, um die Betroffenen zu schiit-
zen. Dabei reicht das Spektrum von einer Ermahnung und Abmahnung tiber eine Umsetzung, Versetzung
bis hin zur Kindigung der belistigenden Person. Die Mafinahme darf dabei jedenfalls nicht zulasten der
belastigten Person ergehen (§ 16 AGG). In der Beratungspraxis der ADS kam es jedoch im Berichtszeitraum
wiederholt zu Vorgingen, wo keine wirksamen Mafinahmen seitens des Arbeitgebers ergriffen wurden
oder sogar die betroffene Person selbst (mit-)sanktioniert wurde. Gerade in Kleinstbetrieben, aber auch in
kleineren und mittleren Unternehmen ist es fiir die Betroffenen haufig sehr schwer, geeignete Ansprech-
personen fiir ihr Anliegen zu finden und eine angemessene Aufarbeitung zu bewirken. Insbesondere wenn
die sexuelle Belédstigung von der Geschiftsfiihrung oder der_dem Inhaber_in der Firma selbst oder mit die-
sen befreundeten Vorgesetzten ausgeht, lduft der Rechtsschutz erfahrungsgemaf oft ins Leere. Der Arbeit-
geber wird nahezu niemals sich selbst und nur sehr selten ihm nahestehende Personen sanktionieren. Die
Betroffenen haben zwar eigentlich einen Schadensersatz- bzw. Entschidigungsanspruch, aber praktisch
bleibt im Ergebnis nur die Kiindigung, wenn eine weitere Zusammenarbeit nicht moglich ist. Auch das
gesetzlich vorgesehene sog. Leistungsverweigerungsrecht (§ 14 AGG) hilft hier den Betroffenen wegen der
Beweisproblematik nur bedingt weiter. Danach haben von Benachteiligungen am Arbeitsplatz betroffene
Personen zwar grundsatzlich das Recht, ihre Arbeitstitigkeit ohne Verlust des Anspruchs auf Arbeitsentgelt
einzustellen, wenn der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete Mafnahmen zu ihrem Schutz
ergreift. Jedoch sind sie bei Berufung darauf nach den allgemeinen Regeln in der Darlegungs- und Beweis-
last, da die dahin gehende Erleichterung des § 22 AGG dann nicht greift. Teilweise schrecken die belastigten
Personen zudem davor zuriick, die Vorfille iberhaupt anzugehen, weil sie berufliche Nachteile, Rufschadi-
gung und schlechte Beurteilungen bzw. Arbeitszeugnisse befiirchten. Vielfach wurden belistigte Personen
nach ihrer Beschwerde beschuldigt, die Angelegenheit filschlicherweise missverstanden zu haben oder
zu ernst zu nehmen, was bis hin zur Unterstellung Gibler Nachrede und Kiindigungsandrohung fiihrte.
Ebenfalls kam es wiederholt vor, dass der Arbeitgeber, statt der Beschwerde nachzugehen und ggf. Maf3-
nahmen gegen die belistigenden Personen zu ergreifen, entgegen dem Mafdregelverbot (§ 16 AGG) die be-
lastigten Personen versetzte oder beiden Beteiligten kiindigte.?” Gemaf? den gesetzlichen Vorgaben diirfen
von Benachteiligung am Arbeitsplatz betroffene Beschiftige eigentlich nicht wegen der Inanspruchnahme
ihrer Rechte nach dem AGG vom Arbeitgeber sanktioniert werden. Dennoch wurde der oben genannten
Tankstellenangestellten zum Beispiel, nachdem sie sich der Geschiftsleitung anvertraut hatte, mit einer
Verleumdungsklage gedroht, wodurch sie sich gezwungen sah, die Arbeitsstelle aufzugeben. Die ebenfalls
erwihnte Mitarbeiterin in der Medienbranche vertraute sich dem Betriebsrat an, der die Vorwiirfe dann
direkt mit dem Geschiftsfiihrer besprach. Dieser stritt alles ab und in der Folge wurden keinerlei weite-
re Mafnahmen ergriffen. Die Betroffene befiirchtet nun Nachteile bei der Auftragsvergabe sowie bezilig-
lich ihres Arbeitszeugnisses. In einem weiteren Fall meldete eine Mitarbeiterin eine sexuelle Beldstigung
durch einen Kollegen, der sie auch aufierhalb der Arbeit wiederholt kontaktiert hatte, und stimmte nach

27  Um das Problem aufzugreifen, hat die ADS 2016 den Leitfaden ,Was tun bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz?“ Leitfaden
fiir Beschiftigte, Arbeitgeber und Betriebsrite herausgegeben (ADS 2016e).
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einer Vereinbarung mit dem Arbeitgeber, dass der Kontakt minimiert und auf den Arbeitsplatz beschrinkt
werde, der Fortsetzung des Beschiftigungsverhaltnisses zu. Kurz darauf wurde dieser Kollege zu ihrem
Teamleiter beférdert. Eine andere Arbeitnehmerin setzte ihren Arbeitgeber {iber die Belastigung durch
einen Arbeitskollegen in Kenntnis. Nach einem Gespriach zwischen den Beteiligten, dem Arbeitgeber und
dem Betriebsrat kiindigte der Arbeitgeber sowohl der Betroffenen als auch ihrem Kollegen, da er nicht
feststellen konnte, ob die behauptete sexuelle Beldstigung stattgefunden hatte. Nach Einschaltung der ADS
und dem Hinweis darauf, dass die Kiindigung wegen Verstofes gegen das gesetzliche Mafdregelungsverbot
unwirksam war, nahm der Arbeitgeber aber dann die Kiindigung der Arbeitnehmerin zuriick.

Gleichfalls gilt auch beim Mobbing am Arbeitsplatz, dass die rechtlichen Handlungsméglichkeiten durch
das AGG oft nicht ausreichen, um den Betroffenen effektiv zu helfen, wenn nicht vor Ort, also insbeson-
dere in den Betrieben entsprechende Strukturen und eine gewisse Bereitschaft zur gemeinsamen Prob-
leml6ésung bestehen. Ferner gibt es gerade bei Mobbing-Vorkommnissen, die keine AGG-Merkmale betref-
fen, sondern aus anderen Griinden, wie beispielsweise persénlichen Antipathien oder innerbetrieblichen
Machtkampfen, entstehen, oftmals weder intern noch extern gefestigte Beratungs- und Unterstitzungs-
strukturen, die Betroffene auffangen und umfassend unterstiitzen. Beispielsweise wandte sich eine Sozi-
alarbeiterin an die ADS, die, nachdem sie Probleme in ihrem Arbeitsteam angesprochen hatte, von ihren
Arbeitskolleg_innen und ihrer Vorgesetzten wiederholt massiv kritisiert, kontrolliert und fachlich infrage
gestellt wurde, sodass das Betriebsklima als dauerhaft gestort anzusehen war und eine weitere Zusammen-
arbeit nicht vorstellbar erschien. Eine Ansprechperson fiir das Thema Mobbing bzw. Benachteiligungen
am Arbeitsplatz gab es nicht, obwohl es sich bei dem Arbeitgeber um einen gemeinntitzigen Trager handel-
te. Ein Bezug zu einem Diskriminierungsmerkmal im Schutzbereich des AGG kam auch nicht in Betracht,
sodass nur an eine allgemeine Mobbing-Beratung verwiesen werden konnte. Dass Mobbing im Beschifti-
gungsverhiltnis vielfaltige Facetten aufweist und eine Diskriminierungserfahrung ist, die an verschiedene
Merkmale ankniipfen kann, bestitigt auch die Betroffenenbefragung (siehe Kapitel 1.5.5.1.3).

Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses

Das Diskriminierungsverbot gilt aufierdem bei allen Arten von Kiindigungen, also bei aufierordentlichen,
aber auch bei ordentlichen bzw. betriebsbedingten Kiindigungen. Nach dem Kiindigungsschutzgesetz
(KSchG) muss eine ordentliche Kiindigung sozial gerechtfertigt sein. Das heifit, die Sozialauswahl darf nicht
nach im Sinne des AGG diskriminierenden Kriterien erfolgen. Aber auch aufierhalb des Anwendungsberei-
ches des KSchG, z.B. in Kleinstbetrieben oder innerhalb der Probezeit, sind diskriminierende Kiindigungen
gemifl §§ 7,1 AGGi. V. m. § 134 BGB oder § 242 BGB unwirksam. Neben der sog. Kiindigungsschutzklage
auf Feststellung der Unwirksamkeit der Kiindigung besteht fiir Betroffene daher die Moglichkeit, Entschéa-
digungsanspriiche geméf} § 15 Abs. 2 AGG fiir die erlittene Personlichkeitsrechtsverletzung einzuklagen.
Problematisch darzulegen und zu beweisen ist ein diskriminierender Kiindigungsgrund vielmals gerade in
der Probezeit, da der Arbeitgeber dann ganz ohne Angabe von Griinden kiindigen kann. Das AGG gilt ne-
ben den klassischen Kiindigungskonstellationen aber auch bei Authebungsvertragen und Verldngerungen
bzw. Entfristungen von befristeten Arbeitsverhiltnissen.

So kam es in der Beratung mehrfach zu Anfragen von Frauen, deren befristeter Arbeitsvertrag wegen ihrer
Schwangerschaft entgegen vorhergehenden Zusagen dann nach der Bekanntgabe der Schwangerschaft
nicht mehr verldngert bzw. entfristet werden sollte. Da in solchen Féllen nach der einschldgigen Recht-
sprechung eine schwangerschaftsbedingte Benachteiligung meistens zu vermuten sein wird und der Ar-
beitgeber die Beweislast fiir gegenteilige Griinde tragt, konnte die ADS relativ oft den Arbeitgeber zu einem
Einlenken bewegen (siehe Kapitel 1.4.2.3.1).
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Insgesamt betrachtet konnten mithilfe der Beratungstitigkeit der ADS im Arbeitsbereich bzw. in einzelnen
Fallkonstellationen gewisse Erfolge fiir von Benachteiligungen betroffene Personen erzielt werden. Aller-
dings zeigt die Erfahrung mit den Beratungsfillen andererseits auch, dass das Instrumentarium des AGG
teilweise bei bestimmten Sachverhalten nur unzureichende Schutz- und Durchsetzungsmoglichkeiten ge-
gen Diskriminierungen bietet.

1.3.2.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit
Behinderungen insgesamt rund 720 Beratungsanfragen zum Themenfeld Arbeitsleben ein. Es sei in die-
sem Zusammenhang darauf hingewiesen, dass Beratungsanfragen im Kontext mit Férderbegehren gegen-
iiber Institutionen quantitativim Abschnitt Amter und Behérden erfasst worden sind (s. Kapitel 1.3.6).
Die gegeniiber der Behindertenbeauftragten gedufierten Anliegen, Beratungsanfragen oder Beschwerden
decken auch im Bereich Arbeitsleben ein breites Themenspektrum ab, weshalb sich nicht alle Anfragen auf
Diskriminierungen im Arbeitsleben bezogen.

Bewerbungsverfahren

In Beratungsanfragen zum Themenkomplex der Bewerbungsverfahren wurde vorgetragen, dass eine Ein-
ladung zum Vorstellungsgesprich trotz entsprechender Qualifikation nicht erfolgt sei. Dies fithrten
die Einsender_innen jeweils auf ihre Behinderung zuriick. Fur 6ffentliche Arbeitgeber ist geregelt, dass
sie schwerbehinderte Bewerber_innen zum Vorstellungsgesprich einladen miissen, wenn die fachliche
Eignung nicht offensichtlich fehlt (§ 82 Sozialgesetzbuch Neuntes Buch - SGB IX). Hierdurch sollen die
Beschiftigungschancen schwerbehinderter Menschen verbessert werden, indem sie die Moglichkeit er-
halten, sich im Vorstellungsgesprich zu prisentieren. Sofern es sich um 6ffentliche Arbeitgeber handelte,
wies die Beauftragte daher die entsprechende Behorde auf ihre Verpflichtungen gegeniiber schwerbehin-
derten Menschen in Bewerbungsverfahren hin und bat darum, das jeweilige Verfahren so zu gestalten,
dass schwerbehinderte Bewerber_innen sich nicht diskriminiert fithlen. Die Beauftragte erhielt aber auch
Zuschriften, in denen sich Bewerber_innen mit Behinderungen beschwerten, offensichtlich nur mit Blick
auf die Verpflichtung des 6ffentlichen Arbeitgebers nach § 82 SGB IX eingeladen worden zu sein. Es sei in
dem Bewerbungsverfahren ganz offen kommuniziert worden, dass eine Einladung ausschliefllich wegen
der Behinderung erfolgt sei. Bei den Bewerber_innen entstand der Eindruck, nur aus formalen Griinden
und von vornherein ohne Aussicht auf Erfolg am Bewerbungsgesprich teilnehmen zu kénnen. Auch hier
wies die Beauftragte 6ffentliche Arbeitgeber darauf hin, dass Bewerbungsverfahren so gestaltet werden
miissen, dass sie schwerbehinderte Bewerber_innen nicht benachteiligen.

Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen

Die Beauftragte erreichten auch in der 18. Legislaturperiode wieder einige Beratungsanfragen, die die
Situation am Arbeitsplatz fiir schwerbehinderte Beschiftigte zum Gegenstand hatten. Die geschilderten
Diskriminierungserfahrungen reichten von der aufgrund der Behinderung schwierigen Zusammenar-
beit mit Kolleg_innen und Vorgesetzten, von Mobbing am Arbeitsplatz iiber das Verstindnis im Betrieb
fiir die Belange schwerbehinderter Beschiftigter bis hin zur behindertengerechten Ausstattung des Ar-
beitsplatzes. Die Beauftragte versuchte in Absprache mit den Einsender_innen eine giitliche Beilegung
zwischen den Beteiligten - wie dies in § 27 Abs. 2 AGG vorgesehen ist - und konnte dadurch in einigen
Fillen eine Verbesserung der Situation am Arbeitsplatz fiir schwerbehinderte Beschiftigte erreichen.
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Beendigung von Arbeitsverhiltnissen

Beratungsanfragen zur Beendigung der Arbeitsverhiltnisse hatten u.a. zum Inhalt, ob Unternehmen dazu
verpflichtet werden konnen, schwerbehinderte Arbeitnehmer_innen weiter zu beschéftigen, wenn die
mafdgebliche Tochtergesellschaft eines Unternehmens den Betrieb vollstindig einstellt. Das Unternehmen
verfiigte tiber weitere Tochtergesellschaften, welche der Geschéiftsaufgabe nicht unterlagen. Der betroffe-
ne schwerbehinderte Arbeitnehmer bat die Beauftragte, auf das Unternehmen einzuwirken und eine Wei-
terbeschiftigung zu ermoglichen. Die Behindertenbeauftragte der Bundesregierung teilte dem Einsender
ihre in § 18 des Behindertengleichstellungsgesetzes (BGG) festgelegten Aufgaben mit. Die Moglichkeit, das
Unternehmen anzuweisen und die Einstellung oder Weiterbeschiftigung von Menschen mit Behinderun-
gen zu erwirken, ist darin nicht vorgesehen. Da bei Kiindigungen von schwerbehinderten Menschen stets
das zustindige Integrationsamt hinzuzuziehen ist, erfolgte vonseiten der Beauftragten die Anforderung
einer Stellungnahme zum durchgefiihrten Priifverfahren an das Integrationsamt. Die Stellungnahme
des zustdndigen Integrationsamtes legte dar, dass die Zustimmung zur Kiindigung nach § 89 Abs. 1 Satz 1
SGB IX im Hinblick auf die Geschiftsaufgabe erfolgt sei. Aufgrund der vollstindigen Geschéftsaufgabe be-
stehe fiir das Unternehmen keine rechtliche Verpflichtung, einen vergleichbaren Arbeitsplatz in einem
anderen Tochterunternehmen anzubieten.

Die Beauftragte der Bundesregierung fir die Belange von Menschen mit Behinderungen erreichten immer
wieder Beratungsanfragen, in denen schwerbehinderte Beschiftigte ihre Befiirchtung dufierten, wegen
ihrer Behinderung gekiindigt zu werden und anschliefiend keinen neuen Arbeitsplatz mehr finden zu
kénnen. Die Behindertenbeauftragte informierte jeweils tiber den besonderen Kiindigungsschutz fiir
schwerbehinderte Arbeitnehmer_innen geméaf § 85 SGB IX. Danach benétigen Unternehmen zur Kiindi-
gung eines Arbeitsverhiltnisses eines schwerbehinderten Menschen die vorherige Zustimmung des Integ-
rationsamtes. Erst wenn die Entscheidung des Integrationsamtes in Form einer Zustimmung vorliegt, kon-
nen Arbeitgeber eine Kiindigung wirksam erkldren. Hintergrund dieses besonderen Kiindigungsschutzes
fir schwerbehinderte Beschiftigte ist, dass das Integrationsamt die Interessen des Arbeitgebers an der
Erhaltung seiner betrieblichen Gestaltungsmoglichkeiten mit denen des_der schwerbehinderten Arbeit-
nehmers_in an der Erhaltung seines Arbeitsplatzes abwigt. Dabei hat das Integrationsamt die Moglichkeit,
durch technische Hilfen und eine Verdnderung von Organisations- und Arbeitsablaufen die Aufrechterhal-
tung des Beschiftigungsverhiltnisses zu erreichen, sodass eine Kiindigung ganz vermieden werden kann.

Pauschbetrag

Die Behindertenbeauftragte erreichten ebenso Beratungsanfragen, welche den sog. Behinderten-Pausch-
betrag gem. § 33b Abs. 1 Einkommensteuergesetz (EStG) thematisierten. Die seit dem Jahr 1975 unver-
dnderte Hohe des Pauschalbetrages wurde dabei als Benachteiligung empfunden. Die Beauftragte teilte
den Einsender_innen mit, dass eine angemessene Entlastung fiir schwerbehinderte Arbeitnehmer_innen
von zusitzlichen Aufwendungen wichtig sei. Zwar sei der Behinderten-Pauschbetrag selbst seit vielen
Jahren nicht erh6ht worden, zu beriicksichtigen sei aber, dass seit 2008 beim Behinderten-Pauschbetrag
nur noch die behinderungsbedingten Mehraufwendungen abgegolten werden. Dies seien Aufwendungen,
die etwa fiir die Pflege sowie fiir einen erhohten Wiaschebedarf anfallen. Alle Gibrigen, nicht vom Pausch-
betrag erfassten krankheits- und behinderungsbedingten Aufwendungen konnten zusétzlich nach § 33
EStG steuermindernd geltend gemacht werden. Es habe Uberlegungen gegeben, die Abgeltungswirkung
des Pauschbetrages neu zu konzipieren, auf alle krankheits- oder behinderungsbedingten Aufwendungen
zu erstrecken und im Gegenzug die Pauschbetrige anzuheben. Dies sei letztlich nicht umgesetzt worden,
weil es nach Berechnungen des Bundesministeriums der Finanzen im Vergleich zum geltenden Recht
insbesondere bei Menschen mit schweren und kostenintensiven Behinderungen zu Verschlechterungen
kommen koénne, auch wenn die Pauschbetrige angehoben wiirden. Die Unterschiedlichkeit der Lebens-
sachverhalte fithre dazu, dass eine generelle Pauschalierung nicht fiir alle Menschen mit Behinderungen
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wiinschenswert sei. Die Beauftragte habe daher von der Forderung nach einer Neukonzeption des Behin-
derten-Pauschalbetrages abgesehen.

1.3.2.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Die Teilhabe am Arbeitsleben ist der tragende Faktor fiir gesellschaftliche Zugehorigkeit und Integration.
Diskriminierung im Arbeitsleben hat daher einen besonderen Einfluss auf die soziale Teilhabe von Zuge-
wanderten.

Auch im Zustdndigkeitsbereich der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration gehen Beratungsanfragen aus dem Lebensbereich Arbeit, Ausbildung und Bewerbung ein.
Betroffen sind sowohl Unionsbiirger_innen, welche beim Zugang zum Arbeitsmarkt Inlinder_innen
gleichgestellt sind, als auch sog. Drittstaatsangehorigen.?® Dabei wird die Diskriminierung oft auf das Zu-
sammenspiel verschiedener Merkmale, wie ethnische Herkunft und Religion oder Geschlecht, zurtickge-
fihrt.

Benachteiligungen koénnen sich in allen Bereichen des Arbeitslebens ergeben. Rassistische Diskriminie-
rungen bzw. Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Herkunft kénnen aber bereits beim Zugang
zum Arbeitsleben eine wichtige Rolle spielen. Viele Anfragen betreffen Bewerbungen oder Beschifti-
gungen in der Privatwirtschaft. Betroffen ist aber auch der 6ffentliche Dienst, wo Menschen mit Migra-
tionshintergrund im Vergleich zu ihrem Anteil an den Beschiftigten in der Privatwirtschaft noch stiarker
unterrepréasentiert sind. Gleichberechtigte Teilhabe wird hier noch nicht erreicht. Das belegt die aktuelle
Erhebung des Anteils der Beschiftigten mit Migrationshintergrund in der Bundesverwaltung (vgl. Bun-
desinstitut fiir Bevolkerungsforschung und Statistisches Bundesamt 2016, S. 9). Betroffen sind nicht nur
die allgemeine Repriasentanz und der Zugang zum o6ffentlichen Dienst, sondern auch die jeweilige Be-
schiftigungssituation, die sich signifikant zwischen Beschéftigten mit und ohne Migrationshintergrund
unterscheidet. Beschiftigte mit Migrationshintergrund sind gegeniiber ihren Kolleg_innen hiufig in nied-
rigeren Laufbahnen eingruppiert und hiufiger befristet beschiftigt. Zudem sind sie seltener Beamt_in-
nen (vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2016, Kapitel II 3.5.).
Insgesamt ergibt sich somit der Befund, dass Beschiftigte mit Migrationshintergrund nicht nur schwerer
den Weg in die Verwaltung finden, sondern auch z.T. deutliche Unterschiede in ihrer Erwerbssituation
innerhalb der Verwaltung bestehen. Dariiber hinaus geben die Daten aus der Befragung des Mikrozensus
dartiber Aufschluss, dass Beschiftigte mit Migrationshintergrund im 6ffentlichen Dienst allgemein eher
weniger Einkommen erzielen. Ihr Anteil an allen Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst ist am hdchsten in
der Gruppe mit Einkommen von weniger als 1.000 Euro.?® Aus Sicht der Beauftragten begriinden diese Be-
funde eine starke Vermutung fir die Existenz struktureller Benachteiligung, die allerdings weitergehender
qualitativer Untersuchungen bedarf.

28  Im Mai 2016 wurde bei der Beauftragten die EU-Gleichbehandlungsstelle eingerichtet. Die Gleichbehandlungsstelle hat das Ziel,
Biirgerinnen und Biirger_innen der EU in den Rechten, die ihnen im Rahmen der Arbeitnehmerfreiziigigkeit in Deutschland
zustehen, zu unterstiitzen. https://www.eu-gleichbehandlungsstelle.de/Webs/EUGS/DE/Home/home_node.html

29  Hierunter konnten z.B. auch Teilzeitbeschidftigungen fallen. Mit steigendem Einkommen nimmt ihr Anteil an den gesamten
Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst ab.
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1.3.2.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Der Lebensbereich Arbeit spielt auch in der Arbeit der staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminie-
rungsberatungsstellen eine herausragende Rolle. Die iberwiegende Mehrheit der Stellen (82 %) unterstiitzt
Ratsuchende bei Diskriminierungen im Bereich Beschiftigung und Beruf. Einige Beratungsstellen haben
in diesem Lebensbereich ihren Beratungsschwerpunkt und entsprechend ein héheres Fallaufkommen als
Stellen ohne diese Spezialisierung.

Teilbereiche von Arbeit und berufliche Ausbildung

Die Beschwerdedaten zu Arbeit und beruflicher Ausbildung wurden bezogen auf die Teilbereiche Ausbil-
dung, Praktikum, Weiterbildung/Umschulung, Arbeitssuche/Bewerbung, private Arbeitsvermittlung
sowie sonstige Bereiche erfragt.

Deutlich die meisten Beratungsanfragen im Lebensbereich Arbeit beziehen sich auf den Unterbereich
Arbeitsplatz, also wenn bereits ein Arbeitsverhiltnis besteht. Hier gibt die Hélfte (51%) der Stellen an,
oft Beratungsanfragen zu erhalten (Abbildung 20). Noch 41 Prozent erhalten zumindest manchmal Be-
ratungsfille mit Bezug zum Arbeitsplatz. Mit 92 Prozent haben neun von zehn Stellen regelméflig mit
Diskriminierungsbeschwerden in Bezug auf bestehende Beschiftigungsverhiltnisse zu tun.

Abbildung 20: Haufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Arbeit und Ausbildung (n=37)
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fdlle aus dem Bereich Arbeit und Ausbildung erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017
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Wie sich die Diskriminierungen in Bezug auf die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen dufiern, um-
reifdt folgende Einschitzung:

LAls Diskriminierungen im Arbeitsbereich werden in der Beratung viele Mobbingsituationen aufgrund von
Aussehen, Hautfarbe und Herkunft im Kollegenkreis, vorwiegend jedoch zwischen Vorgesetzten und Mit-
arbeitenden beschrieben. Hierbei ging es auch um diskriminierendes Verhalten gegeniiber Mitarbeitenden
aufgrund der Information von HIV-Erkrankungen, um Ausnutzung von Arbeitnehmern durch Mehrar-
beit und mangelnde Bezahlung, aber auch um Verweigerung des Bewdhrungsaufstiegs wegen kérperlicher
Beeintrdchtigung und nicht ausreichender Sprachkenntnisse.” (Antidiskriminierungsstelle des Caritasver-
bandes fiir die Stadt K6In - Abfrage ADS 2017)

Die Beratungsstellen berichten weiterhin, dass die Schlechterbehandlung der Arbeitnehmer_innen eine
héufig auftretende Form der Diskriminierung sei: Den Beschiftigten wiirden Kompetenzen abgesprochen,
ihre Leistungen wiirden schlechter bewertet oder sie miissten unter schlechteren Bedingungen als Kolleg_
innen arbeiten. Diese Schlechterbehandlungen kniipften dabei an AGG-relevanten Merkmalen an, ins-
besondere an der Herkunft, am Geschlecht im Zusammenspiel mit muslimischer Religionszugehorigkeit
oder an der sexuellen Orientierung. Folgende Beispiele illustrieren diese Benachteiligungen eindriicklich:

,Die Ratsuchenden erhalten oftmals unfaire Arbeitsanweisungen (kurzfristig angewiesene Uberstunden,
weniger Arbeitsschutz) und miissen schwierigere Arbeit unter schlechteren Arbeitsbedingungen verrich-
ten. Wenn sie sich beschweren, ist die Folge oft Erpressung in Form einer Kiindigungsdrohung. Gefliichtete
Menschen, die einen grofSen Teil unserer Klientel darstellen, sind in diesem Bereich aufgrund ihrer ohnehin
prekdren Situation besonders verletzbar, da sie bei einer Kiindigung zusdtzlich den Verlust ihres Aufent-
haltstitels zu befiirchten haben und fiir eine andere Arbeitsaufnahme eine neue Arbeitserlaubnis benéti-
gen.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Als weitere hdufige Ausdrucksform der Ungleichbehandlung beobachten die Beratungsstellen, dass Be-
schiftigte bei Beférderung und beruflichem Aufstieg benachteiligt wiirden.

»Beforderungen werden unter fadenscheinigen Griinden verweigert, z.B., dass man dann als kopftuch-
tragende Frau einem muslimischen Kollegen gegeniiber weisungsbefugt wdre, und der hdtte dann damit
sicherlich ein Problem, wenn eine Frau ihm sagt, welche Aufgabe er erledigen soll. Hdufig wird infrage
gestellt, dass man mit diesem Aussehen die beruflichen Anforderungen erfiillen kann, ohne dass das, was
dagegen sprechen wiirde, tatsdchlich formuliert wird oder formuliert werden kann - es scheint eine diffuse
Annahme zu sein, dass das Kopftuch und eine tatsdchliche Qualifikation nicht zusammenpassen. Anders
lassen sich Fragen, wie man z. B. mit Kopftuch Mathematik unterrichten kénne, nicht erkldren.” (Aktions-
biindnis muslimischer Frauen in Deutschland - Abfrage ADS 2017)

Wie auch in den Beratungsanfragen der ADS ablesbar, berichtet ein grofier Teil der Beratungsstellen von
Mobbing am Arbeitsplatz, das an die ethnische Herkunft oder die sexuelle Orientierung ankniipft. Die
Ratsuchenden beklagen in diesen Fillen besonders, wenn verantwortliche Vorgesetzte keine geeigneten
Mafdnahmen ergreifen, um die Betroffenen zu schiitzen, wie es § 12 AGG fordert.

»Ein Schwarzer wird im Betrieb von Kollegen iiber ldngeren Zeitraum gemobbt, Geriichte werden gegen
ihn in der Firma wegen angeblicher sexueller Beldistigung verbreitet, er wird als ,Nigger* beleidigt. Der Ar-
beitgeber schiitzt ihn - auf seine Beschwerden hin - nicht vor diesem feindseligen Klima, sondern schenkt
den Geriichten Glauben, ohne ihn anzuhéren. Als der Betroffene dem Arbeitgeber ankiindigt, dass er sich
beraten lassen wird, wird ihm trotz gegenteiliger Versprechungen sein befristeter Vertrag nicht verldngert.
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(...) Der Betroffene spricht im Allgemeinen von hdufigen Diskriminierungserfahrungen in Deutschland und
mdchte nicht sein Leben lang hier bleiben.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»INach seinem Coming-out wird ein Auszubildender immer wieder von den Arbeitskolleg_innen, haupt-
sdchlich von seinem Vorgesetzten, gemobbt und diskriminiert. Nachdem der Betroffene weinend zu Hause
auftaucht, geht der Vater zur Arbeitsstelle des Sohnes, um den Chef zur Rede zu stellen. Er fordert ihn auf,
seinen Sohn in Ruhe zu lassen. Darauf bekommt der Auszubildende eine fristlose Kiindigung.“ (Beratungs-
stelle - Abfrage ADS 2017)

Schlieflich berichten die Stellen auch von sexueller Beldstigung als Ausdrucksform der Diskriminierung
im Arbeitsleben.

,Eine Person wurde bei der Arbeit am Hintern und an der Brust angefasst und gefragt, ob die Person ein
Mddchen oder ein Junge sei.“ (LesMigras - Lesbenberatung Berlin — Abfrage ADS 2017)

,Sexistischen Beldstigungen begegnen wir in Form von sexistischen und auf das Auflere reduzierenden
Bemerkungen gegeniiber Frauen?, die in diesem Bereich in der Minderheit sind. Eine junge, befristet be-
schdftigte Frau* wurde von einem dlteren Kollegen aufgefordert, ihm fiir seine Aktfotografie als Modell zur
Verfligung zu stehen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Michael wird nach dem Bekanntwerden seiner sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz von Kollegen und Vor-
gesetzten massiv sexuell beldstigt: ,Hier hast du Reinigungsmittel fiir deinen schmutzigen Arsch’, ,\Wir bau-
en dir einen Sexshop, da kannst du dich immer durchficken lassen‘ und dhnliche Spriiche h6rt er mehrmals
tdglich, bis er sich irgendwann krankschreiben ldsst.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Ein dhnlich bedeutender Bereich wie das bestehende Arbeitsverhiltnis ist die Arbeitssuche und Bewer-
bung. Hier verzeichnen 43 Prozent der Stellen oft und 32 Prozent der Stellen manchmal Beratungsanfra-
gen. In 75 Prozent und somit in drei Viertel der Beratungsstellen spielen Diskriminierungsfille in Bezug
auf Arbeitsplatzsuche und Bewerbung also eine wichtige Rolle in der Beratungsarbeit.

Wie auch schon in den Beratungsanfragen der ADS ist ein haufig berichtetes Fallmuster die Nichteinstel-
lung aufgrund eines Kopftuches.

»Bewerberinnen mit Kopftuch werden entweder von vornherein abgelehnt oder nach einem positiven Gesprdch
informiert, dass eine Einstellung nur ohne Kopftuch erfolgen kann. Dazu werden unterschiedliche Griinde ge-
nannt: eine vermeintliche Neutralitdt oder dass man Frauen, die ein Symbol der Unterdriickung tragen, nicht
unterstiitzen mochte. Eine Bewerberin auf eine Beamtinnenstelle wurde verwundert gefragt, wie sie denn die
Vereidigungsurkunde unterzeichnen kénne - der unausgesprochene Gedanke: ,Die Praktizierung dieser Religi-
on und die gleichzeitige Akzeptanz des Grundgesetzes sind unmdglich.* (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Im Mdrz 2013 meldete sich eine Frau anonym beim ADB Kéln. Sie hatte sich um eine Stelle bei einer Apotheke
beworben und folgte der Einladung zum Bewerbungsgesprdch. Ohne grofie Umschweife teilte ihr der Gesprdchs-
leiter mit, dass er keine Person mit Kopftuch einstelle, und beendete das Gesprdch auf der Stelle. Die Betroffene
meldete sich beim ADB Koln mit der Bitte, dem Herrn klarzumachen, dass es auf die Qualitéten ankommt und
nicht auf das Auferliche’. Dieser klaren Aufforderung folgend, richtete das ADB KéIn ein Schreiben an den Apo-
theker, in dem er auf seine rassistische Einstellungspraxis aufmerksam gemacht wurde. Zu einer Stellungnahme
wurde er nicht aufgefordert, da die Ratsuchende an der weiteren Auseinandersetzung mit dem Apotheker nicht
interessiert war. (AntiDiskriminierungsBiiro Koln/Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)
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Im Bereich Ausbildung haben 16 Prozent der Stellen angegeben, dass sie hier oft Beratungsfille erreichen.
46 Prozent der Stellen beraten manchmal zu Diskriminierungsfillen im Ausbildungskontext. Knapp zwei
Drittel der Stellen haben also oft oder zumindest manchmal Betroffene in ihrer Beratung, die gegen Diskri-
minierung in der Ausbildung Beratung suchen. Auch hier berichten die Stellen hiaufig von dem Fallmuster,
dass muslimische Bewerberinnen wegen ihres Kopftuches im Ausbildungskontext diskriminiert wiirden.

»Bei der Ausbildung im medizinischen Bereich wird in einigen Kliniken bei Ausbildungsteilen mit Kun-
denkontakt das Ablegen des Kopftuches verlangt, um weltanschauliche Konflikte mit Patienten zu ver-
meiden. Manchmal werden auch Sicherheitsbedenken geltend gemacht bzw. vorgeschoben, z. B. Patienten
kénnten aggressiv reagieren oder man kénnte sich an Einrichtungen des Krankenwagens strangulieren.”
(Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

LFrau X nimmt an einer Berufsvorbereitenden Bildungsmafinahme teil. Frau X. habe zunehmend den Ein-
druck, dass Personen mit einem vermeintlichen Migrationshintergrund und insbesondere kopftuchtragen-
de Frauen von Bildungsbegleiterinnen und Bildungsbegleitern sowie von den Ansprechpartnerinnen der
Agentur fiir Arbeit ungleich behandelt, unter Druck gesetzt und beleidigt wiirden. Frau X. habe erlebt, dass
Frauen, die das Kopftuch tragen, mit Auflerungen wie ,Warum hast du so ein Ding auf dem Kopf?, ,Wie
hdsslich ist das denn?’, ,Ich werde dafiir sorgen, dass du das Kopftuch abnimmst.‘ konfrontiert seien. Eine
Sozialarbeiterin habe gar eine Abmahnung angedroht, sofern die Teilnehmerin das Kopftuch nicht ablege.
Den jungen Frauen werde regelmdfSig jegliche Unterstiitzung aus der Bildungsmafinahme aufgekiindigt,
sofern sie sich fiir das Kopftuch entschieden oder es verteidigten. Frau X. selbst habe kiirzlich eine Abmah-
nung erhalten, weil sie ,frech’ geworden sei. Die zustdndige Sachbearbeiterin habe in diesem Zusammen-
hang gedufiert, sie sei der Boss und diirfe mit Frau X. machen, was sie wolle. Die Bildungsbegleiterinnen/
Bildungsbegleiter wiirden insgesamt die Gruppe, in der iiberwiegend junge Menschen mit Migrationshin-
tergrund lernen, als ,asozial‘ bezeichnen und abwerten. Ihnen wiirde stdndig erkldrt, sie hétten {iberhaupt
keine Chance. Frau X. sei mit einer solchen Begriindung auch die Teilnahme am Realschulabschluss-Kurs
verweigert worden. Sofern die Teilnehmenden ihre Rechte einforderten, wiirden sie von den Bildungsbe-
gleiterinnen und Bildungsbegleitern bedrdngt und bedroht. Die Wahrnehmung von Frau X. teilten auch
andere Teilnehmende, ebenfalls hdtten Vorgdngerinnen iiber dhnliche Erfahrungen berichtet. Der Trdger
wurde von der ADS angeschrieben. Im Antwortschreiben vom Bildungstrdger wies man Diskriminierung
weit von sich. Die Teilnehmerinnen wiirden gleichwohl hinsichtlich ihrer Chancen(-losigkeit) in Bezug auf
das Kopftuchtragen ,beraten‘ bzw. ermittle man mit ihnen, ob das Tragen des Kopftuchs zwingend sei.”
(Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Beziiglich Weiterbildung und Umschulung beraten 40 Prozent der Stellen die Ratsuchenden oft (8 %) oder
manchmal (32 %). Die geschilderten hiufigen Fallkonstellationen beziehen sich wie schon im bestehenden
Beschiftigungsverhaltnis beschrieben auf Schlechterbehandlungen und Mobbing.

»Eine in ihrer vorherigen Heimat gut ausgebildete Frau versucht sich in Deutschland wegen fehlender Ab-
schlussanerkennung umzuschulen. Sie trifft bei der Ausbildung auf Diskriminierung durch Mitschtiler_in-
nen (Beleidigungen) und Dozent innen (Beleidigung, eindeutig weniger Unterstiitzung als andere Schii-
ler_innen). Die Frau beschwert sich bei dem/der Direktor_in, der_die dies nicht ernst nimmt. Alle Beteiligten
drehen den Spiefs um und sagen, dass diese Frau einfach sensibel auf ihren Bemerkungen und Handlungen
reagiert, weil sie psychisch labil ist. Sie wird dann weiterhin beleidigt, isoliert und pathologisiert, bis sie
selber anfingt, aggressiver auf die anderen zu reagieren, und irgendwann es nicht mehr aushdlt, dort zu
bleiben, um die Ausbildung zu Ende zu machen. Wir haben solche Fille sowohl bei privaten Ausbildungs-
stétten als auch fiir Referendarinnen in Schulen gehabt.“ (Bund fiir Antidiskriminierungs- und Bildungs-
arbeit - Abfrage ADS 2017)
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Geringer ist das Beschwerdeaufkommen im Bereich Praktikum. Hier hat mit 37 Prozent rund jede dritte
Stelle angegeben, dass sie oft (5%) oder manchmal (32 %) Beratungsanfragen zum Bereich Praktikum ha-
ben. Als hiufig auftretendes Muster gaben die Beratungsstellen die Verweigerung eines Praktikumsplatzes
wegen des muslimischen Kopftuches an.

»Eine junge Frau mit Kopftuch bewirbt sich auf einen Praktikumsplatz in der konfessionellen Kita im Ruhr-
gebiet. Dieser wird ihr mit der Begriindung verwehrt, dass der Kindergartentrdger keine Erzieherinnen
muslimischen Glaubens einstellt. Dieses steht jedoch im Widerspruch zu Ausnahmeklauseln der interkul-
turellen Offnung, die iibergeordnete Kirchengremien beschlossen haben.“ (ARIC-NRW - Abfrage ADS 2017)

Schliefilich sind Fille aus dem Feld der privaten Arbeitsvermittlung im Arbeitsbereich weniger vertreten.
16 Prozent der Stellen beraten hierzu manchmal. Genauso viele haben zumindest selten mit Diskriminie-
rungsbeschwerden wegen privater Arbeitsvermittlungen zu tun.

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Arbeit und berufliche Ausbildung

84 Prozent der Stellen gaben an, dass es oft oder zumindest manchmal rassistische Griinde sind, wegen de-
rer sich Betroffene bei Diskriminierung im Arbeitsleben bei ihnen melden (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4).
Dieser hohe Wert ist auch darauf zurlickzufiihren, dass viele teilnehmende Beratungsstellen schwerpunkt-
mafig zu Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft bzw. zu rassistischen Diskriminierungen
beraten. Aber auch im Vergleich zum Beschwerdeaufkommen in anderen Lebensbereichen sind es auffal-
lend viele Stellen, die mit Beratungsanfragen zu ethnischer Herkunft im Arbeitsleben regelméafig zu tun
haben.

»Das Interesse des Arbeitgebers, eine seit Langem in Deutschland lebende tiirkeistimmige Arbeitnehmerin*
mit einem Deutsch-Sprachkurs fiir eine hherwertige Tétigkeit zu qualifizieren, wird von verantwortlichen
Ansprechpartnern mit beleidigenden und rassistischen Zuschreibungen abgewehrt und verhindert*. (Bera-
tungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»In einem Online-Job-Vermittlungsportal wird eine Stellenanzeige fiir einen (Gelegenheits-)Job verdffent-
licht, die ausdriicklich einen ,mdnnlichen‘ Bewerber sucht und ,keine Afrikaner!. Ein Bewerber wird von
einer Mitarbeiterin oder Praktikantin des Portals nach seiner Nationalitdt gefragt, was von dem betrof-
fenen Bewerber als Indiz einer Diskriminierung aus rassistischen Griinden gedeutet wird. Auf 6ffentliche
Beschwerden eines afrikanischen Vereins hin teilt das Portal allen registrierten Mitgliedern mit, dass es sich
entschuldigt, in aller Form distanziert und in Zukunft darauf achten wird, dass keine diskriminierenden
Inhalte geduldet werden und die Mitarbeiter_innen besser geschult werden. Fiir den betroffenen Bewerber
hat sich der Fall dadurch nicht erledigt (weder persénlich noch als kollektive Beleidigung) und er méchte
sich gegen rassistische Diskriminierung auch fiir andere einsetzen. In Kooperation mit der Beratungsstelle
und einem Rechtsanwalt ist der Vorgang noch nicht abgeschlossen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Im Arbeitsleben beraten vergleichsweise viele Stellen zudem zum Diskriminierungsmerkmal Geschlecht.
Rund zwei Drittel der Stellen (67 %) machen oft oder manchmal das Geschlecht als Diskriminierungs-
merkmal aus.

»Bei uns haben sich einige Mdnner gemeldet, die Elternzeit nehmen wollten und dann von ihrem Chef
gekiindigt worden wdren oder eine schlechtere Position im Anschluss bekommen hdtten. Dies wurde auch
direkt so angekiindigt.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)
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Diskriminierungsfille im Zusammenhang mit Geschlechtsidentititen von Trans* und Inter* spielen im
Arbeitsleben keine herausgehobene Rolle unter den Beratungsanfragen, werden aber vereinzelt auch ge-
nannt.

»Die Klientin hat mitbekommen, dass sie von ihrem Vorgesetzten bei einem neuen Mitarbeiter mit den
Worten ,Er ist transident und ein bisschen wild‘ vorgestellt wurde. In den vergangenen Monaten kam es
nach Schilderung der Klientin des Ofteren zu rufschddigenden und beleidigenden Auflerungen durch Mit-
arbeitende der Leitungsebene in Bezug auf ihre geschlechtliche Identitdt und ihre Lebensweise.” (LesMigras -
Lesbenberatung Berlin — Abfrage ADS 2017)

Von regelméfiigen Beratungsanfragen zu Diskriminierung im Arbeitsleben wegen der Religion oder der
Weltanschauung berichten 65 Prozent der Stellen. Wie auch in den Beratungsanfragen der ADS sind es
haufig Fille bezogen auf das muslimische Kopftuch, die im Merkmalsbereich Religion und Weltanschau-
ung vorkommen. Die Beratungsstellen schilderten hingegen kaum Fallbeispiele, die sich mit Weltanschau-
ung als Diskriminierungsgrund befassen.

LAuflage, das muslimische Kopftuch im Rahmen des Rechtsreferendariats bei der Gerichtsstation nicht zu
tragen”. (Biiro zur Umsetzung von Gleichbehandlung - Abfrage ADS 2017)

,Uns begegnen Benachteiligungen wegen des Kopftuches in den folgenden Formen: Muslimische Lehrerin-
nen und Quereinsteigerinnen werden durch die Senatsverwaltung mit Hinweis auf das Berliner Neutrali-
titsgesetz pauschal aufgrund des Kopftuches abgelehnt. Muslimische Lehramtsstudentinnen mit Kopftuch
berichten von Absagen auf Praktikumsanfragen im Rahmen des Praxissemesters. Muslimische Referenda-
rinnen berichten von Anfeindungen, Ausgrenzungen und Beleidigungen seitens des Lehrpersonals. Mus-
limische Referendarinnen werden von manchen Schulen abgelehnt. Pauschale Ablehnung von kopftuch-
tragenden Frauen bei Arbeitsplatz-/Studierendenjobsuche. Abwertung und am Ende Ablehnung aufgrund
des Kopftuches in Vorstellungsgesprdchen nach anonymisiertem Bewerbungsverfahren. Ein bestimmter
betrieblicher dress code steht einer Einstellung einer kopftuchtragenden Frau entgegen. Schiiler_innen mit
Kopftuch haben Schwierigkeiten, eine Praktikumsstelle zu finden. Am Telefon bekommen Bewerber_innen
mit Kopftuch ein Termin fiir ein Vorstellungsgesprdch. Zum Termin dann bekommen sie nicht einmal die
Chance, sich mit ihren Qualifikationen vorzustellen. Es kommt in seltenen Fdllen zu einem Vorstellungsge-
sprdch. Beleidigung von muslimischen Mitarbeitern als Terroristen, gewaltbereite Anhdnger einer funda-
mentalistischen Religion.“ (Netzwerk gegen Diskriminierung und Islamfeindlichkeit bei Inssan - Abfrage
ADS 2017)

Aus Griinden einer Behinderung, Beeintrichtigung oder chronischen Krankheit gibt gut die Hilfte der
Stellen (54 %) an, oft oder manchmal Beratungsfille im Arbeitskontext zu erhalten. Die Benachteiligungen
duflern sich hier haufig beim Zugang zu Beschiftigung, indem Betroffene nicht oder nur ,,pro forma“ zum
Bewerbungsgesprich eingeladen werden, obwohl ihnen hier das Sozialrecht einen besonderen Schutz
durch SGB IX einrdumt. Aber auch im bestehenden Beschiftigungsverhiltnis kommt es zu Diskriminie-
rungen durch Schlechterbehandlung, indem auf die spezifischen Bediirfnisse der chronisch kranken oder
behinderten Arbeitnehmer_innen nicht ausreichend Riicksicht genommen wird.

»Wir haben Fille, in denen keine Einladung zum Vorstellungsgesprdch erfolgt, obwohl bei gleicher Eignung
Menschen mit Behinderung bevorzugt eingestellt werden miissen. Uns begegnen auch Verweigerungen der
beruflichen Eingliederung nach Feststellen bzw. Auftreten der Behinderung.” (Antidiskriminierungsbiiro
Sachsen - Abfrage ADS 2017)
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»Nach der Offenbarung seiner HIV-Infizierung wird der Vertrag eines Mannes* in Fithrungsposition trotz
vorheriger Zusage nicht verldngert. (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

LVerletzungen im Bereich des Beruflichen Eingliederungsmanagements, Missachtung des Anspruches auf
behindertengerechte Beschdftigungsbedingungen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»,Der Umgang mit Behinderung im Bewerbungsverfahren ist fiir Bewerber_innen eine grofSe Herausfor-
derung: Sollen sie ihre Behinderung angeben oder nicht angeben, zu welchem Zeitpunkt und in welchem
Umfang? Wenn die Arbeitgeberin dann von der Behinderung der Arbeitnehmer_in/Bewerber_in weif§ und
diese einstellt, werden hdufig keine Vorkehrungen getroffen, den Arbeitsplatz auch an die Bedarfe der Mit-
arbeiterin anzupassen. Es wird hdufig gleiche Leistung, gleiches Tempo etc. erwartet und keine Gesprd-
che zu der Frage gefiihrt, wie man als Unternehmen oder Behérde auf die Behinderung im Arbeitskontext
Riicksicht nehmen kénnte. Bei (langfristiger) Erkrankung der Arbeitnehmerin wegen der Behinderung wird
von Arbeitgeberseite kein Berufliches Eingliederungsmanagements-Gesprdch (BEM) gefiihrt und nicht auf
den ggf. schlechteren Gesundheitszustand oder Notwendigkeiten bzgl. der neuen Situation eingegangen.”
(Antidiskriminierungsberatung Alter oder Behinderung/ LV Selbsthilfe Berlin — Abfrage ADS 2017)

Das Lebensalter®® als Ankntipfungspunkt fiir Diskriminierung im Arbeitsleben spielt bei 43 Prozent der
Stellen oft oder zumindest manchmal eine Rolle. Im Vergleich zum Beschwerdeaufkommen in anderen
Lebensbereichen erreichen damit aus dem Arbeitsleben iberdurchschnittlich viele Beratungsstellen re-
gelmifig Beratungsanfragen zum Thema Altersdiskriminierung. Geschilderte Fallmuster sind hier Alters-
grenzen oder die Vermutung, wegen des (hohen) Alters eine Stelle nicht bekommen zu haben.

»Zu alt fiir eine ausgeschriebene Stelle.“ (Biiro gegen Altersdiskriminierung — Abfrage ADS 2017)

»Die Klientin hat sich bei einem grofSen Unternehmen um einen Studienplatz beworben. Per E-Mail er-
hielt sie eine Absage. Um den Grund fiir diese Absage in Erfahrung zu bringen, setzte sich die Klientin am
gleichen Tag mit der Abteilung fiir Personalbetreuung in Verbindung. Dort teilte ihr ein_e Mitarbeiter_in
mit, dass das Unternehmen im Jahr 2014 keine Ausbildungspldtze anbiete. Um aufSerdem fiir einen Ausbil-
dungsplatz infrage zu kommen, miissten die Bewerber_innen grundsdtzlich ,sehr gut sein, also bestimmte
Anforderungen erfiillen. Auf ihre Nachfrage hin, welche Voraussetzungen sie nach Meinung der Personal-
betreuung nicht erfiille, wurde der Klientin mitgeteilt, sie sei mit 35 Jahren zu alt fiir den Ausbildungsplatz.
Als sie die_den zustdndige_n Mitarbeiter_in darauf hinwies, dass dies diskriminierend sei, wurde lediglich
behauptet, dass dies die Entscheidung des Unternehmens sei. (LesMigras — Lesbenberatung Berlin — Ab-
frage ADS 2017)

,Wir beobachten einen unsensiblen Umgang mit Versetzungen von dlteren Beschdftigten, wenn diese neu-
en Anforderungen nicht mehr gewachsen scheinen. Die Umsetzung auf andere Aufgabengebiete passiert
ohne gemeinsame Absprache.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Mit 8 Prozent identifizieren vergleichsweise wenige Stellen die sexuelle Orientierung der Ratsuchenden
als Diskriminierungsgrund im Arbeitsleben. Geschilderte Formen der Diskriminierung sind Mobbing oder
Schlechterbehandlung, nachdem die gleichgeschlechtliche Lebensweise am Arbeitsplatz bekannt wurde,
sowie Kiindigung oder Schlechterbehandlung durch katholische Arbeitgeber nach Eingehen einer gleich-

30 Inder Befragung wurde nicht nach jungem und hohem Lebensalter differenziert.
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geschlechtlichen Partnerschaft. Es wird auch berichtet, dass Betroffene aus Angst vor Konflikten und Re-
pressionen ihre gleichgeschlechtliche Lebensweise verheimlichen.

»Der Klientin wurde von ihrer Arbeitgeberin nahegelegt, das Arbeitsverhdltnis aufzulésen, nachdem sie
erfahren hatte, dass sich die Klientin in einer Beziehung mit einer weiteren Mitarbeiterin befand. Es kam
zu einem Gesprdch zwischen der Klientin und ihrer Arbeitgeberin, in dem unter anderem die Beziehung
thematisiert wurde. Dabei sagte die Arbeitgeberin der Klientin, dass sie es begriifdt hdtte, wenn die Klientin
wegen der Beziehung gekiindigt hdtte. Die Klientin entschied nach diesem Gesprdch, den Arbeitsvertrag
aufheben zu lassen.” (LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

»Eva spiirt, dass sich ihr gegeniiber etwas am Arbeitsplatz verdndert hat. Wenn sie das Raucherzimmer
betritt, verstummen die Gesprdche. Die morgendliche Teerunde findet jetzt bei einer anderen Kollegin statt
und ist manchmal beendet, wenn sie dazustofien will. Als sie sich einmal unbemerkt an einem Arbeitsplatz
im GrofSraumbiiro niederldsst, hort sie auf der anderen Seite, wie iiber sie gesprochen wird und der Begriff
,Kampflesbe" fdllt. Sie vermutet, dass ein Kollege, den sie mit ihrer Freundin zusammen getroffen hat, Stim-
mung in der Firma gegen sie macht.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Eine lesbische Lehrerin geht eine Lebenspartnerschaft mit ihrer Freundin ein. Die katholische Kirche ent-
zieht ihr daraufhin die Erlaubnis, Religion zu unterrichten.

Susanne, die als Erzieherin in einer Kindertagesstdtte arbeitet, vermeidet alle Hinweise auf ihr Privatleben,
weil sie im Falle eines Outings Misstrauen und negative Reaktionen vonseiten der Eltern befiirchtet.

Chris, der sich in einer Bdckerlehre befindet, muss sich nach dem unfreiwilligen Outing durch andere Azu-
bis regelmdfSig von seinem Chef anhéren: ,Ihr Schwulen kénnt doch gar nichts.® Einige Zeit spéter wird ihm
aus betrieblichen Griinden der Ausbildungsvertrag gekiindigt.

Eine Trans*frau mdchte freiwillig ihr Beschdftigungsverhdltnis in einer Kita kiindigen, weil sie Diskrimi-
nierung nach ihrer Geschlechtsangleichung erwartet.

Der Arbeitgeber einer Fiihrungskraft im dffentlichen Dienst erhdlt ein anonymes Schreiben, in dem diese
als Trans*frau geoutet und dies problematisiert wird. Der Absender droht, diese Tatsache tiberall publik zu
machen. Es stellt sich heraus, dass es sich um einen direkten Konkurrenten der Betroffenen handelt.

Eine Trans*frau traut sich nicht, die Namensdnderung zu machen, weil sie Angst vor Arbeitsplatzverlust
hat. Sie ist bei einem kirchlichen Trdger angestellt.

Eine Trans*frau erlebt Diskriminierung auf dem Arbeitsplatz, indem sie Hinweise von Kolleg_innen be-
kommt, wie sie sich als eine Frau kleiden soll.

Eine Trans*frau hat Angst vor Arbeitsplatzverlust wegen der Verwendung eines anderen Pronomens und
Personenstandsdnderung. Sie ist ebenfalls bei einem kirchlichen Trdger angestellt.

Mara ist sich immer unschliissig dartiber, wie sie reagieren soll, wenn in bestimmten Situationen z. B. auf
dem Betriebsfest zu spdter Stunde plétzlich Tunten- oder Transenwitze erzdhlt werden. AufSer ihrem Chef
weifs niemand, dass sie frither als Mann gelebt hat.” (Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

Einige wenige Stellen haben angegeben, im Lebensbereich Arbeit regelmaflig weiteren Diskriminierungs-
griinden auflerhalb des AGG oder der ,sozialen Herkunft” in ihrer Beratungspraxis zu begegnen. Hier
wurden als Ankniipfungsgriinde das Aussehen/die dufiere Erscheinung, der Alleinerziehendenstatus
oder der Fliichtlingsstatus erwidhnt. Die Ergebnisse anderer Studien sowie die Analyse der geschilderten
Fallkonstellationen lassen allerdings vermuten, dass Diskriminierungen wegen des Status als Gefliichte-
te_r von den Stellen in erster Linie als rassistische Diskriminierung gewertet und erfasst werden (vgl. ADS
2016c¢).



Diskriminierung in Deutschland 84

Das intersektionale Zusammenspiel von Diskriminierungsmerkmalen im Arbeitsleben spielt in den Be-
ratungsstellen eine grofie Rolle. Knapp die Hilfte (46 %) der Stellen gab an, dass es oft oder manchmal meh-
rere Diskriminierungsmerkmale gleichzeitig sind, an die Benachteiligungen ankniipfen. Besonders haufig
wurden als intersektionale Zusammenhénge flir Diskriminierung im Arbeitsleben das Zusammenwirken
von Religion, Geschlecht und ethnischer Herkunft oder von ethnischer Herkunft und Religion genannt.
Auch Diskriminierungslagen wegen Geschlecht und ethnischer Herkunft sowie Geschlecht und Alter wur-
den als relevante Konstellationen genannt.

LFrauen werden aufgrund ihres Lebensalters nicht eingestellt bzw. der Vertrag nicht entfristet.“ (ADA - An-
tidiskriminierung in der Arbeitswelt - Abfrage ADS 2017)

»Ein dlterer Mann, wenige Jahre vor dem Renteneintritt, aufgrund seiner ethnischen Herkunft mit begrenz-
ter sprachlicher Ausdrucksfdhigkeit, wird unter Druck gesetzt, einen Auflésungsvertrag zu unterschreiben.”
(Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Aus den zahlreichen geschilderten Fallbeispielen wird deutlich, dass intersektionale Merkmalsbiindel in
vielen Fillen von Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt eine grof3e Rolle spielen, z.B. auch beim Fallmus-
ter der Benachteiligung von (jungen) muslimischen Frauen wegen des religiosen Bekenntnisses durch ein
Kopftuch.

1.3.3 Private Dienstleistungen und Zugang zu Giitern

Merkmale ethnische Herkunft und Behinderung besonders diskriminierungsgefihrdet: Uber alle Beratungs-
strukturen hinweg zeichnet sich ab, dass rassistische Benachteiligungen bzw. Benachteiligungen aufgrund der
ethnischen Herkunft und solche wegen einer Behinderung oder chronischen Krankheit im AGG-Schutzbereich
der Giter und Dienstleistungen besonders haufig vorkommen. Die Merkmalsdimension der ethnischen Her-
kunft verschrankt sich dabei haufig mit der Religion oder dem mannlichen Geschlecht, v.a. bei Zutrittsverwei-
gerungen in Diskothek oder Fitnessstudio.

Mangelnde Barrierefreiheit noch immer zentrales Problem: Ob Cafés, Arztpraxen, Supermarkte, Blichereien
oder bei Transportmitteln, ob in Bahnhdfen oder beim Wohnraum, tiberall sollte Barrierefreiheit selbstverstand-
lich werden. Die zuverldssige Mitnahme von E-Scootern, Rollstiihlen, Assistenzhunden oder Begleitpersonen
muss jedoch immer wieder in OPNV, Fernbussen, bei Bahn- und Flugreisen eingefordert werden. Bauliche Bar-

rieren sind insbesondere ein Problem von Bahnhéfen, unzureichend vorhandenem barrierefreien Wohnraum
oder der Weigerung von Vermieterseite, entsprechende Umbauten vornehmen zu lassen. Betroffene erleben
in der jeweiligen Situation, dass ihnen ganz konkret der Zugang zu bestimmten gesellschaftlichen Bereichen
nicht moglich ist. Es entsteht durch fehlende Barrierefreiheit ein ganz grundlegendes Gefiihl des Ausgeschlos-
senseins, der Nichtzugehorigkeit und der verwehrten Teilhabe an der Gesellschaft. Dies bestatigt sich auch im
Fallbild zur fehlenden Barrierefreiheit der Betroffenenumfrage (siehe Kapitel 1.5.5.2.1).

Wenig Erfolgsaussichten gegen Ungleichbehandlung durch private Versicherungen: Vor allem altere Perso-
nen und Menschen mit Behinderungen beklagen, dass sie beim Abschluss von Berufsunfahigkeitsversicherung,
privater Unfall- oder Krankenversicherung oder der Kfz-Versicherung benachteiligt wiirden. Versicherungsun-
ternehmen kdénnen eine erhohte Risikolage (§ 20 Abs. 2 AGG) verweigern bzw. einen Abschluss nur mit einem
hoheren Versicherungsbeitrag in Aussicht stellen, wenn sie anerkannte Prinzipien risikoadaquater Kalkulation
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beriicksichtigen. Betroffene empfinden diese Ausschliisse bzw. erhéhten Beitrage dennoch als personlich he-
rabwiirdigend. Trotz Unterstiitzung der Beratungsstellen oder der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Be-
lange von Menschen mit Behinderungen gelang es den Betroffenen kaum, Vertragsabschliisse herbeizufiihren.

Diskriminierung nach Augenschein: Uber alle Beratungsstrukturen hinweg bestitigt sich das Bild, dass als
nichtdeutsch wahrgenommene Personen von rassistischen Einlass- und Personenkontrollen oder Zutrittsver-
weigerungen betroffen sind. Als besonders stigmatisierend empfinden es Betroffene, wenn sie allein wegen ih-
res Aussehens an der Diskothekentiir abgewiesen werden, ihnen die Mitgliedschaft im Fitnessstudio verweigert
wird oder sie als Einzige in offentlichen Transportmitteln, an Flughdfen oder Bahnhofen von Sicherheitsbehor-
den kontrolliert werden. Hierbei wirken mehrdimensionale Verschrankungen mit den Merkmalen Geschlecht
und Alter: Insbesondere junge Manner einer (vermeintlich) nichtdeutschen Herkunft sind von Diskriminierun-
gen bei derartigen Einlass- und Personenkontrollen betroffen. Erfreulich ist, dass Klagen gegen diese Formen
unmittelbarer Diskriminierung beim Zugang zu Diskotheken oder Fitnessstudios bei guter Beweislage zuneh-
mend erfolgversprechend sind. Der verwehrte Zugang im Gaststatten- und Unterhaltungsgewerbe ist auch
Inhalt zahlreicher Diskriminierungserfahrungen in der Betroffenenbefragung (vgl. Kapitel 1.5.5.2.2).

Verbesserter Diskriminierungsschutz bei Bankgeschaften: In der Vergangenheit wurde immer wieder von
Diskriminierungen berichtet, weil Auslander_innen wegen unzureichender Identitatsdokumente von Dienst-
leistungen ausgeschlossen werden konnten. Dies betrifft vor allem asylsuchende und geduldete Personen oder
Menschen aus dem Iran, z.B. bei der Er6ffnung eines Girokontos. Der Ausschluss vom bargeldlosen Zahlungs-
verkehr ist mit erheblichen Einschrankungen verbunden und erschwert die Teilnahme am gesellschaftlichen
Leben in besonderer Weise. Das Gesetz zur Umsetzung der Zahlungskontenrichtlinie* bezieht nun auch aus-
driicklich weitere Dokumente wie den Ankunftsnachweis oder eine Duldungsbescheinigung mit ein. Dadurch
ist die Er6ffnung eines Girokontos in den meisten Fallen nun maglich.

Auferhalb des Bereichs Beschiftigung und Beruf findet das AGG auf die unterschiedlichsten Rechtsge-
schifte Anwendung, vom Autokauf iiber Reisen bis hin zur Wohnungssuche (sieche Kapitel 1.3.4) sowie
zu den Versicherungs- und Bankgeschéften. Voraussetzung ist, dass es sich um Giiter oder Dienstleistun-
gen handelt, die 6ffentlich angeboten werden, § 2 Abs. 1 Nr. 8 AGG. Das Angebot muss in Tageszeitungen,
Schaufensterauslagen, Veroffentlichungen im Internet oder auf dhnliche Weise der Allgemeinheit zuging-
lich sein (vgl. Deutscher Bundestag 2006, BT-Drs. 16/1780, S. 32). Ausgenommen sind Benachteiligungen
wegen der Weltanschauung®2. Die Weltanschauung wird im privaten Geschiftsverkehr iiberhaupt nicht
geschiitzt.

Der Benachteiligungsschutz ist - sofern nicht ein rassistisches Motiv vorliegt oder die ethnische Herkunft
bzw. der Abschluss einer privatrechtlichen Versicherung betroffen ist (§ 19 Abs. 1 Nr. 2 AGG) - wie folgt
eingeschriankt: Er bezieht sich nur auf Vertrige, bei denen der Anbieter viele Geschifte ahnlicher Art - sog.
Massengeschifte — abschliefit und sie normalerweise nicht von der Identitat des_der Vertragspartner_in
oder dessen_deren personlichen Eigenschaften abhingig macht.

Typische Massengeschifte sind Einkiufe, Gaststitten- oder Diskothekenbesuche, die Benutzung des 6f-
fentlichen Nahverkehrs, Kino- und Konzertbesuche, Pauschalreisen und Ahnliches.

31  BGBL Teil I Nr. 17, S. 720.
32 Zur Definition der Weltanschauung siehe Kapitel 1.2.1.
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In diesem Abschnitt soll ndher betrachtet werden, welche Form die Diskriminierung im Bereich private
Dienstleistungen und Zugang zu Giitern annimmt und wie sie sich konkret duflert. Dabei werden zuerst
die Beratungsanfragen, die im Berichtszeitraum bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes eingingen
(Kapitel 1.3.3.1) vorgestellt. Es folgen die Schilderungen von Problemlagen und Beratungsanfragen in den
Aufgabenbereichen der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinde-
rungen (Kapitel 1.3.3.2), der Beauftragten der Bundesregierung flir Migration, Fliichtlinge und Integration
(Kapitel 1.3.3.3) sowie der anderen staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungen (Ka-
pitel 1.3.3.4).

Auf den Bereich des Wohnens, der auch zum Schutzbereich private Dienstleistungen zahlt, wird getrennt
in Kapitel 1.3.4 eingegangen, da hier einerseits rechtliche Besonderheiten vorliegen und andererseits ver-
mehrt Beratungsanfragen in diesem Bereich eingehen.

1.3.3.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Von den insgesamt 1.673 Beratungsanfragen im Bereich private Dienstleistungen und Zugang zu Gltern
(ohne Wohnen)*, die zwischen 2013 und 2016 bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes eingingen,
betraf die Mehrzahl die Merkmale ethnische Herkunft und Behinderung (jeweils 21 %) (Abbildung 21). Die
Merkmale Alter (15%) und Geschlecht (11 %) waren ebenfalls haufiger betroffen. Dagegen lagen deutlich
weniger Beratungsanfragen zu den Merkmalen Religion (3 %) und sexuelle Identitét (2 %) vor.

Abbildung 21: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen zu Dienstleistungen und
Giitern (nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)
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Geschlecht | 11
Religion/Weltanschauung [l 3
Behinderung [ 21

Ater [ 15

Sexuelle Identitat r 2
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Prozent

Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

33 Dartber hinaus gab es zum Bereich Zugang zum Wohnraum 467 Beratungsanfragen (vgl. Kapitel 1.3.4).
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In dem vorliegenden Lebensbereich wurden die Anfragen zu Beherbergung (Hotel etc.), Diskotheken, Kultur-
und Unterhaltungseinrichtungen, Einzelhandel, Fitnesszentren, Gastronomie, Gelddienstleistung/Banken,
Handyvertrige, Reisebiiros, Gesundheits- und Sozialwesen, Verkehr/Personenbeférderung und privates Ver-
sicherungswesen untersucht. Besonders viele Beratungsanfragen gingen hierbei zu den Bereichen Gelddienst-
leistung/Banken, Verkehr/Personenbeférderung und private Versicherungen ein. Abbildung 22 zeigt, wie sich
die Beratungsanfragen auf die unterschiedlichen Teilbereiche von Giitern und Dienstleistungen verteilen.

Abbildung 22: Verteilung der Beratungsanfragen zu Dienstleistungen und Giitern auf Teilbereiche
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Im Folgenden sollen Beispielfille aus den Beratungsanfragen der ADS aufgezeigt werden, welche gehauft
in diesem Lebensbereich vorkamen und exemplarisch fiir die jeweilige Diskriminierungsform stehen.

Private Versicherungen

Besonders viele Beratungsanfragen erreichten uns von Betroffenen, welche sich durch die altersbedingte
Beitragserhohung ihrer Kfz-Versicherung diskriminiert fiihlten. Ein Petent, welcher mehr als 40 Jahre
unfallfrei gefahren war, musste mit dem Eintritt des 65. Lebensjahres einen um 20 Prozent erhéhten Bei-
trag entrichten.
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Hierbei ist zunéchst zu beachten, dass Ungleichbehandlungen im Geschéftsverkehr u.a. nach § 20 AGG
gerechtfertigt sein konnen. § 20 AGG zihlt nur die Grinde Religion, Behinderung, Alter, sexuelle Identitit
und Geschlecht auf. Rassistische Benachteiligungen wegen der ethnischen Herkunft kénnen nicht nach
§ 20 AGG gerechtfertigt werden.

Bei privatrechtlichen Versicherungen und Vertrigen besteht die Besonderheit, dass diese vielfach nach
personenbezogenen Merkmalen wie z.B. dem Alter differenzieren und damit hiufig an die durch das AGG
geschiitzten Kriterien ankniipfen. Nach § 20 Abs. 2 Satz 2 AGG ist eine unterschiedliche Behandlung wegen
des Alters durch Privatversicherungen zulidssig, wenn diese auf anerkannten Prinzipien risikoadaquater
Kalkulation beruht. Dazu gehoren insbesondere versicherungsmathematisch ermittelte Risikobewertun-
gen unter Heranziehung statistischer Erhebungen.

Die Kfz-Versicherungen berufen sich regelméfig auf Statistiken erhéhter Unfallzahlen bei dlteren Auto-
fahrer_innen. Bei Vorliegen dieser Daten kann ein typischerweise erhohtes Risiko vermutet werden, wel-
ches gegeniiber der_dem einzelnen Versicherungsnehmer_in unabhingig von ihrer_seiner Unfallbilanz
geltend gemacht werden kann. Eine solche Typisierung ist aus Griinden der Verwaltungspraktikabilitét
zuldssig und eine in der Praxis anerkannte Methode.

Auch erreichten die ADS im Berichtszeitraum vermehrt Anfragen von Menschen mit Behinderungen, de-
nen der Abschluss einer privaten Versicherung entweder ginzlich versagt wurde oder bei denen das Ver-
sicherungsunternehmen dem Abschluss der Police nur gegen eine deutlich hohere (in einigen Fillen
100 %) Beitragszahlung zustimmte. In diesem Zusammenhang wandte sich ein Vater an die ADS mit der
Bitte, ihm zu helfen, fiir seine beiden Sohne eine private Unfallversicherung abzuschliefien. Fiir beide Kin-
der besteht jeweils die Pflegestufe II. Die Versicherung lehnte ginzlich den Abschluss einer Versicherung
ab, da sie mit der Versicherungsunfihigkeit der Kinder argumentierte. Auch in diesem Fall ist die Ent-
scheidung der Versicherung nach § 20 Abs. 2 Satz 2 AGG gerechtfertigt. Danach sind abweichende Primien
und Leistungen sowie die Ablehnung des Vertragsabschlusses gerechtfertigt, wenn anerkannte Prinzipien
risikoaddquater Kalkulation beachtet wurden. In fast allen Allgemeinen Unfallversicherungsbedingungen
der privaten Unfallversicherungen werden immer wieder pflegebediirftige Menschen als versicherungs-
unfihig eingestuft. Dies erfolgt aufgrund der Unkalkulierbarkeit der im Falle eines Unfalles entstehenden
Kosten fiir den Versicherer. Aufgrund der bereits bestehenden Vorerkrankung kann eine Versicherung kei-
ne realistisch abschitzbare Einstandspflicht bzw. Kostenkalkulation treffen.

Verkehr/Personenbeforderung

Vermehrt wurden Beratungsanfragen zur Personenkontrolle an Flughifen an die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes gerichtet. Petent_innen mit auslindischer Staatsangehorigkeit oder deutscher Staats-
angehorigkeit mit Migrationsgeschichte berichteten, einer Einzeldurchsuchung ihrer Person und ihres
Gepacks ausgesetzt gewesen zu sein. Die Rechtfertigungsmoglichkeit des § 20 AGG greift hier nicht, da das
Merkmal ,,ethnische Herkunft® betroffen ist. Allerdings erweist sich in solchen Fillen die Beweisbarkeit
einer Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft als besonders schwierig. § 22 AGG regelt die Darle-
gungs- und Beweislast in Diskriminierungsfiallen. Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien nachweist, die
eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten Grundes vermuten lassen, trigt die andere Partei die
Beweislast dafiir, dass kein Verstof$ gegen die Bestimmungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen
hat. Als Indizien gelten sog. Vermutungstatsachen. Demnach besteht die Vermutung einer Benachteili-
gung wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes nur, wenn Indizien vorliegen, die mit ,iberwiegender
Wahrscheinlichkeit” darauf schliefien lassen, dass ein in § 1 AGG genannter Grund tatsiachlich ursiachlich
fir die Benachteiligung war. Sofern Betroffene keine Zeugen_innen oder Tatsachen fiir die rassistisch
motivierte Ungleichbehandlung vorbringen kénnen, wird der Indizienbeweis nur schwer zu erbringen
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sein, denn Durchsuchungen durch das Flughafen- bzw. Sicherheitspersonal miissten eine gewisse Hiu-
figkeit bei Personen aufgrund der ethnischen Herkunft erkennen lassen. Regelméfig folgt aus dem blof3
objektiven, tatsichlichen Vorliegen eines Diskriminierungsmerkmals bei den Betroffenen kein Indiz fiir
eine Benachteiligung gerade aufgrund dieses Merkmals. Betroffene wurden von der ADS iber die recht-
lichen Méglichkeiten eines Vorgehens nach dem AGG informiert und in deutlichen Fillen wurden auch
Stellungnahmen von den am Flughafen titigen Sicherheitsfirmen eingeholt.

Mehrere Beratungsanfragen erreichten die ADS zudem aufgrund der mangelnden Barrierefreiheit in
Flugzeugen und Fernbussen. Auch in der Betroffenenbefragung wurden immer wieder Diskriminie-
rungserfahrungen im Bereich des Verkehrs geschildert (siehe auch Kapitel 1.5.5.2.1). So berichtete z.B. eine
Petentin der ADS, ihren Flug aufgrund eines nicht funktionsfihigen Fahrstuhls im Flughafen verpasst
zu haben. In diesen Fillen weist die ADS die Betroffenen bzw. die Flughafenbetreiber und/oder Flugge-
sellschaften auf die am 26. Juli 2007 in Kraft getretene Verordnung (EG) Nr. 1107/2006 des Européiischen
Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 tiber die Rechte von behinderten Flugreisenden und Flugrei-
senden mit eingeschriankter Mobilitdt hin. Mit dieser Verordnung soll fir behinderte und in ihrer Mo-
bilitat eingeschrankte Menschen ein diskriminierungsfreier Zugang zum Luftverkehr sichergestellt wer-
den. Die Verordnung verbietet den Luftfahrtunternehmen, behinderten oder mobilititseingeschriankten
Menschen den Zugang zu einer Flugreise — abgesehen von begriindeten Ausnahmefillen - zu verweigern.
Zudem werden die Fluggesellschaften und Flughifen verpflichtet, eine qualitativ anspruchsvolle nahtlose
Assistenz vom Ankunftsort vor dem Flughafen bis zum Sitzplatz im Flugzeug, wihrend des Fluges, vom
Sitzplatz im Flugzeug bis zum Verlassen des Terminals bzw. bei Transitpassagieren bis zum Sitzplatz im
Flugzeug des Anschlussfluges sicherzustellen (siehe auch Kapitel 1.4.2.5.1).

Um diese Hilfe zu gewéhrleisten, haben sich die Mitgliedstaaten der Europiischen Union (EU) auf Be-
stimmungen iiber die Rechte der Fluggiste geeinigt sowie offizielle Durchsetzungsstellen eingerichtet. Das
Luftfahrt-Bundesamt (LBA) ist die zustindige Behorde fiir die Durchsetzung der Verordnung.

Gelddienstleistung/Banken

Vermehrt dltere Menschen wandten sich mit Beratungsanfragen an die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes, da einige Banken die Erhebung von Kontofiihrungsgebiihren von der Héhe des monatlichen
Zahlungseingangs abhingig machen. Dies deckt sich mit den von Befragten geschilderten Diskriminie-
rungserfahrungen in der Betroffenenbefragung (siehe auch Kapitel 1.5.5.2). Eine Diskriminierung wegen
des Alters liegt jedoch in diesen Fillen nicht vor, da Kontofiihrungsgebiihren von jeder_m erhoben wer-
den, deren_dessen monatlicher Zahlungseingang eine bestimmte Summe unterschreitet. Von dieser Be-
stimmung sind demnach - unabhéngig vom Alter - finanziell schwichere Kund_innen gleichermafien be-
troffen. Durch das AGG wird jedoch der ,soziale Status“ nicht geschiitzt und deshalb ist ein Vorgehen nach
diesem Gesetz in diesen Féllen nicht moéglich.

Mehrfach erreichten uns auch Anfragen von Petent_innen mit iranischer Staatsangehorigkeit, welchen
durch verschiedene Kreditinstitute die Eroffnung eines Bankkontos verweigert wurde. Zwar ist das AGG
nicht anwendbar auf Benachteiligungen beziiglich der Staatsangehorigkeit, denn die Definition der Dis-
kriminierung wegen der ethnischen Herkunft ist gesetzlich enger gefasst, als es der Begriff vermuten lésst
und umfasst keine Benachteiligungen wegen der Staatsangehorigkeit. Es kann sich jedoch um eine mittel-
bare Benachteiligung im Sinne des AGG handeln, wenn zwar wegen der Staatsangehorigkeit differenziert
worden ist, im Ergebnis aber die ethnische Herkunft betroffen ist. Bei einer solchen Verweigerung der Er-
offnung eines Bankkontos einzig aufgrund der Staatsangehorigkeit kann es sich somit um eine mittelbare
Diskriminierung wegen der ethnischen Herkunft handeln. Diese ist nach § 19 Abs. 2 AGG verboten. Ein
sachlicher Grund, der diese unterschiedliche Behandlung nicht zur mittelbaren Diskriminierung werden
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lassen wiirde, fehlt. Insbesondere kénnen sich die Kreditinstitute nicht auf die einschldgige EU-Verord-
nung Nr. 267/2012 berufen. Diese Verordnung verbietet Kreditinstituten keineswegs Geschéftsbeziehun-
gen zu iranischen Personen, sondern regelt nur eine Genehmigungsverpflichtung bei Geldtransfers ab
einer bestimmten Hohe von und an diesen Personenkreis. Im Rahmen unserer Beratung baten wir den
Betroffenen an, eine Stellungnahme mit dem Ziel der giitlichen Beilegung von den jeweiligen Banken ein-
zuholen, oder verwiesen auf den Bundesverband deutscher Banken und die Beschwerdemoglichkeit beim
Ombudsmann der privaten Banken.

Diskotheken

Fille des verweigerten Zutritts in eine Diskothek, die bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ein-
gingen, betrafen fast ausschliefilich das Merkmal der ethnischen Herkunft. Dies wurde auch in der Be-
troffenenbefragung in dhnlicher Weise beobachtet (siehe auch Kapitel 1.5.5.2.2). Die der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes berichteten Sachverhalte zum verweigerten Zutritt ahnelten sich im Wesentlichen.
Dabei berichteten Betroffene hiufig, aufgrund ihrer Hautfarbe bzw. ihres Aussehens oder ihrer auslan-
dischen Ausweispapiere keinen Zutritt in eine Diskothek erhalten zu haben. Da es sich um eine unmit-
telbare Diskriminierung handelt und eine Rechtfertigung vom AGG nicht vorgesehen ist, handelt es sich
hierbei um eine unzuldssige Benachteiligung. Hiufig liegt in diesen Fillen zudem eine mehrdimensionale
Diskriminierung vor. Neben dem Merkmal der ethnischen Herkunft ist auch nicht selten kumulativ das
Merkmal des Geschlechts betroffen, da der Zutritt in eine Diskothek in den allermeisten Fillen Ménnern
verweigert wird. Die ADS beriet Betroffene zum einen hinsichtlich der rechtlichen Méglichkeiten bzw.
der Geltendmachung von Schadensersatz- oder Entschddigungsanspriichen nach dem AGG und zum an-
deren bot die ADS Betroffenen an, die Diskobetreiber_innen um eine Stellungnahme mit dem Ziel der
giitlichen Beilegung anzuschreiben®. Die Verbotslage ist in diesen Fillen klar, sodass das Einklagen von
Schadensersatz oder Entschidigung erfolgversprechend ist, soweit die notwendigen Beweise und Indizien
vorhanden sind. Dieses spiegelt sich auch in der Rechtsprechung wider: In dem Berichtszeitraum gab es
verschiedene Urteile, in denen ein Verstof} gegen das AGG festgestellt wurde. Das Amtsgericht Hannover
hat mit Urteil vom 25.11.2015 - 549 C 12993/14 eine Diskothek dazu verurteilt, 1.000 Euro wegen Verstofes
gegen das AGG zu zahlen und es kiinftig zu unterlassen, dem Klager aufgrund seiner ethnischen Herkunft
den Zutritt zu verwehren. Dabei verwies das Gericht ausdriicklich auch auf die Abschreckungswirkung des
Urteils (siehe Kapitel 1.4.2.5.2).

Beherbergung/Hotel

Im Berichtszeitraum erhielt die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nur sehr vereinzelt Beratungsan-
fragen im Zusammenhang mit Diskriminierungen im Bereich Beherbergung/Hotel. Einen sehr positiven
Ausgang nahm jedoch der folgende Fall: Ein Petent und Nutzer einer Internetplattform fiir Wohnungsver-
mietungen berichtete der ADS, dass die Mitnahme von ,,Servicehunden“ (Blindenfithrhunde und Assistenz-
hunde) generell ausgeschlossen sei, wenn die Wohnungsanbieter_innen das Mitbringen von Haustieren
nicht gestatten. Demnach stand es im Ermessen des_der Gastgeber_in, ob Haustiere in die Ferienwohnung
mitgebracht werden konnen. Dies galt gleichermafien fiir sog. Servicehunde. Um eine gitliche Beilegung
zu erwirken, ersuchte die ADS die Betreiber_innen der Internetplattform um eine Stellungnahme. Darin
teilte die ADS dem Unternehmen mit, dass in der Feststellung, dass Behindertenbegleithunde unter das
pauschale Hundeverbot fallen, eine mittelbare Diskriminierung nach § 3 Abs. 2 AGG liegen kdnnte. Denn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren, wie dies ein generelles Verbot der
Mitnahme von Hunden darstellt, benachteiligen Menschen mit Behinderungen im Vergleich zu nicht be-

34  Um auf die Problematik von Diskriminierungsrisiken beim Einlass in Clubs hinzuweisen und Betroffene aufzukliren, hat die
ADS 2014 einen Flyer mit dem Titel ,Du darfst rein - gegen Rassismus an der Clubtiir” veroéffentlicht (ADS 2014d).
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hinderten Menschen unangemessen, wenn ihnen die Mitnahme eines Servicehundes nicht gestattet wird.
Es konnte sich sogar um eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund der Behinderung handeln, da Men-
schen mit Behinderungen ihr Nachteilsausgleich versagt wird.

Das Unternehmen reagierte in der Folge darauf und teilte der ADS gegeniiber mit, dass es eine Antidiskri-
minierungsrichtlinie eingefiihrt habe, welche fiir alle Nutzer_innen verbindlich gelte. Von Gastgeber_in-
nen wird daher erwartet, dass sie Blindenhunde und andere Servicetiere in Ubereinstimmung mit der
Antidiskriminierungsrichtlinie unterbringen - es sei denn, es liegt eine Situation vor, in der die Gesundheit
einer Gastgeberin oder eines Gastgebers in ihrem_seinem Wohnraum (oder die Gesundheit einer anderen
dort lebenden Person) gefihrdet sein konnte.

Festzuhalten bleibt, dass in diesem Lebensbereich hiufig die Beweisbarkeit durch die Betroffenen schwer
zu erbringen ist. Da es sich um sog. Alltagsgeschifte handelt, welche zudem haufig unter ,vier Augen“ statt-
finden, ist trotz der Beweislasterleichterung (sog. Indizienbeweis ausreichend) die Geltendmachung von
Anspriichen nicht immer durchsetzbar.

1.3.3.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im maf3geblichen Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von
Menschen mit Behinderungen rund 1.100 Beratungsanfragen zum Themengebiet Private Dienstleistun-
gen und Zugang zu Gilitern ein. Ein Grofiteil der Anfragen betraf den Themenkomplex der privatrechtli-
chen Versicherungen. Hier war neben dem Bereich der privaten Unfallversicherung und der Lebensver-
sicherung insbesondere der Bereich der privaten Krankenversicherung betroffen. Daneben betrafen die
Anliegen auch die Barrierefreiheit von Hotels und Beherbergungen im Allgemeinen. Auch die Beférde-
rung von Menschen mit Behinderungen wurde im Zusammenhang mit der Barrierefreiheit iberdurch-
schnittlich hdufig thematisiert. In jiingster Vergangenheit haben sich auch die Zuschriften zur Er6ffnung
von Konten bei Banken gehiuft.

Private Versicherungen
Im Bereich der privaten Versicherungen wurden iiberwiegend Anfragen zur Berufsunfiahigkeitsversiche-
rung, zur privaten Unfallversicherung und zur privaten Krankenversicherung verzeichnet.

In allen Fillen wurde seitens des Versicherungsunternehmens der Abschluss eines Versicherungsvertrages
mit Verweis auf die erhéhte versicherungsmedizinische Risikolage (§ 20 Abs. 2 AGG), die in den jeweiligen
Fillen laut Versicherungsunternehmen vorgelegen haben soll, verweigert. D.h., man war dort der Auffas-
sung, dass das Risiko eines Eintritts des Versicherungsfalls aufgrund der aufgelisteten Diagnosen zu hoch
sei, um die Petent_innen versichern zu kénnen. Trotz Kontaktaufnahme mit den Unternehmen konnte in
keinem Fall der Abschluss eines Versicherungsvertrages erreicht werden. In einem Fall konnte aber eine
andere Versicherung ausfindig gemacht werden, welche sich bereit erklarte, den Petenten zu versichern.

Die Situation bei Beihilfeberechtigten, die sich aufgrund von Schwierigkeiten beim Abschluss einer ge-
eigneten beihilfeergidnzenden privaten Krankenversicherung an die Beauftragte wandten, birgt daneben
einige Besonderheiten: Die Versicherer sind gesetzlich verpflichtet, Beihilfeberechtigten zumindest eine
Versicherung im sog. ,Basistarif anzubieten. Dariiber hinaus hat sich die Mehrheit der privaten Kran-
kenversicherungsunternehmen an der sog. ,Offnungsaktion®beteiligt. Danach werden Beihilfeberechtigte
mit chronischen Erkrankungen oder Behinderungen zu einem maximalen Risikozuschlag von 30 Prozent
in den regularen Beihilfetarifen versichert. In diesen Fallen wurden die Ratsuchenden tiber den Kontrahie-
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rungszwang und die Méglichkeit, durch die ,,Offnungsaktion“ Aufnahme in den reguldren Beihilfetarifen
zu finden, seitens der Beauftragten aufgeklart.

Im Rahmen der ,Offnungsaktion“ kam es zudem vereinzelt zu Beschwerden, weil die Unternehmen der
privaten Krankenversicherung nicht jede Person mit Beihilfeberechtigung von der ,,Offnungsaktion® pro-
fitieren lassen. So sind beispielsweise Beamt_innen auf Widerruf von der ,,Offnungsaktion® ausgenommen.

Verkehr/Personenbeférderung

Ein durch den Verband deutscher Verkehrsunternehmen e.V. in Auftrag gegebenes Gutachten zur ,,Unter-
suchung moglicher Gefihrdungspotenziale bei der Beférderung von Elektromobilen in Linienbussen® hat
ergeben, dass durch die Mitnahme von quer zur Fahrtrichtung und ohne Abstiitzung aufgestellten E-Scoo-
tern in Linienbussen eine Gefihrdung sowohl fiir die Nutzer_innen der E-Scooter als auch fiir andere
Fahrgiste nicht ausgeschlossen werden kann (Studiengesellschaft fiir unterirdische Verkehrsanlagen e.V.
2014). Auf der Grundlage einer Empfehlung des Verbandes deutscher Verkehrsunternehmen e.V. haben
daraufhin viele Verkehrsunternehmen die Mitnahme von E-Scootern in Linienbussen untersagt.

Dieser generelle Beférderungsausschluss stellt einen erheblichen Eingriff in die Lebensgestaltung und
Teilhabe an der Mobilitit von Menschen mit Behinderungen dar. Zahlreiche Zuschriften der betroffenen
Nutzer_innen bestitigen dies. Nach intensiven Verhandlungen ist eine bundesweit einheitliche Erlassrege-
lung der Lander zur Mitnahme von E-Scootern in Linienbussen des OPNV in Kraft getreten. In dem Erlass
sind alle wesentlichen Kriterien fiir die Mitnahme von E-Scootern abschlieflend geregelt worden.

Die Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen hat im Berichts-
zeitraum eine Vielzahl von Biirger_inneneingaben zum Thema barrierefreie Flugreisen erhalten. Teilwei-
se wurde die Nichtbeférderung des eigenen, batteriebetriebenen Rollstuhls thematisiert, teilweise kriti-
siert, dass Fluggesellschaften eine kostenlose Beférderung von Begleitpersonen ablehnen. Zudem wurden
nicht barrierefreie Flugzeugkabinen thematisiert. Jeweils ein Einsender beschwerte sich iber die zuneh-
mend fehlende Beinfreiheit zwischen den Flugzeugsitzen, das Fehlen eines Bordrollstuhls wihrend eines
Kurzstreckenflugs sowie tiber eine als diskriminierend empfundene Sitzplatzverteilung. Die Beschwerde-
schreiben der Ratsuchenden konnten allerdings weder an das Bundesministerium fiir Verkehr und digitale
Infrastruktur noch an das Luftfahrt-Bundesamt zur Stellungnahme weitergeleitet werden, da hierfiir die
Zustimmung der Absender nicht erteilt wurde. So konnte in den Antwortschreiben nur darauf verwiesen
werden, dass sich die Ratsuchenden mit ihrer Beschwerde direkt an die in Deutschland zustandige Durch-
setzungs- und Beschwerdestelle, das Luftfahrt-Bundesamt, wenden kénnen.

Die derzeitigen Servicezeiten der Deutschen Bahn AG (DB AG) werden in einer Vielzahl von Zuschriften
als diskriminierend empfunden. Menschen mit Behinderungen, die auf den Service der DB AG angewiesen
sind, um ihren Zug zu erreichen, miissen sich 6rtlich nach den ganz unterschiedlichen Biirozeiten der je-
weiligen Servicestellen der DB AG richten. Die unzureichende Sicherstellung von Umstiegshilfen zur Fort-
setzung der Reise fiihrt immer wieder zu Stérungen und Verzégerungen im Reiseverlauf der behinderten
Reisenden.

Uberhaupt bilden Hinweise auf fehlende Barrierefreiheit seit Jahren im Geschiftsbereich der Eisenbahn-
infrastrukturunternehmen einen wesentlichen Anteil an den Beschwerden. Das umfasst insbesondere
Probleme bei Information, Service und der baulichen Gestaltung. Obwohl das iibergeordnete Ziel der
Deutschen Bahn darin besteht, alle einstellungs- und umweltbedingten Barrieren abzubauen, die Reisen-
de mit Behinderungen an der vollen, wirksamen und gleichberechtigten Teilnahme am Bahnsystem hin-
dern, werden weiterhin viele Faktoren in diesem Bereich als diskriminierend wahrgenommen. Noch im-
mer sind nicht alle Bahnhofe und Fahrzeuge barrierefrei umgebaut. In den Zuschriften an die Beauftragte
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wurden vor allem folgende Mingel kritisiert: Aufzlige fehlen, defekte Aufzlige wurden nicht zeitnah als
defekt angezeigt bzw. nicht zeitnah repariert, taktile Blindenleitsysteme auf dem Weg vom Einstieg zum
Sitzplatz fehlen, ebenso barrierefreie WC-Anlagen; die Ansagen erfolgten in der Regel nicht wortgleich
nach dem Zwei-Sinne-Prinzip, die vorhandenen Informationssysteme vor Ort (Info-Schalter, Info-Stellen,
Service-Points etc.) wurden von den Nutzer_innen nicht als barrierefrei empfunden, die Zugianglichkeit
der Bordrestaurants ist fiir Rollstuhlfahrer_innen nicht in allen Fahrzeugkategorien sichergestellt, eine
schriftliche Anzeige der Ansage erfolgte auf den Informationsmonitoren in den Wagen in der Regel nicht.
Zudem wurde iber Erfahrungen mit unfreundlichen und unsensiblen Mitarbeiter_innen der Eisenbahnin-
frastrukturunternehmen berichtet, die sich im direkten oder indirekten Kund_innenkontakt mit Menschen
mit Behinderungen befanden. In den geschilderten Fillen bat die Beauftragte die Deutsche Bahn um Stel-
lungnahme.

Geldinstitute/Banken

Vereinzelt betrafen die Zuschriften an die Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen
mit Behinderungen auch Dienstleistungen durch Geldinstitute und Banken. Teilweise wurden die Flle
durch Menschen mit Behinderungen selbst oder durch ihre Betreuer_innen vorgetragen. Gegenstand war
u.a. die Frage, ob es sich bei der Eréffnung eines Kontos um ein Massengeschift im Sinne des § 19 AGG
handelt. Sofern es sich um ein Girokonto ohne Uberziehungskredit handelt, wurde dies nach hiesiger
Rechtsauffassung bejaht und die Versagung teilweise als eine (mittelbare) Diskriminierung eingestuft. In
diesen Fillen wurde, neben dem Verweis auf den Klageweg, auch auf die BaFin als Ansprechpartnerin ver-
wiesen und das ablehnende Institut um Begriindung gebeten.

Beherbergung/Hotel

Im Bereich Ubernachtungen in Hotels oder sonstigen Beherbergungen wurden u.a. Fille vorgetragen, in
denen Menschen mit Behinderungen zusitzliche Reinigungskosten in Rechnung gestellt wurden oder
Mobiliar vorsorglich durch die Hotelbetreiber_innen mit Schonbeziigen ausgestattet wurde. Teilweise
wurde auch das Verhalten von Hotelangestellten als diskriminierend empfunden. In diesen Fillen konnte
durch Kontaktaufnahme mit der Hotelleitung bzw. den Inhaber_innen sonstiger Beherbergungen eine
Losung gefunden und teilweise auch eine Entschuldigung bei den Betroffenen erreicht werden.

Einen Schwerpunkt der Zuschriften zur Barrierefreiheit der Riumlichkeiten bildete die fehlende Bereit-
schaft der Vermieter_innen zur Erteilung einer Erlaubnis fir barrierefreie Umbauten.

Unabhingig davon, ob es sich um private oder 6ffentliche Anbieter handelt, wird sich in jingster Ver-
gangenheit vermehrt iiber mangelnde Unterstiitzung bis hin zur Verweigerung bei der Herstellung von
Barrierefreiheit beklagt.

Freizeitgestaltung

Im Bereich der Freizeitgestaltung und auch der Gestaltung des Alltags insgesamt erleben Menschen mit
Behinderungen hiufig Diskriminierungen. Dabei handelt es sich typischerweise um den Zutritt oder die
Verweigerung von Dienstleistungen. Immer wieder wurde in den Zuschriften an die Beauftragte der nicht
diskriminierungsfreie Besuch von Kultur- und Sportveranstaltungen (Kino, Konzerte, Theaterauffithrun-
gen etc.) thematisiert. Rollstuhlfahrer_innen beklagten dabei die fehlende Barrierefreiheit beim Zugang zu
den jeweiligen Veranstaltungsrdumen bis hin zu fehlenden barrierefreien WC-Anlagen. Blinde und seh-
behinderte Menschen vermissten eine Filmbeschreibung, Gehérlose und schwerhérige Menschen eine
Untertitelung und/oder eine Audiodeskription. In Freizeitparks wurde Menschen mit Behinderungen die
Nutzung einzelner Fahrgeschifte verweigert, der Hallenbadbesuch oder die regelméflige Nutzung von Fit-
nessstudios verwehrt. Gemeinsam ist diesen Praxisbeispielen von Freizeit- oder Alltagsdiskriminierungen,
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dass durch die Betreiber_innen fiir bestimmte Lebensbereiche besondere Gefahren im Falle der Nutzung
durch Menschen mit Behinderungen vermutet wurden, die sie aus versicherungstechnischen oder haf-
tungsrechtlichen Griinden durch ein Benutzungsverbot fiir diesen Personenkreis vermeiden wollten.

1.3.3.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Ungleichbehandlungen im Bereich Giiter und Dienstleistungen betreffen weder das Verhéltnis zwischen
Staat und Biirger_innen, noch ist die wirtschaftliche Existenz der abgewiesenen Personen betroffen. Den-
noch geht es um einen elementaren Bereich: um die gesellschaftliche Teilhabe.

Die Teilhabe von Migrant_innen am gesellschaftlichen Leben ist ein wichtiger Pfeiler der Integrationspo-
litik. Ein Ausschluss vom gesellschaftlichen Leben wird von Betroffenen hiufig als stigmatisierend emp-
funden. Dies gilt insbesondere in den sog. Freizeitfillen, in denen Personen beispielsweise wegen eines
stidlandischen Aussehens die Mitgliedschaft in einem Fitnessstudio oder der Zugang zu einer Disko-
thek versagt werden. In Bremen und Niedersachsen kann kiinftig gegen Diskriminierung an der Disko-
thekentiir gewerberechtlich vorgegangen werden. Durch eine Anderung des Gaststittengesetzes wollen
Bremen und Niedersachsen rassistische Diskriminierung beim verweigerten Einlass in Diskotheken un-
terbinden. Abgewiesene sollen nicht mehr nur auf eigenes Risiko und eigene Kosten Diskriminierung nach
den Bestimmungen des AGGs rligen diirfen. Vielmehr konnen nun auch Ordnungsbeh6rden Sanktionen
von Bufdgeldern bis zu Gewerbeverboten aussprechen (Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration,
Flichtlinge und Integration 2016, S. 402).

Dartiber hinaus konnen Ausldnder_innen von Dienstleistungen ausgeschlossen sein, wenn sie nicht iiber
die geforderten Identititsdokumente verfiigen. Dies betrifft vor allem asylsuchende und geduldete Perso-
nen. So sind beispielsweise der Ankunftsnachweis bzw. die Aufenthaltsgestattung fiir Asylsuchende oder
die Duldungsbescheinigung nicht als Identifizierungskarten zur Nutzung des Online-Tickets der Deut-
schen Bahn zugelassen. Petent_innen wendeten sich in der Vergangenheit auch wegen der fehlenden
Moglichkeit zur Er6ffnung eines Girokontos fiir Asylsuchende und Geduldete an den Biirgerservice der
Beauftragten. Im Gegensatz zu den vorgenannten Féllen ist der Ausschluss vom bargeldlosen Zahlungs-
verkehr mit erheblichen Einschrankungen verbunden und erschwert die Teilnahme am gesellschaftlichen
Leben in besonderer Weise. So werden heute beispielsweise Lohn- oder Mietzahlungen, aber auch Leistun-
gen der sozialen Sicherung regelmiflig unbar gezahlt. Die Méglichkeit, ein Girokonto eréffnen zu konnen
und damit Zugang zum bargeldlosen Zahlungsverkehr zu haben, bedeutet damit auch, Zugang zu anderen
wichtigen Lebensbereichen wie Wohnen oder Arbeiten zu haben. Nach dem Geldwéschegesetz (GwG) sind
Identifizierungspflichten mittels Ausweisdokumenten zur Eréffnung eines Girokontos unerlésslich. Ge-
duldete oder asylsuchende Personen konnten die erforderlichen Dokumente hiufig nicht vorlegen. Das
Gesetz zur Umsetzung der Zahlungskontenrichtlinie* nebst der dazugehoérigen Verordnung?® bezieht nun
auch ausdriicklich weitere Dokumente wie den Ankunftsnachweis oder eine Duldungsbescheinigung mit
ein. Dadurch ist die Ero6ffnung eines Girokontos in den meisten Fillen nun moglich.

35 BGBI. Teil I Nr. 17, S. 720.
36  Zahlungskonto-Identitatspriiffungsverordnung vom 5. Juli 2016 (BAnz AT 06.07.2016 V1).
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1.3.3.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Der Lebensbereich privater Dienstleistungen und Zugang zu Giitern spielt fiir die befragten Beratungs-
stellen eine grofie Rolle. Mehrheitlich gaben 82 Prozent der Stellen an, zu privaten Dienstleistungen und
zum Zugang zu Giitern zu beraten. Somit steht dieser Lebensbereich an dritter Stelle im Gesamtfallauf-
kommen der Beratungsstellen, noch vor den Lebensbereichen Amter und Behérden sowie Offentlichkeit
und Freizeit.

Teilbereiche von privaten Dienstleistungen und Zugang zu Giitern

Die konkreten Lebensbereiche unter dem Stichwort private Dienstleistungen und Zugang zu Giitern sind
Gaststitten und Unterhaltungsgewerbe, Einzelhandel, Fitnessstudio, Finanzdienstleistungen, Telefon-
und Internetanbieter und sonstige Bereiche. Zudem wird in diesem Kapitel auch auf Beratungsfille aus
dem Bereich der 6ffentlichen Verkehrsmittel eingegangen, sofern sich die Diskriminierung auf den Zu-
gang oder die Nutzung einer Dienstleistung bezieht.*”

Im Gegensatz zu den Beschwerdedaten der ADS, wo besonders hiufig Banken- und Finanzdienstleistun-
gen, 6ffentlicher Personenverkehr sowie private Versicherungen im Mittelpunkt der Beschwerden stehen,
beraten die Antidiskriminierungsberatungsstellen am hiufigsten zu Beschwerden im Kontext Gaststétten
und Unterhaltungsgewerbe (Abbildung 23). Deutlich mehr als zwei Drittel der Stellen (70 %) gaben an, oft
(32 %) oder manchmal (38 %) Beratungsanfragen aus Gaststitten und aus dem Unterhaltungsgewerbe zu
erhalten. Als typische Fallkonstellationen benennen die Beratungsstellen das Verweigern des Zutritts zu
Diskotheken oder Restaurants, was auch als Fallbild in der Betroffenenbefragung im Bereich Giiter und
Dienstleistungen herausgearbeitet wird (siehe Kapitel 1.5.5.2.2). Folgende Fallbeispiele verdeutlichen die
grofe Relevanz von Diskriminierungen in diesem Bereich:

»Frau mit Migrationshintergrund wird aufgrund ihres Aussehens mit ihren Kindern im Restaurant abge-
wiesen als ,Zigeunerin‘ (Zuschreibung). Auch die Auszubildende wird angewiesen, sie nicht zu bedienen.”
(Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

~Zwei Mdnner russischer Herkunft wurden bei dem Versuch, eine Diskothek zu besuchen, abgewiesen. Dies
wurde damit begriindet, dass sie keine Stammgdste seien, obwohl die Diskothek als 6ffentliches Lokal be-
worben wurde und es sich auch an diesem Abend nicht um eine geschlossene Veranstaltung handelte. Die
Freunde vermuteten, dass die Abweisung auf ihren russisch klingenden Akzent zuriickzufiihren ist. Dar-
iiber hinaus haben sich die Tiirsteher tiber die so Abgewiesenen lustig gemacht und sie vor den anderen
Gdsten ausgelacht. Zusammen mit dem ADB Kéln wurde die Diskothek auf eine rassistische Einlasspraxis
in Form eines Testings tiberpriift. Das Testing bestdtigte den Anfangsverdacht der beiden Freunde, dass
diese Diskothek eine rassistische Einlasspraxis praktizierte. Auf der Grundlage des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) und mithilfe des Testings leiteten die Ratsuchenden mithilfe des ADB Kélns weitere
rechtliche Schritte ein.“ (AntiDiskriminierungsBiiro KéIn/Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)

37  Andere Formen der Diskriminierung in éffentlichen Verkehrsmitteln wie Beleidigungen oder kérperliche Ubergriffe werden in
Kapitel 1.3.9.4 (Lebensbereich Offentlichkeit und Freizeit) behandelt.
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Abbildung 23: Haufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von privaten Dienstleistungen und
Zugang zu Giitern (n=37)

Gaststatten und Unterhaltungsgewerbe 38 70
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fdlle aus dem Bereich Dienstleistungen und Giiter erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Nach dem Gaststédtten- und Unterhaltungsgewerbe ist ebenso der Einzelhandel ein bedeutender Bereich,
zu dem die Stellen beraten. Fast jede fiinfte Stelle (19 %) berichtet, oft Diskriminierungsanfragen aus dem
Bereich Einzelhandel zu erhalten. Weitere 43 Prozent gaben an, manchmal zu diesem Bereich zu beraten.
Fallmuster hier sind eine unterstellte Diebstahlsabsicht sowie Schlechterbehandlung bei (Raten-)Kauf
und Reklamationen.

,Wir hatten nur zwei Flle in dem Bereich, beide betrafen Gefliichtete. Von einer Zeugin wurde uns berich-
tet, dass drei junge Mdnner unfreundlich aus einem Laden verwiesen wurden. Der Ladenbesitzer hat dabei
argumentiert, dass die jungen Mdnner Rucksdcke tragen wiirden und bestimmt klauen wollen. Die Zeugin
fragte ihn, ob er die Mdnner denn kenne. Denn in Deutschland gdbe es Gesetze, die es verbieten, Menschen
aufgrund ihrer Herkunft oder Hautfarbe anders zu behandeln. Der Ladenbesitzer habe erwidert, was das
denn fiir Gesetze sein sollen und dass das schliefSlich sein Laden sei.“ (ADiBe Netzwerk Hessen - Antidiskri-
minierungsberatung in der Bildungsstdtte Anne Frank — Beratungsstellenabfrage 2017)

~Schwerbehinderte, sozio6konomisch schwache Frau of Color muss monatelang dafiir kimpfen, dass ein
Ladenbetreiber ihre gekauften, defekten Produkte zuriicknimmt. (Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin
des TBB - Abfrage ADS 2017)

Nach Einschitzungen der Beratungsstellen werden auch in 6ffentlichen Verkehrsmitteln hiufig Diskri-
minierungserfahrungen gemacht. Haufig geschilderte Diskriminierungsform ist die Verweigerung des
Transportes durch Personal im OPNV, wovon v.a. Menschen mit Migrationshintergrund, Muslim_innen
und Menschen mit Behinderungen betroffen sind. Die geschilderten Fallmuster bestitigen zudem die Ein-
schitzungen der ADS, dass sich Benachteiligungen hier hiufig in Form von diskriminierenden Pass- und
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Personenkontrollen sowie in mangelnder Barrierefreiheit in Verkehrsmitteln duflern. Ahnliche Fille
wurden auch in der Betroffenenbefragung geschildert, wie aus Fallbild 1 im Bereich Gliter und Dienstleis-
tungen hervorgeht (siehe auch Kapitel 1.5.5.2.1).

»Diskriminierende Kontrollen in éffentlichen Verkehrsmitteln aus rassistischen Griinden oder wegen der
ethnischen Zugehorigkeit. Die Betroffenen werden geduzt, sie werden direkt auf Englisch angesprochen,
weil davon ausgegangen wird, dass sie nicht Deutsch verstehen wiirden. Bei einer Frau, die aus religiésen
Griinden Kopftuch trdgt, wurde angezweifelt, dass es sich um ihre eigenen Kinder handelte.“ (Beratungs-
stelle - Abfrage ADS 2017)

»Die Verkehrsmittel lassen Personen im Rollstuhl einfach stehen.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Im Bereich Fitnessstudio haben 32 Prozent der Stellen angegeben, dass sie hier oft oder manchmal Bera-
tungsfille erreichen. Ein Drittel der Antidiskriminierungsberatungsstellen beschiftigt sich also regelmafiig
mit Diskriminierungserfahrungen aus diesem Bereich. Die folgenden Fallbeispiele verbildlichen die Dis-
kriminierungen. Auffillig erscheint, dass die Wegweisung aus Fitnessstudios besonders hiufig aufgrund
rassistischer Griinde, der ethnischen Zugehorigkeit, der Migrationsgeschichte oder der Religion erfolgte.

»~Muslimische Frau mit Kopftuch wird im Zumba-Kurs aufgefordert, das Kopftuch abzunehmen. Wenn
nicht, solle sie dorthin zuriickgehen, wo sie herkomme.“ (Netzwerk gegen Diskriminierung und Islamfeind-
lichkeit bei Inssan - Abfrage ADS 2017)

»Herr N, marokkanischer Herkunft, stellt in einem Fitnessstudio einen Antrag auf Mitgliedschaft. Als eine
Bestdtigung der Mitgliedschaft ausbleibt, fragt Herr N. nach und erhdlt die Antwort, dass das Fitnessstu-
dio zurzeit ausgelastet sei, er sich aber auf eine Warteliste setzen lassen kénne. Auch nach Monaten des
Wartens erfolgt keine positive Antwort. Mit Unterstiitzung einer ortsansdssigen Beratungsstelle wird ein
Testing durchgefiihrt. Die Testperson ohne Migrationshintergrund wird direkt aufgenommen.” (Beratungs-
stelle - Abfrage ADS 2017)

Ein dhnliches Bild zeichnet sich im Bereich Finanzdienstleistungen ab. Hier gaben ein Drittel der Stellen
(32%) an, oft oder manchmal Beratungsanfragen aus dem Bereich Finanzdienstleistungen inklusive priva-
ter Versicherungsvertrige zu erhalten. Die Benachteiligungen betreffen die Verweigerung, ein Bankkonto
zu er6ffnen, und kniipfen dabei an Herkunft bzw. Nationalitidt sowie an den Status als gefliichtete Person
der Betroffenen an.

LEin israelischer Staatsbiirger bittet in einer Sparkasse um die Eréffnung eines Bankkontos. Die Angestellte
verweigert ihm die Dienstleistung. Sie begriindete dies damit, dass Israel angeblich unter einem Embargo
stehen wiirde. Die Sparkasse entschuldigte sich nach Bekanntwerden des Vorfalls und erkldrte, es handelte
sich nur um den bedauerlichen Fehler einer jungen Mitarbeiterin.“ (Recherche- und Informationsstelle An-
tisemitismus Berlin (RIAS) - Abfrage ADS 2017)

,Wir sehen oft tiberh6hte Kontogebtihren fiir Gefliichtete“ (Gleichbehandlungsbtiro Aachen — Abfrage ADS
2017)

~verweigerung der Eréffnung eines Basiskontos an gefliichtete Menschen, die nicht im Besitz einer als Pass-
ersatz ausgestellten Duldung waren. Der Zugang zu einem Basiskonto ist fiir die Teilhabe am sozialen und
wirtschaftlichen Leben unerldsslich. Arbeits- und Mietvertrag, Strombezug oder der Kauf eines Fahrkar-
tenabonnements sind z. B. ohne Angabe einer Kontonummer nicht méglich. Diese Diskriminierung war
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bis Juli 2016 im § 4 Abs. 4 Satz 1 Geldwdschegesetz vorgeschrieben und ist mit Inkrafttreten der ,Zahlungs-
konto-Identitdtspriifungsverordnung‘ im Juli 2016 endgtiltig aufgehoben worden. Die Verordnung hat so-
mit die Zahlungskontenrichtlinie der Europdischen Union (RL 2014/92/EU) vollstdndig ins deutsche Recht
umgesetzt.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Der Bereich Telefon- und Internetanbieter, Post ist im Vergleich zu den anderen Bereichen im Beschwer-
deaufkommen geringer vertreten. 14 Prozent der Stellen gaben an, oft oder manchmal in diesem Bereich
zu beraten.

»Einer Kundin wurde die Herausgabe eines Paketes bei der DHL verweigert; sie sollte zur Identifizierung ihr
Kopftuch ablegen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Bei Telefonanbietern kommt es zum Ausnutzen der Unkenntnis und sprachlichen Hiirden fiir Vertragsab-
schliisse mit jungen Gefliichteten.” (Gleichbehandlungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich private Dienstleistungen und Zugang zu Giitern
Vergleichsweise viele der teilnehmenden Stellen beraten schwerpunktméifig zum Merkmal ethnische
Herkunft bzw. zu rassistischer Diskriminierung. Insofern tiberrascht es nicht, dass auch im Lebensbe-
reich Dienstleistungen und Giiter sehr viele Stellen (79 %) davon berichten, dass sie oft oder manchmal mit
Diskriminierungsfillen zu tun haben, die an dieses Merkmal ankniipfen (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4).

,Ein Lehrer an einer Férderschule meldet einen Fall von Diskriminierung wegen der Herkunft, der zwei sei-
ner Schiiler betrifft. Beide stammen aus tiirkischstimmigen Einwandererfamilien. Sie meldeten sich in ei-
nem Fitnessstudio, hatten ein Probetraining absolviert und die Zusage erhalten, dass sie bald die Mitglieds-
karten erhielten. Stattdessen sei wenige Tage spdter eine Absage gekommen, es seien keine Pldtze mehr frei.
Dieses Fitnessstudio ist fiir das ablehnende Verhalten gegeniiber Migranten bekannt; es gibt dariiber sogar
die entsprechenden Eintrdge in Internet-Foren.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

~Zugang in Diskothek verweigert mit der Begriindung, die Gdste sind Fliichtlinge.” (Fachstelle Antidiskri-
minierung & Diversity Saar, Forschungs- und Transferstelle, Saarbriicken - Abfrage ADS 2017)

Rund die Hilfte der Stellen (49 %) gab dartiber hinaus an, oft oder manchmal zu Benachteiligungen wegen
der Religion oder der Weltanschauung zu beraten. Eine hiufig geschilderte Fallkonstellation betrifft wie-
derum die Schlechterbehandlung oder Vertragsverweigerung wegen des muslimischen Kopftuches.

JFitnessstudio: Verweigerung der Mitgliedschaft fiir kopftuchtragende Frauen und mdnnliche POC*
(Gleichbehandlungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)

Rund ein Drittel der Stellen (35%) hat in diesem Lebensbereich hiufig oder zumindest manchmal mit
dem Diskriminierungsmerkmal Geschlecht zu tun. Aus den geschilderten Fallmustern lisst sich ableiten,
dass es oft midnnliche Kunden, Giste oder Besucher sind, die abgewiesen und schlechter behandelt wer-
den - haufig im Zusammenspiel mit ihrer ethnischen Herkunft oder wegen rassistischer Zuschreibungen.
Geschildert werden hierbei Benachteiligungen, die jungen Mannern mit (zugeschriebenem) Migrations-
hintergrund oder (zugeschriebener) muslimischer Religionszugehorigkeit widerfahren.

Regelmifige Diskriminierungsfille aufgrund der Merkmale Lebensalter sowie Behinderung, Beeintrich-
tigung oder chronische Krankheit wurden von jeweils drei von zehn Beratungsstellen (30 %) gemeldet.
Formen der Benachteiligung wegen des Alters betreffen Bank- und Kreditgeschiifte, z. B. die Verweigerung
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von Bankkrediten wegen des Alters, die Authebung des Uberziehungskredits oder Einziehen von Kredit-
karten wegen des Alters. Beobachtet werden aber auch die Verweigerung der Vermietung bzw. schlechte-
re Konditionen bei Mietwagenverleih.

»Ein Autovermieter gibt Autos nicht an dlteren Kunden (80 Jahre) mit dem Hinweis, der Chef habe gesagt, er
diirfe nur an Kunden bis 76 Jahre vermieten. Auch hier wurde der Wagen sechs Monate im Voraus schrift-
lich mit Personalausweis-Kopie (Alter war also bekannt) reserviert, am entsprechenden Tag aber nicht aus-
gehdndigt worden. Nach Beschwerdebrief zeigte sich Autovermieter einsichtig und hat sich formvollendet
entschuldigt (auch bei Kunden).“ (Antidiskriminierungsberatung Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe
Berlin - Abfrage ADS 2017)

Auch bei Benachteiligungen wegen Behinderungen, Beeintrichtigungen oder chronischen Krankheiten
werden dhnliche Fallmuster geschildert, wie sie auch im Beschwerdeaufkommen der ADS anzutreffen
sind: Verweigerung oder Schlechterbehandlung bei Mietwagenverleih oder Verweigerung der Dienst-
leistung wegen fehlender Barrierefreiheit.

L~Autovermietung Robben und Wientjes in Berlin - verweigert wiederholt geh6rlosen Kund_innen die Ver-
mietung von Fahrzeugen, auch nach Voranmeldung. Sie haben den Beschwerdebrief nicht beantwortet
und auch sonst nicht auf Beschwerden reagiert.” (Antidiskriminierungsberatung Alter oder Behinderung/
LV Selbsthilfe Berlin — Abfrage ADS 2017)

»Eine Frau im Rollstuhl will einen Fufireflexzonen-Massage-Gutschein als Geschenk erwerben, kommt in
den Laden aber wegen der Stufen nicht rein und schickt einen Freund vor. Die Mitarbeiterin kommt raus
und sagt: ,Geht nicht. Das gibt’s nur fiir normale Menschen.” (Antidiskriminierungsberatung Alter oder
Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin — Abfrage ADS 2017)

Einige wenige Stellen (13 %) beraten auch oft oder manchmal zum Diskriminierungsmerkmal sexuelle
Orientierung im Bereich Dienstleistungen bzw. Zugang zu Giitern.

,Mit den Worten ,Solche Schwuchtel wie dich wollen wir hier nicht‘ schmiss ein Mitarbeiter einer Disko
einen schwulen Gast gewaltvoll raus, nachdem er beobachtet hat, wie dieser sich mit einem anderen Mann
kiisste. Es kam zu einer kérperlichen Auseinandersetzung, bei der das Opfer Blutergiisse am Auge erlitt.”
(Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

Ein spezifisches Diskriminierungsrisiko aufgrund von intersektionalen Merkmalskombinationen schit-
zen die Beratungsstellen in diesem Lebensbereich verhiltnisméfig hoch ein. Gut ein Drittel der Stellen
(35%) gab an, oft oder manchmal Beratungsanfragen wegen intersektionaler Merkmalsbiindel zu erhalten.
Bei den geschilderten Fallbeispielen wurde vor allem von Benachteiligungen aufgrund der Verkniipfung
der Merkmale Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit und Alter berichtet.

LStdldndisch aussehendem jungem Mann wird Zutritt zu Diskothek verweigert, siidldndisch aussehenden
jungen Frauen nicht.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Ein Mann wurde bei einer Clubparty, aufgrund seines Alters und seiner Homosexualitdt, der Eintritt ver-
weigert.“ (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/Tiibingen - Abfrage ADS 2017)

»Herr X: Mann Anfang dreifSig, Diskriminierung aufgrund ethnischer Herkunft, Geschlecht und Alter. Ver-
wehrung eines Platzes im Stammcafé. Er und seine Begleitung traten in das Innere des Cafés und gingen
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zum letzten freien Tisch, an dem fiir drei Personen eine Sitzgelegenheit war. Noch bevor die drei Mdnner
Platz nehmen konnten, kam ein Kellner auf sie zu und gab diesen zu verstehen, dass sie im Café nicht er-
wiinscht seien. Er sagte, dass hier keine ,Araberjugendlichen’ sitzen diirfen. Die Geschdftsleitung habe das
so entschieden. Daraufhin wendete sich unser Klient an den Kellner, er solle die Geschdftsleitung hinzu-
ziehen. Der Kellner besprach sich daraufhin kurz mit einem vermeintlichen Schichtfiihrer, der zu den drei
Mdnnern sagte, dass sie hier nicht sitzen diirfen und dass er die Polizei holen werde, sollten die Mdnner das
Café nicht verlassen. Herr X sagte, dass er nichts dagegen habe und gemeinsam mit seinen Begleitern war-
ten wolle. Daraufhin ging der vermeintliche Schichtfiihrer zur Geschdftsleitung und besprach sich kurz mit
ihr. Sie riefen die Polizei, welche nach ca. zehn Minuten im Café eintraf. In der Zwischenzeit wurden die drei
Mdnner nicht bedient. Nachdem die Polizei eingetroffen war, kam es zu einem kurzen Gesprdch zwischen
der Geschdiftsleitung, der Polizei und unserem Klienten. Die Polizei gab zu verstehen, dass die Besitzerin
entscheiden diirfe, wer Gast im Café ist und wer nicht. Die Polizei referierte auf das Hausrecht und betonte,
dass die Herren das Café verlassen mdgen. Herr X fiihlte sich im Café aufgrund seiner ethnischen Herkunft
und seines Alters diskriminiert. Da er 29 Jahre alt ist, empfindet er die Bezeichnung ,Araberjugendlicher
als Diffamierung. Herr X kann nicht nachvoliziehen, dass er in seinem Stammcafé, das er oft besucht, des
Platzes verwiesen wurde.“ (ADS Esslingen im Interkulturellen Forum - Abfrage ADS 2017)

1.3.4 Wohnungsmarkt

Wohnungsmarkt entwickelt sich zunehmend zum Risikobereich: Im Jahr 2016 erhdhten sich die Beratungs-
anfragen zu Wohnungsmarktdiskriminierung bei der ADS um die Halfte. Vor allem die ethnische Herkunft und
der Aufenthaltsstatus als asylsuchend oder geduldet erhohen das Risiko, bei der Suche nach einer Wohnung
diskriminiert zu werden. Auch der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integrati-
on werden immer wieder Diskriminierungen aufgrund der (unterstellten) ethnischen Herkunft oder Religions-
zugehorigkeit in Bezug zum Zugang zu Wohnen gemeldet. Ein haufiges Fallmuster ist die Verwehrung eines
Mietvertrags oder eines Besichtigungstermins mit der Begriindung eines ,nichtdeutschen“ Namens, mangeln-
der Deutschkenntnisse oder mit dem Migrationshintergrund der Betroffenen. Zunehmend sind auch Belasti-
gung und Mobbing durch Nachbar_innen, die direkt an ein geschiitztes AGG-Merkmal ankniipfen, Anlass zur
Beschwerde. Diese Anfeindungen sind fiir Betroffene besonders dramatisch, da sie oftmals nicht einfach in eine
andere Wohnung umziehen kénnen und die Beldstigungen sie in ihrem persénlichen Nahraum und Schutzbe-
reich treffen. In offensichtlicher Form tritt die Diskriminierung zutage, wenn bestimmte Gruppen, Nationalita-
ten oder Asylsuchende in Wohnungsannoncen von vornherein ausgeschlossen werden. Grundsatzlich aber ist
Benachteiligung auf dem Wohnungsmarkt besonders schwer zu erkennen und zu beweisen. Die Dunkelziffer
diirfte deshalb wesentlich hoher sein, als die Beratungsanfragen zeigen.

Der Zugang zu Arbeit, Bildung, Kultur und Gesundheitsversorgung ist eng mit dem Wohnort verbunden.
Diskriminierungen auf dem Wohnungsmarkt konnen dazu fiihren, dass Menschen Schwierigkeiten haben,
eine bezahlbare Wohnung oder eine Wohnung in einer attraktiven Wohngegend zu finden. Wer Benach-
teiligungen im Rahmen eines Mietverhiltnisses erlebt, wird aus diesem Grund der Situation nicht sofort
ausweichen konnen, indem die Wohnung gewechselt wird. Diskriminierungen werden ldnger ertragen.

Grundsatzlich handelt es sich beim Abschluss eines Mietvertrages um ein privatrechtliches Vertragsver-
hiltnis und unterliegt damit dem Diskriminierungsverbot nach AGG. Die Vermietung von Wohnraum
fillt dann nicht in den Anwendungsbereich des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes, wenn die Ver-
mieter_innen in der Regel nicht mehr als 50 Wohnungen vermieten (§ 19 Abs. 5 Satz 3 AGG). Auch wenn
der Schutz des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes bei Diskriminierungen wegen der ethnischen
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Herkunft der weitreichendste ist, findet das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz keine Anwendung auf
Vertrige, bei denen ein besonderes Nihe- oder Vertrauensverhiltnis zwischen den Beteiligten begriindet
wird. Bei Mietverhiltnissen kann dies insbesondere dann der Fall sein, wenn die Parteien oder Angehorige
Wohnraum auf demselben Grundstiick nutzen (§ 19 Abs. 5 Satz 2 AGG).

Beim Zugang zu einer Wohnung erfahren Mieter_innen dhnliche Schwierigkeiten wie bei der Suche nach
einem Arbeitsverhiltnis. Beide Situationen sind vergleichbar, da es sich in beiden Fillen um Dauerschuld-
verhéltnisse handelt, sodass die Parteien iiber einen lingeren Zeitraum miteinander zu tun haben, und der
erste Kontakt in der Regel tiber eine Anzeige zustande kommt.

Sowohl bei den Beschiftigungsverhéltnissen als auch bei den Mietverhiltnissen entscheidet eher der_die
Anbieter_in, ob der Vertrag zustande kommt. Bei einer Ablehnung ist weder der Arbeitgeber noch der_die
Vermieter_in verpflichtet, seine Absage zu begriinden. Der Nachweis, dass die Absage im Zusammenhang
mit einem der Merkmale des AGG steht, sodass die Absage unzuléssig ist, stellt die Wohnungssuchenden
vor erhebliche Schwierigkeiten. Miindliche AuRerungen am Telefon oder bei der Wohnungsbesichtigung
sind oft schwer beweisbar.

Sowohl bei Beschiftigungsverhiltnissen (siehe Kapitel 1.3.2) als auch bei Mietverhiltnissen gibt das All-
gemeine Gleichbehandlungsgesetz als Konsequenz eines Verstofies hauptsidchlich nur einen Schadenser-
satz- oder Entschadigungsanspruch, sodass das eigentliche Ziel, eine Wohnung zu finden, trotz der Diskri-
minierung durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz nicht erreicht werden kann. Nur ein Teil der
Literatur geht von einem Anspruch auf Vermietung zu den {iblichen Vertragsbedingungen des Vermieters
oder der Vermieterin aus (zum Beispiel Hiaublein in: MinchKomm-BGB, § 535 Rn. 63).

Diskriminierung kann nicht lediglich durch Vermieter_innen erfolgen, sondern beispielsweise auch durch
Makler_innen oder Hausverwaltungen oder andere Mieter_innen. Solche Dreieckssituationen sind nicht
immer tber das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz zu regeln, da keine direkten vertraglichen Bezie-
hungen zu den Betroffenen bestehen und eine spezielle Vorschrift wie im Beschéftigungsteil des AGG
fehlt. Eine unmittelbare Haftung erfolgt dann, wenn Pflichtverletzungen des Dritten dem Anbietenden,
d.h., der_dem Eigentiimer_in, zuzurechnen sind.

Im Folgenden werden die Beratungsanfragen und Problemlagen beim Zugang zu Wohnraum présentiert.
Dabei wird aber nicht auf Nachbarschaftsstreitigkeiten im Kontext des Wohnens eingegangen, da hier
kein entsprechender Schutz im AGG vorhanden ist (sieche Kapitel 1.3.9). Insgesamt ist festzustellen, dass
Beratungsanfragen zu Diskriminierungserfahrungen beim Zugang zum Wohnraum im Berichtszeitraum
zunahmen.

Weil Diskriminierungen im Bereich ,Wohnraum*® aufgrund der hohen Anzahl der Beratungsanfragen ei-
nen Schwerpunkt in der Beratung im Gesamtbereich ,Giiter und Dienstleistungen” (siehe Kapitel 1.3.3.1)
bilden, erstellte die Antidiskriminierungsstelle im Méarz 2015 einen Leitfaden fiir Mieter_innen , Fair mie-
ten - fair wohnen“ (ADS 2015b). Durch diese Publikation soll zusétzlich zu der persénlichen Beratung ver-
stiarkt iiber den Schutz durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz bei Diskriminierungen im Zusam-
menhang mit Mietverhéltnissen informiert werden.
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1.3.4.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

In der Beratungspraxis der Antidiskriminierungsstelle des Bundes betraf von den insgesamt 467 Anfragen
zum Wohnraum die iiberwiegende Anzahl mit 443 Anfragen eine Diskriminierung im Zusammenhang
mit einem Mietverhiltnis. Nur ein geringer Teil der Anfragenden, d.h. 24, berichtete {iber Benachteiligun-
gen im Zusammenhang mit Wohneigentum. Die Beratungszahlen stiegen im Jahr 2016 deutlich. Die An-
zahl der Anfragen aufgrund einer Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft erhohte sich dabei im
Vergleich zum Vorjahr um die Hélfte. Seit Herbst 2015, mit dem Anstieg der Anzahl Asylsuchender, konnte
wahrgenommen werden, dass sich vermehrt Menschen an die ADS wandten, die sich fiir Fliichtlinge en-
gagierten.

Wohnungsvermietung

Abbildung 24 zeigt die Haufigkeit, mit der die im AGG genannten Diskriminierungsmerkmale bei Anfragen
im Bereich ,Wohnraumvermietung“ genannt wurden. Demnach betraf die Hélfte der Anfragen Benachtei-
ligungen wegen der ethnischen Herkunft (49 %). In der Halfte dieser Anfragen erfuhren die Betroffenen die
Benachteiligung schon beim Zugang zur Wohnung. Knapp ein Fiinftel (18 %) der Anfragenden berichtete
iber Benachteiligungen wegen ihrer Behinderung. Diese betrafen hiufig eine Benachteiligung wihrend
des Mietverhiltnisses. Die Gibrigen Anfragen verteilten sich auf die Merkmale , Alter”, ,,Geschlecht*, ,Religi-
on“und ,sexuelle Identitdt“ Auch in der Betroffenenbefragung ging es beim Zugang zu Wohnungsvermie-
tungen vor allem um Diskriminierungserfahrungen aufgrund der ethnischen Herkunft oder rassistischer
Griinde (siehe auch Kapitel 1.5.5.3).

Abbildung 24: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen zum Zugang zu Wohnraum
(nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016
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In vielen der Fille, die den Zugang zu Wohnraum betrafen, war die Ablehnung schon in der Wohnungs-
anzeige formuliert:

»,Die Wohnung wird bevorzugt an deutsche Paare vermietet.
~Keine Vermietung an Studenten und Auslidnder"
JAuslander jeglicher Art sind unerwiinscht.

,Keine Syrer, Kosovo-Albaner, Zigeuner 0.A

»Bitte nur Berufstitige und keine Ausldnder.”
WOHNUNG

1 ZKBB je 1 Person
zum

i 279 2
i€ Z9 m bzw.

»Keine Bulgaren und keine Ruminen.

Die gemeldeten diskriminierenden Wohnungsanzeigen im Jahr 2016 betrafen in der (iberwiegenden An-
zahl die Ablehnung von syrischen Fliichtlingen. In anderen Féllen wurde der Antrag auf Untervermietung
eines Zimmers an einen Fliichtling oder einen syrische_n Nachmieter_in durch den_die Vermieter_in ab-
gelehnt.

In einem groflen Anteil der Wohnungsanzeigen wurde darauf hingewiesen, dass die Wohnung nur an
deutschsprachige Bewerbende vergeben wird. So begriindete ein Vermieter die Ablehnung eines Nachmie-
ters in seinem Schreiben an den Mieter wortlich: Leider spricht er (der Nachmieter) ,nur Englisch® und ist
in Hinblick auf einen Mietvertrag ,nicht geschiftsfahig” Da die Vermieter_innen in solch einem Fall nicht
direkt an die Herkunft des Nachmieters ankniipfen, kommt nur eine mittelbare Benachteiligung aufgrund
seiner Herkunft in Betracht. Eine mittelbare Benachteiligung ist unzulissig, wenn sie sich nicht sachlich
rechtfertigen lasst. Entscheidend ist daher, ob der_die Vermieter_in nachvollziehbar begriinden kann, war-
um ausreichende Deutschkenntnisse eine Voraussetzung fiir die Begriindung eines Mietverhiltnisses sind.

Dabei stellt die Wohnungsanzeige dhnlich wie die Stellenanzeige (§ 11 AGG) keine eigene Benachteili-
gungsform im Sinne des AGG dar, sondern ist, ebenso wie bei der Stellenanzeige, erst einmal nur ein Indiz
fir eine Benachteiligung. Eine Benachteiligung entsteht erst, wenn es zu einer Vertragsanbahnung, wie
zum Beispiel bei der Besichtigung der Wohnung, kommt.

Solche unmittelbaren Benachteiligungen durch Vermieter_innen, Makler_innen oder Hausverwaltun-
gen im direkten Gespriach mit Wohnungssuchenden erfolgten mit den Auflerungen wie zum Beispiel:

,Keine deutsch-ttirkische Familien erwinscht, mit Haustieren habe man keine Probleme.”
»Hier ist kein Asylheim.“

»,Mit schwarzen, gelben und anderen Menschen habe er (der Vermieter) schon so viele Probleme ge-
habt, dass keine Vermietung moglich ist




Diskriminierung in Deutschland

Auch die Ablehnung von Fliichtlingen als Nachmieter_innen kann eine mittelbare Benachteiligung dar-
stellen, weil nicht an die Herkunft, sondern an den Aufenthaltsstatus angekniipft wird. Im Zusammenhang
mit einem Hinweis auf die Herkunft, zum Beispiel ,syrische Fliichtlinge®, diirfte es sich um eine unmittel-
bare und damit um eine unzulissige Benachteiligung handeln.

Die Benachteiligungen wegen des Geschlechts zeigten sich, ebenso wie Benachteiligungen wegen der eth-
nischen Herkunft, vorrangig beim Zugang zum Wohnraum. Der Wunsch nach einer weiblichen Mieterin
wurde genauso haufig gedufiert wie die Ablehnung von schwangeren Frauen oder Frauen, denen ein Kin-
derwunsch aufgrund ihres jungen Alters unterstellt wurde.

Die Ablehnung einer Wohnungsbewerbung wegen der Religion erfolgte in den Beratungsanfragen teil-
weise erst, wenn es zu direktem Kontakt mit Vermieter_innen kam, weil erst dann religiése Symbole, wie
zum Beispiel das Tragen eines Kopftuches, oder religiose Verhaltensweisen, wie zum Beispiel die Weige-
rung eines Handkontakts, sichtbar und erfahrbar wurden.

Ahnlich erging es Anfragenden, die wegen ihrer sexuellen Orientierung abgelehnt wurden. So wurde der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes zum Beispiel mitgeteilt, dass zwei Minner bei der Wohnungsbe-
sichtigung mit der Bemerkung abgelehnt wurden, die Wohnung werde nur an ein Paar vermietet.

Das Alter wurde dann als Grund fiir die Ablehnung der Bewerbung genannt, wenn das Haus beziehungs-
weise die Wohnung einen besonderen Zweck, d. h. eine bestimmte Hausgemeinschaft hat, wie zum Beispiel
Senioren- oder Studentenwohnungen. Aufierdem wurde in einigen Fillen {iber die Ablehnung von Fami-
lien wegen der Kinder berichtet.

Diskriminierungen wegen einer Behinderung wurden im Gegensatz zu den berichteten Ablehnungen
beim Zugang zum Wohnraum in der Regel erst dann relevant, wenn das Mietverhéltnis besteht.

Neben den Schwierigkeiten, die entstehen, weil die Wohnung barrierefrei umgebaut werden soll und da-
fir die Erlaubnis des_der Vermieter_in notwendig ist, weil in die Bausubstanz eingegriffen werden muss,
entstehen Konflikte, weil der Vermietende trotz seiner Fiirsorgepflicht nicht den barrierefreien Zugang zur
Wohnung unterstiitzt. Oftmals ist das Verhiltnis zu Vermieter_innen aufgrund einer psychischen Erkran-
kung des_der Mieter_in belastet. So musste sich die Antidiskriminierungsstelle des Bundes in einem Fall an
den sozialpsychiatrischen Dienst vor Ort wenden, da die Situation sich fiir die Betroffene lebensbedrohlich
zugespitzt hatte.

Wohneigentum

Der Zugang zu Wohnraum betrifft auch den Kauf von Eigentumswohnungen und Wohnhéiusern. Be-
nachteiligungen wegen des Geschlechts, der Religion, des Alters, einer Behinderung oder der sexuellen
Orientierung sind beim Verkauf von Wohnraum nur verboten, wenn es sich um Massengeschifte oder
massengeschiftsahnliche Schuldverhiltnisse handelt. Allein fiir das Merkmal ,Rasse” und ,,ethnische Her-
kunft“ ist der_die Verkdufer_in an das Diskriminierungsverbot des § 19 Abs. 2 AGG, also auch dann, wenn
es sich nicht um ein Massengeschift handelt, gebunden. Der Verkauf einer Immobilie ist in der Regel kein
Massengeschift beziehungsweise massengeschiftsahnlich (Daubler/Bertbach, AGG, § 19, Rdnr. 41).

Beratungsanfragen im Zusammenhang mit Wohneigentum erreichten die Antidiskriminierungsstelle in
einigen wenigen Fillen. In zwei Féllen kam es zu Konflikten in der Eigentiimergemeinschaft, die ursich-
lich in der Ablehnung der ethnischen Herkunft gesehen wurden. Eine andere Anfrage erfolgte, weil eine
Eigentimerinnengemeinschaft nur an Frauen die Wohnungen verkaufte. In diesem Fall handelte es sich
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zusitzlich um eine Religionsgemeinschaft. Ebenso wie in einem Mietverhiltnis benétigen Wohnungsei-
gentiimer_innen die Zustimmung der Eigentiimergemeinschaft, wenn das Haus und damit der Zugang
zur Wohnung barrierefrei umgebaut werden muss. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ist hier nicht
anwendbar, weil zwischen den Miteigentiimer_innen kein schulrechtlicher Vertrag besteht.

Einige Anfragen erreichten die Antidiskriminierungsstelle des Bundes, weil die Finanzierung eines Im-
mobilienkaufs an der Kreditgewihrung scheiterte (siche Kapitel 1.3.3.1). Ursachlich ist die Umsetzung der
Wohnimmobilienkreditrichtlinie, die von den Banken und Gelddienstleistungsanlegern sehr weit ausge-
legt wird. So kam es zwischenzeitlich zu vermehrten Anfragen, weil Kreditantrige von solventen Kund_in-
nen, die das Rentenalter schon iiberschritten hatten, mit der Begriindung abgelehnt wurden, dass ihnen
eine Kreditvergabe aufgrund einer Richtlinie der Bundesregierung wegen des Alters verboten sei. Auch
wenn die Gewihrung eines Immobilienkredits kein Massengeschift darstellt und das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz keine Anwendung findet, konnte eine Klarung mithilfe des Gesetzes zur Umsetzung
der Wohnimmobilienkreditrichtlinie erreicht werden.

1.3.4.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im maf3geblichen Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von
Menschen mit Behinderungen insgesamt rund 130 Beratungsanfragen zum Themenfeld Wohnungsmarkt
ein. Im Vergleich zu allen bei der Beauftragten im Betrachtungszeitraum eingegangenen Anfragen ist die-
ser Bereich daher von quantitativ geringerer Bedeutung. In einigen Zuschriften wurde von Menschen mit
Behinderungen iiber den erschwerten Zugang zum Wohnungsmarkt berichtet. Dabei wurde vor allem
das zu geringe Angebot an barrierefreien Wohnungen als diskriminierend empfunden. Auch langwierige
und nicht nachvollziehbare Verwaltungsverfahren werden vermehrt als zusatzliche Erschwernis bei der
Wohnungssuche empfunden.

In einigen wenigen Fillen wurde von diskriminierenden Erlebnissen innerhalb von Nachbarschaftsver-
hiltnissen berichtet. Dabei handelte es sich um Beleidigungen, Stigmatisierungen oder Beschimpfungen.

1.3.4.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Obwohl das AGG Benachteiligungen aufgrund der ,ethnischen Herkunft“ oder ,Rasse” besonderen Schutz
zukommen lésst (§ 19 Abs. 2 AGG), sind Menschen mit Migrationshintergrund bei der Wohnungssuche
immer wieder Diskriminierungen ausgesetzt.

Die personliche Wohnsituation ist ein fundamental wichtiger Lebensbereich: Die Versorgung mit ausrei-
chendem, qualitativ zufriedenstellendem und bezahlbarem Wohnraum ist eine wichtige Voraussetzung
fr angemessene Lebensqualitit und von hoher Bedeutung fiir die Integration. Von grofler Bedeutung sind
nicht nur die eigenen vier Wiande, sondern auch die Wohnumgebung. So sind beispielsweise Zugang zu
Bildung, Arbeit, Gesundheitsversorgung oder auch Freizeitmoglichkeiten untrennbar mit dem Wohnraum
verbunden. Eine behordliche Meldeanschrift, mithin eine Wohnung, ist zudem fiir die Arbeitsplatzsuche,
die Kontoeroéffnung, den Abschluss eines Handyvertrags erforderlich. Diskriminierungen beim Zugang zu
Wohnraum haben daher weitreichende Folgen und kénnen schwerwiegende Integrationshemmnisse mit
sich bringen.
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Diskriminierungen aufgrund der (unterstellten) ethnischen Herkunft oder Religionszugehorigkeit werden
auch der Beauftragten immer wieder gemeldet. Die Moglichkeit, Bewerber_innen bei der Vermietung von
Wohnraum ,im Hinblick auf die Schaffung und Erhaltung sozial stabiler Bewohnerstrukturen und ausge-
wogener Siedlungsstrukturen sowie ausgeglichener wirtschaftlicher, sozialer und kultureller Verhéltnisse®
ungleich zu behandeln, wird dabei hiufig als Rechtfertigung fiir eine Benachteiligung von Migrant_innen
herangezogen.®

Eine Studie der ADS belegt massive Diskriminierungen beim Zugang zu Wohnraum allein wegen eines
auslandisch klingenden Namens (vgl. Miiller 2015). Auch nach Abschluss eines Mietverhiltnisses unter-
scheiden sich die Situationen von Menschen mit und ohne Migrationshintergrund erheblich voneinander:
Viele Menschen mit Migrationshintergrund leben beengter als Menschen ohne Migrationshintergrund und
ihre Wohnungen sind trotz niedriger Ausstattungsstandards hiufig teurer (vgl. Statistisches Bundesamt 2017b).

1.3.4.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Die Beschwerdedaten der Antidiskriminierungsberatungsstellen zum Wohnungsmarkt wurden in der Be-
fragung der Stellen gesondert und getrennt vom Lebensbereich Giiter und Dienstleistungen erhoben. Da-
bei zeigte sich, dass 64 Prozent der Beratungsstellen mit Beschwerden in diesem Lebensbereich in Kontakt
kommen. Innerhalb der Beratungsfille in den Stellen machen Beschwerden im Kontext Mieten und Woh-
nungsmarkt durchschnittlich rund 6 Prozent aller Beratungsfille aus. Eine der befragten Antidiskriminie-
rungsberatungsstellen hat ihren expliziten Beratungsschwerpunkt auf Wohnungsmarktdiskriminierung.

Teilbereiche von Mieten und Wohnungsmarkt

Die detaillierten Lebensbereiche unter dem Stichwort Mieten und Wohnungsmarkt sind das Mieten einer
Wohnung/Immobilie, der Kauf einer Wohnung/Immobilie, die Mietbedingungen, Pflichtverletzung
Dritter (z.B. Vermieter_innen) sowie sonstige Bereiche.

38  Das Amtsgericht Hamburg-Barmbek ist zu dem Schluss gelangt, dass Ungleichbehandlungen nur als ,,positive Mafinahmen“ zu-
gunsten benachteiligter Gruppen moglich sind. AG Hamburg Barmbek Urteil vom 08.03.2017, Az.: 811b C 273/15. Das Urteil ist
noch nicht rechtskraftig.
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Abbildung 25: Haufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Miete und Wohnungsmarkt (n=29)

Miete einer Wohnung/Immobilie 35 90
Pflichtverletzungen Dritter (Vermieter_innen) 35 45
Mietbedingung 17 34

Kauf einer Wohnung/Immobilie (3] 3

Sonstiges 3 6
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fdlle aus dem Bereich Miete und Wohnungsmarkt erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Die deutlich meisten Beratungsanfragen erhielten die Stellen mit Bezug zur Miete einer Wohnung oder
Immobilie (Abbildung 25). Mehr als die Hilfte (55 %) haben oft derartige Falle zu beraten, 35 Prozent der
Stellen manchmal. Somit kommen neun von zehn Stellen (90 %) oft und manchmal mit Diskriminierun-
gen beim Anmieten einer Wohnung oder Immobilie in Kontakt.

Typische Fallmuster sind hier die Verweigerung eines Mietvertrages fiir Menschen mit Migrationshin-
tergrund, insbesondere fiir Menschen mit Fluchterfahrung oder muslimischer Religionszugehorigkeit.
Z.T.berichten die Betroffenen von Vertragsverweigerung, obwohl bereits eine Zusage erfolgt war.

Ein oft berichtetes Fallmuster ist auch, dass Vermieter_innen Besichtigungstermine verweigern. Die Ver-
wehrung eines Mietvertrags oder eines Besichtigungstermins wird mitunter an den ,nichtdeutschen“ Na-
men gekniipft, mit mangelnden Deutschkenntnissen begriindet oder die Ablehnung kntipft direkt an den
Migrationshintergrund. Diese Muster werden auch durch die Beratungsanfragen bestitigt, die aus den
Beschwerdedaten der ADS ablesbar sind.

»Teilweise werden sogar klare Aussagen getdtigt, dass man nicht an Ausldnder vermieten wolle.“ (Bera-
tungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Wir beobachten, dass Mietvertrdge unter Angabe mangelnder Deutschkenntnisse pauschal verwehrt wer-
den. Auch werden Bewerber*innen fiir Wohnungen ohne sachlichen Grund abgelehnt.“ (Antidiskriminie-
rungsnetzwerk Berlin des TBB - Abfrage ADS 2017)

LAnrufvon Herrn X, einem Immobilien-Makler, der fiir Frau Y. eine Mietwohnung sucht. Sie spreche wenig
Deutsch, deshalb tibernehme er die Suche. Nun habe eine Hausverwaltung ihm direkt gesagt, eine Ver-
mietung an die Frau komme nicht infrage, wenn sie wenig Deutsch spreche. Er habe direkt mit dem Chef
der Hausverwaltung, Dr. Z, telefoniert. Dieser habe gezielt nach Nationalitdt und Sprache gefragt und
nach der Auskunft, sie verstehe noch wenig Deutsch, sofort eine Weiterfiihrung der Verhandlung abgelehnt.
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Herr X. habe darauf hingewiesen, dass das ein RechtsverstofS sei, darauf habe Herr Dr. Z. nur geantwortet,
er solle ihn doch verklagen und aufgelegt.” (Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

Die Ungleichbehandlungen bei der Wohnungssuche nachzuweisen ist oft sehr schwierig. Klarheit iber
den Diskriminierungsgehalt einer Situation erlangen die Betroffenen mitunter {iber einen Testingver-
such, den Betroffene selbst durchfithren. Im Leitfaden fiir Mieter_innen ,Fair mieten - fair wohnen“ der
ADS erhalten Betroffene und Beratungsstellen Informationen und Anleitungen zur Durchfiihrung eines
Testings (ADS 2015b, S. 32 ff.).

,Im Dezember 2014 meldete sich ein ratsuchender Student of Color anonym beim ADB Ko6Iln/OgG. Der
Ratsuchende hatte sich bei einer Inmobiliengesellschaft gemeldet, um sich nach einer Wohnung zu erkun-
digen. Diese teilte ihm mit, dass im Moment keine freien Wohnungen zur Verfiigung stiinden. Wenig spciter
ging eine weifle Freundin des Ratsuchenden in das Biiro der Immobiliengesellschaft. Sie stellte dieselben
Fragen. Thr wurde ein Platz angeboten, eine Visitenkarte gereicht und mitgeteilt, dass gerade jemand ge-
kiindigt hdtte und eine Wohnung frei geworden sei. Der Ratsuchende versuchte nun erneut nach einer
Wohnung zu fragen, bekam jedoch dieselbe Antwort wie zuvor. Er wandte sich somit mit der Bitte um
Beratung an das ADB K&In/OgG, welches ihn tiber juristische Handlungsmdglichkeiten aufkldrte und mit
ihm mdgliche weitere Schritte besprach.“ (AntiDiskriminierungsBiiro KéIn/Offentlichkeit gegen Gewalt -
Abfrage ADS 2017)

Auch zu Schlechterbehandlungen kommt es nach den Erfahrungen aus den Beratungsstellen, z.B. in der
Form, dass von Mietinteressent_innen mit Migrationshintergrund mehr Dokumente verlangt werden als
von deutschen bzw. nicht migrantisch eingeordneten Bewerber_innen.

»Betroffene berichten von willkiirlicher Gestaltung und Anforderungen der Selbstauskunft bei der Anmie-
tung einer Wohnung.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Schlieflich ist die Beldstigung durch Nachbar_innen oft Anlass zur Beschwerde. Diese Belastigungen
kniipfen direkt an ein geschiitztes AGG-Merkmal an und unterscheiden sich so von anderen Nachbar-
schaftskonflikten. Da aber zwischen den Nachbar_innen kein Vertragsverhiltnis besteht, fallen derartige
Vorfille nicht unter den Diskriminierungsschutz nach AGG. Es wird allerdings oft das Fallmuster geschil-
dert, dass bei dieser Art von Konflikten die Vermieter_innen oder Verwaltungen als verantwortliche Dritte
gegen die diskriminierten Mieter_innen Partei ergreifen und diese letztendlich abmahnen oder ihnen kiin-
digen. Diskriminierende Nachbarschaftskonflikte kénnen somit ein wichtiges Element im Rahmen von Be-
nachteiligungen sein, die das Vertragsverhiltnis zwischen vermietender und mietender Seite betreffen.

LAlteingesessene deutsche Mieter wenden sich gegen neue Mieter mit Migrationshintergrund mit vielen
Kindern und ggf. muslimischer Religion. Deutsche Mieter beschweren sich wegen jeder Kleinigkeit oder
duflern sich rassistisch gegeniiber Nachbarn.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Rassistisch aufgeladene Streitigkeiten unter Nachbarn werden nicht angemessen behandelt, sondern vom
Vermieter oder Verwaltungen zulasten der diskriminierten Mieter_innen ausgelegt. Hier beobachten wir
eine Tdter-Opfer-Umkehr.“ (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Abfrage ADS 2017)

Der Kauf einer Wohnung bzw. Immobilie scheint deutlich weniger Anlass zur Beschwerde zu geben. Nur
3 Prozent der Stellen mit Beratungsanfragen zum Lebensbereich Mieten und Wohnungsmarkt haben
manchmal mit derartigen Fillen zu tun. Der Kauf einer Immobilie ist kein Massengeschift und fallt somit
nicht in den Schutzbereich des AGG (vgl. Kapitel 1.3.4.1).



Diskriminierung in Deutschland

Die diskriminierenden Mietbedingungen, z.B. die Miethche oder die Mitgliedschaft in einer Wohngenos-
senschaft, sind bei jeder dritten Stelle Anlass der Beratung. Hier erreichen 17 Prozent der Stellen oft und
17 Prozent der Stellen manchmal Beschwerden.

»Ein Vermieter verweigert die Zustimmung zu sonstigen Einrichtungen (Platz fiir den Rollstuhl und Rolla-
tor im Keller), die fiir eine behindertengerechte Nutzung der Wohnung erforderlich sind“ (Beratungsstelle -
Abfrage ADS 2017)

Schlieflich sind es Pflichtverletzungen Dritter, die bei 10 Prozent der Stellen oft und bei 35 Prozent der
Stellen noch manchmal Anlass der Beschwerde sind. Dritte in diesem Sinne konnen alle Personen sein, die
nicht direkt Mietvertragspartner_innen sind, also Verwalter_innen, Hausmeister_innen oder Immobilien-
vermittler_innen.

Die Betroffenen beklagen in diesen Fillen gegeniiber den Beratungsstellen, dass es nicht die Wohnungsei-
gentiimer_innen, sondern Hausverwaltungen, Hausmeister_innen oder Immobilienmakler_innen sind,
von denen die Diskriminierung ausgeht. Ein hdufiges Fallmuster ist ebenfalls, dass Hausverwaltungen und
Vermieter_innen nicht angemessen auf Diskriminierungsbeschwerden der Betroffenen reagieren.

»Eine Familie mit Migrationshintergrund wohnt in einer Wohnung, die dringend Reparatur braucht (z.B.
Schimmel durch Wasserschaden von oben, frei werdender Asbest unter bréckelndem Linoleum). Sie bit-
ten die Hausverwaltung, dies zu reparieren, aber die Hausverwaltung bleibt untdtig (beantwortet Anrufe/
Briefe nicht) und wenn sie z. B. durch den Mieterverein unter Druck geraten, doch etwas zu machen, ziehen
sich manchmal Reparaturen in der Umsetzung unverhdltnismdfSig in die Ldnge (ein halbes Jahr oder ein
Jahr fiir sehr leichte Reparaturen). Fiir Mieter_innen im gleichen Haus, die keinen Migrationshintergrund
haben, wird viel schneller reagiert und repariert.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Ein Mann ist Rolli-Fahrer, wohnt in seiner Eigentumswohnung und seit ca. zehn Jahren schwelt ein Nach-
barschaftskonflikt mit einem Nachbarn, der auch Eigentiimer ist und auflerdem als Hauswart durch die
Verwaltung beschdiftigt wird. Dieser verlegt und versteckt immer wieder die mobile Rampe, die der Rol-
li-Fahrer benétigt, um in die Tiefgarage zu seinem Auto oder seinem E-Rolli zu kommen. Aufierdem ist
es vermutlich der Nachbar, der sein Auto und auch das der Physiotherapeutin hdufig zerkratzt und die
Holzbox des E-Rollis in der Tiefgarage mutwillig beschddigt hat. Die Polizei kann wenig machen, da es
keine Beweise gibt. Der Hausverwalter weigert sich, die Miteigentiimer auch nur iiber die Vorfille zu infor-
mieren - geschweige denn, hier Lésungen zu finden (z. B. feste Rampe bauen). Der Wohnungseigentiimer
empfindet ein systematisches Mobbing inzwischen der fast gesamten Eigentiimer-Gemeinschaft und kann
auf deren Versammlungen eigentlich nur noch mit seinem Anwalt kommen. Dort werden die von thm
eingebrachten TOPs durch die Hausverwaltung nicht aufgerufen oder licherlich gemacht.“ (Antidiskrimi-
nierungsberatung Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin — Abfrage ADS 2017)

»Eine Frau mit psychischer Erkrankung lebt in einem Mehrfamilienhaus und wurde von ihrem Vermieter
erst sexuell beldstigt und als sich die Frau dagegen wehrte, von ihm schikaniert.“ (Netzwerk Antidiskrimi-
nierung Region Reutlingen/Tiibingen — Abfrage ADS 2017)

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Mieten und Wohnungsmarkt

Ein Grofiteil der Beratungsstellen (79 %) berit im Bereich Mieten und Wohnungsmarkt oft oder manch-
mal zu Diskriminierungsfillen, bei denen die Benachteiligung an die ethnische Herkunft ankniipft oder
rassistisch motiviert ist (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4). Den rassistischen Gehalt der Benachteiligung ma-
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chen die Betroffenen an der Ungleichbehandlung wegen der Sprache, des Namens, der Nationalitit oder
Hautfarbe, aber auch dem Fliichtlingsstatus fest.

»Die Frau bekommt bei der Wohnungssuche regelmdflig Absagen und sie vermutet, dass es an ihrem bulga-
rischen Namen und Akzent liegt.“ (LesMigras — Lesbenberatung Berlin — Abfrage ADS 2017)

»Frau L. ist bereits vor einigen Jahren aus Brasilien nach Deutschland gekommen und war seit Ldngerem
auf der Wohnungssuche. Sie berichtete uns, dass sich diese Suche fiir sie sehr schwierig gestaltet, da sie kein
akzentfreies Deutsch spricht, womit viele potenzielle Vermieter_innen offenbar ein Problem haben. Bereits
am Telefon wurde ihr hdufig mitgeteilt, dass die Wohnung schon vergeben sei. Wenn sich jedoch einen Tag
spdter ein Freund oder eine Freundin von Frau L., mit akzentfreier Sprache auf die gleiche Anzeige meldete,
war es hdufig mdglich, noch einen Besichtigungstermin zu vereinbaren. In einem besonderen Fall sagte
man Frau L. direkt, dass ,ausldndische Mieter' in der Wohnung unerwiinscht seien, weil der Vermieter in
der Vergangenheit schlechte Erfahrungen mit diesen gemacht habe.“ (AntiDiskriminierungsBiiro KéIn/Of-
fentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)

»Herr D, ein junger Asylsuchender aus Guinea, antwortet auf eine Wohnungsanzeige. Bereits vor der
Wohnungsbesichtigung liegt ihm eine miindliche Zusage des Vermieters vor. Bei dem Besichtigungster-
min verhdlt sich der Vermieter deutlich zurtickhaltender, bei dem auferdem ein zweiter Mitinteressent
(albanischer Herkunft) sowie eine Vertreterin einer Beratungsstelle, die als Bezugsmitarbeiterin die beiden
jungen Menschen begleitet, zugegen sind. Schnell wird ersichtlich, dass der Vermieter den albanischen jun-
gen Mann dem aus Guinea vorzieht und diesem nun die Wohnung anbietet, wihrend dem Guineer eine
schlechtere Wohnung angeboten wird. Darauf ldsst sich der junge Mann nicht ein, sodass zum Ende des
Gesprdchs doch er die Wohnung mieten darf. Jedoch zieht der Vermieter der Begleiterin von Herrn D. ge-
geniiber am ndchsten Tag das Angebot wieder zuriick und dufiert sich in dem Gesprdch offen rassistisch.”
(Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

Auch Religion und Weltanschauung sind Merkmale, die in der Beratungspraxis zu Wohnungsmarktdis-
kriminierung bei vergleichsweise vielen Stellen eine Rolle spielen. In Uber der Halfte der Stellen (55 %)
taucht Religion oder Weltanschauung als Diskriminierungsgrund im Lebensbereich Mieten und Woh-
nungsmarkt regelméafig auf.

,Ein muslimischer Mann bekommt einen Termin zur Wohnungsbesichtigung. Beim Termin fragt die Mit-
arbeiterin der Wohnungsbaugesellschaft, mit wem der Interessent in die Wohnung einziehen werde. Die-
ser antwortet ,Mit meiner Frau und meiner Tochter: Daraufhin erkundigt sich die Mitarbeiterin, ob seine
Frau ein Kopftuch trdgt. Als der Mann dies bejaht, bekommt er zur Antwort, dass ihm die Wohnung nicht
vermietet werden kann, da die Nachbarn so etwas nicht mégen und das den Hausfrieden storen wiirde.”
(Netzwerk gegen Diskriminierung und Islamfeindlichkeit bei Inssan - Abfrage ADS 2017)

»Frau P, eine kopftuchtragende Muslima, meldete sich auf eine Wohnungsanzeige in der regionalen Ta-
geszeitung und bekam einen Tag spdter einen Besichtigungstermin. Zu dem Besichtigungstermin ging sie
mit ihrer ebenfalls kopftuchtragenden Freundin. Auf dem Besichtigungstermin teilte ihnen der Vormieter
mit, dass die Wohnung bereits vergeben sei. Dies war fiir die beiden Frauen nicht nachvollziehbar, da sie
ja zuvor einen Termin vereinbart hatten. Sie entschlossen sich, erneut und unter Angabe eines anderen
Namens bei dem Vermieter anzurufen, um sich zu erkundigen, ob die Wohnung wirklich schon vergeben
sei. Dieser versicherte in dem Gesprdch, dass es bis jetzt noch keine BewerberInnen fiir die Wohnung gibt.*
(AntiDiskriminierungsBiiro KoIn/Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)
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Im Vergleich des Beschwerdeaufkommens iiber alle Lebensbereiche hinweg spielt die ,,soziale Herkunft*
der Betroffenen bei Benachteiligungen im Lebensbereich Mieten und Wohnungsmarkt eine tiberdurch-
schnittlich grofie Rolle (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4). Insgesamt vier von zehn Stellen (42 %) geben an,
dass Einkommen, Erwerbs- oder Bildungsstatus oft oder manchmal die Merkmale sind, an die die Benach-
teiligung auf dem Wohnungsmarkt anknipft.

~Menschen mit ALGII oder anderweitig geringem Einkommen werden keine Wohnungen vermietet.”
(ADA - Antidiskriminierung in der Arbeitswelt - Abfrage ADS 2017)

Auch eine Behinderung oder chronische Krankheit kann der Grund fiir eine Diskriminierung am Woh-
nungsmarkt sein. In der Stichprobe der teilnehmenden Beratungsstellen sehen 38 Prozent der Stellen
dieses Merkmal hiufig oder manchmal als Diskriminierungsgrund. Eine auf Diskriminierung wegen Be-
hinderung oder chronische Krankheit spezialisierte Beratungsstelle betont jedoch, dass Menschen mit Be-
hinderungen nicht nur innerhalb bestehender Mietverhiltnisse Benachteiligung erfahren. Anders als es
die Beschwerdedaten der ADS belegen, erleben Menschen mit Behinderungen auch Diskriminierungen
beim Zugang zum Wohnungsmarkt. Diese dufiern sich hdufig in mittelbarer Form, indem zu wenig barri-
erefreier Wohnraum zur Verfiigung steht, dieser vielfach im hoheren Preissegment liegt oder langwierige
und hochschwellige behoérdliche Abldufe die Anmietung verhindern. Verstarkt wird dieses Diskriminie-
rungsmuster, wenn neben einer Behinderung auch ein niedriger Einkommensstatus hinzukommt.

LPrinzipiell hat der Berliner Wohnungsmarkt zu wenig barrierefreien oder Rolli-geeigneten Wohnraum.
Und wenn doch, dann ist er teuer. Menschen mit Behinderung aber sind hdufig auf Grundsicherung oder
Hartz IV angewiesen. Die Obergrenzen fiir eine Mietkosten-Ubernahme sind hier viel zu niedrig. AV Woh-
nen (Berlin)*® und behinderungsbedingte Mehrbedarfe werden von Amtern nicht rechtskonform ange-
wandt oder die Kosteniibernahme der Miete durch das Grundsicherungsamt wird nicht ziigig bearbeitet.
Die Wohnung ist dann weg, wenn der Mensch mit Behinderung endlich etwas vom Amt in der Hand hailt.
Es ist sehr einfach fiir einzelne Amter oder Entscheider_innen, hier per Nichthandeln auf Zeit zu spielen.
Bewerber_innen mit Behinderung werden so aus dem Rennen um die begehrte bezahlbare Wohnung ge-
worfen.” (Antidiskriminierungsberatung Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin - Abfrage ADS 2017)

Rund ein Viertel der Stellen erreichen auch regelmiflig Beschwerden wegen Diskriminierungen wegen
des Alters oder des Geschlechts der Mieter_innen. Fallmuster in Bezug auf das Alter sind die Abwertung
ilterer Mieter_innen und zunehmende Altersgrenzen im Betreuten Wohnen.

»Einem Betroffenen wurde gesagt: ,Warum wollen Sie denn noch umziehen, Sie sterben doch sowieso
bald.* (Biiro gegen Altersdiskriminierung - Abfrage ADS 2017)

Weiterhin berichten einige Stellen, dass es v.a. Mdnner mit Migrationshintergrund schwer haben, eine
Wohnung zu mieten.

»~Menschen of Colour, schwarze Menschen und insbesondere schwarze Mdnner werden Wohnungen nicht
vermietet. [hnen werden nur Wohnungen in Stadtteilen zugewiesen, die als Problemzentren stigmatisiert
sind.“ (ADA - Antidiskriminierung in der Arbeitswelt - Abfrage ADS 2017)

39 Die AV Wohnen regelt, welche Kosten fir die Unterkunft und Heizung im Rahmen der Grundsicherung fiir Arbeitssuchende
und Sozialhilfeempfangende tibernommen werden, welche Kosten als angemessen gelten und welche Verfahren zur Senkung
der Kosten angewendet werden.
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»Bei Trans*personen kommt es zur Verweigerung von Mietvertrdgen, zur Zuordnung in Wohnheime ohne
eigene sanitdre Einrichtung oder zu Erniedrigung, zu Respektlosigkeit gegentiiber der Privatsphdre, zu un-
angekiindigten Besuchen etc.” (Antidiskriminierungsberatung HU Berlin - Abfrage ADS 2017)

10 Prozent der Stellen berichten von regelméifligen Beschwerdefillen, in denen die sexuelle Orientierung
der Betroffenen der Anlass der Benachteiligung auf dem Wohnungsmarkt war.

»Eine Frau wurde von ihrer Hausverwaltung und ihrem Hauswart regelmdflig dazu aufgefordert, die Re-
genbogenfahne zu entfernen, die sie an ihrem Fenster angebracht hatte, obwohl dafiir keine rechtliche
Grundlage bestand. Der Hauswart lauerte ihr 6fters auf und beldstigte sie.” (LesMigras — Lesbenberatung
Berlin - Abfrage ADS 2017)

,Wir beobachten immer wieder homo- oder transphob aufgeladene Nachbarschaftsstreitigkeiten, mit de-
nen Vermieter nicht angemessen umgehen.” (read, Beratung fiir ein Recht auf Diskriminierungsfreiheit fiir
alle Geschlechter und sexuellen Orientierungen, Hamburg - Abfrage ADS 2017)

Mehrere Beratungsstellen betonen, dass intersektionale Verschrankungen mehrerer Merkmale eine gro-
f3e Rolle am Wohnungsmarkt spielen. Als relevant werden v.a. Diskriminierungen aus rassistischen Grin-
den im Zusammenspiel mit Religion genannt (vgl. auch ADS 2015d). Weiterhin sind rassistische Griinde
und Geschlecht verkniipft. Beratungsstellen aus dem Merkmalsbereich Behinderung und Alter berichten,
dass die ethnische Herkunft sich verstirkend auf das Diskriminierungsrisiko auswirkt. Dartiber hinaus ist
die ,soziale Herkunft“ ein intersektionaler Faktor, der Diskriminierung verstirkt — insbesondere im Zu-
sammenhang mit einem niedrigen Einkommen und einem schwachen Aufenthaltsstatus.

»Die Betroffenen werden schon im Bewerbungsverfahren um eine Wohnung nicht zur Besichtigung gela-
den. Mangelnde Deutschkenntnisse und/oder ein geringes Einkommen treten als zusctzliches Diskriminie-
rungsmerkmal auf.“ (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Abfrage ADS 2017)

Nach weiteren Diskriminierungsmerkmalen gefragt, an die die Benachteiligungen ankniipfen, verweisen
die Beratungsstellen auf die Nationalitit, den Aufenthaltsstatus, den Status als gefliichteter Mensch so-
wie darauf, alleinerziehend mieten zu wollen.

LVermieter*innen verweigern eine Wohnung an gefliichtete Menschen aufgrund von mangelnden Sprach-
kenntnissen und akzeptieren Verwandte oder Freund*innen als Sprachmittler*innen nicht. Die Ablehnung
wird auch Gfters an den Aufenthaltsstatus angekniipft. So verlangen viele Vermieter*innen eine ,aufent-
haltsrechtliche Bleibegarantie’, mit der Folge, dass Menschen ohne einen unbefristeten oder einen ,sicheren
Aufenthalt' nur schwer eine Wohnung erhalten. In anderen Fllen wird als Ablehnungsgrund angegeben,
dass die Nachbar*innen rassistisch wdren. Den Ratsuchenden werden auch Verhaltensweisen zugeschrie-
ben, die sie fiir eine Wohnung in der Nachbarschaft oder in der Wohnanlage disqualifizieren (Ldrm, viel
Besuch, Beschddigung der Wohnanlage). Diskriminierung findet auch bei den Mietbedingungen statt. H6-
here Mieten oder Nebenkosten sowie Spielplatzverbot fiir migrantische und gefliichtete Kinder sind die
hdufigsten Beispiele darunter.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Ein Muster ist die Quotierung fiir Gefliichtete im sozialen Wohnungsbau. Wir berieten auch bei indirektem
Ausschluss der Beteiligung von People of Colour-Bewohnern aus stadtteilbezogenen Gremien.“ (Gleichbe-
handlungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)
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1.3.5 Gesundheit und Pflege: Diskriminierungen, die von
Arzt_innen oder dem Pflege-/Betreuungspersonal ausgehen

Gesundheitsbereich insbesondere fiir Menschen mit Behinderungen mit Diskriminierungsrisiken verbunden:
Betrachtet man die Diskriminierungserfahrungen, die Personen mit Beeintrachtigungen in den unterschied-
lichen Bereichen ihres Lebens machen, so ist der Gesundheits- und Pflegebereich besonders relevant. Hier
beinhalten die Diskriminierungserfahrungen haufig eine Verweigerung von bestimmten TherapiemaRnahmen
oder Hilfsmitteln, was dann zu Benachteiligungen fiihrt und oftmals eine gesellschaftliche Teilhabe verhindert.
Problematisch sind auch baulich und kommunikativ nichtbarrierefreie Arztpraxen, als unangemessen empfun-
dene Pflegekosten sowie diskriminierendes Verhalten von medizinischem Personal in Praxen und Krankenhau-

sern, z.B. aus rassistischen Motiven oder wegen einer HIV-Erkrankung. Auch erleben Trans* und Inter*-Per-
sonen Diskriminierungen im Gesundheitsbereich dadurch, dass ihre Lebenssituation nicht beriicksichtigt wird:
So weigern sich beispielsweise Arzt_innen und Pflegepersonal, ihre Geschlechtsidentitit anzuerkennen, oder
Trans* und Inter*-Personen haben erschwerten Zugang zu bestimmten Behandlungen, etwa gynakologischen
oder urologischen Untersuchungen. Fiir homosexuelle Paare ergeben sich im Gesundheits- und Pflegebereich
Benachteiligungen, die sich auf die Familienplanung auswirken. Das Nichtberiicksichtigen der Lebenssituation
im Gesundheitsbereich wurde auch in der Betroffenenbefragung immer wieder thematisiert (vgl. 1.5.5.4.1).

In diesem Abschnitt geht es vor allem um benachteiligende Behandlungen durch Arzt_innen und Pfle-
ge- bzw. Betreuungspersonal. Benachteiligungen im Kontext von Krankenversicherungen werden im Ab-
schnitt zu Amtern und Behérden erfasst (siehe Kapitel 1.3.6).

Diskriminierendes Verhalten, das von Vertragspartner_innen, wie Arzt_innen und Betreuungspersonal
ausgeht, fillt in den Schutzbereich des § 2 Abs. 1 Nr. 5 AGG, da sich der Anwendungsbereich der Norm un-
ter anderem auf Behandlungsvertrige zwischen Arzt_innen und Kassenpatient_innen ausweitet. Leistun-
gen in diesem Bereich sind laut zivilrechtlichem Benachteiligungsverbot diskriminierungsfrei zu erbrin-
gen. Behandlungsvertrige zwischen einem_r Arzt_in und einer_einem Privatpatient_in fallen ebenfalls in
den Anwendungsbereich des AGG, da sie rechtlich betrachtet Dienstvertrige sind (siehe Kapitel 1.3.3).

Arzt_innen sind unbeschadet des Benachteiligungsverbotes nach dem AGG durch die Berufsordnung dazu
verpflichtet, alle Patient_innen gleich zu behandeln. Die Uberwachung iiber die Einhaltung dieser Gleich-
behandlungspflicht obliegt der Arztekammer.

Generell erreichen die Antidiskriminierungsstelle des Bundes wenige Beratungsanfragen in diesem Be-
reich (siehe Kapitel 1.3.5.1). Haufiger sind Beratungsanfragen in diesem Bereich in Ankntpfung an eine
Behinderung oder chronische Krankheit, die bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange
von Menschen mit Behinderungen eingehen (siehe Kapitel 1.3.5.2). Von der Beauftragten der Bundesregie-
rung flr Migration, Fliichtlinge und Integration wurden spezifische Problemlagen im Hinblick auf Men-
schen mit Einwanderungsgeschichte identifiziert (siehe Kapitel 1.3.5.3). Auch bei anderen staatlichen und
nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen machen Beschwerden im Bereich Gesundheit und
Pflege nur einen kleineren Teil aus (siehe Kapitel 1.3.5.4).

1.3.5.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes
In der Antidiskriminierungsstelle des Bundes gingen insgesamt 114 Beratungsanfragen ein, bei denen die

Diskriminierung von Arzt_innen oder Krankenhaus- bzw. Pflegepersonal ausging. Auswahlkriterium war
hier also nicht die Zugehérigkeit zu einem bestimmten Lebensbereich, sondern die Verursacher_innen der
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Diskriminierung. Deshalb sind diese Fille in der Abbildung 5 ,Beratungsanfragen nach Lebensbereichen’
in Kapitel 1.3.1.1 auch nicht als eigenstindiger Lebensbereich ausgewiesen. Vielmehr kénnen die Anfra-
gen aus rechtlicher Perspektive in der Regel dem Lebensbereich ,,Giiter und Dienstleistungen® zugeordnet
werden. In der iberwiegenden Mehrzahl der insgesamt 114 Beratungsanfragen ging das diskriminierende
Verhalten nach Einschitzung der Anfragenden vom Krankenhauspersonal als ,, Kollektiv“ aus, d.h., die
Betroffenen gaben an, dass sie sich durch ,,das gesamte Krankenhauspersonal“ benachteiligt fithlen und
nicht durch einen_eine einzelnen_einzelne Krankenpfleger_in oder Arzt_in.

Neben der Beratung der Ratsuchenden zu den jeweiligen rechtlichen Moglichkeiten informiert die ADS
die Betroffenen {iber eine Inkenntnissetzung der zustindigen Arztekammer bzw. Bundesirztekammer
und/oder verweist Betroffene an Patientenbeauftragte usw.

Die Beratungsanfragen fiir diesen Bereich betrafen vorwiegend das Merkmal Behinderung (31 %), gefolgt

von der ethnischen Herkunft (15 %) und dem Geschlecht (9%). Je 3 Prozent der Fille bezogen sich auf die
Merkmale Religion bzw. Weltanschauung, Alter und sexuelle Identitit (Abbildung 26).

Abbildung 26: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen zu Diskriminierung durch
Arzt_innen und Pflege-/Betreuungspersonal (nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne
AGG-Bezug)

Ethnische Herkunft/rassistische Griinde i 15

Geschlecht [ ©

Religion/Weltanschauung [l 3

Behinderung [N 31

Alter [l 3

Sexuelle Identitat r 3

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prozent

Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Betroffene mit einer Behinderung berichten des Ofteren, dass ihre Behinderung wihrend einer davon
unabhingigen arztlichen Behandlung nicht ernst genommen wird. Dies deckt sich auch mit Diskriminie-
rungserfahrungen, die Befragte in der Betroffenenbefragung im Umgang mit Personal im Gesundheitsbe-
reich geschildert haben (siehe Kapitel 1.5.5.4.1). Dartiber hinaus sind es oft die Angehorigen oder Betreu-
er_innen der Betroffenen, die sich ratsuchend an die ADS wenden. In diesem Kontext fillt auf, dass es vor
allem sprach- oder hérbehinderte Menschen sind, die bei der Kontaktaufnahme mit der ADS auf Hilfe
Dritter zuriickgreifen. So kontaktierte eine Betreuerin eines gehorlosen Paares die Beratung der ADS. Die
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zehnjihrige Tochter des Ehepaars sollte zum Arzt; die Eltern begleiteten sie mit einer Gebardendolmet-
scherin zu dem Termin. Der Arzt verweigerte das Unterzeichnen der Einsatzbestitigung fiir die Dolmet-
scherin. Er sah keine Notwendigkeit einer Ubersetzung - schlieflich kénne er sich ja mit der Tochter un-
terhalten. Die Krankenkasse hat nach Intervention der ADS erklirt, dass die Dolmetscherkosten dennoch
tibernommen werden.

In einem weiteren Fall beschwerte sich eine gehorlose Mutter dartiiber, dass sie wihrend eines Kuraufent-
haltes diskriminiert worden ist. Die Mitarbeiter_innen der Kuranstalt machten der Frau gegentiber durch
Gesten und Gesichtsmimik wiederholt deutlich, dass ihnen die schwierige Kommunikation zu ,listig und
anstrengend” sei. Der Betroffenen wurde auch kein_e Gehorlosendolmetscher_in zur Seite gestellt. Als sich
die Frau tiber das diskriminierende Verhalten beklagte, wurde sie der Klinik verwiesen. Nach Intervention
der ADS entschuldigte sich die Klinik bei der Frau und versprach, bei einem nichsten Kuraufenthalt auf
die Behinderung der Frau Riicksicht zu nehmen. Das benachteiligende Verhalten fiihrte die Kurleitung auf
den Personalmangel zuriick.

Verhiltnisméfig haufig gingen bei der ADS Anfragen zu mehrdimensionalen Benachteiligungen ein, be-
sonders oft in der Kombination Alter und Behinderung. So berichtete eine Betreuerin, dass sie eine ihrer
Patientinnen zum Augenarzt begleitet hatte. Der Arzt sprach nur mit der Betreuerin und ignorierte die al-
tere Dame. Die Betreuerin schilderte der ADS, dass sich der Arzt auf ihre Nachfrage hin abfillig Giber altere
Frauen geduflert hat und sie als ,,gackernde Hiithner“ bezeichnete.

Zu dem Merkmal der ethnischen Herkunft gaben Betroffene mehrfach an, wegen ihrer mangeln-
den deutschen Sprachkenntnisse benachteiligt zu werden oder wegen ihres Migrationshintergrun-
des mit Stereotypen versehen zu werden. In einem Fall schilderte eine Frau, wegen ihrer schlechten
Deutschkenntnisse von einer Blutspende ausgeschlossen worden zu sein. Es wurde ihr unterstellt, den
medizinischen Fragebogen nicht zu verstehen. Einer Betroffenen mit Migrationshintergrund wur-
de wihrend eines routinemifigen Gesundheitschecks durch eine Arztin der Urin nach Drogen un-
tersucht. Sie wurde zuvor nach ihrer ,eigentlichen® Herkunft und Abstammung der Eltern gefragt.
Sie vermutete, dass sie ausschliefilich wegen ihrer Hautfarbe getestet wurde und legte Widerspruch ein. In
einer Stellungnahme wies die Praxis jegliche Voreingenommenbheit aufgrund der ethnischen Herkunft zu-
riick; Drogentests wiirden stichprobenartig durchgefiihrt - ein Zusammenhang mit der ethnischen Her-
kunft der Frau sei ausgeschlossen gewesen.

Homosexuelle Petent_innen wandten sich aufgrund diversester Benachteiligungen an die ADS (siehe
auch Kapitel 1.5.5.4.2). So wurde ein Ratsuchender nicht zur Samenspende zugelassen. Es wurde ihm mit-
geteilt, dass Homosexuelle ein erhohtes HIV-Risiko mit sich bringen. In einer weiteren Beratungsanfrage
meldete ein homosexueller Mann, dass er kein Blut spenden durfte. Das Institut erklarte ihm, dass seine
sexuelle Orientierung eine Krankheit wie Krebs oder Diabetes sei. Eine homosexuelle Frau setzte die ADS
dariiber in Kenntnis, dass ihr von einer Reha-Einrichtung ein drztliches Gutachten erstellt wurde, in dem
stand, dass ihre Homosexualitit der Grund ihrer Personlichkeitsstérung sei.

Trans*Personen beschweren sich bei der ADS des Ofteren dariiber, dass ihnen Arzt_innen oder Pflegeper-
sonal voreingenommen entgegentreten und sie unsensibel behandeln. So erzéhlte eine Frau, die sich seit
ihrer Kindheit als Mann fiihlt, dass ihr Wunsch, auch duferlich ein Mann zu werden, von Arzt_innen nicht
ernst genommen wird. Kein_e Arzt_in wollte ihr eine Hormontherapie verschreiben. Ihrer Meinung nach
werden Trans*Personen dazu gendétigt, sich vor Psycholog_innen absichtlich stereotypisch zu verhalten,
um eine Behandlung zu bekommen. Der Betroffene fiihlte sich diskriminiert und gedemiitigt. Eine Betrof-
fene schilderte, dass ihre Partnerin sich einer geschlechtsumwandelnden Operation unterzogen hat. Das
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Paar kritisierte den unfreundlichen, voreingenommenen und gehissigen Umgang der Arzt_innen und des
Pflegepersonals mit transsexuellen Menschen.

Festhalten lsst sich in dem Bereich Diskriminierung durch Arzt_innen und Pflegepersonal, dass sich Be-
troffene sehr haufig nicht selbst an die ADS wenden, sondern Dritte/Helfer einschalten. Es sind aber auch
oft die Betreuer_innen oder Verwandte, die selbst ratsuchend die ADS einschalten, weil die entsprechenden
Betroffenen aufgrund ihrer Behinderung, ihres Alters oder der ethnischen Herkunft hiufig nicht selbst in
der Lage sind, eine Diskriminierung als solche einzustufen und anzuzeigen.

1.3.5.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit
Behinderungen insgesamt rund 710 Beratungsanfragen zum Themenfeld Gesundheit und Pflege ein. Die-
jenigen Anfragen und Beschwerden, welche sich auf eine konkrete Diskriminierung beziehen, haben einen
geringeren Anteil.

Vereinzelt wurde die Versorgungsstruktur mit barrierefreien drztlichen Praxen kritisiert. In diesen Fil-
len machte die Beauftragte insbesondere auf die Verantwortung der Kassenérztlichen Vereinigungen auf-
merksam, eine flichendeckende ambulante drztliche Versorgung sicherzustellen.

VerhiltnisméRig viele Biirger_innen fithlten sich im Berichtszeitraum diskriminiert, weil ihnen in Beglei-
tung ihrer Assistenz- und Blindenfiihrhunde die Zutritte zu drztlichen Praxen oder Krankenh&dusern ver-
weigert wurden.

In einem Fall fiihlte sich ein Ratsuchender aufgrund seiner Gehbehinderung diskriminiert, weil der barrie-
refreie Zugang zu seiner Reha-Klinik aufgrund von linger andauernden Umbaumafinahmen nicht durch-
weg Giberdacht war. Die Klinik bot an, dass Mitarbeitende ihn bei Regenwetter mit einem Schirm vom Auto
abholen. Diese ,provisorische“ Losung konnte den Ratsuchenden jedoch nicht zufriedenstellen.

Beispielhaft angefiihrt werden kann auch eine Anfang 2017 eingegangene Beschwerde iiber die unzurei-
chende Versorgung mit Inkontinenzmitteln in einem Pflegeheim. Die Ratsuchende fiihrte an, dass die Un-
terversorgung auf die Gesetzesanderung zum 1. Januar 2017 zuriickzufiihren sei und sie sich diskriminiert
fihle. Die durch die Gesetzesinderung zwar verbesserten Leistungen durch die soziale Pflegeversicherung
fiihrten bedauerlicherweise nicht zu einer verbesserten Versorgungssituation im Pflegeheim.

Die Beauftragte riet der Ratsuchenden, sich an die Heimleitung und bei mangelndem Erfolg an die Heim-
aufsicht zu wenden, welche in diesem Fall beim Sozialamt angesiedelt war. Die Heimaufsicht kiimmert
sich um den Erhalt und die Verbesserung der Betreuungsqualitit in den stationdren und teilstationidren
Einrichtungen fiir Erwachsene. Die Heimaufsicht ist auch Ansprechpartnerin fiir Heimbewohner_innen
sowie fiir Heime und Heimtriger. Neben der Benennung der Kontaktdaten der in diesem Fall zustindi-
gen Heimaufsicht wurde zudem auf die Beratungsmaoglichkeit durch die Unabhingige Patientenberatung
Deutschland (UPD) verwiesen. Patient_innen kénnen sich mit Fragen des medizinischen Versorgungs-
alltags an die UPD wenden.
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1.3.5.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Es liegen Daten vor, die Unter-, Fehl- oder Uberversorgung bei Menschen mit Einwanderungsgeschich-
ten belegen, insbesondere beim Impfstatus, bei der Wahrnehmung von Vorsorgeuntersuchungen oder bei
der Rehabilitation (vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2016,
Kapitel I1.9). Diese konnen auch auf Diskriminierung zuriickzufiihren sein.

Die Haupthiirden fiir eine unzureichende Versorgung liegen allerdings in strukturellen Barrieren, die eine
chancengleiche Teilhabe verhindern. Dies betrifft insbesondere Menschen mit einer erst kurzen Aufent-
haltsdauer und solche, die sich in einer schwierigen sozialen Lage befinden.

Auf strukturelle Barrieren bei der gesundheitlichen Versorgung stoflen insbesondere Asylsuchende in den
ersten 15 Monaten ihres Aufenthalts.®® Erst nach Ablauf der Wartefrist von 15 Monaten erhalten Leistungs-
berechtigte regelmiRig Gesundheitsleistungen entsprechend dem Sozialhilferecht, SGB XII (sog. Analog-
leistung). Zugewanderte mit geringen Deutschkenntnissen werden insgesamt schlechter erreicht und ver-
sorgt, da nur wenig mehrsprachige Informationsmaterialien vorhanden sind und im Gesundheitswesen
keine Sprachmittlung gewéihrleistet ist.

Ein struktureller Mangel zeigt sich zudem darin, dass nur unzureichende Daten zur Verfiigung stehen.
Weder epidemiologische Untersuchungen noch Untersuchungen zur Teilhabe an medizinischer und pfle-
gerischer Versorgung enthalten ausreichend Daten zu Menschen mit Migrationshintergrund.

1.3.5.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Der Gesundheits- und Pflegebereich spielt fiir die befragten Beratungsstellen im Vergleich zu den ande-
ren Lebensbereichen eine untergeordnete Rolle. An vorletzter Stelle, noch vor dem Lebensbereich Medien
und Internet, steht der Bereich Gesundheit und Pflege. Rund die Halfte (53 %) der Beratungsstellen gab an,
zu diesem Bereich Beratungsanfragen zu erhalten.

Teilbereiche von Gesundheit und Pflege

Die detaillierten Lebensbereiche unter dem Stichwort Gesundheit und Pflege sind Arztpraxis/Therapie-
angebot, soziale Dienste, Krankenhaus sowie sonstige Bereiche. Benachteiligungen, die im Bereich Kran-
ken-, Renten- oder Pflegeversicherungen durch die Beratungsstellen benannt wurden, werden im Bereich
Amter und Behorden dargestellt.

Nach Einschitzungen der Beratungsstellen beziehen sich die meisten Anfragen auf den Unterbereich Arzt-
praxis und Therapieangebot. Mehrheitliche zwei Drittel (71 %) der Stellen gaben an, oft (42 %) und manch-
mal (29 %) Ratsuchende im Kontext von Arztpraxen oder Therapieangeboten zu beraten (Abbildung 27).

40  Grundsitzlich gewéhrleistet das AsylbLG zu Beginn des Aufenthalts als Regelanspruch nur Gesundheitsleistungen im Rahmen
einer Akut- und Schmerzbehandlung (§ 4 Abs. 1 AsylbLG).
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Abbildung 27: Haufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Gesundheit und Pflege (n=24)
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fdlle aus dem Bereich Gesundheit und Pflege erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Exemplarische Fallkonstellationen verdeutlichen die Diskriminierungserfahrungen von Betroffenen. Be-
nachteiligungen duflern sich laut der Beratungsstellen haufig durch unmittelbare Diskriminierungen in
Form von unfreundlicher Behandlung, Beleidigungen, lingeren Wartezeiten, Wegweisungen oder Nicht-
behandlungen.

,Hier ging es um diskriminierende Auflerungen in Arztpraxen von dort titigen Mitarbeiterinnen und/oder
Arztinnen selbst gegeniiber Patienten und Patientinnen sowie durch Abweisung in Krankenhdusern.“ (Be-
ratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Eine Beschwerdefiihrerin mit Kopftuch berichtete dariiber, dass sie von einzelnen Mitarbeiterinnen einer
Arztpraxis iibersehen wurde, wenn sie mit anderen zusammen vor dem Empfangstresen stand. Erst nach-
dem sie das zur Sprache brachte, dnderte sich dieses Verhalten.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Wir beobachten die Nicht-Anerkennung von Trans*positionierungen, Schwangerschaft und Kinder-
wunsch bei gleichgeschlechtlichen Beziehungen, Nicht-Anerkennung von psychischen Erkrankungen so-
wie Erniedrigungen durch Arzt_innen.” (Antidiskriminierungsberatung Hu Berlin - Abfrage ADS 2017)

Ebenso spielt der Bereich soziale Dienste eine Rolle, bei dem knapp die Hilfte der Beratungsstellen (46 %)
angaben, oft (17 %) oder manchmal (29 %) Beratungsanfragen zu erhalten.

»Einzelne Beschwerden kommen von Angehdrigen, die schlechte Pflege in Altersheimen zur Anzeige brin-
gen wollen - diese werden dann von uns weiterverwiesen z. B. an Pflege in Not (Beschwerdestelle).” (Antidis-
kriminierungsberatung Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin - Abfrage ADS 2017)

»Eine dunkelhdutige Pflegekraft wird von Kranken bzw. Heimbewohnern zurtickgewiesen.“ (Beratungsstel-
le - Abfrage ADS 2017)
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Der Lebensbereich Krankenhaus steht zwar an letzter Stelle des Gesundheits- und Pflegebereichs, den-
noch spielen Diskriminierungen im Krankenhaus eine Rolle fiir Beratungsstellen. In diesem Bereich berit
ein gutes Drittel der Stellen (37 %) die Ratsuchenden oft (8 %) oder manchmal (29 %). Ebenso wie bei Arzt-
praxen wird hier die abwertende Behandlung oft als Fallmuster geschildert.

,Die Klientin suchte ein Berliner Krankenhaus aufgrund starker Bauchschmerzen und Ubelkeit auf. Im
Laufe der Anamnese setzte der behandelnde Arzt seine Position ein, um der Klientin unangemessene und
kontextlose Fragen zu ihrem Sexualleben sowie deren Sexualpraktiken zu stellen, die mit ihren Bauch-
schmerzen offensichtlich in keiner Verbindung standen. Auf die Frage nach einer méglichen Schwanger-
schaft antwortete die Klientin schliefilich, dass sie lesbisch sei und aus diesem Grund eine Schwanger-
schaft ausschliefien konne. Daraufhin wurde der Klientin, die sich aufgrund ihrer starken Schmerzen bereit
erkldrte, sich einer gyndkologischen Untersuchung zu unterziehen, der Uberweisungsbrief ausgehdndigt.
Dabei sah sie, dass der Arzt innerhalb der diagnostischen Beurteilung der Patientin ,Homosexualitdt in
Grofibuchstaben eingetragen hatte. Die Krankenakte, die eine dhnliche diagnostische Mitteilung enthdlt,
haben zu diesem Zeitpunkt bereits mehrere Mitarbeitende gelesen.” (LesMigras — Lesbenberatung Berlin -
Abfrage ADS 2017)

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Gesundheit und Pflege

Verglichen mit anderen Lebensbereichen, haben mit 59 Prozent weniger Beratungsstellen regelmafiig mit
Diskriminierungen aus rassistischen Griinden im Gesundheits- und Pflegebereich zu tun. Die Werte der
anderen Lebensbereiche liegen zwischen 71 Prozent und 84 Prozent (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4). Die
Diskriminierungen duflern sich in Abweisung oder Schlechterbehandlung wegen der Sprache - ein Fall-
muster, dessen Vorkommen auch durch die Beschwerdedaten der ADS belegt wird.

LVerweigerung von Behandlungen aufgrund von Deutschkenntnissen (vorgeschoben oder willkiirlich), Be-
leidigung wegen Kopftuch, verwehrte Leistungen.” (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Ab-
frage ADS 2017)

,Wir erfahren von Abweisung von Menschen mit Migrationshintergrund in der Arztpraxis mit unter-
schiedlichsten Griinden, z. B. Praxen nehmen keine neuen Patient_innen auf, aber Mehrheitsdeutsche wer-
den noch aufgenommen. Oder sie geben als Grund an: ,Wir kriegen das nicht bezahlt' oder ,Das ist uns zu
viel Aufwand".“ (Antidiskriminierungsbiiro Sachsen — Abfrage ADS 2017)

,Die Gesundheitsversorgung von Ratsuchenden, die der deutschen Sprache nicht mdchtig sind, wie z.B.
viele gefliichtete Menschen, wird als Erstes dadurch eingeschrdnkt, dass ihnen kein*e Dolmetscher*in zur
Verfiigung gestellt wird, sodass sie nicht ausreichend iiber Befunde informiert oder richtig behandelt wer-
den. In vielen Fillen wird dazu eine weitere Behandlung verweigert oder die Ausstellung eines Uberwei-
sungsscheins abgelehnt. Die Folgen einer Diskriminierung in diesem Bereich sind bei Menschen, die sich
zudem im deutschen Gesundheitssystem nicht auskennen, besonders gravierend und haben sogar in einem
Fall zum Tode einer Person gefiihrt.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Im Vergleich zum Beschwerdeaufkommen in anderen Lebensbereichen spielen Benachteiligungen auf-
grund von Behinderung, Beeintrichtigung oder chronischer Krankheit im Gesundheits- und Pflegebe-
reich in der Beratungspraxis vergleichsweise vieler Stellen eine wichtige Rolle. Gut die Hélfte der Stellen
(54 %) gibt an, oft oder manchmal Beratungsanfragen wegen dieser Merkmale zu erhalten. Insbesondere
spezialisierte Beratungsstellen mit Schwerpunkt auf Diskriminierungen wegen Behinderungen beobach-
ten als hdufig auftretendes Muster die mangelnde Barrierefreiheit des Gesundheitswesens und seiner
Einrichtungen, sowohl in Arztpraxen als auch in Krankenhédusern und Physiotherapiepraxen. Sie bekla-
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gen die mangelnde Sensibilitit sowie mangelnde Kenntnisse und Fihigkeiten von medizinischem Per-
sonal in Bezug auf Behinderung. Erschwert wiirde der Umgang immer dann, wenn sich der Mensch mit
Behinderung aufgrund von jungem Alter (Kinder) nicht selbst vertreten kann und medizinisches Fach-
personal und Umgebung keine Sensibilitit im Umgang mit den Familien hat. Hiufig wiirde tiber das Kind
geredet, wenn es danebensitzt, hiufig werde die Leistung der Eltern von Kindern mit Behinderung im
Krankenhaus nicht anerkannt, manchmal wiirde sogar die Prisenz der Eltern als stéorend empfunden. Die
Beratungsstellen berichten wie auch die ADS, dass es zu Benachteiligungen im Umgang mit gehorlosen
oder schwerhorigen Menschen kommt. Hier wiirde zu wenig Riicksicht auf die Bedarfe der Betroffenen
in der Kommunikation genommen.

Bei einer vergleichenden Betrachtung aller Lebensbereiche sind zudem Diskriminierungen wegen Trans*
und Intergeschlechtlichkeit im Bereich Gesundheit und Pflege besonders hiufig. Hier gaben 21 Prozent
der Stellen an, dass sie oft oder manchmal im Gesundheits- und Pflegebereich wegen Trans* und Interge-
schlechtlichkeit beraten. In keinem anderen Lebensbereich wenden sich Betroffene wegen dieser Merk-
male so hidufig an Beratungsstellen. Betroffene klagen dartber, dass ihnen mit wenig Sensibilitit oder gar
mit deutlicher Abwertung begegnet wird. Auch Mafdnahmen im Zusammenhang mit dem Transsexuel-
lengesetz wurden als diskriminierend empfunden.

»Bei der geschlechtsangleichenden Operation wurde bei einer Trans*Frau eine veraltete Methode ange-
wandt. Ihre rechtlichen Schritte danach blieben ohne Erfolg. Ein anderer Fall: Bei einem therapeutischen
Vorgesprdch werden einem Trans*Mann diskriminierende Fragen zu seiner Person gestellt.” (LesMigras -
Lesbenberatung Berlin — Abfrage ADS 2017)

»Einer Transfrau wurde die Personenstandsdnderung abgelehnt, weil sie eine Ablehnung vom Gutachter
erhalten hat. Diese erfolgte aufgrund der Nichtentsprechung der Transfrau dem Frauenbild des Gutach-
ters.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Jede vierte Stelle gab an, oft oder manchmal Beratungsanfragen zu Altersdiskriminierung zu erhalten.

»Hier begegnen wir folgenden Fillen: Legen eines Harnkatheters im Krankenhaus wegen des Alters, ldn-
gere Wartezeiten beim Arzt wegen des Alters, geringere Punktzahlen bei Prdventionsangeboten der Kassen
wegen des Alters.” (Biiro gegen Altersdiskriminierung - Abfrage ADS 2017)

1.3.6 Amter und Behorden (einschlieRlich gesetzlicher
Rentenversicherung, gesetzlicher Pflegeversicherung und
gesetzlicher Krankenversicherung)

Staatliches Handeln durch Amter und Behérden nicht vor Diskriminierung gefeit: Diskriminierungen im Be-
reich Amter und Behérden sind kein Randphinomen. Mit 16 Prozent aller Beratungsanfragen stehen sie bei der
ADS an dritter Stelle. Drei Viertel der brigen Antidiskriminierungsberatungsstellen gaben an, Beschwerden

zum Lebensbereich Amter und Behérden zu erhalten, womit diese an vierter Stelle nach den Lebensbereichen
Bildung, Arbeit/Ausbildung sowie Private Dienstleistungen und Giiter steht. Fiir die Beauftragte der Bundesre-
gierung fir die Belange von Menschen mit Behinderungen ist dieser Lebensbereich mit 27 Prozent aller Anfra-
gen mit Abstand der bedeutendste.
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Drei Muster, die verschiedene Merkmalsbereiche negativ treffen, beschreiben die Formen der Benachteili-
gungen. Erstens beklagen Betroffene gesetzliche Regelungen, die sie gegeniiber anderen benachteiligen. Be-
troffen sind z.B. Personen mit Beeintrachtigungen beim Sozialamt durch Regelungen bei der Eingliederungs-
hilfe. Ebenfalls wird die Ungleichbehandlung von Menschen nichtdeutscher Nationalitdt beim Auslanderamt
aufgrund gesetzlicher Vorschriften in der Rechtsanwendung sichtbar und von den Betroffenen teilweise als
Diskriminierung wahrgenommen. Gesetzliche Regelungen zu mangelnder familienpolitischer Gleichstellung
gleichgeschlechtlicher Paare werden ebenfalls (iber Amter wie das Standesamt (Verbot gleichgeschlechtlicher
Ehen) oder Jugendamt (eingeschranktes Adoptionsrecht) vermittelt. Auch in der Betroffenenbefragung werden
die Diskriminierungsrisiken durch Regeln und Gesetze herausgearbeitet (vgl. Kapitel 1.5.5.5.2). Zweitens sind
besonders Menschen mit Behinderungen von fehlender Barrierefreiheit in Amtern und Behérden betroffen.
Die Behorden sind zum einen raumlich nicht oder nur schwer fiir kérperlich beeintrachtigte Personen zugang-
lich. Zum anderen erleben Personen mit Beeintrichtigung, dass von Amtern bereitgestellte Informationen und
Formulare nicht barrierefrei verfiigbar sind und auch die Kontaktaufnahme mit den entsprechenden Stellen
nicht barrierefrei moglich ist. Mangelnde sprachliche Barrierefreiheit trifft besonders haufig auch Menschen,
deren Erstsprache nicht Deutsch ist. Drittens wird Gber alle Amter hinweg von Benachteiligungen in Form
Beleidigungen und unfreundlicher Behandlung berichtet. Beim Sozialamt, Jobcenter, Jugendamt oder in der
Auslanderbehérde erleben Menschen diese Diskriminierungsform insbesondere wegen ihres Migrationshinter-
grundes, einer Behinderung oder wegen ihrer soziookonomischen Lage. Betroffene fiihlen sich von oben herab
behandelt und nicht ernst genommen (vgl. auch Kapitel 1.5.5.5.1).

Grundsatzlich gilt, dass alle hoheitlich handelnden Beho6rden an die verfassungsrechtlichen Diskriminie-
rungsverbote (z.B.Art. 3 Abs. 3 AGG) und an den allgemeinen Gleichheitssatz des Art. 3 Abs. 1 GG gebunden
sind. Gesetzlich verankert sind entsprechende Spezialregelungen fiir den Schutz vor Diskriminierungen
im Bereich der Amter und Behérden vor allem im Sozialgesetzbuch. Das AGG verweist in § 2 Abs. 2 fiir
Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch auf die speziellen Benachteiligungsverbote des § 33c SGB I und
§ 19a SGB IV (siehe auch Kapitel 2.4.7.1). Die gesetzlich normierten Benachteiligungsverbote, wie z.B. der
§ 19a SGB IV, bieten benachteiligten Personen im Alltag allerdings kaum allumfassenden Schutz. Aus die-
sen Normen begriindet sich auch kein Anspruch auf bestimmte Leistungen. Einen Anspruch auf den Er-
halt bestimmter Sozialleistungen begriinden die Anspruchsvoraussetzungen der jeweiligen Sozialgesetze
(siehe auch Kapitel 2.4.7.6).

Da laut § 2 AGG in den Anwendungsbereich der Norm lediglich Rechtsanspriiche gegen benachteiligende
Arbeitgeber und private Anbieter_innen fallen, folgt hieraus, dass das AGG nicht anwendbar ist, wenn Be-
nachteiligungen durch staatliches Handeln ausgel6st werden. Es ist nur dann einschlégig, wenn der Staat
als Arbeitgeber agiert.

Insgesamt umfasst der Bereich Amter und Behérden eine Vielzahl von Einrichtungen. Dabei geht es ei-
nerseits um die 6ffentlichen Gesundheits- und Sozialleistungen. Darunter fallen u.a. die gesetzliche Kran-
kenkasse, die gesetzliche Rentenversicherung, aber auch andere Sozialleistungen wie das Arbeitslosengeld
[1. Beratungsanfragen in diesem Bereich betreffen vor allem Jobcenter und Arbeitsagenturen. Auf diese
Beratungsanfragen wird ausfiihrlich im zweiten Teil des Berichts eingegangen, soweit sie Beratungsan-
fragen zur Arbeitsvermittlung, also sog. aktiven Leistungen, umfassen (siehe Kapitel 2.3). Erwidhnt werden
hier aber die Fille, die sich auf die Sozialhilfe bzw. sog. passive Leistungen wie das Arbeitslosengeld II
beziehen, aber auch die Leistungen nach SGB IX| also die Leistungen, die Menschen mit Behinderungen
erhalten.

Dartiiber hinaus gibt es aber auch noch Beratungsanfragen zu, bzw. Problemlagen im Hinblick auf andere
Behorden und Amter wie Auslinderbehérden, Standesimter, Finanzimter oder Jugendimter, die bei
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (Kapitel 1.3.6.1), der Beauftragten der Bundesregierung fiir die
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Belange von Menschen mit Behinderungen (Kapitel 1.3.6.2) und der Beauftragten der Bundesregierung
fir Migration, Flichtlinge und Integration (Kapitel 1.3.6.3) eingehen. Auch die anderen staatlichen und
nichtstaatlichen Stellen erreichen eine Vielzahl von Beratungsanfragen im Bereich Amter und Behérden
(Kapitel 1.3.6.4).

1.3.6.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

In dem Berichtszeitraum wurden insgesamt 1.484 Diskriminierungserfahrungen bei Amtern und Behér-
den, z.B. Auslinderbehoérden, Arbeitsimtern etc., gemeldet.

Betroffene fiihlen sich sowohl durch gesetzliche Regelungen benachteiligt als auch durch nachteiliges Ver-
halten des Verwaltungspersonals. Beispielsweise empfinden Biirger_innen hoheitliches Handeln als be-
nachteiligend, wenn sie keine oder weniger Leistungen als erwartet erhalten oder wenn sich bestehendes
Recht - wie etwa die Voraussetzungen fir die Erteilung eines Besuchervisums aus dem Ausland - nicht zu
ihren Gunsten auswirkt. In Beratungsgesprachen werden Betroffene wegen bestimmter Merkmale (z. B. ei-
ner Behinderung) negativ behandelt oder mit Stereotypen beziehungsweise unpassenden Klischees belegt,
was sich in der Praxis durch personlich beleidigende AufRerungen bemerkbar macht.

Typisch ist, dass sich Betroffene in dem Bereich der Amter und Behérden oft in finanziell oder gesund-
heitlich schwierigen Situationen befinden und auf Hilfe des staatlichen Sozialsystems angewiesen sind.
Indirekt mitbetroffen kénnen auch Angehérige benachteiligter Gruppen sein, die ebenso von dem Erhalt
der Leistungen oder den Entscheidungen der Amter koabhingig sind, z.B. Partner_innen oder Kinder.

In der folgenden Ausarbeitung unterteilt sich der gesamte Bereich der Amter und Behérden in zwei Haupt-
kategorien: einerseits in den Bereich der 6ffentlichen Gesundheits- und Sozialleistungen und anderer-
seits in den iibrigen Verwaltungssektor.

Der Unterbereich der 6ffentlichen Gesundheits- und Sozialleistungen mit 57 Prozent aller Anfragen un-
terteilt sich im Wesentlichen in die Sozialversicherung, das Arbeitslosengeld II und Sozialhilfe sowie in
Leistungen zur Teilhabe nach SGB IX. Unter dem iibrigen Verwaltungsbereich mit 43 Prozent der Anfra-
gen finden sich die Auslinderbehérden, Personenstandssachen und die steuerlichen Angelegenheiten.

Im Themenfeld Amter und Behérden ging in insgesamt rund der Hilfte (52 %) der Fille das diskriminierende
Verhalten von Behordenpersonal aus. Dazu gehoren beispielsweise beleidigende Aussagen oder Leistungs-
verweigerung aufgrund dufierer Merkmale. Diese Fille teilen sich zu etwa gleichen Teilen in die 6ffentlichen
Gesundheits- und Sozialleistungen, in andere Verwaltungsbereiche sowie aufierbehérdliche Themenfelder.

1.3.6.1.1 Offentliche Gesundheits- und Sozialleistungen

In den eingegangenen Anfragen zu den offentlichen Gesundheits- und Sozialleistungen war der mit Ab-
stand am hiufigsten betroffene Diskriminierungsgrund das Merkmal der Behinderung (30 %). Weitaus
weniger Fille erreichten die ADS zu den ibrigen Merkmalen. Dabei machte das Merkmal Alter 11 Prozent
der Anfragen aus. 6 Prozent der Betroffenen gaben an, wegen ihrer ethnischen Herkunft benachteiligt
worden zu sein, und 0,4 Prozent wegen ihrer sexuellen Identitit (Abbildung 28). Ein erheblicher Teil der
Anfragenden gab dariiber hinaus andere Griinde fiir die Diskriminierung an, wie die Gesundheit, die
Herkunft, den Familienstand oder die ,;soziale Herkunft®.
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Abbildung 28: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen aus dem Bereich Offentliche
Gesundheits- und Sozialleistungen (nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Sozialversicherung

Das Sozialstaatsprinzip Deutschlands ist im Grundgesetz Art. 20 Abs. 1, Art. 28 Abs. 1 verankert. Der Staat ist
dafiir zustindig, die Existenzgrundlagen seiner Biirger_innen zu sichern. Das Gebot der Sozialstaatlichkeit
wird mit der Altersversorgung und wichtiger Versicherungen gegen Lebensrisiken wie Krankheit, Pflege-
bedirftigkeit und Arbeitslosigkeit umgesetzt. Wesentliche Elemente des Sozialstaats sind die gesetzlichen
Sozialversicherungen. Unter diese staatlichen finanziellen Leistungen fallen das Arbeitslosengeld I und
die Arbeitsforderung nach SGB III sowie die gesetzlichen Krankenversicherungen und die gesetzlichen
Rentenversicherungen.

Mit 47 Prozent gingen die meisten Beratungsanfragen in dieser Kategorie zu den gesetzlichen Kranken-
versicherungen ein, gefolgt von dem Bereich Arbeitslosengeld I und der Arbeitsférderung nach SGB III
(31%). Die Eingaben zur gesetzlichen Rentenversicherung machten 22 Prozent aus.

Die gesetzliche Krankenversicherung (GKV) ist in Deutschland Bestandteil des deutschen Sozialversiche-
rungssystems und Teil des deutschen Gesundheitssystems. Grundsétzlich ist sie eine verpflichtende Versi-
cherung fir alle Personen in Deutschland, die nicht als versicherungsfrei eingestuft werden kénnen.

47 Prozent aller Ratsuchenden innerhalb des Bereichs der Sozialversicherungen meldeten Benachteili-
gungen durch die GKV. Da die GKV zu den o6ffentlich-rechtlichen Bereichen gehort, fillt sie nicht in den
Anwendungsbereich des AGG. Die ADS empfiehlt Betroffenen bei Problemen mit gesetzlichen Kranken-
versicherungen, beispielsweise ihre Beschwerde an die Beschwerdestellen der Krankenversicherungen he-
ranzutragen.

Auffallend viele Anfragen betrafen das Merkmal Behinderung. In diesem Kontext beschwerten sich Be-
troffene oftmals dariiber, selbst einen zu hohen Eigenanteil an Medizin- und Behandlungskosten tiber-
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nehmen zu missen. In der Beratungspraxis meldete eine Frau der ADS, dass ihr die gesetzliche Kranken-
versicherung die Kosteniibernahme der Ergotherapie ihrer 14-jahrigen, an Epilepsie erkrankten Tochter
abgelehnt hat. Die Behandlung sei unwirtschaftlich. In einem anderen Fall setzte ein Petent die ADS darii-
ber in Kenntnis, dass die Versorgung seines behinderten Sohnes mit Inkontinenzartikeln auf eine pauscha-
le Versorgung reduziert werden soll. Die Krankenkasse lehnte Mehrkosten ab.

Verhéltnisméflig viele Anfragen erreichen die ADS in dem Bereich GKV zu dem Thema Alter. Eine an der
Hochschule eingeschriebene Frau hat ihre Promotion abgebrochen, da sie laut gesetzlicher Regelung we-
gen ihrer Altersiiberschreitung nicht mehr zu Studentenversicherungstarifen versichert werden kann.

Im Hinblick auf die ,soziale Herkunft“ gab es zu den GKV vergleichsweise wenige Anfragen (10%). Die
Beschwerden stammen zumeist von Menschen, die zwar Sozialleistungen beziehen, aber dennoch keine
zusitzlichen Sonderleistungen von der GKV beziehen kénnen, da dies im Krankenkassenleistungskatalog
nicht vorgesehen ist. So wandte sich ein Mann an die ADS, der Hartz-IV-Empfanger ist und sich gewtiinscht
hitte, dass die GKV die gesamten Kosten seiner Brille ibernimmt und nicht nur den vorgesehenen gesetz-
lichen Kostenanteil.

Die gesetzliche Rentenversicherung (GRV) ist das grofite soziale Sicherungssystem innerhalb der Sozi-
alversicherungen in der Bundesrepublik. Die Rente ersetzt nach dem Erwerbsleben den Arbeitslohn und
sichert damit den Ruhestand. Geschlecht, Alter oder Gesundheitszustand spielen fiir die Beitrage zur ge-
setzlichen Rentenversicherung keine Rolle.

Auffillig ist, dass rund die Hilfte aller Anfragen zu den GRV das Merkmal Behinderung betreffen (siehe
auch Kapitel 1.5.5.4.2). Betroffene fiihlen sich durch die Deutsche Rentenversicherung (DRV) benachteiligt,
wenn ihnen gewiinschte Umschulungen verweigert werden, wenn Formulare der Amter nicht barrierefrei
zur Verfiigung gestellt werden, Rehabilitationsmafnahmen abgelehnt werden oder eine Erwerbsminde-
rungsrente nicht bewilligt wird.

So meldete ein schwerbehinderter Petent, dass er fiir berufsunfihig erkliart wurde. Sein Wunsch war es,
zurlick ins Arbeitsleben zu finden. Sein Arbeitgeber konnte ihm keinen behindertengerechten Arbeitsplatz
bieten. Die Deutsche Rentenversicherung (DRV) lehnte eine Umschulung mit der Erklirung ab, dass der
Mann sich einen anderen behindertengerechten Arbeitsplatz suchen solle. Eine andere Firma wollte ihn
erst einstellen, wenn er einen Lkw-Fiihrerschein besitzt. Die DRV teilte ihm miindlich mit, dass die Kosten
fir den Fihrerschein nicht ibernommen werden. Die ADS empfahl dem Mann, eine schriftliche Ableh-
nung zu verlangen und dem Bundesversicherungsamt als Aufsichtsbehorde vorzulegen.

Arbeitslosengeld II und Sozialhilfe
Der Bereich Arbeitslosengeld II und Sozialhilfe macht 13 Prozent der an die ADS zu den 6ffentlichen Ge-
sundheits- und Sozialleistungen herangetragenen Fille aus.*!

In diesem Bereich verzeichnet die ADS besonders haufig Anfragen von Petent_innen, die aufgrund ih-
rer Behinderung oder wegen der ethnischen Herkunft benachteiligt werden. Beide Bereiche sind gleich
héufig betroffen. Die ibrigen Anfragen verteilen sich auf die anderen Merkmale, wobei es zur sexuellen
Identitdt und zum Geschlecht eine durchaus geringe Zahl an Anfragen gibt.

41  Aufdie Beratungsanfragen an die ADS wird ausfithrlich in Kapitel 2.3.1 eingegangen.
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Knapp die Hilfte aller Anfragen wurde zur unmittelbaren Diskriminierung vermerkt. Betroffene fiihlten
sich durch keine oder zu geringe Leistungszahlungen benachteiligt.

Im Bereich der ethnischen Herkunft ist auffillig, dass Menschen mit Migrationshintergrund oft auf
sprachliche Barrieren stofien. So meldete sich eine Frau bei der ADS, deren Ehemann kaum Deutsch
spricht. Das Jobcenter lud ihn zu einem Termin ein. Wegen der Sprachbarriere musste er sich auf eigene
Kosten eine_n Dolmetscher_in besorgen. Die ADS empfahl dem Paar, sich zunichst einmal an die zustin-
dige Integrationsbeauftragte der Stadt zu wenden.

Leistungen der Teilhabe nach SBG IX

Die wenigsten Beratungsfille wurden fiir den Bereich Leistungen zur Teilhabe nach SGB IX verzeichnet.
Hier erreichten die ADS 6 Prozent der Fille im Bereich 6ffentliche Gesundheits- und Sozialleistungen.
Diese Leistungen werden im SGB IX normiert. Ziel ist, die Selbstbestimmung behinderter Menschen sowie
ihre gleichberechtigte Teilhabe am Leben in der Gesellschaft durch besondere Sozialleistungen zu férdern.
Zu den Leistungen gehoren die medizinischen Rehabilitation, die Teilhabe am Arbeitsleben, unterhaltssi-
chernde und andere erginzende Leistungen sowie die Leistungen zur Teilhabe am Leben in der Gemein-
schaft.

Die weit tiberwiegende Zahl, mit 90 Prozent der Anfragen, lief} sich zu dem Merkmal Behinderung ver-
zeichnen. Betroffene fiihlen sich in diesem Bereich gleichermafien durch bestehendes Recht als auch
durch AuRerungen und Handlungen des Behdrdenpersonals benachteiligt.

Eine Schwerbehinderte wandte sich wegen Problemen bei der Wohnungssuche an die ADS. Nach einem
Unfall hatte sie ein Bein verloren. Ein Bezirksamt in Berlin hat im Rahmen der Eingliederungshilfe ein
Unternehmen beauftragt, der Betroffenen eine Wohnung fiir Schwerbehinderte zu vermitteln. Das Unter-
nehmen wollte ihr jedoch eine Wohnung anbieten, die frithestens erst in einem halben Jahr frei werden
sollte. Die ADS nahm Kontakt zu dem Unternehmen auf und konnte erreichen, dass der Frau eine fraher
zur Verfiigung stehende Wohnung vermittelt wurde. Ein anderer Betroffener mit einer Schwerbehinde-
rung wandte sich an die ADS, da sein Arbeitgeber beim Integrationsamt eine Férderung fiir einen Spezial-
schreibtisch beantragt hatte; der Antrag wurde allerdings abgelehnt. Der Betroffene hat ein Riickenleiden
und muss durch Haltungsschiden stindig ausfallen. Der Arbeitgeber hatte ihm zwischenzeitlich gekiin-
digt, da ihm der Aufwand mit den Behorden zu lastig war. Das Integrationsamt priifte auf Nachhaken der
ADS, ob der Kiindigung zugestimmt werden kann.

1.3.6.1.2 Andere Verwaltungsbereiche

Unter dem ,,anderen Verwaltungsbereich® finden sich Auslianderangelegenheiten, Personenstandssachen
und die steuerlichen Angelegenheiten. Der mit Abstand am hiufigsten genannte Diskriminierungsgrund
in diesem Bereich ist die ethnische Herkunft mit 24 Prozent (Abbildung 29). Das Merkmal Behinderung
stellt den ndchstgrofleren Anteil mit 13 Prozent dar. Diskriminierungen wegen der sexuellen Identitét, des
Alters und des Geschlechts kommen mit 5 bzw. 7 Prozent etwa gleich hiufig vor. Insgesamt wurden mit
3 Prozent nur wenige Benachteiligungsfille zu dem Merkmal Religion/Weltanschauung gemeldet.
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Abbildung 29: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen aus anderen Verwaltungs-
bereichen (nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Auslinderbehorden

Die Aufgabe der Ausldnderbehorden ist die Durchsetzung des Auslianderrechts. Sie sind u.a. fiir die Ertei-
lung oder Ablehnung von Aufenthaltserlaubnissen, der Entscheidung tber die Erteilung von Niederlas-
sungserlaubnissen oder an Visaerteilungen beteiligt.

In diesem Bereich gehen vorwiegend Beschwerden zur ethnischen Herkunft (40 %) ein. Betroffene fiihlen
sich regelmifiig durch Gesetze oder Verordnungen benachteiligt. Beschwerden erreichen die ADS, wenn
die Auslianderbehorde Personen keine Verlingerung oder Erteilung des gewiinschten Aufenthaltstitels ge-
wihrt, es eine fehlende oder schwierige Anerkennung ausliandischer Heirats-, Geburts- und anderer Ur-
kunden gibt oder Probleme bei der Einbilirgerung bestehen. Sehr hiufig erreichen die ADS Fille, bei denen
im Ausland lebenden Menschen kein Besuchs-, Studien- oder etwa arztliches Behandlungsvisum erteilt
wird.

Eine Frau wollte die ADS dartiiber in Kenntnis setzen, dass ihrer kranken Mutter aus dem Libanon kein
Visum fiir Behandlungszwecke ausgestellt worden ist. Die ADS verwies sie an die Integrationsbeauftragte
und an das Deutsche Rote Kreuz.

Eine weitere Betroffene bezog Sozialleistungen und beschwerte sich dariiber, dass sie aus diesem Grund
nicht eingebiirgert werden kann. Des Weiteren wollte sie sich {iber die doppelte Staatsbiirgerschaft
(deutsch/turkisch) fur ihr Kind informieren.

Standesdamter

Zu den standesamtlichen Angelegenheiten gehoren die Eheschlieflungen und Begriindung von Le-
benspartnerschaften, die Beurkundung von Geburten und Sterbefillen, die Ausstellung und Anderung
von Personenstandsurkunden sowie Vaterschaftsanerkennungen.
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Zu den standesamtlichen Angelegenheiten trafen die ADS hiufig Anfragen zur sexuellen Identitit (30 %).
Durch Diskriminierungen sind vor allem Menschen betroffen, die in einer gleichgeschlechtlichen Partner-
schaft leben und gerne standesamtlich heiraten wiirden oder Kinder adoptieren mochten. Transsexuelle
Menschen erleben oft Schwierigkeiten bei ihrer Vornamens- und Personenstandsinderung. Oft melden
Betroffene, dass die Formulare der Standesiamter nicht alle sexuellen Identititen beriicksichtigen. Ahnli-
che Diskriminierungserfahrungen werden auch in der Betroffenenbefragung sichtbar (siehe auch Kapitel
1.5.5.5.2).

So schilderte ein Betroffener, dass er mit seinem Lebenspartner langer in Stidafrika gelebt hat und dort
einen jetzt flinfiahrigen Jungen adoptiert hat. Die Adoption wurde in Deutschland nicht anerkannt. Der
Betroffene hielt die Wortwahl und den Umgang des Standesamtes fiir homophob. Das Paar hat fiir eine
Adoption erfolglos den Rechtsweg eingeschlagen; das Verfahren lauft mittlerweile vor dem Bundesge-
richtshof.

Eine gleich hohe Anzahl an Anfragen erreichte die ADS zur ethnischen Herkunft (30 %). So sah sich ein Mann
benachteiligt, weil er fiir den Erhalt einer Geburtsurkunde fir seinen neugeborenen Sohn beim Standesamt
seine Einbiirgerungsurkunde vorlegen musste. Er besitzt seit zwolf Jahren die deutsche Staatsangehorigkeit
und meint, sein Personalausweis miisse als Vorlage - so wie bei allen anderen Staatsbiirger_innen - gentigen.

Finanzamt

Finanzdmter sind fiir die Erhebung und Festsetzung der Steuern zustindig. Hierzu gehort etwa die Einkom-
mensteuer, die Umsatzsteuer, die Kraftfahrzeugsteuer sowie die Korperschaftsteuer. Finanzdmter sind vor
allem fiir die Bearbeitung der von der steuerpflichtigen Person eingereichten Steuererklarung zustindig.

Das am hiufigsten aufgegriffene Diskriminierungsmerkmal ist in diesem Bereich die sexuelle Identitit.
Petent_innen beklagen sich dartiiber, dass die Finanzidmter die Antragsformulare und Briefe nicht an einge-
tragene Lebenspartnerschaften angleichen, sodass gleichgeschlechtliche Partner nicht ihrem Geschlecht
entsprechend angesprochen werden. Ein Ratsuchender gab an, dass in jedem Schriftwechsel mit dem Fi-
nanzamt sein minnlicher Lebenspartner als ,,Frau“ angeschrieben wird. Ein weiterer Petent meldete, dass
er in einer eingetragenen Partnerschaft lebt und im Steuerbescheid als Ehefrau gefiihrt wird.

Das Merkmal Behinderung ist das am zweithiufigsten genannte Merkmal in dieser Kategorie. Ein Betrof-
fener berichtete, dass er lediglich eine Sehfihigkeit von 10 Prozent und grofle Probleme beim Ausfiillen der
Steuererklarung habe. Bis vor zwei Jahren hat seine Frau die Steuererklarung erledigt, die aber mittlerweile
verstorben ist. Der Petent wiinscht sich sehbehindertengerechte Formulare.

1.3.6.1.3 Diskriminierungen durch Behdrdenpersonal

Benachteiligungen, die von Behordenpersonal ausgehen, kommen in der Praxis haufig vor und sollen
in diesem Kapitel nochmals kurz dargestellt werden. Dies bestitigt auch die Auswertung der Betroffe-
nenbefragung, in der in einem Fallbild auf soziale Herabwiirdigungen wie Beleidigungen als hiufige
Diskriminierungsform im Bereich Amter und Behérden eingegangen wird (siehe auch Kapitel 1.5.5.5.1).
Diesbeziigliche Beratungsanfragen werden vor allem von Menschen mit Behinderungen (26 %) an die An-
tidiskriminierungsstelle des Bundes herangetragen, gefolgt von Anfragen zu Diskriminierung aufgrund
der ethnischen Herkunft mit 13 Prozent. Benachteiligungen gegen das Geschlecht befinden sich mit
6 Prozent im mittleren Hiufigkeitsbereich.
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Petent_innen melden héufig, dass sie vor allem durch das Personal der Sozialimter und Jobcenter (ca. 40 %)
diskriminiert werden (siehe auch ausfiihrlicher Kapitel 2.3.1). Am zweithdufigsten erhilt die ADS Mel-
dungen tber Diskriminierungen behinderter Menschen in den Integrationsimtern und Arbeitsimtern
(13 %). Jugendidmter (8 %) machen den drittgrofdten Bereich aus.

Ein Ehepaar, das ein Kind mit einer Behinderung pflegt, wandte sich an die Beratung der ADS. Das Paar
gab an, durch die Sachbearbeiterin eines Jugendamtes auf hochst unfreundliche und abweisende Art be-
handelt worden zu sein. Die angestellte Frau machte herabwiirdigende Bemerkungen beziiglich der ,,Un-
fahigkeit und Unnatiirlichkeit” von Pflegeeltern. Die ADS riet dem Paar eine Dienstaufsichtsbeschwerde
einzuleiten und zwecks Informationsaustauschs einen Verband von Pflegeeltern zu kontaktieren.

Uber folgenden Vorfall hat eine Frau die ADS in Kenntnis gesetzt: Bei einem Besuch im Jugendamt wur-
de sie Zeugin dessen, wie eine junge schwangere Ruménin (Roma) von einer Mitarbeiterin auf sehr ag-
gressive Weise angeschrien worden ist. Die Mitarbeiterin bezeichnete die Frau als ,,Schmarotzerin“ und
»Sozialstaataussaugerin® Sie solle schnellstens dahin zurtick, woher sie komme.

Insgesamt zeigt sich bei den Beratungsanfragen zu Amtern und Behérden, dass es sich sowohl um Fille
handelt, die an als diskriminierend empfundene Gesetze und Regelungen ankniipfen, auf denen die Arbeit
der einzelnen Amter und Behérden beruht. Ebenso zentral ist aber auch herabwiirdigendes Verhalten, wie
beispielsweise Beleidigungen in Ankniipfung an ein im AGG geschiitztes Merkmal, mit dem sich Betroffe-
ne im Kontakt mit Behérden und Amter konfrontiert sehen.

1.3.6.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit
Behinderungen insgesamt rund 2.550 Beratungsanfragen zum Themenfeld Amter und Behérden ein. Ent-
sprechend ist dieses Themenfeld im Vergleich zu allen bei der Beauftragten im Betrachtungszeitraum ein-
gegangenen Anfragen als quantitativ bedeutend einzustufen. Die gegeniiber der Behindertenbeauftragten
gedufierten Anliegen, Beratungsanfragen und Beschwerden sind dabei thematisch breit gefichert. Die Rat-
suchenden, die sich im Bereich Amter und Behérden an die Behindertenbeauftragte wandten, kritisierten
zum Uberwiegenden Teil unzureichende Leistungsgewidhrungen, lange Bearbeitungszeiten und Probleme
im Rahmen des Schnittstellenmanagements.

Gesetzliche Krankenversicherung

Die Beauftragte erhielt regelméaflig Beratungsanfragen aufgrund von negativen Leistungsbescheiden bei
der Beantragung von Hilfsmitteln, wie beispielsweise von Sehhilfen. Im Sozialgesetzbuch (SGB) V - Ge-
setzliche Krankenversicherung - ist geregelt, inwieweit gesetzlich Versicherte Anspriiche auf Sehhilfen ge-
geniiber der Krankenkasse haben. Fiir Erwachsene sieht das Gesetz danach eine Beteiligung nur unter sehr
engen Voraussetzungen vor. Erfreulicherweise enthilt das im April 2017 in Kraft getretene Heil- und Hilfs-
mittelversorgungsstirkungsgesetz diesbeziiglich Verbesserungen. Vereinzelt wandten sich Biirger_innen
an die Behindertenbeauftragte, weil die Krankenkasse die Fahrtkosten bei Fahrten zu ambulanten Heilbe-
handlungen nicht ibernahm. Typischerweise handelt es sich dabei um Félle von Menschen mit kérperli-
chen Beeintrachtigungen, deren Zugang zum o6ffentlichen Nahverkehr durch die Infrastruktur in landli-
chen Regionen vergleichsweise schlecht ist. Den Biirger_innen wurde die Rechtslage wie folgt dargelegt:
Die Krankenkasse tibernimmt die Kosten fiir Fahrten einschliefilich der Kosten fiir Krankentransporte,
wenn sie im Zusammenhang mit einer Leistung der Krankenkasse aus zwingenden medizinischen Griin-
den notwendig sind. Fahrtkosten zu einer ambulanten Behandlung sind vorab durch die Krankenkasse zu
genehmigen und werden in besonderen Ausnahmefillen, die der Gemeinsame Bundesausschuss in seinen
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Krankentransport-Richtlinien festgelegt hat, ibernommen. Nach der Entscheidung des Gemeinsamen
Bundesausschusses, in welchem neben den vier groflen Spitzenorganisationen der Selbstverwaltung im
deutschen Gesundheitswesen auch Patientenvertreter_innen beteiligt sind, iibernehmen die Krankenkas-
sen die Fahrtkosten zur ambulanten Behandlung fiir folgende Ausnahmefille: Fahrten zur Strahlen-/Che-
motherapie, zur Dialyse und fiir Patient_innen, die einen Schwerbehindertenausweis mit dem Merkzei-
chen ,,aG“ (auflergewohnliche Gehbehinderung), ,Bl“ (blind) oder ,H“ (hilflos) besitzen bzw. in Pflegegrad
3,4 oder 5 eingestuft sind.

Soziale Pflegeversicherung

Einige Biirger_innen wandten sich an die Beauftragte, da die Leistungen der Sozialen Pflegeversicherung
nicht die im Einzelfall entstehenden Pflegekosten abdecken.

Die Soziale Pflegeversicherung stellt mit den Budgetbetrigen der verschiedenen Pflegegrade lediglich eine
Teilabsicherung dar. Deshalb miissen die Betroffenen bedauerlicherweise regelméfig hohe Eigenanteile
tragen. Nur im Falle von Bediirftigkeit werden nach den Voraussetzungen des SGB XII (,Sozialhilfe*) wei-
tergehende Kosten iibernommen. Einige Ratsuchende dufierten ihren Unmut tiber den hoheren Beitrag,
den kinderlose Menschen in der Sozialen Pflegeversicherung zu tragen haben. Insbesondere wenn die
Kinderlosigkeit unerwiinscht ist, wurde diese Regelung als diskriminierend empfunden. In Féllen, in de-
nen ungewollte Kinderlosigkeit moglicherweise in einem Zusammenhang mit einer Behinderung steht,
erscheint diese Ungerechtigkeit deutlich erhoht. Die Beauftragte fiihrt in diesen Beschwerdefillen die
Hintergriinde des Beitragszuschlags fiir Kinderlose aus. Hintergrund fiir die Einfihrung des Beitragszu-
schlages fiir Kinderlose war ein Urteil des Bundesverfassungsgerichts aus dem Jahr 2001. Das Gericht ent-
schied, dass Personen, die Kinder erziehen, neben dem finanziellen Beitrag zur Pflegeversicherung einen
zusitzlichen tatsdchlichen Beitrag erbringen, da sie fiir zukiinftige Beitragszahlende sorgen. Das Gericht
sah es als verfassungswidrig an, wenn Menschen mit und ohne Kinder den gleichen Beitrag zur Pflegever-
sicherung zahlen. Das Bundesverfassungsgericht verpflichtete damit den Gesetzgeber, die Beitragsbemes-
sungsregelungen der Sozialen Pflegeversicherung entsprechend zu dndern. Es liegt auf der Hand, dass der
Gesetzgeber die Unterteilung des erhdhten Beitrages nicht am subjektiven Kriterium des Kinderwunsches
festmachen konnte, sondern nur am objektiven Kriterium des Kinderhabens. Das subjektive Kriterium des
Kinderwunsches wire fiir die Einzugsstellen des Pflegeversicherungsbeitrages nicht tiberpriifbar und eine
Auflerung der Beitragszahlenden zu den Hintergriinden der Kinderlosigkeit unzumutbar.

Gesetzliche Rentenversicherung

Einige Blrger_innen machten auf die Situation von Erwerbsminderungsrentner_innen aufmerksam
und baten die Beauftragte darum, sich fiir diese einzusetzen. Insbesondere wird es als diskriminierend
empfunden, dass Erwerbsminderungsrentner_innen Abschlige hinnehmen missen und dass von verbes-
sernden Reformen wie dem aktuellen Gesetzesvorhaben des Erwerbsminderungsrentenverbesserungsge-
setzes die Bestandsrentner_innen nicht profitieren konnen. Diese Kritik wurde von der Beauftragten auch
gesehen, letztlich muss die nun vorgesehene weitere Anhebung der Zurechnungszeit aber insgesamt als
positiv bewertet werden, weil damit das Armutsrisiko bei Erwerbsminderung weiter reduziert wird. Dies
gilt auch, wenn bedauerlicherweise Bestandsrentner_innen keine Berticksichtigung finden. Eine geeignete
Mafdnahme ist noch keine ausreichende, geschweige denn eine befriedigende Mafinahme, dennoch han-
delt es sich um einen wichtigen Schritt in die richtige Richtung.

Eine Reihe von Beschwerden thematisierten nicht gewihrte berufliche Teilhabeleistungen durch die
Deutsche Rentenversicherung. Die Palette reichte von Bewerbungskosten, Eingliederungszuschiissen,
Arbeitsplatzausstattungen und -hilfen tber Hilfen zum Umbau eines behindertengerechten Pkw (Kraft-
fahrzeughilfe) bis hin zu Qualifizierungen und Weiterbildungen. Weiterhin kritisierten Ratsuchende, dass
ihnen Weiterbildungsmafinahmen dann nicht gewahrt wurden, wenn sie das 50. Lebensjahr tiberschritten
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hatten. Soweit die versicherungsrechtlichen Voraussetzungen vorlagen, konnten durch Uberpriifungsbit-
ten und Argumentationshilfen in Einzelféllen positive Leistungsentscheidungen erreicht werden.

Grundsicherung fiir Arbeitsuchende und Sozialhilfe

In der Vergangenheit hatte die Beauftragte mehrfach aufgrund zahlreicher Zuschriften die Ungleichbe-
handlung bei der Gewéahrung von Lebenshaltungskosten von iiber 25-jihrigen vollerwerbsgeminder-
ten Personen, die bei ihren Eltern wohnen, und von iiber 25-jiahrigen erwerbsfihigen Personen im Ar-
beitslosengeld-II-Bezug in gleicher Wohnsituation geriigt. Wahrend die Leistungsempfinger_innen mit
Behinderungen lediglich 80 % des Regelbedarfs erhielten, wurde den erwerbsfiahigen Personen in gleicher
Wohnsituation der volle Arbeitslosengeld-II-Regelsatz gewéhrt. Trotz der wegweisenden Rechtsprechung
des Bundessozialgerichts aus dem Jahr 2009, die voriibergehend zu einer Gleichbehandlung der Personen-
kreise fiihrte, wurden mit Einfithrung des Regelbedarfs-Ermittlungsgesetzes (RBEG) zum 1. Januar 2011
die Menschen mit Behinderungen in der Grundsicherung im Alter und bei Erwerbsminderung nach dem
SGB XII erneut einer ungiinstigeren Regelbedarfsstufe zugeordnet als die vergleichbare Personengruppe
in der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende nach dem SGB II. Trotz aller Kritik an der Entscheidung und
einem erneuten Urteil des Bundessozialgerichts vom 23. Juli 2014 wurde erst mit Weisung vom 31. Mirz
2015 an die Lander in der strittigen Frage um die Grundsicherung fiir Menschen mit Behinderungen eine
pragmatische Entscheidung getroffen, um hier eine Gleichbehandlung herzustellen. Gesetzlich vollzogen
wurde sie erst mit dem Regelbedarfs-Ermittlungsgesetz vom 22. Dezember 2016.

Die zur Grundsicherung nach SGB XII eingegangenen Beratungsanfragen betrafen Behordenentschei-
dungen zu verschiedensten Leistungsantrigen bzw. zu langen Bearbeitungszeiten in den Sozialimtern. In
Einzelfillen wurde das generelle Verhalten einzelner Behérdenmitarbeiter_innen als wenig wertschitzend
beanstandet. Die Ratsuchenden erfragten schwerpunktméfig die Rechtméfigkeit der Entscheidungen.
Durch die Beauftragte wurden sie auf die Méglichkeit der Inanspruchnahme rechtlicher Beratungsange-
bote und des Widerspruchs- bzw. Klageverfahrens aufmerksam gemacht.

Einige Beratungsanfragen betrafen auch die Unterstiitzung zum Erwerb des Fiihrerscheins bzw. zur
Anschaffung eines Fahrzeugs. Hier fiihlten sich die Ratsuchenden benachteiligt, wenn sie aufgrund
der Behinderungen nicht mehr berufstitig bzw. in Ausbildung waren. Als diskriminierende gesetzliche
Grundlage wurde die Verordnung tiber Kraftfahrzeughilfe zur beruflichen Rehabilitation (Kraftfahrzeug-
hilfe-Verordnung - KfzHV) angefiihrt. Die rechtliche Moglichkeit der Beantragung einer Leistung zur Teil-
habe am Leben in der Gemeinschaft, auf die die Ratsuchenden in den vorliegenden Fillen hingewiesen
wurden, war ihnen bis dahin nicht bekannt. Der Behindertenbeauftragten liegen allerdings bislang keine
Riickmeldungen in den betreffenden Fillen vor, wie Antrage zur Unterstiitzung des Erwerbs des Fiihrer-
scheins bzw. der Anschaffung eines Fahrzeugs im Rahmen der Teilhabe am Leben in der Gemeinschaft
entschieden wurden.

Leistungen der Teilhabe nach SGB IX

Beschwerden von Ratsuchenden erreichten die Beauftragte auch im Zusammenhang mit fehlenden Hir-
tefallregelungen in der KfzHV. Nach der KfzHV kénnen Menschen mit einer Mobilitidtseinschrankung
u.a. zum Ausgleich ihrer Behinderungen Beférderungskosten zum Erreichen des Arbeitsplatzes erhalten,
allerdings mit einer gewissen Kostenbeteiligung. Hintergrund der Kostenbeteiligung ist, dass bei der Nut-
zung eines Fahrdienstes/Taxis diejenigen laufenden Kosten fiir Betrieb und Unterhaltung des Kraftfahr-
zeugs (einschlieflich Reparaturkosten) betrachtet werden, die Menschen mit und ohne Behinderungen
gleichermafen fiir die Nutzung von Pkw fiir den Arbeitsweg zu tragen haben. Den dazu eingehenden An-
liegen nach zu urteilen, kann diese dem Grunde nach nachvollziehbare Regelung in bestimmt gelagerten
Einzelfillen zu unbilligen Hérten fiihren. In einem Beispielfall war eine blinde Arbeitnehmerin voriiberge-
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hend auf eine Beférderung zum Arbeitsort angewiesen, da aufgrund einer Baumafnahme der Personen-
nahverkehr zeitweilig verdndert organisiert war und den bisherigen durch Mobilititstraining eingeiibten
Arbeitsweg flr sie unpassierbar machte. Ein Ausweichen auf alternative Verkehrsverbindungen ist blinden
Menschen ohne vorheriges Mobilititstraining nicht moéglich. Im vorliegenden Fall betrug die Baumaf-
nahme rund vier Wochen. In diesem und vergleichbaren Fillen sieht die Beauftragte ungewollte Héarten,
die durch den Verordnungsgeber zu beheben sind.

Im Bereich des SGB IX erreichten die Beauftragte des Weiteren vermehrt Beratungsanfragen zum Per-
sonlichen Budget nach § 17 SGB IX. Zu einem grofien Teil wurden Informationen zur Voraussetzung der
Leistungsgewdhrung unter Beriicksichtigung der individuellen Situation erfragt. Hier wurde seitens der
Beauftragten an die jeweils ortlichen ,,Gemeinsamen Servicestellen fir Rehabilitation“ verwiesen, die ent-
sprechende Beratungen anbieten. Einige Anfragen betrafen die behordliche Entscheidung zu Art und Um-
fang. In Einzelfillen beklagten die Biirger_innen die unzureichende rechtliche Beratung durch die 6rtlich
zustindige Behorde.

Abschliefiend sei erwihnt, dass sich auch Arbeitgeber an die Beauftragte wandten. Insbesondere kleine
Unternehmen kritisierten im Zusammenhang mit anstehenden Einstellungen von Menschen mit Behin-
derungen, dass es erhebliche biirokratische Hiirden und lange Bearbeitungszeiten zu tiberwinden gelte,
um notwendige Unterstiitzungsleistungen (Lohnkostenzuschiisse, Arbeitsplatzanpassungen, Arbeitshil-
fen etc.) von den zustindigen Leistungstriger zu erhalten. Eine grofie Rolle spielte dabei die mangelnde
Transparenz liber die Zustindigkeiten der einzelnen Leistungstriager, die unzureichende Zusammenarbeit
der Leistungstriger untereinander, aber auch eine mangelnde Zusammenarbeit innerhalb der Behérden,
z.B. bei den Arbeitsagenturen (Arbeitgeberservice/Reha-Abteilung). Die Bewilligungsverzégerung stellte
fr Arbeitgeber ein bedeutsames Hemmnis in Hinblick auf die Einstellung von Menschen mit Behinde-
rungen und damit einen (mittelbaren) Diskriminierungstatbestand fiir Menschen mit Behinderungen dar.
Weitere Einzelheiten zu wahrgenommenen Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen im Zu-
sammenhang mit der Arbeitsverwaltung finden sich in Kapitel 2.3.2 (Beratungsanfragen Beauftragte der
Bundesregierung fiir die Belange mit Behinderungen in Bezug auf Jobcenter und Arbeitsagenturen) des
Berichts.

1.3.6.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Oft werden Ungleichbehandlungen aufgrund gesetzlicher Vorschriften in der Verwaltungspraxis sichtbar
und von den Betroffenen als Diskriminierung von Behérden wahrgenommen. So kénnen sich Ungleichbe-
handlungen von Ausldnder_innen und Inlinder_innen beispielsweise beim Zugang zu Teilhaberechten oder zu
Ausbildungs- und Arbeitsforderungsleistungen ergeben, welche fiir bestimmte Gruppen von Auslander_innen
gesetzlich beschrinkt sind.*2 Diese sog. ,,Auslinderklauseln® betreffen vorwiegend Auslidnder_innen aus Dritt-
staaten mit humanitiren Aufenthaltserlaubnissen, Asylsuchende oder Geduldete. Es handelt sich dann um eine
Schlechterstellung gegeniiber Inldnder_innen, nicht aber um Diskriminierung im rechtlichen Sinne.

Aber auch auflerhalb dieser Ausldnderklauseln konnen rechtliche Voraussetzungen mittelbar zu einer Be-
nachteiligung von Migrant_innen fiihren. Beispielsweise setzt das normale Verfahren zum Erhalt einer

42 Unionsbiirger_innen und andere ausldndische Personen mit rechtméfligem Wohnsitz in der EU, die innerhalb der EU gewandert
sind, sind in vielen Bereichen der sozialen Sicherungen Inlinder_innen gleichzustellen. Ausfiihrlich dazu siehe 11. Bericht der
Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2016. Kapitel II, 2.1.3.
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Steueridentifikationsnummer einen melderechtlichen Wohnsitz, mithin eine Wohnung, im Inland vo-
raus. Gerade beim Zugang zum Wohnungsmarkt kommt es allerdings hédufig zu Diskriminierungen auf-
grund der ethnischen Herkunft (vgl. Kapitel 1.3.4.3), sodass die Betroffenen hier faktisch benachteiligt sind.

Behordliche Entscheidungen und Verfahren, die fiir die Betroffenen nicht nachvollziehbar sind, kdnnen
die Integration hemmen. Aus Sicht der Beauftragten miissen sich daher gesetzliche Regelungen, die zu
einer Benachteiligung von Ausldnder_innen fiihren kénnen, auch an integrationspolitischen Mafdstiben
messen lassen (vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Flichtlinge und Integration 2016, Ka-
pitel I, 3.7).

1.3.6.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Insgesamt spielt der Lebensbereich der Amter und Behérden fiir die Arbeit der Beratungsstellen eine sehr
grofde Rolle. Drei Viertel (76 %) der Stellen gaben an, Beschwerden zu Diskriminierungen in diesem Le-
bensbereich zu erhalten. Somit steht der Lebensbereich der Amter und Behérden in Bezug auf von Dis-
kriminierung betroffene Lebensbereiche an vierter Stelle nach Bildung, Arbeit/Ausbildung sowie priva-
te Dienstleistungen/Offentliche Giiter. Einzelne Teilbereiche, zu denen die Beratungsstellen unter dem
Stichwort Amter und Behérden Angaben gemacht haben, sind: Kranken-, Renten- oder Pflegeversiche-
rungen, Sozialamt, Jobcenter/Arbeitsagentur, Jugendamt, Auslinderbehorde, Biirgeramt/Einwohner-
meldeamt, Standesamt, Finanzamt sowie sonstige Amter und Behérden.

Teilbereiche von Amter und Behérden

Uber alle Amter und Behérden hinweg sind es vor allem zwei Fallbilder, die sich wiederfinden: das Ver-
wehren von Leistungen oder die Schlechterbehandlung dabei sowie die unfreundliche, abwertende und
mitunter offen beleidigende Behandlung durch Mitarbeiter_innen in den Amtern und Behérden. Da-
riiber hinaus wird die fehlende Barrierefreiheit beklagt sowie mangelnde Sensibilitat mit anderen Spra-
chen als Deutsch (siehe auch Kapitel 2.3.1).
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Abbildung 30: Hiufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Amtern und Behérden (n=34)

Jobcenter/Arbeitsagentur 32 67
Auslanderbehdrde 18 59
Sozialamt 50
Kranken-, Renten- und Pflegeversicherung 46

Biirgeramt/Einwohnermeldeamt

Standesamt
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fille aus dem Bereich Amter und Behérden erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Die deutlich meisten Beschwerden beziiglich Benachteiligungen in Amtern und Behérden erreichen die
Beratungsstellen zu Jobcentern und Arbeitsagenturen (Abbildung 30). Uber ein Drittel (35 %) gab an, hier
oft Ratsuchende zu unterstiitzen. Bezieht man zusitzlich die 32 Prozent Stellen mit ein, die manchmal zu
Diskriminierungen in Jobcentern und Arbeitsagenturen beraten, zeichnet sich ein deutliches Bild ab: Zwei
Drittel (67 %) der Beratungsstellen, die Diskriminierungsfille beziiglich Amter und Behérden begleiten,
beraten oft oder manchmal zu Benachteiligungen in Jobcentern und Arbeitsagenturen. Auf das konkrete
Beschwerdeaufkommen in Antidiskriminierungsberatungsstellen im Kontext 6ffentlicher Arbeitsverwal-
tung wird in Kapitel 2.3.1 eingegangen.

Diskriminierungen im Bereich Kranken-, Renten- oder Pflegeversicherungen werden ebenfalls von den
Beratungsstellen berichtet. Von 34 Stellen gab fast die Halfte (46 %) an, oft (17 %) oder manchmal (29 %)
Betroffene in diesem Bereich zu beraten.

Die Beratungsstellen berichteten typische Fallkonstellationen, bei denen Ratsuchenden Leistungen durch
Kassen verweigert oder nicht anerkannt werden oder Personen aufgrund ihrer Migrationsgeschichte der
Zugang zum Gesundheitssystem verwehrt wird.

LFrau V. stellte bei der Rentenversicherung einen Antrag auf Leistungen zur medizinischen Rehabilitation.
Fiir die drztliche Untersuchung wurden ihr drei Arzte vorgeschlagen. Sie entschied sich fiir den Kolner Arzt
aufgrund der ortlichen Ndhe. Dieser war tiber die ganze Zeit der Untersuchung zynisch und respektlos. Er
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gab ihr wihrend der gesamten Behandlung das Gefiihl, dass sie der RV mit ihrem Reha-Wunsch zur Last
fallen wiirde. Im Laufe des Gesprdchs benutzte er dann das N-Wort ihr gegeniiber. Frau V. fiihlte sich auf-
grund ihrer Hautfarbe diskriminiert und wandte sich an das ADB K6In.“ (AntiDiskriminierungsBiiro KéIn/
Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)

L~Ablehnung von Personen mit Migrationshintergrund bei Abschluss einer Krankenversicherung.” (Antidis-
kriminierungsstelle der Stadt Frankfurt am Main im Amt fiir multikulturelle Angelegenheiten — Abfrage
ADS 2017)

»Ein Mann mit Sehbehinderung wandte sich an die AD-Beratung, da seine Krankenkasse ihm die Teilnah-
me an den hauseigenen Fitnessgerdten aufgrund seiner Blindheit verweigerte. Mit der Begriindung, dass es
fiir die zustdndigen TrainerInnen unzumutbar sei, die Gerdte fiir ihn einzustellen und ihn wdhrend seines
Riickentrainings zu beaufsichtigen. Er ging daraufhin in ein privates Fitnessstudio, dort war seine Seh-
behinderung kein Ausschlusskriterium.”“ (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/Tiibingen -
Abfrage ADS 2017)

»Der Vater eines schwerbehinderten Jungen wandte sich an uns, da seinem Sohn notwendige Hilfsmittel
seitens der Pflegekasse vorenthalten wurden, da sich die amtliche Betreuerin seines Sohnes weigerte, die
notwendigen Formulare auszufiillen. Die Betreuerin wollte keinen Zusammenhang zwischen der Behin-
derung ihres Mandanten und der nétigen Hilfsmittel herstellen, um der Pflegekasse Kosten zu ersparen.”
(Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/Tiibingen - Abfrage ADS 2017)

Viele Beratungsfille erreichen die Stellen ebenfalls von Ratsuchenden, die sich in und durch Auslinder-
behorden diskriminiert sehen. Immerhin 41 Prozent der Stellen haben oft Beratungsfille beziiglich dieser
Behorde, noch 18 Prozent der Stellen beraten hier manchmal. Insgesamt haben somit sechs von zehn Stellen
(59 %) oft oder manchmal Beratungsanfragen wegen Diskriminierung in und durch Auslinderbehorden.

»Begleiter*innen bei der Ausldnderbehérde unterstehen der Willkiir der Sachbearbeiter*innen, ihnen wird
der Zugang verwehrt, sie werden kriminalisiert.“ (Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin des TBB - Abfrage
ADS 2017)

»Lypische Fallkonstellationen sind rassistische Kommentare, Betrugsunterstellungen und die Schlechter-
stellung bei Anerkennungsverfahren fiir ausldndische Abschliisse.” (amira von verikom und basis & woge
Hamburg - Abfrage ADS 2017)

»Unzuldssige Forderungen durch die Ausldnderbehérde, beispielsweise eine Studierprognose, fithren zur
Ausstellung von Duldung statt Aufenthalt.“ (Antidiskriminierungsberatung HU Berlin - Abfrage ADS 2017)

LFrau X, eine Muslimin tiirkischer Herkunft, sprach beziiglich der Passdokumente ihrer Schwiegermutter
beim Amt fiir Ausldnderangelegenheiten vor. Der Sachbearbeiter verstieg sich bei der Bearbeitung ihrer
Anfrage ohne ersichtlichen Grund zu der Aussage: ,Wissen Sie, Deutschland bricht zusammen. Die Politiker
machen einen grofien Fehler und in der Agentur fiir Arbeit wurde ein Drittel des Personals entlassen. Es gibt
zu viele Ausldnder. Frau X. wies darauf hin, dass diese Problematik nicht ihr persénliches Verschulden sei.
Die Akte der Schwiegermutter war nicht auffindbar, weswegen Frau X. an eine andere Sachbearbeiterin
verwiesen wurde, bei der sie erst eine telefonische Anfrage stellen sollte. Im Telefongesprdch mit der neuen
Sachbearbeiterin (hier Frau U.) ergab sich folgender Dialog: Frau U.: ,Warum erledigen Sie das und nicht
Ihre Schwiegermutter? Sie kann kein Deutsch, ne? Ich verstehe das nicht, sie ist doch seit 40 Jahren hier in
Deutschland. Wieso hat sie in 40 Jahren kein Deutsch gelernt?‘ Frau X.: ,Frither hat man halt noch keine



Diskriminierung in Deutschland

Integrationskurse eingerichtet. Frau U.: ,Antworten Sie auf die Frage! Wieso hat sie kein Deutsch gelernt?*
Frau X.: Wieso stellen Sie so komische Fragen, Ihr Kollege hat am Freitag auch schon mehrere unangemes-
sene Kommentare von sich gegeben. Frau U.: Woher bekommt sie thr Einkommen?‘ Frau X.:,Sie bekommt
Rente!" Frau U.: ,Sie hat also mal gearbeitet. Frau X.: ,Ja, sie hat mal gearbeitet. Ich habe auch gearbeitet,
ich bin Biirokauffrau und habe auch Steuern bezahlt. Frau U.: ,Horen Sie auf, mit mir zu diskutieren. Falls
Sie sich weiterhin aufregen, lege ich auf Das AntiDiskriminierungsBiiro K6ln nahm Kontakt zum Amt fiir
Ausldnderangelegenheiten mit der Bitte um ein Kldrungsgesprdch auf. Die Mitarbeiter/innen der Behér-
de leugneten die von Frau X. als Beleidigung erlebten Auferungen und verwiesen auf Krankheitsfille im
Personal, die einen hektischen Umgang an diesem Tag zur Folge hatten. Trotz dieses Ergebnisses war der
Schritt in ein Kldrungsgesprdch fiir die Beschwerdefiihrerin X. ein wichtiger Schritt, da sie den Sachbear-
beiter/innen ihr diskriminierendes Verhalten spiegeln konnte. ,Ich empfand es als sehr befriedigend, die
Sachbearbeiter/innen mit meinen Gefiihlen konfrontieren zu kénnen; so Frau X. (AntiDiskriminierungs-
Biiro KéIn/Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)

Weiterhin ist aus Sicht der Beratungsstellen das Sozialamt eine Einrichtung, in der Ratsuchende im Ver-
gleich zu anderen Amtern und Behérden hiufig Diskriminierung erleben. Jede fiinfte Stelle (21 %) berit oft
zu Benachteiligungen im Sozialamt, jede dritte Stelle (29 %) muss zumindest manchmal Beschwerden tiber
das Sozialamt bearbeiten.

,Eine typische Fallkonstellation ist die Schlechterbehandlung auf Amtern aus rassistischen Griinden. Per-
sonen werden mangelhaft bis falsch informiert und beraten - dies passiert aus rassistischen Griinden bzw.
aus Griinden der Verschrdnkung von Rassismus und Religionszugehérigkeit sowie Rassismus/Sexismus/
Religionszugehérigkeit. ... Wir beobachten das Absprechen von Glaubwiirdigkeit aus rassistischen Griin-
den - sowohl in Hinblick auf die Echtheit von Dokumenten und Urkunden als auch in Hinblick auf Situ-
ationsschilderung, Zeug*innenaussagen oder Selbstdarstellung.“ (ADA - Antidiskriminierung in der Ar-
beitswelt - Abfrage ADS 2017)

Die Beratungsanfragen in den Einrichtungen Biirgeramt/Einwohnermeldeamt sowie Standesamt sind
in ihrem Fallaufkommen sehr dhnlich: Hier gaben jeweils 36 Prozent der Beratungsstellen an, oft oder
manchmal Ratsuchende gegen Benachteiligungen zu unterstiitzen. Wahrend in Bezug auf das Standesamt
immerhin knapp ein Drittel (32 %) nie Beschwerdefille hat, ist es beim Biirgeramt nur knapp eine von
zehn Stellen (9 %), die nie Beschwerden zu Biirgeramt/Einwohnermeldeamt erhilt.

,Eine Konvertitin beantragt beim Biirgeramt die Ausstellung eines neuen Personalausweises. Die Bear-
beiterin will das neue Passfoto mit Kopftuch nicht annehmen. Sie behauptet, dass eine Bescheinigung der
Gemeinde erforderlich sei, die bezeugt, dass die Muslima zum Islam konvertiert ist und demnach berechtigt
ist, ein Kopftuch zu tragen. Die Muslima kennt sich mit der Rechtslage nicht aus und legt beim zweiten
Beantragungsversuch eine Bescheinigung ihrer Gemeinde vor.“ (Netzwerk gegen Diskriminierung und Is-
lamfeindlichkeit bei Inssan — Abfrage ADS 2017)

»Eine hdufige Fallkonstellation ist, dass es beim Standesamt zur Verweigerung der Anerkennung von Part-
nerschaften, Ehen, Geburten kommt bzw. die Hiirden nicht verstdndlich oder extra hoch sind: Ermessens-
spielrdume werden nicht genutzt.“ (Antidiskriminierungsbiiro Sachsen - Abfrage ADS 2017)

»Das Standesamt erkennt ausldndische Urkunden nicht an, mit der Folge, dass Antragstellerinnen nicht
heiraten kénnen und keine Geburtsurkunden fiir hier geborene Kinder ausgestellt werden. Dazu kommen
Fehlinformationen zu rechtlichen Anspriichen.” (Gleichbehandlungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)
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Auch das Jugendamt steht bei rund einem Drittel (36 %) der Stellen oft oder manchmal im Fokus der Dis-
kriminierungsbeschwerde. Jedoch sind davon nur 9 Prozent der Stellen oft mit derartigen Fillen befasst,
27 Prozent miissen dies zumindest manchmal tun.

»Eltern of Colour werden gegeniiber weifien Elternteilen in Prozessen beim Jugendamt benachteiligt, kri-
minalisiert, nicht informiert. Rassismus darf dabei nicht zur Sprache gebracht werden.” (Antidiskriminie-
rungsnetzwerk Berlin des TBB - Abfrage ADS 2017)

,Bei einer Beantragung einer Familienhilfe beim Jugendamt wird ein lesbisches Paar mit Kind von der
Sachbearbeiterin benachteiligt, indem ihnen mitgeteilt wird, dass sie einen mdnnlichen Therapeuten zur
Beurteilung der Situation akzeptieren miissten.“ (LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

Weniger Grund zu Beschwerden scheint das Finanzamt zu geben. Hier gaben nur 6 Prozent der Stellen
an, oft oder manchmal Beratungsanfragen zu erhalten. Einzelne Stellen benannten weitere Amter und
Behorden, in denen Ratsuchenden Diskriminierung begegnet. Zwei Stellen gaben an, oft Fille beziiglich
Wohnungsamt/Unterbringung zu erhalten. Eine weitere Stelle aus dem Merkmalsschwerpunkt Alter und
Behinderung berichtet, oft Fille mit Bezug zum Versorgungsamt zu bearbeiten. Weitere Stellen berich-
teten, manchmal Beratungsanfragen zu GEZ, Ordnungsamt sowie zum Bundesamt fiir Migration und
Fliichtlinge zu erhalten.

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Amter und Behérden

Rund sieben von zehn (71 %) der beteiligten Stellen gaben an, dass die ihnen geschilderten Benachteili-
gungen auf Amtern und Behérden oft oder manchmal rassistische Griinde haben. Dabei muss wiederum
die Zusammensetzung der Stichprobe beriicksichtigt werden, in der vergleichsweise viele Stellen einen
Schwerpunkt in ihrer Beratungspraxis auf dem Merkmal ethnische Herkunft bzw. Diskriminierung aus
rassistischen Griinden haben (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4). Die Beratungsstellen haben bei der Frage,
welche Merkmale bei den von ihnen im Bereich Amter und Behérden beobachteten Diskriminierungen
besonders hiufig zusammenspielen, den engen Zusammenhang zwischen ethnischer Herkunft und Re-
ligionszugehorigkeit herausgestellt. Fiir sich genommen wird knapp jede zweite Stelle oft oder manchmal
wegen der Religion der_des Betroffenen titig.

»Eine kopftuchtragende Frau wurde von ihrer Krankenkasse aufgefordert, fiir die Ausstellung einer Ge-
sundheitskarte ein Passbild ohne Kopftuch einzureichen; ansonsten kénne sie keine Karte erhalten.” (Bera-
tungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Mit Diskriminierungen wegen einer Behinderung, Beeintriachtigung oder chronischen Krankheit sind
im Kontext von Amtern und Behorden rund vier von zehn Stellen (41 %) oft oder manchmal befasst.

»Das Jugendamt weigerte sich, das Personliche Budget als Leistungsform anzuerkennen. Es legte in einem
Fall der Mutter einer Tochter mit Behinderung (14 J.) systematisch Steine in den Weg. Weiterhin wurden
Kostentiibernahmen fiir Leistungen der Eingliederungshilfe nicht rechtzeitig gegeben, die Mutter (Hartz IV)
musste in Vorleistung gehen, was eigentlich nicht geht. Die Mitarbeiterin im Jugendamt kommt im Bera-
tungsgesprdch mit der Mutter auf die 14 Jahre zuriickliegende Geburtssituation der Tochter zu sprechen
und erkldrt, dass ja eine gewisse Mitverantwortung (fiir die Behinderung) bei der Mutter zu sehen sei, daher
miisse sie auch die Verantwortung fiir das Kind (alleine) tragen etc. — unglaubliche Zitate fallen. Beschwer-
den der Mutter bleiben im Amt unbeantwortet, Amtsleitung ist fiir unsere Stelle nicht erreichbar etc.”
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Beispiel 2: Die gleiche Sachbearbeiterin verweigert anderer alleinerziehenden Mutter mit Migrationshin-
tergrund die Hilfe, als diese Betreuung fiir den Sohn (7 J.), der mit Autismus lebt, benétigt. Die Mutter ist
an Krebs erkrankt und in Chemotherapie - also eine Notsituation. Die Mitarbeiterin des Jugendamtes:
,Fiir so ein Kind muss man auch selber die Verantwortung tragen. Wir sind hier nicht im Wiistenland.’ Sie
gewdhrt zustehende Hilfen nicht. Die Beschwerde unserer Stelle lduft noch, wir haben aber einen Zustdn-
digkeitswechsel in diesem Fall durchgesetzt.“ (Antidiskriminierungsberatung Alter oder Behinderung/LV
Selbsthilfe Berlin - Abfrage ADS 2017)

Verglichen mit anderen Lebensbereichen (v.a. Arbeit, Bildung, Gliter und Dienstleistungen) haben die Be-
ratungsstellen seltener mit dem Geschlecht als Diskriminierungsmerkmal bei Amtern und Behérden zu
tun. 30 Prozent der Stellen beraten hierzu regelmifiig. Ebenfalls seltener kniipfen sich Beratungsanfra-
gen zu Amtern und Behérden an das Lebensalter an. Ein gutes Viertel (27 %) der Stellen kommt oft oder
manchmal mit Altersdiskriminierung in Kontakt.

Benachteiligungen wegen Trans* oder Intergeschlechtlichkeit sowie der sexuellen Orientierung stellen
bei jeweils 15 Prozent der Stellen einen Diskriminierungsgrund dar, mit dem sie oft oder manchmal zu tun
haben.

LVorenthaltung von Leistungen: unangemessene Verzogerungen durch Krankenkassen bei beantragten
Mafinahmen zur Geschlechtsangleichung (z. B. Epilation). Ratsuchende sollen Gutachten vorlegen, intime
Fragen beantworten, obwohl sie die geforderten Voraussetzungen erfiillen und auch bereits nachgewiesen
haben.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Eine lesbische Frau, die eine gleichgeschlechtliche Ehe im Ausland abgeschlossen hatte, wollte diese hier
beim Standesamt eintragen lassen. Dabei wurde sie strukturell benachteiligt, weil sie wegen ihrer Anerken-
nung als Lebenspartnerschaft zweimal (statt einmal wie alle mit einem rechtlichen Anspruch auf einer An-
erkennung als Ehe) anstehen musste. Auflerdem wurde sie von einer Mitarbeiterin unfreundlich behandelt.“
(LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

,Eine lesbische Klientin mit Behinderung hat mehrfach eine Assistenz angefordert, die ihr im alltdglichen
Leben zur Seite steht. Diese Assistenz wurde ihr bislang aufgrund ihrer sexuellen Identitdt verweigert.“ (Les-
Migras - Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

»Eine Person kommt aus einem Land, in dem Homosexualitdt strafbar ist. Da sie in Deutschland geheiratet
und einen Doppelnamen angenommen hat, kann sie nun nicht mehr zuriickkehren. Eine Anderung des
Namens ist ohne Scheidung nicht méglich.“ (LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

Die ,soziale Herkunft“ von Personen steht bei Jobcentern und Arbeitsagenturen, Sozialamt und Auslan-
derbehorde hiufig von vornherein im Mittelpunkt des Kund_innenkontaktes, wenn es z.B. um Transfer-
leistungen oder um die an einen Aufenthaltstitel gekniipfte Arbeitserlaubnis geht.

Die Stellen nennen vereinzelt weitere Merkmale, wegen derer sie Beschwerden zu Amtern und Behérden
erreichen, v.a. der Aufenthaltsstatus, die Nationalitit und der Alleinerziehendenstatus.
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1.3.7 Justiz und Polizei

»Racial Profiling” — haufigstes Diskriminierungsmuster im Lebensbereich Polizei und Justiz: Die deutlich
haufigsten Beratungsanfragen im Lebensbereich Polizei und Justiz erhalten Beratungsstellen wegen polizei-
licher Kontrollen. Drei Viertel der Beratungsstellen (76 %) beraten regelmaRig zu als diskriminierend empfun-
denen Polizeikontrollen, die allein bei nichtdeutsch bzw. migrantisch eingeordneten Personen vorgenommen

wiirden. Falle von ,Racial Profiling” in Verkehrsmitteln, Bahnhofen, auf der StraRe oder in Parks werden ins-
besondere von jungen Mannern beklagt. Diese Behandlung wird als besonders herabwiirdigend empfunden,
auch wenn sie durch § 22 Abs. 1a Bundespolizeigesetz zu Grenzkontrollzwecken in Bahnen, Flugzeugen usw.
gesetzlich legitimiert ist. Hinweise darauf, dass ,Racial Profiling” gehduft im Alltag vorkommt, gibt auch die
Betroffenenbefragung (vgl. 1.5.5.5.3).

Mafinahmen durch die Polizei und die Justiz fallen in den 6ffentlich-rechtlichen Bereich. Benachteiligungen,
die durch hoheitliches Handeln ergehen, sind nicht vom Anwendungsbereich des AGG erfasst. Bei Diskri-
minierungen durch die Polizei, Ordnungsdmter oder die Justiz wie auch bei anderen Diskriminierungen im
Bereich des offentlich-rechtlichen Bereichs, ist kein Vorgehen nach dem AGG méglich (s. Kapitel 1.3.6 und
1.3.8).

Dennoch sind alle staatlichen Behérden wie auch Polizei und Justiz an die verfassungsrechtlichen Dis-
kriminierungsverbote (z.B. Art. 3 Abs. 3 GG) und an den allgemeinen Gleichheitssatz des Art. 3 Abs. 1 GG
gebunden. Daneben finden sich antidiskriminierungsrechtliche Regelungen in den einzelnen Landesge-
setzen sowie in speziellen Gesetzen des Bundes und der Linder, z.B. Gleichstellung von Menschen mit
Behinderungen oder den Integrationsgesetzen von Menschen mit Migrationshintergrund.

Im Bereich der Justiz kann es bei Beratungsanfragen um familienrechtliche Verfahren und um straf- und
zivilrechtliche Verfahren gehen, aber auch um Fragen rechtlicher Betreuung, der Strafverfolgung oder des
Strafvollzugs. Im Bereich der Polizei spielt vor allem die Frage des ,Racial Profiling“ eine Rolle.

1.3.7.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Von allen eingegangenen Beratungsanfragen an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes in dem Be-
richtszeitraum betreffen 449 Anfragen den Bereich Polizei und Justiz.

1.3.7.1.1 Justiz

Knapp ein Drittel der Beratungsanfragen innerhalb des Bereichs Justiz erging zu familien- und erbrecht-
lichen Verfahren (31 %). Die tibrigen Gerichtsverfahren, mit 28 Prozent der Anfragen, verteilten sich auf
straf- und zivilrechtliche Verfahren sowie auf sozialgerichtliche, finanzgerichtliche und verwaltungsge-
richtliche Prozesse. Weitere Anfragen (41 %) betrafen Bereiche wie die rechtliche Betreuung, Strafverfol-
gung, den Strafvollzug oder die Zwangsvollstreckung.

Im Bereich Justiz bezogen sich die meisten Beratungsanfragen auf die Merkmale Behinderung und die
ethnische Herkunft (jeweils 15%) (Abbildung 31). 11 Prozent der Fille betrafen das Merkmal Geschlecht.
Vergleichsweise wenig Fille wurden zu den Merkmalen Religion/Weltanschauung, der sexuellen Identitét
(jeweils 2 %) und dem Alter (1 %) verzeichnet.
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Die iibrigen Beschwerden verteilen sich auf Diskriminierungsmerkmale, die nicht durch den § 1 AGG ge-
schiitzt werden, wie beispielsweise die Merkmale Gesundheit, Herkunft oder Familienstand; 3,5 Prozent
der Anfragen wurden zur ,sozialen Herkunft® registriert.

Abbildung 31: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen aus dem Bereich Justiz (nicht
ausgewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)

Ethnische Herkunft/rassistische Griinde i 15

Geschlecht [N 11

Religion/Weltanschauung | 2

Behinderung 15
Alter 1
Sexuelle Identitat 2
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Familienrechtliche Verfahren

Im Familienrecht geht es schwerpunktmifig um das Schliefien von Ehevertragen und um Scheidungen,
um Fragen zum Sorge- und Umgangsrecht und um den Kindesunterhalt. Zu familienrechtlichen Verfah-
ren gingen vor allem Sachverhalte zu Sorgerechtsstreitigkeiten und zum Umgangsrecht ein. Diskriminie-
rungserfahrungen wurden einerseits auffallend hiufig wegen des Geschlechts (médnnlich) gemacht und
andererseits wegen der ethnischen Herkunft. Auch in der Betroffenenbefragung wurden Diskriminie-
rungserfahrungen von Vitern im Kontext des Jugendamts berichtet (siehe Kapitel 1.5.5.5.2).

Pragnant ist, dass viele Viter die ADS um Unterstiitzung bitten. Sie fiihlen sich in ihrem Sorgerecht als
auch im Umgangsrecht benachteiligt. So beklagen Viter, dass sie durch das fehlende Sorgerecht kein Mit-
spracherecht bei den Belangen ihrer Kinder haben, so etwa bei der Beantragung eines Reisepasses oder bei
der Schulwahl.

Sehr oft erreichen die ADS Meldungen von Vitern, die zwar ein gemeinsames Sorgerecht haben, aber den-
noch von Entscheidungsprozessen beziiglich ihres Kindes ausgeschlossen werden. So beschweren sich
Petenten, dass sie keine relevanten Informationen von Arztpraxen oder Kindergirten tiber ihr Kind be-
kommen. Es wiirden immer nur die Miitter in die Geschehnisse einbezogen werden, z.B. Elternabende,
Elterngespriche, Forderunterricht fiir das Kind oder Klassenfahrten.
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In binationalen Ehen sind es vor allem die Miitter (doppelt so viele wie Viter), die Benachteiligungen mel-
den. Nach eigener Angabe wurde den betroffenen Frauen in mehreren Féllen das Sorgerecht wegen ihrer
ethnischen Herkunft entzogen. So schilderte eine aus Brasilien stammende Petentin, dass ihr aus uner-
klarlichen Griinden das Sorgerecht entzogen worden sei. Sie fiihle sich durch ihren deutschen Ex-Mann
gedemitigt und durch die Familienrichter_innen benachteiligt.

Zivil- und strafrechtliche Gerichtsverfahren sowie Diskriminierungen durch Richter_innen, Staatsanwalt_
innen und Vollzugsbeamt_innen

Bei den tibrigen Gerichtsverfahren, die sich auf strafrechtliche und zivilrechtliche Verfahren sowie auf
sozialgerichtliche, finanzgerichtliche und verwaltungsgerichtliche Verfahren verteilen, sind die meisten
Anfragen in dem Berichtszeitraum zu strafrechtlichen Verfahren oder Strafanzeigen eingegangen.

Dabei ging es am hiufigsten um Diskriminierungserfahrungen aufgrund von Behinderungen, gefolgt von
Personen, die angaben, wegen ihrer ethnischen Herkunft benachteiligt zu werden.

In allen registrierten Fillen fiihlten sich Personen gleichermafien von gesetzlichen Regelungen, gerichtli-
chen Beschliissen und als entwertend empfundenen Auflerungen diskriminiert. In ungefihr 10 Prozent
aller Fille gaben Menschen an, wegen ihrer ,sozialen Herkunft“benachteiligt oder herablassend behandelt zu
werden. Beispielsweise schilderte ein Petent seine Erfahrung, wihrend eines Prozesses abfillige Auflerungen
durch den Richter zu seiner ,sozialen Herkunft“ als Hartz-IV-Empfinger ertragen haben zu miissen.

Mehrfachdiskriminierungen wurden oftmals in der Kombination Behinderung und der ,;sozialen Her-
kunft” gemeldet. Eine Frau, die heute noch wegen Gewalterfahrungen aus der Kindheit an einer Behinde-
rung leidet, hatte wegen beruflicher Belange vor dem Arbeitsgericht geklagt. Bei der Gerichtsverhandlung
hat sich die Richterin voreingenommen gegeniiber Menschen aus ,,sozial schwachen” Familien gedufiert.

Zum Merkmal der ethnischen Herkunft kontaktierte ein Betroffener die ADS, der beim privaten Autokauf
ausgetrickst wurde und erfolglos vor Gericht geklagt hatte. Er nahm an, dass er von dem Richter nicht
ernst genommen wird, da er aus dem Kosovo stammt und der Gegner keinen Migrationshintergrund hat.

Zu dem Merkmal Alter hat ein Familienrichter wihrend einer miindlichen Verhandlung einem Betroffe-
nen gegeniiber folgende Bemerkung gemacht und dessen Antrag abgelehnt: ,Wozu braucht ein Rentner
ein Auto? Ein Rentner braucht kein Auto. Ich habe mir vor Kurzem ein Auto fir 8.000,- Euro gekauft, dann
brauchen Sie kein Auto fiir 20.000,- Euro, und mein Einkommen ist héher als Thres.”

1.3.7.1.2 Polizei, Ordnungsamt, Gefahrenabwehr

In der Bundesrepublik gehort die Gefahrenabwehr zu den Aufgaben der Polizei und der Ordnungsamter.
In dem Berichtszeitraum erhielt die ADS tiberwiegend Beschwerden und Anfragen zu dem Bereich Polizei
(ca. 70%). Es sind besonders haufig Menschen mit Migrationshintergrund, die sich durch die 6ffentliche
Gefahrenabwehr diskriminiert fiithlen (27 %), gefolgt von Menschen mit einer Behinderung (18 %) und Per-
sonen, die angeben, wegen ihres Alters Benachteiligungen erlebt zu haben (5 %).

Eine Frau meldete der ADS, dass sie durch die Polizei ihrer Stadt diskriminiert wird. Bei Meinungsver-
schiedenheiten zwischen ihr und der Nachbarschaft wiirde die Polizei nur dann einschreiten, wenn die
Nachbarschaft die Polizei alarmiert. Sie vermutet, dass das Handeln der Polizei darauf zurtickzufiihren ist,
dass sie und ihr Mann einen ausldndischen Nachnamen tragen.
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Eine Betroffene mit einer Behinderung schilderte, dass sie durch das Straflenverkehrsamt fiir fahruntiich-
tig erklart worden sei. Sie litt seit ca. 20 Jahren an einer bestehenden chronischen Gelenkinfektion des Ell-
bogens, gab jedoch an, bisher keine Auffilligkeiten beim Fahren, geschweige denn Unfille gehabt zu haben.

Betroffene gaben oftmals an, personlich von Polizist_innen beleidigt oder herabwiirdigend behandelt zu
werden. Sinti und Roma, die als Handelsreisende unterwegs waren, berichteten der ADS, dass sie von der
Polizei Platzverbot bekamen und die Anordnung erhielten, die Stadt zu verlassen. Zugleich beschimpften
die Polizist_innen die Betroffenen nach eigener Angabe als ,Zigeuner, Gauner und Dreckschweine*®

Eine Frau, die im Rollstuhl sitzt, kontaktierte die ADS. Sie besuchte bereits seit knapp zehn Jahren eine
Therme und erhielt eines Tages die Auflage der Thermenbetreiber, dass der Zugang zum Schwimmbad und
zur Sauna ab sofort nicht mehr mit dem Rollstuhl befahren werden darf. Als Grund wurden neue Hygie-
neregeln angefiihrt. Als die Frau dem Gebot des Betreibers nicht nachging, schaltete der Thermenbetreiber
die Polizei ein. Die Polizei ,rollte” die Frau leicht bekleidet aus der Sauna hinaus.

1.3.7.1.3 ,Racial Profiling“

Staatliches Handeln ist durch Art. 20 Abs. 3 GG an Gesetz und Recht gebunden. Dies beinhaltet, dass ho-
heitliches Handeln, welches in die Rechte der Biirger_innen eingreift, auf einer gesetzlichen Grundlage
beruhen muss. Damit Hoheitstrager_innen flexibel und angemessen auf bestimmte Situationen eingehen
koénnen, riumen gesetzliche Normen der ausfithrenden staatlichen Gewalt einen Ermessensspielraum ein.
So erlaubt es der § 22 Abs. 1a Bundespolizeigesetz zu Grenzkontrollzwecken in Bahnen, Flugzeugen etc.,
Personen zu kontrollieren. Da die Polizei in ihrem Handeln an das Diskriminierungsverbot und den allge-
meinen Gleichheitssatz des Grundgesetzes gebunden ist, diirfen keine Kontrollen erfolgen, die beispiels-
weise an die Hautfarbe oder das Geschlecht ankniipfen (siehe Kapitel 1.4.2.8.1). Derartige ,Racial Profilings“
kommen im Alltag gehauft vor, wie auch aus der Betroffenenbefragung hervorgeht (siehe Kapitel 1.5.5.5.3).

In dem Bereich Polizei und Justiz wurden rund 15 Prozent der Beschwerden zum ,Racial Profiling” ge-
meldet. Betroffene berichteten der ADS, dass sie sowohl in Bahnen, an Fernbushaltestellen als auch an
Flughifen durch Bundespolizist_innen kontrolliert worden seien. Ausnahmslos alle Betroffenen fiihrten
das Vorgehen auf ihre dunkle Hautfarbe bzw. auf ihren Migrationshintergrund zuriick.

Ein Paar aus Malaysia wurde aufgrund seiner ausldndischen Erscheinung willkiirlich am Flughafen vom
Zoll angehalten und nach den Papieren gefragt. Als Begriindung wurde angegeben, dass nach Rauschgift
gesucht werde und jede_r zehnte Passagier_in nach dem Zufallsprinzip angehalten wiirde. Das Paar brach-
te hervor, dass vor und wihrend ihrer Kontrolle mindestens 30 Personen den Zoll passiert hitten und
nicht angehalten worden seien.

Ein anderer Betroffener setzte die ADS dariiber in Kenntnis, dass er an einem Hauptbahnhof stindig we-
gen seiner Hautfarbe von der Polizei durchsucht werde.

Eine Frau schilderte, dass ihr kamerunischer Lebensgefidhrte wegen seiner Hautfarbe immer wieder nach
seinem Ausweis gefragt werde und durchsucht werde. Er sei auch unbegriindet auf Drogen getestet und
kontrolliert worden. Oft werde er in Ziigen von der Polizei nach einem giiltigen Ticket befragt.

Ein deutsch-iranischer Mann erzidhlte den Berater_innen der ADS, dass er bei Flugreisen in die USA stets
genauer in Augenschein genommen werde als andere Passagiere.
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Zusammenfassend bleibt fiir den Bereich der Justiz und Polizei festzuhalten, dass sich Betroffene im Be-
reich des Familienrechts v.a. durch gesetzliche Regelungen benachteiligt sehen und sich eine gesetzliche
Anderung wiinschen. Es sind vorwiegend Viter, die beklagen, dass sie in Bezug auf ihre Kinder wenig Rech-
te besitzen und hierin eine Geschlechterdiskriminierung sehen. Sie erhoffen sich eine Intervention der
ADS und eine zukiinftige Stirkung der Rechte von Vitern im Sorge- und Umgangsrecht. Im Bereich der
Polizei spielt das sog. ,Racial Profiling“ immer wieder eine Rolle, aber auch herabwiirdigende AufRerungen
und Beleidigungen durch Polizei und Mitarbeitende von Ordnungsiamtern werden gemeldet.

1.3.7.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen
mit Behinderungen insgesamt rund 80 Beratungsanfragen im Bereich Justiz ein. Im Vergleich zu allen bei
der Beauftragten im Betrachtungszeitraum eingegangenen Anfragen spielt dieses Themenfeld eher eine
quantitativ untergeordnete Rolle.

Menschen mit Behinderungen machten gegentber der Beauftragten insbesondere geltend, im gerichtli-
chen Verfahren nicht ausreichend angehort worden zu sein. Sie fihlten sich zudem von der Entscheidung
des Gerichts wegen ihrer Behinderung diskriminiert und verlangten von der Beauftragten eine Bewer-
tung der Gerichtsentscheidung, insbesondere im Bereich des Betreuungsrechts. Die Beauftragte verwies
die Einsender_innen auf die Unabhingigkeit der Gerichte und machte deutlich, dass die Entscheidungen
von Gerichten nur auf dem vorgesehenen Rechtsweg tiberpriift werden kénnen. Dariiber hinaus erreich-
ten die Beauftragte Beschwerden, dass der Schriftverkehr mit dem Gericht fir blinde und sehbehinderte
Menschen nicht zugédnglich sei. Die Beauftragte konnte erreichen, dass entsprechend der Zugéanglichkeits-
verordnung (Verordnung zur barrierefreien Zugianglichmachung von Dokumenten fiir blinde und seh-
behinderte Personen im gerichtlichen Verfahren) die erforderlichen Unterlagen in Form einer Audio-CD
ibermittelt wurden.

1.3.7.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Wie auch im Bereich Amter und Behérden werden Ungleichbehandlungen aufgrund gesetzlicher Vor-
schriften in der Rechtsanwendung sichtbar und von den Betroffenen teilweise als Diskriminierung wahr-
genommen. Beispielhaft dafiir sind die Beschwerden im Zusammenhang mit grenzpolizeilichen Perso-
nenkontrollen.®® Diese grenzpolizeilichen Mafinahmen werden meist damit begriindet, die unerlaubte
Einreise in das Bundesgebiet zu verhindern oder zu unterbinden. Sie zielen damit direkt auf die Kontrolle
von auslidndischen Personen ab. Dabei werden auch Merkmale wie das dufiere Erscheinungsbild, mithin
ein ,nichtdeutsches Aussehen® in die Bewertung, ob eine Person kontrolliert wird, miteinbezogen. Betrof-
fen sind daher insbesondere dunkelhiutige Personen, deren AufReres nicht dem Aussehen der Mehrheits-
gesellschaft entspricht. In Einzelfillen ist gerichtlich zu kldren, ob der Manahme rechtmaiflige Kriterien
zugrunde lagen oder ob es sich um diskriminierendes ,Racial Profiling* handelte (vgl. Beauftragte der Bun-
desregierung flir Migration, Fliichtlinge und Integration 2016, Kapitel II 12.1.3). Das diskriminierungsfreie
Handeln der Beamt_innen der Bundespolizei wird durch praxisbezogene Aus- und Fortbildungen weit-
moglichst sichergestellt (vgl. ebd.). In Zusammenhang mit der Umsetzung der NSU-Empfehlungen des

43  Die Ermichtigungsgrundlagen zur Durchfiihrung verdachtsunabhéngiger Personenkontrollen im grenznahen Bereich bzw. auf
Bahnhofen und Flughiéfen finden sich in §§ 22, 23 Bundespolizeigesetz (BPolG).
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Deutschen Bundestages wurden weitere Maftnahmen im Bereich der Aus- und Fortbildung von Polizei
und Justiz implementiert.

Aus- und Fortbildung fir alle Bereiche der Verwaltung, Justiz und Polizei im Austausch und in Zusam-
menarbeit mit den Lindern sind aus Sicht des Bundes wichtige Bereiche zur Sensibilisierung der Mitar-
beiter_innen einer Verwaltung im Umgang mit rassistischer Diskriminierung. Ziel ist es, das Bewusstsein,
das Verstindnis und die Akzeptanz fiir die Achtung und die Durchsetzung der Menschenrechte im Bereich
Rassismus und Diskriminierung zu starken.

Die Themenfelder Menschenrechte, Bekimpfung von Rassismus, rassistischer Diskriminierung und an-
derer Formen gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit sind dementsprechend wie die Rechtmaifiigkeit
polizeilicher Manahmen wesentlicher Bestandteil der Aus- und Fortbildung. Die Vermittlung der Kom-
petenzen erfolgt in vielfiltiger Weise etwa in den Einrichtungen der Bundespolizei. Hierzu gehoren ver-
bindliche Speziallehrgdnge zum Thema ,Interkulturelle Kommunikation“ sowie eine Fortbildung zum
Thema ,Der NSU-Komplex und Erkenntnisse des NSU-Untersuchungsausschusses® Das Bundesjustiz-
ministerium fiihrt z.B. gemeinsam mit dem Deutschen Institut fiir Menschenrechte (DIMR) und den fiir
die Fortbildung zustédndigen Landern ein Projekt durch, das darauf abzielt, Fortbildungsmodule zum The-
menfeld Rassismus fiir Richter_innen sowie Staatsanwiélt_innen zu entwickeln. Die Fortbildungen sollen
die Zielgruppe dabei unterstiitzen, angemessen auf rassistische und hassmotivierte Taten zu reagieren und
im Strafverfahren mit den Erfahrungen von Rassismus-Betroffenen umzugehen.

1.3.7.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Gut die Halfte (56 %) der Antidiskriminierungsberatungsstellen hat in ihrer Arbeit mit Ratsuchenden zu
tun, die Benachteiligungen im Zusammenhang mit Polizei und Justiz erfahren haben. Die detaillierten
Unterbereiche unter dem Stichwort Polizei und Justiz sind Polizei allgemein, polizeiliche Kontrollen, Ge-
richte, Staatsanwaltschaften, Verfassungsschutz, Gesetze und Gesetzgebung, JVA, Gefangnis und Haft
sowie sonstige Bereiche.

Teilbereiche von Polizei und Justiz

Die deutlich meisten Beratungsanfragen erhielten die Stellen mit Bezug zu polizeilichen Kontrollen. Drei
Viertel der Beratungsstellen (76 %) haben oft (36 %) oder manchmal (40 %) derartige Fille zu beraten (Ab-
bildung 32). Somit kommen drei von vier Stellen regelméfig mit als diskriminierend empfundenen Poli-
zeikontrollen in Kontakt. Als herausstechende typische Fallkonstellation benennen die Beratungsstellen
Polizeikontrollen, die allein bei nichtdeutsch bzw. migrantisch eingeordneten Personen vorgenommen
wiirden. Fille von ,Racial Profiling“ in Verkehrsmitteln, auf der Strafle oder in Parks werden insbesondere
von jungen Minnern beklagt (siehe Kapitel 1.5.5.5.3).

»,Im Rahmen von verdachtsunabhdngigen Personenkontrollen durch die Bundespolizei werden vermehrt Peo-
ple of Colour kontrolliert (Racial Profiling).“ (Biiro zur Umsetzung von Gleichbehandlung - Abfrage ADS 2017)

»Ein Mann mit Migrationshintergrund ohne auffdllige Bekleidung oder Verhalten wartet auf den Bus am
Bahnhof, wo auch viele andere Menschen stehen. Als einzige Person mit Migrationshintergrund wird er
von Polizist_innen gebeten, seine Papiere zu zeigen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Kontrolle nur der schwarzen Jugendlichen beim Fufiballspiel im Park, in dem auch Drogen verkauft werden.
Gepdckkontrolle nur der migrantischen Zugreisenden. Sofortige Anzeige wegen Beleidigung, wenn dies als
diskriminierend kommentiert wird.“ (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Abfrage ADS 2017)
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Abbildung 32: Haufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Polizei und Justiz (n=25)

Polizeiliche Kontrollen 36 40 76
Polizei allgemein 20 40 60
Gesetze und Gesetzgebung 20 24 44
Gerichte 8 28 36
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fdlle aus dem Bereich Polizei und Justiz erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Im Zusammenhang mit der Polizei allgemein geben 60 Prozent der Stellen an, oft (20 %) oder manchmal
(40%) Beschwerden zu erhalten. Typische Fallkonstellationen sind hier, dass Betroffene sich nicht ernst
genommen fiihlen, wenn sie eine Anzeige aufgeben méchten. Anzeigen werden z.T. erst gar nicht aufge-
nommen, weil es sprachliche Verstindigungsschwierigkeiten gibt oder eine Sprachmittlung in eine andere
Sprache als Deutsch fehlt. Andererseits wird geschildert, dass die Polizei Anzeigen liber rassistische Vorfille
und Angriffe nicht im rassistischen oder rechtsradikalen Kontext einordnet, das Geschilderte bagatellisiert
oder es sind Muster von Titer-Opfer-Umkehr erkennbar.

»Polizei nimmt Menschen mit Behinderung und dltere Menschen nicht ernst, wenn diese z.B. personlich
auf der Wache nach diskriminierendem Vorfall Anzeige erstatten méochten. In einem Fall wurde so getan,
als wdre die Anzeige aufgenommen worden, Anzeigende hatten aber nichts in den Hdnden, auf Nachfrage
wurde auch damals nichts aufgenommen. In diesem Fall war es ein dlteres (ca. 75 J.) altes Pdrchen, beide
mit Behinderung, beide mit Migrationshintergrund und nicht so guten Sprachkenntnissen.” (Antidiskrimi-
nierungsberatung Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin e.V. - Abfrage ADS 2017)

»Gefliichtete werden von der Polizei schlechter behandelt und in vielen Fdllen findet eine Téter-Opfer-Um-
kehrung statt, sodass z.B. eine Person, die rassistisch angegriffen worden ist, von der Zeugenbefragung
weg in Handschellen gefahren wurde. Mangelnde Sprachkompetenz wird éfters als Grund fiir die Anzei-
geverweigerung angegeben. In diesen Fllen wird bei tatsdchlich nicht ausreichenden Deutschkenntnissen
keine Sprachmittlung angeboten oder eine Sprachmittlung wird trotz ausreichender Sprachkompetenz
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des Opfers verordnet, sodass die Person unnétigerweise warten muss, in einigen Fdllen sogar in einer Zelle."
(Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

LWir hatten nur einen Fall in diesem Bereich. Ich erwdhne ihn, weil er besonders erschiitternd war fiir
den Betroffenen: Ein junger, gefliichteter Mann wurde hochstwahrscheinlich von einem rechten Attentdter
niedergestochen und schwer verletzt. Er wurde von der Polizei behandelt wie ein Tdter, ihm wurde z.B.
unterstellt, das Mobiltelefon, das ihm Sozialarbeiter ins Krankenhaus brachten, gestohlen zu haben. Die
Polizei befragte die Menschen im Fliichtlingsheim mehrfach zum Opfer, statt rechte Tdter zu ermitteln.”
(Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

»Betroffener wegen rassistischer Beleidigung hat die Polizei gerufen, die Beleidigung wurde bagatellisiert,
der Fall wurde nicht ernst genommen und dem Betroffenen wurde von einem Strafantrag abgeraten.” (Be-
ratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Berichte von Jugendlichen, die aufgrund ihrer Hautfarbe zusammengepriigelt worden sind (wahrschein-
lich aus rassistischen Griinden), bei der Polizei Anzeige erstatten und nicht ernst genommen werden bzw.
Anzeige wird nicht aufgenommen oder als rassistisch oder rechtsextrem motiviert weiterverfolgt!“ (Bera-
tungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Als weitere Formen der Benachteiligung durch die Polizei wird von Schlechterbehandlung, unangemesse-
nen Leibesvisitationen, Zwang zur Entkleidung in der Offentlichkeit oder Beleidigungen berichtet. Auch
das zu schnelle Anlegen von Handschellen bei migrantischen Personen im Verhéltnis zu nichtmigranti-
schen Verdichtigen wird beklagt.

»~Homophobe oder transphobe Situationen in Kontrollen bzw. wenig sensibler Umgang, nicht ernst neh-
men, wenn homo- oder transphobe Beleidigungen oder Ubergriffe angezeigt werden. Transfrau muss mit
Frauenkleidung in Gemeinschaftszelle und wird nicht geschiitzt.“ (read, Beratung fiir ein Recht auf Dis-
kriminierungsfreiheit fiir alle Geschlechter und sexuellen Orientierungen, Hamburg — Abfrage ADS 2017)

Auch Gesetze oder Gesetzgebungen konnen als diskriminierend empfunden werden (vgl. Kapitel 1.5.5.5.2).
Hier hat knapp die Hilfte der Stellen (44 %) angegeben, dass sie oft (20 %) oder manchmal (24 %) Beschwer-
den erhalten.

»Zwei Fille wurden von uns bearbeitet, bei denen Viter aufgrund ihrer nichtdeutschen Herkunft vor Ge-
richt beim Thema Sorgerecht schlechter behandelt wurden.“ (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reut-
lingen/Tiibingen - Abfrage ADS 2017)

Noch rund ein Drittel der Stellen erhilt Beschwerden in Bezug auf Gerichte, wo sich Betroffene oft (8 %)
oder manchmal (28 %) tiber Benachteiligung beklagen. 16 Prozent der Stellen geben zudem an, manchmal
Beschwerden in diesem Bereich zu erhalten. Als typische Formen der Benachteiligung wird hier von Vor-
verurteilungen und Unterstellungen berichtet. Rassistische Alltagsdiskurse wiirden auch im Gerichtssaal
aufgegriffen und es wird von mangelnder Sensibilitit gegeniiber Rassismuserfahrungen berichtet.

,Ein Fall von Racial Profiling auch im Gerichtssaal - auf Gerichtsakten wird per Aufkleber ,Ausldinder”
vermerkt. Gerichte haben oft kein Verstdndnis fiir Diskriminierung oder die besondere Lebenssituation von
Menschen mit Migrationshintergrund. In den Gerichten arbeiten mehrheitlich weifSe, privilegierte Men-
schen.” (Antidiskriminierungsbiiro Sachsen - Abfrage ADS 2017)
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»,Was wir beobachten, sind Vorverurteilung im Gericht, Unterstellungen, die an rassistische Alltagsdiskurse
ankniipfen, aber auch demiitigende Behandlung vor Gericht durch die Reproduktion von Vorurteilen. Es
gibt auch nachteilige Gesetze bzw. deren Auslegung auch in AGG-Verhandlungen. Auch hier gibt es hdufig
die Unterstellung, nur Geld machen zu wollen.” (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Abfrage
ADS 2017)

»Schlechterbehandlung von POC-Verddchtigen bei anlassbezogenen Kontrollen, Staatsanwaltschaft und
Richter erlassen Strafbefehl, ohne dass eine ausreichende Verurteilungswahrscheinlichkeit gegeben ist.”
(Gleichbehandlungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)

Beschwerden mit Bezug auf den Verfassungsschutz tauchen selten auf. 4 Prozent der Stellen haben
manchmal damit zu tun. Schliefflich erreichen rund jede zehnte Stelle (12 %) Beschwerden tiber Benach-
teiligungen in Bezug auf JVA, Gefingnis, Haft.

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Polizei und Justiz

Acht von zehn (80 %) Stellen, die sich an der Befragung beteiligt haben, haben in ihrer Beratungspraxis re-
gelmiflig mit dem Vorwurf der rassistischen Diskriminierung gegentiber Polizei und Justiz zu tun (siehe
Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4).

»Ein 13-jdhriges Mddchen war von einem Passanten an einer S-Bahnhaltestelle beschuldigt worden, ge-
meinsam mit ihrer Begleitung gestohlen zu haben. Die hinzugerufene Polizei durchsuchte die Betroffene
noch vor Ort und vor allen Leuten, wobei sie am ganzen Korper abgetastet wurde und in ihre Hose gefasst
wurde. Nach dieser ersten Durchsuchung wurden das Mddchen und ihre Begleitung mit auf die Wache
genommen. Die Eltern, die durch Bekannte von dem Vorfall gehért hatten und schnell herbeikamen, durf-
ten nicht mit auf die Wache fahren. Dort wurden die jungen Frauen voneinander getrennt. Beide Frau-
en mussten sich nun vollstindig ausziehen und wurden vaginal und rektal untersucht. Des Weiteren sei
mehrmals vonseiten der Polizeibeamt_innen das Zi-Wort zu héren gewesen. Die Familie der Betroffenen
wandte sich an das ADB KéIn/OgG mit dem Wunsch zur Beratung und Hilfestellung beim Verfassen einer
Dienstaufsichtsbeschwerde.” (AntiDiskriminierungsBiiro Koln/Offentlichkeit gegen Gewalt (ADB/OgG) -
Abfrage ADS 2017)

Auch die Religion/Weltanschauung spielt eine Rolle im Kontext von Polizei und Justiz, wenn auch deut-
lich weniger Stellen (36 %) als in anderen Lebensbereichen davon berichten, regelméfRig mit solchen Bera-
tungsfillen zu tun haben.

»Ein muslimischer Mann und seine ebenfalls muslimische Frau mit Kopftuch werden am Flughafen aus
einer Menschenmenge herausgezogen und miissen sich einem sog. Sprengstofftest unterziehen. Auf die
Frage des Paares an die Polizei, ob die Auswahl nach bestimmten Kriterien erfolge, antworten die Sicher-
heitsbeamten, dass die Kontrolle zufillig und stichprobenartig erfolge und lachen dabei.” (Netzwerk gegen
Diskriminierung und Islamfeindlichkeit bei Inssan) - Abfrage ADS 2017)

,SEK-Einsatz bei muslimischer Familie aufgrund der Aufierung eines Kindes, in Gewahrsamnahme ohne
triftigen Grund, unnétige Dauer der in Gewahrsamnahme, Leibesvisitation bei vollstdndiger Entkleidung
unter den Blicken unbeteiligter Kollegen, fehlendes Hinzuziehen von DolmetscherInnen bei der Ingewahr-
samnahme.” (Gleichbehandlungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)

Das Lebensalter allein scheint eine weniger bedeutende Rolle bei Beschwerden tiber Polizei und Justiz
zu spielen. Hier geben nur 4 Prozent der Stellen an, oft oder manchmal derartige Fille zu bearbeiten. Die
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geschilderten Fallbeispiele aus den Beratungsstellen machen jedoch deutlich, dass es oft junge Menschen
sind, die von ,Racial Profiling“ betroffen sind.

»Es hdufen sich die Beratungsfdlle von jungen Mdnnern, die aufgrund ihrer Hautfarbe Vergehen beschul-
digt werden, die sie nicht begingen.“ (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/Tiibingen — Abfra-
ge ADS 2017)

Diskriminierungen wegen Trans* oder Intergeschlechtlichkeit sind bei 16 Prozent der Beratungsstellen
oft oder manchmal Ankntpfungspunkt der Beratungsfille in den Bereichen Polizei und Justiz.

»Ein Polizist ignoriert die Bitte um Hilfe einer Trans*Person nach einem gewaltsamen Angriff mit der
Begriindung, dass ja keine ernsthaften Verletzungen entstanden seien. Der Trans*Mann wurde aufgrund
von Racial Profiling (rassistischer Kontrolle) festgenommen. Er erfuhr massive rassistische und transphobe
Diskriminierung und Gewalt durch die Berliner Polizist_innen. Dies geschah durch Beleidigungen sowie
erniedrigender, respektloser rassistischer und transphober Behandlung inklusive mehrfach versuchter Ge-
nitaluntersuchungen. Er wurde viele Male wiederholt gefragt, ob er ein Mann oder eine Frau sei, obwohl
er diese Frage bereits damit beantwortet hatte, dass er ein Trans*Mann ist. Er wies die Polizeibeamt_innen
darauf hin, dass in seinem Pass ein Eintrag iiber sein vermeintliches Geschlecht vermerkt ist und sie dort
nachsehen kénnten. Dennoch beharrten die Polizeibeamt_innen auf einer Priifung seiner Genitalien. Auf
die Forderung, dass er nur von einer Polizeibeamtin oder einem_einer Trans*Polizist_in die kérperliche
Untersuchung gewdhren wiirde, erwiderten die Polizeibeamt_innen in einem zynischen Tonfall, dass es
keine Trans*Personen bei der Polizei gdbe. Neben der transphoben Diskriminierung und Gewalt, die der
Trans*Mann tiber sich ergehen lassen musste, wurde er aufierdem von den Polizeibeamt_innen bei der
Festnahme und wdhrend des Polizeigewahrsams rassistisch behandelt. So duzte ihn ein Polizeibeamter
und sagte: ,Was ist diese Sache, die du Transphobie nennst, Alter?” Daraufhin erwiderte er, dass der Polizist
ihn weder duzen diirfe noch generell mit ihm so sprechen diirfe. Der Polizeibeamte erwiderte daraufhin:
»Ich tue es dennoch. Was willst du dagegen tun? Wirst du weinen?“ (LesMigras — Lesbenberatung Berlin -
Abfrage ADS 2017)

In Bezug auf die Merkmale Behinderung, Beeintrichtigung und chronische Krankheit berichtet ein
Viertel der Stellen (24 %), oft oder manchmal mit Beschwerden im Zusammenhang mit Polizei und Justiz
in Kontakt zu kommen. Die Fallbeispiele weisen darauf hin, dass hier weniger polizeiliche Kontrollen be-
klagt werden, sondern diese Benachteiligungen vielmehr im Bereich der Gesetze und Gesetzgebung ver-
ortet werden.

»Behinderung: Gesetzliche Regelungen greifen zu kurz, z. B.: Gehérlosengeld nur fiir bis zum 7. Lebensjahr
ertaubte Menschen.“ (Antidiskriminierungsbtiro Sachsen - Abfrage ADS 2017)

Schliefilich geben mit 8 Prozent nur vergleichsweise wenige Stellen an, in diesem Lebensbereich regelma-
RRig mit Diskriminierungen aufgrund der ,,sozialen Herkunft“ der Betroffenen zu tun zu haben.

»Eine Frau mit psychischer Erkrankung wurde eine Héhergruppierung seitens des Opferausgleichs verwei-
gert. Die Klientin bekam von der zustdndigen Richterin eine Absage, da sie trotz ihres nachtrdglich bestan-
denen Abiturs aus ,sozial schwachen’ Verhdltnissen stamme und entsprechend dieser Lebensstandard fiir
die Berechnung zugrunde liege.”“ (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/Tiibingen - Abfrage
ADS 2017)



Diskriminierung in Deutschland 148

Im Lebensbereich Polizei und Justiz kommt es eher vereinzelt zum intersektionalen Zusammenspiel
mehrerer Merkmale. Aus den geschilderten Fallbeispielen wird jedoch deutlich, dass das Zusammenwir-
ken verschiedener Merkmale insbesondere in Bezug auf Polizei einen groflen Wirkungszusammenhang
entfaltet. Die Beratungsstellen benennen Diskriminierungsrisiken insbesondere fiir die Merkmalskate-
gorien ethnische Herkunft, Geschlecht und Religion. Dies betrifft besonders muslimische Midnner oder
junge gefliichtete Midnner, wobei hier das junge Lebensalter sowie der Aufenthaltsstatus mit hineinspielt.
Auch Trans*Personen of Colour werden als von intersektionaler Diskriminierung betroffen genannt.

1.3.8 Bildungsbereich

Bildungsbereich noch immer nicht ausreichend inklusiv: Im Vergleich zum vorangegangenen zweiten Be-
richtszeitraum (2010-2012) sind aus den Beschwerdedaten kaum Verdnderungen abzulesen. Fiir die Arbeit der
nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen spielt der Bildungsbereich eine besonders groRe Rolle.
89 Prozent dieser Stellen gaben an, Beschwerden zu Diskriminierungen in diesem Lebensbereich zu erhalten.
Im Bildungsbereich betreffen Beratungsanfragen vor allem die Schule und Hochschule, wobei vor allem un-
mittelbare Diskriminierungen wegen der ethnischen Herkunft und Religion, einer Behinderung oder sexuel-

len Identitat auftraten, die von Mitschiiler_innen oder dem padagogischen Personal ausgingen. So beklagten
beispielsweise muslimische Schiilerinnen, wegen ihres Kopftuches beleidigt, und Trans*Jugendliche, wegen
ihrer Geschlechtsidentitdt gemobbt zu werden. Dabei handelte es sich um Belastigungen und Mobbing durch
Schiiler_innen, auf das die Pddagog_innen oder die Schulleitung nicht angemessen reagierten. Die Relevanz von
Mobbing im Bildungsbereich bestatigt sich auch in der Betroffenenbefragung (vgl. 1.5.5.6.3). Das Verwehren
des Zugangs zu Bildungseinrichtungen wird v.a. von Eltern von Kindern mit Behinderungen geschildert und
betrifft sowohl den Zugang zur frihkindlichen Bildung als auch zur Schule.

Beratungsanfragen im Bildungsbereich betreffen die Elementarbildung (v.a. Kindertagesstitten), die
schulische Bildung, die berufliche Bildung in der Berufsschule und in der Hochschule, ebenso wie die
Bildung aufierhalb des 6ffentlich-rechtlichen Bildungssystems in privaten Bildungseinrichtungen, z.B.
in Bildungswerken.

Im Bereich der 6ffentlichen schulischen und hochschulischen Bildung findet das AGG nur fiir Beschiftigte
Anwendung. Zwar ist in § 2 Abs. 1 Nr. 7 AGG die Bildung, also auch die Schulbildung, als Anwendungsbe-
reich des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes genannt (siehe ADS 2014b, S. 18 f.). Damit ist aber laut
der Begriindung des Gesetzentwurfes fiir das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz nur das Angebot von
privaten Bildungstragern und nicht von staatlichen Schulen oder Hochschulen gemeint. Der iiberwiegen-
de Teil der Bildungsangebote wird jedoch nicht auf der Grundlage eines privatrechtlichen Vertrages er-
bracht, sondern ist staatlich organisiert. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz bietet daher in einem
wichtigen Lebensbereich nur einen geringen Schutz vor Diskriminierungen. Es fehlen entsprechende
Regelungen in den Schulgesetzen der Lander, die ausdriicklich vor Diskriminierungen in der Schule schiit-
zen und Konsequenzen bzw. Verfahren fiir den Fall einer unzulassigen Benachteiligung festlegen.

Kindertageseinrichtungen, die erste Stufe der 6ffentlichen Bildung auRerhalb der Familie, haben drei gro-
e Aufgaben: Betreuung, Bildung und Erziehung der Kinder. Der Rechtsanspruch des Kindes auf Férderung
in einer Kindertageseinrichtung ist gesetzlich normiert in § 24 SGB VIII i.V.m. den jeweiligen Kita-Landes-
gesetzen. Der Trager der Einrichtung hat dafiir einen privatrechtlichen Vertrag mit den Sorgeberechtig-
ten zu schlieffen. Es handelt sich um einen Vertrag mit Schutzwirkung zugunsten Dritter, nimlich des
betreuten Kindes, der miet- und dienstvertragliche Elemente hat. Auch wenn der iberwiegende Teil der



Diskriminierung in Deutschland

Kosten fiir die Inanspruchnahme von Leistungen in einer Kindertagesstitte durch staatliche Stellen finan-
ziert wird, sind vorrangig die Personensorgeberechtigten als Kostenschuldner_in anzusehen. Es besteht
also eine Dreiecksbeziehung zwischen Eltern, Kind und Triger der Einrichtung. Die Schutzwirkung des
Vertrages eroffnet dem Kind bei Verletzung seiner geschiitzten Rechtsgiiter ggf. sogar direkt aus dem Be-
treuungsvertrag eigene Schadensersatzanspriiche gegentiber dem Tréger.

In der Begriindung zum Gesetzentwurf des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes wird fiir die Erbrin-
gung von Bildungsleistungen privater Anbieter bei Benachteiligungen wegen der ,Rasse” und der ethni-
schen Herkunft eine Anwendung des AGG angenommen (Deutscher Bundestag 2006, BT-Drucks. 16/1780,
S.32). Das AGG gibt daher Schutz vor Benachteiligungen wegen der ethnischen Herkunft durch Triger der
Kindertagesstitten. Die Anwendung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes bei Diskriminierungen
in der Kindertagesstitte fiir die anderen AGG-Merkmale ist dagegen rechtlich nicht geklart.

Die Beratungsanfragen und geschilderten Problemlagen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (Ka-
pitel 1.3.8.1), der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen
(Kapitel 1.3.8.2) und der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration (Ka-
pitel 1.3.8.3) zeigen, dass es im Bildungsbereich einerseits um Fragen des Zugangs zur Bildung, aber auch
um Fragen der Leistungsbewertung sowie von diskriminierendem Mobbing gehen kann. Gleiches gilt fiir
die Beschwerden bei anderen staatlichen und nichtstaatlichen Antidiskriminierungsberatungsstellen (Ka-
pitel 1.3.8.4).

1.3.8.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Im Berichtszeitraum gingen insgesamt 584 Beratungsanfragen bei der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes ein, die den Lebensbereich Bildung betrafen. In der Halfte dieser Anfragen wurde tiber Diskri-
minierungen in staatlichen allgemeinbildenden Schulen berichtet. Etwa ein Drittel der Anfragen betraf
Diskriminierungserfahrungen in staatlichen Hochschulen. Die iibrigen Anfragen verteilten sich auf die

¢

Bildungsbereiche ,Kindertagesstitten®, ,Berufsschulen“ und ,private Bildungseinrichtungen®

In den Bildungsbereichen ,,Hochschule® und ,,allgemeinbildende Schulen“ war der Bezug zu den Merkma-
len des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes unterschiedlich gewichtet (Abbildung 33).
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Abbildung 33: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen aus den Bereichen allgemeinbil-
dende Schulen und Hochschulen (nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne AGG-Bezug)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

In den allgemeinbildenden Schulen fiihlten sich rund ein Drittel der Anfragenden wegen ihrer ethni-
schen Herkunft (32 %) und ein weiteres Drittel wegen einer Behinderung (31 %) benachteiligt. Ein Sechstel
der Anfragen berichtete {iber Benachteiligungen wegen der Religion (15 %). Das Merkmal Geschlecht war
nur in einer vergleichsweise geringen Anzahl der Fille (8 %) betroffen.

Dagegen bildeten im Bildungsbereich ,,Hochschule“ Diskriminierungserfahrungen wegen des Geschlechts
mit einem Viertel der Anfragen (24 %) einen Schwerpunkt in der Beratungspraxis. Ein weiterer Schwer-
punkt lag bei Benachteiligungen wegen der ethnischen Herkunft mit einem weiteren Viertel der Anfragen
(27 %). Anders als in den allgemeinbildenden Schulen berichtete nur ein Fiinftel der Anfragenden tber
Benachteiligungen in Hochschulen wegen einer Behinderung (20 %).

In der Berufsschule lag zu gleichen Teilen der Schwerpunkt bei den Merkmalen ,,Behinderung®, ,,Alter”
und ,Religion®, wihrend Beratungsanfragen mit einem Bezug zu Kindertagesstitten iiberwiegend die
Merkmale ,ethnische Herkunft®, ,,Alter” und ,Religion“ betrafen.

Kindertageseinrichtungen

Anfragen an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes wegen einer Benachteiligung in der Elementar-
bildung betrafen dhnlich wie im vorhergehenden Berichtszeitraum schwerpunktméfig den Zugang zu
den Kindertagesstitten (ADS 2013). Die 6ffentliche Finanzierung der Kindertagesstitten kniipft in den
einzelnen Bundesliandern in unterschiedlicher Weise an das Alter des zu betreuenden Kindes an. Dies kann
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wiederum Einfluss auf die Altersstruktur und auch auf die Gruppenstruktur in einer Einrichtung haben.
Damit ist das Alter des aufzunehmenden Kindes fiir die Einrichtung von hoher Bedeutung (siehe auch
Jenessen/Kastirke/Kotthaus 2013, S. 28 ff.). Entsprechend erreichten die ADS Anfragen, weil Kinder durch
die Einrichtung wegen ihres Alters nicht aufgenommen wurden. Daneben kam es zu Beratungsanfragen,
weil konfessionelle Trager die Bewerbung um einen Kitaplatz wegen der Religion der Eltern ablehnten.
Die Behinderung eines Kindes fiihrte in mehreren Fillen zu einer Ablehnung, weil die sachlichen und
personellen Voraussetzungen in der Einrichtung nicht ausreichend waren. Auf den verwehrten Zugang
zu Kindertageseinrichtungen wird auch in der Betroffenenbefragung eingegangen (siehe Kapitel 1.5.5.6.1).

Diskriminierungen wegen der ethnischen Herkunft wurden dagegen héufiger bei der Durchfiihrung des
Betreuungsvertrages benannt. So wurde von Eltern berichtet, dass von den Erzieher_innen versucht wur-
de, Einfluss auf die Sprache zu nehmen, die sie mit ihrem Kind sprachen. Eltern versuchten andererseits,
die Kontakte ihrer Kinder zu Kindern mit einer anderen ethnischen Herkunft wihrend des Kita-Alltags zu
beeinflussen.

Beratungsanfragen von Kindern selbst hat es bisher bei der ADS im Bildungsbereich Elementarbildung
nicht gegeben. § 45 SGB VIII verpflichtet seit dem 1. Januar 2012 die Einrichtungen, geeignete Verfahren
zur Beschwerde den Kindern und den Sorgeberechtigten in der Einrichtung anzubieten, sodass Beschwer-
den von Kindern bei Diskriminierungen zumindest in der Einrichtung theoretisch ernst und entgegen-
genommen werden sollten. Es ist nicht bekannt, wie ernst die Einrichtungen die Verpflichtung gem. § 45
SGB VIII nehmen und tatsichlich Beschwerden nicht nur zufillig wahrnehmen, sondern den Kindern und
Sorgeberechtigten entsprechende Strukturen bekannt machen, z.B. die Benennung einer Person, an die
sich die Kinder in der Einrichtung wenden kénnen.

Allgemeinbildende Schulen

Fast alle Beratungsanfragen, welche den Bildungsbereich ,allgemeinbildende Schulen® betrafen, hatten
Benachteiligungen in staatlichen Schulen zum Inhalt. Betroffene beklagten, in einigen Féllen bei einem
innerschulischen Konflikt nicht nur keine Hilfe iiber die Schulaufsicht zu erhalten, sondern nur wenige
Hilfsmoglichkeiten aulerhalb des Schulsystems zu finden. Ahnliche Erfahrungen wurden in der Beratung
der ADS gemacht, wenn fiir die Anfragenden unterstiitzende Stellen vor Ort gesucht wurden.

Die meisten Beratungsanfragen wegen des Geschlechts betrafen Schwierigkeiten von Trans*Kindern. Die
benachteiligende Behandlung ging dabei in den meisten Féllen nicht von den Mitschiiler_innen, sondern
von der Schulleitung oder vom Schulamt aus.

Die fehlende Akzeptanz der Schule findet einerseits ihren Ausdruck in der Ablehnung, den neuen Na-
men zu verwenden. Langfristige Schwierigkeiten entstehen dann im Anschluss an die Schulzeit, wenn die
Schulzeugnisse nicht mit dem neuen Namen ausgestellt werden. Andererseits wurde iiber Ausgrenzungen
des Kindes im Unterricht berichtet (siehe auch Augstein 2013). Eine Mutter wandte sich zum Beispiel an
die ADS, weil das Schulamt vorschrieb, dass das Kind zum Umkleiden wihrend des Sportunterrichts als
einziges Kind eine eigene Umkleidekabine nutzen sollte.

Das Angebot von Ethikunterricht neben dem Religionsunterricht fiihrte zu einigen Beratungsanfragen,
z.B. wenn der Ethikunterricht zu anderen Zeiten im Stundenplan, insbesondere in den Randstunden,
angeboten wurde. In einigen Fillen wurde auch berichtet, dass Klassen gebildet wurden, in denen aus-
schlief}lich Kinder, die den Ethikunterricht gewihlt haben, zusammengefiihrt wurden. Aufierdem baten
Eltern von muslimischen Mddchen um Unterstiitzung, weil ihr Kind aus religiosen Griinden benachteiligt
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wurde, weil es ein Kopftuch trug. Eine Mutter berichtete der ADS, dass ihre Tochter wegen des Kopftuchs
nicht am Sportunterricht teilnehmen darf und anschliefiend ihre Abwesenheit mit der Note ungeniigend
benotet wurde.

Ein Schwerpunkt der berichteten Diskriminierungserfahrungen lag bei Benachteiligungen wegen einer
Behinderung und wegen der ethnischen Herkunft. Zu Beginn des Berichtszeitraumes wurde in den Bun-
deslindern die UN-Behindertenrechtskonvention in Landesgesetze verankert, mit dem Ziel, die Schule
inklusiv zu gestalten und mehr Kinder mit Behinderungen in eine Regelschule aufzunehmen. Ein Teil der
Anfragen im Jahr 2013 betraf dementsprechend den Zugang zu wohnortnahen Regelschulen. Schulen
lehnten die Aufnahme ab, weil die sachlichen und personellen Voraussetzungen nicht gegeben waren, so-
dass die Kinder in weiter entfernte Schulen ausweichen mussten. Der iberwiegende Anteil der Eltern, die
sich an die ADS wandten, berichteten tiber Konflikte wegen eines Nachteilsausgleichs bzw. wegen feh-
lender angemessener Vorkehrungen durch die Schule. Oftmals wurde die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes erst angerufen, wenn eine Lésung tiber die Schulleitung und das Schulaufsichtsamt nicht erreicht
werden konnte. So berichtete Mitte 2016 ein Vater, dass der Antrag auf Inklusionsbegleitung seiner Tochter
nur sehr schleppend bearbeitet werde. Einige Eltern beklagten, dass der gewihrte Nachteilsausgleich in das
Zeugnis eingetragen wurde, sodass dadurch Nachteile beim Ubergang in andere Bildungsstufen bzw. in die
Berufstitigkeit befiirchtet wurde. Mobbing durch Mitschiiler_innen wegen einer Behinderung war nur
selten der Grund fiir eine Beratungsanfrage.

Im Gegensatz dazu berichteten Eltern, die sich wegen der Benachteiligung ihrer Kinder aufgrund ihrer
ethnischen Herkunft an die ADS gewandt hatten, in der iiberwiegenden Anzahl iiber Mobbingerfahrun-
gen in der Schule. Dies deckt sich mit den Ergebnissen der Betroffenenumfrage, die im Bereich der Bildung
insbesondere auf Mobbing in der Schule hinweisen (siehe Kapitel 1.5.5.6.3). Kinder wurden ausgegrenzt
wegen ihres Aussehens, insbesondere wegen ihrer Hautfarbe, wegen ihrer Sprache oder wegen ihres Na-
mens. Beispielsweise berichtete ein Sinto, dass die Lehrerin seines Sohnes in der Klasse geduflert habe,
»Zigeuner® wiirden klauen. Seinem Sohn wurde vorgeworfen, dass er ungepflegt sei und oft fehlen wiirde.

Die Ursache von schlechten Notenvergaben wurde manchmal in Vorurteilen der Lehrenden wegen der
ethnischen Herkunft der Kinder vermutet. Ahnlich wie bei Benachteiligungen wegen einer Behinderung
wurden deshalb von den Eltern langfristige Auswirkungen bei der weitergehenden Schulbildung bzw. bei
der zukiinftigen Berufstitigkeit beftirchtet. Vermutete schlechtere Leistungsbewetungen in Ankniifung an
ein Diskriminierungsmerkmal wurden von Befragten auch in der Betroffenenumfrage geschildert (s. auch
Kapitel 1.5.5.6.2).

Vereinzelt berichteten Eltern iiber Benachteiligungen wegen der ,sozialen Herkunft“ ihres Kindes. Eine
Mutter wandte sich an die Antidiskriminierungsstelle des Bundes, weil sie wegen ihrer finanziellen Si-
tuation kein Geld in die Klassenkasse zahlen konnte und keine Biicher kaufen konnte. Threr Tochter sei
daraufhin verboten worden, die Materialien, die von dem Geld der Klassenkasse gekauft wurden, zu be-
nutzen. In einem anderen Fall, der auch tiber die Presse bekannt wurde, sollte ein Mddchen nicht zum
Gymnasium gehen, weil sie zugezogen war und aus einfachen Verhéltnissen komme. Mit Unterstiitzung
des Bildungsministeriums konnte das Kind auf dem Gymnasium aufgenommen werden.

Berufsschule und Hochschule

Anfragen wegen einer Benachteiligung im Studium gingen schwerpunktmaéfig deshalb ein, weil minn-
liche Studenten sich durch das besondere Studienangebot fiir Frauen wegen ihres Geschlechts benach-
teiligt fihlten, sei es durch besondere Teilstudiengénge, sei es durch Seminare, die ausschlieflich Frauen
zuginglich waren. Im Zusammenhang mit dem Geschlecht kam es auch zu Anfragen wegen sexueller
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Belistigung. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat in einer Expertise im Jahr 2015 auf den fehlen-
den Schutz der Studierenden bei sexueller Beldstigung hingewiesen. Anders als fiir Beschiftigte gibt es flir
Studierende, selbst wenn es sich um eine private Hochschule handelt, keinen Schutz durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz, weil eine sexuelle Beldstigung im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes nur in Bezug auf den Anwendungsbereich des § 2 Abs. 1 Nr. 1 - 4 AGG, also im Zusammenhang mit
einer Beschiftigung, Anwendung findet (Kocher/Porsche 2015).

Obwohl ,lebenslanges Lernen“ keine Altersgrenzen fiir den Zugang zu einem Studium indiziert, gab es
einige Anfragen wegen einer Benachteiligung aufgrund des Alters der Betroffenen. Einige deutsche Hoch-
schulen vergeben ihre Plitze fiir ordentliche Studienginge an Bewerber_innen, die das 55. Lebensjahr
iberschritten haben, nur nachrangig. Ein Student wandte sich an die ADS, weil er wegen seines Alters
hohere Studiengebiihren zahlen miisse. In diesen Fillen ist eine giitliche Beilegung durch die ADS weitge-
hend unméglich, sodass die Anfragenden hiufig nur auf den Rechtsweg verwiesen werden kénnen.
Ahnlich wie in der allgemeinbildenden Schule betrafen Berichte {iber Benachteiligungen wegen einer Be-
hinderung vor allem fehlende angemessene Vorkehrungen* bzw. die Verweigerung eines Nachteilsaus-
gleichs. In diesen Fillen erfolgte in der Regel ein Verweis oder eine Weiterleitung an spezialisierte Stellen,
wie z.B. an die Informations- und Beratungsstelle Studium und Behinderung des Deutschen Studenten-
werks.

Teilweise wandten sich Studierende an die ADS, weil sie sich wegen ihrer Herkunft durch das Verhalten
von Dozent_innen und Professor_innen aufgrund abwertender Auferungen oder durch schlechtere No-
ten benachteiligt fiihlten (siehe auch Kapitel 1.5.5.6.2). Ebenfalls als Benachteiligung wegen der ethnischen
Herkunft wurde der Umstand empfunden, dass Studierende, die in Deutschland zur Schule gegangen sind,
ihre Englischkenntnisse durch ihre Schulzeugnisse nachweisen konnen, wihrend Studierende, die nicht in
Deutschland zur Schule gingen, einen kostenpflichtigen Test machen miissten.

Benachteiligung wegen der Religion wurden nur geringfiigig mitgeteilt und betrafen ausschliefilich Frau-
en, die entweder aus religiosen Griinden ein Kopftuch tragen oder ihr Gesicht verschleiert haben.

In der Berufsschule werden dhnliche Benachteiligungen wie in der allgemeinbildenden Schule berichtet,
da dort auch der enge Klassenverband im Gegensatz zum Studium eine Rolle spielt.

Private Bildungseinrichtungen

Der Zugang zu nichtstaatlichen Bildungseinrichtungen, wie z.B. zu privaten Fortbildungs- und Ausbil-
dungsinstituten, ist oft mit erheblichen Kosten verbunden. Die Vergabe von Stipendien und andere For-
derungen sind wiederum an Altersgrenzen gebunden. Ein Drittel der Anfragen an die Antidiskriminie-
rungsstelle betraf daher Benachteiligungen bei der Vergabe von finanziellen Unterstiitzungsleistungen.
Beratungen wegen Diskriminierungen wegen des Geschlechts erfolgten aufgrund von sexuellen Belis-
tigungen und wegen der Benachteiligung von Midnnern durch Frauenférderungen. Ahnlich wie in der
Hochschule standen Benachteiligungen wegen der Religion im Zusammenhang mit dem Tragen eines
Kopftuchs aus religiésen Griinden.

44  Angemessene Vorkehrungen (,reasonable accommodation®) sind Mafnahmen zur Vermeidung mittelbarer Diskriminierun-
gen. Es fordert einerseits, die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, um etwa eine Ausbildung ebenso ausfithren zu kénnen wie
Personen, die nicht durch eine Diskriminierungskategorie behindert werden. Andererseits soll es auch zu einem verniinftigen
Interessenausgleich fiihren, weil nur so viel an Vorkehrungen verlangt werden kann, wie den Verpflichteten, zunéchst also der
Hochschule oder dem Arbeitgeber, zumutbar ist.
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1.3.8.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Fiir den Bereich der 6ffentlichen Bildungseinrichtungen findet das AGG wie bereits dargestellt nur einge-
schrankt Anwendung. Hinzu kommt aufgrund des féderalen Systems die Zustidndigkeit der Bundeslander
fir den Bildungsbereich. Insgesamt gingen im Bereich Bildung ca. 530 Beratungsanfragen bei der Beauf-
tragten fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen im Beurteilungszeitraum ein.

Aus dem Privatschulbereich hat die Beauftragte im Berichtszeitraum keine Beratungsanfragen erhalten.

Kindertagesstitten

Die wenigen Anfragen im Bereich der Kindertagesstitten betrafen hauptsichlich das fehlende Angebot
inklusiver Plitze in Wohnortnihe. Vorhandene inklusive Plitze waren entweder belegt oder die Einrich-
tungen boten keine entsprechenden Plitze an. In einem Fall konnte ein Kind in einer Kindertagesein-
richtung {iber einen lingeren Zeitraum nicht untergebracht werden, weil sich verschiedene kommunale
Behorden nicht Giber die Verantwortlichkeiten einig waren.

Schulische Bildung in den Bereichen Grundschule und Sekundarbereich I

Die Rahmenbedingungen fiir schulische Inklusion werden mafigeblich von den unterschiedlichen Rege-
lungen der jeweiligen Landesschulgesetze und verschiedensten Regelungen in den Kommunen geprégt.
So ergeben sich in der Konsequenz vielfiltige Konstellationen zur Verortung und Zusammenarbeit von
Regelschul- und Sonderpidagog_innen sowie der Struktur und dem Umfang von Schulbegleitung.

Die Anfragen an die Beauftragte betrafen insbesondere die fehlende Ausstattung bei der Durchfiihrung
inklusiver Beschulung an Regelschulen, sodass Schiiler_innen mit sonderpidagogischem Forderbedarf
oft nicht bedarfsgerecht unterrichtet werden konnten. Im Bereich des Personals wurde kritisiert, dass die
Wochenstundenzahl der an der Schule eingesetzten Sonderpadagog_innen nicht ausreiche, um individuel-
le Forderpldne umzusetzen. Regelschullehrer_innen fiihlten sich teilweise nicht qualifiziert, den besonde-
ren Bedarfen von Schiiler_innen mit Behinderungen zu entsprechen, binnendifferenziert entsprechende
Lehrmaterialien zu erstellen und die Schiiler_innen zu unterrichten. Beziiglich notwendiger Schulbeglei-
tungen wurden Bewilligungen insbesondere vom zeitlichen Umfang der Assistenz beanstandet. Geringe
Stundenbewilligungen erschwerten fiir Eltern, die sich fiir das sog. Arbeitgebermodell entschieden haben,
zudem die Beauftragung geeigneter Schulbegleiter_innen. Einzelne Anfragen betrafen die baulichen Bar-
rieren der Gebaude, verbunden mit fehlenden Investitionen zur Beseitigung dieser Barrieren.

Die Entscheidung tiber die Notwendigkeit der Finanzierung von Assistenz in der Nachmittagsbetreuung
offener Ganztagsschulen sowie auf Klassenreisen war ebenfalls ein wichtiges Anliegen in den Anfragen.
Die bereits in dem Zweiten Gemeinsamen Bericht von 2013 (ADS 2013) dargestellte Problematik, dass EI-
tern die Assistenz fiir die Nachmittagsbetreuung in der Regelschule - anders als in der Forderschule -
selbst finanzieren missen, wird weiterhin an die Beauftragte herangetragen. Hierfiir ist im Rahmen des
Bundesteilhabegesetzes eine Losung - allerdings erst ab dem 1. Januar 2020 - vorgesehen. Dann erfolgt
auch fiir den Nachmittagsbereich in offenen Ganztagsschulen keine Anrechnung von Einkommen und
Vermogen der Eltern mehr. In diesem Bereich werden zusétzlich die verschiedenen gesetzlichen Grund-
lagen in den Sozialgesetzbiichern VIII (seelische Behinderungen) und XII (korperliche und geistige Behin-
derungen) und die damit verbundenen unterschiedlichen behoérdlichen Zustindigkeiten je nach Art der
Behinderung der Kinder und Jugendlichen als erschwerend empfunden. Die Beauftragte setzt sich fiir die
Zusammenfiihrung der Leistungen fiir alle Kinder und Jugendlichen im SGB VIII ein. Sie informiert in der
Beantwortung der Beratungsanfragen tiber diese sog. ,Inklusive Losung“ und geht davon aus, dass entspre-
chende Anderungen im SGB VIII in der nichsten Legislaturperiode erfolgen.
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Hochschule

Studierende mit Behinderungen wandten sich an die Beauftragte und machten Schwierigkeiten bei der Fi-
nanzierung behinderungsbedingter Mehrbedarfe (siehe bereits ADS 2013, S. 327 £, bei der Barrierefreiheit,
insbesondere im Zusammenhang mit der Digitalisierung der Hochschulangebote sowie bei der Gewahrung
von Nachteilsausgleichen im Rahmen von Priifungen geltend. Die Beauftragte vermittelte Ansprechpart-
ner_innen an den Hochschulen und sensibilisierte die Verantwortlichen im Hochschulbereich, bei der zu-
nehmenden Digitalisierung ihrer Angebote die Belange von Studierenden mit Behinderungen zu beachten.

Berufliche Bildung

Die Beauftragte erhielt vereinzelt auch Anfragen, die fehlende inklusive Plitze und fehlende Inklusions-
bestrebungen in Berufsschulen beanstandeten. Hier informierte die Beauftragte im Zusammenhang mit
der Bildungshoheit der Lander iiber entsprechende linderiibergreifende Beschliisse der Kultusminister-
konferenz zur inklusiven Bildung und iiber Orientierungshilfen zu Nachteilsausgleichen fiir Auszubilden-
de mit Behinderungen in der Ausbildungs- und Priifungspraxis sowie zu Unterstiitzungsmoglichkeiten
in den Bundeslandern durch die jeweiligen Landesbehindertenbeauftragten. Soweit die Instrumente zur
Umsetzung von Inklusion in diesem Bereich der Bildung keine hinreichende Beachtung finden, entstehen
Zugangsbarrieren fiir Schiiler_innen und Auszubildende, die eine Diskriminierung aufgrund von Behin-
derungen darstellen.

1.3.8.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Frithkindliche Bildung, Betreuung und Erziehung

Kinder mit Migrationshintergrund partizipieren in geringerem Mafe an den Angeboten der frithkindli-
chen Bildung, Betreuung und Erziehung (FBBE).** Um bessere Chancen auf Teilhabe an friher Bildung zu
erreichen, sind angemessene regionale Angebotsstrukturen eine wesentliche Voraussetzung. Denn offen-
kundig sind bessere Beteiligungsmoglichkeiten von Kindern mit Migrationshintergrund nur dann vor-
handen, wenn es Betreuungsplitze in ausreichender Zahl als grundlegende Voraussetzung gibt. Dariiber
hinaus miissen Eltern umfassend iiber Angebote im System der FBBE informiert sein sowie die interkul-
turelle Offnung der Kindertageseinrichtungen und die interkulturellen Kompetenzen der pidagogischen
Fachkrifte weiterentwickelt werden.

Die Teilhabe von neu zugewanderten Kindern an FBBE ist im Wesentlichen - neben ausreichenden Platz-
kapazititen am Wohnort - von Anmeldemodalititen sowie Informationen zu den Méglichkeiten und der
Bedeutung der Kinderbetreuung abhingig. Derzeit bestehen fiir Familien diesbezliglich oftmals noch Bar-
rieren beim Zugang zu Angeboten im System der FBBE. Der integrationspolitischen Zielstellung, Kinder
moglichst schnell nach ihrer Einwanderung die Inanspruchnahme einer Tagesbetreuung zu erméglichen,
steht entgegen, dass zur Planung des Platzbedarfs im System der FBBE zumeist Fristen zur Voranmeldung

45  Die Entwicklung von Betreuungsquoten der Kinder mit Migrationshintergrund sind ein Indikator fiir Integration und Grad-
messer flr Teilhabe an frithkindlicher Bildung, Betreuung und Erziehung. Die Quoten von Kindern mit Migrationshintergrund
unter drei Jahren steigen zwar seit einigen Jahren, sie liegen aber weiterhin deutlich unter denen der Kinder ohne Migrations-
hintergrund. Der Abstand zwischen den Quoten von Kindern mit und ohne Migrationshintergrund hat von 2008 bis 2016 ste-
tig zugenommen: 2008 betrug er rund 13 Prozentpunkte, 2016 waren es 17 Prozentpunkte. In der Altersgruppe zwischen drei
und sechs Jahren haben sich die Betreuungsquoten von Kindern mit Migrationshintergrund in den letzten Jahren ebenfalls
insgesamt positiv entwickelt. Ein Abstand zwischen den Quoten von Kindern mit und denen ohne Migrationshintergrund ist
aber auch bei dieser Altersgruppe festzustellen. Er schwankt zwischen 13 Prozentpunkten im Jahr 2008 und 8 Prozentpunk-
ten im Jahr 2016 (vgl. ausfiihrlich 11. Bericht der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration,
Kapitel 11.2.1).
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bestehen. Aus naheliegenden Griinden kénnen Fliichtlinge und Asylsuchende solche Fristen jedoch nicht
einhalten.

Schulische Bildung

Das Schulsystem hat den Auftrag, alle Schiiler_innen unabhingig von ihrer Herkunft zu férdern. Doch
fihren die Bedingungen, unter denen Kinder und Jugendliche in Deutschland aufwachsen, zu unter-
schiedlichen allgemeinen und sprachlichen Kompetenzniveaus. Das Bildungssystem steht daher vor der
Herausforderung, zu mehr Chancengleichheit beizutragen. Dies erfordert u.a. einen besseren Umgang mit
sozialer und ethnischer Vielfalt und die Wertschéitzung sowie Anerkennung von Vielfalt als Normalitit in
einer heterogenen Gesellschaft.

Die interkulturelle Offnung von Schule ist besonders wichtig, da sie eine gleichberechtigte Teilhabe und
ein diskriminierungsfreies Schulklima ermoglicht.*

Auf Benachteiligungen im schulischen Bildungssystem aufgrund sozialer und ethnischer Herkunft weisen
einige Studien hin (vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration 2016,
Kapitel IV 2). Dazu zihlen bewusstes und unbewusstes, direktes und indirektes diskriminierendes Verhal-
ten. Studien gehen u.a. von indirekter institutioneller Diskriminierung aus, wenn Lehrkréfte benachteili-
gende Handlungsroutinen im Rahmen ihrer Arbeit als legitimes Verhalten ibernehmen. In Bezug auf die
Ungleichheiten sind dabei folgende Faktoren mafigeblich: Einfluss sozialer Herkunft bei Notenvergabe
und Schuliibergangsempfehlung, mangelnde Wertschitzung und Akzeptanz gegentiber bestimmten Her-
kunftsgruppen, geringere Leistungserwartung, Unterschitzung kognitiver Potenziale, fehlende ethnische
Diversitit der Lehrerschaft und im Lehrmaterial, verinnerlichte negative Stereotype sowohl aufseiten der
Lehrer_innen als auch bei Schiiler_innen.

Auch am Ubergang in eine Ausbildung weisen Studien darauf hin, dass Jugendliche mit Migrationshin-
tergrund teilweise mit verschiedenen Vorbehalten konfrontiert werden. So werden ihnen u.a. defizitire
Sprachkenntnisse unterstellt oder es werden negative Reaktionen beim Kontakt mit Kund_innen erwartet,
was nicht selten zum Ausschluss dieser Bewerber_innengruppe fiihrt (vgl. Kapitel 1.3.2.3).

1.3.8.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Fiir die Arbeit der Beratungsstellen spielt der Bildungsbereich eine besonders grofe Rolle. 89 Prozent der
Stellen gaben an, Beschwerden zu Diskriminierungen in diesem Lebensbereich zu erhalten. Somit steht der
Bildungsbereich, noch vor den Lebensbereichen Arbeit und berufliche Ausbildung und private Dienstleis-
tungen und Zugang zu Giitern, an erster Stelle der erfragten Lebensbereiche.

Teilbereiche von Bildung

Die konkreten Lebensbereiche im Bildungssektor sind Kinderbetreuung, Schule, Hochschule, nichtbe-
rufliche Weiterbildung, zweiter Bildungsweg sowie sonstige Bereiche. Eine iibergeordnete Rolle spielt
dabei Diskriminierung in der Schule. Die deutlich meisten Beschwerden im Bildungsbereich erreichen
die Beratungsstellen aus diesem Teilbereich. Mehr als die Halfte (53 %) der Stellen gibt an, dazu oft Bera-

46  Die ,Schulbuchstudie Migration und Integration®, die von der Beauftragten in Auftrag gegeben wurde, verfolgt das integrations-
politische Ziel, zur Verbesserung sowie Diskussion tiber eine angemessene und diskriminierungsfreie Darstellung der Themen
Migration und Integration in Schulbiichern beizutragen (vgl. Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration 2015).
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tungsanfragen zu erhalten. Ein weiteres Viertel (25%) der Stellen unterstiitzt hier zumindest manchmal
Ratsuchende (Abbildung 34). Uber drei Viertel der Stellen sind also regelmifig mit Benachteiligungen in
Schulen befasst.

Abbildung 34: Haufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Bildung (n=40)
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Fdlle aus dem Bereich Bildung erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Die geschilderten Fallkonstellationen bestitigen das Bild iiber Auftreten und Erscheinungsformen von
Diskriminierung im Bildungsbereich, das von der ADS gezeichnet wurde. Die Benachteiligungen bezogen
sich fast ausschliefllich auf unmittelbare Diskriminierungen, die von Mitschiiler_innen oder dem pada-
gogischen Personal ausgingen. Dabei handelte es sich um Mobbing und Beldstigungen durch die Schi-
ler_innen, auf die die Pddagog_innen oder die Schulleitung nicht angemessen reagiert haben. Oft wird
insbesondere bei rassistischen Ausschliissen von einer Tater-Opfer-Umkehr im Umgang durch die Leh-
rer_innen oder die Schulleitung berichtet.

»Bei rassistischen Vorfillen gegen das Kind in der Kita oder in der Grundschule durch Mitschiiler_innen
(Beleidigung, Ausschluss vom Spielen, Schlagen, Verletzen) informieren die Eltern die Erzieher_innen bzw.
Lehrer_innen (eventuell auch die Leitungen). Oft sind sie dann unzufrieden, da sich die Situation fiir die
Kinder nicht dndert. ,Sie machen nichts!‘ heif$t es oft von den Eltern. Hier ist der nicht effektive Umgang
bei rassistischen Vorfdllen zum Schutz der betroffenen Kinder an den Kitas und Schulen zu bemdngeln.”
(KiDs - Kinder vor Diskriminierung schiitzen! Anlauf- und Beratungsstelle bei der Fachstelle Kinderwelten
am Institut fiir den Situationsansatz - Abfrage ADS 2017)

»Rafael, der in seiner Klasse noch nicht geoutet ist, wird auf einer Klassenfahrt von Mitschiilern mit sexis-
tischen und homophoben Spriichen beldstigt. An einem Abend wird er von zwei Mitschiilern festgehalten,
wdhrend zwei weitere seine Hose herunterziehen, ihn filmen und dabei verh6hnen.” (Beratungsstelle - Ab-
frage ADS 2017)
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Ein weiteres Muster ist aber auch, dass sich Pidagog_innen selber abwertend duf ern oder die Schiiler_in-
nen wegen ihrer Religion, ihrer Trans*geschlechtlichkeit, sexuellen Orientierung oder ethnischen Her-
kunft schlechter behandeln oder deren Leistungen schlechter bewerten. Insbesondere Benachteiligungen
von Schiiler_innen wegen ihres muslimischen Kopftuches werden beklagt.

»Im Sportunterricht wird hin und wieder mit Hinweis auf die Sicherheit das Ablegen des Kopftuches ver-
langt. Alternativen, wie z. B. das von der FIFA entwickelte Sportkopftuch, werden von einzelnen Lehrkrdften
nicht als Alternative akzeptiert, nicht einmal in Betracht gezogen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»LehrerInnen duflern sich iiber religiose Praktiken muslimischer Schiiler, indem sie z. B. das Fasten in abfdl-
liger Weise als dumme Praktik darstellen.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Beschwerden zu rassistischen Schulmaterialien, z. B. N-Wort in einer Rechenaufgabe in der Grundschule.”
(KiDs - Kinder vor Diskriminierung schiitzen! Anlauf- und Beratungsstelle bei der Fachstelle Kinderwelten
am Institut fiir den Situationsansatz - Abfrage ADS 2017)

Weiterhin stellt die mangelnde Barrierefreiheit in den Schulen ein Problem dar, angemessene Vorkeh-
rungen werden nicht ergriffen. Die Betroffenen beklagen den unsensiblen und auch uninformierten Um-
gang des padagogischen Personals mit Schiiler_innen mit einer Behinderung, der zulasten der Schiiler_in-
nen geht.

»Ein Kind mit Behinderung (Rolli-Fahrer), 8. Klasse (Gymnasium), geht auf Klassenfahrt an die Ostsee. Die
Lehrerin trifft vorher keine Absprachen mit der Familie zu evtl. Besonderheiten, Medikamenten, mdglichen
Lésungen fiir Mobilitctsprobleme etc. Die Mutter bekommt téglich vom Kind Berichte per WhatsApp tiber
ARtivitdten, bei denen es ausgeschlossen wird (Volleyball am Strand, Radtour, Wanderung, Tischtennis im
Keller der Jugendherberge (ohne Fahrstuhl) etc.). Es ist traurig und fiihlt sich ausgegrenzt, aufierdem wird
ein wichtiges Medikament nicht zuverldssig eingenommen, daraus resultiert laut der Mutter die Verschlim-
merung der Erkrankung in den Monaten nach der Klassenfahrt. Ein kldrendes Gesprdch mit Schulleitung,
Inklusionsbeauftragter, beiden Eltern und dem ADB in der Schule bringt entscheidende Verbesserungen in
der Kommunikation und die Einsicht aufseiten der Schulleitung, dass viel individuelle Absprache zwischen
Familie und Schule notwendig und gewollt ist. Wie immer wird auch in diesem Schulbeispiel deutlich,
dass die Klassenlehrerin sehr uninformiert, unsicher und unerfahren (erste eigene Klasse) war und schein-
bar nicht wusste, wo und wie sie sich die passende Unterstiitzung hdtte holen kénnen. Auch Wissen tiber
die rechtlichen Anspriiche von Schiiler_innen mit Behinderung auf einen inklusiven Schulbesuch waren
scheinbar nicht vorhanden, Pflichten der Schule scheinbar unbekannt, die Mutter gerit stdndig in die Rol-
le der Bittstellerin, um dem Kind den Schulbesuch tiberhaupt zu ermdglichen. Sie hdlt sich auch stdndig
bereit, um evtl. Versorgungs- und Transportliicken schliefSen zu kénnen.“ (Antidiskriminierungsberatung
Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin - Abfrage ADS 2017)

Knapp ein Viertel (23 %) der Beratungsstellen gibt an, oft zum Bereich Hochschule zu beraten. Weitere
40 Prozent der Stellen erhalten dazu manchmal Beratungsanfragen. Auch im Hochschulbereich sind es
sowohl die Kommiliton_innen sowie das Hochschulpersonal, von denen die Diskriminierungen ausgehen.
Einerseits wird von Beldstigungen durch andere Studierende berichtet, die an die Herkunft oder Religion
der Betroffenen oder an das Geschlecht der Student_innen ankniipft. Bei Schlechterbehandlung durch
Hochschullehrer_innen wird immer wieder berichtet, dass Student_innen mit einer anderen Mutterspra-
che als Deutsch in ihren Leistungen schlechter bewertet wiirden. Diese Schlechterbewertungen von Leis-
tungen kniipfen auch oft an die Herkunft oder das muslimische Kopftuch an.
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LStudierende wird durch ihre Kommilitonin rassistisch gemobbt.“ (Antidiskriminierungsnetzwerk Berlin
des TBB - Abfrage ADS 2017)

»Schlechtere Priifungsergebnisse bei Nichtmuttersprachlern, erschwerter Zugang zu Promotions- und
HIWI-Stellen, politisches und systemkritisches Engagement fiihrt zu schlechteren Noten.“ (Gleichbehand-
lungsbiiro Aachen - Abfrage ADS 2017)

,Wenn internationale Studierende aufgrund von Sprachproblemen etwas nicht verstehen, wiederholen
deutsche Hochschulbeschdftigte mit den gleichen Worten, nur lauter, die Angaben - oder man spricht mit
ihnen, als wdren sie kleine Kinder.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Studentinnen berichten, dass sie sich in Diskussionsrunden mit Studenten und Dozenten nicht wahr- und
ernst genommen fiihlen, ihre Aussagen werden beldchelt und nicht weiterverfolgt, wihrend dieselbe Aus-
sage von einem Mann begriifSt wird.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Nur 8 Prozent der Beratungsstellen geben an, oft Beratungsanfragen aus dem Bereich Kinderbetreuung
zu bekommen, noch 15 Prozent zumindest manchmal. Eine der Beratungsstellen hat im Bereich Kita ihren
Beratungsschwerpunkt. Im Bereich der Kinderbetreuung betrifft ein Fallmuster zum einen den Zugang
zur Kindertageseinrichtung, wenn Kindern mit einer Behinderung der Zugang zu einem Betreuungsplatz
erschwert oder verweigert wird. Auch hier werden die fehlende Barrierefreiheit und der unsensible bzw.
nicht fachkundige Umgang mit Kindern mit Behinderung beklagt. Zum anderen werden als Fallkonstel-
lationen dhnlich wie im Schulbereich diskriminierende Auflerungen und Verhaltensweisen des pidago-
gischen Personals geschildert. Auch hier beklagen Eltern, dass die Piddagog_innen oder die Leitung nicht
angemessen und sensibel reagieren, wenn es in den Einrichtungen zu Diskriminierungen kommt.

,Einer jiidischen Musikpddagogin wird durch die Leitung einer Kita mitgeteilt, dass ein fiinfjdhriger Jun-
ge in der Morgenrunde gesagt habe: ,Meine Mama hat erzdhlt, dass Hitler nicht alle Juden umgebracht
hat. Gott hilft, dass die Juden vernichtet werden.’ Ein anderer Junge fragte ihn daraufhin: ,Woher willst
du wissen, was Gott will? In einem Gesprdch zwischen der Leitung und der fiir die Gruppe des Jungen
verantwortlichen Erzieherin, welche wdhrend ihres Dienstes einen Bozkurt-Anhdnger, das Abzeichen der
tiirkischen, rechtsextremen Grauen Wélfe trdgt, erkldrte Letztere, dass es doch stimme, dass Hitler leider
nicht alle Juden umgebracht hat. Die Leitung hatte in dem Gesprdch auf den jiidischen Hintergrund der
Musikpddagogin hingewiesen. Wihrend eines spdteren Gesprdchs zwischen der Betroffenen, der Kita-Lei-
tung und der Erzieherin verteidigt sich diese mit dem Hinweis, den Film,Schindler’s Liste‘zu mdgen. In den
Folgemonaten nahmen nach und nach alle Eltern aus der Gruppe der Grauen-Wolfe-Anhdngerin ihre Kin-
der aus dem musikpddagogischen Angebot der Jiidin.“ (Recherche- und Informationsstelle Antisemitismus
Berlin (RIAS) - Abfrage ADS 2017)

»Frau Ps. Sohn besucht einen Kindergarten. Sie bemerkt, dass die dort arbeitenden Erzieherinnen merk-
wiirdig auf sie reagieren. Bereits bei der Anmeldung des Kindes machte Frau P. deutlich, dass ihr Kind aus
religiésen Griinden kein Schweinefleisch essen soll. Sie bittet darum, im Zweifelsfalle mit ihr Riicksprache
zu halten. Als sie jedoch herausbekommt, dass sich die Erzieherinnen nicht an den Elternwunsch halten,
versuchte sie, mit den Verantwortlichen ein Gesprdch zu fithren. Das Gesprdch kommt nicht zustande, wes-
wegen sie das ADB Ké6ln um eine Intervention bittet. Im Rahmen der Intervention findet ein konstruktives
Kldrungsgesprdch statt, im Zuge dessen sich die Mutter und die Erzieherinnen auf eine fiir alle zufrieden-
stellende Vereinbarung einigen.” (AntiDiskriminierungsBiiro Koln/Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage
ADS 2017)
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Die Bildungsbereiche zweiter Bildungsweg und nichtberufliche Weiterbildung spielen bei den Bera-
tungsstellen eine eher untergeordnete Rolle. Vergleichsweise wenige Beratungsstellen berichten davon,
regelméflig im Bereich zweiter Bildungsweg (13 %) und im Bereich nichtberufliche Weiterbildung (21 %)
zu beraten.

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Bildung

Rund acht von zehn Stellen (81 %) haben im Bildungsbereich regelméfig, d.h. oft oder zumindest manch-
mal, mit Diskriminierungsféllen aufgrund der ethnischen Herkunft, der Migrationsgeschichte oder ras-
sistischer Zuschreibungen zu tun (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4). Dabei muss wiederum bertcksichtigt
werden, dass viele Stellen in der Stichprobe schwerpunktméfiig zu diesen Merkmalen beraten. Insofern
kann der hohe Anteil nicht iiberraschen.

»Schiiler*innen, die zu uns in die Beratung kommen, erzdhlen von rassistischem Mobbing durch ihre Mit-
schiiler*innen. Beschwerden werden von der Lehrerschaft oder der Schulleitung oft nicht ernst genommen
und sowohl Eltern als Kind durchaus als Friedenstérer*innen bezeichnet. Fiir gefliichtete Eltern ist der
Kontakt mit Lehrerkollegium oftmals durch Sprachschwierigkeiten und ungewohnte Umgangsweisen er-
schwert. Ofters ist der einzige Weg aus der Diskriminierung, die Schule zu wechseln. Ein Schulabschluss
bleibt manchmal dabei auf der Strecke.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»In unserer Beratung beobachten wir den unangemessenen Umgang mit rassistischen Konflikten in Schii-
ler_innenschaft, iiberzogene Sanktionierung von Fehlverhalten von Schiiler_innen mit Migrationshinter-
grund, insbesondere von mdnnlichen Schiilern. Migrantische Schiiler_innen werden schlechter bewertet,
Eltern bei Konflikten mit der Schule nicht einbezogen. Es kommt zu Tdter-Opfer-Umkehr, wenn Eltern
Probleme ansprechen und sich wehren, die Folgen sind Hausverbot und die Aufforderung, die Schule zu
wechseln.“ (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Abfrage ADS 2017)

Auch im Vergleich zum berichteten Beschwerdeaufkommen in anderen Lebensbereichen erreichen ver-
gleichsweise viele Stellen Anfragen wegen Diskriminierungen aufgrund der Religion und Weltanschau-
ung aus dem Bildungsbereich. Fast sechs von zehn Stellen (58 %) werden oft oder manchmal wegen Be-
nachteiligungen wegen der Religion und der Weltanschauung aktiv.

»Lehrer kldren muslimische Schiiler (mittels Wikipedia-Artikeln) dariiber auf, wie riickstdndig der Islam
ist.“ (Beratungsstelle — Abfrage ADS 2017)

»~Muslimische Schiilerin mit Kopftuch bekommt keine Empfehlung fiir die 2-jdhrige Form der gymnasialen
Oberstufe trotz Erfiillung der Voraussetzungen der Sek-VO. Zuvor wird sie als Jahrgangsbeste ausgezeich-
net. Auch méchte die favorisierte Schule sie aufnehmen, die Schule verweigert dennoch das erforderliche
Empfehlungsschreiben. Die Schule hatte nie Zweifel gedufSert, sodass die Schiilerin darauf vertraute, eine
Empfehlung zu bekommen. Nach der ablehnenden Entscheidung bleibt der Schiilerin nur wenig Zeit, sich
fiir eine andere Schule zu bewerben; notgedrungen muss sie sich aufgrund des Ablaufs der Bewerbungs-
phase an einem OSZ anmelden.“(Netzwerk gegen Diskriminierung und Islamfeindlichkeit bei Inssan - Ab-
frage ADS 2017)

,Diskriminierung aufgrund des Kopftuchs an der Hochschule: hierbei Verweigerung der Teilnahme an
einer Klausur. Diskriminierung auch in Form von Beleidigung durch Plakate und Wandmalerei.“ (Bera-
tungsstelle - Abfrage ADS 2017)
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Ebenso spielt das Merkmal Geschlecht eine wichtige Rolle bei den beobachteten Diskriminierungen im
Bildungsbereich. Knapp die Hélfte der Stellen (48 %) berit regelméflig zu Geschlechterdiskriminierung im
Bildungsbereich.

»Eine Person fiihlt sich in ihrer Schule immer wieder aufgrund ihrer dufieren Erscheinung und ihres Frau-
seins nicht ernst genommen. Sie wird immer wieder von Einzelpersonen ausgelacht und éfter auch gehdn-
selt.“ (LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

Beziiglich Diskriminierung von Trans* und Inter*Personen im Bildungsbereich sind der unsensible Um-
gang mit trans*- oder intergeschlechtlichen Kindern und Jugendlichen durch padagogisches Personal und
Leitungskrifte sowie Diskriminierungen in Bezug auf den selbst gewédhlten Namen bei der Ausstellung
von Zeugnissen typische Fallmuster.

»Schulen verweigern die Ansprache und die Ausstellung von Zeugnissen mit gewdhltem Namen bei Trans-
gender-Schiiler_innen.” (Antidiskriminierungsbiiro Sachsen — Abfrage ADS 2017)

LStudierende grenzen mit Unterstiitzung der Lehrperson eine transsexuelle Mitstudierende aus.” (Bera-
tungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Diskriminierung in der Schule durch Lehrpersonal, die zum Beispiel einem Trans*Mddchen den Zutritt
zur Mddchentoilette verweigerten.“ (Netzwerk fiir Gleichbehandlung Freiburg - Abfrage ADS 2017)

Im Vergleich zum Beschwerdeaufkommen in anderen Lebensbereichen liegt im Bildungsbereich laut Aus-
sage vieler Beratungsstellen ein Schwerpunkt auf Diskriminierung wegen der ,,sozialen Herunft“. So ge-
ben 43 Prozent der befragten Stellen an, oft oder manchmal zu diesem Merkmal zu beraten.

Beratungsfille mit Bezug zum Merkmal Behinderung, Beeintriachtigung oder chronische Krankheit be-
treffen u.a. Zugangsverweigerungen sowie Mobbingerfahrungen.

»Ein junger Mensch absolviert ein Praktikum, das fiir eine Abschlusspriifung erforderlich ist. Als die Stelle,
bei der das Praktikum abgeleistet wurde, von einer diagnostizierten chronischen Krankheit erfdhrt, wird
das Praktikum beendet.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Eine Schiilerin mit kérperlicher Behinderung wurde von ihren Mitschiilerinnen auf einer Mddchenreal-
schule gemobbt, da diese ihr die vermeintlichen Sonderbehandlungen, die nétig waren aufgrund der kér-
perlichen Einschrdnkung der Schiilerin, missgonnten.” (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/
Tiibingen - Abfrage ADS 2017)

,Uns erreichen verschiedene Beschwerden wegen des Ausschlusses von Kindern mit Behinderung/chroni-
schen Krankheiten im Kita- bzw. Schulalltag: Ein Kind darf an einer Schulreise nicht teilnehmen wegen
Diabetes; ein Kitavertrag wird gekiindigt wegen Integrationsstatus; der Kitaplatz wird zurtickgenommen,
weil das Kind mit Behinderung auf die Welt kommt. Der Status,sozial-emotionale Stérung‘ wird dem Kind
attestiert und die Mutter muss das unterschreiben, sonst muss das Kind die Schule verlassen. Die chroni-
sche Krankheit eines Kindes wird in der Grundschule trotz Attest nicht akzeptiert und das Kind wird im
Sportunterricht schlecht benotet. Das Jugendamt verweigert den Hortgutschein fiir ein geistig behinder-
tes Mddchen in der 1. Klasse, um eine Doppelfinanzierung zu vermeiden, da das Mddchen in einer Erzie-
hungseinrichtung wohnt.“ (KiDs - Kinder vor Diskriminierung schiitzen! Anlauf- und Beratungsstelle bei
der Fachstelle Kinderwelten am Institut fiir den Situationsansatz - Abfrage ADS 2017)
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Fir 13 Prozent der Stellen stellt dariber hinaus die sexuelle Orientierung einen Diskriminierungsgrund
dar, mit dem sie im Bildungsbereich oft oder manchmal zu tun haben.

»~Miriam ist an ihrer Berufsschule geoutet und kommt tiberwiegend gut damit zurecht. Eines Tages wird
sie von drei Mitschiilern nach der Schule abgepasst und verpriigelt. (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

Beratungsanfragen in Bezug auf Diskriminierungen wegen des Lebensalters im Bildungsbereich errei-
chen rund ein Viertel der befragten Beratungsstellen regelméfig. Dariiber hinaus ist davon auszugehen,
dass das junge Alter der Betroffenen oft als intersektionales Merkmal mit den Benachteiligungen einher-
geht, insbesondere wenn es die Teilbereiche Kinderbetreuung oder Schule betrifft. Das Alter der betroffe-
nen Kinder und Jugendlichen wirkt sich auch insofern aus, dass sie sich kaum direkt an Beschwerdestellen
wenden. Die Beschwerden werden in den meisten Fillen iiber die Eltern oder andere Dritte an die Bera-
tungsstellen herangetragen. Diskriminierungen, die direkt am Alter der Betroffenen ankniipfen, betreffen
im Bildungsbereich vor allem Altersgrenzen im Hochschulbereich und bei der Promotion sowie Diskrimi-
nierungen im Zusammenhang mit dem Seniorenstudium.

»Verweigerung von Studienkrediten, Promotionsstipendien und preiswerten Dienstleistungsangeboten, die
Studenten jiingeren Alters zur Verfiigung stehen“ - (Biiro gegen Altersdiskriminierung - Abfrage ADS 2017)

,Ostdeutsche und westdeutsche Akademiker*innen (50+) an den Hochschulen haben sehr verschiedene
Bildungsbiografien, duflert sich oft iiber unterschiedliche Auslandserfahrungen und Englischkenntnisse,
mangelhafte Englischkenntnisse werden oft als Zeichen mangelnder Intelligenz gesehen.“ (Beratungsstel-
le - Abfrage ADS 2017)

Das intersektionale Zusammenspiel von Diskriminierungsmerkmalen im Bildungsbereich wird von den
Beratungsstellen nicht als besonders bedeutsam hervorgehoben. Jedoch ist bei den geschilderten exem-
plarischen Fallkonstellationen auffillig, dass Benachteiligungen junger Frauen aufgrund von mehreren
Diskriminierungsmerkmalen wie rassistische und sexistische Griinde berichtet wurden. Ebenso dufierten
die Beratungsstellen eine Verschrinkung der Merkmale Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit und Religion,
indem Fallbeispiele kopftuchtragender Madchen und Frauen geschildert wurden.

LIntersektionale Zusammenhdnge sehen wir beim erschwerten Zugang zu Ausbildung aufgrund der Ver-
schridnkung von klassizistischer, sexistischer und rassistischer Diskriminierung oder wenn junge Frauen
aus rassistischen Griinden in der Schule gemobbt und abgewertet werden, sowohl durch Schiiler*innen
als auch durch Lehrer*innen. Den jungen Frauen werden auch aus rassistischen und sexistischen Griinden
Kompetenzen abgesprochen.” (ADA - Antidiskriminierung in der Arbeitswelt - Abfrage ADS 2017)

Auffillig ist, dass es vor allem unmittelbare Diskriminierungen sind, die den Beratungsstellen gemeldet
werden. Formen von mittelbarer Diskriminierung sind kaum Anlass fiir eine Beschwerde, obwohl gerade
im Bildungsbereich institutionelle und mittelbare Benachteiligungen wegen des Migrationshintergrun-
des oder der ,sozialen Herkunft“ in der 6ffentlichen Diskussion stehen und erforscht sind (vgl. Gomolla/
Radtke 2009). Fiir Betroffene scheint es demnach besonders schwer, sich gegen diese mittelbaren Benach-
teiligungsprozesse wehren zu kénnen und die Unterstiitzung von Beratungsstellen dagegen zu suchen.
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1.3.9 Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet

Neben den Diskriminierungssachverhalten, die einerseits arbeits- und zivilrechtlichen Vertrdgen nach
dem AGG zugeordnet werden kénnen oder andererseits den Rechtsbeziehungen zwischen Biirger_innen
und Staat jenseits des AGG wie Bildung, Justiz, Leistungsverwaltung usw., fasst der Lebensbereich Offent-
lichkeit und Freizeit, Medien und Internet die {ibrigen Beratungsanfragen zusammen.

In diesen Fillen bestehen meist keine vertraglichen oder 6ffentlich-rechtlichen Rechtsbeziehungen zwi-
schen den Betroffenen und den Verursacher_innen bzw. der Ursache der Diskriminierung. Wer sich bei-
spielsweise von einem diskriminierenden Graffiti an einer Hauswand diskriminiert sieht, weif im Zweifel
nicht einmal, wem die Diskriminierung zuzuschreiben ist. Selbst wenn rechtliche Regeln zwischen den
beteiligten Personen bestehen, wie es etwa bei den Satzungen privater Vereine der Fall ist, enthalten diese
Regelungen meist keine Diskriminierungsverbote oder Anspruchsgrundlagen, die der_dem Einzelnen ein
rechtliches Vorgehen gegen Diskriminierung ermoglichen wiirden.

Kennzeichnend fiir die Beratungsanfragen im Bereich Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet
ist weiter, dass sie gegensitzliche Ausgangssituationen beschreiben. Denn dazu zéhlt einerseits der 6ffent-
liche Raum, mit zufélligen Begegnungen auf der Strafe, im Internet oder mit Werbemaffnahmen. Hier
werden Diskriminierungen oft aus einer Situation heraus begangen, die von Fliichtigkeit, Unpersonlich-
keit und Anonymitét gepragt ist. Andererseits betrifft die Freizeit das private und soziale Umfeld der Be-
ratungssuchenden, ihre Nachbarschaftsverhéltnisse, ehrenamtlichen Tatigkeiten, Vereinsmitgliedschaften
u.4. Insoweit spielen sich die Fille von Diskriminierung in einem durch ein dauerhaftes Miteinander ge-
pragten Umfeld ab.

1.3.9.1 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Ein kleinerer Teil aller gezdhlten Beratungsanfragen an die ADS, insgesamt 703, entfillt auf Vorfille in
Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet. Davon betrifft knapp die Hilfte Diskriminierungen im
privaten und sozialen Umfeld der Betroffenen. Es folgen Anfragen zu Diskriminierungen im o6ffentli-
chen Raum, mit einem Anteil von ca. 23 Prozent und im Bereich des Internets mit einem Anteil von rund
15 Prozent. Weniger Relevanz haben Diskriminierungen in der Medienberichterstattung (etwa 10 %) und
durch Werbung (etwa 5 %). Eine Erkliarung hierfiir konnte die Existenz eigener Beschwerde- und Aufsichts-
strukturen im Bereich der Medienberichterstattung und Werbung sein. Diese Funktionen werden vom
Deutschen Werberat, vom Deutschen Presserat sowie den Anstalten des 6ffentlich-rechtlichen Rundfunks
ausgefillt.

Von den einzelnen Diskriminierungsgriinden sind in Offentlichkeit und Freizeit, Medien und Internet ins-
gesamt am hiufigsten die ethnische Herkunft sowie rassistische Griinde betroffen (mit einem Anteil von
gut 18 Prozent der Beratungsanfragen zu diesen Bereichen) (Abbildung 35). Sie werden dicht gefolgt von
Diskriminierungen aufgrund einer Behinderung (etwa 15%) sowie des Geschlechts (etwa 13 %). In vielen
Féllen betreffen die Beratungsanfragen zudem andere als die in § 1 AGG genannten Griinde.
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Abbildung 35: AGG-Diskriminierungsmerkmale bei Beratungsanfragen aus den Bereichen Offentlich-
keit und Freizeit sowie Medien und Internet (nicht ausgewiesen sind Merkmale ohne
AGG-Bezug)
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Quelle: Beratungsanfragen an die ADS im Berichtszeitraum 2013-2016

Nachbarschaftsverhiltnisse

Das Gros der Beratungsanfragen im privaten und sozialen Umfeld betrifft Diskriminierungen in der Nach-
barschaft. Diese machen knapp ein Fiinftel der Gesamtanfragen im Bereich Offentlichkeit und Freizeit,
Medien und Internet aus.

Haufig geht es dabei um Beleidigungen und Beschimpfungen, die in etwa zwei Drittel der Fille rassistisch
sind oder auf die ethnische Herkunft Bezug nehmen. Die von den Betroffenen wiedergegebenen Inhalte
der verbalen Angriffe wie beispielsweise ,Ich mach euch kalt, ihr Scheifireisfresser” ,Scheifdrussin“ oder
Judensau“ erscheinen oftmals schwerwiegend. Nicht selten sind sie dem gesellschaftlichen Problem der
Hasskriminalitit zuzuordnen (Kugelmann 2013, S. 7-8).

Meldungen zu Diskriminierungen wegen einer Behinderung, die etwa 20 Prozent der Anfragen in Nach-
barschaftsverhiltnissen ausmachen, sind teilweise dhnlich gelagert. Auch hier stehen Diskriminierungen
in Form von Beleidigungen, Mobbing und Schikane im Vordergrund. Daneben teilen aber auch v.a. kérper-
behinderte Menschen typische Konflikte mit Mitmieter_innen oder anderen Wohnungseigentiimer_in-
nen um die Nutzung von Gemeinschaftsflichen mit. Oftmals sind die anderen Parteien nicht damit ein-
verstanden, dass behinderte Mitbewohner innen einen Rollator oder ihr Auto dort abstellen.

Beispielhaft sei hier der Fall eines aus Lateinamerika stammenden Mieterpaares genannt. Hier hatte sich
der Vermieter an die ADS gewandt. Ihn hatte das Paar iiber diskriminierendes Verhalten einer Nachbarin
informiert. Diese hatte angekiindigt, alles daransetzen zu wollen, dass das Paar wieder auszieht. Sie moge
nidmlich keine Auslinder_innen. Die Gespriache des Vermieters mit der Nachbarin verliefen aus seiner
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Sicht erfolglos. Vielmehr habe diese sich anschlieflend mehrfach bei ihm beschwert, dass das Mieterpaar
zu laut, zu frech u. 4. sei.

Tatsachlich gehen Meldungen zu Diskriminierungen in Nachbarschaftsverhiltnissen hdufig auf die Initia-
tive dritter Personen zuriick, wie Freund_innen, aber auch Sozialarbeiter_innen. Die Betroffenen dagegen
scheinen oft und zunichst nichts gegen Belédstigungen durch Nachbar_innen zu unternehmen. Bei ent-
sprechender Riickfrage der ADS-Beratung bei den Betroffenen stellt sich regelméfiig heraus, dass der_die
Vermieter_in noch gar nicht iber die Vorfille informiert worden ist. Vor allem migrantische Betroffene
trauen sich z.T. aufgrund von Sprachproblemen nicht, sich an den_die Vermieter_in zu wenden. Auf dieses
Problem hatte eine Sozialarbeiterin die ADS im Fall einer ruménischen Familie hingewiesen, die von einer
Person aus der Nachbarschaft als ,Zigeuner” beschimpft worden war. Auch war bereits eine Klage wegen
Ruhestérung gegen die Familie eingereicht worden. Ahnlich wie der oben beschriebene Fall zeigt das, dass
Gegenbeschwerden der Nachbarschaft nicht selten sind. Die Furcht vor solchen Gegenmafinahmen als Re-
aktion auf eine Diskriminierungsbeschwerde kann ein weiterer Faktor sein, der Betroffene davon abhilt,
sich zu beschweren.

Allerdings erscheint es gerade wegen begrenzter Rechtsschutzméglichkeiten (keine Geltung des AGG) in
Nachbarschaftskonflikten angezeigt, auch auf die Schutzpflichten von Vermieter_innen zuriickzugreifen.
Das Mietverhiltnis verpflichtet Vermieter_innen, Ubergriffe auf Mitmieter_innen zu unterbinden, durch
Abmahnungen und notfalls auch durch Kiindigungen. Instruktiv beschreibt das der Leitsatz des Amtsge-
richts Coburg im Urteil vom 25.09.2008 (Aktenzeichen 11 C 1036/08): ,Derbe und diskriminierende Belei-
digungen von Mitmietern (hier: ,russische Schlampe?, ,asozial’, ,Fotze) berechtigen Vermieter_innen, den
diese Auflerungen von sich gebenden Mietern ohne Abmahnung ordentlich zu kiindigen.*

Neben der Einbeziehung des_der Vermieter_in réit die ADS den Betroffenen ferner zu priifen, ob die Durch-
fihrung einer Schlichtung erfolgversprechend scheint. Bundesweit sind die ortlichen Schiedsamter fiir
die Beilegung von Nachbarschaftskonflikten zustindig. In vielen Bundesldndern ist die Durchfiihrung ei-
ner Schlichtung sogar obligatorisch, bevor z.B. ein Unterlassungsanspruch gegen stérende Nachbar_innen
gerichtlich geltend gemacht werden darf (§ 15a EGZPO in Verbindung mit den jeweiligen Landes-Schlich-
tungsgesetzen).

Daneben verbleiben den Betroffenen wenige rechtliche Handlungsmaoglichkeiten. Das AGG gilt zwischen
Nachbar_innen nicht. Bei schwerwiegenden Beleidigungen kénnen sie aufgrund der Verletzung von Per-
sonlichkeitsrechten klagen oder Strafanzeige erstatten (ADS 2014e, S. 128 ff., 187 ff.). Den Gang zur Polizei
hat die ADS-Beratung in etwa einem Sechstel der Beratungsanfragen zu Diskriminierungen durch Nach-
bar_innen empfohlen.

Dabei scheint der Zugang zu Rechtsschutzmoglichkeiten vor Diskriminierung in Nachbarschaftsverhalt-
nissen besonders wichtig zu sein. Gerade wenn es um das unmittelbare Wohnumfeld geht, kénnen sich
Menschen tendenziell stiarker ausgrenzend gegeniiber Bevolkerungsgruppen verhalten, die sie aufgrund
der Abstammung oder eines behinderungsbedingten Erscheinungsbildes bzw. Verhalten als ,anders”
wahrnehmen. So passt es in das beschriebene Bild spezieller Diskriminierungsrisiken im Zusammenleben
von Menschen, dass jede dritte befragte Person einer reprisentativen Umfrage der ADS Angehorige der
Gruppe der Sinti und Roma jedenfalls nicht als Nachbar_innen haben méchte (Zentrum fiir Antisemitis-
musforschung und Institut fiir Vorurteils- und Konfliktforschung e.V. 2014).
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Vereinswesen

Mitgliedschaften in privaten Freizeitvereinen haben einen hohen Stellenwert in der deutschen Bevolke-
rung. Allein fiir die Spitzenverbinde des Sports zahlt das Statistische Bundesamt im Jahr 2015 24.746.695
Mitgliedschaften (Statistisches Bundesamt 2016c, S. 214). Gleichzeitig stellt sich der rechtliche Schutz vor
Diskriminierung in diesem Bereich aus mehreren Griinden als besonders liickenhaft dar. Zum einen fehlt
ein durch das AGG vermittelter oder vergleichbarer gesetzlicher Diskriminierungsschutz. Hinzu kommt,
dass private Vereine, anders als staatliche Stellen, nicht unmittelbar an das Diskriminierungsverbot des
Grundgesetzes gebunden sind. Schlielich regeln sie mittels der Vereinssatzungen die Rechtsverhiltnis-
se zwischen Verein und Mitgliedern weitestgehend autonom. Zwar vermitteln die mit der Mitgliedschaft
zwischen Verein und Mitglied bestehenden Rechte und Pflichten zumindest eine indirekte Wirksamkeit
von Grundrechten und dem verfassungsrechtlichen Diskriminierungsverbot. Gleichwohl ist festzustellen,
dass ein rechtlicher Schutz vor Diskriminierung im Vereinswesen allgemein schwer durchsetzbar ist,
da Vereinen im Freizeitbereich groflere Freiheiten zugestanden werden, sich zu organisieren, als das bei
Arbeitgebern oder 6ffentlichen Stellen der Fall ist. Vereine konnen Rechtsschutzverfahren zum Schutz vor
Diskriminierung in ihrer Satzung regeln, sie miissen es aber nicht.

Aus Sicht der ADS-Beratung ist im Hinblick auf die Durchsetzung moéglicher Gleichbehandlungsrechte
von Vereinsmitgliedern insbesondere zu beachten, dass die Vereinssatzungen hiufig zur Durchfithrung
von Schiedsverfahren verpflichten. Das fiihrt der Beratungsfall einer transsexuellen Frau vor Augen. Diese
meldete sich etwa zwei Wochen nach ihrem Beitritt in einem Wassersportverein bei der ADS, weil sie sich
dort schikaniert und gemobbt sah. Unter anderem sei sie von einem Vorstandsmitglied angeschrien wor-
den und habe sich anhdren miissen, dass sie die Sportart nie lernen wiirde. Laut der Satzung des Vereins
war bei Streitigkeiten im Zusammenhang mit der Vereinsmitgliedschaft der Rechtsweg zu ordentlichen
Gerichten grundsitzlich ausgeschlossen. Stattdessen war ein spezielles Vereinsorgan mit der Aufgabe be-
traut, Streitigkeiten zwischen Mitgliedern oder zwischen Mitgliedern und dem Vorstand zu schlichten.
Vergleichbare Regelungen greifen z.B. auch bei Parteimitgliedschaften (§ 14 Parteiengesetz: ,,Zur Schlich-
tung und Entscheidung von Streitigkeiten der Partei oder eines Gebietsverbandes mit einzelnen Mitglie-
dern [...] sind [...] Schiedsgerichte zu bilden.”). Im Hinblick auf den Diskriminierungsschutz erscheint die
Monopolstellung der Schiedsorgane im Vereins- und Parteiwesen insoweit kritisch, als dessen Gewahr
weitestgehend von der jeweiligen Besetzung der Schiedsorgane abhingen dirfte. Die Entscheidungen
iiber das Ob und Wie von Mafinahmen zum Schutz vor Diskriminierungen dirfte deutschlandweit unein-
heitlich und zufillig ausfallen.

Das Geschlecht ist insgesamt der am hiufigsten genannte Diskriminierungsgrund in Beratungsanfragen
zu Vereinsmitgliedschaften. Wiederkehrende Themen sind dabei der Ausschluss von Frauen von der Mit-
gliedschaft einerseits, aber auch glinstigere Beitragssitze fiir weibliche Vereinsmitglieder andererseits. Da-
neben berichten Betroffene vor allem Gber Mobbing im Zusammenhang mit der ethnischen Herkunft
oder einer Behinderung.

Ehrenamt

Beim Zugang zum Ehrenamt treffen Betroffene hiaufig auf vergleichbare Hiirden wie bei der Jobsuche. Das
verdeutlicht folgender Fall aus der Beratung. Eine Frau mit Kopftuch hatte sich bei einem Universitits-
krankenhaus fiir ein Freiwilliges Soziales Jahr beworben. Im Rahmen des Bewerbungsverfahrens wurde
ihr mitgeteilt, dass sie dort nur arbeiten kdnne, wenn sie ihr Kopftuch ablege. Das sei von der Klinikleitung
so bestimmt worden. In ihrer Stellungnahme gegentiiber der ADS bestitigte die Klinikleitung, dass es eine
Dienstanweisung gebe, wonach alle Beschiftigten mit Kontakt zu Patient_innen religitse Kleidungsstiicke
ablegen miissten.
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Aus rechtlicher Sicht erscheint die Dienstanweisung nicht mit dem AGG vereinbar. Dass es sich hierbei
nicht um einen konfessionellen Trager handelte und das Verbot religioser Kleidungsstiicke fiir alle Be-
schiftigten unabhingig von ihrer konkreten Tatigkeit galt, spricht fiir die Unverhiltnismafiigkeit der
Dienstanweisung. Dieser Argumentation der ADS-Beratung verschloss sich die Klinikleitung jedoch. Das
Verfahren zur giitlichen Einigung blieb damit erfolglos. Der Petentin blieb noch die Moéglichkeit, sich an
die zustindige Landesbehérde zu wenden, welche fiir die Anerkennung und Uberpriifung der Triger nach
dem Jugendfreiwilligendienstgesetz (JFDG) zustandig ist.

Im Ergebnis konnen nur die Beschéftigten des Krankenhauses auf der Grundlage des AGG vorgehen, nicht
aber dort eingesetzte Freiwillige. Das AGG schiitzt als ,Beschiftigte” neben Arbeitnehmer_innen u.a. auch
Auszubildende sowie Bewerber_innen fiir ein Beschéftigungsverhiltnis. Freiwillige im Sinne des Bundes-
freiwilligendienstgesetzes (BFDG) und JFDG, die ein Freiwilliges Soziales Jahr absolvieren, sind hingegen
ausgenommen. Fiir sie gelten nur bestimmte arbeitsrechtliche Vorschriften; das AGG zihlt nicht dazu (vgl.
§ 13 BFDG, § 13 JFDQG).

Insgesamt gilt, dass Ehrenamtliche und Freiwillige zwar mit Beschéftigten vergleichbare Titigkeiten aus-
iiben, aber nicht vergleichbar vor Diskriminierung geschiitzt werden. Das hingt mit der Unentgeltlichkeit
der Dienste zusammen. Das AGG setzt eine ,Erwerbstatigkeit” voraus, also eine entlohnte Tatigkeit. Gleich-
zeitig ist es aus Sicht der Betroffenen besonders bitter, gerade dann nicht vor Diskriminierung geschiitzt
zu werden, wenn sie ihren Einsatz ohne eine finanzielle Gegenleistung und fiir die Gesellschaft erbringen.

Dasistinsbesondere im Hinblick auf das Engagement dlterer Menschen zu konstatieren. Speziell im Bereich
der Vereine und des Ehrenamtes wurde der Beratung ein breites Spektrum von Altersgrenzen gemeldet.
Dieses reichte von Hochstaltersgrenzen fiir die Mitwirkung als Turnierrichter_in, als Jugendhilfsschoff_in
sowie als Mitglied in der Vertreterversammlung einer Genossenschaftsbank iiber die Ablehnung aufgrund
des Alters eines Mannes durch eine Selbsthilfegruppe bis hin zur Regelung hoherer Beitrige fiir éltere
Mitglieder eines Kleingartenvereins. Diesbeziiglich hatte die von der ADS zum Thema Altersdiskriminie-
rung einberufene Expertenkommission bereits 2012 Empfehlungen ausgesprochen. Demnach sollten die
Rahmenbedingungen dafiir, dass éltere Biirger_innen Aufgaben im Ehrenamt oder im biirgerschaftlichen
Engagement wahrnehmen kénnen, verbessert und insbesondere Héchstaltersgrenzen abgeschafft werden
(Expertenkommission ,,Gemeinsam gegen Diskriminierung: Fiir eine gerechtere Teilhabe jiingerer und il-
terer Menschen® 2012, S. 4).

Offentlicher Raum und Internet

Auffallend bei den Beratungsanfragen zum 6ffentlichen Raum und Internet, den Lebensbereichen, die
besonders von Anonymitit und fliichtigen Begegnungen geprégt sind, ist die vergleichsweise hohe Betrof-
fenheit aufgrund der sexuellen Identitit. Diese macht einen Anteil von etwa 13 Prozent an den Beratungs-
anfragen in diesen Bereichen aus.

Diesen Anteil machen iiberwiegend Meldungen zu allgemein zuginglichen homophoben Texten aus.
Mehrere davon betrafen die Taitigkeit des Vereins ,,Christliche Mitte” wihrend des Berichtszeitraums in
den Jahren 2013 und 2014. Damals verteilte der Verein breitflichig homophobe Flugblitter, in denen es
u.a. hie}, dass Homosexualitit eine Krankheit und fir mehr als sechs Millionen Aids-Tote verantwortlich
sei. Auch aus dem Internet, insbesondere Facebook, wurden der ADS Kommentare und Videos gemeldet,
die Homosexualitit in einen Zusammenhang mit Krankheit, abnormalem Verhalten, moralischem Verfall
sowie Gefahren fiir Kinder und Jugendliche stellten. In einem besonders krassen Fall erging sich der Nut-
zer einer Internetseite unter seinem Pseudonym in Kommentaren u. a. tiber das Einsperren homosexueller
Menschen und Schlimmeres. Die Petentin beschrieb die Kommentare als ,menschenverachtend und ein-



Diskriminierung in Deutschland

fach nur widerlich” Gleichzeitig gab sie an, dass die Kommentare trotz ihrer Beschwerde von der Plattform
nicht geléscht worden seien.

[hre Meldung sowie der Ausgang des im Zusammenhang mit dem Flugblatt der ,Christlichen Mitte“ einge-
leiteten strafrechtlichen Ermittlungsverfahrens zeigen, wie schwierig ein rechtliches Vorgehen gegen Dis-
kriminierungen im 6ffentlichen Raum und im Internet ist. Die Staatsanwaltschaft Miinster stellte das Ver-
fahren wegen Volksverhetzung ein, da sie die Aulerungen auf dem Flugblatt wegen des Grundrechts auf
freie Meinungsauflerung als ,gerechtfertigt” ansah. Selbst wenn also die Identitit der diskriminierenden
Person bekannt ist, erscheint das Geltendmachen von Anspriichen wegen einer Verletzung des Personlich-
keitsrechts oder das Stellen einer Strafanzeige nur bei schwerwiegenden Vorfillen erfolgversprechend. Die
Gerichte stellen insbesondere bei verbalen Diskriminierungen auf einen hohen Schweregrad ab, um dem
verfassungsrechtlichen Schutz der Meinungsfreiheit in Deutschland Rechnung zu tragen.

Schwieriger noch sieht es aus, wenn — wie es im Internet hiufig der Fall ist — die Betroffenen tberhaupt
nicht wissen, gegen wen sie die Anspriiche richten oder Strafanzeige erstatten kdnnen. Sofern die Iden-
titdt der diskriminierenden Person nicht bekannt ist, bleibt die wohl kaum ergiebige Strafanzeige gegen
Unbekannt als einzige Moglichkeit. Bei Verdffentlichungen im Internet kann zumindest die Loschung dis-
kriminierender Internetinhalte erreicht werden. Die Beratung der ADS rit zur Meldung auch an offizielle
Stellen, insbesondere wenn der Plattformbetreiber wie im o.g. Fall nicht reagiert. Dazu verweisen wir auf
zentrale Meldeseiten im Internet wie www.internet-beschwerdestelle.de, die sowohl mit Strafverfolgungs-
behorden als auch den Internet Service Providern und weltweiten Partnern zusammenarbeitet, oder auch
www.jugendschutz.net/hotline. Das gilt gleichermaflen fiir Beratungsanfragen zu rassistischen Diskrimi-
nierungen und solchen wegen der ethnischen Herkunft oder einer Behinderung, die in einer dhnlichen
Groflenordnung wie die Anfragen zu sexueller Identitit bei der ADS-Beratung eingehen.

Unter allen Beratungsangaben zu Diskriminierungsfillen, in denen die diskriminierende Person nicht na-
her bekannt ist, entféllt rund ein Drittel auf die Bereiche 6ffentlicher Raum und Internet.

Aus dem offentlichen Raum betreffen diese Meldungen typischerweise rein zuféillige Begegnungen auf
Plitzen und im Strafdenverkehr. Hier duflern sich Passant_innen oft rassistisch und zur ethnischen Her-
kunft der Betroffenen. Dabei stehen abfillige Bemerkungen im Zusammenhang mit der Hautfarbe im
Vordergrund. Am zweithdufigsten betrifft diese Art von Diskriminierungen behinderte Menschen.

1.3.9.2 Beauftragte der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen

Im maf3geblichen Berichtszeitraum gingen bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von
Menschen mit Behinderungen insgesamt rund 1.300 Anfragen zum Themenfeld ,Offentlichkeit und Frei-
zeit, Medien und Internet” ein.

Der Giberwiegende Teil der Anfragen richtete sich an die Beauftragte mit dem Ziel einer individuellen Un-
terstitzung. Sie enthielten die Bitte um finanzielle Zuwendung zur Férderung von Einzelprojekten im Be-
reich der Teilhabe an Sport-, Freizeit- und Kulturangeboten. Weiterhin enthielten die Zuschriften Anfra-
gen zur Moglichkeit der Prasentation von Kunst- und Kulturangeboten im Kleisthaus. Ein kleiner Anteil
der Anfragen enthielt die Bitte um ideelle Férderung in Form von Gruf3worten, Empfehlungsschreiben
oder Hinweise auf mogliche Kooperationen mit Dritten oder Drittfinanzierungen. Sie enthielten hinge-
gen nur wenige Beratungsanfragen im Sinne von subjektiven Diskriminierungserfahrungen. So stellten
die Blirger_innen teilweise konkrete Fragen zur Umsetzung von Mafnahmen der Barrierefreiheit bei Ver-
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anstaltungen wie z.B. Einsatzmoglichkeiten von Audiodeskriptionen, Bezugspunkte und Ansprechpart-
ner_innen, barrierefreier Print usw.

Gertigt wurde allerdings die Darstellung von Menschen mit Behinderungen in den Medien, insbesondere
abwertende Bemerkungen iber Menschen mit Behinderungen in Filmen. Die Biirger_innen forderten in
den Beschwerden dazu auf, die Verbreitungen der als verletzend empfundenen Filme zu stoppen oder auf
eine Anderung der bemingelten Szenen hinzuwirken.

Vereinzelt gingen auch Beschwerden iber mangelnde Barrierefreiheit im Internet (speziell Social Media)
und beschrinkte Zugéinglichkeit von Angeboten bei Funk und Fernsehen ein. In diesem Zusammenhang
wurde insbesondere die willkiirliche Verteilung von unterstiitzenden Angeboten im Fernsehen (Unterti-
telung von Sendungen fiir Menschen mit Hérbehinderungen oder auch Hérfilmfassungen fiir sehbehin-
derte Menschen) in Spartenprogrammen und Sendern kritisiert. Es wiren mehr barrierefreie Angebote im
Mainstream wiinschenswert.

1.3.9.3 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration

Im Rahmen von Gesprichen mit Migrant_innenorganisationen und Moscheevereinigungen sowie Vertreter_
innen muslimischer Organisationen wird der Beauftragten zunehmend zugetragen, dass sich Hasskom-
mentare und Hetze im Internet spiirbar erh6ht haben. Insbesondere im Zuge der verstéirkten Fliichtlings-
aufnahme in Deutschland wurden auch Fliichtlinge, Fliichtlingshelfer_innen sowie Unterstiitzer_innen
und Regionalpolitiker_innen Ziel zahlreicher - z.T. anonymer — Beschimpfungen und Angriffe. Aber auch
andere Gruppen wie Jiid_innen oder Sinti und Roma sind regelmifig Opfer dieser Angriffe.

Der Blick auf die Zahlen der Hasskriminalitit zeichnet sehr deutlich diese Entwicklung nach. Denn Ent-
wicklungen im Bereich Hasskriminalitit waren vom starken Anstieg der ,,Hasspostings“ im Internet ge-
pragt. Die Zahl der Straftaten stieg im Vergleich zum Vorjahr um 176 Prozent (2014: 1.119, 2015: 3.084). Da
hierfiir keine eigenstidndige Kategorie in der Statistik existiert, wurden die Fallzahlen {iber eine Abfrage des
Themenfelds Hasskriminalitit unter Eingrenzung auf das Tatmittel ,Internet” ermittelt. Bei dem Grof:-
teil dieser Delikte handelt es sich um Volksverhetzungen (2.261) (vgl. Beauftragte der Bundesregierung far
Migration, Fliichtlinge und Integration 2016, Kap. 11.12.2.3).

Auch der Verfassungsschutz stellt fest, dass sich vor dem Hintergrund der Fliichtlingszuwanderung eine
LAnti-Asyl-Agitation“ entwickelt habe, die sich vor allem in ,enthemmter Hetze im Internet” zeige. Dies
fihre zu einer ,zunehmenden Anschlussfihigkeit® des Rechtsextremismus zur Mitte der Gesellschaft.
LZundchst rein virtuelle Gruppen festigen und radikalisieren sich im Internet, um spéter Aktionen in der
Realwelt durchzufiihren.” Die Mehrzahl der Tater_innen sei zuvor nicht in rechtsextremistischen Zusam-
menhingen in Erscheinung getreten (vgl. ebd.).

Insbesondere im Bereich der Islamfeindlichkeit ist eine starke Zunahme von Hasskommentaren zu be-
obachten. Die Beauftragte weist bereits seit Jahren auf eine entsprechende Entwicklung im Internet hin.
Eine ideologisch gefestigte Islamfeindlichkeit, die etwa in Verkehrung realer Machtverhiltnisse eine be-
vorstehende gesellschaftliche Dominanz von Muslim_innen beschwort, ist in Deutschland insbesondere
im Internet vorzufinden. Neben den islamfeindlichen Internetportalen haben sich neue ,Bewegungen”
gegriindet, die aus der virtuellen Anonymitét heraus auf die Strafien getragen wurden.



Diskriminierung in Deutschland

1.3.9.4 Andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen

Der Lebensbereich Offentlichkeit und Freizeit wurde von den Beratungsstellen als ein wichtiger in Bezug
auf Diskriminierungsfille bewertet. 73 Prozent der Stellen gaben an, Ratsuchende zu Diskriminierungs-
erfahrungen im Bereich der Offentlichkeit und Freizeit zu beraten.

Teilbereiche von Offentlichkeit und Freizeit

Die konkreten Lebensbereiche unter dem Stichwort Offentlichkeit und Freizeit sind: Nachbarschaft, auf
der Strafle/im 6ffentlichen Raum, Verein/Jugendgruppe/Ehrenamt, Sport, Kunst- und Kultureinrich-
tungen und sonstige Bereiche. Aufierdem werden auch Diskriminierungsfille, die sich in 6ffentlichen Ver-
kehrsmitteln abspielen, dem Bereich Offentlichkeit und Freizeit zugerechnet, sofern es sich dabei z.B. um
Beleidigungen oder korperliche Ubergriffe handelt. Auf Fille, bei denen es um den Zugang zu 6ffentlichen
Verkehrsmitteln geht, wird im Kontext privater Dienstleistungen (Kapitel 1.3.3.4) eingegangen.

Mit am hiufigsten erhalten Beratungsstellen Beschwerden im Bereich Offentlichkeit und Freizeit aus der
Nachbarschaft. Gut die Halfte der Stellen (54 %) gab an, dass sie oft (33 %) und manchmal (21 %) Beratungs-
anfragen aus dem Bereich Nachbarschaft erhalten (Abbildung 36). Dabei sind typische Fallkonstellationen,
die die Beratungsstellen dufierten, Belidstigung und Mobbing in der Nachbarschaft, Ausgrenzung und
rassistische Beleidigungen wegen der Migrationsgeschichte, der ethnischen Zugehorigkeit oder anderer
rassistischer Griinde.

LGefliichtete Menschen, die aus der Gemeinschaftsunterkunft ausziehen durften und eine Wohnung ge-
funden haben, erleben in vielen Fillen rassistisches Mobbing durch Nachbar*innen. Von aufgeschlitzten
Fahrrad- und Kinderwagenrddern und Ausgrenzung von gefliichteten Kindern am Spielplatz auf Anwei-
sung der anderen Eltern bis hin zu grundlosen Anzeigen und Beschwerden bei der Hausverwaltung mit
daran anschlieflenden Mahnungen vonseiten des/der Vermieters*in; die Bandbreite der Angriffe und die
Hdufigkeit ihres Vorkommens sind in den letzten Eineinhalbjahren eindeutig gestiegen.” (Beratungsstelle -
Abfrage ADS 2017)

,Eine Familie, die sich dem linksliberalen Spektrum zuordnet und sich aktiv fiir Gefliichtete einsetzt, wurde
an ithrem Wohnort, der fiir seine hohe Anzahl an ,Reichsbiirgern’ und rechtswdhlenden Bewohnern be-
kannt ist, diskriminiert. Dies ging so weit, dass die Kinder im Kindergarten gemieden wurden, die Frau,
die als Lehrerin an der ortsansdssigen Schule arbeitete, diffamiert wurde und die direkten Nachbarn ihnen
das Leben mit Ldrmbeldstigung schwermachten. Die Familie wusste sich nicht mehr zu helfen und zog in
die ndchstgelegene Stadt um.“(Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlingen/Tiibingen - Abfrage ADS
2017)
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Abbildung 36: Hiufigkeit von Beratungsfillen nach Teilbereichen von Offentlichkeit und Freizeit
(n=33)

In 6ffentlichen Verkehrsmitteln 39 63
Nachbarschaft 21 54
Auf der StraRe, im 6ffentlichen Raum 54
Verein, Jugendgruppe, Ehrenamt 42
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Basis: Alle Beratungsstellen, die Flle aus dem Bereich Offentlichkeit und Freizeit erreichen.

Quelle: Abfrage unter Antidiskriminierungsberatungsstellen 2017

Mit Beschwerden zu 6ffentlichen Verkehrsmitteln sind 24 Prozent der Stellen oft und 39 Prozent manch-
mal konfrontiert. Hier kommt es hdufig zu Beschimpfungen, Anfeindungen und Beleidigungen oder so-
gar zu kérperlichen Ubergriffen.*

Die Beratungsstellen berichten haufig von Diskriminierungen auf der Strafle oder im 6ffentlichen Raum.
Fast jede fiinfte Stelle (18 %) gab an, oft Beratungsanfragen aus diesem Bereich zu bekommen. Ein weiteres
Drittel (36 %) erhalt manchmal Beschwerden, bei denen auf der Strafe oder im 6ffentlichen Raum Diskri-
minierungserfahrungen gemacht wurden. Ein Muster hier sind unmittelbare Diskriminierungen in Form
von Beleidigungen, Anfeindungen und Angriffen.

~Menschen mit Migrationshintergrund wie Roma werden von Passanten beschimpft.“ (Antidiskriminie-
rungsstelle der Stadt Frankfurt am Main im Amt fiir multikulturelle Angelegenheiten — Abfrage ADS 2017)

»Es wird zunehmend iiber verbale und auch kérperliche Angriffe in ffentlichen Verkehrsmitteln und auf
der Strafie berichtet.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

47  Hier sind auch solche Fille in den Zahlen enthalten, die aus inhaltlichen Griinden dem Lebensbereich Dienstleistungen und Zu-
gang zu Giitern zugeordnet wurden (vgl. Kapitel 1.3.3.4).
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Etwas weniger hiufig erreichen die Stellen Beratungsanfragen aus dem Bereich Verein/Jugendgruppe/
Ehrenamt. Dennoch gaben 6 Prozent der Stellen oft und 36 Prozent manchmal an, dass Ratsuchende von
Diskriminierungen aus dem Verein, der Jugendgruppe oder dem Ehrenamt berichten. Viele der geschil-
derten Fallbeispiele beziehen sich auf Sportvereine. 24 Prozent der Stellen berichten, manchmal auch mit
Diskriminierungen zu tun zu haben, die den Sportbereich aulerhalb des Vereinssports betreffen. Hier sind
oft 6ffentliche Schwimmbider der Ort, wo sich die benachteiligende Situation abspielt.

»Beleidigung von (muslimischen) Frauen eines Frauenschwimmens*. (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Eine Transfrau wird aus dem Schwimmbad an einem Frauenschwimmtag des Hauses verwiesen, nach-
dem eine andere Besucherin sich tiber ihre blofie Anwesenheit beschwert hat.“ (Beratungsstelle - Abfrage
ADS 2017)

»Einer Gruppe von jungen gefliichteten Mdnnern* wird der Zutritt zur Kart-Bahn verweigert.“ (Antidiskri-
minierungsnetzwerk Berlin des TBB - Abfrage ADS 2017)

LJunger Mann mit dunkler Hautfarbe spielt im Verein Fuf$ball. Witze und Bemerkungen, die nicht auf ihn
als Person zielen, verletzen ihn trotzdem permanent. Im anderen Fall wird er durch zuschauende Anhénger
der gegnerischen Mannschaft wegen seiner Hautfarbe beleidigt.“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Ein marokkanischer Fuf$ballverein spielt in einer Kreisligagruppe, die ausschliefSlich mit nichtmigranti-
schen Mannschaften besetzt ist. Dort ist es wiederholt zu rassistischen Auferungen und Provokationen so-
wohl seitens der Fanlager als auch der Spieler gegnerischer Mannschaften gegeniiber der marokkanischen
Fufiballmannschaft sowie deren Anhdngern gekommen. Seitens der Vereinsfithrung wird gegeniiber dem
Kreisvorstand bemdngelt, dass solchen Vorfillen einerseits nicht nachgegangen und andererseits keine
prdventiven MafSnahmen ergriffen werden. Der Verein fiihlt sich damit alleinegelassen. Es erfolgt ein offe-
nes Gesprdch zwischen der Vereinsfiihrung und dem kooperationsbereiten Kreisvorstand, in dem weiterer
Austausch und gemeinsame Maf$nahmen gegen Rassismus in der Liga vereinbart werden.” (Planerladen -
Servicestelle fiir Antidiskriminierungsarbeit im Handlungsfeld Wohnen - Abfrage ADS 2017)

LFrau H. kontaktierte im Januar 2015 das AntiDiskriminierungsBiiro, um auf das Schild am Eingang ei-
nes Vereins-Stammlokals hinzuweisen. Das N-Wort erschien grof$ und deutlich auf dem Schild des Karne-
val-Vereins. Der Vereinsname spiegelt eine rassistische Karnevalstradition wider. Damals wie heute war die
stereotypisierende Darstellung Schwarzer Menschen Teil dieser Karnevalstradition. Bei der Verwendung
des Wortes liegt ein eindeutig rassistischer Sprachgebrauch vor. Das ADB Kéln verfasste ein Beschwerde-
schreiben an das Stammlokal mit der ausdriicklichen Aufforderung, das Schild abzuhdngen. Zudem setzte
sich das ADB/OgG fiir die Umbenennung des Vereins ein. Zwar gab der Verein schlieflich dem Druck nach,
bezog jedoch weder das ADB Kéln noch Interessenvertretungen Schwarzer Menschen in die Umbenennung
ein. SchliefSlich gaben sie sich erneut einen Namen, der die rassistische Tradition fortfiihrt, und verhGhnten
so Schwarze Menschen und jene, die sich fiir die Umbenennung engagiert hatten. Somit kam der Verein der
Aufforderung der Beschwerdefiihrenden, nachhaltig und diskriminierungssensibel zu handeln, nicht nach.
Stattdessen fiihrte die formelle Namensdnderung zu erneuten Verletzungen. Das ADB Kéln befasst sich
seitdem schwerpunktmdflig mit dem Thema Rassismus im Kélner Karneval und plant weitere Aktionen.”
(AntiDiskriminierungsBiiro Koln/Offentlichkeit gegen Gewalt (ADB/OgG) - Abfrage ADS 2017)

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Offentlichkeit und Freizeit
Rund drei Viertel (76 %) der Stellen, die an der Befragung teilgenommen haben, arbeiten im Bereich Of-
fentlichkeit und Freizeit regelméfig zu Beschwerden im Zusammenhang mit Diskriminierungen wegen
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rassistischer Griinde, der ethnischen Zugehdrigkeit oder der Migrationsgeschichte. Im Vergleich zum
Beschwerdeaufkommen in anderen Lebensbereichen sind das weder besonders viele noch besonders we-
nige (siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4).

,Hdufige Muster sind rassistische Beleidigung in der Offentlichkeit, der Zutritt wird verwehrt (Verein) we-
gen des Aufenthaltstitels, des Migrationshintergrundes (Quote) oder eines Kopftuchs. Es kommt vor allem
im Nahverkehr zu schroffer Behandlung durch Personal, gefolgt von schnellem Einschalten von Security
oder Polizei.“ (amira von verikom und basis & woge Hamburg - Abfrage ADS 2017)

Knapp die Hilfe der Stellen (45 %) gab zudem an, dass sie oft oder manchmal Beratungsanfragen wegen der
Religion oder Weltanschauung erhalten.

,Einer jiidischen Studentin wird bei der Platzsuche in der S-Bahn von zwei jungen Frauen der Sitzplatz
verweigert, nachdem sie einen Davidstern an ihrer Halskette bemerkt hatten. Eine der beiden Frauen stellte
ihre Handtasche demonstrativ auf den freien Platz neben sich, als die Betroffene im Begriff war, sich dort
hinzusetzen. Die Zweite lachte und klatschte sich daraufhin jauchzend auf den Oberschenkel, wurde dann
wieder ernst und tat es ihrer Freundin gleich. Erschrocken von diesem Verhalten lief die Betroffene an das
andere Ende des Waggons. Die beiden Téterinnen beobachteten sie dabei und kommentierten ihr Wegge-
hen mit Hdme. In unmittelbarer Ndhe sitzende Fahrgdste ignorierten das Geschehen, schauten auf den
Boden oder aus dem Fenster.“ (Recherche- und Informationsstelle Antisemitismus Berlin (RIAS) - Abfrage
ADS 2017)

~Verwehrung des Zugangs zum Schwimmbad mit Burkini“ (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

»Erschwerung der Mitarbeit im Bereich Fliichtlinge, wenn Fliichtlingseinrichtungen von bestimmten
Gruppen betreut oder betrieben werden. Muslime, die sich dort engagieren wollen, werden als Stérfaktor
wahrgenommen. Dabei spielt auch eine Rolle, dass die Tatsache einer gemeinsamen Religion/Sprache als
Konkurrenz empfunden wird und die Betreuer befiirchten, an Einfluss zu verlieren.“ (Beratungsstelle - Ab-
frage ADS 2017)

Bei gut einem Drittel der befragten Stellen (36 %) spielt auch das Diskriminierungsmerkmal Behinderung,
Beeintrichtigung oder chronische Krankheit eine Rolle in der Beratungspraxis zum Bereich Offentlich-
keit und Freizeit. Ein hiufig geschildertes Fallmuster sind bauliche Barrieren in Wohnung und Wohnum-
feld und die Weigerung, dieser mangelnden Barrierefreiheit durch angemessene Vorkehrungen Abhilfe zu
schaffen. Es kommt aber auch zu Beldstigungen und Schikanen durch Nachbar_innen. Fehlende Barrie-
refreiheit wird auch in Zusammenhang mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln und dem Zugang zu Kunst- und
Kulturveranstaltungen beklagt.

»Im Haus einer gehbehinderten Klientin wird die Haustiir am Abend durch Mitmieter_innen abgeschlos-
sen, sodass die Haustiir nicht mehr aus der Wohnung geéffnet werden kann.” (Antidiskriminierungsbiiro
Sachsen - Abfrage ADS 2017)

,Wir beobachten auch hdufig Anfeindungen unter Nachbarn, bei denen Menschen mit Behinderung den
Kiirzeren ziehen.“ (Antidiskriminierungsberatung Alter oder Behinderung/LV Selbsthilfe Berlin e.V. - Ab-
frage ADS 2017)
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Zu Diskriminierungen aufgrund des Lebensalters beraten nur vergleichsweise wenige Beratungsstellen
regelmifig. Ein Fallmuster benennt diskriminierende Altersgrenzen bei der ehrenamtlichen Arbeit
oder bei Freizeitchoren.

Im Vergleich zu anderen Lebensbereichen beraten im Kontext Offentlichkeit und Freizeitbereich iiber-
durchschnittlich viele Beratungsstellen (18 %) regelméifiig zu Diskriminierungen aufgrund der sexuellen
Orientierung. Manche Stellen haben auch oft oder manchmal mit entsprechenden Féllen aufgrund der
Merkmale Trans* und Inter* zu tun.

LJunge Trans*Person of Color wird von weiflem Mann mit Hund angegriffen, bedroht und beleidigt. Lesbi-
sche Klientin mit Behinderung wird mehrfach von ihrem Nachbarn aufgrund ihrer sexuellen Identitdt und
ihrer Behinderung beleidigt. Ein bisexueller Mann of Color lebt in einer Unterkunft fiir gefliichtete Men-
schen und fiihlt sich immer wieder aufgrund seiner religiésen Zugehérigkeit gemobbt. Eine Trans*Frau
erlebt sexuelle Beldstigungen auf einer queeren Party.” (LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS
2017)

Bei Diskriminierungen, die wegen mehrerer Merkmale (Intersektionale Merkmalsbiindel) erfolgt, 1asst
sich eine Verschrinkung der Merkmale Geschlecht und Behinderung sowie Geschlecht, Religion und eth-
nische Zugehorigkeit feststellen.

»Herr C. wohnt mit seiner Schwester und seiner Mutter zusammen. Familie C. (italienischer Herkunft) wird
von der Nachbarschaft gemobbt. Herr C. und seine Schwester sind krank (bettldgerig bzw. nach Herzinfarkt
gesundheitlich und seelisch eingeschrdnkt). Die Nachbarn nehmen sowohl die ethnische Herkunft als auch
den gesundheitlichen Zustand der Familienmitglieder zum Anlass fiir direkt offen gedufSerte rassistische
Beleidigungen und Gewaltandrohungen. Aufierdem wird die Familie auf der einen Seite mit anhaltender
Ldrmbeldstigung und auf der anderen Seite mit ausbleibender Unterstiitzung seitens des Vermieters, die
nur in den ersten Jahren des bereits lange andauernden Mietverhdltnisses wahrgenommen wurde, miirbe
gemacht.“ (Planerladen - Servicestelle fiir Antidiskriminierungsarbeit im Handlungsfeld Wohnen - Abfra-
ge ADS 2017)

»~Muslimische Mdnner werden als Terroristen beleidigt, muslimische Frauen mit Kopftuch werden beleidigt
mit bspw. Auflerungen wie, fuck you';, Kopftuchtussi‘;,Scheiffkopftuch’;,Wie kannst du wagen, so etwas hier
in Deutschland zu tragen?’; ,Geh zuriick in deine Heimat'; ,Vergasen sollte man dich’; ,Verrdter‘ (gegeniiber
Konvertitinnen).“ (Netzwerk gegen Diskriminierung und Islamfeindlichkeit bei Inssan - Abfrage ADS 2017)

Teilbereiche von Medien und Internet

Das Fallaufkommen im Lebensbereich Medien und Internet ist deutlich geringer als das in anderen Le-
bensbereichen. Nur zwolf der teilnehmenden Stellen gaben an, Beratungsfille aus diesem Lebensbereich
zu erhalten. Unter dem Stichwort Medien und Internet finden sich folgende konkrete Lebensbereiche:
Werbung, Social Media im Internet, Zeitungen/Zeitschriften, andere Seiten im Internet und Fernse-
hen/Radio.

Aus dem Bereich Werbung werden insbesondere Fille von diskriminierenden Darstellungen, die mit ste-
reotypen rassistischen, sexistischen oder altersfeindlichen Bildern arbeiten, geschildert.
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~Werbung zeigt junge, exotisch anmuten sollende, dunkelhdutige Frauen, die, ohne direkten Bezug zum
beworbenen Produkt, Kontaktbereitschaft signalisieren sollen.” (Beratungsstelle - Abfrage ADS 2017)

,Uns fallen rassistische und sexistische Bilder in der Werbung auf sowie stereotypisierende Berichterstat-
tung.“ (AntiDiskriminierungsBiiro Kéln/Offentlichkeit gegen Gewalt - Abfrage ADS 2017)

Einige wenige Beratungsstellen arbeiten dariiber hinaus regelmaflig zu Fillen, bei denen sich die Ratsu-
chenden im Bereich Social Media im Internet oder anderen Seiten im Internet diskriminiert sehen und
sich deshalb beschweren.

LAuf einem Youtube-Channel werden behindertenfeindliche Auflerungen getdtigt.“ (Beratungsstelle - Ab-
frage ADS 2017)

»~Hasskampagne gegen eine lesbische Frau of Colour wegen ihrer antirassistischen und feministischen Po-
sitionierungen. Eine Gruppe gibt sich auf Facebook denselben Namen wie ihr Name und postet stdndig
Kommentare, in denen sie sich immer wieder tiber sie, ihre Vortrdge und ihr Aussehen ldcherlich machen.”
(LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

»Die Webseite einer Hostess/Host-Agentur fragt Merkmale bei den Bewerbungsunterlagen ab, die eindeu-
tig rassistisch sind. So wird bei der Kragenweite zwischen kaukasisch/europdisch oder arabisch/mediter-
ran unterschieden. Bei der Frage nach dem Kopfumfang muss der/die Bewerber_in sich zwischen indisch,
asiatisch, europdisch, arabisch, afrikanisch, nordeuropdisch entscheiden.” (Netzwerk Antidiskriminierung
Region Reutlingen/Tiibingen — Abfrage ADS 2017)

Desgleichen verhilt es sich im Bereich Zeitungen und Zeitschriften zu aufkommenden Diskriminie-
rungsbeschwerden.

»,Nach einem Interview mit unserer Organisation durch ein queeres Magazin wurden sexistische und les-
bophobe Kommentare gepostet.“ (LesMigras — Lesbenberatung Berlin - Abfrage ADS 2017)

Ebenfalls eher gering ist das Beschwerdeaufkommen im Bereich Fernsehen und Radio.

»Wir erhalten Beschwerden wegen der Barrierefreiheit von Sendungen. Es gibt zu wenig Untertitelung oder
Gebdrdensprachdolmetschung.” (Antidiskriminierungsbiiro Sachsen - Abfrage ADS 2017)

Diskriminierungsmerkmale im Lebensbereich Medien und Internet

Im Vergleich zu anderen Lebensbereichen sind Diskriminierungserfahrungen im Bereich Medien und In-
ternet eher selten mit ethnischer Herkunft, Migrationsgeschichte oder rassistischen Griinden verkniipft
(siehe Tabelle 3, Kapitel 1.3.1.4). In diesem Kontext beschreiben die Beratungsstellen u.a., dass die Hetze
gegen Migrant_innen und Fliichtlinge in den sozialen Medien zunimmt. Beziiglich der Berichterstattung
wird angemahnt, dass die Unschuldsvermutung fiir mutmaflliche Téiter_innen mit nichtdeutscher Her-
kunft nicht mehr ernst genommen zu werden scheint. Dabei besteht die Gefahr, dass die Herkunftsnen-
nungen zu rassistischer Stimmungsmache beitrage, ,Racial Profiling“ legitimiert wiirde sowie der Presse-
kodex ausgehohlt werde.

»Rassistische Sprachpraxis in Medien, z.B. ,getiirkt: Der Verlag reagiert nicht auf Beschwerdebrief.“ (An-
tidiskriminierungsnetzwerk Berlin des TBB - Abfrage ADS 2017)
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In Bezug auf Benachteiligungen wegen der Religion oder Weltanschauung im Bereich Internet und Me-
dien werden v.a. muslimfeindliche Abwertungen gemeldet.

Zu den Merkmalen Trans* und Inter* beraten vergleichsweise viele Stellen regelméflig im Bereich Medien
und Internet. Dies dufiert sich durch abwertende Darstellung, Beleidigungen und Beschimpfungen. Sie
zeigt sich aber auch dadurch, dass in Online-Formularen keine Moglichkeit besteht, ein anderes Feld als
mainnlich oder weiblich anzukreuzen.

»Transmenschen werden auf vielen Internetseiten diskriminiert, da sie bei den Pflichtfeldern ein Geschlecht
angeben miissen. Exemplarisch dazu méchten wir die Gewerkschaft Verdi dazu bringen, bei ihrer Seite zur
Mitgliedschaft das Geschlecht als Pflichtfeld zu streichen.” (Netzwerk Antidiskriminierung Region Reutlin-
gen/Tiibingen - Abfrage ADS 2017)

1.4 Ubersicht Rechtsprechung EuGH und
deutsche Rechtsprechung

In diesem Kapitel wird eine Ubersicht iiber die Rechtsprechung des EuGH zum Antidiskriminierungsrecht
im Berichtszeitraum gegeben (Kapitel 1.4.1). Dariiber hinaus werden ausgewihlte Urteile zur deutschen
Rechtsprechung mit Bezug zum Allgemeinen Gleichbehandlungsrecht prisentiert (Kapitel 1.4.2). Die hier
vorgestellte Rechtsprechung hilft einzuordnen, was von Gerichten als Diskriminierung angesehen wird
und wie der Diskriminierungsschutz ausgelegt wird. Sie gibt aber auch Hinweise auf bestehende Schutzlii-
cken und die notwendige Weiterentwicklung des Antidiskriminierungsrechts.

1.4.1 Ubersicht iiber die Rechtsprechung des EuGH zum
Antidiskriminierungsrecht 2013-2016

Der EuGH hat im berichtsrelevanten Zeitraum seine Rechtsprechung erheblich fortentwickelt. Die Auslegung
des Begriffs ,,Behinderung® und die Einbeziehung langfristiger Krankheiten, ohne Riicksicht auf deren Heilbar-
keit und Selbstverursachung, sind hierbei von entscheidender Bedeutung.

Mit seinen Entscheidungen zu verschiedenen Fragen des Diskriminierungsschutzes im Rahmen des Arbeitsver-
hdltnisses hat er Reichweite und Inhalt des Diskriminierungsschutzes weiter geklart. Die nationalen Gerichte
sind nun aufgefordert, anhand dieser europarechtlichen Rechtsprechung im Einzelfall zu priifen, ob eine Dis-
kriminierung vorliegt.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und damit die Grundlage fiir die Arbeit der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes ist die nationale Umsetzung von vier europdischen Gleichbehandlungs-
richtlinien in deutsches Recht. Die Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG, die Rahmenrichtlinie Beschafti-
gung 2000/78/EG, die Gender-Richtlinie Zivilrecht 2004/113/EG und die Gender-Richtlinie Arbeitsrecht
2006/54/EG bilden, zusammen mit Art. 21 der Charta der Grundrechte der Européiischen Union, das eu-
roparechtliche Grundgerist des Diskriminierungsschutzes. Durch die teils dhnlichen, teils unterschied-
lichen Anwendungsbereiche der Richtlinien ergibt sich ein weitgeficherter Diskriminierungsschutz. Die
Antirassismus-, die Rahmen- und die Genderrichtlinie Arbeitsrecht haben den Zugang, die Ausgestaltung,
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Durchfiihrung und Beendigung unselbststandiger Tatigkeit, die selbststindige Tatigkeit, die Koalitionsmit-
gliedschaft und die berufliche Bildung als gemeinsamen Anwendungsbereich. Die Antirassismusrichtlinie
erstreckt dariiber hinaus ihren sachlichen Anwendungsbereich auf soziale Vergiinstigungen, den Sozial-
schutz, einschliefilich der sozialen Sicherheit, die Gesundheitsdienste, die Bildung sowie den Zugang zu und
die Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung stehen, einschliellich
von Wohnraum. Letztgenannter Bereich wird auch von der Gender-Richtlinie Zivilrecht erfasst.

Im Berichtszeitraum ist eine Reihe von Entscheidungen des Europiischen Gerichtshofs (EuGH) zur Ausle-
gung des Europédischen Rechts ergangen. Der weit iiberwiegende Teil der Urteile befasst sich mit den Dis-
kriminierungsverboten im Arbeitsrecht aus der Rahmenrichtlinie Beschiftigung und der Gender-Richtli-
nie Arbeitsrecht.

Im Folgenden wird die Rechtsprechung des EuGH zum Antidiskriminierungsrecht der Jahre 2013-2016
dargestellt. Zunichst werden die Urteile aufgezeigt, die sich mit dem Anwendungsbereich der Richtlinien
befassen. Hier stand die Abgrenzung des Geltungsbereichs fiir ,,Beschiftigung und Beruf” infrage. Danach
werden die Diskriminierungsverbote bei Einstellung von Arbeitnehmer_innen, Modalititen der Arbeit
und monetire Leistungen untersucht. Die Urteile in diesem Bereich betreffen hauptsiachlich die Diskri-
minierungsgrinde Alter, Geschlecht und Religion. Die Auslegung des Begriffs ,Behinderung® wird dann
anhand der Rechtsprechung zu diskriminierenden Kiindigungen nachvollzogen.

Auferhalb des Bereichs Arbeit spielte die Benachteiligung wegen der ethnischen Herkunft durch ein
Stromversorgungsunternehmen eine Rolle und die Verhiltnisméafigkeit von Einschrankung aufgrund der
sexuellen Orientierung. Abschliefend werden Urteile im Zusammenhang mit der Hohe und der Geltend-
machung von Anspriichen wegen Diskriminierung diskutiert.

1.4.1.1 Diskriminierungsschutz im Bereich Arbeit und Beschaftigung

1.4.1.1.1 Reichweite der Rahmenrichtlinie Beschiftigung

Die Richtlinie 2000/78/EG verbietet Benachteiligungen wegen der Religion, der Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung ,in Beschéftigung und Beruf“ Erfasst werden u.a.
der Zugang zur Beschiftigung, die Arbeitsbedingungen, Berufsausbildung, -beendigung und Arbeitsbe-
dingungen. Anwendung findet die Richtlinie daher nicht nur auf Bestimmungen, die die Anspriiche von
Arbeitgebern und Beschiftigten regeln, sondern z.B. auch auf betriebliche Sozialsysteme.

Alle Vorteile, die einen Bezug zur Arbeit oder Berufsausbildung haben, miissen unterschiedslos geleis-
tet werden. So sind z.B. Verglinstigungen in Form von Sonderurlaubstagen und EheschlieRungspramien
nicht nur bei Ehen, sondern auch bei eingetragenen Lebenspartnerschaften zu gewéhren (Hay C-267/12;
Urteil vom 12.12.2013), nach Alter gestaffelte Beitrige zur betrieblichen Altersvorsorge miissen sich am
Diskriminierungsverbot messen lassen (Kristensen C-476/11; Urteil vom 08.11.2013) und eine steuerlich
unterschiedliche Behandlung von Berufsausbildungskosten anhand des Alters kann eine Altersdiskrimi-
nierung zur Folge haben (De Lange C-548/15; Urteil vom 10.11.2016).

Dagegen werden weder die staatlichen Rentensysteme noch die Einkommensteuer von der Richtlinie und
damit vom Diskriminierungsverbot erfasst (C-122/15; Urteil vom 02.06.2016 zu Altersregelungen im Ein-
kommensteuerrecht).
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Auch das Zusammenspiel staatlicher Regelungen - hier tiber die Anerkennung eingetragener Lebenspart-
nerschaften - mit den betrieblichen Vorsorgeleistungen fithrt nicht zu einer Diskriminierung. So entschied
der EuGH in der Rechtssache Parris (C-443/15; Urteil vom 24.11.2016), dass die Regelung, nach welcher
Hinterbliebenenrenten an Lebenspartner_innen nur gezahlt werden, wenn die eingetragene Lebenspart-
nerschaft vor dem 60. Lebensjahr eingegangen wurde, nicht gegen das Diskriminierungsverbot verstofit,
auch wenn die Lebenspartnerschaft aufgrund der nationalen Regelungen nicht vor dem 60. Lebensjahr im
Mitgliedstaat anerkannt werden konnte.

1.4.1.1.2 Zugang zu Beschaftigung und Beruf

Ob es zulassig ist, Hochstaltersgrenzen fir den Eintritt oder Austritt aus dem Beruf festzulegen, ist immer
wieder Gegenstand von Rechtsstreiten. Im Berichtszeitraum hatte der EuGH mehrere Vorlagefragen zu
Hochstaltersgrenzen fiir die Einstellung in den Polizeidienst zu entscheiden. Im Fall Pérez (C-416/13, Ur-
teil vom 13.11.2014) war eine Altersgrenze von 30 Jahren fiir Bewerber_innen fiir den Polizeidienst vorge-
sehen, im Fall Sorondo eine Altersgrenze von 35 Jahren (C-258/15, Urteil vom 15.11.2016).

Altersgrenzen fir die Einstellung sind unmittelbare Benachteiligungen wegen des Lebensalters. Art. 4 der
Richtlinie sieht jedoch vor, dass aufgrund der Art der beruflichen Tatigkeit oder Bedingungen ihrer Aus-
ibung Ausnahmen vom Diskriminierungsverbot gemacht werden kénnen, wenn es sich um wesentliche
und entscheidende berufliche Anforderungen handelt, sie einem rechtméfiigen Zweck dienen und die An-
forderung angemessen ist. Der EuGH priifte dementsprechend, ob die mit dem Polizeidienst verbundenen
Tatigkeiten eine korperliche Belastbarkeit und Einsatzfihigkeit erfordern, die die gesetzte Altersgrenze
rechtfertigen. Im Ergebnis hielt er die Grenze von 30 Jahren fir die ortliche Polizei fiir unzulissig, in der
spater entschiedenen Rechtssache Sorondo die Grenze von 35 Jahren fiir Polizeikréfte aber fiir europa-
rechtskonform.

1.4.1.1.3 Arbeitsbedingungen

Relativ hdufig beschiftigte sich der EuGH in den Jahren 2013-2016 mit Anspriichen aus dem Arbeitsver-
hiltnis. Infrage standen dabei die gleiche Bezahlung, die betrieblichen Sozialleistungen wie die Altersvor-
sorge sowie die Gewahrung von Urlaubsanspriichen. Hiufig finden sich hier Fille, bei denen es um die
Zulassigkeit unterschiedlicher Behandlung wegen des Alters geht. Daneben ist auch héiufig der Diskrimi-
nierungsgrund ,Geschlecht” betroffen, insbesondere in der Verbindung mit Elternschaft.

Altersdiskriminierung bei Anspriichen auf betriebliche soziale Leistungen
Im ersten Fall, der Rechtssache Toftgaard (C-546/11, Urteil vom 26.09.2013), behandelte der EuGH die Fra-
ge, inwieweit Altersdifferenzierungen bei zusitzlichen Arbeitgeberleistungen moglich sind.

Herr Toftgaard war Leiter der Kreisverwaltung Vejle (Ddnemark), bis er im Jahr 2006 wegen Streichung
dieser Stelle entlassen wurde. Da er bereits 65 Jahre alt war, erhielt er unter Verweis auf seinen Anspruch
auf Beamtenpension kein Freistellungsgehalt. Eine Ungleichbehandlung wegen des Alters war problem-
los festzustellen, da die unterschiedliche Behandlung ausdriicklich an das Alter ankniipft. Schwieriger zu
klaren war jedoch eine mogliche Rechtfertigung der Ungleichbehandlung. Die einschldgige Richtlinie
2000/78/EG sieht in Art. 6 vor, dass unter bestimmten Voraussetzungen Benachteiligungen wegen des Al-
ters zulissig sein konnen. So kénnen Altersgrenzen nach Art. 6 Abs. 2 RL 2000/78/EG u.a. bei betrieblichen
Systemen der sozialen Sicherheit angesetzt werden.
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Im vorliegenden Fall Toftgaard musste der EuGH sich im Wesentlichen mit dem Begriff der betriebli-
chen Sozialsysteme auseinandersetzen. Nach einem Vergleich der unterschiedlichen Sprachfassungen der
Richtlinie 2000/78/EG, die z.T. erheblich abweichen, kommt der EuGH zu dem Schluss, dass der Begriff
Lbetriebliches Sozialsystem® eher eng ausgelegt werden muss, damit das Diskriminierungsverbot wegen
des Alters noch gewéhrleistet bleibt. Unter ,betrieblichen Sozialsystemen® sollen daher nur solche gefasst
werden, die Alters- und Invalidititsrenten betreffen. Das hier fragliche Freistellungsgehalt gehort nicht zu
diesen Renten. Die Altersgrenze war unzulassig.

Dagegen sah der EuGH eine Regelung als gerechtfertigt an, nach der Beschéftigungszeiten vor dem 18. Le-
bensjahr nicht in die Berechnung von Pensionsanspriichen einfliefien, wenn es sich um ein Rentensystem
fir Beamt_innen handelt (C-159/15 - Lesar, Urteil vom 16.06.2016).

Am gleichen Tag wie das Urteil Toftgaard erging auch die Entscheidung in der Rechtssache Kristensen
(C-476/11, Urteil vom 26.09.2013). Hier befasste sich der EuGH mit der Frage, ob Ungleichbehandlungen
wegen des Alters durch Altersvorsorgeregelungen gerechtfertigt sein konnen. Art. 6 Abs. 1 RL 2000/78 sieht
vor, dass insbesondere aus Griinden der Beschiftigungs- und Arbeitsmarktpolitik eine Rechtfertigung
moglich ist. Im Fall Kristensen legte eine Regelung der Altersvorsorge die Beitridge anhand des Alters fest,
wobei die Beitrage im jungen Alter niedrig sind und mit steigendem Alter sich gleichfalls erhohen. Dies
wurde damit begriindet, dass idltere Arbeitnehmer_innen, die spiter in den Betrieb einsteigen, gleichfalls
eine gesicherte Altersvorsorge durch erhohte Beitrige erhalten sollen.

Die Entscheidung des EuGH steht hier fiir eine Vielzahl von Urteilen, in denen der Schwerpunkt der Prii-
fung auf der Frage beruht, ob die jeweils fragliche Mafnahme ein rechtmafliges Ziel verfolgt und angemes-
sen ist. Rechtméfige Ziele sind nach Art. 6 Abs. 1 RL 2000/78 insbesondere solche der Beschiftigungs- oder
Arbeitsmarktpolitik. Wie hiufig in diesen Fillen, stellte der EuGH die Rechtfertigungsmaoglichkeit einer
Ungleichbehandlung wegen des Alters durch solche Mafinahmen fest. Fiir die Abwiagung im jeweiligen
Einzelfall, ob die Manahme auch angemessen ist und nicht iiber das Ziel hinausgeht, verwies er an das
vorlegende Gericht des jeweiligen Mitgliedstaates.

Altersdiskriminierung bei der Besoldung

Die Rechtssache Specht C-501/12, EuGH-Urteil vom 19.06.2014, steht stellvertretend fiir zwei weitere The-
men im Rahmen von Altersdiskriminierungen, die den EuGH beschéftigten. Herr Specht wurde als Be-
amter auf Lebenszeit der Bundesrepublik Deutschland ernannt. Seine Besoldung richtete sich zunichst
nach seinem Alter. Nach Anderung des Besoldungssystems waren das Dienstalter und damit die Erfahrung
mafdgeblich. Das neue Besoldungssystem hatte jedoch die bis dahin aufgrund des Lebensalters erreichte
Hohe des Gehalts ibernommen (Bestandsschutz).

Fragen zum altersorientierten Entgelt haben den EuGH bereits zuvor beschiftigt. Er stellt zunichst fest,
dass eine Honorierung der Dienstzeit und Berufserfahrung, die den Beschiftigten seine Arbeit besser er-
ledigen lésst, ein rechtméfiges Ziel ist. Auch das Ankniipfen an das Dienstalter ist hierbei moglich, da die
Erfahrung mit dem Dienstalter einhergeht.

Ebenso sei beim Ubergang des Besoldungssystems eine Riickankniipfung an die erreichte Héhe des Ge-
halts nach dem Lebensalter, was eine unmittelbare Altersdiskriminierung darstellt, gerechtfertigt: Der Be-
standsschutz ist ein rechtméfiges Ziel und hier auch angemessen umgesetzt. Diese Rechtsprechung hat
der EuGH in der Entscheidung in der Rechtssache Unland vom 09.09.2015 (C-20/13) bestitigt.
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Bedeutsam ist die Rechtssache Specht vor allem hinsichtlich der Fragen zu den Rechtsfolgen einer Al-
tersdiskriminierung. Hob der EuGH zunichst noch hervor, dass die finanzielle und administrative Last
keine Rechtfertigung fiir einen Verstof} gegen das Diskriminierungsverbot sind, so lief} er doch keinen
Anspruch auf Zahlung der entgangenen Besoldung zu. Hierfiir miisste zur Berechnung der Nachzahlung
ein giiltiges Berechnungssystem vorliegen, nach dem die Differenz und damit die Héhe des Anspruchs
festgestellt werden kann. Eine solche Regelung lag aber nicht vor.

Keinesfalls ist in dieser Entscheidung aber eine Tendenz des EuGH zur Ablehnung eines Nachzahlungsan-
spruchs zu sehen. Bereits kurz darauf in der Rechtssache Starjakob (C-417/13, Urteil vom 28.01.2015) lief? er
einen solchen Nachzahlungsanspruch zu, da hier ein giltiges Berechnungssystem vorlag. Zugleich stellte
der Gerichtshof jedoch Klar, dass ein finanzieller Ausgleich nicht zwingend ist.

Geschlechtsdiskriminierung bei der Besoldung - mittelbare Diskriminierung

Auch iber eine Diskriminierung wegen des Geschlechts durch Besoldungsregelungen musste der EuGH
hiufiger entscheiden. Entgegen den Sachverhalten bei der Altersdiskriminierung kniipfen die hier zu pri-
fenden Vorschriften in der Regel allerdings nicht ausdriicklich an das Merkmal ,,Geschlecht” an, sodass
sich die Frage stellt, ob eine mittelbare Diskriminierung vorliegt: Neben der unmittelbaren Diskriminie-
rung, bei der die Mafinahme oder Regelung sich ausdriicklich auf ein Diskriminierungsmerkmal bezieht,
ist auch die mittelbare Diskriminierung verboten. Hier zeigt sich die Benachteiligung in der Wirkung der
Regelung, wenn tatsédchlich iberwiegend Personen aus einer Merkmalsgruppe nachteilig betroffen sind.

Wichtig ist diese Unterscheidung vor allem in Hinblick auf die Rechtfertigung einer ungleichen Be-
handlung: Ist bei einer unmittelbaren Benachteiligung eine Rechtfertigung nur aus bestimmten, in den
Richtlinien ndher genannten Griinden méglich, kann eine mittelbare Benachteiligung schon durch einen
sachlichen Grund gerechtfertigt werden, sofern die verfolgten Ziele objektiv angemessen und die unter-
schiedliche Behandlung bezogen auf das Ziel angemessen und erforderlich ist (siehe z.B. Art. 2 Abs. 2 b)i) RL
2000/78/EG und sowie speziell zur Gleichbehandlung von Frauen und Mannern bei Arbeit und Beschéfti-
gung Art. 2 Abs. 1 b) RL 2006/54/EG).

In der Rechtssache Kenny (C-427/11, Urteil vom 28.02.2013) wurden an die Landespolizei fiir Verwaltungs-
tatigkeiten entliehene mehrheitlich weibliche Beschiftigte schlechter bezahlt als die mehrheitlich mannli-
chen Beamten der Landespolizei. Die Entgeltunterschiede folgten nicht aus einer ausdriicklichen Ankniip-
fung an das Geschlecht. Der EuGH sah aber eine mittelbare Diskriminierung als méglich an. Voraussetzung
war zunichst, dass sowohl die weiblichen als auch die médnnlichen Beschéftigten, deren Entgelt verglichen
werden sollte, gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichteten. Dieses soll dann der Fall sein, wenn sie unter
Zugrundelegung einer Gesamtheit von Faktoren, wie Art der Arbeit, Ausbildungsanforderungen und Ar-
beitsbedingungen, als in einer vergleichbaren Situation befindlich angesehen werden kénnen. Die Ermitt-
lung dieser Tatsachen obliegt dabei jeweils dem nationalen Gericht.

In der Rechtssache Riezniece C-7/12, EuGH-Urteil vom 20.06.2013, fand eine betriebsinterne Bewertung
von Arbeitsleistungen statt. Da die Betroffene hier tiber einen nicht unerheblichen Zeitraum der Bewer-
tung im Elternurlaub war, hatte sie im Gegensatz zu ihren anderen Kolleg_innen keine Moglichkeit, ihre
fritheren Leistungen zu verbessern.

Mafdgeblich fiir die Entscheidung des EuGH war hier die Frage, ob in dieser Mafinahme eine Diskrimi-
nierung wegen des Geschlechts liegt. Da die Maffnahme zumindest nicht unmittelbar an das Geschlecht
ankniipfte, war zu priifen, ob eine mittelbare Diskriminierung vorlag, ob von der Mafnahme also unver-
hiltnismaflig haufig Frauen betroffen sind. Einen Erfahrungssatz, nach dem mehr Frauen als Médnner in
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Elternurlaub gehen, vermochte der EuGH jedoch nicht aus eigener Anschauung aufzustellen, sodass er die
Klarung eines solchen Erfahrungssatzes zurtick an das vorlegende Gericht verwies.

Geschlechtsdiskriminierung bei Urlaubsanspriichen

Uber eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts hatte der EuGH in der Rechtssache Mais-
trellis (C-222/14, Urteil vom 16.07.2015) zu urteilen. Nach einer griechischen Regelung hatten Viter kein
Anrecht auf Elternurlaub, wenn deren Partnerin erwerbslos war. Eine umgekehrte Regelung fiir Miitter
gab es nicht. Interessant ist dieser Fall auch hinsichtlich der Ausfithrungen des Gerichtshofs zu Artikel
der RL 2006/54/EG, der die Moglichkeit positiver Mafinahmen zur Gewéhrleistung ,,der vollen Gleich-
stellung von Médnnern und Frauen im Arbeitsleben vorsieht: Unter ausdriicklichem Verweis darauf, dass
die infrage stehende Regelung keine Gleichberechtigung zwischen Frauen und Minnern schaffe, sondern
bestehende Rollenverteilungen verstérke, stellte der EuGH hier eine nicht gerechtfertigte unmittelbare
Diskriminierung wegen des Geschlechts fest.

Religionsdiskriminierung durch Bekleidungsvorschriften

Erstmalig befasste sich der EuGH mit zwei Vorlagefragen zur Reichweite des Verbots der Diskriminierung
wegen der Religionszugehorigkeit. Gegenstand der Verfahren waren jeweils Kiindigungen, die infolge des
Tragens eines Kopftuchs am Arbeitsplatz von den Arbeitgebern ausgesprochen wurden. Dabei war es im
Fall Achbita (C-157/15, Urteil vom 14.03.2017) allen Beschiftigten gleichermaflen untersagt, am Arbeits-
platz sichtbare Zeichen ihrer politischen, philosophischen oder religiésen Uberzeugungen zu tragen. Im
Fall Bougnaoui (C-188/15, Urteil vom 14.03.2017) erfolgte die Kiindigung von Frau Bougnaoui nach einer
Kundenbeschwerde wegen ihres Kopftuchs.

Der EuGH entschied, dass eine betriebsinterne Regelung, die allen Beschiftigten gleichermafen das Tra-
gen sichtbarer Zeichen politischer, philosophischer oder religiéser Uberzeugungen verbietet und damit
unterschiedslos fiir jede Bekundung solcher Uberzeugungen gilt, keine unmittelbar auf der Religion oder
Weltanschauung beruhende Ungleichbehandlung im Sinne der Richtlinie darstellt.

Zwar konnte eine mittelbare Ungleichbehandlung vorliegen. Fiir deren Rechtfertigung kann aber im Rah-
men der Verhéltnismafigkeit als sachlicher Grund auch die vom Arbeitgeber gewiinschte Neutralitit nach
auflen berticksichtigt werden. Denn diese ist Ausdruck der von der Charta der Grundrechte anerkannten
unternehmerischen Freiheit.

Wenn es jedoch eine solche betriebsinterne Regelung nicht gibt, konnen Kund_inneninteressen allein
nicht zur Grundlage einer Kiindigung gemacht werden. Der Wille des Arbeitgebers, den Wiinschen von
Kund_innen zu entsprechen, die ein Kopftuch ablehnen, kann nicht eine Ungleichbehandlung wegen der
Religion rechtfertigen.

Da die Zulassigkeit der Verbote von religitsen Symbolen derzeit auch in der deutschen Rechtsprechung immer
wieder Gegenstand von Entscheidungen war, werden die Urteile in diesen Rechtssachen durchaus weitreichen-
de Folgen haben, da die deutsche Rechtsprechung bislang anders entschieden hatte, hierzu siehe unten.

1.4.1.1.4 Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses
Im Rahmen der Kiindigung von Beschiftigten setzte sich der EuGH mit der Definition des Begriffs der,,Be-

hinderung” auseinander. In mehreren Féllen waren Arbeitgeber der Ansicht, dass Beschiftigte aufgrund
von Krankheiten oder sonstiger korperlicher Verfassung nicht (mehr) in der Lage seien, die ihnen oblie-
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gende Leistung zu erbringen. Im Mittelpunkt stand dabei die Frage, ob und unter welchen Voraussetzun-
gen Krankheiten auch als ,,Behinderung® angesehen werden kénnen und damit dem Diskriminierungs-
schutz unterfallen.

In der Rechtssache Ring (C-335/11, Urteil vom 11.04.2013) stellte der EuGH klar, dass nach Ratifizierung
der UN-Behindertenrechtskonvention durch die EU die dortige Definition heranzuziehen ist. Demnach
sind vom Begriff insbesondere physische, geistige oder psychische Beeintrichtigungen umfasst, die - in
Wechselwirkung mit verschiedenen Barrieren - die Betroffenen an der vollen und wirksamen Teilhabe
am Berufsleben, gleichberechtigt mit den anderen Arbeitnehmer_innen, hindern kénnen, auch kénnen
Krankheiten dazuzidhlen. Hierbei sind Heil- bzw. Unheilbarkeit unbeachtlich. Die Beeintriachtigungen
missen jedoch von langer Dauer sein.

Spater fithrte der EuGH seine Rechtsprechung mit der Rechtssache FOA (C-354/13, Urteil vom 18.12.2014)
fort. Herr Kaltoft war bei einer Kommune als Tagesvater eingestellt. Wahrend der gesamten Zeit war er
adipos. Die Adipositas des Betroffenen war moglicherweise Grund fiir seine Entlassung. Da nach stindiger
Rechtsprechung des EuGH die Liste der Diskriminierungsmerkmale nach der Richtlinie abschliefRend und
Adipositas somit kein Diskriminierungsgrund ist, priifte der EuGH hier, ob Adipositas eine Behinderung
im Rahmen der Beschiftigung sein kann. Hierzu hob der EuGH hervor, dass es innerhalb des Begriffs keine
Differenzierung hinsichtlich méglicher Ursachen fiir die Behinderung gibt. Damit ist es auch unmafgeb-
lich, ob der Betroffene ggf. selbst zur Behinderung bzw. hier zur Adipositas beigetragen hat.

Die Entwicklung des Begriffs ,,Behinderung” schloss der EuGH im berichtsrelevanten Zeitraum mit der
Rechtssache Daouidi (C-395/15, Urteil vom 01.12.2016). Herr Daouidi erlitt bei einem Arbeitsunfall eine
Luxation des Ellenbogens. Sein Arbeitgeber kiindigte ihm im Anschluss, da er seine Leistung nicht wie
erwartet erbrachte. Dass auch Einschrankungen und Erkrankungen durch einen Arbeitsunfall unter den
Begriff der Behinderung fallen kénnen, war nach der Rechtsprechung des EuGH offensichtlich. Hierfir
misste die Krankheit aber auch langfristig sein. Als Kriterien fiir die Langfristigkeit sieht der EuGH dabei
an, dass ein kurzfristiges Ende der Arbeitsunfihigkeit des Betroffenen nicht genau absehbar ist bzw. dass
sich die Arbeitsunfihigkeit bis zur Genesung des Betroffenen noch erheblich hinziehen kann.

1.4.1.2 Diskriminierungsschutz in anderen Lebensbereichen

1.4.1.2.1 Mittelbare Diskriminierung und Zugehorigkeit zur diskriminierten Personengruppe
beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen

Das Verhalten eines Stromversorgungsunternehmens war Gegenstand eines weiteren vom EuGH ent-
schiedenen Verfahrens (C-83/14 - CHEZ Razpredelenie Bulgaria, Urteil vom 16.06.2015). In diesem Fall der
Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen wurde eine Benachteiligung aus Griinden der ethnischen
Herkunft geltend gemacht, sodass das Diskriminierungsverbot der Antirassismus-Richtlinie herangezo-
gen wurde. Interessant ist der Fall vor allem dadurch, dass hier eine Diskriminierung fiir moglich erachtet
wurde, obwohl die betroffene Person nicht selbst Merkmalstriagerin war. Der EuGH beruft sich damit aus-
dricklich auf die sog. Rechtsfigur der ,Mitdiskriminierung” oder Assoziationsdiskriminierung (discrimi-
nation par association), wonach Diskriminierungsschutz auch fiir Personen besteht, die zwar selbst nicht
den Diskriminierungsgrund aufweisen, die aber durch eine diskriminierende Maffnahme zusammen mit
Personen, die diesen aufweisen, weniger giinstig behandelt oder in besonderer Weise benachteiligt wer-
den, vgl. schon Rs. Coleman (C-303/06).
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In der Rechtssache ging es um die Praxis des Stromversorgungsunternehmens CHEZ RB, das in einem
liberwiegend von Roma bewohnten Teil der Stadt Dupnitsa (Bulgarien) die Stromzahler an Betonmasten
in sechs bis sieben Metern Hohe montieren liefi. In anderen Stadtvierteln, in denen weniger Roma wohn-
ten, wurden die Zahler hingegen in einer Hoéhe von 1,70 m meist direkt in den Wohnungen der Kund_in-
nen, an Fassaden oder Zaunen errichtet. Die Kldgerin betrieb ein Geschift im betroffenen Stadtteil und sah
sich aufgrund der Praxis diskriminiert, auch wenn sie selbst nicht zur Gruppe der Roma gehorte.

Der EuGH priifte zunéchst, ob eine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung vorliegt und stellte
hierzu Folgendes fest: Sofern die Mafdnahme nicht gezielt mit Blick auf die ethnische Herkunft der grof-
ten im Stadtteil ansdssigen Bevolkerungsgruppe getroffen wurde, kann es sich um eine mittelbare Dis-
kriminierung handeln. Die Maffnahme fiihrte wegen ihres stigmatisierenden Charakters und weil sie das
Ablesen des eigenen Stromzahlers erschwerte bzw. unmoglich machte zu einer ungiinstigen Behandlung,
die in erheblich erhohtem Mafe Personen mit Roma-Herkunft traf.

Auf eine Zugehorigkeit der Klagerin zu der ethnischen Gruppe kam es nicht an. Es gentigte, dass sie durch
eine diskriminierende Mafnahme zusammen mit den Personen, die diese Herkunft aufweisen, weniger
giinstig behandelt oder in besonderer Weise benachteiligt wurde.

1.4.1.2.2 VerhiltnismaRigkeit diskriminierender MaRnahmen bei der Blutspende

Im berichtsrelevanten Zeitraum hatte sich der EuGH auch mit einem Fall zu befassen, der ausdriicklich
nicht eine Richtlinie, sondern das Diskriminierungsverbot wegen der sexuellen Ausrichtung nach Art. 21
Charta der Grundrechte der Europiischen Union betraf.

Gegenstand des Verfahrens Léger C-528/13, EuGH-Urteil vom 29.04.2015 war die Vereinbarkeit einer fran-
zosischen Verordnung zur Blutspende, die Ménner, die mit Mdnnern sexuelle Kontakte haben (MSM), von
der Blutspende ausschloss.

Der EuGH sah hierin eine Diskriminierung, die mit Blick auf den Gesundheitsschutz der Blutspendeemp-
finger_innen aber gerechtfertigt sein kann. Der pauschalisierte Ausschluss sei aber zumindest unverhilt-
nismafig, wenn dem Gesundheitsschutz auch durch Tests oder andere Mafinahmen, wie Wartezeiten zwi-
schen sexuellem Kontakt und Spende, Geniige getan wird.

1.4.1.3 Anspriiche wegen des VerstoRes gegen ein Diskriminierungsverbot

1.4.1.3.1 Rechtsmissbrauch

Die Frage eines Rechtsmissbrauchs bei der Geltendmachung von Anspriichen wegen Diskriminierung hat
durch die Rechtssache Kratzer (C-423/15, EuGH-Urteil vom 28.07.2016) besondere Aufmerksambkeit erfah-
ren. Herr Kratzer bewarb sich auf eine Trainee-Stelle fiir Hochschulabsolvent_innen unter ausdriicklicher
Betonung seiner ehemaligen leitenden Position in einer Versicherungsgesellschaft und seiner Position als
Rechtsanwalt. Der EuGH sah hier den Anwendungsbereich des Diskriminierungsverbotes nicht eréffnet,
da der Kliger nicht tatsdchlich hatte angestellt werden wollen. Aufgrund der Formulierung der Bewer-
bung, unterstiitzt durch das weitere Verhalten des Klédgers, sah der Gerichtshof die Bewerbung als Schein-
bewerbung an, die nicht zum Zweck des Abschlusses eines Arbeitsvertrags erfolgte, sondern lediglich um
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den Status eines_r Bewerber_in zu erlangen und bei einer Absage Schadensersatzanspriiche geltend zu ma-
chen. Damit sei bereits nicht der Zugang zur Beschéftigung oder zu abhingiger Erwerbstétigkeit betroffen
und der Anwendungsbereich der Richtlinien folglich nicht eréffnet.

Im Zusammenhang mit missbrauchlichem Verhalten ist auch die Rechtssache Starjakob (417/13, Ur-
teil vom 28.01.2015, s.o. 1.3.2) interessant. Der Klager machte einen Nachzahlungsanspruch wegen al-
tersdiskriminierender Berechnung von Besoldungsanspriichen geltend. Fiir die Berechnung der Besol-
dung hatte der Arbeitgeber den Beschiftigten eine Mitwirkungspflicht auferlegt. Der Kldger verweigerte
jedoch die Mitwirkung. Der EuGH sah das Auferlegen einer solchen Pflicht zunéchst als nicht diskriminie-
rend an, da die RL 2000/78/EG solche Obliegenheiten nicht verbietet. Gleichzeitig stellte er jedoch fest, dass
die Verweigerung der Mitwirkung bei der Berechnung eines Nachzahlungsanspruchs unter gleichzeitiger
Geltendmachung der Diskriminierung nicht als Rechtsmissbrauch anzusehen ist und den Anspruch nicht
vereitelt.

Letztlich unterscheidet der EuGH somit bei moglichen Rechtsmissbrauchen zwischen der Ebene der An-
spruchsbegriindung und der Anspruchsdurchsetzung. Wihrend eine rechtsmissbrauchliche Anspruchs-
begriindung ausscheidet, stellt ein widerspriichliches Verhalten der_des Betroffenen bei der Anspruchs-
durchsetzung keinen Rechtsmissbrauch dar.

1.4.1.3.2 Beweislast

Fir die Frage nach der Beweislast ist die Rechtssache Asociatia Accept (C-81/12, Urteil vom 25.04.2013)
interessant. Hier ging es um homophobe Auflerungen des Fuf3balltrainers in einem Interview zum mog-
lichen Transfer eines — nicht ndher genannten - Fuf}ballprofis. Zu priifen war der Vorwurf, dass der Fuf}-
ballverein wegen einer vermuteten sexuellen Identitit des Profis einen Arbeitsvertrag schliefdlich nicht
einging. Die AuRerungen des Trainers wurden dem Verein insoweit zugerechnet, auch wenn der Trainer
keinen Einfluss auf die Transferentscheidung hatte. Auch die Person des Betroffenen musste nicht genau
festgestellt werden. Asociatia Accept machte einen Verstofd gegen das Diskriminierungsverbot nicht im
Namen des Fuflballprofis X, sondern als Verband unter Anonymisierung des Betroffenen geltend. Allein
die AuRRerungen im Interview reichten aus, um eine gegen das Diskriminierungsverbot verstofRende Ein-
stellungspraxis und Einzelfallentscheidung zu vermuten.

Damit musste nunmehr der beklagte Verein den Beweis dafiir erbringen, dass keine Diskriminierung vor-
lag. Der EuGH stellte jedoch klar, dass vom Beklagten nicht die Fihrung unmaoglicher Beweise verlangt
werden kann. Zum Beweis, dass bei Einstellungen nicht wegen der sexuellen Ausrichtung diskriminiert
wird, hitte der Beklagte nidmlich nur auf bereits eingestellte Spieler mit gleicher sexueller Ausrichtung
verweisen kénnen. Die Uberpriifung der sexuellen Ausrichtung seiner Angestellten wire aber unzuléssig
und die Beweisfiihrung damit unméglich. Mangels Beweises konnte eine Diskriminierung damit nicht
festgestellt werden.

1.4.1.3.3 Hohe des Schadensersatzes

In den europiischen Richtlinien ist festgelegt, dass Sanktionen bei Verstof3en gegen die Diskriminierungs-
verbote u.a. abschreckend wirken missen. So muss z.B. Schadensersatz nicht nur einen angemessenen
Ausgleich darstellen, sondern soll auch von weiteren Verstofien abhalten.
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Dieses Erfordernis wird u.a. in dem Urteil Asociatia Accept (C-81/12, Urteil vom 25.04.2013) wiederholt,
wobei dem Gerichtshof fraglich erschien, ob der Ausspruch einer Verwarnung diesem Erfordernis gerecht
wird. Es sei Aufgabe des nationalen Gerichts, die betreffenden nationalen Regelungen so weit wie méglich
anhand des Wortlauts und des Zwecks der Richtlinie auszulegen. Bedeutung hat diese Rechtsprechung
auch fir das deutsche Recht. So wird immer wieder diskutiert, ob die Regelungen zu Schadensersatz und
Entschidigung in den §§ 15 und 21 AGG die geforderte abschreckende Wirkung haben (ADS 20164, S. 96 f.).

Auch Strafschadensersatz sah der EuGH wegen seines abschreckenden Charakters als zuldssig an
(C-407/14 - Camacho, Urteil vom 17.12.2015). Zugleich fiihrte er aber aus, dass sofern im Mitgliedstaat
Schadensersatzregelungen mit strafendem Einschlag fehlen, eine Herleitung eines solchen Strafschadens-
ersatzes aus dem Unionsrecht nicht vorgesehen ist. Die Mitgliedstaaten haben zwar die Moglichkeit zur
Schaffung eines Strafschadensersatzes, sind hierzu aber nicht verpflichtet.

1.4.2 Ausgewihlte Entscheidungen deutscher Gerichte zum
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wahrend des
Berichtszeitraums

Den Schutz der Beschiftigten vor Benachteiligung haben nationale Gerichte im Berichtszeitraum umfassend
konkretisiert. Im Fokus standen dabei vor allem Benachteiligungen wegen des Alters, einer Behinderung und
der Religion. Die RechtmaRigkeit von Altersgrenzen, die Abgrenzung von Krankheit und Behinderung und das
Kopftuch waren die Themen zahlreicher Entscheidungen. Insbesondere die Entscheidungen zum Kopftuch -
oder, allgemeiner formuliert, zur Religion am Arbeitsplatz - sind bedeutungsvoll und bisher in dieser Intensitat
nicht Gegenstand gerichtlicher Verfahren gewesen. Dabei durchzieht das Thema alle Instanzen und beschaftigt
auch den Gerichtshof der Europaischen Union, s. o. Es sei hier erwadhnt, dass die in diesem Bericht zitierten Ent-
scheidungen deutscher Gerichte vor dem Hintergrund europaischer Rechtsprechung gedndert werden kénnten.

Im Hinblick auf das Thema sexuelle Beldstigung haben deutsche Gerichte im Berichtszeitraum maRvoll und

abwagend geurteilt und die Kiindigung in ihrer Natur als Ultima Ratio bekraftigt.

Der Zugang zu und die Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen war im Berichtszeitraum ebenfalls An-
lass fiir gerichtliche Verfahren, die allerdings zahlenmaRig weit hinter der Rechtsprechung zum Arbeitsrecht
zuriickbleiben. Problematisch erschienen der verweigerte Zutritt zu Diskotheken als Diskriminierung wegen
der ethnischen Herkunft und die unterschiedliche Behandlung von Ehe und Lebenspartnerschaft als Diskri-
minierung wegen der sexuellen Identitat. Letztgenanntes war auch das Thema verfassungsgerichtlicher Ent-
scheidungen im Steuerrecht zur steuerlichen Gleichstellung und im Familienrecht zur Gleichstellung der Le-
benspartnerschaft bei der Adoption. SchlieBlich ist eine Entscheidung im Mietrecht erwdhnenswert, die eine
Entschadigung in betrachtlicher Hohe zur Folge hatte wegen eines tiber Jahre hinweg héheren Mietzinses fiir
Mieter_innen mit Migrationshintergrund.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes erstellt seit vielen Jahren eine Ubersicht wichtiger gerichtli-
cher Entscheidungen zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz. Diese Sammlung enthilt ver6ffentlich-
te Entscheidungen sowie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes direkt zur Verfiigung gestellte Urteile
und wird fortlaufend aktualisiert. Einige dieser Entscheidungen, die relevant fiir ihre Beratungspraxis ge-
worden sind, werden nachfolgend exemplarisch dargestellt.
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1.4.2.1 Zugang zur Beschaftigung

1.4.2.1.1 Gleichbehandlung in der Stellenausschreibung

Generisches Maskulinum (Frauen sind mitgemeint)

§ 11 AGG verbietet diskriminierende Stellenausschreibungen. Eine allgemein verstdndliche und akzeptierte
Sprachregelung, die deutlich macht, dass Menschen mit allen Geschlechtsidentititen angesprochen wer-
den, ist bisher fiir den Text einer Stellenanzeige noch nicht gefunden worden. Das Arbeitsgericht Stutt-
gart hatte vor dem Berichtszeitraum noch entschieden, dass die Verwendung der minnlichen Form mit
der Begriindung, es handele sich dabei um den neutralen Plural, gegen die Verpflichtung des § 11 AGG zur
geschlechtsneutralen Stellenausschreibung verstofdt (ArbG Stuttgart, Urteil vom 05.09.2007, 29 Ca 2793/07).
Das OLG Karlsruhe hatte in einer fritheren Entscheidung die Ansicht vertreten, dass im Fliefitext einer
Stellenanzeige zumindest dann nicht auf die Verwendung der ménnlichen und der weiblichen Form ver-
zichtet werden kann, wenn vorher fiir die Stellenbezeichnung ausschlieflich die minnliche Form ver-
wandt wurde (OLG Karlsruhe, Urteil vom 13.09.2011, 17 U 99/10). Das LAG Schleswig-Holstein kommt
nunmehr in einer Entscheidung zu dem Ergebnis, dass die ausschliefiliche Verwendung der maskulinen
Form im Text einer Stellenanzeige keine Diskriminierung von Frauen indiziere, wenn im zweiten Absatz
der Anzeige durch den Zusatz (m/w) nach der Berufsbezeichnung hinreichend deutlich die Stelle fiir beide
Geschlechter ausgeschrieben sei. Hintergrund der Entscheidung fiir die nur ménnliche oder die weibli-
che Form sei regelmiflig die bessere Lesbarkeit (LAG Schleswig-Holstein, Urteil vom 04.05.2016, Az. 6 Sa
419/15). Das LAG Hamm entschied, dass der Arbeitgeber durch den unmittelbaren Zusatz ,m/w* hinter der
maskulinen Bezeichnung der Stelle ausreichend deutlich gemacht habe, dass sowohl mannliche als auch
weibliche Angestellte gesucht werden. Wenn sodann im Fliefitext der Anzeige zwischen minnlichen und
weiblichen Beschiftigten nicht weiter differenziert werde, so dndere dies nichts an der Tatsache, dass er in
der eigentlichen Bezeichnung der Stelle ausdriicklich kenntlich gemacht habe, dass sowohl ménnliche als
auch weibliche Beschiftigte gesucht wiirden (LAG Hamm, Urteil vom 04.02.2014 - 7 Sa 1026/13, s.a. LAG
Koln, Urteil vom 24.02.2016 - 11 Sa 1038/14). Ob sich in den neueren Entscheidungen eine Entwicklung
der Rechtsprechung zur geschlechtsneutralen Stellenausschreibung zeigt, bleibt abzuwarten.

Teilzeitgeeignet

Die fehlende Ausschreibung einer Stelle als Teilzeitstelle, d.h. der fehlende Hinweis darauf, dass die Stelle
auch teilzeitgeeignet ist, wurde von verschiedenen Gerichten nicht als mittelbare Benachteiligung von
Frauen angesehen (LAG Hamburg, Urteil vom 19.02.2014 - 3 Sa 39/13, LAG Koln, Urteil vom 24.02.2016 - 11
Sa 1038/14, LAG Schleswig-Holstein, Urteil vom 04.05.2016). Die Klagerinnen hatten die mittelbare Be-
nachteiligung damit begriindet, dass mehr Frauen als Manner in Teilzeit arbeiten. Die Ablehnung einer
Benachteiligung wurde von den Gerichten einerseits damit begriindet, dass die Ausschreibung als Vollzeit-
stelle lediglich deutlich mache, welchen Arbeitsumfang die Arbeitgeber auf der ausgeschriebenen Position
benotigen. Das LAG Schleswig-Holstein verwies auch auf eine Kommentierung zu § 11 AGG. Danach in-
diziere die fehlende Ausschreibung als Teilzeitstelle keine mittelbare Geschlechtsdiskriminierung, weil es
keinen Erfahrungssatz gebe, wonach Arbeitgeber, die Arbeitsplitze nicht ausdricklich als Teilzeitarbeits-
platze ausschreiben, grundsatzlich keine Frauen einstellen wiirden (u.a. Bauer/Gopfert/Krieger, AGG, § 11
Rn. 3). Deshalb sei es unerheblich, dass mehr Frauen als Manner in Teilzeit arbeiten.

Keine Tatigkeit fiir Manner

Das VG Arnsberg rechtfertigte die Einschrinkung der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten einer Univer-
sitdt auf Frauen (neben der Rechtfertigung nach § 8 AGG), indem es die entsprechende Regelung (§ 15 Abs.3
Satz 1 LGG) als positive Mafinahme nach § 5 AGG ansah. Danach ist eine unterschiedliche Behandlung
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auch zulassig, wenn durch geeignete und angemessene Maffnahmen bestehende Nachteile fiir eine be-
stimmte in § 1 genannte Gruppe verhindert oder ausgeglichen werden sollen. Insofern sind Mafnahmen
zur Frauenforderung an Universititen zuléssig (VG Arnsberg, Urteil vom 14.08.2013, Az. 2 K 2669/11).
Auch im Hinblick auf Art. 33 Abs. 2 GG liege hier keine unzulissige Benachteiligung vor. Das VG Arnsberg sah
in der Einschriankung der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten auf weibliche Bewerberinnen einen hinrei-
chenden sachlichen Differenzierungsgrund. Dieser ergibt sich ebenfalls aus den Anforderungen des Amtes,
das spezifische Eigenschaften, Erfahrungen und Kenntnisse voraussetzt, die nur Frauen haben kénnen.

Eine Stellenausschreibung ,Frauen an die Macht” stellt nach Ansicht des Arbeitsgerichts Kéln zwar einen
Verstof? gegen das Benachteiligungsverbot dar, weil nur Verkduferinnen angesprochen werden sollten. Da
der Arbeitgeber, ein Autoverkéufer, damit seiner Kundschaft genauso viele weibliche wie mannliche Ver-
kaufsberatende zur Verfligung stellen wollte, sei diese Ungleichbehandlung jedoch zuléssig (ArbG Koln,
Urteil vom 10.02.2016 — 9Ca 4843/15).

Sprachfertigkeiten

Im Berichtszeitraum ergingen zum Merkmal der ethnischen Herkunft vorwiegend Entscheidungen zu
Bewerbungen. Streitgegenstand sind vor allem Formulierungen oder Anforderungen in Stellenanzeigen,
insbesondere zu sprachlichen Anforderungen.

In zwei Entscheidungen haben die Gerichte keine Indizien fiir eine Diskriminierung ausldndischer Bewer-
ber_innen angenommen. Eine Formulierung, die ,hohe Kommunikationsfihigkeit in deutscher Sprache®
flr eine Telefon-Servicetitigkeit verlangt, wurde als AGG-konform bewertet. Hohe Kommunikationsfa-
higkeiten konnen schliefdlich auch Bewerber_innen vorweisen, deren Muttersprache nicht Deutsch ist
(LAG Frankfurt, Urteil vom 12.06.2015 - 14 Sa 1075/14).

Die Formulierung ,Sehr gute Englischkenntnisse als Einstellungsvoraussetzung® verstof3t ebenfalls nicht
gegen die Bestimmungen des AGG. Unternehmen, die in Geschéftsbereichen titig sind, in denen Englisch
die herrschende Sprache ist, konnen entsprechende Sprachkenntnisse erwarten (LAG Hamburg, Beschluss
vom 18.05.2015 - 5 Sa 79/14).

Demgegeniiber liegt eine Benachteiligung nach §§7 Abs. 1, 1 AGG vor, wenn in einer Stellenanzeige
»Deutsch als Muttersprache” verlangt wird. In diesem Fall hatte das Landesarbeitsgericht Frankfurt dem
Kldger eine Entschidigungszahlung in Héhe von zwei Monatsgehiltern zugesprochen. In der Sache ging
es um einen aus Russland stammenden Mann, der sich um eine Stelle als Biirohilfe beworben hatte. Der
Klager war zwar kein Muttersprachler, verfiigte aber iber sehr gute Deutschkenntnisse. In der Begriindung
der Entscheidung hiefR es, dass schlieflich auch ein sehr gut Deutsch sprechender Auslinder_innen die
fachlichen Voraussetzungen fiir die Stelle vorweisen kann: Bewerber_innen, die Deutsch nicht als ,,Mut-
tersprache” erlernt haben, wiirden wegen ihrer Nichtzugehorigkeit zur deutschen Ethnie ausgeschlossen
(LAG Frankfurt, Urteil vom 15.06.2015 - 16 Sa 1619/14).

Altersbezogene Anforderungen

Auch altersbezogene Formulierungen in Stellenausschreibungen kénnen auf Benachteiligungen hinwei-
sen. So kann die Suche nach einer Person fiir eine Titigkeit in einem ,jungen Team“ im Einzelfall ein Indiz
fur eine verbotene Altersdiskriminierung sein (LAG Kiel, Urteil vom 29.10.2013 — 1 Sa 142/13), was jedoch
jeweils im konkreten Kontext beurteilt werden muss (LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 08.08.2013 - 26
Sa 1083/13).

Dahingegen lisst die Selbstbeschreibung eines Unternehmens als ,junges dynamisches Unternehmen®
keine Diskriminierung élterer Arbeitnehmer_innen vermuten (LAG Kiel, Urteil vom 04.05.2016 - 6 Sa
419/15) und stellt ebenso wie die Formulierung ,Wir sind ein junges dynamisches Team" im Eingangsbe-
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reich einer Stellenanzeige keinen Verstof gegen das Verbot von Altersdiskriminierung dar, wenn es sich
um eine reine Selbstdarstellung des Arbeitgebers handelt, losgeldst von den folgenden Beschreibungen in
der Stellenanzeige (LAG Miinchen, Urteil vom 13.11.2012 - 7 Sa 105/12).

1.4.2.1.2 Gleichbehandlung im Bewerbungsverfahren

Mutterschaft und Stereotypisierung

Nach Auffassung des Landesarbeitsgerichts Hamm war die Ablehnung einer Bewerberin aufgrund des Al-
ters ihres Kindes eine Diskriminierung wegen des Geschlechts. Der Arbeitgeber hatte auf den Unterlagen
der Bewerberin den handschriftlichen Zusatz ,.ein Kind, sieben Jahre alt!“ angebracht und die Bewerbung
ohne die Moglichkeit eines Vorstellungsgespriachs abschldgig beschieden. Nach Auffassung des Gerichts
kann eine solche Auflerung des Arbeitgebers, die den Riickschluss auf tradierte geschlechterspezifische
Rollenvorstellungen als Grundlage fiir die Personalauswahl zulésst, eine unmittelbare Benachteiligung
wegen des Geschlechts darstellen (LAG Hamm, Urteil vom 11.06.2015 - 11 Sa 194/15).

Vergleichbarkeit

Die Neuregelung zur Frauenférderung in § 19 Abs. 6 LBG NW fiithrt dazu, dass nur die vorgelegten Ge-
samtbeurteilungen von Beamt_innen fiir die Bestenauslese verglichen werden und aufgrund dieser Ge-
samturteile dann Frauen bevorzugt berticksichtigt werden und die Beurteilung der Einzelmerkmale fiir
die Entscheidung nicht mehr herangezogen wurde. Das Verwaltungsgericht Diisseldorf entschied, dass die
Bevorzugung des weiblichen Geschlechts erst zuléssig ist, wenn der Vergleich der Einzelmerkmale keinen
Vorsprung eines ménnlichen Bewerbers ergibt (VG Diisseldorf, Beschluss vom 05.09.2016 — 2 L. 2866/16).

KorpergroRe

Teilweise wird als Einstellungsvoraussetzung eine bestimmte Grofie verlangt. Die Korpergrofie gehort
nicht zu den in § 1 AGG genannten Diskriminierungsmerkmalen. Moglich ist in diesen Fillen aber eine
mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, da Frauen im Durchschnitt kleiner sind als Manner.
Das Landesarbeitsgericht Kéln stellte in einer Entscheidung tiber den Zugang zur Pilot_innenausbildung
fest, dass eine Mindestkorpergrofie als berufliche Anforderung Frauen mittelbar wegen ihres Geschlechts
aufgrund ihrer durchschnittlich kleineren KérpergrofRe benachteiligt (LAG Koln, Urteil vom 25.06.2014 - 5
Sa 75/14).

Das Verwaltungsgericht Schleswig-Holstein bestitigte in einer Entscheidung, dass die Korperlangenanfor-
derung als Zugangskriterium zum hoheren Polizeidienst bei der Bundespolizei eine mittelbare Benachtei-
ligung von Frauen wegen des Geschlechts bewirkt. ,Im Sinne der Verhiltnismafigkeit ist nicht erkennbar,
dass das Korperlingenerfordernis von derartiger belegbarer Aussagekraft wire, dass das den Manner und
Frauen erheblich ungleich treffenden Eingriff beziiglich des Zugangs zu 6ffentlichen Amtern rechtfertigt*
(Schleswig-Holsteinisches Verwaltungsgericht, Urteil vom 26.03.2015 - 12 A 120/14) Der Hessische Verwal-
tungsgerichtshof hielt dagegen die Festsetzung einer Mindestkorpergréfle von 1,60 m fiir die Einstellung
in den gehobenen Polizeivollzugsdienst als sachlich gerechtfertigt, um eine stérungsfreie Wahrnehmung
polizeilicher Aufgaben zu gewihrleisten. Die effektive Ausfiihrbarkeit kdrperlicher Fixierungs- und Fest-
nahmetechniken, die mit der Mindestkérpergrofie im gehobenen Polizeidienst erreicht werden solle, habe
nichts mit einer geschlechtsbezogenen Benachteiligung zu tun.

Die MindestgrofRe fiir Bewerberinnen miisse den praktischen Anforderungen der polizeilichen Dienstaus-
tibung gentigen (Hess. VGH, 25.08.2016, Az. 1 B 976/16). Die MindestkoérpergrofRenanforderung fiir eine
Zugbegleiterin hielt das LAG Baden-Wirttemberg wiederum fiir nicht gerechtfertigt. Der Arbeitgeber
hatte die Koérpergrofle damit begriindet, dass sicherheitsrelevante Einrichtungen in den Ziigen mit einer
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geringeren Korpergrofe nicht bedient werden kénnten. Das LAG Baden-Wiirttemberg hielt diese Anfor-
derung nicht fiir gerechtfertigt, weil andere geeignete und mildere Mittel zur Verfiigung stiinden, wie zum
Beispiel die Sicherung durch die entsprechende Anweisung von Helfer_innen (LAG Baden-Wiirttemberg,
Urteil vom 29.08.2016, 19 Sa 45/15).

Das Verwaltungsgericht Gelsenkirchen entschied, dass es sachlich gerechtfertigt ist, unterschiedliche Min-
destkorpergréfRen fiir weibliche und ménnliche Bewerber fiir den Polizeivollzugsdienst festzusetzen. In
diesem Fall hatte der Arbeitgeber fiir Frauen eine geringere KorpergrofRe als berufliche Anforderung fest-
gelegt, weil Frauen im Durchschnitt kleiner seien. Dies sei sogar sachlich geboten, um die tatsichliche
Gleichberechtigung von Minnern und Frauen umzusetzen (VG Gelsenkirchen, Urteil vom 14.03.2016 -
1K 3788/14).

Abgrenzung Behinderung und Krankheit

In den Berichtszeitraum fallen einige wegweisende Urteile auf nationaler und europiischer Ebene, die
den Begriff der Behinderung ausgelegt und abgegrenzt haben. Das betraf vor allem die Unterscheidung
von Behinderungen und Krankheiten (welches auf die Grundsatzentscheidung des EuGH von 2006 in der
Rs. Chacon Navas zuriickgeht). Die Unterscheidung ist wesentlich. Die europiische Antidiskriminierungs-
richtlinie 2000/78/EG sowie das AGG zihlen nur Behinderungen zu den besonders vor Diskriminierung
geschiitzten Griinden, Krankheiten hingegen nicht.

Ausgangspunkte fiir die deutsche Rechtsprechung in diesem Kontext ist das Urteil in der Rs. Ring (C-
335/11), mit dem der EuGH den Wechsel von einem defizitorientierten Verstindnis von Behinderung zu
einem teilhabeorientierten Verstindnis, dem sog. sozialen Modell von Behinderung, eingeldutet hatte
(Verweis zur EUGH-Rechtsprechung, vgl. zu den Modellen die Handlungsempfehlungen des wissenschaft-
lichen Koordinators des Themenjahres ,,Selbstbestimmt dabei. Immer. Prof. Dr. Ernst von Kardorff, S. 10).
Spiegelbildlich zum Urteil des EuGH in der Rs. FOA (C354/13), welches grundsitzlich auch die schwere
Adipositas eines Klidgers unter den Behinderungsbegriff fasste (Verweis zur EuGH-Rechtsprechung), ver-
deutlichte das Grundsatzurteil des BAG (vom 19.12.2013 - 6 AZR 190/12), dass auch symptomlos HIV-infi-
zierte Menschen durch das AGG geschiitzt sind. Die Barriere der derzeit starken gesellschaftlichen Stigma-
tisierung der HIV-Infizierten fithre dazu, dass die Gruppe als behindert anzusehen sei.

1.4.2.1.3 Transsexualitit als AGG-Merkmal

Wenn Trans*Personen benachteiligt werden, besteht noch immer Unsicherheit bei der Zuordnung zu ei-
nem Merkmal des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes, da Transsexualitdt nicht als eigenes Merkmal
im Gesetz genannt wird. In der Gesetzesbegriindung zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wur-
de Transsexualitit dem Merkmal ,sexuelle Identitdt® zugeordnet, wihrend die EuGH-Rechtsprechung
(EuGH, Urteil vom 27.04.2006, Rs. C-423/04 (Richards)) bei einer Ungleichbehandlung aufgrund einer Ge-
schlechtsumwandlung fiir die Benachteiligung das Merkmal Geschlecht annimmt. Das Bundesarbeitsge-
richt hat klargestellt, dass die Zuordnung fiir die Anwendbarkeit des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes nicht entscheidend ist. Vielmehr reiche es, wenn eine Person, die sich wegen ihrer Transsexualitit
benachteiligt fithlt, Indizien vortrigt, die darauf schliefien lassen, dass sie ,,als eine solche Person wahrge-
nommen und deswegen benachteiligt wurde (BAG, Urteil vom 17.12.2015 - 8 AZR 421/14).
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1.4.2.1.4 Auskunftsanspruch

Ein Personalberater wurde zu 3.684,00 Euro Schadensersatz verurteilt, weil er einer abgelehnten Bewerbe-
rin mitgeteilt hat, dass sein Auftraggeber sie aufgrund ihres Geschlechts nicht einstellen wolle. Dies hatte
er der abgelehnten Bewerberin nach Beendigung seines Beratungsvertrages mitgeteilt und ihr geraten,
wegen eines Verstofies gegen das AGG zu klagen. Tatsdchlich verklagte die abgelehnte Bewerberin das Un-
ternehmen und erhielt in einem Vergleich eine Entschddigung in Hohe von 8.500,00 Euro. Das Unter-
nehmen verklagte danach den von ihm beauftragten Personalberater. Das OLG gab dem Unternehmen
teilweise recht, weil das Unternehmen sich ein tiberwiegendes Mitverschulden anrechnen lassen miisse
(OLG Frankfurt, Urteil vom 08.05.2014 - 16 U 175/13).

Das Bundesarbeitsgericht stellte fest, dass eine abgelehnte Stellenbewerberin keinen Anspruch auf Aus-
kunft gegen den Arbeitgeber hat, ob dieser eine_n andere_n Bewerber_in eingestellt hat. Die Klagerin habe
keine ausreichenden Indizien vorgetragen, die eine Benachteiligung wegen eines der in § 1 AGG genann-
ten Grundes vermuten lassen und zu einer Beweislastumkehr geméaf § 22 AGG fithren wiirden. Auch die
Auskunftsverweigerung durch die Beklagte begriinde nicht die Vermutung einer unzulissigen Benachtei-
ligung im Sinne des § 7 AGG (BAG, Urteil vom 25.04.2013 - 8 AZR 287/08).

1.4.2.1.5 Rechtsmissbrauch

Das Bundesarbeitsgericht hat im Falle der Geltendmachung von Entschiddigungsanspriichen wegen einer
Altersdiskriminierung bei einer Bewerbung als Rechtsanwalt bzw. Rechtsanwéltin entschieden, dass dem
Entschidigungsverlangen der durchgreifende Einwand des Rechtsmissbrauchs (§ 242 BGB) entgegensteht,
wenn der_die Kldger_in sich nicht ernsthaft beworben hat, um die ausgeschriebene Stelle zu erhalten, son-
dern nur, um den formalen Status als Bewerber_in im Sinne des AGG zu erlangen, mit dem ausschliefili-
chen Ziel, eine Entschidigung geltend zu machen (BAG, Urteil vom 11.08.2016 — 8 AZR 4/15). Dahin gehend
hatte sich auch der Européische Gerichtshof zuvor im Wege eines Vorabentscheidungsverfahrens (BAG,
Entscheidung vom 18.06.2015 — 8 AZR 848/13) gedufiert. Zu der relevanten Auslegungsfrage wurde fest-
gestellt, dass eine Situation, in der eine Person mit ihrer Stellenbewerbung nicht die betreffende Stelle
erhalten, sondern nur den formalen Status als Bewerber_in erlangen méchte, und zwar mit dem alleini-
gen Ziel, eine Entschidigung geltend zu machen, nicht unter den Diskriminierungsschutz beim Zugang
zur Beschiftigung fillt und unter bestimmten Bedingungen als Rechtsmissbrauch bewertet werden kann
(EuGH, Urteil vom 28.07.2016, Rs. C-423/15 (Kratzer)).

1.4.2.1.6 Religion (Kopftuch)

Immer wieder vor Gericht ist die Frage, ob Arbeitgeber das Tragen eines Kopftuchs verbieten kénnen. Nach
letzter hochstrichterlicher Rechtsprechung sind die Chancen fiir muslimische Frauen gestiegen, als Lehr-
kraft im Schuldienst beschiftigt zu werden. Das Bundesverfassungsgericht hat am 27. Januar 2015 (Az.
1BVR 471/10, 1 BvR 1181/10) - anders als in seinem fritheren Urteil vom 24.09.2003 (2 BvR 1436/02) - ein
pauschales Verbot religioser Bekundungen in 6ffentlichen Schulen abgelehnt. Ein solches landesweites
Verbot, das in § 57 Abs. 4 Satz 1 und Satz 2 des nordrhein-westféilischen Schulgesetzes geregelt war, ver-
stofdt nach Ansicht des Gerichts gegen die Glaubens- und Bekenntnisfreiheit von Pidagog_innen und ist
daher nichtig.
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Damit gab das Gericht zwei Padagoginnen aus NRW recht, die im Unterricht aus Glaubensgriinden ein
Kopftuch bzw. als Ersatz fiir ein Kopftuch eine Baskenmiitze tragen wollten. Die Richter_innen entschie-
den, dass beide Urteile des BAG und die vorausgegangenen Urteile der Arbeits- und Landesarbeitsgerichte
rechtswidrig waren.

Das Bundesverfassungsgericht stellte klar, dass ein Kopftuchverbot fiir Pddagoginnen an 6ffentlichen
Schulen nur dann zuléssig sei, wenn durch das Tragen des Kopftuchs eine hinreichend konkrete Gefahr fiir
den Schulfrieden oder die staatliche Neutralitit ausgehe. Der abstrakte Verweis auf eine Gefidhrdung des
Schulfriedens reiche nicht aus, um einen Eingriff in die Religionsfreiheit der betroffenen Lehrerin bzw. der
Erzieherin zu rechtfertigen. Das Schulgesetz des Landes NRW wurde inzwischen dahin gehend angepasst.

Gleichwohl kénnen Arbeitgeber nach neuester Rechtsprechung des EuGH, Rs. C-157/15 (Achbita) und
C-188/15 (Bougnaoui), fur alle ihre Beschiftigten gleichermafien das Tragen sichtbarer Zeichen politischer,
philosophischer oder religiéser Uberzeugungen durch eine betriebsinterne Regelung im Rahmen der Ver-
hiltnismafligkeit verbieten. Wenn es eine solche Regelung jedoch nicht gibt, konnen Arbeitgeber Kund_in-
neninteressen allein nicht zur Grundlage einer Kiindigung wegen Tragen eines Kopftuchs machen.

1.4.2.1.7 Altersgrenzen

Ein weiteres haufiges Thema sind Altersgrenzen fiir die Verbeamtung. Das Bundesverwaltungsgericht hat
entschieden, dass die seit Januar 2016 geltende Neuregelung des Bundeslandes Nordrhein-Westfalen, wo-
nach die Ernennung zum_zur Beamt_in grundsitzlich nur vor Vollendung des 42. Lebensjahres erfolgen
kann, weder gegen das Grundgesetz noch gegen Unionsrecht verstofit. Die Neuregelung stelle zwar einen
Eingriff in die Grundrechte der Bewerber_innen aus Art. 33 Abs. 2 GG und Art. 12 Abs. 1 GG dar. Sie sei aber
vor dem Hintergrund des beamtenrechtlichen Lebenszeitprinzips gerechtfertigt, wonach der Dienstherr
ein berechtigtes Interesse an einem angemessenen Verhéltnis zwischen Lebensdienstzeit und Ruhestands-
zeit hat. Daher liege auch kein VerstofR gegen die Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie (RL 2000/78/EG) vor
(BVerwG, Urteil vom 11.10.2016 - 2 C 11.15). Die davor geltenden Regelungen zu H6chstaltersgrenzen fiir
die Verbeamtung in Nordrhein-Westfalen hatte das Bundesverfassungsgericht mangels hinreichend be-
stimmter Verordnungserméichtigung fiir verfassungswidrig befunden, aber zugleich klargestellt, dass der
Gesetzgeber unter bestimmten Voraussetzungen Hochstaltersgrenzen fiir die Verbeamtung festlegen darf
(BVerfG, Beschluss vom 21.04.2015 - 2 BvR 1322/12, 2 BvR 1989/12).

1.4.2.2 Benachteiligungen im Beschaftigungsverhaltnis

1.4.2.2.1 Entgeltgleichheit

Bei der Benachteiligung wegen des Geschlechts bei der Lohnhohe z.B., wenn Frauen fiir die gleiche Ar-
beit ein geringeres Gehalt gezahlt wird als Mdnnern, sind Anspriiche auf Ausgleich der Differenz nach der
Rechtsprechung des LAG Rheinland-Pfalz Erfiillungsanspriiche, die nicht der Frist des § 15 Abs. 4 AGG
unterliegen (LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 14.08.2014 - 5 Sa 509/13, LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom
21.07.2016, 5 Sa 412/15).

Vergiitet ein Arbeitgeber Frauen bei gleicher Tatigkeit wegen ihres Geschlechts geringer als Mdnner, kann
den Frauen zusitzlich ein Entschidigungsanspruch gem. § 15 Abs. 2 AGG zu stehen (LAG Rheinland-Pfalz,
Urteil vom 14.08.2014 - 5 Sa 509/13, LAG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 21.07.2016, 5 Sa 412/15).
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Voraussetzung fiir die Durchsetzung von Anspriichen ist allerdings, dass eine an das Geschlecht gekniipfte
geringere Bezahlung nachgewiesen werden kann. Das Arbeitsgericht Berlin hat den Auskunftsanspruch
einer ZDF-Reporterin Uiber die Vergiitung ihrer Kollegen abgewiesen, weil fiir ihn eine gesetzliche Grund-
lage fehle. Auch habe die Klagerin keine Tatsachen vorgetragen, die auf eine ungerechtfertigte Ungleichbe-
handlung bei der Vergiitung von Mannern und Frauen hindeuten wiirden. Die von ihr benannten Mitar-
beiter seien nicht vergleichbar, weil sie anders als die Kldgerin beschéftigt wiirden; weitere Anhaltspunkte
fir die behauptete Ungleichbehandlung seien nicht gegeben. Da eine Diskriminierung der Kldgerin nicht
festgestellt werden konne, stehe ihr auch ein Entschidigungsanspruch nicht zu.

Spiegel Online berichtete, dass der Vorsitzende Richter auf die Frage der Klagerin, warum Ménner in der
Redaktion mit weniger Berufserfahrung trotzdem mehr verdienten als sie, geantwortet habe: ,Weil die
Kollegen besser verhandelt haben? Das nennt man Kapitalismus.”

Das Urteil ist nicht rechtskriftig. Die Reporterin ist in Berufung gegangen. (Arbeitsgericht Berlin, Ur-
teil vom 1.2.2017, 56 Ca 5356/15)

1.4.2.2.2 Angemessene Vorkehrungen

In seinem Urteil zur HIV-Infektion klarte das BAG weiter, welche rechtliche Relevanz sog. angemessene
Vorkehrungen im Zusammenhang mit behinderungsbezogenen Benachteiligungen nach dem AGG haben.
Der Begriff der angemessenen Vorkehrungen entstammt Artikel 5 der Gleichbehandlungsrahmenrichtli-
nie (2000/78/EG). Demzufolge haben Arbeitgeber im Rahmen des Zumutbaren die geeigneten und im kon-
kreten Fall erforderlichen Mafinahmen zu ergreifen, um den Menschen mit Behinderungen den Zugang
zur Beschiftigung, die Auslibung eines Berufes, den beruflichen Aufstieg und die Teilnahme an Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen zu ermoglichen. Der Begriff ist nicht in das AGG ibernommen worden. Er
ist jedoch - so die Klarstellung des BAG - bei der Frage einer Rechtfertigung einer behinderungsbezoge-
nen Benachteiligung im Rahmen des § 8 AGG anzuwenden. Darauf, dass das Fehlen einer Behinderung
eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung im Sinne des § 8 AGG sei, konne sich der Ar-
beitgeber namlich nicht berufen, sofern die behinderungsbezogenen Hiirden fiir die Berufsausiibung im
Zusammenspiel mit angemessenen Vorkehrungen beseitigt werden kdnnten. Aus den gleichen Griinden
ist auch eine behinderungsbedingte Kiindigung nach § 1 Kiindigungsschutzgesetz unwirksam, sofern der
Arbeitgeber nicht darlegt, dass das Beschiftigungshindernis auch durch angemessene Vorkehrungen nicht
beseitigt werden konnte (LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 05.06.2014 - 26 Sa 427/14).

1.4.2.2.3 Arbeitgeberpflichten nach SGB IX

Bei den Gerichtsverfahren zu behinderungsbezogenen Benachteiligungen nach dem AGG machen Klagen
wegen einer Verletzung von Arbeitgeberpflichten nach dem Sozialgesetzbuch IX einen relativ grofien An-
teil aus. Hintergrund ist, dass behinderte Bewerber_innen sowie Beschéftigte regelméflig der Beweislast
nach § 22 AGG geniigen, wenn sie einen derartigen Pflichtenverstofy nachweisen kénnen (BAG, Urteil v.
26.06.2014 - 8 AZR 547/13). Im Berichtszeitraum sind in einer ganzen Reihe von Urteilen die Vorausset-
zungen konkretisiert worden, unter denen eine Pflichterfiillung bzw. -verletzung im Rahmen des Sozial-
gesetzbuches IX anzunehmen ist.

In Bewerbungsverfahren bei 6ffentlichen Arbeitgebern besteht zunichst die Pflicht, alle nicht offen-
sichtlich ungeeigneten schwerbehinderten Bewerber_innen einzuladen, § 82 Sozialgesetzbuch IX. Die-
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se Einladungspflicht besteht aber nur, soweit die Bewerber_innen angemessen auf das Vorliegen einer
Schwerbehinderung bzw. einer Gleichstellung gem. § 2 Abs. 3 Sozialgesetzbuch IX hingewiesen haben.
Die Schwerbehinderteneigenschaft sollte durch eine Kopie des Schwerbehindertenausweises oder im Be-
werbungsschreiben selbst unter Angabe des Grades der Behinderung, ggf. einer Gleichstellung, mitgeteilt
werden (BAG v. 18.09.2014 - 8 AZR 759/13). Eine Information im Lebenslauf gentigt aus Sicht des BAG nur,
wenn sie an hervorgehobener Stelle und deutlich, etwa durch eine besondere Uberschrift, erfolgt (BAG v.
18.09.2014 - 8 AZR 759/13). Der offentliche Arbeitgeber ist nicht verpflichtet, die Bewerbungsunterlagen
nach versteckten oder missverstindlich formulierten Hinweisen auf eine Schwerbehinderteneigenschaft
zu durchsuchen (ArbG Stuttgart, Urteil vom 29.01.2014 - 11 Ca 6438/13). Auch ist der Hinweis bei jeder
wiederholten Bewerbung beim gleichen Arbeitgeber erneut zu geben (BAG v. 18.09.2014 - 8 AZR 759/13).

Die Einladungspflicht kann allerdings wegen der offensichtlich fehlenden fachlichen Eignung aufgrund
§ 82 S. 3 Sozialgesetzbuch IX entfallen. Die Eignung ist anhand des vom Arbeitgeber veroffentlichten An-
forderungsprofils zu beurteilen (zu dessen ordnungsgeméfRer Erstellung ausfiihrlich LAG Berlin-Branden-
burg, Urteil vom 19.02.2015 - 26 Sa 1990/14). Entscheidend sind dabei v.a. die Mindestvoraussetzungen in
der Stellenausschreibung (LAG Niedersachsen, Urteil vom 03.04.2014 - 5 Sa 1272/13). Auch kann die Einla-
dungspflicht entfallen, wenn der Arbeitgeber sich aufgrund mangelnder Angaben in der Bewerbung kein
Bild von der fachlichen Eignung machen konnte. Die schwerbehinderten Bewerber_innen trifft in dieser
Hinsicht eine Mitwirkungspflicht, die zur Prifung der fachlichen Eignung benétigten Angaben im Leis-
tungsprofil der Bewerbung bzw. in den beigefiigten Bewerbungsunterlagen zu machen (BAG v. 11.08.2016 -
8 AZR 375/15).

Hat der offentliche Arbeitgeber die unter diesen Voraussetzungen pflichtgeméfe Einladung versdumit,
kann er die dadurch eingetretene Vermutung einer behinderungsbezogenen Ablehnung nicht durch eine
nachtrigliche Einladung zum Vorstellungsgesprich beseitigen (BAG, Urteil v. 22.08.2103 - 8 AZR 563/12).
Sowohl 6ffentliche als auch private Arbeitgeber sind ferner verpflichtet, im Auswahlverfahren die Schwer-
behindertenvertretung zu beteiligen, § 81 Abs. 1 S. 4 Sozialgesetzbuch IX. Auch dieser Pflichtenverstof be-
griindet die Vermutung einer Benachteiligung nach dem AGG und kann nicht durch eine nachtrégliche
Beteiligung geheilt werden (VGH Baden-Wiirttemberg, Urteil v. 10.09.2013 - 4 S 547/12).

Sofern der (6ffentliche oder private) Arbeitgeber die Beschiftigungsquote fiir schwerbehinderte Menschen
nach § 71 Abs. 1 Sozialgesetzbuch IX nicht erfiillt, hat er schliefilich die Absage gegeniiber einem schwerbe-
hinderten Bewerber oder einer schwerbehinderten Bewerberin gem. § 81 Abs. 1 S.9 Sozialgesetzbuch IX zu
begriinden (BAG, Urteil vom 21.02.2013 - 8 AZR 180/12). Kommt er dieser Pflicht verspitet oder inhaltlich
unzureichend nach, begriindet auch dies die Vermutung einer behinderungsbezogenen Benachteiligung
nach dem AGG (LAG Niedersachsen, Urteil v. 14.04.2016 — 7 Sa 1359/14).

1.4.2.2.4 Gesundheitsanforderungen Beamt_innen

Im Berichtszeitraum erfolgte zudem ein grundsétzlicher Wandel in der Rechtsprechung des Bundesverwal-
tungsgerichts zur fiir eine Verbeamtung erforderlichen gesundheitlichen Eignung. Hier tragen behinderte
Beamtenanwirter_innen ein erhohtes Risiko, dass das Ergebnis der Gesundheitspriifung negativ ausfallt.
Deshalb wird bei schwerbehinderten Bewerber_innen auf der Grundlage des § 128 Sozialgesetzbuch IX be-
reits eine weniger strenge Gesundheitsprognose verlangt. Im Jahre 2013 hat das Bundesverwaltungsgericht
schlief}lich insgesamt weniger strenge Gesundheitsmafistibe fiir Beamtenanwarter_innen aufgestellt, fir
behinderte und nicht behinderte gleichermaflen. Nach der bisherigen Rechtsprechung musste sicherge-
stellt werden, dass der Eintritt einer Dienstunfihigkeit vor Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze mit an
Sicherheit grenzender Wahrscheinlichkeit ausgeschlossen werden konnte. Nunmehr gentigt es, wenn eine
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vorzeitige Dienstunfihigkeit nicht iberwiegend wahrscheinlich ist (BVerwG, Urteile v. 25.07.2013 - 2 C
12.11,2 C 18.12, und vom 30.10.2013 - 2 C 16.12).

1.4.2.2.5 Altersdiskriminierende Besoldung von Bundesbeamt_innen

Die Ausschlussfrist fiir Entschidigungsanspriiche von Bundesbeamt_innennach § 15 AGG wegen altersdis-
kriminierender Besoldung begann wegen der urspriinglich zweifelhaften Rechtslage erst mit deren Kla-
rung durch die Verkiindung des Urteils des Europiischen Gerichtshofes vom 8. September 2011 (C 297/10)
zu laufen. Dabei kommt es dann nicht mehr darauf an, wann der Betroffene von der klarenden hochstrich-
terlichen Entscheidung Kenntnis erlangt hat (Hessischer Verwaltungsgerichtshof, Urteil vom 15.09.2015 -
1A861/15).

1.4.2.2.6 Staffelungvon Urlaubsanspruch nach Lebensalter

An das Lebensalter gekoppelte Urlaubsregelungen verstofien nach der aktuellen Rechtsansicht des Bun-
desarbeitsgerichts gegen das Verbot der Benachteiligung jiingerer Arbeitnehmer_innen, wenn sie Mitarbei-
ter_innen, die das 50. Lebensjahr noch nicht vollendet haben, einen um drei Tage kiirzeren Urlaub gewah-
ren als solchen, die das 50. Lebensjahr bereits vollendet haben. Der von der Vorinstanz noch als sachlicher
Rechtfertigungsgrund angenommene Erfahrungssatz, wonach bei Beschiftigten, die das 50. Lebensjahr
vollendet haben, generell von einem erh6hten Erholungsbediirfnis und einer lingeren Regenerationszeit
auszugehen ist, besteht nicht. Soweit sich der Arbeitgeber zur Rechtfertigung einer altersbedingten Un-
gleichbehandlung auf § 10 AGG beruft, muss er darlegen, dass diese Ungleichbehandlung einem legitimen
Ziel dient und die gewihlten Mittel zur Erreichung angemessen und erforderlich sind. Die Behauptung,
dass Altere ein gesteigertes Erholungsbediirfnis haben, reicht zur Darlegung nicht aus (BAG, Urteil vom
12.04.2016 - 9 AZR 659/14).

1.4.2.2.7 Altersversorgung

Nach Auffassung des Bundesarbeitsgerichts stellt die anteilige Kiirzung der Altersversorgung durch die
unterschiedliche Abgeltung von Teilzeit- und Vollzeitarbeit keine Altersdiskriminierung dar. Die Begren-
zung der Steigerungssitze auf 25 Jahre in Kombination mit dem auf die gesamte Dauer des Arbeitsver-
hiltnisses bezogenen Beschiftigungsgrad hat nicht zur Folge, dass Arbeitnehmer_innen eines bestimmten
Alters hiervon besonders nachteilig betroffen werden. Es liegt daher weder eine unmittelbare noch eine
mittelbare Diskriminierung wegen des Alters vor (BAG, Urteil vom 19.04.2016 - 3 AZR 526/14).

Beziiglich sog. Spiatehenklauseln im Rahmen der Hinterbliebenenversorgung hat das Bundesarbeitsge-
richt entschieden, dass es sich um eine unzulissige Benachteiligung wegen des Alters handelt, wenn die
Hinterbliebenenversorgung fiir den_die Ehepartner_in nur fiir den Fall gewahrt wird, dass die Ehe vor
Vollendung des 60. Lebensjahres geschlossen wurde (BAG, Urteil vom 04.08.2015 - 3 AZR 137/13). Derartige
Klauseln sind auch nicht zur Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieblichen Systemen der sozialen
Sicherheit als Voraussetzung fiir den Bezug von Leistungen (§ 10 Satz 3 Nr. 4 AGG) gerechtfertigt.

Nach Ansicht des Bundesarbeitsgerichts ist eine Bestimmung in einer Versorgungsordnung, nach der ein
Anspruch auf eine betriebliche Altersrente nicht besteht, wenn die_der Arbeitnehmer_in bei Erfiillung
der nach der Versorgungsordnung vorgesehenen zehnjihrigen Wartezeit das 55. Lebensjahr vollendet hat,
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ebenfalls wegen VerstofRes gegen das Verbot der Diskriminierung wegen des Alters unwirksam (BAG, Ur-
teil vom 18.03.2014 - 3 AZR 69/12).

1.4.2.2.8 Entschadigungsanspruch einer verpartnerten Beamtin wegen Vorenthaltung des
Familienzuschlags

Eingetragene Lebenspartnerschaften sind in ihren Rechtsfolgen Ehen grundsitzlich gleichzustellen, da
die Betroffenen ansonsten aufgrund ihrer sexuellen Orientierung benachteiligt werden. In einem vom
OVG Lineburg entschiedenen Fall klagte eine verpartnerte Studienritin darauf, ihr riickwirkend den Fa-
milienzuschlag der Stufe 1 zu gewihren. Parallel zu diesem Verfahren machte die Klagerin Anspriiche auf
Schadensersatz und Entschidigung auf der Grundlage des § 15 Abs. 2 AGG geltend mit der Begriindung,
die Verweigerung des begehrten Familienzuschlags stelle sich als ein an die sexuelle Orientierung ankniip-
fender Verstof? gegen die §§ 1 und 7 AGG dar.

Die Beklagte verneinte die Anspriiche damit, dass die Klagerin zum damaligen Zeitpunkt die gesetzlichen
Voraussetzungen (Familienstand verheiratet) nicht erfiillt habe. Die sexuelle Orientierung der Klagerin sei
daher nicht relevant gewesen. Das Gericht entschied dagegen, dass eine bestehende Rechtslage nicht die
Kausalitdt zwischen der schlechteren Behandlung durch Nichtgewdhrung des Zuschlags und dem Merk-
mal der sexuellen Orientierung der Beamtin in Abrede stellt. In der Ablehnung eines Anspruchs auf Ge-
wihrung des Familienzuschlags der Stufe 1 bei verpartnerten Beamt_innen ist stattdessen eine mittelbare
Ungleichbehandlung wegen der sexuellen Orientierung zu sehen. Es ist allerdings zweifelhaft, ob damit
bereits die Voraussetzungen flir einen Anspruch auf Entschidigung gemifd § 15 Abs. 2 AGG vorliegen.
Die Angemessenheit der Héhe der Entschidigung steht im Ermessen des Gerichts. Eine Entschddigung
ist nicht angemessen, wenn erhebliche entschiddigungsmindernde Umstédnde, wie hier die riickwirkende
Angleichung an die hohere Besoldung durch Zahlung des Familienzuschlags, eine fehlende Verantwort-
lichkeit der Behorde, das Fehlen einer Ungleichbehandlung im Dienst, der hinreichend gegebene Anreiz
fir den Dienstherrn, zu einem dem Entgeltgleichheitsgebot konformen Verhalten tiberzugehen, vorliegen
(OVG Luneburg, Urteil vom 25.02.2014 - 5 LA 204/13).

1.4.2.3 Kiindigung

1.4.2.3.1 Im Zusammenhang mit einer Schwangerschaft

Gem. § 3 Abs. 1 Satz 2 AGG ist die Benachteiligung einer Frau wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft
eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts und damit unzulissig. In zwei Féllen war zu
entscheiden, wann eine Schwangerschaft schon oder nicht mehr besteht.

Nachdem ein Arbeitgeber seine Beschiftigte angewiesen hatte, ein drztliches Beschiftigungsverbot auf-
grund ihrer Schwangerschaft zu missachten, kam es zu einer Kiindigung durch den Arbeitgeber, weil die
Beschiftigte dieser Anweisung nicht nachkam. Anschliefiend kiindigte der Arbeitgeber erneut, als fest-
gestellt wurde, dass die Leibesfrucht gestorben war. Er warf die zweite Kiindigung in den Briefkasten der
Kliagerin an dem Tag, an dem ihr mitgeteilt wurde, dass ihr Kind verstorben ist. Die Klagerin befand sich zu
diesem Zeitpunkt im Krankenhaus, weil am néichsten Tag die notwendigen medizinischen Eingriffe vor-
genommen werden sollten. Das Bundesarbeitsgericht entschied in diesem Fall, dass die Schwangerschaft
im Zeitpunkt der Kiindigung noch bestand, weil die Mutter und das tote Kind noch nicht getrennt waren.
Zusétzlich bestitigte das Bundesarbeitsgericht in der Entscheidung, dass auch die erste Kiindigung eine
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Benachteiligung wegen des Geschlechts darstellt, weil der Klagerin unter Verstof gegen das Mutterschutz-
gesetz gekiindigt wurde (BAG, Urteil vom 12.12.2013 - 8 AZR 838/12).

Im Fall einer Schwangerschaft aufgrund einer Befruchtung auflerhalb des Korpers (In-vitro-Fertilisati-
on) entschied das Bundesarbeitsgericht, dass eine Kiindigung unwirksam ist, die wegen der Ausfallzei-
ten durch die In-vitro-Fertilisation ausgesprochen wurde, und ebenso wie eine Kiindigung wegen Aus-
fallzeiten durch eine Schwangerschaft zu behandeln ist. Bemerkenswert an dieser Entscheidung ist, dass
damit klargestellt wurde, dass die Kiindigung, obwohl das Kiindigungsschutzgesetz nicht anwendbar ist,
aufgrund des Verstofles gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz gem. § 134 BGB i.V. mit § 7 Abs.
1, §§ 1, 3 AGG unwirksam ist (BAG, Urteil vom 26.03.2015 — 2 AZR 237/14). Diese Entscheidung ist daher
wichtig fiir alle Kiindigungen, die nicht unter den Schutz des Kiindigungsschutzgesetzes fallen, weil sie in
der Probezeit oder in einem Kleinstbetrieb ausgesprochen werden.

Zugunsten des Arbeitgebers hat das Bundesarbeitsgericht entschieden, dass eine Kiindigung ohne Kennt-
nis von der Schwangerschaft kein Indiz fiir eine Benachteiligung wegen des Geschlechts ist, auch wenn
der Arbeitgeber nach Kenntnis von der Schwangerschaft an der Kiindigung festhilt (BAG, Urteil vom
17.10.2013 - 8 AZR 742/12).

1.4.2.3.2 Wegen sexueller Belastigung

Von den sieben Entscheidungen, die im Zusammenhang mit einer sexuellen Beldstigung ergingen, lag
in sechs Entscheidungen die Kiindigung eines Arbeitsverhiltnisses zugrunde, weil einem Beschiftigten
sexuelle Beldstigung vorgeworfen wurde. In Juris wurde im Berichtszeitraum keine Entscheidung verof-
fentlicht tiber den Anspruch von Beschiftigten auf Schadensersatz oder Entschidigung wegen sexueller
Belistigung.

Das Bundesarbeitsgericht hat entschieden, dass eine sexuelle Beldstigung im Sinne des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (§ 7 Abs. 3 AGG) die Verletzung einer vertraglichen Pflicht darstellt. Sie sei ,an
sich“als wichtiger Grund fir eine fristlose Kiindigung im Sinne von § 626 Abs. 1 BGB geeignet. Letztendlich
seien die Umstdnde des Einzelfalls, u.a. der Umfang und die Intensitét der Benachteiligung, entscheidend
(BAG, Urteil vom 20.11.2014 - 2 AZR 651/13). Ob und wann eine Abmahnung als ausreichend angesehen
wird, wurde in den unteren Instanzen unterschiedlich beurteilt.

Das LAG Niedersachsen hielt die Frage eines Beschiftigten nach der Echtheit der Oberweite einer Auszu-
bildenden und die anschlieffende Beriihrung der Brust dieser Auszubildenden ausreichend fiir eine frist-
lose Kiindigung ohne vorherige Abmahnung (LAG Niedersachsen, Urteil vom 06.12.2013 - 6 Sa 391/13).

Das LAG Hamm entschied, dass eine Kiindigung wegen sexueller Beldstigung durch Bemerkungen sexu-
ellen Inhalts wegen des Verstofies gegen den Verhiltnisméafligkeitsgrundsatz und das vorherige Abmahn-
erfordernis unwirksam war (LAG Hamm, Urteil vom 03.03.2016, Az. 15 Sa 1669/15).

Ob eine Abmahnung entbehrlich ist, ist nach einer Entscheidung des LAG Niirnberg davon abhingig, ob
durch den Arbeitgeber ausreichend deutlich gemacht wurde, dass sexuelle Beldstigung nicht toleriert wird
und zu Konsequenzen fithrt. Dadurch sei den Beschéftigten offenkundig, welche Folgen ein entsprechen-
des Verhalten haben kénne (LAG Niirnberg, Urteil vom 01.02.2013 - 12 Sa 90/11).

Das LAG Niedersachsen erklirte in einer Entscheidung, dass regelméifig keine Pflicht zur Entlassung
besteht, wenn nur ein Verdacht vorliegt. Beschéftigte hitten nur dann einen Anspruch im Rahmen der
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Schutzpflicht des Arbeitgebers gem. § 12 Abs. 3 AGG auf Entlassung einer_eines anderen Beschiftigten,
wenn nur dies das Ergebnis einer rechtsfehlerfreien Ermessensentscheidung sein konne (LAG Niedersach-
sen, Urteil vom 06.12.2013-6 Sa 391/13).

Wenn der Verdacht besteht, dass eine psychische Erkrankung des Beschiftigten (mit-Jursichlich fiir die
sexuelle Beldstigung ist, soll der Arbeitgeber dem nachgehen, bevor eine Kiindigung ausgesprochen wird
(LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 08.01.2015).

Das OVG Miinster stellte fest, dass ein Arbeitgeber, der selbst sexuell beléstigt hat, als Ausbilder fiir die Ein-
stellung und Ausbildung von Auszubildenden, unabhéngig vom Geschlecht, personlich nicht geeignet ist
(OVG Munster, Urteil vom 23.10.2015 - 4 B 348).

1.4.2.3.3 Ankniipfen an frithestmdglichen Renteneintritt

Einen weiteren Schwerpunkt der Rechtsprechung im Berichtszeitraum bilden mogliche Benachteiligun-
gen aufgrund des frither moglichen Renteneintritts schwerbehinderter Beschiftigter sowie aufgrund des
Bezuges einer Erwerbsminderungsrente. Schwerbehinderte Menschen haben bereits zwei Jahre frither, mit
Vollendung des 63. Lebensjahres, einen Rentenanspruch, § 236a Sozialgesetzbuch VI. An diesen Zeitpunkt
kniipfen Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen hiufig an. Arbeitsvertrige werden auf den Termin des
friihestmoglichen Renteneintritts befristet und Sozialplanabfindungen unter Beriicksichtigung dieses Ter-
mins errechnet. Hierdurch sehen sich schwerbehinderte Menschen hiufig finanziell benachteiligt, da beim
Ankniipfen an die Regelaltersgrenze hohere Rentenbeziige und Sozialplanabfindungen méglich wiren.

In diesem Zusammenhang hat das BAG (Urteil v. 11.08.2016 — 8 AZR 375/15) in der Kiirzung einer Betriebs-
rente, die fiir den tatsichlichen oder moglichen Bezug einer Rente aus der gesetzlichen Rentenversicherung
vor dem 65. Lebensjahr vorgesehen war, keine behinderungsbezogene Diskriminierung gesehen. Das BAG be-
griindete, dass das Ankniipfen an die Moglichkeit eines fritheren Rentenbezugs allenfalls eine mittelbare Be-
nachteiligung aufgrund einer Behinderung darstellen kénne. Denn auch bei nichtbehinderten Beschiftigten
sei ein vorzeitiger Rentenbezug denkbar. Im Hinblick darauf sei jedoch insgesamt nicht von einer Benachtei-
ligung behinderter gegeniiber nichtbehinderter Beschiftigter auszugehen, weil die Kiirzung unterschiedslos
bei beiden vorzeitig in den Ruhestand eintretenden Gruppen erfolge. Die noch anders lautende Rechtspre-
chung des Landesarbeitsgerichts in Hamm (Urteil vom 02.06.2016 - 11 SA 1344/15, beim BAG anhingig un-
ter 1 AZR 787/16) und des Hessischen Landesarbeitsgerichts (Urteil v. 04.09.2015 — 14 Sa 1288/14, beim BAG
anhingig unter 9 AZR 633/15) erscheint damit tiberholt. Allerdings beurteilt auch das BAG den Fall anders, in
dem die Betriebsvereinbarung zur Berechnung der Sozialplanabfindung explizit an die Schwerbehinderten-
eigenschaft ankntipft (Urteil v. 17.11.2015 - 1 AZR 938/13). Es hat zudem eine unzulissige verdeckte unmit-
telbare Benachteiligung aufgrund der Schwerbehinderteneigenschaft in einem Fall angenommen, in dem
das Ankniipfen an den frihestmoglichen Rentenbezug zu einer Verkiirzung der Beschiftigung schwerbehin-
derter gegentiber nicht schwerbehinderter Beschiftigter in Altersteilzeit gefiihrt hatte (Urteil v. 12.11.2013 -
9 AZR 484/12). Die Rechtsprechung des BAG im Berichtszeitraum macht also deutlich, dass beim Ankniipfen
an den fritheren Renteneintrittstermin genau zu priifen ist, ob sich die damit verbundenen finanziellen Ein-
buflen tatsdchlich auf die Gruppe schwerbehinderter Beschiftigter beschrianken oder nicht.

In diesen Begriindungszusammenhang fiigen sich schliefilich auch die Gerichtsentscheidungen zu den mit
dem Bezug einer Erwerbsminderungsrente verbundenen Verlusten einer Sozialplanabfindung (BVerfG, Be-
schluss v. 25.03.2015 - 1 BvR 2803/11) oder eines Krankengeldzuschusses (BAG, Urteil v. 12.05.2016 — 6 AZR
365/15) sowie zu einer damit verbundenen Beendigung des Arbeitsverhiltnisses (BAG, Urteil v. 14.01.2015 -
7 AZR 880/13) ein. Auch diese Fille wurden nicht als Benachteiligung aufgrund einer Behinderung nach
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dem AGG eingeordnet. Das BAG stellte in dhnlicher Weise darauf ab, dass die Gruppe der Beschiftigten,
die Rente wegen voller Erwerbsminderung auf unbestimmte Dauer beziehen, sich gegeniiber den nicht
erwerbsgeminderten Beschiftigten im Hinblick auf die Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses in keiner ver-
gleichbaren Situation befinde. Daher konnte sie im Vergleich zu diesen also auch nicht benachteiligt sein
(BAG, Urteil v. 14.01.2015 - 7 AZR 880/13).

1.4.2.3.4 Wegen diskriminierender AuBerung (ethnische Herkunft)

In der ,Negerkuss-Entscheidung” kiindigte ein Unternehmen einem langjahrigen Mitarbeiter fristlos, weil
er bei einer dunkelhdutigen Kantinenmitarbeiterin einen ,Negerkuss® bestellte.

Das Arbeitsgericht machte deutlich, dass die Bezeichnung ,Neger” grundsitzlich nicht akzeptabel sei. Im
gleichen Zug stellte das Arbeitsgericht klar, dass eine auflerordentliche fristlose Kiindigung ohne vorherige
Abmahnung in keinem Verhiltnis zu der Auerung des Mitarbeiters gestanden habe.

Eine solche fristlose Kiindigung diirfe im Prinzip nur das ,letzte Sanktionsmittel“ sein. Ein Arbeitgeber
solle in solchen Fallkonstellationen zunéchst eine Abmahnung aussprechen. Ohne vorhergehende Ab-
mahnung dirfe nur in besonders ,krassen” Fillen gekiindigt werden, z.B. Diebstahl, Kérperverletzung etc.
(ArbG Frankfurt am Main, Urteil vom 13.07.2016 - 15 Ca 1744/16).

1.4.2.3.5 Kirchenklausel

Religionsgemeinschaften sind im Rahmen des ihnen durch Artikel 140 GG i. V. m. Artikel 136 ff. einge-
rdumten Selbstverwaltungsrechts berechtigt, eigenstindig Verwaltungsvorschriften fiir ihre Beschiftig-
ten aufzustellen. Dazu gehoren etwa das Verbot des Kirchenaustritts (BAG, Urteil vom 25.04.2013 - 2 AZR
579/12) oder das Verbot einer zweiten Eheschlieffung.

Verstofit eine_ein Beschiftigte_r gegen solche Verhaltensvorschriften, riskiert sie_er Sanktionen von der
Abmahnung bis hin zur Kiindigung. Strittig ist weiterhin, ob diese Mafnahmen auch dann berechtigt sind,
wenn die_der Arbeitnehmer_in keine ,verkiindungsnahe®, sondern eine durchaus ,verkiindungsferne“
Tatigkeit ausiibt.

Bekannt wurde der Fall eines Chefarztes eines katholischen Krankenhauses, dem aufgrund seiner Wie-
derverheiratung gekiindigt wurde. Wihrend das BAG in 2009 entschied, dass die Wiederverheiratung die
ordentliche Kiindigung nicht rechtfertigen kénne, wurde diese Entscheidung vom Bundesverfassungs-
gericht als verfassungswidrig beanstandet (BVerwG, Beschl. vom 22.10.2014 - 2 BvR 661/12) und zur er-
neuten Entscheidung an das BAG zuriickverwiesen. Das BAG hat den EuGH nunmehr zur fallbezogenen
Auslegung der Kirchenklausel des AGG aufgefordert und nachgefragt, ob die Kirchen bei einem an Ar-
beitnehmer_innen in leitender Stellung gerichteten Verlangen nach loyalem und aufrichtigem Verhalten
unterscheiden diirfen zwischen Arbeitnehmer_innen, die der Kirche angehoren, und solchen, die einer
anderen oder keinen Kirche angehoren (Vorlagebeschluss vom 28.07.2016 - 5 AZR 263/15 (A)). Damit hin-
terfragt das BAG jetzt genauer, ob und warum der katholische Chefarzt hdrteren Sanktionen wegen seines
Privatverhaltens unterliegt als seine evangelischen Kolleg_innen in vergleichbarer Situation.

1.4.2.3.6 Kiindigung/Beendigung wegen des Alters

Laut der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist eine altersdiskriminierende Kiindigung auch in
einem Kleinbetrieb unzulissig, wenn aufgrund vorgetragener Indizien eine unmittelbare Benachteiligung
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wegen des Lebensalters zu vermuten ist und es dem Arbeitgeber nicht gelingt, diese Vermutung zu wider-
legen (BAG, Urteil vom 23.07.2015 - 6 AZR 457/14).

Die Staffelung der Kiindigungsfristen nach der Dauer der Betriebszugehorigkeit ist hingegen nicht als mit-
telbare Altersdiskriminierung zu beanstanden, denn die gesetzlich verankerte Differenzierung verfolgt in
angemessener Weise das rechtméflige Ziel, langer beschiftigten und damit betriebstreuen, typischerweise
lteren Arbeitnehmer_innen durch lingere Kiindigungsfristen einen verbesserten Kiindigungsschutz zu
gewihren (BAG, Urteil vom 18.09.2014 - 6 AZR 636/13).

Gemaf} der gefestigten Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts sind generelle Hochstaltersgren-
ze flir Prifsachverstindige fiir die Priiffung technischer Anlagen und Einrichtungen gerechtfertigt, weil
die Gewihrleistung der Bausicherheit ein legitimes Ziel im Sinne der Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie
(2000/78/EG) darstellt (BVerwG, Urteil vom 11.05.2016 — 10 C 2/15).

Zudem ist es laut Bundesarbeitsgericht zulissig, in Betriebsvereinbarungen Altersgrenzen zu vereinbaren,
wonach das Arbeitsverhiltnis mit Erreichen der Regelaltersgrenze endet (BAG, Urteil vom 05.03.2013 -
1AZR 417/12).

1.4.2.4 Bildungsbereich

Zur ethnischen Herkunft hatte das Verwaltungsgericht Berlin in einem Urteil eine Klage einer tiirkischen
Staatsangehorigen zuriickgewiesen. Wegen schlechter Noten hat die Tochter das Probehalbjahr auf dem
Gymnasium nicht bestanden. Die Eltern machten geltend, dass die schlechten Zensuren auf den ho-
hen Migrationsanteil der Klasse zuriickzufiihren seien. Das VG Berlin stellte keine Diskriminierung fest.
Schlieflich regelt § 15 Abs. 1 des Berliner Schulgesetzes, dass Schiiler_innen nichtdeutscher Herkunfts-
sprache mit allen anderen Schiiler_innen gemeinsam unterrichtet werden. Es obliegt der Schulorgani-
sation, die Klassen zu bilden. Rechtliche Grundlage hierfiir findet sich in Art. 7 Abs. 1 GG. (VG Berlin, Ur-
teil vom 26.09.2013 - K 269.12,3 K270.12,3 K 271.12).

1.4.2.5 Giiter und Dienstleistungen

1.4.2.5.1 Mitnahme von E-Scootern in Bussen

Mehrfach wurde im Berichtszeitraum vor Gericht {iber die Mitnahme von sog. E-Scootern in Bussen ge-
stritten, mit unterschiedlichen Verfahrensausgingen. E-Scooter sind ein v.a. fiir gehbehinderte Menschen
wichtiges Hilfsmittel, das ihnen die eigenstindige Fortbewegung erméglicht.

Vor diesem Hintergrund hatte das Schleswig-Holsteinische Oberlandesgericht (Urteil v. 20.11.2015 -1 U
64/15) jedenfalls ein pauschales Verbot der Mitnahme von Elektromobilen in Bussen als mit dem Benach-
teiligungsverbot im Privatrechtsverkehr geméaf § 19 AGG unvereinbar erklirt. Demgegeniiber haben so-
wohl das Nordrhein-Westfilische Oberverwaltungsgericht (Beschluss v. 15.06.2015 - 13 B 159/15) als auch
spater das LG Kiel (Urteil v. 12.08.2016 — 17 O 108/15) Mitnahmeverbote aufgrund tiberwiegender Sicher-
heitsbedenken fiir rechtméfig angesehen.
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1.4.2.5.2 Zugang zu Diskotheken/Clubs

Zu privaten Dienstleistungen und Zugang zu Giitern wurden im Berichtszeitraum zum Merkmal der eth-
nischen Herkunft vier Gerichtsentscheidungen verzeichnet. In allen Fillen wurde dunkelhiutigen Mén-
nern der Eintritt in Diskos verweigert. Die Klager erhielten gemaf § 21 Abs. 2 Satz 3 AGG eine Entschidi-
gung von je 500 bis 1.000 Euro. Beziiglich der Entschddigungshohe verwiesen die Gerichte ausdriicklich
auf eine kiinftige praventive Abschreckungswirkung. (Amtsgericht Hannover, Urteil vom 25.11.2015 - 549
C 12993/14, AG Hannover, Urteil vom 14.08.2013 — 462 C 10744/1).

In einer weiteren Gerichtsentscheidung hat das Amtsgericht Miinchen einen dunkelhdutigen Kliager ab-
gewiesen und damit keine Entschidigung zugesprochen, da die Beweislage nicht eindeutig war und es
noch anderweitige Kriterien gab, die gegen den Eintritt des Mannes sprachen (AG Miinchen, Urteil vom
23.07.2014 - 171 C 27853/13).

In Miinchen hatte in einem anderen Fall ein dunkelhdutiger Mann zusammen mit dem Ausldnderbeirat
insgesamt 25 Clubs zu Testzwecken besucht. Davon haben ihm nur fiinf Clubs Einlass gewahrt. Der Mann
hat von einer Disko Schmerzensgeld in Hohe von 500 Euro gerichtlich erstritten (AG Minchen Urteil vom
17.12.2014 - 159 C 278/13).

1.4.2.5.3 Anspruch auf Hinterbliebenenversorgung des eingetragenen Lebenspartners des
Versicherungsnehmers einer privaten Rentenversicherung

Das OLG Koln hatte dariiber zu entscheiden, ob die Beklagte im Falle des Ablebens des Kligers dessen
Lebenspartner aus einem zwischen den Parteien abgeschlossenen Rentenversicherungsvertrag eine Hin-
terbliebenenrente wie eine vertraglich versprochene Witwen- oder Witwerrente zu gewihren habe. Das
Gericht entschied zugunsten des Kldgers und fiihrte aus, dass, sofern die Bedingungen einer privaten Ren-
tenversicherung die Absicherung von ,Hinterbliebenen“ vorsehen, sie aufgrund einer erginzenden Ver-
tragsauslegung auch eingetragene Lebenspartner jedenfalls dann erfassen, wenn sie in Unkenntnis des
LPartG vom 16. Februar 2001 geschaffen wurden (OLG Koln, Urteil vom 15.04.2016 - 1-20 U 1/16,20 U 1/16).

1.4.2.5.4 Entschadigungsanspruch wegen Nichtvermietung von Raumlichkeiten fiir eine
Hochzeitsfeier an ein homosexuelles Paar

Wegen einer Benachteiligung aufgrund der sexuellen Orientierung hatte ein gleichgeschlechtliches Paar
geklagt, das auf der Suche nach einer Ortlichkeit fiir seine Hochzeitsfeier war. Im Internet stief es auf das
Angebot des Beklagten, der als Veranstalter die Villa seiner Mutter fiir gréfere Veranstaltungen vermietet,
insbesondere auch fiir Hochzeitsfeiern. Einer der spateren Kldger schrieb den Beklagten an und bat um
Auskunft tiber die Moglichkeiten und Modalititen, eine Hochzeit auf dem Anwesen auszurichten. Der Be-
klagte verwies auf die fiir Hochzeitspaare vorgesehenen Konditionen und reservierte daran anschliefiend
auf den Namen der Kliger einen Veranstaltungstermin. Nachdem dem Beklagten bekannt wurde, dass es
sich dabei um ein gleichgeschlechtliches Paar handelt, zog er sein Angebot mit dem Hinweis auf die veral-
tete Einstellung seiner Mutter zurtiick.

Das Gericht stellte fest, dass es sich hier um ein Schuldverhiltnis handelte, das in typischer Weise ohne
Ansehen der Person zu vergleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Fillen zustande kommt. Damit
war auch bei der Anbahnung des Vertrages eine Benachteiligung wegen der sexuellen Identitit unzulassig.
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Das Gericht sah die Diskriminierung nicht durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt und sprach den
Klagern eine Entschidigung von jeweils 850,00 Euro zu (LG Koln, Urteil vom 13.11.2015 - 10 S 137/14).

1.4.2.6 Gesundheits- und Pflegebereich

Ein Transplantationszentrum verweigerte einem Mann irakischer Herkunft, auf die Warteliste fiir Herztrans-
plantationen zu kommen. In der Begriindung der Klinik hief? es, dass aufgrund ,gravierender Verstindi-
gungsprobleme die Mitwirkung des Patienten bei der Vor- und Nachbehandlung nicht gesichert sei“

Das BVerfG hilt einen Verstof? gegen das Diskriminierungsverbot des Art. 3 Abs. 3 GG in Verbindung mit
Art. 20 Abs. 3 GG fiir nicht ausgeschlossen - zumal es moglich gewesen wire, einen Dolmetscher hinzuzu-
ziehen. Es ist bisher mit Blick auf Schadensersatzanspriiche nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setz noch ungeklirt, ob fiir eine erfolgreiche Organiibertragungsbehandlung hinreichende Sprachkennt-
nisse verlangt werden konnen. Der Fall wurde an das Oberlandesgericht Hamm zur erneuten Entscheidung
zuriickverwiesen (BVerfG, Beschluss vom 28.01.2013 - 1 BvR 274/12).

1.4.2.7 Mieten und Wohnungsmarkt

1.4.2.7.1 Hoherer Mietzins aufgrund der ethnischen Herkunft

Ein wichtiges Urteil zur ethnischen Diskriminierung auf dem Wohnungsmarkt wurde 2014 durch das
Amtsgericht Tempelhof-Kreuzberg gesprochen. Ein tiirkisches Ehepaar bekam 30.000,00 EUR Entschidi-
gung, weil es iiber Jahre in einem Berliner Wohnhaus gelebt und einen hoheren Mietpreis als Mieter_innen
ohne Migrationshintergrund bezahlen musste; alle Wohnungen in dem Mietshaus waren in ihrer Grofle
und Ausstattung gleich.

Die Richter des Amtsgerichts urteilten, dass die Vermieterin gegen das Verbot der Benachteiligung we-
gen der ethnischen Herkunft verstofen hatte (Amtsgericht Tempelhof-Kreuzberg, Urteil vom 19.12.2014 -
25 C357/14).

1.4.2.7.2 Keine Wohnungsbesichtigung wegen der ethnischen Herkunft

Eine wegweisende und rechtlich duflerst bedeutsame Entscheidung im Wohnungsmarktbereich ist An-
fang 2017 ergangen. Im Ergebnis stellte das Amtsgericht Hamburg-Barmbek (Az. 811b C 273/15) klar, dass
die Regelungin § 19 Abs. 3 AGG von Vermieter_innen nicht dazu missbraucht werden darf, benachteiligen-
des Verhalten gegeniiber Wohnungsinteressent_innen mit Migrationshintergrund zu rechtfertigen.

In der Sache hatte eine tiirkischstimmige deutsche Staatsangehorige eine Hamburger Wohnungsbauge-
sellschaft verklagt, die sieben Bewerber_innen mit deutsch klingendem Namen einen Wohnungsbesich-
tigungstermin angeboten hatte. Sieben Bewerber_innen mit tiirkischem Namen wurde dahingegen mit-
geteilt, dass es keine Besichtigungstermine mehr gebe. Indizien fiir die Ungleichbehandlung konnte die
Klagerin durch ein Testverfahren vorweisen. Der Klagerin wurde eine Entschidigungszahlung in Hohe von
ca. 1.000 Euro zugesprochen.
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Die Wohnungsbaugesellschaft hatte argumentiert, dass Ungleichbehandlungen aufgrund der ethnischen
Herkunft in bestimmten Konstellationen zulassig seien. Schlief}lich stiinde dies in der Ausnahmeregelung
des § 19 Abs. 3 AGG: ,zur Schaffung und Erhaltung ausgeglichener wirtschaftlicher, sozialer und kulturel-
ler Verhéltnisse“ ist eine unterschiedliche Behandlung rechtens. § 19 Abs. 3 AGG wird von Vermieter_innen
jedoch oft als Rechtfertigung fiir benachteiligendes/rassistisch motiviertes Verhalten herangezogen.

Entscheidend ist nun, dass das Amtsgericht Hamburg-Barmbek durch das Urteil verdeutlicht hat, dass
diskriminierendes Verhalten auf dem Wohnungsmarkt nicht aufgrund des § 19 Abs. 3 AGG gerechtfertigt
werden kann. Das Amtsgericht untermauert seine Entscheidung auf Grundlage européischer Richtlinien.
Grundsatzlich seien Ungleichbehandlungen nur im Sinne von ,positiven Maffnahmen*, also lediglich ,,zu-
gunsten” von Personengruppen, rechtens. Wiinschenswert ist, dass der § 19 Abs. 3 AGG kiinftig nicht von
Vermieter_innen als Rechtfertigung fiir diskriminierendes Verhalten herangezogen wird.

1.4.2.8 Polizei

Eine positive und wegweisende Rechtsentwicklung zeigt sich in dem aktuellen Berichtszeitraum zum ,Ra-
cial Profiling“. Nach § 22 Abs. 1 a BPolG kénnen Bundespolizeibeamt_innen im eigenen Ermessen sog. ,,ver-
dachtige“ Personen stichprobenartig auf rechtméfige Aufenthaltspapiere kontrollieren.

Im letzten Berichtszeitraum urteilte das Verwaltungsgericht Koblenz im Fall einer verdachtsunabhéngigen
Kontrolle durch die Bundespolizei noch zugunsten der Polizei. In der Sache wurde ein dunkelhdutiger
Bundesbiirger in einem Zug kontrolliert. Die Polizeibeamten hatten vor Gericht ausgesagt, dass sie den
Mann wegen ,seiner Hautfarbe kontrolliert hatten“ (VG Koblenz, Urteil vom 28.02.2012 - 5 K1026/11 .KP).

Im anschliefenden Berufungsverfahren hob das OVG Rheinland-Pfalz den Beschluss auf. In der Urteils-
begriindung erklarten die Richter das Verfahren als erledigt, weil die Bundespolizei sich fiir den Vorfall
entschuldigt hatte. In der Urteilsbegriindung wurde kein Bezug auf das Gleichheitsgebot des Art. 3 GG
genommen (OVG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 29.10.2012 - 7 A 10532/12.0VG).

Das Verwaltungsgericht Stuttgart hat 2015 dagegen festgestellt, dass verdachtsunabhingige Identitéts-
feststellungen durch die Bundespolizei rechtswidrig sind. Ein deutscher Bundesbiirger mit afghanischem
Migrationshintergrund wurde durch die Bundespolizei als einzige Person im Waggon kontrolliert und
nach seinen Personalien befragt. Das VG Stuttgart stellte in seinem Urteil klar, dass die Bundespolizei im
Grenzgebiet zu einem anderen Schengen-Staat keine verdachtsunabhingigen Personenkontrollen durch-
fiihren darf. Solches ,,Racial Profiling” verstofRe gegen geltendes européisches Recht (VO (EG) Nr. 562/2006 -
Schengener Grenzkodex). Da es im Schengen-Raum grundsitzlich keine Grenzkontrollen gibt, diirfen na-
tionale Kontrollbefugnisse diese nicht ersetzen (VG Stuttgart, Urteil vom 22.10.2015 - 1 K 5060/13). Auf das
Gleichheitsgebot des Art. 3 GG sind die Richter in der Urteilsbegriindung nicht eingegangen.

Wegweisend fiir die zukiinftige rechtliche Einordnung des Racial Profilings ist vor allem die Entscheidung
des OVG Rheinland-Pfalz (OVG Rheinland-Pfalz, Urteil vom 21.04.2016 - 7 A 11108/14.0VG). Geklagt hatte
ein deutsches dunkelhdutiges Ehepaar, das sich wihrend einer Bahnfahrt mit seinen Kindern befand und
als einzige Personengruppe im Zug nach dem Personalausweis mit anschlieflendem Datenabgleich kon-
trolliert wurde. In seiner Gesamtbetrachtung sah das Gericht sehr wohl einen Verstof? gegen Art. 3 Abs. 3
S.1 GG und nahm an, dass die Familie allem Anschein nach wegen ihrer Hautfarbe kontrolliert worden
war. In den zuvor ergangenen Urteilen zum Racial Profiling hatten die Richter auf ,innere Motive“ der
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Polizist_innen abgestellt. Die Richter_innen stellten fest, dass die Bundespolizei die Beweislast dafiir tragt,
Personen nicht wegen duflerer Merkmale kontrolliert zu haben. Des Weiteren bekréftigten die Richter,
dass es sich auch dann um eine Diskriminierung handelt, wenn es abgesehen von dem Aussehen der Per-
son oder Personen noch andere Kriterien gibt, die fir die Kontrolle ausschlaggebend sind. Die jingsten
Entscheidungen zum Racial Profiling sind zu begriifien. Auf eine kiinftige grundsétzliche diskriminie-
rungsfreie Entwicklung der Personenkontrollen durch die Polizei ist damit zu hoffen.

1.4.2.9 Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts

1.4.2.9.1 Ungleichbehandlung von Verheirateten und eingetragenen Lebenspartner_innen
beim Ehegattensplitting ist verfassungswidrig

Ehegatt_innen kénnen die Zusammenveranlagung zur Einkommensteuer wéhlen. Das fiihrt zu dem sog.
Splittingtarif. Nach Eingehen einer Lebenspartnerschaft hatten die Beschwerdefiihrer_innen die Zusam-
menveranlagung mit ihren jeweiligen Lebenspartner_innen erfolglos beantragt. Die hiergegen bis zum
Bundesfinanzhof gefiihrten Klagen waren ebenfalls erfolglos geblieben. Die Verfassungsbeschwerde war
dagegen erfolgreich.

In dem Beschluss fiihrte das Bundesverfassungsgericht aus, dass die Ungleichbehandlung von eingetrage-
nen Lebenspartnerschaften und Ehen beim Ehegattensplitting verfassungswidrig ist. Die entsprechenden
Regelungen des EStG sind mit Artikel 3 Abs. 1 des Grundgesetzes unvereinbar, soweit sie eingetragenen Le-
benspartner_innen anders als Ehegatten nicht die Moglichkeit der Zusammenveranlagung und die damit
verbundene Anwendung des Splitting-Verfahrens er6ffnen, weil es an hinreichend gewichtigen Sachgriin-
den fiir die Ungleichbehandlung fehlt.

Fiir eingetragene Lebenspartner_innen, deren Veranlagungen noch nicht bestandskriftig durchgefiihrt
sind, gilt dies riicckwirkend mit Wirkung ab dem 1. August 2001 (Einfihrung des Instituts der Lebenspart-
nerschaft am 1. August 2001), sodass sie unter den flir Ehegatt_innen geltenden Voraussetzungen eine
Zusammenveranlagung und die Anwendung des Splittingverfahrens beanspruchen kénnen (BVerfG, Be-
schluss vom 07.05.2013 - 2 BvR 909/06 - 2 BvR 1981/06 - 2 BvR 288/07).

1.4.2.9.2 Verbot Sukzessivadoption bei Lebenspartner_innen ist verfassungswidrig

Bisher war die Adoption des leiblichen Kindes der_des eingetragenen Lebenspartner_in moglich (Stief-
kindadoption). Nicht méglich war jedoch die Adoption des von der_dem eingetragenen Lebenspartner_in
angenommenen Kindes (Sukzessivadoption). Demgegentiiber bestehen bei Ehegatt_innen keine Einschrin-
kungen. Das Bundesverfassungsgericht hat das Verbot der Sukzessivadoption fiir verfassungswidrig erklart
(BVerfG, Urteil vom 19.02.2013 - 1 BvL 1/11 - 1 BvR 3247/09).

Dem Urteil des Bundesverfassungsgerichts liegen ein konkreter Normenkontrollantrag des Hanseatischen
Oberlandesgerichts sowie die Verfassungsbeschwerde einer in einer Lebenspartnerschaft lebenden Frau
zugrunde, die das adoptierte Kind ihrer Lebenspartnerin adoptieren wollte.

Das Gericht entschied, dass zwei Personen gleichen Geschlechts, die gesetzlich als Elternteile eines Kindes
anerkannt sind, auch im verfassungsrechtlichen Sinne (Art. 6 Abs. 2 Satz 1 GG) Eltern sind. Eine Person, die
bislang weder in einer biologischen noch in einer rechtlichen Elternbeziehung zu einem Kind steht, ist
grundsatzlich nicht allein deshalb nach Art. 6 Abs. 2 Satz 1 GG Elternteil im verfassungsrechtlichen Sinne,
weil sie in sozialfamilidrer Beziehung mit dem Kind lebt. Leben eingetragene Lebenspartner_innen mit
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dem leiblichen oder angenommenen Kind eines_einer Lebenspartner_in in sozialfamilidrer Gemeinschaft,
bilden sie mit diesem jedoch eine durch Art. 6 Abs. 1 GG geschiitzte Familie im Sinne des Grundgesetzes.

Indem § 9 Abs. 7 des Lebenspartnerschaftsgesetzes die Moglichkeit der Annahme eines adoptierten Kin-
des der_des eingetragenen Lebenspartner_in durch die_den anderen Lebenspartner_in (Sukzessivadopti-
on) verwehrt, wohingegen die Moglichkeit der Annahme eines adoptierten Kindes der_des Ehepartner_in
und die Moglichkeit der Annahme eines leiblichen Kindes der_des eingetragenen Lebenspartner_in (Stief-
kindadoption) eréffnet sind, werden sowohl die betroffenen Kinder als auch die betroffenen Lebenspart-
ner_innen in ihrem Recht auf Gleichbehandlung verletzt (Art. 3 Abs. 1 GG).

1.5 Studie,Diskriminierungserfahrungen in
Deutschland“

Im folgenden Kapitel werden zentrale Ergebnisse der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutsch-
land“ vorgestellt. Zunichst wird erldutert, wie in methodischer Hinsicht bei den beiden zugrunde liegen-
den Befragungen (Reprisentativ- und Betroffenenbefragung) vorgegangen wurde (Kapitel 1.5.1) und wie
die komplexen Antwortoptionen der Betroffenenbefragung zum Zwecke der Auswertung operationalisiert,
d.h.zusammengefasst wurden (Kapitel 1.5.2). AnschliefRend geht es zundchst um die Frage, wer in welchem
Mafie von Diskriminierung allgemein und aufgrund bestimmter Merkmalszuschreibungen betroffen ist
(Kapitel 1.5.3), bevor in Kapitel 1.5.4 ein Uberblick iiber die Hiufigkeit von Diskriminierungserfahrungen
nach Lebensbereichen geboten wird. Anschlieffend werden dann Diskriminierungserfahrungen entlang
ausgewihlter Lebensbereiche detailliert und mithilfe von typischen Fallbildern dargestellt (Kapitel 1.5.5).
Das Kapitel schlief3t mit Ergebnissen dazu, was nach Diskriminierungserfahrungen geschieht. Dabei wer-
den zum einen die Reaktionen bzw. Handlungsstrategien der Betroffenen im Umgang mit Diskriminie-
rung (Kapitel 1.5.6) und zum anderen die Auswirkungen dieser Erlebnisse auf die Betroffenen (Kapitel
1.5.7) in den Blick genommen.

1.5.1 Studiendesign und Datengrundlage*

Grundlage der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland“ bilden die Ergebnisse zweier Befra-
gungen, die im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes im Herbst 2015 durchgefiihrt wurden.
Dabei handelt es sich um eine bevolkerungsreprisentative Umfrage (im Folgenden: Reprisentativbefra-
gung) sowie eine grof} angelegte Befragung unter Menschen, die entweder selbst von Diskriminierung be-
troffen sind oder diese bei anderen beobachtet haben (im Folgenden: Betroffenenbefragung). Die beiden
Erhebungen sind darauf ausgerichtet, sich gegenseitig zu ergidnzen und die methodischen Einschrankun-
gen der einen durch die Vorteile der jeweils anderen Befragung auszugleichen.

Im Fokus beider Untersuchungen standen Diskriminierungserfahrungen, die die Befragten innerhalb
der vergangenen 24 Monate in Deutschland gemacht haben. Dabei wurde ein insofern offener und breiter
Ansatz gewaihlt, als nach Diskriminierung aufgrund aller im AGG geschiitzten Merkmale gefragt wurde.
Zudem konnten auch Benachteiligungen aufgrund anderer, durch das AGG nicht geschiitzter Merkmale
angegeben werden. Beriicksichtigt wurden Diskriminierungserfahrungen in allen Lebensbereichen, zum

48  Soweit nicht anders gekennzeichnet, stammen alle Ausfiihrungen zu Kapitel 1.5.1 aus Beigang et al. 2017, Kapitel 3.
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Beispiel im Arbeitsleben, in der Offentlichkeit oder im Freizeitbereich oder beim Zugang zu Giitern und
Dienstleistungen. Beiden Befragungen wurde eine Definition von Diskriminierung in Anlehnung an den
Diskriminierungsbegriff des AGG vorangestellt, um das Begriffsverstindnis der Befragten aneinander an-
zugleichen. Dennoch lasst sich selbstverstiandlich nicht tiberpriifen, ob es sich bei den berichteten Erfah-
rungen auch um Diskriminierungen im juristischen Sinn handelt (zum Diskriminierungsbegriff und zur
Wahrnehmung von Diskriminierung s. auch ausfiihrlich Kapitel 1.2.1 und 1.2.2). Die beiden Umfragen lie-
fern also Aussagen iiber subjektive Diskriminierungserfahrungen der Befragten.

Im Folgenden wird die methodische Anlage der beiden Erhebungen vorgestellt.

1.5.1.1 Reprisentativbefragung

Fiir die telefonische Reprisentativbefragung wurden vom SOKO Institut fiir Sozialforschung und Kom-
munikation vom 1. bis 30. November 2015 insgesamt 1.007 deutschsprachige Personen ab 14 Jahren be-
fragt, die in Privathaushalten in Deutschland leben. Da die Auswahl der Haushalte und der Zielpersonen
auf einem Zufallsverfahren basierte und die Stichprobe im Anschluss an die Erhebung hinsichtlich demo-
grafischer Merkmale gewichtet wurde, sind die Ergebnisse unter Beachtung der mit Stichprobenerhebun-
gen Ublicherweise verbundenen Einschrankungen auf die Gesamtbevélkerung in Deutschland verallge-
meinerbar.

Vorrangiges Ziel der Reprisentativbefragung war es, Aussagen dariiber machen zu kdnnen, wie verbreitet
Diskriminierungserfahrungen in Deutschland in der Gesamtbevolkerung sind. Mithilfe eines vergleichs-
weise kurzen, fast vollstindig standardisierten Fragebogens wurde unter anderem danach gefragt, ob die
Befragten in den vergangenen 24 Monaten aufgrund eines im AGG genannten Merkmals oder aus anderen
Griinden Diskriminierung erlebt haben. War dies der Fall, wurde auch nach der Haufigkeit von Diskrimi-
nierungserfahrungen in ausgewéhlten Lebensbereichen (unabhéngig von bestimmten Diskriminierungs-
merkmalen) sowie den Reaktionen der Befragten auf die Diskriminierungserfahrungen gefragt.

1.5.1.2 Betroffenenbefragung

Fiir die weitaus umfangreichere, nicht reprisentative Betroffenenbefragung hat das Berliner Institut fiir
empirische Integrations- und Migrationsforschung (BIM) im Auftrag und in Zusammenarbeit mit der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes einen Fragebogen zur Erfassung von Diskriminierungserfahrun-
gen entwickelt. Der Fragebogen konnte vom 1. September bis 6. Dezember 2015 entweder online oder als
Papierfragebogen ausgefiillt werden. Er richtete sich an Personen ab 14 Jahren in Deutschland, die ent-
weder selbst Diskriminierungserfahrungen gemacht oder bei anderen beobachtet haben. Grundlage der
folgenden Auswertung sind ausschliefllich selbst erlebte Diskriminierungserfahrungen. Beobachtete
Diskriminierungserfahrungen bleiben dagegen unberlcksichtigt. Um moglichst viele dieser Menschen
zu erreichen, wurden der Link zum Online-Fragebogen sowie der Papierfragebogen iiber verschiedene
Wege verbreitet. So hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes eine Vielzahl von Verbanden, Vereinen
und Initiativen angeschrieben, die in der Antidiskriminierungsarbeit engagiert sind oder als Anlaufstel-
len fiir bestimmte Zielgruppen fungieren. Zudem wurde auch auf anderen Wegen zur Teilnahme an der
Befragung aufgerufen, zum Beispiel mithilfe mehrerer kurzer Videoclips sowie mithilfe von Flyern und
Plakaten. Auf diese Weise konnten insgesamt 18.162 Menschen erreicht werden, die sich an der Betroffe-
nenbefragung beteiligt haben.
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Die Ergebnisse der Betroffenenbefragung sind nicht reprisentativ fiir die Gesamtbevoélkerung oder fiir
bestimmte Betroffenengruppen. Da die Rekrutierung der Teilnehmenden mithilfe von Organisationen
erfolgte, die oftmals zielgruppenspezifisch oder innerhalb eines bestimmten Lebensbereichs arbeiten, las-
sen sich auf Basis der Ergebnisse beispielsweise keine verallgemeinerbaren Aussagen dartber treffen, auf-
grund welcher Merkmale oder in welchen Lebensbereichen am hiufigsten Diskriminierungserfahrungen
in Deutschland gemacht werden. Vielmehr ist davon auszugehen, dass die Haufigkeit der geschilderten
Erfahrungen, die an ein bestimmtes Diskriminierungsmerkmal ankniipften oder in einem bestimmten
Lebensbereich stattfanden, auch davon abhéngig ist, welche Einrichtungen besonders erfolgreich fiir die
Teilnahme an der Befragung geworben haben.

In der Betroffenenbefragung wurden ein bis maximal zwei konkrete Diskriminierungserfahrungen mit-
hilfe eines umfangreichen Fragebogens detailliert erfasst. Fiir die Entwicklung des Fragebogens wurden
zahlreiche Expert_innen aus Wissenschaft und Zivilgesellschaft konsultiert, die wertvolle Hinweise gaben.
(Eine Liste der beteiligten Expert_innen findet sich in der Anlage III.) Daraus entstand ein umfangreicher
Fragebogen, mit dem die Details der jeweiligen Diskriminierungserfahrungen, wie z.B. Lebensbereich,
Merkmale, Diskriminierungsformen, Reaktionen und Auswirkungen, sehr genau erfasst werden konnten.
(Fiir einen detaillierten Uberblick {iber die Inhalte der Befragung s. Beigang et al. 2017, Kapitel 3.) Zudem
hatten die Befragten in der Online-Version des Fragebogens die Moglichkeit, die Diskriminierungserfah-
rung neben den vorgegebenen Antwortoptionen mithilfe eines offenen Textfeldes kurz in eigenen Worten
zu beschreiben. Manche dieser individuellen Beschreibungen werden im Folgenden zur Illustration der
Ergebnisse als wortliche Zitate angefiihrt.*

Wie schon erlautert (s. Kapitel 1.1.1) bietet die Betroffenenbefragung trotz der fehlenden Reprisentati-
vitidt zwei entscheidende Vorteile gegeniiber der Reprisentativbefragung. Erstens sind auf Basis der
Ergebnisse der Betroffenenbefragung wesentlich umfangreichere Analysen moglich. Da hier Diskrimi-
nierungserfahrungen ausfiihrlich geschildert wurden, kann beispielsweise eine Verkniipfung zwischen
Lebensbereichen und Diskriminierungsmerkmalen hergestellt werden. Auflerdem erlaubt die Beschrei-
bung spezifischer Erfahrungen die Untersuchung von Formen mehrdimensionaler und intersektionaler
Diskriminierung (vgl. Kapitel 1.2.1).

Der zweite Vorteil der Betroffenenbefragung hingt mit der grofRen Zahl von Teilnehmenden zusammen.
Dadurch wird die Analyse der Diskriminierungserfahrungen bestimmter Teilgruppen moglich, die in
der Reprisentativbefragung nicht in ausreichendem Mafe vertreten sind, um sie und ihre Erfahrungen
eingehend zu untersuchen. Dazu zdhlen zum Beispiel Muslim_innen, homo- und bisexuelle sowie trans-
geschlechtliche Menschen. Zudem wurde die Teilnahme an der Betroffenenbefragung moglichst barrie-
rearm gestaltet. So konnte der Fragebogen - wie bereits erwdhnt - auch in Papierformat ausgefiillt werden.
Die Onlineversion stand dariiber hinaus neben Deutsch auch in Deutsch Leichter Sprache, Englisch, Fran-
z6sisch, Polnisch, Russisch, Spanisch und Tarkisch zur Verfiigung. Auflerdem war der Online-Fragebogen
mit einer Vorlesefunktion ausgestattet. Teilnehmende konnten zudem per Videonachricht das Gebarden-
werk kontaktieren, um in Gebirdensprache Fragen zum Ausfiillen des Fragebogens zu stellen. Schlief}lich
kamen Multiplikator_innen zum Einsatz, um bestimmte Personengruppen wie zum Beispiel Gefliichtete,
Sinti und Roma oder pflegebediirftige Menschen gezielt zu kontaktieren und zur Teilnahme an der Um-
frage zu motivieren.

49  Zur Verbesserung der Lesbarkeit wurde die Rechtschreibung ggf. korrigiert, Satzstellung und Grammatik blieben aus Authenti-
zititsgriinden jedoch erhalten. Englischen Zitaten folgt in Klammern eine wértliche Ubersetzung ins Deutsche. Die Zitate sind
im Text als solche kenntlich gemacht.
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1.5.2 Hinweise in Bezug auf die Auswertung der Betroffenen-
befragung®®

Grundlage der folgenden Auswertung der Betroffenenbefragung sind selbst erlebte Diskriminierungs-
erfahrungen. Fiir jede Diskriminierungserfahrung konnte nur ein Lebensbereich genannt werden. Wur-
den bei der Schilderung einer Erfahrung mehrere Lebensbereiche angegeben, so wurde dieser Fall aus der
Analyse ausgeschlossen, da angenommen werden muss, dass es sich eben nicht um eine einzelne Erfah-
rung handelt, sondern die befragte Person mehrere Erfahrungen auf einmal angegeben hat.*! Nach diesen
Ausschliissen steht eine Fallzahl von insgesamt 14.765 Diskriminierungserfahrungen fiir die Auswer-
tungen zur Verfiigung.

Die folgende Tabelle 4 gibt einen Uberblick tiber alle Lebensbereiche und die ihnen zugeordneten spezi-

fischen Teilbereiche, in denen Diskriminierungserfahrungen geschildert wurden. In Klammern sind die
absoluten Hiufigkeiten angegeben (n).

Tabelle 4:  Ubersicht iiber die Kategorisierung der Lebensbereiche (Betroffenenbefragung)

Ubergeordneter Detaillierter Lebensbereich

Lebensbereich
Bildung (n=1.655) Kinderbetreuung (Kinderkrippe, Kindergarten, KiTa etc.) (n=154)
Schule (n=838)

Hochschule (n=650)

Sonstiger Bildungsbereich (n=13)

Ausbildung (n=189)

Praktikum (n=141)

Arbeit®? (n=4.037)

Weiterbildung und Umschulung (n=93)
Arbeitssuche und Bewerbung (n=966)
Beschaftigung/Beruf (n=2.636)
Sonstiger Arbeitsbereich (n=12)

Geschéfte und Dienst-
leistungen (n=1.024)

Einzelhandel (n=421)
Gaststatten- und Unterhaltungsgewerbe (n=374)

Finanzdienstleistungen (n=108)

Sonstige Dienstleistungen (n=121)

Wohnungsmarkt (n=365)

Privatleben (n=456)

50  Soweit nicht anders gekennzeichnet, stammen alle Ausfithrungen zu Kapitel 1.5.2 aus Beigang et al. 2017, Kapitel 6.2.

51  Wihrend eine solche Mehrfachnennung in der Onlineversion der Betroffenenbefragung technisch weitgehend ausgeschlossen
werden konnte und nur im Rahmen einer offenen Nennung als sonstiger Lebensbereich moglich war, kam dies bei der Papier-
version in relativ vielen Féllen vor. Moglich ist, dass der Wechsel der Bezugseinheit von der befragten Person hin zu einer Situa-
tion nicht in diesem Sinne verstanden wurde oder entsprechende Ausfiillhinweise nicht von allen Befragten gelesen wurden.

52 Die detaillierten Lebensbereiche Ausbildung, Praktikum sowie Weiterbildung und Umschulung werden entsprechend der Logik
des AGGs hier dem Arbeitsleben zugeordnet.
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Fortsetzung Tabelle 4

Ubergeordneter

Lebensbereich

Detaillierter Lebensbereich

Offentlichkeit und === Verein, Jugendgruppe oder Ehrenamt (n=283)
Freizeit (n=2.934) === Nachbarschaft (n=202)

== In der Offentlichkeit, auf der StraRe (n=1.653)

mm=  In 6ffentlichen Verkehrsmitteln (n=694)

=== Sonstiges in Offentlichkeit und Freizeit (n=102)
Gesundheits- und === Arztpraxis, Psychotherapie (n=446)
Pflegebereich (n=1.031) == rankenhaus (n=257)

m==_ Soziale Dienste (n=50)

=== Krankenversicherung, Pflegeversicherung oder Rentenversicherung

(n=188)

m== Sonstiges im Gesundheits- und Pflegebereich (n=90)
Amter, Behérden und === Jobcenter/Arbeitsagentur (n=403)
Politik (n=1.974) == Dpolizei (n=297)

mm=  Gerichte (n=206)

mm=  Standesamt (n=183)

m==_ Jugendamt (n=156)

=== Birgeramter/Einwohnermeldeimter (n=126)

=== Sozialamt (n=114)

m== Auslinderbehoérde (n=92)

=== Finanzamt (n=63)

=== Regierung/Politiker/Gesetzgeber/Gesetze/Ministerien** (n=126)

=== Sonstiges: Amter und Behérden (n=208)
Medien und Internet === Werbung (n=198)
(n=1.289) == Social Media im Internet (n=445)

=== Andere Seiten im Internet (n=87)

=== Fernsehen oder Radio (n=337)

mm=  Zeitungen/Zeitschriften (n=152)

—

Sonstiges: Medien und Internet (n=70)

53  Dieser Bereich ergab sich insbesondere aus den sonstigen Nennungen: Hierbei wurden Aussagen oder Handlungsweisen von
politischen Akteur_innen im konkreten oder Allgemeinen als diskriminierend empfunden.
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Im Fragebogen der Betroffenenbefragung konnte bei vielen Fragen aus sehr differenzierten Antwortvorga-
ben ausgewihlt werden. Zudem gab es fiir die Befragten haufig die Moglichkeit, mehr als eine Antwortop-
tion bei einer Frage anzugeben (Mehrfachnennungen) sowie offene Textfelder zu nutzen, um die Angaben
durch individuelle, textliche Hinweise zu spezifizieren oder zu erginzen. Die so erhaltenen detaillierten
Informationen wurden im Anschluss an die Befragung zu ibergeordneten Kategorien zusammengefasst.
Diese komplexititsreduzierende Mafnahme ist notwendig, um die Daten fiir eine quantitative Analyse
handhabbar zu machen. Im Folgenden wird dargestellt, wie bei zwei zur Beschreibung der Diskriminie-
rungserfahrungen wesentlichen Aspekten vorgegangen wurde, namlich (1) das Merkmal oder die Merk-
male, aufgrund dessen bzw. deren die Diskriminierung nach Wahrnehmung der Betroffenen stattfand,
sowie (2) die Diskriminierungsform(en), also die Art und Weise, in der sich die Diskriminierung duflerte.

1.5.2.1 Diskriminierungsmerkmal

Ein wichtiger Aspekt zur Erfassung und Beschreibung von Diskriminierungserfahrungen ist das Merkmal
oder die Merkmale, aufgrund derer die Diskriminierung stattfindet. Die Befragten wurden deshalb gebeten
anzugeben, aufgrund welcher tatsichlichen oder zugeschriebenen Merkmale die konkrete Diskriminie-
rungserfahrung ihrer Meinung nach stattgefunden hat. Dabei waren ausdriicklich auch Mehrfachnen-
nungen zulissig, da in ein und derselben Situation Benachteiligungen auch an zwei oder mehr Merkmale
ankniipfen konnen (vgl. Kapitel 1.2.1).

Vorgegeben waren alle Merkmale, die in § 1 AGG genannt sind. Dariiber hinaus wurde bei manchen Merk-
malen noch niher differenziert. So konnten zum Beispiel nicht nur allgemein Diskriminierungserfahrungen
aus rassistischen Griinden oder wegen der ethnischen Herkunft angegeben werden, sondern zwischen rassis-
tischen Griinden, ethnischer Zugehorigkeit und Migrationsgeschichte bzw. der Herkunft aus einem anderen
Land ausgewihlt werden. Neben Geschlecht konnte auch konkret Diskriminierung aufgrund der Eigenschaft
oder Zuschreibung als Trans*Person oder intergeschlechtlicher Person angegeben werden. Bei einzelnen Merk-
malen konnten die Befragten zudem mithilfe einer offenen Nennung genauere Angaben machen, zum Beispiel
durch Angabe der spezifischen Religionszugehorigkeit oder die Art der Behinderung oder Beeintrachtigung.

Neben den im AGG bericksichtigten Merkmalen wurde zudem auch explizit nach Diskriminierungser-
fahrungen aufgrund der ,;sozialen Herkunft“ gefragt, wobei zwischen dem eigenen Bildungsstand bzw.
dem Bildungsstand der Eltern und dem eigenen Einkommen bzw. dem Einkommen der Eltern differen-
ziert wurde. Bei den offenen Angaben zeigte sich, dass der Erwerbsstatus inklusive des ausgeiibten Berufs®
ebenfalls eine wichtige Unterkategorie der soziookonomischen Lage ist. Dartiber hinaus wurden auch
haufig weitere, nicht vorgegebene Merkmale angegeben. Dabei ging es vielfach um Diskriminierungser-
fahrungen aufgrund des dufieren Erscheinungsbildes, insbesondere des Gewichts, aber auch zum Beispiel
um die Familiensituation (Anzahl Kinder, Familienstand etc.).

Im Rahmen der folgenden Auswertungen wird grundsétzlich zwischen Merkmalen einerseits (z. B. Alter)
und ihnen zugeordneten Kategorisierungen bzw. Unterkategorisierungen andererseits (z.B. zu junges
oder zu hohes Lebensalter) unterschieden (fiir einen Uberblick s. Tabelle 5). In den Auswertungen fiir
ausgewihlte Lebensbereiche (Kapitel 1.5.5) war es nicht immer moglich, alle (Unter-)Kategorisierungen

54  In dieses Merkmal fillt unter anderem, wer diskriminiert wurde, weil er_sie teilzeit- oder vollzeitbeschiftigt, arbeitslos oder
Student_in ist. Auch Diskriminierung anhand eines konkreten Berufs etwa als Sexarbeiter_innen oder Beamt_innen fillt in die-
se Kategorie.
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zu berticksichtigen. Dargestellt wird die jeweilige (Unter-)Kategorie nur dann, wenn geniigend Personen
Diskriminierungserfahrungen aufgrund einer entsprechenden Zuschreibung im jeweiligen Lebensbereich
gemacht haben und damit ausreichend Fille vorliegen.*

Dabei wird Diskriminierung als ein Phinomen verstanden, dass auf einer Kategorisierung der betroffe-
nen Person durch den_die Verursachende_n - also auf Fremdzuschreibungen - beruht (s. Kapitel 1.2.1).
Das bedeutet, dass Menschen aufgrund der Zuordnung zu einer sozial konstruierten Gruppe diskriminiert
werden kénnen, wenn sie der jeweiligen Gruppe gar nicht angehodren oder sich ihr nicht zugehorig fithlen
(vgl. Beigang et al. 2017, Kapitel 5.6). Dieser Kategorisierungsprozess, der auch mit Fehlzuschreibungen
verbunden sein kann, wird durch das folgende Zitat aus der Betroffenenbefragung veranschaulicht:

,Bei meiner Jobsuche und bei der Arbeit werden mir Eigenschaften bzw. deren Fehlen zugeschrieben auf-
grund meines nichtdeutschen Nachnamens (obwohl ich Deutsche ohne Migrationshintergrund bin).“ (Aus-
sage Betroffenenbefragung)

Diese Moglichkeit von Fehlkategorisierungen ist ein Grund, weshalb bei der vorliegenden Auswertung der
Daten der Betroffenenbefragung nicht die Diskriminierungserfahrungen einer spezifischen soziodemo-
grafischen Subgruppe (wie z.B. dltere Menschen oder Menschen mit Migrationshintergrund) in den Blick
genommen werden, sondern vielmehr Diskriminierungserfahrungen aufgrund bestimmter (zugeschrie-
bener) Merkmale. Dadurch kénnen auch Diskriminierungserfahrungen von Menschen beriicksichtigt
werden, die einer bestimmten sozialen Gruppe gar nicht angehoren, sondern aufgrund einer Fehlzuschrei-
bung Diskriminierung erfahren.

Tabelle 5:  Gliederung der Diskriminierungsmerkmale und Kategorisierungen sowie die Anzahl
der geschilderten Diskriminierungsfille (Betroffenenbefragung, Mehrfachantworten

moglich)

(Ethnische) Herkunft und rassistische Diskriminierungen 3.984
Europa, Nordamerika und Australien 738
Deutschland 373
Innerdeutsche 121
MENA-Staaten>® 397
Tiirkei 259

Andere afrikanische Staaten 81
Andere asiatische Staaten 88
AuRere Merkmale 729
Schwarz, People of Colour*’, u.a. 232

55  Eine ausfiihrliche Darstellung und Beschreibung der Operationalisierung der Diskriminierungsmerkmale findet sich in Bei-
gang et al. (2017, Kapitel 6.2.2).

56  Zu dieser Gruppe werden folgende Staaten/Gebiete gezihlt: Agypten, Algerien, Armenien, Aserbaidschan, Bahrain, Dschibuti,
Irak, Iran, Israel, Jemen, Jordanien, Katar, Kurdistan, Kuwait, Libanon, Libyen, Marokko, Mauretanien, Oman, Paldstinensische
Autonomiegebiete, Saudi-Arabien, Somalia, Sudan, Syrien, Tunesien, Tiirkei, Ttrkische Republik Nordzypern, Vereinigte Arabi-
sche Emirate, Westsahara. Nennungen, die auf Orient oder Arabisch abzielen, wurden ebenfalls hier berticksichtigt.

57  Die Bezeichnung People of Colour (oder in der Einzahl: Person of Colour) ist eine ,strategische Selbstbezeichnung fiir Menschen,
die in westlichen Gesellschaften Rassismus erfahren® (Aikins et al. 2015, S. 6).
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Fortsetzung Tabelle 5

Religion 2.093
Christlich 220
Muslimisch und alevitisch 739
Jidisch 67
Atheistisch und konfessionslos 131
Geschlecht 4.225
Frau 2.745
Mann 693
Trans* 473
Inter* 122
Lebensalter 1.720
Zu niedriges Lebensalter 713

Zu hohes Lebensalter 773
Behinderung, Beeintrachtigung und chronische Krankheiten 2.573
Korperliche Beeintrachtigungen und chronische Krankheiten 638
Beeintrachtigung des Wahrnehmungs- und Ausdrucksvermogens 413
Psychische Beeintrachtigungen und chronische Krankheiten 444
Sexuelle Orientierung 2.500
Homosexuell 1.863
Bisexuell 216
Nicht-AGG-Merkmale 3.941
»Soziale Herkunft® 1.677
Einkommen 804

Bildung 943
Erwerbsstatus 220

Aussehen 935
Gewicht 634
Personlichkeit und Lebensweise 465
Familiensituation 439

Die Darstellung der absoluten Hiufigkeit der einzelnen Merkmale in Tabelle 5 dient ausdriicklich nur der
Vorstellung der Datengrundlage und beinhaltet Potenzial fiir Missverstindnisse. Die grofite Zahl absoluter
Nennungen darf in diesem Fall nicht dahin gehend gedeutet werden, dass Diskriminierungen anhand eines
bestimmten Merkmals am hiufigsten oder am seltensten auftreten. Vielmehr muss noch einmal deutlich auf
die fehlende Repriasentativitat der Daten hingewiesen werden (s. Kapitel 1.5.1). Um trotz der Nicht-Reprisen-
tativitit der Stichprobe zumindest Aussagen dariiber treffen zu konnen, ob Diskriminierungen aufgrund
eines bestimmten Merkmals in einem bestimmten Lebensbereich besonders hiufig vorkommen, werden
Ubertragungsfaktoren bestimmt (ausfiihrlich s. Beigang et al. 2017, Kapitel 6.2.2). Dafiir wird zunichst ein Er-
wartungswert berechnet. Dieser gibt an, wie viele gemeldete Diskriminierungserfahrungen aufgrund eines
Merkmals zu erwarten wiren, wenn sich alle Merkmale gleichermafien {iber die Lebensbereiche verteilen
wirden. Anschlieflend wird (durch Teilung der tatséchlich berichteten Zahl von Diskriminierungserfahrun-
gen aufgrund eines bestimmten Merkmals in einem bestimmten Lebensbereich durch den Erwartungswert)
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der Ubertragungsfaktor bestimmt. Diese Kennzahl kann sdmtliche Werte gréfier/gleich null annehmen. Der
Wert 1 bedeutet, dass eine Diskriminierungserfahrung aufgrund eines Merkmals in einem Lebensbereich ge-
nauso haufig auftritt, wie es der Erwartungswert voraussagt. Liegt der Wert unter 1 (z.B. bei 0,5), heifdt dies,
dass entsprechende Diskriminierungserfahrungen seltener als erwartet (in diesem Fall halb so hiufig) auftre-
ten. Mit einem Wert tber 1 (z.B. 2,0) wird dagegen ausgedriickt, dass entsprechende Erfahrungen tiberdurch-
schnittlich haufig (in diesem Fall doppelt so oft) wie erwartet gemacht wurden.

1.5.2.2 Diskriminierungsform

Diskriminierung kann auf ganz unterschiedliche Art und Weise erfolgen. Zum Zwecke der Auswertung werden
die mithilfe des Fragebogens sehr differenziert erfassten Diskriminierungsformen zu drei iibergeordneten Ka-
tegorien zusammengefasst. Dabei wird zwischen materiellen Benachteiligungen, sozialen Herabwiirdigungen
und kérperlichen Ubergriffen unterschieden. Tabelle 6 liefert einen Uberblick, zu welcher dieser drei Kategorien
die im Fragebogen aufgefiihrten Diskriminierungsformen zugeordnet wurden. Dabei geht jedoch eine Vielzahl
von Differenzierungen verloren. Daher wird in den Fallbildern in den Kapiteln zu einzelnen Lebensbereichen
auch auf einzelne Diskriminierungsformen genauer eingegangen und ihre Haufigkeit dargestellt.

Tabelle 6: Ubersicht iiber die Kategorisierung der Diskriminierungsformen
(Betroffenenbefragung, Mehrfachantworten maglich)

Oberkategorie Angegebene Diskriminierungsformen

Kérperliche Ubergriffe m==_ Ich wurde kérperlich bedroht. (n=747)

(n=1.141) m==_ Ich wurde kérperlich angegriffen. (n=429)

Ich habe kérperliche sexualisierte Ubergriffe erlebt. (n=301)

Materielle Benachteiligung ™= Ich durfte eine Bildungseinrichtung nicht besuchen./Ich wurde nicht

(n=9.002) eingestellt./Mir wurde der Zugang zu Dienstleistungen, Freizeiteinrich-
tungen, Gesundheitsleistungen, Amtern oder Behérden erschwert oder
verwehrt. (n=2.107)

m==_ Mir wurde gekiindigt oder ich musste die Bildungseinrichtung verlassen.
(n=328)

m==_ Mein Antrag wurde abgelehnt oder mir wurde eine Leistung verwehrt.
(n=649)

=== Meine Lebenssituation wurde nicht berlcksichtigt. (n=3.305)

=== Die Leistung, die ich erhalten habe, hatte nicht die gleiche Qualitdt wie
bei anderen Kund_innen. (n=615)

=== Meine Leistungen wurden vergleichsweise schlechter bewertet oder
herabgesetzt. (n=2.207)

m== Ich habe weniger Gehalt als eine andere Person mit vergleichbarer Tatig-
keit bekommen. (n=565)

m==  Ich wurde bei Beférderungen oder Gehaltszulagen tibergangen.
(n=530)

|

Mir wurden Rechte, die andere Personen haben, nicht zugestanden.
(n=4.696)




Diskriminierung in Deutschland

Fortsetzung Tabelle 6

Oberkategorie Angegebene Diskriminierungsformen

Soziale Herabwiirdigung === Menschen wie ich wurden herabwiirdigend dargestellt. (h=5.790)
(n=10.829) Ich wurde ausgegrenzt oder (ibergangen. (n=4.026)
Ich habe Mobbing im Internet erlebt. (n=183)

Ich wurde beleidigt oder beschimpft. (n=4.221)

Ich habe unerwiinschte sexualisierte Kommentare erlebt. (n=2.122)

Man hat abwertende Witze iber mich gemacht oder mich ausgelacht.
(n=3.026)

Mir wurden unangebrachte Fragen zu meinem Privatleben gestellt.
(n=2.731)

Ich wurde ohne Verdacht kontrolliert. (n=517)

Formen materieller Benachteiligung zeichnen sich dadurch aus, dass die diskriminierte Person unmit-
telbar Nachteile erfiahrt oder in ihren Handlungsoptionen eingeschrankt wird, meist in materieller Form.
Dazu zahlt zum Beispiel, dass den Betroffenen der Zugang zu Einrichtungen oder Giitern bzw. Dienstleis-
tungen erschwert oder verwehrt wurde. Dariiber hinaus wurden Kiindigungen und nicht erfolgte Einstel-
lungen sowie das Ablehnen von Antrigen aus diskriminierenden Griinden zu dieser Kategorie gezihlt.
Weitere Beispiele sind die vergleichsweise schlechtere Bewertung von Leistungen, Entgeltungleichheit
oder das Ubergehen bei Beférderungen bzw. Entgelt. Auch rechtliche bzw. gesetzlich verankerte Ungleich-
behandlungen wurden unter materielle Benachteiligungen subsumiert.

Unter soziale Herabwiirdigungen werden alle AuRerungen subsumiert, durch die sich eine Person persén-
lich herabgewiirdigt sieht - und zwar unabhingig davon, ob die Auerung verbal, schriftlich, durch Gesten
oder auf andere Art und Weise erfolgte. Dazu zdhlen zum Beispiel herabwiirdigende Darstellungen der
eigenen Person oder der zugehorigen sozialen Gruppe, Beleidigungen und Beschimpfungen, abwertende
Witze tiber die betroffene Person oder Formen der sozialen Ausgrenzung. Auch Formen (sexualisierter) Be-
lastigung, wie unerwiinschte sexualisierte Kommentare oder unangebrachte Fragen zum Privatleben wur-
den darunter gefasst. Schliefdlich wurden auch Diskriminierungserfahrungen, bei denen eine Person ohne
Verdacht z.B. durch die Polizei kontrolliert wurde, als Form der sozialen Herabwiirdigung eingeordnet.

Bei kérperlichen Ubergriffen handelt es sich um die Androhung oder Anwendung von Gewalt. Auch se-
xualisierte kérperliche Ubergriffe werden dieser Kategorie zugerechnet.

Dabei konnen in ein und derselben Situation durchaus mehrere Diskriminierungsformen zusammen-
kommen, weshalb bei der entsprechenden Frage Mehrfachnennungen zulissig waren.
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1.5.3 Diskriminierungsrisiko*?

Diskriminierungserfahrungen relativ weitverbreitet: Knapp ein Drittel der Befragten (31,4 %) berichtet davon,
in den beiden Jahren vor der Erhebung Diskriminierung aufgrund eines oder mehrerer der im AGG genannten
Merkmale erfahren zu haben. Werden auch Diskriminierungserfahrungen aufgrund anderer, vom AGG nicht
geschiitzter Merkmale mit einbezogen, so steigt der Anteil der Personen mit Diskriminierungserfahrungen auf
35,6 Prozent. So hat zwar die Mehrheit der in Deutschland lebenden Menschen in den letzten zwei Jahren vor
der Erhebung keine Diskriminierung erlebt, dennoch miissen Diskriminierungserfahrungen als gesamtgesell-
schaftliches Phanomen ernst ggnommen werden und die Betroffenen beim Vorgehen gegen Diskriminierung
unterstiitzt werden.

Diskriminierung betrifft alle, aber sie kann einige starker treffen: Bestimmte Gruppen sind einem deutlich
hoheren Diskriminierungsrisiko ausgesetzt als andere. So haben zwar alle Menschen ein Geschlecht, es sind
aber in erster Linie Frauen, die Benachteiligungen wegen ihres Geschlechtes erfahren. Diskriminierung wegen
der sexuellen Orientierung trifft fast ausschliefllich homosexuelle Menschen. Auch Menschen mit einer nicht-
christlichen Religionszugehorigkeit wie z.B. Menschen muslimischen Glaubens erfahren mit héherer Wahr-
scheinlichkeit Diskriminierung als die Gruppe der Christ_innen und konfessionell Ungebundenen. Auszuneh-
men davon ist das Lebensalter, das Diskriminierungsrisiken sowohl im jungen als auch im hoheren Lebensalter
birgt. Daraus ergibt sich auch, dass Personen, die mehreren stark diskriminierungsgefahrdeten Gruppen (z.B.
Frauen mit einer Behinderung, Beeintrachtigung oder chronischen Krankheit) angehdren, individuell ein hhe-
res Diskriminierungsrisiko haben.

Ein Diskriminierungsmerkmal kommt selten allein: Die Betroffenenbefragung zeigt auf, dass mehrdimen-
sionale Benachteiligungen von hoher Bedeutung sind. Die starkste Querschnittskategorie ist dabei das Ge-
schlecht: Es wirkt mit dem Lebensalter zusammen, wenn Frauen wegen mdglicher Schwangerschaft nicht
eingestellt werden, wenn es (iberwiegend lesbische Frauen sind, die homofeindlichen sexualisierten Anfein-
dungen und Ubergriffen ausgesetzt sind oder wenn ausschlieRlich kopftuchtragende muslimische Frauen vom
Verbot religioser Symbole betroffen sind. Gleichzeitig erweist sich die ,,soziale Herkunft® als wirkungsmachtige
Querschnittskategorie, wenn das geringe Einkommen beispielsweise verhindert, dass behinderungsbedingte
Benachteiligungen ausgeglichen werden kénnen.

Auch die geschilderten Beschwerdedaten machen deutlich, dass mehrdimensionale Benachteiligungen von
hoher Bedeutung sind (Kapitel 1.3.1). Dabei wird von den Betroffenen nicht immer benannt, dass mehrere
Diskriminierungsgriinde zusammenwirken. Ein Blick auf typische Fallkonstellationen zeigt jedoch auf, dass
haufig mehr als ein Diskriminierungsmerkmal bei der Benachteiligung wirkt. Besonders deutlich wird in den
Beschwerdedaten der ADS und anderer Antidiskriminierungsberatungsstellen das Zusammenwirken von ras-
sistischer Diskriminierung mit der Religionszugehdorigkeit, von Behinderung und sozialem Status sowie Lebens-
alter und Geschlecht. Die Betroffenenbefragung zeigt vor allem mehrdimensionale Diskriminierung im Zusam-
menspiel von Geschlecht und Alter auf.

Ein Ziel der Studie ,Diskriminierungserfahrungen in Deutschland” ist es, Aussagen zur Verbreitung von
Diskriminierungserfahrungen zu machen. Zudem sollte untersucht werden, welche soziodemografischen
Teilgruppen der Bevolkerung ein besonders hohes Risiko aufweisen, von Diskriminierung betroffen zu

58  Soweit nicht anders gekennzeichnet, stammen alle Ausfiihrungen zu Kapitel 1.5.3 aus Beigang et al. 2017, Kapitel 5.
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sein. Diesen Fragen wurde auf Basis der Daten der Reprisentativbefragung nachgegangen. Die Ergebnisse
werden in den folgenden Abschnitten vorgestellt.

1.5.3.1 Haufigkeit von Diskriminierungserfahrungen nach Merkmalen

Insgesamt hat rund ein Drittel (31,4 %) der Befragten angegeben, in den 24 Monaten vor der Befragung
aufgrund eines oder mehrerer der im AGG geschiitzten Merkmale diskriminiert worden zu sein. Wer-
den auch Diskriminierungserfahrungen aufgrund anderer, gesetzlich nicht geschiitzter Merkmale mit ein-
bezogen, so steigt der Anteil der Personen mit Diskriminierungserfahrungen auf 35,6 Prozent.

Dabei sind Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Lebensalters in Deutschland am weitesten ver-
breitet (Abbildung 37): Insgesamt 14,8 Prozent der Befragten geben an, in den vergangenen 24 Monaten
aufgrund ihres Alters diskriminiert worden zu sein. Dabei wurde sowohl nach Benachteiligungen aufgrund
der Einstufung als zu jung als auch der Einstufung als zu alt gefragt. So haben 5,8 Prozent der Befragten
angegeben, aufgrund eines zu jungen Lebensalters diskriminiert worden zu sein, und 9,9 Prozent aufgrund
eines zu hohen Lebensalters, wobei einige Personen von beidem berichten.

Abbildung 37: Diskriminierungserfahrungen nach im AGG geschiitzten und nicht geschiitzten
Merkmalen (Reprasentativbefragung, n=992, Mehrfachnennung méglich)
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Lesebeispiel: 8,4 Prozent aller Menschen in Deutschland haben in den letzten beiden Jahren Diskriminierung anhand ihrer (ethnischen) Herkunft
oder aus rassistischen Griinden erlebt. Mit kleinen schwarzen Strichen ist das 95-Prozent-Konfidenzintervall eingezeichnet.
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Jeweils knapp ein Zehntel der Befragten hat sich aus einem der anderen Schutzgriinde des AGG diskri-
miniert gesehen, also aufgrund des Geschlechts bzw. der Geschlechtsidentitit (9,2 %), wegen der Religion
oder Weltanschauung (8,8 %), aus rassistischen Griinden bzw. wegen der (ethnischen) Herkunft (8,4 %) oder
wegen einer Behinderung oder Beeintrachtigung (7,9 %). Deutlich geringer ist der Anteil derjenigen, die
aufgrund der sexuellen Orientierung Benachteiligung erfahren haben: Er liegt bei 2,4 Prozent.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass sich diese Werte aus der Repréasentativbefragung auf die Ge-
samtbevolkerung beziehen. Bestimmte Gruppen, bei denen davon auszugehen ist, dass sie ein besonders
hohes Diskriminierungsrisiko haben (vgl. Kapitel 1.5.3.2), machen zahlenméfig nur einen kleinen Teil der
Bevolkerung und damit auch der reprisentativen Stichprobe aus. Das gilt zum Beispiel fiir homo- und
bisexuelle Personen, aber auch fiir Menschen, die einer nichtchristlichen Religionsgemeinschaft angeho-
ren, fiir Migrant_innen oder Menschen mit Behinderungen. Auch unterschiedliche Sichtbarkeiten kénnen
bei der Haufigkeit von Diskriminierungserfahrungen entlang bestimmter Merkmale eine Rolle spielen,
etwa bei Benachteiligungen aufgrund von Behinderungen oder bei rassistischen Diskriminierungen auf-
grund der Hautfarbe. Die Anteile der Personen, die anhand bestimmter Merkmale Diskriminierung er-
fahren haben, dirfen daher nicht (als Hierarchisierung) hinsichtlich ihrer gesellschaftlichen Relevanz
interpretiert werden. Auch wenn im gesamtgesellschaftlichen Vergleich Diskriminierungserfahrungen
aufgrund bestimmter Merkmale weniger hiaufig vorkommen als andere, so konnen sie doch eine bestimm-
te Bevolkerungsgruppe in besonders hohem Mafie betreffen. Deshalb wird hier das Diskriminierungsrisi-
ko in Bezug auf bestimmte Diskriminierungsmerkmale (Kapitel 1.5.3.2) sowie unterschiedlicher Gruppen
im Allgemeinen (Kapitel 1.5.3.3) ndher zu untersuchen sein.

Im Rahmen der Reprisentativbefragung wurde auch vergleichsweise haufig von Diskriminierungserfah-
rungen aufgrund von im AGG nicht geschiitzten Merkmalen berichtet. Dies gilt insbesondere fiir Diskri-
minierungserfahrungen wegen der ,;sozialen Herkunft“: Insgesamt geben 10,1 Prozent der Befragten
an, deswegen in den vergangenen 24 Monaten diskriminiert worden zu sein. Dabei handelt es sich zum
einen um Benachteiligungen aufgrund eines geringen Einkommens (7,1 %) oder eines niedrigen formalen
Bildungsniveaus (5,0 %), wobei wiederum manche Befragte beides angaben. Damit werden Diskriminie-
rungserfahrungen wegen der ,sozialen Herkunft® - als nicht im AGG aufgefiihrter Schutzgrund - nach
Benachteiligungen aufgrund des Lebensalters am zweithdufigsten genannt.

8,2 Prozent der Befragten haben tberdies von der Moglichkeit Gebrauch gemacht, Diskriminierungser-
fahrungen aufgrund eines anderen Merkmals als der im AGG aufgefiihrten Schutzgriinde oder der ,,sozi-
alen Herkunft“ anzugeben. Eine Auswertung der offenen Angaben ergab hierbei, dass viele Personen von
Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Aussehens (z.B. des Korpergewichts oder der Korpergrofie)
oder der familidren Situation (z.B. wegen des Status als Alleinerziehende_r oder aufgrund der Anzahl von
Kindern) berichten.

1.5.3.2 Spezifisches Diskriminierungsrisiko soziodemografischer Teilgruppen aufgrund be-
stimmter Merkmale

Es ist davon auszugehen, dass nicht alle Personen oder Gruppen gleichermafien von Diskriminierung be-
troffen sind. Die Vermutung liegt nahe, dass das individuelle Diskriminierungsrisiko einer Person auch
davon abhingt, ob sie einer oder mehreren strukturell benachteiligten Gruppen angehért oder ihnen zu-
geordnet wird. In diesem Abschnitt soll auf Basis der Daten der Reprisentativbefragung gezeigt werden,
in welch unterschiedlichem Ausmaf bestimmte Bevolkerungsgruppen in Bezug auf einzelne Diskriminie-
rungsmerkmale Benachteiligung erfahren. Dazu wurden die soziodemografischen Angaben der Befrag-
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ten (z.B. Geschlecht, Alter, Religionszugehorigkeit) mit den angegebenen Diskriminierungserfahrungen
aufgrund des jeweils zugehorigen Merkmals (z.B. aufgrund des Geschlechts, des Lebensalters, der Religion
oder Weltanschauung) verkniipft.

Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Lebensalters kommen in jeder Altersgruppe in nennens-
werter Zahl vor (Abbildung 38). Dabei ergeben sich aber durchaus Unterschiede zwischen den verschiede-
nen Altersgruppen. So geben 20,0 Prozent der 14- bis 29-Jahrigen an, in den vergangenen 24 Monaten auf-
grund ihres zu jungen Alters diskriminiert worden zu sein. Die Einstufung als zu alt war in dieser Gruppe
dagegen nur in 2,1 Prozent der Fille ausschlaggebend fiir die Diskriminierungserfahrung. Bei Befragten ab
45 Jahren dominieren dagegen Diskriminierungserfahrungen aufgrund zu hohen Alters: 11,2 Prozent der
Befragten zwischen 45 und 59 Jahren sowie 15,3 Prozent der Personen im Alter von 60 Jahren oder élter
berichten von derartigen Erfahrungen. Interessant ist die Altersgruppe der 30- bis 44-Jahrigen. Hier ist der
Anteil derjenigen, die angeben, aufgrund eines zu niedrigen bzw. eines zu hohen Alters diskriminiert wor-
den zu sein, mit 5,9 bzw. 7,9 Prozent in etwa dhnlich hoch. Daran zeigt sich erneut, dass Diskriminierung
immer von Zuschreibungs- bzw. Kategorisierungsprozessen seitens der diskriminierenden Akteur_innen
ausgeht: Personen mit demselben Lebensalter konnen, auch in Abhéngigkeit vom jeweiligen Kontext, als
»ZU jung“ oder ,zu alt“ gelten und deshalb Diskriminierung erfahren. Zudem zeigen die Auswertungen,
dass das Risiko, aufgrund des Lebensalters diskriminiert zu werden, umso grofier ist, je jlinger oder je alter
eine Person ist.

Im Hinblick auf Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts bzw. der Geschlechtsiden-
titdt zeigt sich, dass Frauen knapp fiinfmal so haufig Geschlechterdiskriminierung erleben wie Ménner:
14,9 Prozent der Frauen, aber nur 3,2 Prozent der Manner geben an, aufgrund ihres Geschlechts in den
24 Monaten vor der Befragung diskriminiert worden zu sein. Personen, die sich selbst als trans* oder inter-
geschlechtlich identifizieren, sind ebenfalls eine Gruppe, die potenziell ein hohes Diskriminierungsrisiko
aufgrund der geschlechtlichen Identitit aufweist.®® Aufgrund der geringen Fallzahl dieser Personen in der
Reprisentativbefragung (nur eine Person in der Stichprobe identifizierte sich explizit als Trans*) konnen
hierfiir jedoch keine gesonderten Auswertungen vorgenommen werden.

59  Sogaben in einer EU-weiten Erhebung 29 Prozent der befragten Transgender-Personen an, in den zwolf Monaten vor der Befra-
gung bei der Arbeitssuche oder am Arbeitsplatz Diskriminierungserfahrungen aufgrund der sexuellen Orientierung oder der
Geschlechtsidentitat gemacht zu haben (im Durchschnitt aller LSBT-Befragten lag der Anteil bei 20%). Von Diskriminierung
auferhalb von Beschéftigung und Beruf berichteten sogar 38 Prozent der befragten Transgender-Personen (European Union
Agency for Fundamental Rights 2013b, S. 17).
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Abbildung 38: Diskriminierungserfahrungen anhand des zu hohen und zu niedrigen Lebensalters
nach Altersgruppen (Reprasentativbefragung, Mehrfachnennung méglich)
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Lesebeispiel: Von den Menschen in Deutschland, die zwischen 14 und 29 Jahre alt sind, haben 20,0 Prozent in den letzten beiden Jahren Diskriminie-
rung anhand zu niedrigen Alters erlebt und 2,1 Prozent anhand zu hohen Alters. Insgesamt haben 20,7 Prozent der Menschen zwischen 14 und 29
Jahren in den letzten beiden Jahren Altersdiskriminierung erlebt. Mit kleinen schwarzen Strichen ist das 95-Prozent-Konfidenzintervall eingezeichnet.

Diskriminierung aus rassistischen Griinden oder wegen der (ethnischen) Herkunft erfahren vor allem
Menschen mit Migrationshintergrund. Knapp ein Viertel (23,2 %) von ihnen berichtet von entsprechenden
Diskriminierungserfahrungen in den vergangenen 24 Monaten.%® Der Anteil von Personen ohne Migrati-
onshintergrund, die von Diskriminierungserfahrungen aus rassistischen Griinden oder wegen der (ethni-
schen) Herkunft berichten, liegt bei 3,8 Prozent. Davon konnen z. B. Schwarze Deutsche betroffen sein, de-
nen félschlicherweise ein Migrationshintergrund zugeschrieben wird. Es kann sich aber auch um Deutsche
ohne Migrationshintergrund handeln, die jedoch als Sorben, Sinti oder Roma rassistische Diskriminierung
erfahren haben. Schliefilich konnen sich auch Personen aufgrund ihres Deutschseins diskriminiert fiihlen.

60 Im Rahmen der IAB-SOEP-Migrationsstichprobe, einer Lingsschnittbefragung von Menschen mit Migrationshintergrund, gab
sogar mehr als jede_r zweite Befragte mit Migrationshintergrund (52 %) an, in Deutschland schon einmal aufgrund der Herkunft
benachteiligt worden zu sein. Allerdings wird hier, anders als in der vorliegenden Untersuchung, nach Diskriminierungserfah-
rungen insgesamt und nicht nur innerhalb der letzten 24 Monate gefragt (Tucci et al. 2014, S. 32).
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Insgesamt haben 8,8 Prozent der Befragten in den beiden Jahren vor der Befragung Diskriminierungs-
erfahrungen wegen der Religion oder Weltanschauung gemacht. Beziiglich einzelner Gruppen sind die
Teilnehmendenzahlen lediglich fiir konfessionell Ungebundene und Christ_innen hoch genug, um ver-
lassliche Aussagen machen zu konnen. Demnach geben 6,2 Prozent der Christ_innen und 7,8 Prozent der
konfessionell Ungebundenen an, aufgrund ihrer Religion oder Weltanschauung Diskriminierung erlebt zu
haben. Dies zeigt, dass sich Personen in dhnlichem Mafie aufgrund einer bestimmten Religionszugehorig-
keit, aber auch aufgrund deren Fehlens diskriminiert sehen kénnen. In der sehr kleinen Gruppe von Perso-
nen mit anderen Religionszugehorigkeiten (n=33, davon 21 Muslim_innen) berichtet rund die Hilfte von
derartigen Erfahrungen. Dieser Wert ist aufgrund der kleinen Fallzahl aber mit einer grofien Fehlermarge
verbunden. Dennoch konnte mithilfe einer statistischen Modellierung des spezifischen Diskriminierungs-
risikos im Rahmen einer logistischen Regressionsanalyse gezeigt werden, dass diese Gruppe ein signifikant
hoheres Risiko aufweist, aufgrund der Religionszugehorigkeit diskriminiert zu werden (s. Beigang et al.
2017, Kapitel 5.3).

Von Diskriminierung wegen Behinderungen, Beeintrichtigungen oder chronischen Krankheiten be-
richten insgesamt 7,9 Prozent der Befragten. Solche Diskriminierungserfahrungen werden nahezu aus-
schliefilich von Personen gemacht, die eine Behinderung, Beeintrichtigung oder chronische Krankheit
haben. Rund ein Viertel (24,4 %) in dieser Gruppe hat in den 24 Monaten vor der Befragung eine solche
Diskriminierung erlebt.

Bei Diskriminierungserfahrungen von nichtheterosexuellen (also z.B. homo- oder bisexuellen) Men-
schen aufgrund der sexuellen Orientierung stellt sich wiederum das Problem der kleinen Fallzahl in der
Stichprobe der Reprisentativbefragung (n=50). Auch hier zeigte sich trotz der kleinen Gruppengréfie in
einer logistischen Regressionsanalyse ein signifikant hoheres Risiko fiir Nichtheterosexuelle im Vergleich
zu heterosexuellen Befragten, aufgrund der sexuellen Orientierung Diskriminierung zu erleben (ebd.).

In Bezug auf das nicht im AGG genannte Diskriminierungsmerkmal der ,,sozialen Herkunft“ kann un-
tersucht werden, inwieweit Befragte in Abhingigkeit von ihrem Bildungsstand (gemessen mithilfe des
hochsten Bildungsabschlusses) und von ihrem Einkommen davon betroffen sind. Es zeigt sich, dass Perso-
nen mit einem monatlichen Haushaltsnettoeinkommen von unter 1.500 Euro Gberdurchschnittlich hiu-
fig von Diskriminierungserfahrungen aufgrund geringen Einkommens berichten (20,3 % im Vergleich zu
7,1% in der Gesamtstichprobe). Zudem berichten Befragte mit einem Hauptschulabschluss (10,9 %) haufi-
ger von Diskriminierungserfahrungen aufgrund eines niedrigen Bildungsniveaus als Befragte mit einem
mittleren (5,6 %) oder hohen Bildungsabschluss (2,3 %). Dies kann insofern nicht verwundern, als Diskri-
minierungserfahrungen aufgrund der ,sozialen Herkunft“ eben {iber geringes Einkommen oder geringen
Bildungsstand gemessen wurde.

1.5.3.3 Allgemeines Diskriminierungsrisiko soziodemografischer Teilgruppen unabhingig
von einzelnen Merkmalen

Im vorhergehenden Kapitel wurde gezeigt, dass bestimmte soziodemografische Teilgruppen (z.B. Frauen)
sehr viel stiarker von Diskriminierung aufgrund des entsprechenden Merkmals (z.B. Geschlechtsdiskrimi-
nierung) betroffen sind als andere Gruppen. Menschen kénnen aber verschiedenen Teilgruppen angeho-
ren oder zugeschrieben werden und deshalb Diskriminierung erleben. So kann eine Frau in einer Situation
von der_dem diskriminierenden Akteur_in primir aufgrund ihres Geschlechts kategorisiert werden und
deshalb Diskriminierung erfahren, in einer anderen Situation kann sie dagegen aufgrund ihres zu hohen
oder zu niedrigen Alters benachteiligt werden. Ein Mann kann in Situationen, in denen er von aufien pri-
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mar aufgrund seines Migrationshintergrunds kategorisiert wird, von rassistischer Diskriminierung betrof-
fen sein und in anderen Situationen vor allem als Homosexueller wegen seiner sexuellen Orientierung be-
nachteiligt werden. Dies ist auch davon abhingig, welche gruppenbezogenen Merkmale in einer Situation
eher hervorstechen.

In diesem Kapitel soll deshalb der Frage nachgegangen werden, ob bestimmte Teilgruppen der Gesell-
schaft insgesamt ein hoheres Risiko haben, Diskriminierung - iiber alle erfragten Diskriminierungs-
merkmale hinweg - zu erfahren als andere. Dieses allgemeine Diskriminierungsrisiko kann auf Basis der
Daten der Reprasentativbefragung mithilfe logistischer Regressionsanalysen statistisch modelliert werden.
Auf Grundlage dieses statistischen Modells kann fiir bestimmte soziodemografische Gruppen das Risiko
errechnet werden, dass diese in den vergangenen 24 Monaten eine Diskriminierungserfahrung gemacht
haben (s. ausfiihrlich Beigang et al. 2017, Kapitel 5.4).

Demnach erleben Frauen im Vergleich zu Minnern insgesamt um 10,7 Prozentpunkte hiufiger Benach-
teiligung: Frauen berichten mit einer Wahrscheinlichkeit von 42,3 Prozent von Diskriminierung, Manner
dagegen mit einer Wahrscheinlichkeit von 31,6 Prozent. Hier zeigt sich ein konstanter Unterschied im
Hinblick auf das allgemeine Diskriminierungsrisiko, der unter Kontrolle fiir alle in das statistische Modell
inkludierten Drittvariablen erhalten bleibt. Das bedeutet also beispielsweise: Frauen in den unterschiedli-
chen Altersgruppen haben generell ein hoheres Risiko, Diskriminierung zu erfahren als Manner desselben
Alters.

Zudem wird deutlich, dass Menschen mit zunehmendem Lebensalter signifikant seltener persénliche Dis-
kriminierungserfahrungen angeben - mit jedem Lebensjahr nimmt die Wahrscheinlichkeit, eine Diskri-
minierungserfahrung (unabhingig von einem bestimmten Merkmal) zu benennen, um 0,6 Prozentpunkte
ab. Mit Blick auf einzelne Altersstufen bedeutet dies: 20-jahrige Befragte in der Stichprobe haben ein sta-
tistisch modelliertes Diskriminierungsrisiko von 59,8 Prozent, 40-Jahrige ein Risiko von 40,0 Prozent und
70-Jahrige eines von 25,9 Prozent. Dies konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass dltere Menschen sich in
manchen Lebensbereichen mit besonders hohem Diskriminierungsrisiko, wie zum Beispiel Beschiftigung
und Beruf (s. Kapitel 1.5.4.1), seltener aufhalten und dadurch tatsichlich in geringerem Mafie Diskrimi-
nierung erleben als Jingere. Da in der vorliegenden Studie subjektive Diskriminierungserfahrungen er-
hoben wurden, erscheint auch noch eine andere Erklarung plausibel. Die empirische Untersuchung von
Diskriminierung auf Basis von subjektiven Erfahrungen setzt voraus, dass die befragten Personen Diskri-
minierung auch als solche wahrnehmen (vgl. Kapitel 1.1.1). Moglicherweise nehmen #ltere Personen be-
nachteiligende Erfahrungen also in geringerem Mafie als Diskriminierung wahr. Umgekehrt sind jiingere
Menschen moglicherweise in stirkerem Mafie fiir Diskriminierungen sensibilisiert.

Personen mit einer Behinderung, Beeintriachtigung oder einer chronischen Krankheit weisen im Ver-
gleich zu Personen ohne dieses Merkmal ein um 14,5 Prozentpunkte signifikant erh6htes allgemeines Dis-
kriminierungsrisiko auf. Fiir diese Gruppe wurde anhand des Modells ein statistisches Diskriminierungs-
risiko von 47,9 Prozent berechnet, fiir Personen ohne Behinderung, Beeintrachtigung oder chronische
Krankheit dagegen eine Wahrscheinlichkeit von 33,4 Prozent.

Auch fir zwei in der reprisentativen Stichprobe sehr kleine Gruppen sagt das statistische Modell ein er-
hohtes allgemeines Diskriminierungsrisiko voraus. Personen mit einer nichtchristlichen Religionszuge-
horigkeit (bspw. muslimische Befragte) haben mit 61,5 Prozent eine statistisch hohere Wahrscheinlichkeit,
eine Diskriminierungserfahrung zu erleben als Christ_innen und konfessionell Ungebundene. Personen,
die sich als homo- oder bisexuell identifizieren, haben ebenfalls mit 65,9 Prozent im Vergleich zu heterose-
xuellen Befragten ein um 30,4 Prozentpunkte erhohtes allgemeines Diskriminierungsrisiko.
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Personen mit Migrationshintergrund geben in der Reprisentativbefragung mit rund 50,4 Prozent insge-
samt hiufiger eine Diskriminierungserfahrung (unabhéngig von einem bestimmten Diskriminierungsmerk-
mal) an als Personen ohne Migrationshintergrund (31,0 %). Dieser Unterschied stellt sich jedoch auf Basis
der Regressionsmodelle als statistisch nicht signifikant heraus. Es kann also nicht ausgeschlossen werden,
dass der Unterschied nur rein zufillig entstanden ist. Zum einen kénnte dies der Tatsache geschuldet sein,
dass die anderen in das Modell inkludierten Kontrollvariablen einen héheren Erklarungswert in der Vorher-
sage der Diskriminierungswahrscheinlichkeit haben als die Zuordnung zur Gruppe der Personen mit und
ohne Migrationshintergrund. Zum anderen wird unter der Kategorie des Migrationshintergrunds eine du-
Rerst heterogene Gruppe von Personen gefasst, also beispielsweise selbst zugewanderte Personen oder in
Deutschland geborene und aufgewachsene Personen aus verschiedenen Herkunftslindern (Kroh/Fetz 2016;
Will 2016), die in ganz unterschiedlichem Mafe von Diskriminierung betroffen sind. Es ist demnach fraglich,
ob die Kategorie des Migrationshintergrunds zur Darstellung von Diskriminierungsstrukturen tiberhaupt
nutzbar ist (zur Kritik am Konzept des Migrationshintergrunds s. auch Kapitel 1.7.2).

Personen aus bestimmten soziodemografischen Gruppen weisen also eine héhere Wahrscheinlichkeit auf,
eine Diskriminierungserfahrung (unabhingig von einem bestimmten Diskriminierungsmerkmal) zu ma-
chen. Daraus ergibt sich, dass Personen, die mehreren stark diskriminierungsgefihrdeten Gruppen (z.B.
Frauen mit einer Behinderung, Beeintrachtigung oder chronischen Krankheit) angehoren, individuell ein
hoheres Diskriminierungsrisiko haben. Dies soll anhand der folgenden Beispiele exemplarisch verdeut-
licht werden.

Das Modell, basierend auf den Angaben der reprisentativen Stichprobe, sagt fiir eine 20-jdhrige Frau mit
Migrationshintergrund eine Wahrscheinlichkeit von 70,0 Prozent voraus, von einer Diskriminierungs-
erfahrung zu berichten (Abbildung 39). Diese Person gehort dabei drei soziodemografischen Gruppen an,
die in stirkerem Mafle von Diskriminierungserfahrungen betroffen sind: Frauen, jingeren Menschen®
und Personen mit Migrationshintergrund. Sie hat damit, im Vergleich zum Durchschnitt aller Befragten,
ein deutlich erhéhtes allgemeines Diskriminierungsrisiko. Ahnliches gilt auch fiir andere Mehrfachzuge-
horigkeiten: So hat eine Person mit Migrationshintergrund und einer nichtchristlichen (z. B. muslimi-
schen) Religionszugehorigkeit ein allgemeines Diskriminierungsrisiko von 65,9 Prozent. Und auch eine
junge Frau mit einer Behinderung, Beeintrichtigung oder chronischen Krankheit berichtet mit einer
mehr als doppelt so hohen Wahrscheinlichkeit (76,1 %) von einer Diskriminierungserfahrung (unabhéingig
von einem bestimmten Merkmal) wie der Durchschnitt der Befragten.

61  An dieser Stelle sei noch einmal darauf hingewiesen, dass die hohere Wahrscheinlichkeit von jiingeren im Vergleich zu alte-
ren Personen, von einer Diskriminierungserfahrung zu berichten, auch einer hoheren Sensibilitét fiir das Thema ,Diskriminie-
rung“ unter Jiingeren bzw. einer niedrigeren Sensibilitidt unter Alteren geschuldet sein kann.
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Abbildung 39: Beispielhafte Diskriminierungsrisiken entlang unterschiedlicher Zugehérigkeiten zu
soziodemografischen Gruppen (Reprisentativbefragung)

20-jahrige Frau mit Migrationshintergrund

Christ_in ohne Migrationshintergrund

Person mit anderer Religionszugehérigkeit mit

Migrationshintergrund

20-jahrige Frau mit Beeintrachtigung

Durchschnitt

0

©

0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1,0
Allgemeines Diskriminierungsrisiko

Lesebeispiel: Das Regressionsmodell sagt bei einer 20-jdhrigen Frau mit Migrationshintergrund eine Wahrscheinlichkeit von 0,70 vorher, dass sie
in den letzten beiden Jahren Diskriminierung erlebt hat. Mit schwarzen Strichen ist das 95-Prozent-Konfidenzintervall eingezeichnet.

Diese Berechnungen sind fiir unterschiedlichste Kombinationen von soziodemografischen Gruppenzuge-
horigkeiten moglich, von denen an dieser Stelle nur einige wenige exemplarisch dargestellt werden kon-
nen. Anhand dieser Beispiele zeigt sich jedoch ganz deutlich, dass das kombinierte Diskriminierungsrisiko
steigt, je mehr Gruppen mit einem erhéhten Diskriminierungsrisiko eine Person angehort.

1.5.3.4 Mehrdimensionale Diskriminierung und Intersektionalititen

In den vorhergehenden Abschnitten konnte auf Basis der bevélkerungsrepriasentativen Daten gezeigt wer-
den, dass bestimmte soziodemografische Teilgruppen ein erhéhtes Risiko aufweisen, anhand des jeweils
entsprechenden Merkmals Benachteiligung zu erfahren (z.B. Frauen aufgrund des Geschlechts). Zudem
wurde deutlich: Bestimmte Teilgruppen haben auch insgesamt - also unabhingig von einem bestimm-
ten Merkmal - ein erhohtes allgemeines Diskriminierungsrisiko. Im folgenden Abschnitt geht es nun um
Mehrfachdiskriminierungen und Formen intersektionaler Diskriminierung (fiir eine Definition s. Kapitel
1.2.1).

1.5.3.4.1 Ergebnisse der Reprasentativbefragung

Zunichst wird auf Basis der Ergebnisse der Reprasentativbefragung der Frage nachgegangen, ob bestimmte
soziodemografische Gruppen (z.B. Frauen) auch ein erh6htes Risiko aufweisen, anhand anderer Merkmale
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(z.B. Lebensalter) Diskriminierung zu erfahren. Daraus konnen erste Erkenntnisse in Bezug auf mehrdi-
mensionale Diskriminierungsmechanismen abgeleitet werden.

Dazu wurde wiederum auf Grundlage logistischer Regressionsanalysen untersucht, inwiefern bestimmte
Gruppen auch in Bezug auf andere Diskriminierungsmerkmale ein erhéhtes Diskriminierungsrisiko auf-
weisen. Es ging also um die Frage, inwiefern Frauen, Madnner, Personen mit und ohne Migrationshinter-
grund, Heterosexuelle und Nichtheterosexuelle, konfessionell ungebundene Personen und Personen mit
christlicher oder einer anderen Religionszugehorigkeit, Personen mit und ohne Behinderung, Beeintrach-
tigung oder chronischer Krankheit oder Personen mit unterschiedlichem Einkommen und Bildungsab-
schluss eine hohere Wahrscheinlichkeit haben, Diskriminierungserfahrungen zum Beispiel aufgrund des
Lebensalters oder anderer Merkmale zu machen. Dabei ergaben sich Auffilligkeiten, von denen im Folgen-
den einige beispielhaft herausgehoben werden sollen.

So werden Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts oder der Geschlechtsidentitit si-
gnifikant hiufiger von Personen mit einem hoheren formalen Bildungsabschluss berichtet. Das kann
unter anderem damit zusammenhéingen, dass Personen mit einem héheren Bildungsstand sensibler fiir
Geschlechtsdiskriminierungen sind und diese eher wahrnehmen (vgl. Beigang et al.,, 2017, Kapitel 4.2.1).
Fir Frauen mit hoherem Bildungsabschluss (und mit einer damit potenziell einhergehenden hoheren Po-
sitionierung auf dem Arbeitsmarkt) konnen daher Geschlechtsdiskriminierungen ein besonders grofies
Problem darstellen (vgl. Kapitel 1.5.5.1).

Uber Diskriminierungserfahrungen aufgrund einer Behinderung, Beeintrichtigung oder chronischen
Krankheit wird signifikant hiufiger von Personen mit niedrigem oder mittlerem Einkommen (unter
1.500 Euro bzw. 1.500 bis unter 3.000 Euro monatliches Haushaltsnettoeinkommen) berichtet als von Per-
sonen in hoheren Einkommensklassen (ab 3.000 Euro). Dies deutet darauf hin, dass Personen mit einer
Behinderung, Beeintrichtigung oder chronischen Krankheit vor allem dann Diskriminierung erfahren,
wenn sie nicht iiber geniigend finanzielle Ressourcen verfiigen, um Benachteiligungen selbst kompensie-
ren bzw. diesen entgegenwirken zu konnen. Dabei konnte beispielsweise an Beeintrachtigungen der Sin-
neswahrnehmung gedacht werden, die mithilfe bestimmter Hilfsmittel — etwa Leuchtsignale fiir gehorlose
Menschen - zumindest teilweise kompensiert werden kéonnen. Die Ablehnung der Finanzierung solcher
Mafdnahmen z.B. durch die Krankenkasse diirfte vor allem von denjenigen Betroffenen, die nicht iiber die
finanziellen Mittel verfiigen, um selbst dafiir aufzukommen, als Diskriminierung gewertet werden (s. dazu
Fallbild 1, Kapitel 1.5.5.4).

Auch in Bezug auf Diskriminierungserfahrungen aufgrund der Einstufung als zu alt zeigen sich einige
Auffilligkeiten, die ebenfalls auf mogliche tiefer liegende mehrdimensionale Diskriminierungsmecha-
nismen hindeuten. So sagt das Regressionsmodell fiir Frauen und fiir Personen mit Beeintrichtigung
ein signifikant erhohtes Risiko vorher, aufgrund zu hohen Alters Diskriminierung zu erfahren. Frauen
weisen also im Vergleich zu gleichaltrigen Mannern eine hohere Wahrscheinlichkeit auf, aufgrund eines
(vermeintlich) zu hohen Lebensalters Diskriminierung zu erfahren. Gleiches gilt fiir Menschen mit Beein-
trachtigung im Vergleich zu Menschen ohne Beeintrichtigung. Aus einer mehrdimensionalen Perspektive
spielen also bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Lebensalters offensichtlich auch die Merkma-
le Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitit (s. dazu Fallbild 1, Kapitel 1.5.5.1) sowie das Vorhandensein einer
Behinderung bzw. Beeintrichtigung eine Rolle.

Zudem zeigt sich, dass Personen mit Migrationshintergrund ein signifikant hoheres Risiko aufweisen,
aufgrund eines zu niedrigen Bildungsstands Diskriminierung zu erfahren, als Personen ohne Migrati-
onshintergrund (wenn fiir relevante Drittvariablen, unter anderem auch den tatsichlichen formalen Bil-
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dungsstand, statistisch kontrolliert wurde). In anderen Worten bedeutet das: Bei gleichem Bildungsstand
werden Personen mit Migrationshintergrund offenbar hiufiger als schlechter gebildet wahrgenommen
und deshalb benachteiligt als Personen ohne Migrationshintergrund. Was bei Personen ohne Migrations-
hintergrund als ausreichend betrachtet wird, wird bei Personen mit Migrationshintergrund als zu wenig
gebildet angesehen. Dieser Befund deckt sich auch mit Studien, die aufzeigten, dass Migranten in Deutsch-
land oft einen Job wahrnehmen, der unter ihren tatsichlichen Qualifikationen liegt (vgl. beispielsweise
Nohl et al. 2014, Hohne/Schulze Buschoff 2015).

1.5.3.4.2 Ergebnisse der Betroffenenbefragung

In Bezug auf mehrdimensionale bzw. intersektionale Diskriminierung lassen sich auf Basis der Daten
der Betroffenenbefragung weitergehende Untersuchungen anstellen, da hier konkrete Diskriminierungs-
erfahrungen beschrieben wurden. Dabei konnte auch angegeben werden, wenn nach Ansicht der_des
Befragten in einer bestimmten Situation mehrere Merkmale gleichzeitig ausschlaggebend fiir die Diskri-
minierung waren. Hieraus kénnen sich auch ganz eigene intersektionale Diskriminierungserfahrungen
ergeben. Eine intersektionale Diskriminierung wiirde beispielsweise vorliegen, wenn ein Betrieb zwar
grundsitzlich Frauen und Muslim_innen einstellen wiirde, nicht aber muslimische Frauen, die ein Kopf-
tuch tragen (s. dazu Fallbild 1, Kapitel 1.5.5.1).

Auf Grundlage der Betroffenenbefragung kann herausgearbeitet werden, welche Diskriminierungsmerk-
male in welchem Mafie innerhalb einer Situation miteinander verschrinkt sind, wodurch sich auch Inter-
sektionalititen ergeben kénnen. Was dabei offen bleiben muss, ist die spezifische Abgrenzung intersekti-
onaler Diskriminierungserfahrungen von solchen mehrdimensionalen Diskriminierungserfahrungen, in
denen die verschiedenen negativen Zuschreibungen rein kumulativ wirken. Voraussetzung fiir die Unter-
suchung von Formen mehrdimensionaler und intersektionaler Diskriminierung auf Basis der Ergebnisse
der Betroffenenbefragung ist aber, dass sich die befragten Personen dieser auch tatsdchlich bewusst sind
und explizit angeben, dass bestimmte Diskriminierungsmerkmale gleichzeitig in der von ihnen geschil-
derten Situationen relevant waren.®

Ein besonders hoher Anteil an mehrdimensionaler Diskriminierung findet sich unter den Altersdiskri-
minierungen (Tabelle 7). In 78,7 Prozent der Diskriminierungsfille anhand des Lebensalters wurden noch
weitere Diskriminierungsmerkmale angegeben. Auch bei den nicht im AGG geschiitzten Merkmalen ,,s0-
ziale Herkunft“ (74,2 %) und der Familiensituation (73,6 %) zeigt sich ein besonders hoher Anteil mehr-
dimensionaler Diskriminierungen. Bei Diskriminierungen anhand einer Behinderung, Beeintrachtigung
oder chronischen Krankheit wurde im Vergleich deutlich seltener eine mehrdimensionale Diskriminie-
rung angegeben (32,5 %).

62  Dass dies wohl nicht immer der Fall ist, zeigt das folgende Beispiel: Nur in 15,5 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen
aufgrund des Aussehens wurde gleichzeitig angegeben, dass die Diskriminierung auch aufgrund des Geschlechts bzw. der Ge-
schlechtsidentitit erfolgte. Da jedoch 85,9 Prozent aller von Diskriminierung aufgrund des Aussehens betroffenen Personen an-
gegeben haben, weiblich zu sein, liegt durchaus eine Verschrankung dieser beiden Diskriminierungsmerkmale nahe, die den
Betroffenen offensichtlich nicht immer bewusst ist.
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Tabelle 7:  Anteil mehrdimensionaler Diskriminierungen nach Diskriminierungsmerkmal
(Betroffenenbefragung)

Anteil von mehr-

dimensionalen Diskri-
minierungsfillen

(Ethnische) Herkunft und rassistische Diskriminierung (n=3.984) 50,1%
Geschlecht (n=4.225) 56,3 %
Lebensalter (n=1.720) 78,7%
Religion und Weltanschauung (n=2.093) 67,4%
Sexuelle Orientierung (n=2.500) 40,2%
Behinderung, Beeintrachtigung und chronische Krankheiten (n=2.573) 325%
,Soziale Herkunft“ (n=1.677) 74,2%
Aussehen (n=935) 37,1%
Personlichkeit und Lebensweise (n=465) 62,6 %
Familiensituation (n=439) 73,6%

Lesebeispiel: In 50,1 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen anhand der (ethnischen) Herkunft oder aus rassistischen Griinden wurden
dartiber hinaus weitere Diskriminierungsmerkmale genannt.

Insbesondere das Geschlecht bzw. die Geschlechtsidentitit spielt bei mehrdimensionalen Diskriminie-
rungserfahrungen eine zentrale Rolle. Abbildung 40 zeigt aufgeschliisselt nach Merkmal den Anteil der
Diskriminierungserfahrungen, bei denen das Geschlecht bzw. die Geschlechtsidentitit fiir die Befragten
zuséitzlich zu diesen Merkmalen entscheidend waren. So spielt aus Sicht der Befragten in fast der Hilfte
der geschilderten Altersdiskriminierungen (46,5 %) zugleich das Geschlecht bzw. die Geschlechtsidentitit
eine Rolle. Dabei handelt es sich in erster Linie um Frauen, die von solchen Diskriminierungserfahrungen
berichten. Dies deckt sich mit dem Befund aus der Reprisentativbefragung (vgl. Kapitel 1.5.3.4.1), wonach
Frauen im Vergleich zu gleichaltrigen Mdnnern eine hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen, aufgrund der
Einstufung als ,zu alt“ Diskriminierung zu erfahren.

Beinahe ebenso hiufig ergeben sich Mehrdimensionalititen mit dem in den offenen Angaben genannten
Diskriminierungsmerkmal der Familiensituation: 44,9 Prozent der Befragten, die sich anhand ihrer fami-
lidren Situation (bspw. des Status als alleinerziehende Person oder der Anzahl an Kindern) diskriminiert
sahen, geben an, gleichzeitig anhand des Geschlechts benachteiligt worden zu sein. Mit 26,8 bzw. 28,0 Pro-
zent ist der Anteil von Mehrdimensionalititen mit dem Diskriminierungsmerkmal Geschlecht bzw. Ge-
schlechtsidentitit an Diskriminierungserfahrungen aufgrund der sexuellen Orientierung bzw. der ,,s0zi-
alen Herkunft“ ebenfalls sehr hoch.
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Abbildung 40: Anteil von Mehrdimensionalititen mit dem Merkmal Geschlecht/Geschlechtsidentitat
an Diskriminierungserfahrungen anhand anderer Merkmale (Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Bei 46,5 Prozent der Diskriminierungserfahrungen, die anhand des Lebensalters gemacht wurden, wird von den Befragten angege-
ben, dass sie in derselben Situation auch anhand des Diskriminierungsmerkmals Geschlecht/Geschlechtsidentitdt benachteiligt wurden.

Weitere Auffilligkeiten ergeben sich in Bezug auf das Diskriminierungsmerkmal der (ethnischen) Her-
kunft bzw. rassistische Griinde. Mit 51,5 Prozent berichtet rund die Hélfte der Befragten, die eine Diskri-
minierungserfahrung aufgrund der Religion oder Weltanschauung gemacht haben, dass gleichzeitig auch
rassistische Griinde eine Rolle bei der Benachteiligung gespielt haben. Dariiber hinaus berichten rund
27,7 Prozent der Befragten, die Diskriminierung anhand der ,sozialen Herkunft“ erfahren haben, dass
diese gleichzeitig auch aus rassistischen Grinden bzw. aufgrund der (ethnischen) Herkunft erfolgte. Dieser
Befund passt auch zu dem Ergebnis der Reprisentativbefragung, wonach Personen mit Migrationshinter-
grund ein signifikant hoheres Risiko aufweisen, aufgrund eines niedrigen Bildungsstandes diskriminiert
zu werden, als Personen ohne Migrationshintergrund (vgl. Kapitel 1.5.3.4.1).

Mehrdimensionale Diskriminierungserfahrungen mit dem Merkmal Lebensalter bilden einen relevan-
ten Anteil von 18,9 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen, die aufgrund des Geschlechts bzw. der
Geschlechtsidentitit gemacht wurden, und rund 23,7 Prozent der Benachteiligungen, die aufgrund der
,sozialen Herkunft“ erfahren wurden.

Insgesamt und in Ubereinstimmung mit den klassischen Ansitzen der Intersektionalititsforschung
(Crenshaw 1989) erscheint insbesondere das Merkmal Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitit als wichtige
Querschnittskategorie bei mehrdimensionalen und potenziell intersektionalen Diskriminierungserfah-
rungen. Auch der (ethnischen) Herkunft bzw. rassistischen Griinde und dem Lebensalter kommen in
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dieser Hinsicht eine besondere Bedeutung zu. An dieser Stelle ist jedoch zu betonen, dass zwar bestimmte
Diskriminierungsmerkmale in besonderem Mafie fiir mehrdimensionale Diskriminierungen praktisch re-
levant zu sein scheinen, solche Verschrankungen sich jedoch theoretisch aus allen moéglichen Kombinati-
onen von Diskriminierungsmerkmalen ergeben kénnen.

1.5.4 Uberblick iiber Diskriminierungserfahrungen in
unterschiedlichen Lebensbereichen®

Diskriminierungsrisiko im Arbeitsleben besonders hoch: Diskriminierung kann grundsatzlich tberall dort
stattfinden, wo Menschen aufeinandertreffen, Regeln sowie institutionelle und gesellschaftliche (Macht-)
Strukturen wirken oder der Zugang zu Ressourcen verhandelt wird. Zwar ist im Vergleich der abgefragten Le-
bensbereiche das Diskriminierungsrisiko im Arbeitsleben am héchsten: Fast jede_r zweite Befragte (insgesamt
48,9 %) mit Diskriminierungserfahrungen gibt an, in den vergangenen beiden Jahren Benachteiligung bei der
Arbeitssuche, der Ausbildung oder am Arbeitsplatz erfahren zu haben. Aber auch andere Lebensbereiche, mit
denen viele Befragte in ihrem Alltag wohl weit seltener in Kontakt kommen diirften, werden von Betroffenen
vergleichsweise hiufig als Orte von Diskriminierungserfahrungen genannt. Das gilt zum Beispiel fiir Amter und
Behorden, den Bildungsbereich oder den Wohnungsmarkt.

Lebensbereiche je nach Diskriminierungsmerkmal unterschiedlich relevant: Diskriminierungserfahrungen
aufgrund des Alters und des Geschlechts kommen {iberdurchschnittlich haufig im Arbeitsleben vor. Bei Diskri-
minierungserfahrungen aufgrund von Behinderungen, Beeintrachtigungen und chronischen Krankheiten spielt
hingegen der Bereich Gesundheit und Pflege eine tiberproportional grofRe Rolle. Und Benachteiligungen, die
an die ,soziale Herkunft“ anknipfen, zeigen sich vergleichsweise haufig im Bildungsbereich. Diese Beispiele
machen deutlich, dass das Risiko, aufgrund spezifischer Merkmale diskriminiert zu werden, in bestimmten Le-
bensbereichen besonders hoch ausfillt. Erkenntnisse dariiber, welche gesellschaftlichen Gruppen in welchen
Lebensbereichen besonders schutzbediirftig sind, konnen wichtige Hinweise fiir die Entwicklung von MaRnah-
men zur Verhinderung und Beseitigung von Diskriminierung liefern (s. dazu auch Kapitel 1.5.5).

Im vorhergehenden Kapitel 1.5.3 ging es vornehmlich um die Frage, wer aufgrund welcher Merkmale Dis-
kriminierungserfahrungen macht. Im Folgenden liegt der Fokus auf den Lebensbereichen, in denen Dis-
kriminierung vorkommt. Grundsétzlich gilt: Diskriminierung kann tiberall dort stattfinden, wo Menschen
aufeinandertreffen, Regeln sowie institutionelle und gesellschaftliche (Macht-)Strukturen wirken oder der
Zugang zu Ressourcen verhandelt wird - vom Arbeitsleben bis hin zum privaten Bereich.

1.5.4.1 Ergebnisse der Reprasentativbefragung

Auf Basis der Daten der Reprisentativbefragung konnen Aussagen dartiber gemacht werden, wie verbrei-
tet Diskriminierungserfahrungen in einzelnen Lebensbereichen sind. Dazu wurden diejenigen Befrag-
ten, die in den 24 Monaten vor der Befragung Diskriminierung erfahren haben, gefragt, ob (und falls ja, wie
héufig) sie in bestimmten Lebensbereichen Benachteiligung erlebt haben.

63  Soweit nicht anders gekennzeichnet, stammen alle Ausfiihrungen zu Kapitel 1.5.4 aus Beigang et al. 2017, Kapitel 6.
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Im Vergleich der abgefragten Lebensbereiche ist das Diskriminierungsrisiko im Arbeitsleben am hochs-
ten (Abbildung 41): Fast jede_r Zweite (insgesamt 48,9 %) mit Diskriminierungserfahrungen gibt an, in den
vergangenen beiden Jahren haufig (13,6 %), gelegentlich (19,0 %) oder selten (16,2 %) bei der Arbeitssuche,
der Ausbildung oder am Arbeitsplatz Diskriminierung erfahren zu haben. Mit insgesamt 40,7 Prozent be-
richten die Befragten am zweithaufigsten davon, mindestens einmal Diskriminierungserfahrungen in der
Offentlichkeit oder Freizeit (z. B. in 6ffentlichen Verkehrsmitteln, in Vereinen oder der Nachbarschaft) ge-
macht zu haben. Mit noch einmal deutlichem Abstand folgen Geschifte und Dienstleistungen, etwa Su-
permarkte, Gaststitten, Versicherungen oder Banken an dritter Stelle: Hier gibt in Summe rund ein Drittel
(32,8 %) der Befragten mit Diskriminierungserfahrungen an, in den zurtickliegenden 24 Monaten hiufig,
gelegentlich oder zumindest selten Diskriminierungserfahrungen gemacht zu haben®.

Abbildung 41: Haufigkeit von Diskriminierungserfahrungen nach Lebensbereich
(Reprisentativbefragung, n=343)
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Lesebeispiel: 2,8 Prozent derjenigen, die eine Diskriminierung erlebt haben, geben an, hdufig im Bildungsbereich Diskriminierungen erlebt zu
haben. Weitere 9,2 Prozent derjenigen, die in den letzten beiden Jahren Diskriminierung erfahren haben, sagen, dass sie zumindest gelegentlich
im Bildungsbereich diskriminiert wurden, weitere 11,7 Prozent haben sie selten im Bildungsbereich erlebt. Die iibrigen 76,3 Prozent, derjenigen,
die in den letzten beiden Jahren Diskriminierung erlebt haben, haben diese nicht im Bildungsbereich erfahren.

64  Diese Haufigkeiten decken sich nur z.T.mit den Lebensbereichen, zu denen die ADS hiufig Beratungsanfragen erhilt
(s. Kapitel 1.3.1.1). So gibt es zwar auch am hiufigsten Beratungsanfragen im Bereich des Arbeitslebens, Beratungsanfragen im
Bereich Offentlichkeit und Freizeit spielen jedoch eine weniger prominente Rolle. Dies kann aber auch damit zu tun haben, dass
Betroffene sich vor allen an die ADS wenden, wenn es um Diskriminierungserfahrungen in den vom AGG erfassten Bereichen
wie dem Arbeitsleben und dem Zugang zu Glitern und Dienstleistungen geht.
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Bei der Interpretation der Haufigkeiten, mit der bestimmte Lebensbereiche genannt wurden, muss bedacht
werden, dass die Teilnehmenden nach Diskriminierungserfahrungen in den beiden zurtickliegenden Jah-
ren gefragt wurden. In dieser Zeit sind sie unterschiedlich hiufig mit den einzelnen Lebensbereichen in
Beriihrung gekommen. Insofern verwundert es nicht, dass mit dem Arbeitsleben, der Offentlichkeit und
Freizeit sowie Geschiften und Dienstleistungen drei Lebensbereiche am hiufigsten genannt werden, die
fir einen Grofiteil der Befragten nahezu téiglich relevant sein diirften. Andere Lebensbereiche, mit denen
die meisten Befragten wohl weit seltener in Kontakt kommen, werden dagegen erstaunlich hiufig als Orte
von Diskriminierung genannt. Das gilt zum Beispiel fiir Amter und Behérden wie die Arbeitsagenturen
oder Auslinderbehorden, in dem insgesamt fast drei von zehn Betroffenen (27,8 %) nach eigener Wahrneh-
mung haufig, gelegentlich oder selten Diskriminierung erlebt haben. Auch der Bildungsbereich, der von
fast einem Viertel (23,7 %) als ein Ort von Diskriminierung genannt wurde, dlrfte in erster Linie nur fiir
Befragte relevant sein, die selbst oder deren Kinder eine Bildungseinrichtung wie Kindergarten, Schulen
oder Hochschulen besuchen. Und schliefflich ist auch der Wohnungsmarkt (z.B. Miete oder Kauf einer
Wohnung) ein Lebensbereich, mit dem nur ein Teil der Befragten in den 24 Monaten vor der Befragung
in Beriihrung gekommen sein diirften. Dennoch berichten hier in Summe 18,6 Prozent der Befragten mit
Diskriminierungserfahrungen davon, in diesem Kontext benachteiligt worden zu sein.

1.5.4.2 Ergebnisse der Betroffenenbefragung

Da in der Reprasentativbefragung allgemein nach Diskriminierungserfahrungen aufgrund bestimmter
Merkmale und nicht nach einzelnen Diskriminierungssituationen gefragt wurde, lasst sich auf Basis dieser
Daten keine Verbindung zwischen Diskriminierungsmerkmal und Lebensbereich herstellen. Auf der Basis
der Betroffenenbefragung konnen hingegen Aussagen dariiber getroffen werden, welche Diskriminie-
rungsmerkmale und Kategorisierungen in welchen Lebensbereichen besonders relevant sind.

Abbildung 42 zeigt, wie sich Diskriminierungserfahrungen aufgrund unterschiedlicher Merkmale iber die
Lebensbereiche verteilen. Dabei féllt auf, dass bei den meisten Merkmalen das Arbeitsleben als Ort der
Diskriminierung genannt wurde. Bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Lebensalters wurde die-
ser Lebensbereich mit 47,0 Prozent am héufigsten genannt. Auch bei Diskriminierungserfahrungen auf-
grund des Geschlechts bzw. der Geschlechtsidentitit und der Familiensituation liegt der Anteil mit jeweils
iber einem Drittel sehr hoch. Vergleichsweise gering ist dagegen der Anteil Fille aus dem Arbeitsleben
beim Diskriminierungsmerkmal sexuelle Orientierung (17,1%). Ahnlich wie bei Diskriminierungserfah-
rungen aufgrund der (ethnischen) Herkunft bzw. rassistischen Diskriminierungen sowie dem Aussehen
ist hier der Bereich Offentlichkeit und Freizeit am wichtigsten. Wahrend in der Reprisentativbefragung
Geschifte und Dienstleistungen sowie der private Bereich vergleichsweise hiufig als Orte von Diskrimi-
nierungserfahrungen genannt werden, ist der Anteil dieser Lebensbereiche in der Betroffenenbefragung
deutlich geringer. Lediglich zwischen 2,7 (Familiensituation) und 9,3 Prozent (Aussehen) aller Diskrimi-
nierungserfahrungen stammen aus dem Bereich Geschifte und Dienstleistungen. Im privaten Bereich be-
tragt der Anteil der geschilderten Erfahrungen je nach Diskriminierungsmerkmal sogar nur zwischen 1,6
(Familiensituation) und 5,8 Prozent (sexuelle Orientierung bzw. Personlichkeit und Lebensweise). Hiufiger
werden bei den meisten Diskriminierungsmerkmalen dagegen Amter, Behérden und Politik als Ort der
Diskriminierung benannt (besonders hiufig bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund der familidren
Situation sowie der ,sozialen Herkunft®). Auffillig ist ebenfalls der mit 18,5 bzw. 14,1 Prozent besonders
hohe Anteil des Gesundheits- und Pflegewesens bei den Merkmalen Aussehen sowie Behinderung, Beein-
trachtigung und chronische Krankheiten.
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Abbildung 42: Verteilung der Lebensbereiche nach Diskriminierungsmerkmalen
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Lesebeispiel: Insgesamt wurden 3.984 Diskriminierungserfahrungen anhand der ethnischen Herkunft oder aus rassistischen Griinden beschrieben.
Von diesen wurden 13 Prozent im Bildungsbereich verortet, 21 Prozent im Arbeitsleben, 9 Prozent im Bereich Geschdfte und Dienstleistungen usw.

Im nichsten Schritt wird fir einzelne Diskriminierungsmerkmale (ethnische Herkunft und rassistische
Diskriminierungen, Geschlecht, Religion, Behinderung und Beeintrichtigungen sowie ,soziale Herkunft®)
die Verteilung der Lebensbereiche getrennt nach den moglichen Kategorisierungen (s. Kapitel 1.5.2.1)
hinsichtlich relevanter Unterschiede untersucht. Auf die Darstellung der anderen Diskriminierungsmerk-
male wird verzichtet, weil sich dort keine deutlichen Unterschiede zeigen.

Abbildung 43 stellt die Unterschiede bei verschiedenen Kategorisierungen des Merkmals (ethnische) Her-
kunft und rassistische Diskriminierungen dar. Dabei zeigt sich etwa, dass es einen deutlichen Unter-
schied zwischen den Erfahrungen von Menschen gibt, die sich anhand ihres Deutschseins diskriminiert
fiihlen, und jenen, die eine spezifische innerdeutsche Herkunft (z. B. die Herkunft aus Ostdeutschland) als
Grund fiir die Diskriminierung nennen. Wihrend bei Letzteren mit 39,7 Prozent eindeutig das Arbeitsle-
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ben dominiert, geht es bei Ersteren vor allem um die Lebensbereiche Offentlichkeit und Freizeit, Medien
und Internet sowie Amter, Behérden und Politik.

Abbildung 43: Lebensbereiche nach Kategorisierungen beim Merkmal (ethnische) Herkunft und
rassistische Diskriminierungen (Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Insgesamt wurden 3.984 Diskriminierungserfahrungen anhand der ethnischen Herkunft oder aus rassistischen Griinden beschrieben.
Von diesen wurden 13 Prozent im Bildungsbereich verortet, 21 Prozent im Arbeitsleben, 9 Prozent im Bereich Geschdfte und Dienstleistungen usw.

Unterschiede zeigen sich aber auch im Hinblick auf die Herkunft aus anderen Landern. So spielen sich Dis-
kriminierungserfahrungen aufgrund der Herkunft aus MENA-Staaten wiederum héufig im Arbeitsleben
ab (26,2 %) (s. dazu Fallbild 1, Kapitel 1.5.5.1). Bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund einer anderen af-
rikanischen oder asiatischen Herkunft liegt der entsprechende Anteil dagegen nur bei 20,5 bzw. 13,6 Pro-
zent. In diesen Fillen iiberwiegt der Lebensbereich Offentlichkeit und Freizeit deutlich. Das gilt auch fiir
Diskriminierungserfahrungen aufgrund dufierer Merkmale wie z.B. der Hautfarbe. Die meisten dieser
rassistischen Diskriminierungen werden aus dem Bereich Offentlichkeit und Freizeit geschildert. Mégli-
cherweise werden im Alltag, also auf offener Strafle, in Verkehrsmitteln oder in Freizeitvereinen rassisti-
sche Stereotype hiufiger gedufiert als im Berufsleben, in dem der Druck, sich an soziale Normen zu halten,
und die Furcht vor negativen Konsequenzen deutlich héher sein diirften (vgl. Kapitel 1.3.9).
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Auch beim Diskriminierungsmerkmal Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitit zeigen sich deutliche Unter-
schiede zwischen den einzelnen Kategorisierungen (Abbildung 44). Wihrend bei Frauen eindeutig Diskrimi-
nierungserfahrungen aus dem Arbeitsleben tiberwiegen, berichten Médnner {iber Diskriminierungserfahrun-
gen am hiufigsten aus dem Bereich Amter, Behérden und Politik (29,7 %) (s. dazu Fallbild 2, Kapitel 1.5.5.5).
Auch bei Diskriminierungserfahrungen von Menschen, die als trans* oder intergeschlechtlich diskriminiert
wurden, spielt das Arbeitsleben eine deutlich untergeordnete Rolle. Wesentlich relevanter ist hier der Bereich
Offentlichkeit und Freizeit. Bei der Diskriminierungskategorie Trans* wurden 24,7 Prozent, bei Inter* 21,3
Prozent aller Diskriminierungserfahrungen in diesem Bereich angegeben. Zudem spielt auch der Gesund-
heits- und Pflegebereich im Vergleich zu allen Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts- bzw.
der Geschlechtsidentitit eine wichtigere Rolle: Jeweils 12,3 Prozent der Diskriminierungserfahrungen auf-
grund von Trans* oder Intergeschlechtlichkeit haben hier stattgefunden.

Abbildung 44: Lebensbereiche nach Kategorisierungen beim Merkmal Geschlecht
(Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Insgesamt wurden 4.225 Diskriminierungserfahrungen anhand des Geschlechts beschrieben. Von diesen wurden 11 Prozent im Bil-
dungsbereich verortet, 35 Prozent im Arbeitsleben, 6 Prozent im Bereich Geschdfte und Dienstleistungen usw.

Beim Diskriminierungsmerkmal Religion und Weltanschauung sind die Unterschiede zwischen den ver-
schiedenen Kategorisierungen zwar geringer, trotzdem zeigen sich einige Auffilligkeiten (Abbildung 45).
So werden Diskriminierungserfahrungen aufgrund der Kategorisierungen als christlich und atheistisch
bzw. konfessionslos besonders hiufig aus dem Bereich Internet und Medien berichtet (25,9 bzw. 21,4 %).
Atheisten und konfessionell Ungebundene berichten zudem hiufig davon, im Arbeitsleben Benachtei-
ligung zu erfahren (33,6 %). Handelt es sich dagegen um Diskriminierungserfahrungen aufgrund islami-
scher oder jiidischer Religionszugehérigkeit, fillt insbesondere die hiufige Nennung des Bereichs Of-
fentlichkeit und Freizeit auf.
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Abbildung 45: Lebensbereiche nach Kategorisierungen beim Merkmal Religion
(Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Insgesamt wurden 2.093 Diskriminierungserfahrungen anhand der Religion beschrieben. Von diesen wurden 15 Prozent im Bil-
dungsbereich verortet, 25 Prozent im Arbeitsleben, 6 Prozent im Bereich Geschdfte und Dienstleistungen usw.

Abbildung 46 zeigt die Verteilung der Lebensbereiche bei den verschiedenen Kategorisierungen des Merk-
mals Behinderung, Beeintrichtigung und chronische Krankheiten. Besonders zwischen den kérperli-
chen und den psychischen Beeintrichtigungen sind einige Unterschiede erkennbar. So ist der Anteil der
Diskriminierungserfahrungen im Bereich Offentlichkeit und Freizeit bei kérperlichen Beeintrichtigun-
gen mit 26,8 Prozent deutlich hoher als bei psychischen Beeintrichtigungen mit 8,8 Prozent. Umgekehrt
werden Diskriminierungen aufgrund psychischer Beeintriachtigungen deutlich hiufiger aus dem Bil-
dungsbereich berichtet als Benachteiligungen aufgrund kérperlicher Beeintrichtigungen (17,6 bzw. 6,3 %).
Im Vergleich zu Diskriminierungserfahrungen aufgrund einer Beeintriachtigung des Wahrnehmungs- und
Ausdrucksvermogens zeigt sich zudem ein héherer Anteil von Diskriminierungen bei psychischen Beein-
trachtigungen und chronischen Krankheiten im Gesundheits- und Pflegebereich (17 bzw. 8 %).
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Abbildung 46: Lebensbereiche nach Kategorisierungen beim Merkmal Behinderung, Beeintrachti-
gung und chronische Krankheiten (Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Insgesamt wurden 2.573 Diskriminierungserfahrungen anhand der Behinderung/Beeintrdchtigung/chronischen Krankheit be-
schrieben. Von diesen wurden 10 Prozent im Bildungsbereich verortet, 28 Prozent im Arbeitsleben, 7 Prozent im Bereich Geschdfte und Dienst-
leistungen usw.

Beziiglich des Diskriminierungsmerkmals ,,soziale Herkunft“ zeigen sich einzelne, dafiir besonders deut-
liche Auffalligkeiten zwischen den verschiedenen Kategorien (Abbildung 47). So finden aus Sicht der Be-
fragten Diskriminierungen aufgrund des Erwerbsstatus iberdurchschnittlich hdufig im Arbeitsleben
(39,1 %) sowie im Bereich Amter, Behdrden und Politik (27 %) statt.
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Abbildung 47: Lebensbereiche nach Kategorisierungen beim Merkmal ,,soziale Herkunft®
(Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Insgesamt wurden 1.677 Diskriminierungserfahrungen anhand der ,soziale Herkunft“ beschrieben. Von diesen wurden 17 Prozent
im Bildungsbereich verortet, 30 Prozent im Arbeitsleben, 4 Prozent im Bereich Geschdfte und Dienstleistungen usw.

1.5.5 Diskriminierungserfahrungen in ausgewahlten Lebens-
bereichen

Im Folgenden werden auf Basis der Ergebnisse der Betroffenenbefragung Diskriminierungserfahrungen
in ausgewihlten Lebensbereichen ausfiihrlich beschrieben. Dabei wird zunichst ein Uberblick iiber den
jeweiligen Lebensbereich gegeben. Dies umfasst die Darstellung, wie sich die geschilderten Diskriminie-
rungsfille auf untergeordnete Teilbereiche (z.B. im Bildungsbereich auf die Teilbereiche Kinderbetreu-
ung, Schule, Hochschule) verteilen. Zudem wird fiir jeden Lebensbereich berichtet, welche Diskriminie-
rungsmerkmale bzw. Kategorisierungen iiberdurchschnittlich haufig genannt werden. Schliefilich wird
anhand der genannten Diskriminierungsformen summarisch beschrieben, wie die Betroffenen im jewei-
ligen Bereich Diskriminierung erfahren. Dieser tiberblicksartigen Darstellung folgen konkrete und fiir den
jeweiligen Lebensbereich typische Fallbilder.®

Da von den Befragten nicht erwartet werden konnte, dass sie im Falle der Diskriminierung durch Re-
geln und Gesetze immer verlésslich zwischen Regelsetzende_n und Regelausfithrende_n unterscheiden
koénnen, wurde im Fragebogen folgender Ausfillhinweis gegeben: ,Wenn Sie durch Regeln oder Gesetze
diskriminiert wurden, geben Sie bitte den Ort an, an dem diese angewendet werden“ Dadurch wurden
zum Beispiel Diskriminierungserfahrungen aufgrund des gesetzlichen Ausschlusses gleichgeschlechtli-

65  Auf eine detaillierte Darstellung der Lebensbereiche , Privatleben” sowie ,Medien und Internet“ wurde hier verzichtet, da die
Datenqualitit (grofRe Heterogenitit, unklare Schilderungen der Diskriminierungserfahrung) fiir diesen Bereich nicht ausrei-
chend war, um eine genaue Analyse fiir diese Bereiche durchzufiihren.
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cher Paare von der Eheschlieffung dem Standesamt (als Ort, an dem das Gesetz Anwendung findet) und
nicht dem Gesetzgeber zugeordnet. Durch diesen Ausfiillhinweis wurden gleichartige Erfahrungen immer
unter demselben Lebensbereich erfasst, unabhingig davon, ob die Befragten die regelsetzende Institution
oder die ausfuhrende Stelle als Verursacher_in wahrnehmen.

1.5.5.1 Arbeitsleben®

Rechtsfolgen von Benachteiligungen im Arbeitsleben und die diesbeziiglichen Pflichten des Arbeitgebers
sind im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vergleichsweise weitreichend geregelt (vgl. §§ 6 bis 16
AGQG) (s. Kapitel 1.3.2). Tatséchlich zeigt auch die Reprisentativbefragung im Rahmen dieser Studie, dass das
Diskriminierungsrisiko im Arbeitsleben besonders hoch ist (s. Kapitel 1.5.4.1). Das liegt zum einen daran,
dass bei einer Erwerbstitigenquote von rund 74 Prozent der Personen zwischen 15 und 65 Jahren (Bun-
desagentur fiir Arbeit 2016, S. 9) ein Grofdteil der Bevolkerung nahezu tiglich mit diesem Lebensbereich in
Beriihrung kommt. Zum anderen ist die Sensibilitit fiir Benachteiligungen im Berufsleben moglicherweise
besonders stark ausgepragt, haben hier doch viele Entscheidungen unmittelbaren Einfluss auf Fragen der
Entlohnung oder des beruflichen Aufstiegs. Aufgrund der gehiuften Vorkommen von Benachteiligungser-
fahrungen und der oft weitreichenden Auswirkungen auf das Leben der Betroffenen kommt diesem Bereich
bei der Verhinderung und Beseitigung von Diskriminierung ein besonderer Stellenwert zu.

Auch in der Betroffenenbefragung wurden die mit Abstand meisten Vorfille aus dem Arbeitsleben berich-
tet. Insgesamt liegen der Auswertung 4.037 personliche Diskriminierungserfahrungen aus diesem Lebens-
bereich zugrunde. Am hiufigsten wurden dabei Diskriminierungen aus dem Teilbereich Beschiftigung
und Beruf geschildert (65,3 %; Abbildung 48). Dabei handelt es sich um Erfahrungen, die im Rahmen eines
bestehenden Beschiftigungsverhiltnisses gemacht wurden. Dazu zdhlen auch diejenigen Fille, bei denen
es um als diskriminierend empfundene Kiindigungen geht. An zweiter Stelle rangieren mit deutlichem
Abstand erlebte Benachteiligungen bei der Arbeitssuche bzw. bei Bewerbungsverfahren (23,9 %). Dis-
kriminierungserfahrungen in den Teilbereichen Ausbildung, Praktikum sowie Weiterbildung und Um-
schulung wurden im Vergleich dazu wesentlich seltener geschildert und machen zusammen gut 10 Pro-
zent aller Fille aus dem Lebensbereich Arbeit aus.

66  Soweit nicht anders gekennzeichnet, stammen alle Ausfithrungen zu Kapitel 1.5.5.1 aus Beigang et al. 2017, Kapitel 6.5.
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Abbildung 48: Ort der Diskriminierungserfahrung im Arbeitsleben (n=4.037, Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: 4,7 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben wurden aus der Ausbildung berichtet. Aus dem Bereich der Praktika
wurden 3,5 Prozent der Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben berichtet.

Damit zeichnet sich bei den im Rahmen der Betroffenenbefragung geschilderten Diskriminierungser-
fahrungen eine deutlich andere Verteilung iiber die Teilbereiche des Arbeitslebens ab als bei den Bera-
tungsanfragen, die die Antidiskriminierungsstelle des Bundes zu diesem Lebensbereich erreichen (vgl.
Kapitel 1.3.2.1). Wahrend mehr als sechs von zehn der in der Umfrage geschilderten Fille bestehende Be-
schiftigungsverhiltnisse inklusive Kiindigungen betreffen, sind es bei den Beratungsanfragen nur rund
vier von zehn. Moglicherweise sind die Hiirden, sich mit einer Beschwerde an eine offizielle Stelle wie die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes zu wenden, bei Benachteiligungserfahrungen im Rahmen beste-
hender Beschiftigungsverhiltnisse besonders hoch. So kénnten Betroffene zum Beispiel deswegen vor
einer Beschwerde oder Beratungsanfrage zuriickschrecken, weil sie negative Konsequenzen fiir ihre beruf-
liche Zukunft befiirchten. Dagegen dirfte es deutlich leichter fallen, im Rahmen einer anonymen Umfra-
ge, wie der Betroffenenbefragung, von entsprechenden Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz zu
berichten.

Mit Blick auf die Diskriminierungsmerkmale zeigt sich, dass im Arbeitsleben insbesondere Vorfille von
Altersdiskriminierung tiberproportional hiufig geschildert werden.®” Dabei lohnt es sich, zwischen den
Kategorisierungen als zu jung und zu alt zu unterscheiden. So zeigen die Ergebnisse, dass dltere Menschen
besonders hiufig Diskriminierungserfahrungen beim Zugang zu Beschiftigung machen. Im Teilbereich
Arbeitssuche und Bewerbung wird demnach mehr als dreimal so hiufig von Benachteiligung aufgrund zu
hohen Alters berichtet als zu erwarten. Diskriminierungen aufgrund der Einschitzung als zu jung kom-
men dagegen tiberdurchschnittlich hdufig im Bereich der Praktika vor, was darauf zurtickzufiihren ist,
dass diese in erster Linie von jiingeren Menschen zur Berufsorientierung bzw. zum Einstieg ins Arbeits-
leben absolviert werden. Doch nicht nur beim Zugang zu Beschiftigung, auch im Rahmen bestehender
Arbeitsverhiltnisse wird tiberdurchschnittlich hiufig von Diskriminierung aufgrund zu hohen oder zu
jungen Alters berichtet.

67  Um trotz der nicht reprasentativen Stichprobe der Betroffenenbefragung Aussagen dartiiber treffen zu kénnen, ob Diskriminie-
rungen anhand eines bestimmten Merkmals in einem Lebensbereich besonders hiufig auftreten, wurden fiir jedes Merkmal
Ubertragungsfaktoren bestimmt (s. ausfiihrlich Kapitel 1.5.2.1). Der Ubertragungsfaktor gibt an, ob Diskriminierungserfahrun-
gen aufgrund eines bestimmten Merkmals in einem Lebensbereich {iberreprisentiert sind. Eine ausfiihrliche Dokumentation
der Ubertragungsfaktoren fiir den Lebensbereich Arbeit findet sich in Beigang et al. (2017, Kapitel 6.5.1).
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Diskriminierungserfahrungen, die an das Geschlecht bzw. an die Geschlechtsidentitit der Betroffenen
ankniipfen, nehmen im Arbeitsleben ebenfalls einen hohen Stellenwert ein. Dabei sind es in fast allen Teil-
bereichen in erster Linie Frauen, die iberproportional hiufig von solchen Erlebnissen berichten. Dies gilt
sowohl flr die Jobsuche als auch fiir Vorfille im Rahmen bereits bestehender Beschiftigungsverhaltnisse.

Die Religionszugehorigkeit bzw. ihr Fehlen spielen insbesondere beim Zugang zu Beschiftigung eine
Rolle. So wird von Diskriminierungserfahrungen aufgrund der islamischen Religionszugehorigkeit tiber-
durchschnittlich haufig bei Praktika und bei der Jobsuche berichtet. Schwierigkeiten bei der Arbeitssuche
bzw. in Bewerbungsverfahren werden fast dreimal hdufiger als zu erwarten auch bei Atheismus bzw. Kon-
fessionslosigkeit geschildert. Bei Letzteren handelt es sich insbesondere um Fille, bei denen Religionsge-
meinschaften und ihnen zugeordnete Einrichtungen die entsprechende Konfession zur Voraussetzung fiir
eine Beschiftigung machen.

Im Vergleich der Teilbereiche des Arbeitslebens sticht hinsichtlich der Diskriminierungsformen (zur Zu-
ordnung der angegebenen Formen von Diskriminierung zu den drei nachfolgenden Kategorien s. Kapitel
1.5.2.2) vor allem die Arbeitssuche und Bewerbung heraus (Tabelle 8). Wiahrend die Befragten in allen ande-
ren Teilbereichen etwa gleich hédufig von materiellen Benachteiligungen und sozialen Herabwiirdigungen
berichten, dominieren beim Zugang zu Beschiftigung eindeutig Formen materieller Benachteiligung. Dies
ist darauf zuriickzufiihren, dass hier die Betroffenen insbesondere davon berichten, aus diskriminieren-
den Griinden eine Stelle nicht bekommen zu haben. Dabei handelt es sich um eine Form von materieller
Benachteiligung, auf die im ersten Fallbild zum Arbeitsleben intensiver eingegangen wird (Kapitel 1.5.5.1.1).
Andere Arten materieller Benachteiligung, wie zum Beispiel schlechtere Leistungsbewertung, die un-
gleiche Bezahlung oder die Verweigerung von Beforderungen, werden im Anschluss daran im zweiten
Fallbild detailliert beschrieben (Kapitel 1.5.5.1.2). Im Vergleich zu anderen Lebensbereichen - insbesondere der
Offentlichkeit und Freizeit - spielen kérperliche Ubergriffe im Arbeitsleben dagegen eine untergeordnete
Rolle. In den Teilbereichen Ausbildung sowie Beschiftigung und Beruf beinhalten jedoch immerhin rund
4 Prozent der Erfahrungen (auch) einen kérperlichen Ubergriff bzw. eine kérperliche Bedrohung.

Tabelle 8: Prozentuale Haufigkeit bestimmter Diskriminierungsformen innerhalb eines Lebens-
bereiches (Mehrfachnennung méglich, Betroffenenbefragung)

Ausbildung Praktikum Weiter- Arbeitssuche  Beschifti-
(GENEL)) (n=137) bildung und und Bewer- gung/Beruf
Umschulung  bung(n=962) (n=2.624)
(n=92)
Materielle
. 69,3% 64,2 % 70,7 % 88,8% 729%
Benachteiligung
SO..ZIa.le Herab- 75,1% 67,9 % 66,3 % 51,6% 69,3 %
wirdigung
Korperliche . . . 0 .
Ubergriffe 42% 2,9% 3,3% 0,8% 3,8%

Lesebeispiel: In 69,3 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen im Ausbildungskontext kam es (auch) zu einer materiellen Benachteiligung.
Eine soziale Herabwiirdigung hat in 75,1 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen (auch) in der Ausbildung stattgefunden. Bei 4,2 Prozent der
Diskriminierungserfahrungen im Ausbildungsbereich kam es (auch) zu korperlichen Ubergriffen.
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Interessante Unterschiede zeigen sich dabei auch mit Blick auf die Merkmale, anhand derer Diskriminie-
rungserfahrungen im Arbeitsleben gemacht werden. Geht es um Diskriminierungen, die an das Lebens-
alter, an eine Behinderung, Beeintriachtigung oder chronische Krankheit, die ,soziale Herkunft“ oder die
Familiensituation der Betroffenen ankniipfen, so handelt es sich in den weitaus meisten Fillen um For-
men materieller Benachteiligung. Findet die Diskriminierung jedoch aufgrund der (ethnischen) Herkunft
bzw. aus rassistischen Griinden oder aufgrund der sexuellen Orientierung statt, so stehen eher soziale He-
rabwiirdigungen im Vordergrund. Solche Diskriminierungsformen werden im dritten Fallbild unter dem
Stichwort ,,Mobbing“ niher betrachtet (Kapitel 1.5.5.1.3).

Eine weitere Form materieller Benachteiligung im Arbeitsleben ist die als diskriminierend empfundene
Kiindigung. Insgesamt wurden in der Betroffenenbefragung 235 solcher Fille geschildert. Diese machen
damit immerhin fast 6 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen aus dem Lebensbereich Arbeit aus. Die-
se Fille haben gemein, dass dabei neben der Kiindigung als solcher hiufig auch noch andere Diskrimi-
nierungsformen genannt wurden. So ging in knapp der Hilfte der Fille die Entlassung damit einher, dass
die betroffene Person am Arbeitsplatz ausgegrenzt oder iibergangen wurde (46,0 %). Fast genauso hiufig
(44,7 %) wurde berichtet, dass die Leistungen der Betroffenen aus diskriminierenden Griinden vergleichs-
weise schlechter bewertet oder herabgesetzt wurden. Der Anteil der als diskriminierend empfundenen
Kindigungen an allen Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben schwankt in Abhidngigkeit vom
jeweils betroffenen Diskriminierungsmerkmal vergleichsweise wenig. So ist er bei Diskriminierungser-
fahrungen im Arbeitsleben aufgrund von Behinderungen, Beeintrichtigungen oder chronischen Krank-
heiten mit 10,6 Prozent am hochsten. Am geringsten fillt er dagegen bei Geschlechtsdiskriminierungen
in Beschiftigung und Beruf mit 4,1 Prozent aus. Da geschlechtsbezogene Diskriminierungserfahrungen
im Arbeitsleben in der Betroffenenbefragung aber insgesamt sehr hiaufig geschildert wurden, handelt es
sich bei diesem Anteil in absoluten Zahlen durchaus um eine nennenswerte Gréfie. Dabei geht es zum
Beispiel auch um Fille, bei denen Betroffenen in einer bestehenden Beschiftigung Nachteile durch die
Familienplanung entstanden sind, die bis hin zur Nichtverlingerung bestehender befristeter Arbeitsver-
trige reichen. Ahnliche Anfragen von Frauen, deren befristeter Arbeitsvertrag wegen ihrer Schwanger-
schaft entgegen vorhergehenden Zusagen nicht mehr verlingert bzw. entfristet werden sollte, wurden im
Berichtszeitraum auch an die Beratung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes herangetragen (s. Ka-
pitel 1.3.2.1). In einzelnen Fillen berichten auch Manner davon, wie ihnen ihr Einsatz fiir ihre Familie am
Arbeitsplatz negativ ausgelegt wird.

»Mein befristetes Arbeitsverhdltnis wurde nicht aufgrund meiner Qualifikation fiir die Stelle aufgehoben,
sondern aufgrund meiner Schwangerschaft .... Ich bin gebiirtig deutsch und habe keinen Migrationshin-
tergrund - lediglich der Faktor Schwangerschaft, Mutter und Kinder hat zu der Diskriminierung gefiihrt.“
(Aussage Betroffenenbefragung)

LAls Vater zwei Elternzeiten gemacht und Nachteile im Job erfahren, Job verloren.“ (Aussage Betroffenen-
befragung)

1.5.5.1.1 Fallbild 1: Als diskriminierend empfundene nicht erfolgte Einstellungen

Insgesamt wurden 972 Erfahrungen geschildert, bei denen Menschen aus diskriminierenden Griinden
nicht eingestellt wurden. Dabei wurden den Betroffenen nur in wenigen Fillen die diskriminierenden
Griinde fiir eine nicht erfolgte Einstellung mitgeteilt. In den meisten der hier niher untersuchten Situati-
onsbeschreibungen wurde von den Befragten aber nicht nur angegeben, dass sie eine Stelle nicht bekom-
men haben. In rund zwei Drittel dieser Fille (67,7 %) haben sie gleichzeitig noch weitere Diskriminierungs-
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formen genannt, die zumindest teilweise Hinweise liefern konnen, wie die diskriminierende Behandlung
stattgefunden hat. So wurden in gut einem Fiinftel (21,0 %) der Erfahrungen, in der eine Einstellung nicht
erfolgte, der betroffenen Person auch unangebrachte Fragen zu ihrem Privatleben gestellt. Dies kann
zum Beispiel im Rahmen eines Vorstellungsgespriaches erfolgen. Fragen, die fiir die Besetzung der Stelle
keine Rolle spielen und an einen im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz genannten Schutzgrund an-
kntiipfen, sind jedoch nicht zuléssig. Ein Beispiel dafiir ist die Frage nach einer bestehenden oder geplanten
Schwangerschaft. Bei nicht erfolgter Einstellung und anschliefender Klage konnen solche Fragen Indizi-
enwirkung haben und damit die Beweislasterleichterung nach § 22 AGG auslésen (Ruf3imann 2017).

Aus den offenen Nennungen geht aber auch hervor, dass Bewerber_innen aus diskriminierenden Griinden
oftmals gar nicht erst zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen werden. Dabei handelt es sich meist um
Falle, bei denen aus den Bewerbungsunterlagen bestimmte Diskriminierungsmerkmale ersichtlich wer-
den, wie zum Beispiel das Geschlecht, die Religionszugehorigkeit, das Alter oder die Familiensituation.®®

»Bei einer telefonischen Anfrage um eine [...Jstelle bei der Firma [...] bat man mich um die ziigige Zusendung
meiner Bewerbungsunterlagen, auch wenn die Stelle noch nicht online geschaltet ist. Die Absage erfolgte
nach Einreichung mit einem Passfoto (mit Kopftuch) innerhalb von zwei Tagen mit der Begriindung, die
Vakanz sei schon besetzt!“ (Aussage Betroffenenbefragung)

»,Gebe ich in Bewerbungen meine Kinder an, erhalte ich keine Einladungen zu Vorstellungsgesprdchen.”
(Aussage Betroffenenbefragung)

Im Folgenden werden nun Besonderheiten dieses Fallbildes entlang der im Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) genannten Schutzgriinde vorgestellt. Dabei zeigt sich die grofe Bedeutung der Reli-
gion bzw. Weltanschauung: Fast vier von zehn (39,1 %) aller Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsle-
ben, die aufgrund der Religion oder Weltanschauung gemacht wurden, sind nicht erfolgte Einstellungen
(Abbildung 49). Dabei handelt es sich besonders hiufig um Diskriminierungsfille aufgrund Atheismus
oder Konfessionslosigkeit sowie der Zugehorigkeit zu einer islamischen Glaubensrichtung. Ein grofier
Teil dieser Fille sind Diskriminierungserfahrungen von Personen, die gerne in karitativen Einrichtungen
in kirchlicher Tragerschaft arbeiten wirden. Nach § 9 Abs. 1 AGG diirfen Religionsgemeinschaften und
ihnen zugeordnete Einrichtungen jedoch unter bestimmten Voraussetzungen das Bekenntnis zu ihrer Re-
ligion zur Bedingung fiir eine Beschiftigung machen und Menschen mit keiner oder einer anderen Religi-
onszugehorigkeit vom Bewerbungsverfahren ausschliefRen.

»Ich werde als nicht religiéser Mensch auf dem Arbeitsmarkt diskriminiert, da ich Sozialarbeiterin bin und
fast 80 % der Stellen von kirchlichen Trdgern angeboten werden, die eine kirchliche Zugehdérigkeit als Vo-
raussetzung definieren.” (Aussage Betroffenenbefragung)

»Irotz guter Bewerbungsunterlagen und einem offenen Gesprdch wurde mir aufgrund der Nichtzugeho-
rigkeit zu einer Religionsgruppe (kathol. Kirche) die Stelle nicht gegeben. Nur bei Eintritt in die Kirche wdre
eine sofortige Arbeitsaufnahme méglich.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

68  Auch Menschen mit Migrationshintergrund erleben bei dieser ersten Stufe des Bewerbungsprozesses haufig Benachteiligungen.
So zeigt eine Studie fiir den deutschen Arbeitsmarkt, dass fiir Bewerber_innen mit einem deutsch klingenden Namen die Chan-
ce auf eine Einladung zum Vorstellungsgesprich fiir ein Praktikum um 14 Prozent hoher liegt als bei Angabe eines tiirkisch
klingenden Namens, bei kleineren und mittleren Unternehmen sogar um durchschnittlich 24 Prozent (Kaas/Manger 2012).
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Abbildung 49: Anteil von als diskriminierend empfundenen nicht erfolgten Einstellungen an allen
Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben nach Diskriminierungsmerkmal
(Mehrfachnennung maglich, Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: 23,6 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben, die anhand der (ethnischen) Herkunft oder aus rassistischen Griin-
den berichtet wurden, sind nicht erfolgte Einstellungen.

Dabei handelt es sich um eine gesetzlich zuldssige Ungleichbehandlung wegen der Religion bzw. Weltan-
schauung®, die aber aufgrund der marktbeherrschenden Position der Kirchen insbesondere im sozialen
Sektor weitreichende Konsequenzen hat. So waren im Jahr 2012 insgesamt 1,3 Millionen Menschen in
Deutschland bei den Kirchen und ihren beiden groffen Wohlfahrtsverbinden Caritas und Diakonie be-
schiftigt. Fiir den sozialen Bereich bedeutet dies, dass sechs von zehn Arbeitspliatzen in Deutschland von
den kirchlichen Wohlfahrtsverbanden gestellt werden (Bauer/Platzek 2015, S. 21). Dabei umfasst die der-
zeit geltende Regelung nicht nur den verkiindigungsnahen Bereich (also zum Beispiel Personen, die in
der kirchlichen Seelsorge arbeiten), sondern sie kann prinzipiell auch fiir alle anderen Beschiftigungs-
verhiltnisse bei Kirchen und ihnen zugeordneten Einrichtungen, wie beispielsweise Pflegekrifte, Arzt_in-
nen oder Reinigungspersonal, angewendet werden. Fiir Menschen, die in den entsprechenden Berufen
arbeiten mochten und keiner oder einer anderen Religion angehoren, konnen sich aus dieser Situation
somit schwerwiegende berufliche Nachteile ergeben. Laut einer bevolkerungsreprisentativen Umfrage im
Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes aus dem Jahr 2015 entspricht die bestehende Regelung
auch nicht dem Gerechtigkeitsempfinden einer klaren Mehrheit der Menschen in Deutschland. So wur-

69  Derzeit wird im Rahmen eines Vorabentscheidungsverfahrens beim Gerichtshof der Europaischen Union auf Ersuchen des Bun-
desarbeitsgerichts geprift, ob die entsprechende Regelung im AGG mit dem Recht der Europiischen Union (insbesondere mit
Art. 4 Abs. 2 der Richtlinie 2000/78/EG) vereinbar ist (Rs. C-414/16 (Egenberger)).
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de danach gefragt, ob es gerechtfertigt ist, wenn beispielsweise katholische Kindergérten ausschliefilich
Katholik_innen als Erzieher_innen einstellen. Zwei Drittel der Befragten (67 %) halten eine solche Einstel-
lungspraxis fiir ungerecht, 32 Prozent fiir gerecht (ADS 201643, S. 13).

Bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund des islamischen Glaubensbekenntnisses kommt bei nicht
erfolgten Einstellungen noch eine Besonderheit dieses Fallbildes hinzu. In gut sieben von zehn der Fille
(71,3%), in denen eine Einstellung wegen der Zugehorigkeit zum Islam nicht erfolgte, gaben die Betroffe-
nen an, regelméfig ein Kopftuch zu tragen. Dies wurde von den potenziellen Arbeitgebern hiufig implizit
oder explizit als Grund vorgebracht, warum eine Einstellung in dem jeweiligen Betrieb bzw. der jeweiligen
Organisation nicht moglich sei.

»Habe fiir ein Praktikum im Kindergarten angerufen und nach einem Praktikumsplatz gefragt. Nachdem
ich eine Zusage bekommen habe, habe ich gesagt, dass ich ein Kopftuch habe. Daraufhin bekam ich die
Antwort, entweder ziehen Sie Ihr Kopftuch aus oder es ist nicht méglich (habe insgesamt 18 Kindertages-
stdtten angerufen und tiberall dhnliche Antworten bekommen).” (Aussage Betroffenenbefragung)

»Im Rahmen eines Bewerbungsgesprdches wurde zum GrofSteil nur iiber mein Kopftuch gesprochen, wobei
mein Gegeniiber immer wieder ihr Missfallen zum Ausdruck gebracht hat.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

Dass kopftuchtragende muslimische Frauen hiufig Diskriminierung beim Zugang zu Beschiftigung er-
fahren, zeigen sowohl Anfragen, die das Beratungsreferat der Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie
andere staatliche und nichtstaatliche Antidiskriminierungsberatungsstellen zu solchen Féllen erreichen
(vgl. Kapitel 1.3.2.1 und 1.3.2.4), als auch andere Studien. So gaben beispielsweise in einer Unternehmens-
befragung 35 Prozent der befragten Betriebe an, generell keine Musliminnen fiir Ausbildungsplitze zu
berticksichtigen, die am Arbeitsplatz ein Kopftuch tragen wollen (Scherr 2014, S. 2). Auch Weichselbaumer
(2016) konnte mithilfe von sog. Testing-Verfahren nachweisen, dass insbesondere Frauen mit religiés mo-
tiviertem Kopftuch in hohem Ausmaf$ Diskriminierung bei der Jobsuche erleben.

Dabei handelt es sich nach der Rechtsprechung der Arbeitsgerichte im Bereich der Privatwirtschaft um
gesetzlich verbotene Diskriminierungen (zur neueren Rechtsprechung des EuGH s. 1.4.1). Im staatlichen -
und hier insbesondere dem schulischen Bereich - ist die Rechtslage dagegen komplizierter (zum entspre-
chenden aktuellen Urteil des Bundesverfassungsgerichts s. Kapitel 1.4.2.1.6). Pauschale Kopftuchverbote
darf es aber auch im staatlichen Bereich in Deutschland nicht geben.”

Solche Diskriminierungserfahrungen, die an das religios motivierte Kopftuch ankntipfen, werden natur-
gemaf ausschliellich von Frauen gemacht. Diese Geschlechtskomponente des Fallbildes wird von den
Betroffenen allerdings nicht wahrgenommen oder zumindest nicht explizit erwdhnt. Nur in 6,0 Prozent
der Fille, in der Frauen aufgrund des islamischen Kopftuches diskriminiert wurden, wurde im Fragebogen
neben dem Diskriminierungsmerkmal ,Religion“ auch das Merkmal ,Geschlecht” angegeben. Moglicher-
weise bewerten die Betroffenen die Situation also in erster Linie als Zeichen der Ablehnung gegeniiber
ihrer Religion. Dennoch handelt es sich dabei um ein typisches Beispiel fiir intersektionale Diskriminie-

70  Ineinem weiteren Fall hat auch das Landesarbeitsgericht Berlin im Februar 2017 entschieden, dass es ein pauschales Verbot des
muslimischen Kopftuches ohne konkrete Gefihrdung fiir den Schulfrieden nicht geben diirfe. Das Berliner Neutralititsgesetz
misse entsprechend den Urteilen des Bundesverfassungsgerichts ausgelegt werden. Dass die Klagerin bei der Bewerbung um
eine Stelle als Grundschullehrerin mit Verweis auf ihr Kopftuch abgelehnt worden war, wurde vom Gericht als Benachteiligung
im Sinne des § 7 AGG gesehen. Der Kligerin wurde eine Entschidigung zugesprochen (Landesarbeitsgericht Berlin-Branden-
burg 2017).
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rung, da die Betroffenen mehreren Gruppen gleichzeitig zugerechnet werden konnen, die besonders stark
von Diskriminierung betroffen sind: In diesem Fall sind dies Frauen, Menschen muslimischen Glaubens
und damit oftmals verbunden Personen mit Migrationshintergrund. Auch mithilfe der im Rahmen dieser
Studie durchgefiihrten Reprisentativbefragung konnte bereits nachgewiesen werden, dass Personen, die
mehreren stark diskriminierungsgefahrdeten Gruppen angehoéren, individuell ein hoheres Risiko haben,
Diskriminierungserfahrungen zu machen (s. Kapitel 1.5.3.3).

Der Anteil nicht erfolgter Einstellungen an allen Diskriminierungserfahrungen aufgrund der sexuellen
Orientierung im Arbeitsleben fallt mit 13,2 Prozent vergleichsweise gering aus (Abbildung 49). Dies diirfte
vor allem daran liegen, dass die sexuelle Orientierung meist weder aus den Bewerbungsunterlagen her-
vorgeht noch im Vorstellungsgesprich thematisiert wird. Zu Diskriminierung kommt es aber zum Beispiel
dann, wenn die_der Bewerber_in offen damit umgeht oder im Rahmen des Bewerbungsverfahrens eine
eingetragene Lebenspartnerschaft offenkundig wird. Wie schon bei Diskriminierungserfahrungen wegen
einer bestehenden oder nicht vorhandenen Religionszugehorigkeit geht es zudem auch bei Diskriminie-
rungserfahrungen aufgrund der sexuellen Orientierung um nicht erfolgte Einstellungen bei Religionsge-
meinschaften oder Einrichtungen in deren Trigerschaft. Da negative Konsequenzen befiirchtet werden,
wenn die eigene nicht heterosexuelle Orientierung bekannt werden wiirde, bewerben sich manche gar
nicht erst auf eine Stelle bei diesen Einrichtungen.

»Ich kann mich nicht fiir einen Ausbildungsplatz bewerben, da die Kirche keine LGBTQ-Personen einstellen
will“ (Aussage Betroffenenbefragung)

»Ich arbeite im sozialen Bereich und kann als Homosexuelle nicht bei einem katholischen Trdger in verant-
wortlicher Position arbeiten.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

Tatsdchlich erlaubt § 9 Abs. 2 AGG kirchlichen Arbeitgebern, ,von ihren Beschiftigten ein loyales und
aufrichtiges Verhalten im Sinne ihres jeweiligen Selbstverstindnisses” zu verlangen. Dass die Kirchen in
Deutschland von diesen Sonderrechten Gebrauch machen und Bewerber_innen bei Verletzungen dieser
Loyalitdtsobliegenheiten zum Beispiel Aufstiegschancen verwehren oder gar Kiindigungen aussprechen,
zeigt sich sowohl in einschligigen Publikationen (vgl. Gekeler 2012) als auch in Fillen aus der Rechtspre-
chung”.

Bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts bzw. der Geschlechtsidentitdt machen nicht
erfolgte Einstellungen gut ein Funftel (21,8 %) der Erfahrungen aus (Abbildung 49). Wie im Arbeitsleben
insgesamt, sind auch hier Diskriminierungserfahrungen aufgrund des weiblichen Geschlechts deutlich
lberreprésentiert. Dabei stehen zwei verschiedene Falltypen im Vordergrund. Zum einen werden Situ-
ationen beschrieben, bei denen Frauen nicht eingestellt werden, weil ihnen aufgrund von Stereotypen
bestimmte Fahigkeiten nicht zugetraut werden. Dabei handelt es sich zum Beispiel um Stellenbesetzungen
in technischen Berufen oder um Fiihrungspositionen.

71  Dass muslimische Frauen beim Zugang zu Beschiftigung wegen des Geschlechts, der Religion und der ethnischen Herkunft be-
sonderen Diskriminierungsrisiken ausgesetzt sind, zeigt sich nicht nur in Deutschland, sondern auch mit Blick auf die Arbeits-
mirkte anderer europdischer Linder (European Network Against Racism 2016, S. 17 ff.).

72 So ist derzeit ein weiteres Vorlageverfahren des BAG beim Gerichtshof der Europédischen Union anhingig, in dem es um die
Frage der unionsrechtskonformen Auslegung des § 9 Abs. 2 AGG geht (BAG v. 28.7.2016 - 2 AZR 746/14(A)). Geklagt hatte ein
Chefarzt, dem nach Scheidung und Wiederheirat von seinem Arbeitgeber, einem katholischen Krankenhaus, gektindigt wurde.
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Zum anderen werden im Rahmen der Betroffenenbefragung von Frauen Diskriminierungserfahrungen bei
der Arbeitssuche geschildert, die mit einer (moglichen) Schwangerschaft oder Mutterschaft zu tun haben.
Hier zeigt sich ganz deutlich, dass Nichteinstellungen aufgrund des Geschlechts sehr haufig in Verbindung
mit Altersdiskriminierung auftreten: Fast die Hélfte der Diskriminierungserfahrungen beim Zugang zu
Beschiftigung aufgrund des Geschlechts ist mehrdimensional mit Altersdiskriminierung verkniipft. So
berichten insbesondere junge Frauen hiufig von Schwierigkeiten bei der Suche nach einer Stelle, weil auf-
seiten der Arbeitgeber die Befiirchtung besteht, dass sie aufgrund einer Schwangerschaft vortibergehend
ausfallen kénnten. Ahnlich gelagerte Fille finden sich auch hiufig unter den Beratungsanfragen, die bei
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und anderen Antidiskriminierungsberatungsstellen eingehen
(vgl. Kapitel 1.3.2.1 und 1.3.2.4). Aber auch Frauen, die bereits Kinder haben, machen negative Erfahrungen
bei der Suche nach Beschiftigung. Sei es, dass ihnen durch die Elternschaft bedingte Liicken im Lebens-
lauf angelastet werden oder dass ihnen nicht zugetraut wird, die Stelle mit den Anforderungen als Mutter
vereinbaren zu konnen. Trotz eines spiirbaren Wandels von Rollen- und Familienbildern in den letzten
Jahrzehnten scheinen althergebrachte Stereotype iiber Frauen und Ménner in Familie und Berufsleben
nach wie vor wirkmachtig.

»Diskriminierung bei der Bewerbung auf verschiedene Stellen aufgrund von Geschlecht und Alter. (Sie sind
in einem schwierigen Alter. Gebdrfdhig war gemeint.)“ (Aussage Betroffenenbefragung)

»Da ich im Lebenslauf verheiratet und ein Kind angegeben hatte, wurde ich trotz sehr guter Qualifikation
und steiler Karriere nicht zu Gesprdchen eingeladen und wenn ich eingeladen wurde, wurde ich im Ge-
sprdch gefragt, ob ich eine Vollzeitstelle mit Kind tiberhaupt schaffe. (Aussage Betroffenenbefragung)

Zwar wurden in absoluten Zahlen nur vergleichsweise wenige Diskriminierungserfahrungen aufgrund
von Trans- (66 Fille) oder Intergeschlechtlichkeit (17 Fille) im Arbeitsleben geschildert, doch auch darun-
ter finden sich einige diskriminierende nicht erfolgte Einstellungen’®. Insbesondere von transgeschlecht-
lichen Menschen wird in diesem Zusammenhang davon berichtet, dass die Nichteinstellung von den
Arbeitgebern teilweise mit Verweis auf die antizipierte Ablehnung durch Kolleg_innen oder Kund_innen
gerechtfertigt wird. Dabei wird auch die Befiirchtung wirtschaftlicher Einbufien als Begriindung vorge-
bracht, weil Vorurteile und Vorbehalte gegeniiber Trans*Personen aufseiten der Kund_innen dazu fithren
konnten, dass Einnahmen ausblieben. Doch der Verweis auf die vermeintliche Ablehnung durch andere
macht die Handlung der Arbeitgeber nicht weniger diskriminierend. Indem sich die Arbeitgeber auf in
der Gesellschaft bestehende Vorurteile und Abwertungen berufen, reproduzieren und verstarken sie diese.

»Bei einem Vorstellungsgesprdch wurde mir erkldrt, dass ich zwar fachlich geeignet sei, als Transsexuelle
aber nicht infrage kime, da die Kunden ablehnend reagieren kénnten.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

Diskriminierende Nichteinstellungen machen rund ein Drittel (33,2 %) aller Benachteiligungserfahrungen
aufgrund des Alters im Lebensbereich Arbeit aus. Neben den bereits beschriebenen Schwierigkeiten, de-
nen sich insbesondere junge Frauen bei der Stellensuche ausgesetzt sehen, geht es dabei hiufig darum, dass

73 In Deutschland gibt es nach wie vor kaum Forschung zu den Diskriminierungsrisiken von trans- und intergeschlechtlichen
Menschen auf dem Arbeitsmarkt. In einer Expertise im Auftrag der ADS zur Benachteiligung von Trans*Personen konnten
durch Rickgriff auf internationale Studien jedoch erste Erkenntnisse gesammelt werden, welchen Diskriminierungsrisiken
Trans*Personen unter anderem beim Zugang zu Beschiftigung ausgesetzt sind (Franzen/Sauer 2010, S. 34 ff.). Zudem kam eine
EU-weite Erhebung im Auftrag der Agentur der Européischen Union fiir Grundrechte zu dem Ergebnis, dass 29 Prozent der be-
fragten Transgender-Personen in den zwolf Monaten vor der Befragung bei der Arbeitssuche oder am Arbeitsplatz Diskriminie-
rungserfahrungen aufgrund der sexuellen Orientierung oder der Geschlechtsidentitidt gemacht hatten. Im Durchschnitt aller
LSBT-Befragten lag der Anteil bei 20 Prozent (European Union Agency for Fundamental Rights 2013b, S. 17).
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die Betroffenen wegen ihres Alters nicht den vorherrschenden Stereotypen und Erwartungen entspre-
chen, die mit einer bestimmten Stelle verbunden werden. So berichten in der Befragung dltere Menschen
zum Beispiel von Schwierigkeiten, eine Stelle in der Gastronomie oder im wissenschaftlichen Mittelbau
zu bekommen, weil sie als zu alt eingestuft werden. Zudem zeigt sich auch anhand der Ergebnisse der
vorliegenden Studie, dass es ab einem bestimmten Alter sehr schwierig ist, nach einer Unterbrechung der
Erwerbstitigkeit wieder in den Beruf einzusteigen. Auch in diesen Fillen diirfte es hdufig darum gehen,
dass den Betroffenen aufgrund ihres Alters bestimmte Fahigkeiten oder Eigenschaften nicht mehr in aus-
reichender Weise zugetraut werden.”

~Weiterbeschdftigung (Verldngerung der befristeten Stelle als wissenschaftl. Mitarbeiterin) wurde mit der
Aussage abgelehnt, dass man (ich) in dem Alter (50+) nicht mehr den wissenschaftlichen Nachwuchs dar-
stellt.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

»Ich bin zurzeit arbeitslos und bin 59 Jahre alt. Ich habe bereits ca. 60 Bewerbungen geschrieben, davon
wurde ich dreimal eingeladen und habe jedes Mal eine Absage bekommen. Die anderen Bewerbungen wur-
den entweder abgesagt oder gar nicht beantwortet.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

Ahnliche Erfahrungen machen Menschen mit Behinderungen, Beeintrichtigungen oder chronischen
Krankheiten. Hier liegt der Anteil nicht erfolgter Einstellungen an allen Diskriminierungserfahrungen
aufgrund dieser Merkmale bei 27,9 Prozent (Abbildung 49). Betroffene berichten davon, dass sie nicht auf-
grund ihrer tatsdchlichen Fihigkeiten und Erfahrungen beurteilt werden, sondern vielmehr Vorurteile,
was Menschen mit Behinderungen oder Beeintridchtigungen zu leisten imstande seien und was nicht, zur
Entscheidung iber die Nichteinstellung fiihren wiirden.

»In vielen Bewerbungsgesprdchen habe ich mich vielfach diskriminiert gefiihlt, da mir nicht zugetraut
wurde, einen Beruf auszuiiben, der meinem Qualifikationsprofil entsprach, Unterschdtzung bedingt durch
Blindheit und gesellschaftlicher Werteinstellung, die beeintrdchtigten Menschen mangelnde Féhigkeiten
zuspricht und die Zusammenarbeit mit ihnen ohne ausreichende Praxiserfahrung eher als Belastung emp-
finden.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

Auch Strukturdaten zeigen, dass Menschen mit Beeintrachtigungen schlechtere Chancen beim Zugang zu
Erwerbsarbeit haben. So weist der Teilhabebericht der Bundesregierung darauf hin, dass die Erwerbslosen-
quote” bei Menschen mit Beeintrachtigungen fast doppelt so hoch wie bei Menschen ohne Beeintrichti-
gungen ausfillt (BAMS 2013, S. 141 f.). Auch hier zeigt sich zudem deutlich die benachteiligende Wirkung
von Mehrfachzugehorigkeiten: So ist die Erwerbslosenquote in der Gruppe der Frauen mit Beeintrachti-
gungen und Migrationshintergrund mit Abstand am hochsten (ebd., S. 142).

Die Betroffenen wurden auch danach gefragt, wie sie auf die Diskriminierungserfahrung reagiert ha-
ben. Dabei konnen die ergriffenen Mafnahmen nach Stirke unterschieden werden. Die weitreichendste
der abfragten Reaktionen ist das Einreichen einer Klage oder das Einleiten anderer juristischer Schrit-
te, gefolgt von einer Beschwerde bei einer offiziellen Stelle. Als weitere Reaktionen wurde abgefragt, ob

74 Zur Wirksamkeit von Altersstereotypen bei der Einstellung von élteren Menschen durch kleine und mittlere Unternehmen
(KMU) s. auch Pagels/Savioli (2013, S. 49 ff.)

75  Die Erwerbslosenquote ist ein ,zentraler Indikator fiir den unfreiwilligen Ausschluss vom allgemeinen Arbeitsmarkt [...]. Zu den
Erwerbslosen zdhlen alle Personen, die nicht erwerbstitig sind und die in den letzten vier Wochen aktiv nach einer Stelle ge-
sucht haben. Die Erwerbslosenquote beschreibt den Anteil der Erwerbslosen an allen Personen des gleichen Alters, die entweder
erwerbstitig oder erwerbslos sind.“ (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales 2013, S. 141).
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die_der Betroffene versucht hat, 6ffentlich auf die Diskriminierung aufmerksam zu machen, und ob Bera-
tung eingeholt wurde. Im Hinblick auf Erfahrungen, bei denen eine Einstellung aus diskriminierenden
Griinden nicht erfolgte, ist jedoch zunichst einmal festzustellen, dass in der iberwiegenden Mehrzahl der
Falle (76,5 %) keine dieser Mafnahmen ergriffen wurde, um sich gegen die_den Verursacher_in der Diskri-
minierung zur Wehr zu setzen (Abbildung 50). In etwa jedem zehnten Fall (9,1 %) wurde versucht, 6ffent-
lich auf die Diskriminierung aufmerksam zu machen. Jeweils rund 6 Prozent haben entweder Beratung
eingeholt (6,4 %) oder sich bei einer offiziellen Stelle beschwert (5,6 %). Besonders gering ist der Anteil der
Falle, in denen rechtliche Schritte eingeleitet wurden (2,3 %). Zum Vergleich sind in der Abbildung 50 die
Reaktionen auf als diskriminierend empfundene Kiindigungen dargestellt: In diesen Fillen wurde sehr
viel hdufiger, namlich fast in einem Finftel der Fille (19,7 %), Klage eingereicht. Dass bei nicht erfolgten
Einstellungen im Vergleich zu Entlassungsfillen so selten juristische Schritte eingeleitet werden, dirfte
auch damit zusammenhingen, dass die Beweislage hier oft schwierig ist (s. auch Kapitel 1.3.2.1). Tatsachlich
sagen zwei Drittel (66,8 %) derjenigen, die bei diskriminierenden Nichteinstellungen nichts gegen den_die
Verursacher_in unternommen haben, dass sie glaubten, dass es nichts bringen wiirde. Ebenfalls hiufig
wurde angegeben, dass sie nicht wussten, was sie tun sollten (34,2 %), und dass es fiir sie zu belastend gewe-
sen wire, sich damit weiter auseinanderzusetzen (29,7 %). Zugleich ist eine Kiindigung ein vergleichsweise
tief greifender Einschnitt, durch den die wirtschaftliche Sicherheit und das soziale Umfeld des Arbeitsplat-
zes verloren gehen sowie Unsicherheiten und Angste in Bezug auf die (berufliche) Zukunft hervorgerufen
werden kénnen .

Abbildung 50: Reaktionen gegen den_die Verursacher_in der Diskriminierung bei nicht erfolgten
Einstellungen und Kiindigungen im Arbeitsbereich (Betroffenenbefragung)

Ich wurde nicht eingestellt. (n=963)

o s
15,4 - 9,0 19,7

100 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prozent

Mir wurde gekiindigt. (n=234)

M Keine Reaktion gegen den/die Verursacher_in.
Ich habe Beratung eingeholt.

M Ich habe versucht, 6ffentlich auf die Diskriminierung aufmerksam zu machen.
Ich habe mich bei einer offiziellen Stelle beschwert.

M Ich habe Klage eingereicht.

Lesebeispiel: In 76,5 Prozent der Fille, in denen eine Person im Arbeitsleben aus diskriminierenden Griinden nicht eingestellt wurde, hat sie sich
im Anschluss nicht dagegen gewehrt. Das heif3t, sie hat weder eine Beratung eingeholt noch versucht, 6ffentlich auf die Diskriminierung aufmerk-
sam zu machen, sich bei einer offiziellen Stelle beschwert oder Klage eingereicht.
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1.5.5.1.2 Fallbild 2: Materielle Benachteiligung am Arbeitsplatz - schlechtere Leistungs-
bewertung, geringeres Entgelt und verweigerter Aufstieg

Nicht nur beim Zugang zu Beschiftigung, auch im Rahmen bestehender Beschiftigungsverhiltnisse
wird hiufig von Benachteiligungen berichtet. Im folgenden Fallbild werden drei Diskriminierungsformen
aus Beschiftigung und Beruf ndher betrachtet: Erstens sollen die insgesamt 1.587 Fille Beriicksichtigung
finden, in denen Personen davon berichten, dass ihre beruflichen Leistungen vergleichsweise schlech-
ter bewertet oder herabgewiirdigt wurden. Zweitens geht es um 544 Diskriminierungserfahrungen, in
denen die Betroffenen weniger Lohn bzw. Gehalt als eine andere Person mit vergleichbarer Tatigkeit
bekommen haben. Und drittens flief3en in dieses Fallbild jene 513 geschilderten Situationen ein, in denen
Beschiftigte bei Beforderungen oder Lohn- bzw. Gehaltszulagen aus diskriminierenden Griinden iiber-
gangen wurden. Die drei Diskriminierungsformen treten dabei in vielen Féllen gleichzeitig auf. So wurden
in jeweils rund zwei Drittel der Fille, in denen Personen durch ungleiche Bezahlung oder verwehrte Be-
forderungen bzw. Gehaltszulagen Diskriminierung erfahren haben, auch gleichzeitig ihre Leistungen ver-
gleichsweise schlechter bewertet. Dies tiberrascht nicht, ist die Leistungsbewertung doch hiufig Grundlage
fir Entscheidungen iiber Lohne bzw. Gehilter und berufliche Aufstiegschancen. Dadurch wird deutlich,
dass die ungerechtfertigte Schlechterbewertung von Leistungen hiufig weitreichende und langfristige
Konsequenzen fir das berufliche Fortkommen der Betroffenen haben kann.

Je nachdem, um welche Diskriminierungsform es sich handelt, zeigen sich in Abhédngigkeit der Merkma-
le, aufgrund derer die Diskriminierung erlebt wurde, einige Auffilligkeiten. Wahrend zum Beispiel rund
12 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben an die ,;soziale Herkunft“ ankniipfen,
sind es bei den spezifischen Diskriminierungsformen ,Schlechterbewertung von Leistungen® (17,4 %) und
sungleiche Bezahlung” (21,0 %) deutlich mehr Benachteiligungserfahrungen, die aufgrund dieses Merk-
mals gemacht werden (Abbildung 51). Dabei handelt es sich hiufig um Fille, in denen Betroffene in erster
Linie anhand formaler Kriterien wie zum Beispiel ihrem Bildungsabschluss oder ihrer beruflichen Stel-
lung bewertet und im Vergleich zu anderen schlechtergestellt werden, ohne dass die tatsidchliche inhalt-
liche Qualitét ihrer Beitrdge beriicksichtigt wird. Die ,soziale Herkunft“ wird somit zur Grundlage fiir die
Schlechterbehandlung herangezogen, was von den Betroffenen als Benachteiligung empfunden wird. Sol-
che Erfahrungen treten haufig nicht allein aufgrund der ,sozialen Herkunft“ auf, sondern jeweils in rund
einem Drittel der Fille in Mehrdimensionalitdt mit dem Geschlecht (35,3 %) und Lebensalter (33,7 %).

,Fehlender akademischer Hintergrund hat bei Kolleginnen zu Abwertung meiner Beitrdge gefiihrt.“ (Aus-
sage Betroffenenbefragung)

»Ich werde auf Arbeit herabwiirdigend behandelt, nur weil ich kein Referent oder Sachbearbeiter bin, son-
dern eine einfache Mitarbeiterin.“ (Aussage Betroffenenbefragung)
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Abbildung 51: Anteil einzelner Diskriminierungsmerkmale an ausgewihlten Diskriminierungsformen

im Arbeitsleben (Mehrfachnennung méglich, Betroffenenbefragung)
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M Anteil an allen Diskriminierungserfahrungen, bei denen die Leistung einer Person im Arbeitsleben schlechter
bewertet oder herabgesetzt wurde (n=1.587)

M Anteil an allen Diskriminierungserfahrungen, bei denen eine Person im Arbeitsleben weniger Gehalt
bekommen hat als eine Person mit vergleichbarer Tatigkeit (n=544)

M Anteil an allen Diskriminierungserfahrungen, bei denen eine Person im Arbeitsleben bei Beférderungen oder
Gehaltszulagen Gibergangen wurde (n=513)

Anteil an allen Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsbereich (n=4.016)

100

Lesebeispiel: In 20,2 Prozent aller Diskriminierungsfille, bei denen im Arbeitsleben eine Leistung schlechter bewertet oder herabgesetzt wurde,
erfolgte dies anhand der (ethnischen) Herkunft oder aus rassistischen Griinden. Bei Diskriminierungen im Arbeitsleben, bei denen die betroffene
Person weniger Gehalt als eine Person mit vergleichbarer Tatigkeit erhalten hat, erfolgte diese Diskriminierung in 18,4 Prozent der Fille anhand

der (ethnischen) Herkunft bzw. aus rassistischen Griinden.
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Bei Diskriminierungen aufgrund des Lebensalters sind ebenfalls Erfahrungen, bei denen Leistungen ver-
gleichsweise schlechter bewertet oder herabgewtirdigt wurden (25,2 %) und bei denen fiir vergleichbare Ta-
tigkeiten weniger Lohn bzw. Gehalt gezahlt wurde (24,8 %), iberreprasentiert (Abbildung 51). Diskriminie-
rungserfahrungen aufgrund der Einstufung als zu jung und als zu alt halten sich im Hinblick auf diese beiden
Diskriminierungsformen in etwa die Waage. Unabhingig davon, ob die Person als zu jung oder als zu alt
eingestuft wird, haben diese Félle gemein, dass das Alter der Betroffenen zur Grundlage fiir Annahmen tiber
die Fahigkeiten und Kenntnisse der Beschiftigten gemacht wird, was sich wiederum auf die Bewertung von
Leistungen und die Gehaltseinstufung auswirken kann. Personen, die als zu jung wahrgenommen werden,
sind hiufig mit der Einschitzung als zu unerfahren konfrontiert. Alteren Menschen wird hingegen durchaus
Erfahrung zugesprochen, allerdings bestehen ihnen gegeniiber Stereotypen in Bezug auf ihre Leistungsfa-
higkeit, Anpassungsfihigkeit an Neuerungen und den Umgang mit modernen Techniken.

»Mir wurde im Job aufgrund meines jugendlichen Aussehens und meiner hohen Stimme keine fachliche
Kompetenz zugetraut.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

~Wegen meiner Behinderung und meines Alters (61) werde ich nicht mehr von direkten Vorgesetzten ernst
genommen.” (Aussage Betroffenenbefragung)

Unterschiede in den Erfahrungen zwischen jiingeren und élteren Beschiftigten zeigen sich bei Benachtei-
ligungen, bei denen Leistungen nicht anerkannt oder herabgewtirdigt wurden, insbesondere im Hinblick
auf die Verursacher_innen der Diskriminierung. Zwar geht bei beiden in {iber der Hilfte der Fille die
Schlechterbewertung von den Vorgesetzten aus (54,6 bzw. 56,0 %), was insofern wenig iberraschen kann,
da die Bewertung von Leistungen in der Regel den Vorgesetzten obliegt. Was die Diskriminierung durch
Kolleg_innen anbelangt, sind jiingere Befragte jedoch wesentlich hdufiger betroffen: So ging bei den als zu
jung eingestuften Personen in 45,4 Prozent der Fille die Schlechterbewertung oder Herabwiirdigung von
Leistungen von Kolleg_innen aus, bei den als zu alt eingestuften Personen hingegen nur bei rund einem
Viertel der Fille (24,7 %). Hierbei konnte die Dauer der Betriebszugehorigkeit eine Rolle spielen. Befragte,
die sich aufgrund zu hohen Alters diskriminiert sahen, arbeiten im Durchschnitt moglicherweise schon
langer im Betrieb und kénnen daher im Kolleg_innenkreis hdufiger mit erworbener Anerkennung und
Loyalitdt rechnen als jiingere Befragte. Da die Betriebszugehorigkeit aber nicht erfasst wurde, kann die-
ser Erklarungsansatz nicht systematisch tiberpriift werden. Diskriminierungen aufgrund zu hohen Alters
werden nach Angaben der Betroffenen dagegen hiufiger durch den Betriebs- oder Personalrat, Verwal-
tungsangestellte, Regeln und Gesetze sowie Zeitregeln und raiumliche Gegebenheiten verursacht als Dis-
kriminierungen aufgrund eines zu niedrigen Alters.

Weitere Auffilligkeiten hinsichtlich der in diesem Fallbild untersuchten Diskriminierungsformen zeigen
sich mit Blick auf das Diskriminierungsmerkmal Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitit (Abbildung 51).
Wihrend der Anteil dieses Merkmals an allen Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben bei 37,0 Pro-
zent liegt, sind Fille, bei denen die betroffene Person nach eigener Aussage aufgrund ihres Geschlechts
weniger Lohn bzw. Entgelt erhalten hat (51,3 %) oder bei Beférderungen oder Gehaltszulagen ibergangen
wurde (48,3 %), deutlich iberreprisentiert. Von beiden Diskriminierungsformen sind iiberwiegend Frauen
betroffen. So werden 88,2 Prozent der Fille, in denen eine Person weniger Entgelt als eine Person mit ver-
gleichbarer Tétigkeit erhalten hat, von Frauen berichtet. Was sich damit auch in dieser Untersuchung zeigt,
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ist der als Gender Pay Gap’® bezeichnete Sachverhalt, dass Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit
durchschnittlich weniger Gehalt erhalten als Mdnner.”

Auchin § 2 Abs. 1 Nr. 2 AGG wird ausdriicklich darauf hingewiesen, dass eine Benachteiligung in Bezug auf
das Arbeitsentgelt nicht zuldssig ist. Wie bereits bei der Darstellung der Beratungsanfragen gezeigt wurde,
die bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes zu diesem Thema eingehen (vgl. Kapitel 1.3.2.1), ist es flir
die Betroffenen in der Praxis jedoch oft sehr schwierig, Entgeltdiskriminierungen tiberhaupt nachzuwei-
sen.

»,Meine Arbeitsleistung wurde per se fiir geringer als die des mdnnlichen Kollegen gehalten, weil ich eine
Frau bin. Ich habe weniger Gehalt bekommen bei mehr Arbeitserfahrung, Qualifikation, Verantwortung
und Aufgabenbereichen.“ (Aussage Betroffenenbefragung)

Auch bei den verwehrten Beférderungen und Gehaltszulagen wird die deutliche Mehrzahl der Diskrimi-
nierungserfahrungen von Frauen berichtet. Hier liegt der Anteil bei 76,2 Prozent. Diese individuellen Be-
nachteiligungserfahrungen diirften ein Grund dafiir sein, dass Frauen in Fiithrungspositionen nach wie
vor unterreprisentiert sind. Laut IAB-Betriebspanel lag der Frauenanteil auf der obersten Fiihrungsebe-
ne der Unternehmen in Deutschland im Jahr 2014 bei 25 Prozent. Damit sind Frauen auf der obersten
Fiihrungsebene bei Weitem noch nicht entsprechend ihrem Anteil an allen Beschiftigten (43 %) vertreten.
Wihrend sich an diesen Zahlen seit der ersten Erhebung 2004 nur wenig gedndert hat, hat sich der Anteil
weiblicher Spitzenkrifte auf der zweiten Filhrungsebene in den vergangenen Jahren leicht erhoht, liegt
mit 39 Prozent aber immer noch unterhalb des Durchschnitts. Zudem gibt es nur in knapp jedem dritten
Betrieb tiberhaupt eine zweite Fiihrungsebene (Kohaut/Moller 2016, S. 2). Werden lediglich die Spitzen-
gremien der grofiten Unternehmen in Deutschland betrachtet, zeigt sich eine noch deutlichere Dominanz
der Minner: So lag der Frauenanteil in den Vorstinden der 200 umsatzstirksten Unternehmen Ende 2015
bei lediglich 6,3 Prozent. Von den rund 100 bérsennotierten und parititisch mitbestimmungspflichtigen
Unternehmen, die seit Anfang 2016 bei der Neubesetzung von Aufsichtsratsposten eine Frauenquote von
mindestens 30 Prozent einzuhalten haben, hatten dies Ende des Jahres 28 Prozent erftillt (Holst/Kirsch
2016).

LAufgrund Geschlechts wird unbewusst mangelnde Fachkenntnis und Durchsetzungsfdhigkeit unterstellt,
was in Teamarbeiten, aber auch in Gesprdchen mit Kunden zu Ausgrenzung fiihrt. Man wird nicht ernst
genommen. Stichwort: Glasdecke.” (Aussage Betroffenenbefragung)

Zudem fallt auf, dass bei den drei in diesem Fallbild ndher betrachteten Formen von materieller Benachtei-
ligung im Arbeitsleben in sehr vielen Situationen eine Intersektionalitit von Lebensalter und Geschlecht

76  Anhand des unbereinigten Gender Pay Gap wird der Durchschnittsverdienst aller Arbeitnehmer_innen in allgemeiner Form
miteinander verglichen. Somit wird hier auch der Teil des Verdienstunterschiedes erfasst, ,der durch schlechtere Zugangschan-
cen von Frauen hinsichtlich bestimmter Berufe oder Karrierestufen verursacht wird, die moglicherweise ebenfalls das Ergebnis
benachteiligender Strukturen sind. Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes lag der durchschnittliche Bruttostundenver-
dienst von Frauen im Jahr 2016 um 21 Prozent niedriger als der Verdienst von Médnnern (Statistisches Bundesamt 2017a). Der
bereinigte Gender Pay Gap hingegen misst den Verdienstabstand von Méannern und Frauen mit vergleichbaren Qualifikatio-
nen, Tatigkeiten und Erwerbsbiografien.” (Statistisches Bundesamt 2017) Die bereinigte Lohnliicke lag im Jahr 2014 bundesweit
bei 6 Prozent (ebd.). Dabei sollte aber aus der Tatsache, dass sich ein Teil der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Minnern
statistisch erklaren ldsst, eben nicht der Schluss gezogen werden, dass es sich damit nicht um Benachteiligungen handelt (vgl.
Hans-Bockler-Stiftung 2016).

77  An dieser Stelle sei auch auf den Zweiten Gemeinsamen Bericht der ADS und der in ihrem Zustdndigkeitsbereich betroffenen
Beauftragten der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages verwiesen, der sich im Rahmen des Schwerpunktes auf Dis-
kriminierung im Arbeitsleben bereits intensiv mit Entgeltungleichheiten befasst hat (ADS 2013, S. 269 ff.).
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zutage tritt: Bei jeder der drei untersuchten Diskriminierungsformen enthalten rund 55 Prozent der Fille,
bei denen aufgrund des Lebensalters Diskriminierung erlebt wurde, auch eine Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts. Bei der vergleichsweise schlechteren Bewertung von Leistungen und der ungleichen Be-
zahlung besteht die Intersektionalitit mehrheitlich aus einem jungen Lebensalter und dem weiblichen
Geschlecht. Lediglich beim Ubergehen von Beférderungen und Gehaltszulagen wird eine Intersektionali-
tat aus hohem Alter und weiblichem Geschlecht hdufiger berichtet.

LAls junge Frau werde ich von meinem Arbeitgeber weder geférdert noch unterstiitzt und meine Qualifika-
tionen werden als solche nicht anerkannt.” (Aussage Betroffenenbefragung)

Zur Untersuchung der Reaktionen auf diese Diskriminierungserfahrungen wurden die drei beleuch-
teten Formen materieller Benachteiligung am Arbeitsplatz (schlechtere Leistungsbewertung, geringeres
Entgelt und verweigerter Aufstieg) zusammen betrachtet (Abbildung 52). Unabhingig davon, aufgrund
welchen Merkmals die Diskriminierung stattgefunden hat, wurde in den meisten Fillen im Anschluss an
die Situation von den Betroffenen nichts mehr unternommen. Der Anteil Fille, in denen nicht reagiert
wurde, liegt je nach ausgewahltem Merkmal zwischen rund 30 und 40 Prozent. Wenn eine Reaktion erfolg-
te, dann bestand diese vor allem darin, der diskriminierenden Situation bzw. den verursachenden Akteur_
innen auszuweichen. Dies flihrte in Abhingigkeit vom Diskriminierungsmerkmal in 5,4 bis 10,3 Prozent
der Fille so weit, dass die Betroffenen ihre Stellung gekiindigt haben. Das Ergreifen von Maftnahmen wie
Beschwerden bei offiziellen Stellen oder Klagen, die dazu geeignet sind, sich gegen die Verursacher_innen
der Diskriminierung zur Wehr zu setzen, sind eher die Ausnahme. Besonders selten werden solche Reak-
tionen in denjenigen Fillen gewihlt, in denen die Diskriminierung aufgrund jungen Alters und weiblichen
Geschlechts gleichzeitig geschieht: Hier beschweren sich die Betroffenen in lediglich 4,0 Prozent der Fille,
Klage wurde nur in 0,8 Prozent der Fille eingereicht.
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Abbildung 52: Ausgewdhlte Reaktionen im Anschluss an eine materielle Diskriminierungserfahrung
im Arbeitsleben nach Diskriminierungsmerkmal (Mehrfachnennung maglich,
Betroffenenbefragung)
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M Ich habe nichts (mehr) unternommen.
[ Ich bin der diskriminierenden Person/Situation ausgewichen.
M Ich habe gekiindigt.

Ich habe mich bei einer offiziellen Stelle beschwert.

[l Ich habe Klage eingereicht.

Lesebeispiel: In 34,1 Prozent der Fille, in denen eine Frau im Arbeitsleben Diskriminierung erfahren hat, weil ihre Leistungen nicht anerkannt
wurden, sie weniger Gehalt bekommen hat oder bei Beférderungen oder Gehaltszulagen tibergangen wurde, hat sie anschliefSend nicht auf die
Diskriminierung reagiert. In 20,4 Prozent der Fdlle ist sie anschliefSend den Verursachenden ausgewichen.

1.5.5.1.3 Fallbild 3: Mobbing im Arbeitsleben

Im Rahmen des dritten Fallbildes sollen all jene Diskriminierungserfahrungen aus dem Arbeitsleben ana-
lysiert werden, bei denen sich die Diskriminierung aus Sicht der Befragten in einer oder mehreren Formen
von sozialer Herabwiirdigung als Mobbing duflerte (s. auch Definition Kapitel 1.2.1).7

78  Fille, bei denen die soziale Herabwiirdigung mit einer materiellen Benachteiligung oder mit kérperlichen Ubergriffen einher-
ging, bleiben dabei unberticksichtigt. Damit werden im Rahmen dieses Fallbildes zwar nicht alle Fille zu Mobbing im Arbeits-
leben abgedeckt. Die Beschrankung hilft aber, den Kern dieser Diskriminierungsform besser zu verstehen.
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In der Befragung wurden insgesamt 776 Diskriminierungserfahrungen aus dem Arbeitsleben geschildert,
bei denen es um eine Form des Mobbings bzw. der sozialen Herabwiirdigung geht. Das sind 19,3 Prozent
aller Situationsbeschreibungen, die im Bereich Arbeit angesiedelt sind. Als hdufigste Form der sozialen He-
rabwiirdigung wurde von den Betroffenen dabei berichtet, dass Personen wie sie herabwiirdigend darge-
stellt wurden. Diese Erfahrung wurde in fast der Hilfte der in diesem Fallbild betrachteten Fille gemacht
(47,7 %). In drei von zehn Fillen (29,8 %) berichteten die Betroffenen davon, ibergangen oder ausgegrenzt
worden zu sein.

Mit Blick auf die Diskriminierungsmerkmale zeigt sich, dass bei Diskriminierungserfahrungen aufgrund
der sexuellen Orientierung im Arbeitsleben der Anteil von Mobbingerfahrungen mit 34,7 Prozent beson-
ders hoch ausfillt (Abbildung 53). Auch bei rassistischen Diskriminierungen oder Diskriminierungen
aufgrund der (ethnischen) Herkunft kommt diesem Fallbild vergleichsweise grofle Bedeutung zu. Hier
sind gut ein Viertel der Flle (26,9 %) Mobbingerfahrungen im Sinne dieser Auswertung. Bei den Diskrimi-
nierungsmerkmalen Geschlecht und Lebensalter fallen die prozentualen Anteile mit 17,0 bzw. 12,8 Pro-
zent zwar deutlich geringer aus. Unter Berlicksichtigung der hohen absoluten Zahlen von Alters- oder Ge-
schlechtsdiskriminierung im Arbeitsleben wird jedoch deutlich, wie hdufig Mobbing auch anhand dieser
Merkmale vorkommt.

»Im Job wird so oft und heftig tiber Schwule hergezogen, dass ich mich nicht traue, iiber mein Privatleben
und meinen Partner zu erzdhlen.” (Aussage Betroffenenbefragung)

Die qualitative Analyse der offenen Situationsbeschreibungen zu diesem Fallbild zeigt, dass die Betroffe-
nen als vermeintliche oder tatsichliche Angehorige bestimmter sozialer Gruppen auch im Arbeitsleben
mit gesellschaftlich verbreiteten Vorurteilen und Abwertungen konfrontiert sind. So finden es laut ei-
ner bevolkerungsreprasentativen Umfrage im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes aus dem
Jahr 2016 zum Beispiel jeweils gut 10 Prozent der Menschen in Deutschland eher oder sogar sehr unan-
genehm, wenn eine Arbeitskollegin lesbisch oder ein Arbeitskollege schwul wire (ADS 2017, S. 9). Obwohl
die Sanktionsmoglichkeiten von Diskriminierungen in Beruf und Beschéftigung und die diesbeziiglichen
Pflichten des Arbeitgebers durch das AGG relativ eingehend geregelt sind (vgl. §§ 6 bis 18 AGG) und Per-
sonen, von denen solche Beldstigungen ausgehen, eigentlich negative Konsequenzen beflirchten missen,
sind derartige Vorkommnisse aber nach wie vor keine Einzelfille (vgl. auch Frohn 2007).
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Abbildung 53: Anteil von Mobbingerfahrungen unter allen Diskriminierungserfahrungen im
Arbeitsleben nach Diskriminierungsmerkmal (Mehrfachnennung méglich,
Betroffenenbefragung)
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Lesebeispiel: Bei 26,9 Prozent aller Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben, die anhand der (ethnischen) Herkunft bzw. aus rassistischen
Griinden gemacht werden, handelt es sich um Mobbingerfahrungen.

Wenn im Folgenden nach den Verursacher_innen der Diskriminierung, dem Verhalten der Anwesenden
und der Reaktion der Betroffenen gefragt wird, so werden dementsprechend auch nur Mobbingerfahrun-
gen bzw. soziale Herabwiirdigungen im Rahmen bestehender Beschiftigungsverhiltnisse berticksichtigt.
Dabei zeigt sich, dass in knapp sechs von zehn Fillen (59,2 %) das Mobbing von den Kolleg_innen der be-
troffenen Person ausgeht. In gut einem Drittel der Fille (34,2 %) wurden (auch) die Vorgesetzten als Verur-
sacher_innen benannt. Bei 17,7 Prozent der hier berticksichtigten Schilderungen ging das Mobbing (auch)
von Kund_innen aus. Damit sind tatsdchlich in der tiberwiegenden Mehrzahl Personen - also Kolleg_in-
nen und Vorgesetzte - fiir die Diskriminierung verantwortlich, denen die_der Betroffene im Arbeitsalltag
kaum aus dem Weg gehen kann.

Bei Mobbingerfahrungen ist es zudem besonders wichtig, wie das Umfeld darauf reagiert. Negative Erfah-
rungen und fehlende Unterstiitzung kénnen dazu beitragen, dass am Arbeitsplatz ein anhaltendes Klima
entsteht, durch das sich die Betroffenen dauerhaft ausgegrenzt fiihlen. Es zeigt sich, dass Kolleg_innen - so-
fern sie bei einer Mobbingerfahrung anwesend waren - nur in 15,5 Prozent der Fille eingegriffen haben,
um die diskriminierte Person zu unterstiitzen. Waren Vorgesetzte in der Diskriminierungssituation zu-
gegen, haben auch diese nur in 13,9 Prozent der Fille die_den Betroffenen unterstiitzt. Bei drei von zehn
(29,5%) der geschilderten Erfahrungen haben anwesende Kolleg_innen sogar die Person unterstiitzt, von
der die Diskriminierung ausging. Waren bei dem Vorfall weitere Vorgesetzte anwesend, so haben sich diese
in 40,0 Prozent der Fille auf die Seite der_des Verursacher_in geschlagen.
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Die Reaktion der Betroffenen direkt in der Situation fillt je nach Verursacher_in der Diskriminierung
unterschiedlich aus (Abbildung 54). Geht die Diskriminierung von Kund_innen aus, sprechen 30,6 Prozent
der Betroffenen das diskriminierende Verhalten offen an. Bei Mobbing durch Vorgesetzte fillt der ent-
sprechende Anteil mit 22,4 Prozent dagegen geringer aus. Der Versuch, die Diskriminierung zu ignorieren,
stellt zwar in jedem Fall die haufigste Reaktionsweise direkt in der Situation dar, doch auch hier zeigen sich
Unterschiede: Wenn das Mobbing von Kolleg_innen ausgeht, versuchen die Betroffenen in 44,0 Prozent,
die Diskriminierung zu ignorieren. Bei Mobbing durch den_die Vorgesetzten wird eine solche Strategie
dagegen nur bei 34,9 Prozent der Fille berichtet. Hier geben die Betroffenen aber auch deutlich hiufiger an,
dass sie zu eingeschiichtert oder geschockt waren, um auf die Diskriminierung zu reagieren (31,5 %). Dies
ist bei Mobbing durch Kolleg_innen oder Kund_innen mit 24,1 Prozent bzw. 19,8 Prozent deutlich seltener
der Fall. Offenbar spielt also auch das hierarchische Gefille zwischen Verursacher_innen und Betroffe-
nen - und damit auch die Angst vor méglichen negativen Konsequenzen - eine Rolle bei der Reaktion auf
eine solche Diskriminierungserfahrung.
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Abbildung 54: Reaktion in der Situation und im Nachhinein bei Mobbingerfahrungen im Arbeitsleben
nach Verursacher_in der Diskriminierungserfahrungen (Mehrfachnennung maglich,
Betroffenenbefragung)
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