Gesetzentwurf

der Bundesregierung

Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung europaischer Richtlinien zur

Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung

A. Problem und Ziel

Die Gleichheit vor dem Gesetz und der Schutz aller Menschen vor Diskriminierungen ist
ein Menschenrecht, das in Deutschland insbesondere in Artikel 3 des Grundgesetzes
festgeschrieben ist. Im Verhaltnis der Blrgerinnen und Birger zum Staat binden die ver-

fassungsrechtlichen Gleichheitssatze bereits alle Bereiche staatlichen Handelns.

Die EU-Richtlinien

—2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft (ABI. EG Nr. L
180 S. 22),

—2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen
Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf (ABI.
EG Nr. L 303 S. 16),

—2002/73/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002
zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschafti-
gung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbe-
dingungen (ABI. EG Nr. L 269 S. 15) und

—2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versor-
gung mit Gltern und Dienstleistungen (ABI. EG Nr. L 373 S. 37)

verpflichten dazu, diesen Schutz im Bereich Beschaftigung und Beruf hinsichtlich der
Merkmale Rasse, ethnische Herkunft, Religion und Weltanschauung, Behinderung, Al-
ter, sexuelle Identitat und Geschlecht auch einfachgesetzlich insbesondere fiir das Ver-
haltnis zwischen Arbeitgebern und Beschaftigten umzusetzen. Hinsichtlich der Merkmale

Rasse und ethnische Herkunft sowie Geschlecht ist zudem eine Umsetzung im zivil-



rechtlichen Bereich erforderlich, wobei sich die Vorgaben des EU-Rechts hinsichtlich der

Merkmale Rasse und ethnische Herkunft auch auf das Sozialrecht erstrecken.

Die Richtlinien geben in ihrem jeweiligen Geltungsbereich Definitionen fur die unter-
schiedlichen Arten von Diskriminierung vor und verpflichten u. a. zu wirksamen, verhalt-
nismafRigen und abschreckenden Sanktionen bei VerstoRen gegen das Gleichbehand-
lungsgebot sowie zu Beweiserleichterungen fiir die Betroffenen. Der Schutz vor Diskri-
minierung soll sich dabei nicht allein auf Regelungen des Rechtsschutzes der Betroffe-
nen beziehen. Um den Schutz bei der Anwendung effektiv zu gewahrleisten, schreiben
alle Richtlinien erganzend vor, dass Verbande das Recht erhalten sollen, sich zur Unter-
stlitzung der Betroffenen an den Verfahren zu beteiligen. Ferner muss nach den Richtli-
nien 2000/43/EG, 2002/73/EG und 2004/113/EG eine Stelle bezeichnet werden, deren
Aufgabe darin besteht, die Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung aller

Personen ohne Diskriminierung zu férdern.

Losung

Die vier EU-Antidiskriminierungsrichtlinien werden durch ein einheitliches Gesetz fur alle
Diskriminierungsmerkmale umgesetzt. Dadurch wird ein in sich stimmiger Schutz vor

Diskriminierungen verwirklicht.

Hauptbestandteil des Umsetzungsgesetzes ist das in Artikel 1 enthaltene Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz. Abschnitt 1 enthalt das Ziel, Benachteiligungen aus Grinden
der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhin-
dern oder zu beseitigen, ferner werden der Anwendungsbereich (Arbeitsleben, Sozial-
schutz, soziale Verglinstigungen, Bildung, zivilrechtlicher Teil) sowie die Begriffsbestim-
mungen der unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung, der Belastigung und sexuel-

len Belastigung entsprechend den Vorgaben der Richtlinien festgelegt.

Abschnitt 2 enthalt die arbeitsrechtlichen Bestimmungen zum Schutz der Beschaftigten
mit einem ausdricklichen Benachteiligungsverbot sowie seinen Ausnahmeregelungen,
ferner werden dort die Mallnahmen und Pflichten des Arbeitgebers sowie die Rechte der
Beschaftigten beschrieben, die u. a. aus dem Beschaftigtenschutzgesetz herrahren.
Kernstlck sind die Regelungen zu Entschadigung und Schadensersatz, die die Vorga-

ben der EU-Richtlinien mit dem deutschen Schadensersatzrecht verknipfen.



Abschnitt 3 enthalt die Regelungen zum Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsver-
kehr. Entsprechend den Vorgaben der Antirassismus-Richtlinie 2000/43/EG und der
Gleichbehandlungs-Richtlinie wegen des Geschlechts auRerhalb der Arbeitswelt
2004/113/EG werden spezifische zivilrechtliche Benachteiligungsverbote verankert. Uber
das Gemeinschaftsrecht hinausgehend werden auch die Merkmale Religion oder Welt-
anschauung, Behinderung, Alter, sexuelle Identitat und Geschlecht in den zivilrechtli-
chen Diskriminierungsschutz einbezogen, weil ansonsten wesentliche Bereiche des

rechtlichen Lebens aus dem Benachteiligungsschutz ausgeklammert blieben.

Der Rechtsschutz der Betroffenen wird nachhaltig verbessert (Abschnitt 4). Sie erhalten
neben der aus § 611a Abs. 1 Satz 3 BGB bzw. § 81 Abs. 2 Nr. 1 Satz 3 des Neunten
Buches Sozialgesetzbuch bereits bekannten Beweiserleichterung zukunftig die Méglich-
keit, sich durch Antidiskriminierungsverbande unterstitzen zu lassen. Im Arbeitsrecht
kénnen der Betriebsrat und die im Betrieb vertretene Gewerkschaft in besonderen Fall-

konstellationen das Arbeitsgericht anrufen.

Eine wichtige Rolle bei der Bekdmpfung von Diskriminierungen wird der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes zukommen, die nach den Bestimmungen des Abschnitts 6 beim
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend eingerichtet wird. Sie wird
neben den Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung, die
ebenfalls gegen Diskriminierungen bestimmter Personengruppen vorgehen, unabhangig
die Betroffenen informieren und beraten, ggf. Beratung durch andere Stellen vermitteln
und eine gltliche Beilegung zwischen den Beteiligten anstreben. Zusatzlich hat sie die
Aufgabe, wissenschaftliche Untersuchungen durchzufihren, dem Deutschen Bundestag
regelmafig Berichte Uber Diskriminierungen vorzulegen und Empfehlungen zu ihrer Be-
seitigung und Vermeidung abzugeben. Sie wird ferner praventiv arbeiten. Der Stelle wird

ein beratender Beirat beigeordnet.

Artikel 2 enthalt ein eigenstandiges Gesetz zum Schutz der Soldatinnen und Soldaten

vor Diskriminierungen.

Artikel 3 enthalt Folgeanderungen bestehender Gesetze, darunter des Arbeitsgerichts-
gesetzes, des Betriebsverfassungsgesetzes, von SGB |, SGB Ill, SGB IV, SGB IX und

des Soldatengesetzes.



C. Alternativen

Keine.

D. Finanzielle Auswirkungen auf die offentlichen Haushalte

1. Haushaltsausgaben ohne Vollzugsaufwand

Keine.

2. Vollzugsaufwand

Die Errichtung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes verursacht Mehrausgaben zu
Lasten des Bundeshaushalts. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes leistet umfas-
sende Beratungsarbeit, fiihrt Offentlichkeitsarbeit und wissenschaftliche Untersuchungen
durch und erarbeitet Berichte und Empfehlungen. Die durch ihre Errichtung und Aufga-

benwahrnehmung entstehenden Kosten werden auf jahrlich ca. 5,6 Mio. Euro geschatzt.

Uber die bereits zu Artikel 1 angesetzten Kosten fiir die Errichtung der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes (die auch im Rahmen des Artikels 2 eine Zustandigkeit erhalten
wird) hinaus sind keine weiteren, durch Artikel 2 verursachten Mehrausgaben zu Lasten

des Bundeshaushalts zu erwarten.

E. Sonstige Kosten

Far Unternehmen, insbesondere kleine und mittlere Unternehmen, kdnnen aus der An-
wendung der Vorschriften zusatzliche Kosten nur entstehen, wenn sie im Geschaftsver-
kehr unzulassige Unterscheidungen wegen der vom Gesetz genannten Merkmale vor-

nehmen.

Sowohl Unternehmen als auch 6ffentliche Dienststellen kdnnen schadensersatzpflichtig
werden, wenn sie Beschaftigte oder Bewerberinnen und Bewerber diskriminieren. Wel-

che Kosten in solchen Fallen entstehen kénnen, lasst sich nicht quantifizieren.

Anbietern von Gutern und Dienstleistungen kénnen zusatzliche Dokumentationskosten in

unwesentlicher Héhe entstehen. Gleiches gilt fur die Kosten, die privatrechtlichen Versi-



cherungsunternehmen wegen der gesteigerten Anforderungen an die Erstellung und Un-
terhaltung von Statistiken entstehen kénnen.

Auch auf Grund der §§ 12 und 13 des Artikels 2 kann der Dienstherr entschadigungs-
oder schadensersatzpflichtig werden, wenn ihm Benachteiligungen zu Lasten derin § 6
genannten Personen entsprechend den gesetzlichen Vorgaben zuzurechnen sind. Wel-
che Kosten in solchen Fallen entstehen kdnnen, I&sst sich jedoch derzeit nicht quantifi-

zieren.

F. Auswirkungen von gleichstellungspolitischer Bedeutung

Die arbeits-, sozial- und zivilrechtlichen Regelungen werden geschlechtsspezifisch un-
terschiedliche Wirkungen zeigen, da sich bereits die Ausgangssituation der von Diskri-
minierung Betroffenen geschlechtsspezifisch unterschiedlich darstellt. Es muss davon
ausgegangen werden, dass Frauen bei allen Diskriminierungsmerkmalen in besonderem
Male von unmittelbaren, insbesondere aber von mittelbaren Benachteiligungen betrof-
fen sind. Daher ist es wichtig sicherzustellen, dass Frauen auch von den neuen gesetzli-

chen Schutzméglichkeiten Gebrauch machen.



Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung europaischer Richtlinien zu

Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung’

Vom ...

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:

Artikel 1
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Abschnitt 1
Allgemeiner Teil

§ 1

Ziel des Gesetzes
Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Ge-

schlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen ldentitat zu
verhindern oder zu beseitigen.

§2

Anwendungsbereich
(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind nach MalRgabe dieses Gesetzes unzulassig in

Bezug auf:

1.

die Bedingungen, einschlielich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, flir den Zugang =zu
unselbststandiger und selbststandiger Erwerbstatigkeit, unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position,
sowie fUr den beruflichen Aufstieg,

. die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieRlich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingungen,

insbesondere in individual- und kollektivrechtlichen Vereinbarungen und Maflinahmen bei der Durchflihrung und
Beendigung eines Beschaftigungsverhaltnisses sowie beim beruflichen Aufstieg,

. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufsbildung einschliefllich der

Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der Umschulung sowie der praktischen Berufserfahrung,

. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaftigten- oder Arbeitgebervereinigung oder einer Vereinigung,

deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdren, einschliellich der Inanspruchnahme der
Leistungen solcher Vereinigungen,

5. den Sozialschutz, einschlielich der sozialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste,

. die sozialen Vergunstigungen,
. die Bildung,

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinien

- 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied
der Rasse oder der ethnischen Herkunft (ABI. EG Nr. L 180 S. 22),

- 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirkli-
chung der Gleichbehandlung in Beschéftigung und Beruf (ABl. EG Nr. L 303 S. 16),

- 2002/73/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung der Richtlinie
76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Méannern und Frauen hin-
sichtlich des Zugangs zur Beschiftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen (ABL. EG Nr. L 269 S. 15) und

- 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mainnern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen (ABl. EG Nr. L
373 S. 37).



8. den Zugang zu und die Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung
stehen, einschlief3lich von Wohnraum.

(2) Fur Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch gelten § 33c des Ersten Buches Sozialgesetzbuch und § 19a
des Vierten Buches Sozialgesetzbuch. Fur die betriebliche Altersvorsorge gilt das Betriebsrentengesetz.

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote oder Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses
Gesetz nicht berthrt. Dies gilt auch fir Oo6ffentlich-rechtliche Vorschriften, die dem Schutz bestimmter
Personengruppen dienen.

(4) Fur Kindigungen gelten vorrangig die Bestimmungen des Kiindigungsschutzgesetzes.

§3
Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person wegen eines in § 1 genannten Grundes eine
weniger gunstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren
hat oder erfahren wirde. Eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1
Nr. 1 bis 4 auch im Fall einer unglnstigeren Behandlung einer Frau wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft
vor.

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

(3) Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn unerwiinschte Verhaltensweisen, die mit einem in § 1
genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden Person
verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung in Bezug auf §2 Abs.1 Nr.1 bis 4, wenn ein
unerwlnschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und
Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche Berlhrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie
unerwunschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellungen gehdren, bezweckt oder
bewirkt, dass die Wirde der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person aus einem in §1 genannten Grund gilt als
Benachteiligung. Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 insbesondere vor, wenn jemand
eine Person zu einem Verhalten bestimmt, das einen Beschaftigten oder eine Beschaftigte wegen eines in § 1
genannten Grundes benachteiligt oder benachteiligen kann.

§4

Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer der in § 1 genannten Griinde, so kann diese
unterschiedliche Behandlung nach den §§ 8 bis 10 und 20 nur gerechtfertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung
auf alle diese Griinde erstreckt, derentwegen die unterschiedliche Behandlung erfolgt.

§5
Positive MaRnahmen

Ungeachtet der in den §§ 8 bis 10 sowie in § 20 benannten Griinde ist eine unterschiedliche Behandlung auch
zulassig, wenn durch geeignete und angemessene MalRnahmen bestehende Nachteile wegen eines in § 1
genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen werden sollen.

Abschnitt 2
Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1
Verbot der Benachteiligung

§6

Personlicher Anwendungsbereich
(1) Beschéftigte im Sinne dieses Gesetzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer,
2. die zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten,



3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbststandigkeit als arbeitnehmerahnliche Personen anzusehen
sind; zu diesen gehdren auch die in Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten.

Als Beschaftigte gelten auch die Bewerberinnen und Bewerber fir ein Beschaftigungsverhaltnis sowie die Perso-
nen, deren Beschaftigungsverhaltnis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im Sinne dieses Abschnitts sind natirliche und juristische
Personen sowie rechtsfahige Personengesellschaften, die Personen nach Absatz 1 beschaftigen. Werden
Beschaftigte einem Dritten zur Arbeitsleistung Uberlassen, so gilt auch dieser als Arbeitgeber im Sinne dieses
Abschnitts. Fir die in Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten tritt an die Stelle des Arbeitgebers
der Auftraggeber oder Zwischenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fiir den Zugang zur Erwerbstatigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft,
gelten die Vorschriften dieses Abschnitts flir Selbststandige und Organmitglieder, insbesondere Geschaftsfihrer
oder Geschéftsfihrerinnen und Vorstande, entsprechend.

§7
Benachteiligungsverbot
(1) Beschaftigte durfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn
die Person, die die Benachteiligung begeht, das Vorliegen eines in §1 genannten Grundes bei der
Benachteiligung nur annimmt.

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

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

§8
Zulassige unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen

(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1 genannten Grundes ist zulassig, wenn dieser Grund
wegen der Art der auszulbenden Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausubung eine wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmaRig und die Anforderung angemessen
ist.

(2) Die Vereinbarung einer geringeren Vergltung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1
genannten Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt, dass wegen eines in § 1 genannten Grundes besondere
Schutzvorschriften gelten.

§9
Zulassige unterschiedliche Behandlung
wegen der Religion oder Weltanschauung

(1) Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung wegen der Religion oder der Weltanschauung bei
der Beschaftigung durch Religionsgemeinschaften, die ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne Riicksicht auf ihre
Rechtsform oder durch Vereinigungen, die sich die gemeinschaftliche Pflege einer Religion oder Weltanschauung
zur Aufgabe machen, auch zuldssig, wenn eine bestimmte Religion oder Weltanschauung unter Beachtung des
Selbstverstandnisses der jeweiligen Religionsgemeinschaft oder Vereinigung im Hinblick auf ihr
Selbstbestimmungsrecht oder nach der Art der Tatigkeit eine gerechtfertigte berufliche Anforderung darstellt.

(2) Das Verbot unterschiedlicher Behandlung wegen der Religion oder der Weltanschauung berihrt nicht das
Recht der in Absatz 1 genannten Religionsgemeinschaften, der ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne Riicksicht
auf ihre Rechtsform oder der Vereinigungen, die sich die gemeinschaftliche Pflege einer Religion oder
Weltanschauung zur Aufgabe machen, von ihren Beschaftigten ein loyales und aufrichtiges Verhalten im Sinne
ihres jeweiligen Selbstverstandnisses verlangen zu kénnen.

§ 10
Zulassige unterschiedliche Behandlung
wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters auch zulassig, wenn sie objektiv
und angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Die Mittel zur Erreichung dieses Ziels miissen
angemessen und erforderlich sein. Derartige unterschiedliche Behandlungen kdnnen insbesondere Folgendes
einschlielen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fiir den Zugang zur Beschaftigung und zur beruflichen Bildung sowie
besonderer Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlieRlich der Bedingungen fiir Entlohnung und Be-
endigung des Beschaftigungsverhaltnisses, um die berufliche Eingliederung von Jugendlichen, &lteren
Beschaftigten und Personen mit Firsorgepflichten zu férdern oder ihren Schutz sicherzustellen,



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

3. die Festsetzung eines Hochstalters fir die Einstellung auf Grund der spezifischen Ausbildungsanforderungen
eines bestimmten Arbeitsplatzes oder auf Grund der Notwendigkeit einer angemessenen Beschaftigungszeit
vor dem Eintritt in den Ruhestand,

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit als Voraussetzung
fur die Mitgliedschaft oder den Bezug von Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditat einschlief3lich der
Festsetzung unterschiedlicher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme fir bestimmte Beschaftigte oder
Gruppen von Beschaftigten und die Verwendung von Alterskriterien im Rahmen dieser Systeme fir
versicherungsmathematische Berechnungen,

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses ohne Kindigung zu einem Zeitpunkt
vorsieht, zu dem der oder die Beschaftigte eine Rente wegen Alters beantragen kann; § 41 des Sechsten
Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberihrt,

6. eine Berucksichtigung des Alters bei der Sozialauswahl anlasslich einer betriebsbedingten Kiindigung im Sinne
des § 1 des Kindigungsschutzgesetzes, soweit dem Alter kein genereller Vorrang gegeniber anderen
Auswahlkriterien zukommt, sondern die Besonderheiten des Einzelfalls und die individuellen Unterschiede
zwischen den vergleichbaren Beschéaftigten, insbesondere die Chancen auf dem Arbeitsmarkt entscheiden,

7. die individual- oder kollektivrechtliche Vereinbarung der Unkindbarkeit von Beschaftigten eines bestimmten
Alters und einer bestimmten Betriebszugehdrigkeit, soweit dadurch nicht der Kindigungsschutz anderer
Beschaftigter im Rahmen der Sozialauswahl nach § 1 Abs. 3 des Kiindigungsschutzgesetzes grob fehlerhaft
gemindert wird,

8. Differenzierungen von Leistungen in Sozialplanen im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes, wenn die
Parteien eine nach Alter oder Betriebszugehdrigkeit gestaffelte Abfindungsregelung geschaffen haben, in der
die wesentlich vom Alter abhangenden Chancen auf dem Arbeitsmarkt durch eine verhaltnismaRig starke
Betonung des Lebensalters erkennbar beriicksichtigt worden sind, oder Beschaftigte von den Leistungen des
Sozialplans ausgeschlossen haben, die wirtschaftlich abgesichert sind, weil sie, gegebenenfalls nach Bezug
von Arbeitslosengeld, rentenberechtigt sind.

Unterabschnitt 2
Organisationspflichten des Arbeitgebers

§ 11

Ausschreibung
Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstol3 gegen § 7 Abs. 1 ausgeschrieben werden.

§12
MaBnahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen MalRnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende MaRnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und
Fortbildung, auf die Unzuldssigkeit solcher Benachteiligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese
unterbleiben. Hat der Arbeitgeber seine Beschaftigten in geeigneter Weise zum Zwecke der Verhinderung von
Benachteiligung geschult, gilt dies als Erfiillung seiner Pflichten nach Absatz 1.

(3) Verstolien Beschaftigte gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1, so hat der Arbeitgeber die im
Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen Mafinahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.

(4) Werden Beschaftigte bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat der

Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen Mafinahmen zum Schutz der
Beschaftigten zu ergreifen.

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes sowie Informationen ber die fir die Behandlung von
Beschwerden nach § 13 zustandigen Stellen sind im Betrieb oder in der Dienststelle bekannt zu machen. Die
Bekanntmachung kann durch Aushang oder Auslegung an geeigneter Stelle oder den Einsatz der im Betrieb oder
der Dienststelle Gblichen Informations- und Kommunikationstechnik erfolgen.

Unterabschnitt 3
Rechte der Beschaftigten

§13
Beschwerderecht

(1) Die Beschaftigten haben das Recht, sich bei den zustéandigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens oder
der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom



Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt fuhlen. Die Beschwerde ist zu prifen und das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden
Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben unberihrt.

§14
Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete Malnahmen zur Unterbindung einer Belastigung
oder sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, sind die betroffenen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit ohne
Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Birgerlichen
Gesetzbuchs bleibt unberihrt.

§15
Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch
entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten
hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermodgensschaden ist, kann der oder die Beschaftigte eine
angemessene Entschadigung in Geld verlangen. Die Entschadigung darf bei einer Nichteinstellung drei
Monatsgehalter nicht tUbersteigen, wenn der oder die Beschéaftigte auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht
eingestellt worden ware.

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

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss innerhalb einer Frist von drei Monaten schriftlich geltend gemacht
werden, es sei denn, die Tarifvertragsparteien haben etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im Falle einer
Bewerbung oder eines beruflichen Aufstiegs mit dem Zugang der Ablehnung und in den sonstigen Fallen einer
Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem der oder die Beschaftigte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.

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

(6) Ein Verstold des Arbeitgebers gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 begriindet keinen Anspruch
auf Begriindung eines Beschaftigungsverhaltnisses, Berufsausbildungsverhaltnisses oder einen beruflichen
Aufstieg, es sei denn, ein solcher ergibt sich aus einem anderen Rechtsgrund.

§ 16
MaBregelungsverbot
(1) Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Abschnitt

oder wegen der Weigerung, eine gegen diesen Abschnitt verstoRende Anweisung auszufiihren, benachteiligen.
Gleiches gilt fir Personen, die den Beschaftigten hierbei unterstiitzen oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zurlckweisung oder Duldung benachteiligender Verhaltensweisen durch betroffene Beschaftigte darf
nicht als Grundlage fiir eine Entscheidung herangezogen werden, die diese Beschaftigten berlhrt. Absatz 1 Satz 2
gilt entsprechend.

(3) § 22 gilt entsprechend.

Unterabschnitt 4
Erganzende Vorschriften

§17
Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigte und deren Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen ihrer
Aufgaben und Handlungsmdglichkeiten an der Verwirklichung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirken.

(2) Bei einem Verstol? des Arbeitgebers gegen Vorschriften aus diesem Abschnitt kann der Betriebsrat oder
eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft unter der Voraussetzung des §23 Abs.3 Satz 1 des
Betriebsverfassungsgesetzes die dort genannten Rechte gerichtlich geltend machen; § 23 Abs. 3 Satz 2 bis 5 des
Betriebsverfassungsgesetzes gilt entsprechend.

§18
Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten entsprechend fiir die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung in einer
1. Tarifvertragspartei,



2. Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdren oder die eine liberragende Machtstel-
lung im wirtschaftlichen oder sozialen Bereich innehaben, wenn ein grundlegendes Interesse am Erwerb der
Mitgliedschaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschlissen.

(2) Wenn die Ablehnung einen Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 darstellt, besteht ein
Anspruch auf Mitgliedschaft oder Mitwirkung in den in Absatz 1 genannten Vereinigungen.

Abschnitt 3
Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr

§19
Zivilrechtliches Benachteiligungsverbot

(1) Eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten Grundes bei der Begrindung, Durchfiihrung und
Beendigung zivilrechtlicher Schuldverhaltnisse, die

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

2. eine privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand haben,
ist unzulassig.

(2) Eine Benachteiligung aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft ist darliber hinaus auch
bei der Begriindung, Durchfiihrung und Beendigung sonstiger zivilrechtlicher Schuldverhaltnisse im Sinne des § 2
Abs. 1 Nr. 5 bis 8 unzulassig.

(3) Bei der Vermietung von Wohnraum kann eine unterschiedliche Behandlung im Hinblick auf die Schaffung
und Erhaltung sozial stabiler Bewohnerstrukturen und ausgewogener Siedlungsstrukturen sowie ausgeglichener
wirtschaftlicher, sozialer und kultureller Verhaltnisse zulassig sein.

(4) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine Anwendung auf familien- und erbrechtliche Schuldverhalt-
nisse.

(5) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine Anwendung auf zivilrechtliche Schuldverhaltnisse, bei denen
ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhaltnis der Parteien oder ihrer Angehodrigen begriindet wird. Bei
Mietverhaltnissen kann dies insbesondere der Fall sein, wenn die Parteien oder ihre Angehérigen Wohnraum auf
demselben Grundstlick nutzen.

§ 20
Zulassige unterschiedliche Behandlung

(1) Eine Verletzung des Benachteiligungsverbots ist nicht gegeben, wenn fir eine unterschiedliche Behandlung
wegen der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen Identitat oder des
Geschlechts ein sachlicher Grund vorliegt. Das kann insbesondere der Fall sein, wenn die unterschiedliche
Behandlung

1. der Vermeidung von Gefahren, der Verhutung von Schaden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art dient,
2. dem Bedurfnis nach Schutz der Intimsphare oder der personlichen Sicherheit Rechnung tragt,

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

4

. an die Religion oder Weltanschauung eines Menschen anknupft und im Hinblick auf die Austbung der
Religions- oder Weltanschauungsfreiheit oder auf das Selbstbestimmungsrecht der Religionsgemeinschaften,
der ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne Rucksicht auf ihre Rechtsform sowie der Vereinigungen, die sich
die gemeinschaftliche Pflege einer Religion oder Weltanschauung zur Aufgabe machen, unter Beachtung des
jeweiligen Selbstverstandnisses gerechtfertigt ist.

(2) Eine unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts ist im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 bei den
Pramien oder Leistungen nur zuldssig, wenn dessen Berlcksichtigung bei einer auf relevanten und genauen
versicherungsmathematischen und statistischen Daten beruhenden Risikobewertung ein bestimmender Faktor ist.
Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft durfen auf keinen Fall zu unterschiedlichen
Pramien oder Leistungen flihren. Eine unterschiedliche Behandlung wegen der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat ist im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 nur zulassig, wenn
diese auf anerkannten Prinzipien risikoadaquater Kalkulation beruht, insbesondere auf einer
versicherungsmathematisch ermittelten Risikobewertung unter Heranziehung statistischer Erhebungen.



§ 21
Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot unbeschadet weiterer
Anspriche die Beseitigung der Beeintrachtigung verlangen. Sind weitere Beeintrachtigungen zu besorgen, so
kann er auf Unterlassung klagen.

(2) Bei einer Verletzung des Benachteiligungsverbotes ist der Benachteiligende verpflichtet, den hierdurch
entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Benachteiligende die Pflichtverletzung nicht zu
vertreten hat. Wegen eines Schadens, der nicht Vermodgensschaden ist, kann der Benachteiligte eine
angemessene Entschadigung in Geld verlangen.

(3) Anspriiche aus unerlaubter Handlung bleiben unberihrt.

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

(5) Ein Anspruch nach Absatz 1 und 2 muss innerhalb einer Frist von drei Monaten geltend gemacht werden.
Nach Ablauf der Frist kann der Anspruch nur geltend gemacht werden, wenn der Benachteiligte ohne Verschulden
an der Einhaltung der Frist verhindert war.

Abschnitt 4
Rechtsschutz

§22
Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Tatsachen glaubhaft macht, die eine Benachteiligung wegen eines in § 1
genannten Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die Beweislast daflir, dass andere als in §1
genannte, sachliche Grinde die unterschiedliche Behandlung rechtfertigen oder die unterschiedliche Behandlung
wegen eines in § 1 genannten Grundes nach MalRgabe dieses Gesetzes zulassig ist.

§23
Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverbande

(1) Antidiskriminierungsverbande sind Personenzusammenschliisse, die nicht gewerbsmafRig und nicht nur
voribergehend entsprechend ihrer Satzung die besonderen Interessen von benachteiligten Personen oder
Personengruppen nach MaRgabe von § 1 wahrnehmen. Die Befugnisse nach den Absatzen 2 bis 4 stehen ihnen
zu, wenn sie mindestens 75 Mitglieder haben oder einen Zusammenschluss aus mindestens sieben Verbanden
bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbande sind befugt, im Rahmen ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfahren, in
denen eine Vertretung durch Anwalte und Anwaltinnen nicht gesetzlich vorgeschrieben ist, als Bevollméachtigte
und Beistande Benachteiligter in der Verhandlung aufzutreten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften der
Verfahrensordnungen, insbesondere diejenigen, nach denen Bevollmachtigten und Beistdnden weiterer Vortrag
untersagt werden kann, unberihrt.

(38) Antidiskriminierungsverbanden ist im Rahmen ihres Satzungszwecks die Besorgung von
Rechtsangelegenheiten Benachteiligter gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefugnisse von Verbdnden zu Gunsten von behinderten Menschen
bleiben unberthrt.

Abschnitt 5
Sonderregelungen fiir 6ffentlich-rechtliche
Dienstverhaltnisse

§24
Sonderregelung fiir 6ffentlich-rechtliche
Dienstverhiltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter Berlicksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung entsprechend
fur
1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Lander, der Gemeinden, der Gemeindeverbdnde sowie der

sonstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unterstehenden Korperschaften, Anstalten und
Stiftungen des o6ffentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lander,



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

Abschnitt 6
Antidiskriminierungsstelle

§25
Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Beim Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend wird unbeschadet der Zustandigkeit der
Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung die Stelle des Bundes zum Schutz vor
Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grundes (Antidiskriminierungsstelle des Bundes) errichtet.

(2) Der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist die fiir die Erfullung ihrer Aufgaben notwendige Personal- und
Sachausstattung zur Verfiigung zu stellen. Sie ist im Einzelplan des Bundesministeriums fiur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend in einem eigenen Kapitel auszuweisen.

§ 26
Rechtsstellung der Leitung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesminister fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend ernennt auf
Vorschlag der Bundesregierung eine Person zur Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Sie steht nach
MaRgabe dieses Gesetzes in einem o6ffentlich-rechtlichen Amtsverhaltnis zum Bund. Sie ist in Auslbung ihres
Amtes unabhangig und nur dem Gesetz unterworfen.

(2) Das Amtsverhaltnis beginnt mit der Aushandigung der Urkunde Uber die Ernennung durch die
Bundesministerin oder den Bundesminister fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

(3) Das Amtsverhaltnis endet auRer durch Tod
1. mit dem Zusammentreten eines neuen Bundestages,
2. durch Ablauf der Amtszeit mit Erreichen der Altersgrenze nach § 41 Abs. 1 des Bundesbeamtengesetzes,
3. mit der Entlassung.

Die Bundesministerin oder der Bundesminister fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend entlasst die Leiterin oder
den Leiter der Antidiskriminierungsstelle des Bundes auf deren Verlangen oder wenn Griinde vorliegen, die bei
einer Richterin oder einem Richter auf Lebenszeit die Entlassung aus dem Dienst rechtfertigen. Im Falle der
Beendigung des Amtsverhaltnisses erhalt die Leiterin oder der Leiter der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
eine von der Bundesministerin oder dem Bundesminister fiur Familie, Senioren, Frauen und Jugend vollzogene
Urkunde. Die Entlassung wird mit der Aushandigung der Urkunde wirksam.

(4) Das Rechtsverhaltnis der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes gegeniiber dem Bund wird
durch Vertrag mit dem Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend geregelt. Der Vertrag bedarf
der Zustimmung der Bundesregierung.

(5) Wird eine Bundesbeamtin oder ein Bundesbeamter zur Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
bestellt, scheidet er oder sie mit Beginn des Amtsverhaltnisses aus dem bisherigen Amt aus. Fir die Dauer des
Amtsverhaltnisses ruhen die aus dem Beamtenverhaltnis begrindeten Rechte und Pflichten mit Ausnahme der
Pflicht zur Amtsverschwiegenheit und des Verbots der Annahme von Belohnungen oder Geschenken. Bei
unfallverletzten Beamtinnen oder Beamten bleiben die gesetzlichen Anspriiche auf das Heilverfahren und einen
Unfallausgleich unberiihrt.

§27
Aufgaben

(1) Wer der Ansicht ist, wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt worden zu sein, kann sich an die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes wenden.

(2) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unterstitzt auf unabhangige Weise Personen, die sich nach
Absatz 1 an sie wenden, bei der Durchsetzung ihrer Rechte zum Schutz vor Benachteiligungen. Hierbei kann sie
insbesondere

1. Uber Anspriiche und die Moglichkeiten des rechtlichen Vorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelungen zum
Schutz vor Benachteiligungen informieren,

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,
3. eine gutliche Beilegung zwischen den Beteiligten anstreben.

Soweit Beauftragte des Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung zusténdig sind, leitet die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes die Anliegen der in Absatz 1 genannten Personen mit deren Einverstandnis
unverzuglich an diese weiter.



(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nimmt auf unabhangige Weise folgende Aufgaben wahr, soweit
nicht die Zustandigkeit der Beauftragten der Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages berihrt sind:

1. Offentlichkeitsarbeit,
2. MaBnahmen zur Verhinderung von Benachteiligungen aus den in § 1 genannten Griinden,
3. Durchfihrung wissenschaftlicher Untersuchungen zu diesen Benachteiligungen.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten
der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages legen gemeinsam dem Deutschen Bundestag alle vier
Jahre Berichte Uber Benachteiligungen aus den in § 1 genannten Griinden vor und geben Empfehlungen zur
Beseitigung und Vermeidung dieser Benachteiligungen. Sie kdnnen gemeinsam wissenschaftliche
Untersuchungen zu Benachteiligungen durchfihren.

(5) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten
der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages sollen bei Benachteiligungen aus mehreren der in § 1
genannten Griinde zusammenarbeiten.

§28
Befugnisse

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

(2) Alle Bundesbehdérden und sonstigen offentlichen Stellen im Bereich des Bundes sind verpflichtet, die Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes bei der Erfillung ihrer Aufgaben zu unterstiitzen, insbesondere die
erforderlichen Auskinfte zu erteilen. Die Bestimmungen zum Schutz personenbezogener Daten bleiben unberihrt.

§ 29
Zusammenarbeit mit Nichtregierungsorganisationen und anderen Einrichtungen

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes soll bei ihrer Tatigkeit Nichtregierungsorganisationen sowie
Einrichtungen, die auf europaischer, Bundes-, Landes- oder regionaler Ebene zum Schutz vor Benachteiligungen
wegen eines in § 1 genannten Grundes téatig sind, in geeigneter Form einbeziehen.

§ 30
Beirat

(1) Zur Férderung des Dialogs mit gesellschaftlichen Gruppen und Organisationen, die sich den Schutz vor Be-
nachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grundes zum Ziel gesetzt haben, wird der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes ein Beirat beigeordnet. Der Beirat berat die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes bei der Vorlage von Berichten und Empfehlungen an den Deutschen Bundestag nach § 27 Abs. 4 und
kann hierzu sowie zu wissenschaftlichen Untersuchungen nach § 27 Abs. 3 Nr. 3 eigene Vorschlage unterbreiten.

(2) Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend beruft im Einvernehmen mit der Leitung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie den entsprechend zustandigen Beauftragten der
Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages die Mitglieder dieses Beirats und fiir jedes Mitglied eine
Stellvertretung. In den Beirat sollen Vertreterinnen und Vertreter gesellschaftlicher Gruppen und Organisationen
sowie Expertinnen und Experten in Benachteiligungsfragen berufen werden. Die Gesamtzahl der Mitglieder des
Beirats soll 16 Personen nicht Uberschreiten. Der Beirat soll zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern besetzt
sein.

(3) Der Beirat gibt sich eine Geschaftsordnung, die der Zustimmung des Bundesministeriums fur Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend bedarf.

(4) Die Mitglieder des Beirats Uben die Tatigkeit nach diesem Gesetz ehrenamtlich aus. Sie haben Anspruch auf
Aufwandsentschadigung sowie Reisekostenvergutung, Tagegelder und Ubernachtungsgelder. Naheres regelt die
Geschaftsordnung.

Abschnitt 7
Schlussvorschriften

§ 31
Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zuungunsten der geschutzten Personen abgewichen werden.

§32
Schlussbestimmung
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Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes bestimmt ist, gelten die allgemeinen Bestimmungen.

. §33
Ubergangsbestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den §§ 611a, 611b und 612 Abs. 3 des Birgerlichen Gesetzbuchs oder sexuel-
len Belastigungen nach dem Beschaftigtenschutzgesetz ist das vor dem ... (einsetzen: Datum des Inkrafttretens
dieses Gesetzes) malRgebliche Recht anzuwenden.

(2) Bei Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft sind die §§ 19 bis 21
nicht auf Schuldverhéltnisse anzuwenden, die vor dem ... (einsetzen: Datum des Inkrafttretens dieses Gesetzes)
begriindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fur spatere Anderungen von Dauerschuldverhaltnissen.

(3) Bei Benachteiligungen wegen des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat sind die §§ 19 bis 21 nicht auf Schuldverhaltnisse anzuwenden, die vor dem ...
(einsetzen: Erster Tag des vierten auf die Verkiindung dieses Gesetzes folgenden Kalendermonats) begriindet
worden sind. Satz 1 gilt nicht fiir spatere Anderungen von Dauerschuldverhéltnissen.

(4) Auf Schuldverhaltnisse, die eine privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand haben, ist § 19 Abs. 1 nicht
anzuwenden, wenn diese vor dem 22. Dezember 2007 begrindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fir spéatere
Anderungen solcher Schuldverhaltnisse.

Artikel 2

Gesetz liber die Gleichbehandlung der Soldatinnen und Soldaten
(Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetz — SoldGG)

Abschnitt 1
Allgemeiner Teil

§1
Ziel des Gesetzes

(1) Ziel des Gesetzes ist es, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion,
der Weltanschauung oder der sexuellen Identitat fir den Dienst als Soldatin oder Soldat zu verhindern oder zu
beseitigen.

(2) Ziel des Gesetzes ist es auch, Soldatinnen und Soldaten vor Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts
in Form von Belastigung und sexueller Belastigung im Dienstbetrieb zu schitzen. Der Schutz schwerbehinderter
Soldatinnen und Soldaten vor Benachteiligungen wegen ihrer Behinderung wird nach MalRgabe des § 18
gewahrleistet.

(3) Alle Soldatinnen und Soldaten, insbesondere solche mit Vorgesetzten- und Fiihrungsaufgaben, sind in ihrem
Aufgabenbereich aufgefordert, an der Verwirklichung dieser Ziele mitzuwirken. Dies gilt auch fir den Dienstherrn,
fir Personen und Gremien, die Beteiligungsrechte nach dem Soldatenbeteiligungsgesetz wahrnehmen, und fir
Gleichstellungsbeauftragte und deren Stellvertreterinnen.

§2

Anwendungsbereich
(1) Dieses Gesetz findet Anwendung auf

1. Mallnahmen bei der Begrindung, Ausgestaltung und Beendigung eines Dienstverhaltnisses und beim
beruflichen Aufstieg sowie auf den Dienstbetrieb; hierzu zahlen insbesondere Auswahlkriterien und
Einstellungsbedingungen sowie die Ausgestaltung des Dienstes,

2. den Zugang zu allen Formen und Ebenen der soldatischen Ausbildung, Fort- und Weiterbildung und beruflicher
Forderungsmaflnahmen einschlieflich der praktischen Berufserfahrung,

3. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einem Berufsverband oder in einer sonstigen Interessenvertretung von Sol-
datinnen und Soldaten, einschlief3lich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen.

(2) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote oder Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses
Gesetz nicht berthrt. Dies gilt auch fir o6ffentlich-rechtliche Vorschriften, die dem Schutz bestimmter
Personengruppen dienen.

§3
Begriffsbestimmungen
(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten
Grundes eine weniger gunstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation
erfahrt, erfahren hat oder erfahren wirde.
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(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren Personen wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes in besonderer Weise gegeniiber anderen
Personen benachteiligen kdnnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch
ein rechtmaliges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und
erforderlich.

(3) Eine Belastigung als Form der Benachteiligung liegt vor, wenn unerwiinschte Verhaltensweisen, die mit
einem in § 1 Abs. 1 oder 2 genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken oder bewirken, dass die
Wirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung als Form der Benachteiligung liegt vor, wenn ein unerwiinschtes, sexuell
bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell
bestimmte korperliche Berihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares
Anbringen von pornographischen Darstellungen gehoéren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden
Person verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person aus einem in § 1 Abs. 1 genannten Grund gilt als
Benachteiligung. Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 3 insbesondere vor, wenn jemand
eine Person zu einem Verhalten bestimmt, das eine der in § 6 genannten Personen wegen eines in § 1 Abs. 1
genannten Grundes benachteiligt oder benachteiligen kann.

§4
Unterschiedliche Behandlung
wegen mehrerer Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer der in § 1 Abs. 1 genannten Griinde, so kann diese
unterschiedliche Behandlung gemaf § 8 nur gerechtfertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung auf alle diese
Grinde erstreckt, derentwegen die unterschiedliche Behandlung erfolgt.

§5

Positive MaRnahmen

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung auch zulassig, wenn durch geeignete und
angemessene MafRnahmen tatsachliche Nachteile wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes verhindert oder
ausgeglichen werden sollen.

Abschnitt 2
Schutz vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1
Verbot der Benachteiligung

§6
Personlicher Anwendungsbereich
Dieses Gesetz dient dem Schutz von
1. Soldatinnen und Soldaten,

2. Personen, die zu einer Einberufung zum Wehrdienst nach Maligabe des Wehrpflichtgesetzes heranstehen
oder die sich um die Begrindung eines Wehrdienstverhaltnisses auf Grund freiwilliger Verpflichtung bewerben.

§7
Benachteiligungsverbot
(1) Die in § 6 genannten Personen dirfen nicht wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes benachteiligt
werden. Dies gilt auch, wenn die Soldatin oder der Soldat, die oder der die Benachteiligung begeht, das Vorliegen
eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes bei der Benachteiligung nur annimmt.

(2) Jede Belastigung, sexuelle Belastigung und Anweisung zu einer solchen Handlungsweise ist eine
Verletzung dienstlicher Pflichten und Soldatinnen und Soldaten untersagt.

§8
Zulassige unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen

Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes ist zulassig, wenn dieser
Grund wegen der Art der dienstlichen Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und
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entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtmaRig und die Anforderung angemessen
ist.

Unterabschnitt 2
Organisationspflichten des Dienstherrn

§9
Personalwerbung; Dienstpostenbekanntgabe

Anzeigen der Personalwerbung sowie Dienstposten fiir Soldatinnen und Soldaten dirfen nicht unter VerstoR
gegen § 7 Abs. 1 bekannt gegeben werden.

§ 10
MaRnahmen und Pflichten des Dienstherrn

(1) Der Dienstherr ist verpflichtet, die erforderlichen MalRnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes und zum Schutz vor den in § 1 Abs. 2 genannten Handlungen zu treffen.
Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende Malinahmen.

(2) Der Dienstherr soll in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der Fortbildung, auf die
Unzulassigkeit solcher Benachteiligungen und Handlungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese
unterbleiben. Hat der Dienstherr sein Personal in geeigneter Weise zum Zwecke der Verhinderung von
Benachteiligungen geschult, gilt dies als Erfiillung seiner Pflichten nach Absatz 1.

(3) Bei VerstoRRen gegen die Verbote des § 7 hat der Dienstherr die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und
angemessenen dienstrechtlichen Maflnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung zu ergreifen.

(4) Werden in § 6 genannte Personen bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit durch Dritte nach § 7 benachteiligt, so
hat der Dienstherr die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen MalRnahmen zu ihrem Schutz
zu ergreifen.

(5) Die Vorschriften dieses Gesetzes sowie die Vorschriften des Abschnitts 6 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes sind in den Dienststellen und Truppenteilen der Streitkrafte bekannt zu machen. Die
Bekanntmachung kann durch Aushang oder Auslegung an geeigneter Stelle oder durch den Einsatz der in den
Dienststellen und Truppenteilen Ublichen Informations- und Kommunikationstechnik erfolgen.

Unterabschnitt 3
Rechte der in § 6 genannten Personen

§ 11

Beschwerderecht

(1) Soldatinnen und Soldaten, die sich von Dienststellen der Bundeswehr, von Vorgesetzten oder von
Kameradinnen oder Kameraden wegen eines in § 1 Abs. 1 oder 2 genannten Grundes benachteiligt fihlen,
konnen sich beschweren. Das Nahere regelt die Wehrbeschwerdeordnung.

(2) Die in §6 Nr.2 genannten Personen konnen sich wegen einer in §1 Abs.1 oder 2 genannten
Benachteiligung bei der fur ihre Einberufung oder Bewerbung zustandigen Stelle der Bundeswehr beschweren.
Diese hat die Beschwerde zu priifen und das Ergebnis der beschwerdeflihrenden Person mitzuteilen.

§12
Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem VerstoR gegen das Benachteiligungsverbot ist der Dienstherr verpflichtet, den hierdurch
entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Dienstherr die Pflichtverletzung nicht zu vertreten
hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgensschaden ist, kann eine in § 6 genannte, geschadigte Person
eine angemessene Entschadigung in Geld verlangen. Die Entschadigung darf bei Begrindung eines
Dienstverhaltnisses drei Monatsgehalter nicht Ubersteigen, wenn fir die geschadigte Person auch bei
benachteiligungsfreier Auswahl kein Dienstverhaltnis begriindet worden ware.

(3) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss innerhalb einer Frist von drei Monaten schriftlich geltend gemacht
werden. Die Frist beginnt im Falle einer Bewerbung oder eines beruflichen Aufstiegs mit dem Zugang der
Ablehnung, in den sonstigen Fallen einer Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem die in § 6 genannte Person
von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.

(4) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Dienstherrn, die sich aus anderen Rechtsvorschriften ergeben,
unberihrt.
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(5) Ein Verstol des Dienstherrn gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 begriindet keinen Anspruch auf Be-
grindung eines Dienstverhaltnisses, auf eine MalRnahme der Ausbildung oder einen beruflichen Aufstieg, es sei
denn, ein solcher ergibt sich aus einem anderen Rechtsgrund.

§13
MaRregelungsverbot

(1) Der Dienstherr darf eine in § 6 genannte Person nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach
diesem Abschnitt oder wegen der Weigerung, eine gegen diesen Abschnitt verstollende Weisung auszufiihren,
benachteiligen. Gleiches gilt fur Personen, die eine in § 6 genannte Person hierbei unterstitzen oder als
Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zurlckweisung oder Duldung benachteiligender Verhaltensweisen durch betroffene, in § 6 genannte
Personen darf nicht als Grundlage fir eine Entscheidung herangezogen werden, die diese Personen berihrt.
Absatz 1 Satz 2 gilt entsprechend.

(3) § 15 gilt entsprechend.

§ 14
Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten entsprechend fiir die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung in
1. einem Berufsverband der Soldatinnen und Soldaten,

2. einer sonstigen Interessenvertretung von Soldatinnen und Soldaten, insbesondere wenn deren Mitglieder einer
bestimmten Verwendungsgruppe angehdren, wenn ein grundlegendes Interesse am Erwerb der Mitgliedschaft
besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschllssen.

(2) Wenn die Ablehnung einen Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 darstellt, besteht ein
Anspruch auf Mitgliedschaft oder Mitwirkung in den in Absatz 1 genannten Vereinigungen.

Abschnitt 3
Rechtsschutz

§ 15
Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Tatsachen glaubhaft macht, die eine Benachteiligung wegen eines in § 1
Abs. 1 genannten Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die Beweislast dafiir, dass andere als in § 1
Abs. 1 genannte, sachliche Griinde die unterschiedliche Behandlung rechtfertigen oder die unterschiedliche
Behandlung wegen eines in § 1 Abs. 1 genannten Grundes nach Malgabe dieses Gesetzes zulassig ist.

§ 16
Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverbande

(1) Antidiskriminierungsverbande sind Personenzusammenschlisse, die nicht gewerbsmafig und nicht nur
vortbergehend entsprechend ihrer Satzung die besonderen Interessen der in § 6 genannten Personen im
Rahmen einer Benachteiligung nach § 1 Abs. 1 oder 2 wahrnehmen. Die Befugnisse nach den Absatzen 2 bis 4
stehen ihnen zu, wenn sie mindestens 75 Mitglieder haben oder einen Zusammenschluss aus mindestens sieben
Verbanden bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbande sind befugt, im Rahmen ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfahren, in
denen eine Vertretung durch Anwalte und Anwaltinnen nicht gesetzlich vorgeschrieben ist, als Bevollmachtigte
und Beistande der in § 6 genannten Personen in der Verhandlung aufzutreten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften
der Verfahrensordnungen, insbesondere diejenigen, nach denen Bevollmachtigten und Beistanden weiterer
Vortrag untersagt werden kann, unberihrt.

(3) Antidiskriminierungsverbanden ist im Rahmen ihres Satzungszwecks die Besorgung von
Rechtsangelegenheiten der in § 6 genannten Personen gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefugnisse von Verbanden zu Gunsten von behinderten Menschen
bleiben unberthrt.

Abschnitt 4
Ergénzende Vorschriften

§17
Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Abschnitt 6 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes uUber die Antidiskriminierungsstelle des Bundes findet
im Rahmen dieses Gesetzes Anwendung.
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§18
Schwerbehinderte Soldatinnen und Soldaten

(1) Schwerbehinderte Soldatinnen und Soldaten dirfen bei einer MalRnahme, insbesondere beim beruflichen
Aufstieg oder bei einem Befehl, nicht wegen ihrer Behinderung benachteiligt werden. Eine unterschiedliche
Behandlung wegen der Behinderung ist jedoch zuldssig, soweit eine Malnahme die Art der von der
schwerbehinderten Soldatin oder dem schwerbehinderten Soldaten auszuibenden Tatigkeit zum Gegenstand hat
und eine bestimmte koérperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit wesentliche und
entscheidende berufliche Anforderung fir diese Tatigkeit ist. Macht im Streitfall die schwerbehinderte Soldatin
oder der schwerbehinderte Soldat Tatsachen glaubhaft, die eine Benachteiligung wegen der Behinderung
vermuten lassen, tragt der Dienstherr die Beweislast daflir, dass nicht auf die Behinderung bezogene, sachliche
Grinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen oder eine bestimmte korperliche Funktion, geistige
Fahigkeit oder seelische Gesundheit wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung fur diese Tatigkeit ist.

(2) Wird gegen das in Absatz 1 geregelte Benachteiligungsverbot beim beruflichen Aufstieg verstoRen, kdnnen
hierdurch benachteiligte schwerbehinderte Soldatinnen oder Soldaten eine angemessene Entschadigung in Geld
verlangen; ein Anspruch auf den beruflichen Aufstieg besteht nicht. Ein Anspruch auf Entschadigung muss
innerhalb von zwei Monaten, nachdem die schwerbehinderte Soldatin oder der schwerbehinderte Soldat von dem
Nichtzustandekommen des beruflichen Aufstiegs Kenntnis erhalten hat, geltend gemacht werden.

§19
Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu Ungunsten der Soldatinnen und Soldaten abgewichen
werden.

. § 20
Ubergangsvorschrift

Erfolgen Benachteiligungen in Form sexueller Belastigungen nach dem Beschaftigtenschutzgesetz vor dem ...
(einsetzen: Datum des Inkrafttretens dieses Gesetzes), ist das zu diesem Zeitpunkt geltende Recht anzuwenden.

Artikel 3
Anderungen in anderen Gesetzen

(1) Das Arbeitsgerichtsgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 2. Juli 1979 (BGBI. | S. 853, 1036),
zuletzt geandert durch... vom ... (BGBI. | S. ... ), wird wie folgt geandert:

1. § 11 wird wie folgt geandert:
a) Dem Absatz 1 wird folgender Satz angefiigt:

»LZulassig ist auch eine Vertretung durch Vertreter der in § 23 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
bezeichneten Verbande bei der Geltendmachung eines Rechts wegen eines Verstolles gegen das
Benachteiligungsverbot nach §7 Abs.1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes, wenn diese
Personen kraft Satzung oder Vollmacht zur Vertretung befugt sind.”

b) In Absatz 3 Satz 2 wird die Angabe ,Satz 2 bis 5“ durch die Angabe ,Satz 2 bis 6“ ersetzt.
2. § 61b wird wie folgt geandert:
a) Die Uberschrift wird wie folgt gefasst:
.Klage wegen Benachteiligung®.
b) Absatz 1 wird wie folgt gefasst:

»(1) Eine Klage auf Entschadigung nach § 15 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes muss
innerhalb von drei Monaten, nachdem der Anspruch schriftlich geltend gemacht worden ist, erhoben
werden.*

¢) In Absatz 2 Satz 1 wird die Angabe ,nach § 611a Abs. 2 des Blrgerlichen Gesetzbuchs* durch die Angabe
»hach § 15 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes*® ersetzt.

(2) Artikel 2 des Arbeitsrechtlichen EG-Anpassungsgesetzes vom 13. August 1980 (BGBI. | S. 1308), das durch
Artikel 9 des Gesetzes vom 24. Juni 1994 (BGBI. | S. 1406) geandert worden ist, wird aufgehoben.

(3) § 75 Abs. 1 des Betriebsverfassungsgesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 25. September
2001 (BGBI. 1 S. 2518), das zuletzt durch ... vom ... (BGBI. | S. ...) geadndert worden ist, wird wie folgt gefasst:
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»,(1) Arbeitgeber und Betriebsrat haben darliber zu wachen, dass alle im Betrieb tatigen Personen nach den
Grundsatzen von Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede Benachteiligung von Personen
aus Grinden ihrer Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihnrer Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer
Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder
gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitat
unterbleibt.”

(4) § 67 Abs. 1 Satz 1 des Bundespersonalvertretungsgesetzes vom 15. Marz 1974 (BGBI. | S. 693), das zuletzt
durch ... (BGBI. I S. ...) gedndert worden ist, wird wie folgt gefasst:

,Dienststelle und Personalvertretung haben dariber zu wachen, dass alle Angehdrigen der Dienststelle nach
Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede Benachteiligung von Personen aus Grunden ihrer
Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, inrer Abstammung oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer
Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer politischen oder gewerkschaftlichen
Betatigung oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer sexuellen Identitat unterbleibt.”

(5) § 8 Abs. 1 des Bundesbeamtengesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 31. Marz 1999 (BGBI. |
S. 675), das zuletzt durch ... vom ... (BGBI. I S. ...) geandert worden ist, wird wie folgt gefasst:

»(1) Die Bewerber sind durch Stellenausschreibung zu ermitteln. Ihre Auslese ist nach Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung ohne Riicksicht auf Geschlecht, Abstammung, Rasse oder ethnische Herkunft, Behinderung,
Religion oder Weltanschauung, politische Anschauungen, Herkunft, Beziehungen oder sexuelle Identitat
vorzunehmen. Dem stehen gesetzliche MalRnahmen zur Férderung von Beamtinnen zur Durchsetzung der
tatsachlichen Gleichstellung im Erwerbsleben, insbesondere Quotenregelungen mit Einzelfallprifungen, sowie
gesetzliche MalRnahmen zur Forderung schwerbehinderter Menschen nicht entgegen.*

(6) § 27 Abs. 1 des Sprecherausschussgesetzes vom 20. Dezember 1988 (BGBI. | S. 2312, 2316), das zuletzt
durch ... vom ... (BGBI. | S....) geandert worden ist, wird wie folgt gefasst:

»(1) Arbeitgeber und Sprecherausschuss haben dariber zu wachen, dass alle leitenden Angestellten des
Betriebs nach den Grundsatzen von Recht und Billigkeit behandelt werden, insbesondere, dass jede
Benachteiligung von Personen aus Griinden ihrer Rasse oder wegen ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Abstammung
oder sonstigen Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer Religion oder Weltanschauung, ihrer Behinderung, ihres Alters,
ihrer politischen oder gewerkschaftlichen Betatigung oder Einstellung oder wegen ihres Geschlechts oder ihrer
sexuellen Identitat unterbleibt.”

(7) Das Erste Buch Sozialgesetzbuch — Allgemeiner Teil — (Artikel 1 des Gesetzes vom 11. Dezember 1975,
BGBI. | S. 3015), zuletzt geandert durch ..., wird wie folgt gedndert:

1. In der Inhaltsibersicht werden nach der Angabe ,§ 33a Altersabhangige Rechte und Pflichten“ folgende
Angaben eingefugt:
»8 33b Lebenspartnerschaften
§ 33c Benachteiligungsverbot®.

2. Nach § 33b wird folgender § 33c eingefiigt:

,§ 33c
Benachteiligungsverbot

Bei der Inanspruchnahme sozialer Rechte darf niemand aus Grinden der Rasse, wegen der ethnischen
Herkunft oder einer Behinderung benachteiligt werden. Anspriiche kénnen nur insoweit geltend gemacht oder
hergeleitet werden, als deren Voraussetzungen und Inhalt durch die Vorschriften der besonderen Teile dieses
Gesetzbuches im Einzelnen bestimmt sind.”

(8) § 36 Abs. 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch — Arbeitsforderung — (Artikel 1 des Gesetzes vom 24.
Marz 1997, BGBI. | S. 594, 595), das zuletzt durch ... (BGBI. | S. ...) geandert worden ist, wird wie folgt geandert:

1. In Satz 1 werden die Worter ,oder ahnlicher Merkmale® gestrichen.
2. Satz 2 wird wie folgt gefasst:

,Die Agentur fir Arbeit darf Einschréankungen, die der Arbeitgeber fiir eine Vermittlung aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung oder der sexuellen
Identitat des Ausbildungssuchenden und Arbeitssuchenden vornimmt, nur bertcksichtigen, soweit sie nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz zulassig sind.*

3. In Satz 3 wird das Wort ,,,Religionsgemeinschaft gestrichen.

(9) Das Vierte Buch Sozialgesetzbuch — Gemeinsame Vorschriften fur die Sozialversicherung — in der Fassung
der Bekanntmachung vom 23. Januar 2006 (BGBI. | S. 86, 466), zuletzt geandert durch ..., wird wie folgt geandert:

1. In der Inhaltslbersicht wird nach der Angabe ,§ 19 Leistungen auf Antrag oder von Amts wegen“ folgende
Angabe eingefiigt:

»8 19a Benachteiligungsverbot®.
2. In § 1 Abs. 2 wird die Angabe ,§§ 18f und 18g“ durch die Angabe ,§§ 18f, 18g und 19a“ ersetzt.
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3. Nach § 19 wird folgender § 19a eingeflgt:
,§ 19a
Benachteiligungsverbot

Bei der Inanspruchnahme von Leistungen, die den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung, der beruflichen Weiterbildung, der Umschulung einschlieRlich der
praktischen Berufserfahrung betreffen, darf niemand aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat benachteiligt werden. Anspriche kdnnen nur insoweit geltend gemacht oder hergeleitet
werden, als deren Voraussetzungen und Inhalt durch die Vorschriften der besonderen Teile dieses
Gesetzbuches im Einzelnen bestimmt sind.”

(10) Das Neunte Buch Sozialgesetzbuch - Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen — (Artikel 1 des
Gesetzes vom 19. Juni 2001, BGBI. | S. 1046, 1047), zuletzt geandert durch ... vom ... (BGBI. | S. ...), wird wie
folgt geandert:

1. In § 36 Satz 3 werden nach den Woértern ,den Arbeitsschutz,“ die Worter ,den Schutz vor Diskriminierungen in
Beschaftigung und Beruf,” eingefugt.

2. § 81 Abs. 2 Satz 2 wird wie folgt gefasst:

.Im Einzelnen gelten hierzu die Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.”

(11) Das Bundesgleichstellungsgesetz vom 30. November 2001 (BGBI. | S. 3234) wird wie folgt geandert:
1. § 4 Abs. 7 wird aufgehoben.
2. § 5 wird wie folgt geandert:

a) Absatz 2 wird aufgehoben.

b) Die Absatzbezeichnung ,(1)* wird gestrichen.

3. In § 19 Abs. 1 Satz 1 werden die Worter ,des Beschaftigtenschutzgesetzes* durch die Worter ,des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes im Hinblick auf den Schutz vor Benachteiligungen wegen des Geschlechts und
sexueller Belastigung“ ersetzt.

(12) §3 Abs. 1 des Soldatengesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 30. Mai 2005 (BGBI. |
S. 1482), das zuletzt durch ... vom ... (BGBI. I S. ...) gedndert worden ist, wird wie folgt gefasst:

,(1) Der Soldat ist nach Eignung, Beféhigung und Leistung ohne Ruicksicht auf Geschlecht, sexuelle Identitat,
Abstammung, Rasse, Glauben, Weltanschauung, religiose oder politische Anschauungen, Heimat, ethnische oder
sonstige Herkunft zu ernennen und zu verwenden.”

(13) Dem § 73 Abs. 6 des Sozialgerichtsgesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 23. September
1975 (BGBI. | S. 2535), das zuletzt durch ... geandert worden ist, werden folgende Satze angefligt:

.8 157 Abs. 1 der Zivilprozessordnung gilt auch nicht fur Mitglieder und Angestellte der in § 23 Abs. 1 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes genannten Vereinigungen, die im Rahmen des Satzungszwecks der
Vereinigung als Bevollmachtigte von Beteiligten tatig werden. Den in Satz 5 genannten Vereinigungen ist im
Rahmen ihres Satzungszwecks die Besorgung von Rechtsangelegenheiten Beteiligter gestattet.”

(14) Die §§611a, 611b und 612 Abs. 3 des Birgerlichen Gesetzbuchs in der Fassung der Bekanntmachung
vom 2. Januar 2002 (BGBI. | S. 42,2909, 2003 | S. 738), das zuletzt durch ... vom ... (BGBI. | S. ...) geandert
worden ist, werden aufgehoben.

(15) Das Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetz vom 27. Dezember 2004 (BGBI. | S. 3822) wird wie
folgt geandert:

1. § 4 wird wie folgt geandert:
a) Absatz 6 Satz 1 wird wie folgt gefasst:

,Eine unmittelbare Diskriminierung von Soldatinnen ist gegeben, wenn diese auf Grund ihres Geschlechts in
einer vergleichbaren Situation eine weniger glinstige Behandlung erfahren als Soldaten erfahren, erfahren
haben oder erfahren wirden.*

b) Absatz 7 wird aufgehoben.
2. § 5 Abs. 2 wird wie folgt gefasst:

»(2) Bei VerstolRen der Dienststellen gegen die Benachteiligungsverbote bei Begriindung eines
Dienstverhaltnisses und beim beruflichen Aufstieg findet §12 des Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetzes Anwendung.”

3. § 16 wird wie folgt geandert:
a) In Absatz 5 Satz 1 wird die Angabe ,3“ durch die Angabe ,4“ ersetzt.
b) Absatz 8 Satz 2 wird wie folgt gefasst:
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,oie dirfen nicht zugleich Vertrauensperson nach dem Soldatenbeteiligungsgesetz sein oder einer
Schwerbehindertenvertretung angehéren.”

c) Absatz 10 wird wie folgt gedndert:

aa) In Satz 3 werden nach dem Wort ,sein die Worter ,,wobei eine ehrenamtliche Richterin oder ein
ehrenamtlicher Richter Unteroffizier, die andere ehrenamtliche Richterin oder der andere ehrenamtliche
Richter Stabsoffizier sein muss” eingefuigt.

bb) Satz 4 wird wie folgt gefasst:

.Die Reihenfolge der Heranziehung richtet sich nach der einheitlichen Liste der ehrenamtlichen
Richterinnen und Richter fiir Verfahren nach diesem Gesetz, in der die verschiedenen Teilstreitkrafte
angemessen zu berlcksichtigen sind; § 74 Abs. 8 der Wehrdisziplinarordnung gilt entsprechend.”

d) Absatz 11 Satz 2 wird wie folgt gefasst:

»<Absatz 10 gilt entsprechend.”
e) In Absatz 12 wird die Angabe ,2“ durch die Angabe ,1“ ersetzt.
§ 19 Abs. 1 Satz 1 wird wie folgt gefasst:

,Die Gleichstellungsbeauftragte hat den Vollzug dieses Gesetzes in der Dienststelle zu férdern und zu
unterstitzen; dies gilt auch fir das Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz in Bezug auf das
Verbot von Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts in Form von Belastigungen und sexuellen
Belastigungen.®

(16) In § 15a Abs. 1 Satz 1 des Gesetzes betreffend die Einfihrung der Zivilprozessordnung in der im
Bundesgesetzblatt Teil Ill, Gliederungsnummer 310-2, verdffentlichten bereinigten Fassung, das zuletzt durch
... vom .... geandert worden ist, werden der Schlusspunkt durch ein Komma ersetzt und folgende Nummer 4
angefugt:

»4. in Streitigkeiten Uber Anspriiche nach Abschnitt 3 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.”

Artikel 4
Inkrafttreten, AuBerkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am ... in Kraft. Gleichzeitig tritt das Beschaftigtenschutzgesetz vom 24. Juni 1994 (BGBI. |

S. 1406, 1412) auBer Kraft.

Begriindung

A. Allgemeiner Teil

l. Zielsetzung und Reformbediirfnis

Mit dem vorliegenden Gesetzentwurf soll der Schutz vor Diskriminierungen im Sinne des Artikels 3 des
Grundgesetzes verbessert werden. Er setzt die Vorgaben folgender EU-Richtlinien um:

Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne
Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft,

Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens flr die
Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf,

Richtlinie 2002/73/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung
der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie
in Bezug auf die Arbeitsbedingungen,

Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gltern und
Dienstleistungen.

Internationale Bemiihungen
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Der Gesetzentwurf steht im Zusammenhang mit der internationalen Weiterentwicklung des Schutzes aller
Menschen vor Diskriminierung:

Die Grundiberzeugung, dass alle Menschen in ihrer Wirde, ihrem Wert und ihrem Rang gleich sind, hat seit der
Aufklarung und den birgerlichen Revolutionen in England, den USA und Frankreich zunehmend Eingang in das
Recht gefunden.

Rassismus und Diskriminierungen wegen der Rasse waren die ersten Formen der Diskriminierung, mit denen sich
die internationale Gemeinschaft befasste. Es ging zunachst um das Verbot der Sklaverei und die Umsetzung
dieses Verbotes, spater um den Umgang mit der Bevdlkerung in den Kolonien durch die Kolonialerwaltungen. Die
Erfahrungen mit dem Ende des Kolonialismus sowie mit dem Holocaust flihrten 1948 zur Allgemeinen
Menschenrechtserklarung der Vereinten Nationen (VN), in der auch Diskriminierungen wegen der Rasse
ausdrucklich geachtet wurden.

In den 60er Jahren des 20. Jahrhunderts beeinflusste vor allem die Birgerrechtsbewegung in den USA, die die
Rassendiskriminierung im Alltag der Amerikaner afrikanischer Abstammung in das politische Bewusstsein brachte,
das VN-Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung von 1966.

Das zweite grofle Antidiskriminierungsthema ist das Geschlecht, insbesondere die Benachteiligung von Frauen.
Die Ausgrenzung von Frauen aus dem Arbeitsmarkt wurde nach dem Zweiten Weltkrieg zum Problem, als sie fiir
die zuriickkehrenden Manner die Arbeitsplatze frei machen mussten, die sie wahrend des Krieges ausgefullt
hatten. Thematisiert seit dem Internationalen Jahr der Frau 1975 und der ersten Frauenweltkonferenz in Mexiko
fihrte dieser Diskriminierungsbereich 1979 zum VN-Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von
Diskriminierung der Frau.

In den letzten Jahrzehnten befasst sich die internationale Gemeinschaft insbesondere mit der globalen Migration
und den Wanderarbeitnehmerinnen und -arbeitnehmern, ferner mit der demographischen Entwicklung, die in den
Industrielandern zu einer Benachteiligung alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern fihrt, und mit der
Benachteiligung von Menschen mit Behinderungen sowie von HIV-Infizierten.

Seit der Menschenrechtsweltkonferenz 1993 in Wien setzt sich der Menschenrechtsansatz in der internationalen
Diskussion zur Bekampfung von Diskriminierungen zunehmend durch: Es wird von den Werten, Prinzipien und
Instrumenten der Menschenrechtserklarung her argumentiert und gehandelt, im Mittelpunkt steht die Anerkennung
der gleichen Wirde und des gleichen Wertes der Menschen, die auf der Basis der Menschenrechtserklarung
durchzusetzen ist.

Andere européische Lander wie Frankreich, GroRbritannien oder die Niederlande haben seit einigen Jahren zivil-
und strafrechtliche Antidiskriminierungsgesetze, die jeweils auf die besonderen nationalen Rechtstraditionen
Ricksicht nehmen. In diesem Sinne erganzt Deutschland sein Zivilrecht.

Die Vorgaben der EU

Auch innerhalb der Europaischen Union spielen die Menschenrechte in den EU-Institutionen und im
Gemeinschaftsrecht eine zunehmend wichtigere Rolle. Dazu gehorte die Etablierung eines
gemeinschaftsrechtlichen Grundrechtsverstandnisses durch den Europaischen Gerichtshof, das im
Menschenrechtskatalog der europaischen Verfassung seinen Niederschlag gefunden hat. Die heute anstehende
Integration Europas macht verstarkt Menschenrechte und damit auch den Gleichheitssatz zum normativ wichtigen
Teil einer europaischen Sozialordnung.

Nach Artikel 6 des Vertrags Uber die Europaische Union beruht die Europaische Union auf den Grundsatzen der
Freiheit, der Demokratie, der Achtung der Menschenrechte und Grundfreiheiten sowie der Rechtsstaatlichkeit. Sie
hat die Grundrechte, wie sie in der Europaischen Konvention zum Schutze der Menschenrechte und
Grundfreiheiten gewahrleistet sind, zu achten. Die Gleichheit vor dem Gesetz und der Schutz aller Menschen vor
Diskriminierung ist ein solches allgemeines Menschenrecht. Der Europaische Gerichtshof hat dem
Gleichbehandlungsgrundsatz héchste normative Dignitat verliehen, indem er ihn zu den Grundprinzipien des
Gemeinschaftsrechts erklart hat.

Diskriminierungen konnen die Verwirklichung der im EG-Vertrag festgelegten Ziele unterminieren, insbesondere
die Erreichung eines hohen Beschéaftigungsniveaus und eines hohen Mal3es an sozialem Schutz, die Hebung des
Lebensstandards und der Lebensqualitat, den wirtschaftlichen und sozialen Zusammenhalt, die Solidaritat sowie
die Freizugigkeit.

In Artikel 13 des Amsterdamer Vertrages wird daher der Rat der Europaischen Union ermachtigt, im Rahmen der
auf die Gemeinschaft Ubertragenen Zustandigkeiten Vorkehrungen zu treffen, um Diskriminierungen aus Griinden
des Geschlechts, der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu bekédmpfen.

Auf der Grundlage von Artikel 13 bzw. Artikel 141 EGV hat der Rat drei Richtlinien beschlossen:

— die Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Un-
terschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft (im Folgenden: Antirassismusrichtlinie),

— die Richtlinie 2000/78/EG vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirk-
lichung der Gleichbehandlung in Beschéaftigung und Beruf (im Folgenden: Rahmenrichtlinie Beschaftigung),
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- die Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen (im Folgenden: Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts aulerhalb der
Arbeitswelt).

Auf Grundlage des Artikels 141 EGV ist die Richtlinie 2002/73/EG vom 23. September 2002 zur Anderung der
Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in
Bezug auf die Arbeitsbedingungen (im Folgenden: Gender-Richtlinie) beschlossen worden.

Die Antirassismusrichtlinie, die Rahmenrichtlinie Beschaftigung und die Gender-Richtlinie beziehen sich im
Rahmen der auf die Gemeinschaft GUbertragenen Zustandigkeiten auf das Arbeitsleben, die Antirassismusrichtlinie
im genannten Rahmen auf3erdem auf die Bereiche Soziales, Bildung und den Zugang zu und die Versorgung mit
Gitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfligung stehen, einschlieBlich von Wohnraum. Die
Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts auflerhalb der Arbeitswelt regelt ebenfalls Fragen des
Zugangs zu Gutern und Dienstleistungen sowie die Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes im
Privatversicherungsrecht.

Die Gleichbehandlungsrichtlinien entstanden vor dem Hintergrund der Erfahrung von Ausgrenzung von Menschen
auf Grund bestimmter Merkmale oder Zuschreibungen innerhalb der Europaischen Union. Sie beschranken sich
nicht auf einen Rechtsschutz gegenlber Diskriminierungen durch den Staat, sondern sie verpflichten die
Mitgliedstaaten im Rahmen der auf die Gemeinschaft libertragenen Zustandigkeiten auch zu einem Rechtsschutz
vor Diskriminierungen durch Private, insbesondere durch Arbeitgeber.

Rechtlicher Schutz vor Diskriminierung zielt nicht auf den Schutz besonderer Gruppen, sondern auf den Schutz
jedes und jeder Einzelnen vor Benachteiligungen, die an Eigenschaften oder Lebensformen anknipfen. Die in den
Richtlinien genannten Merkmale werden von jedem Menschen in der einen oder anderen Form verwirklicht, denn
alle Menschen sind beispielsweise Trager eines Geschlechts, einer Ethnie, eines bestimmten Lebensalters, einer
bestimmten sexuellen Identitat. Dabei sind nicht alle in gleichem Mafe von Diskriminierungen betroffen.

Die Richtlinien sollen die gesellschaftliche Wirklichkeit in den Mitgliedstaaten verandern, d.h. sie sollen
Diskriminierungen nicht nur verbieten, sondern wirksam beseitigen. Auch deshalb enthalten die Richtlinien neben
materiell-rechtlichen und prozessualen Vorgaben zusatzlich Vorschriften zum sozialen Dialog, zur Unterstiitzung
durch Verbande und zur Benennung von Unterstiitzungseinrichtungen.

Reformbediirfnis in Deutschland
Die rechtliche Situation

Die deutsche Politik der Gleichbehandlung ordnet sich in diesen supranationalen Kontext ein. Es gibt eine Reihe
von Diskriminierungsverboten in volkerrechtlichen Ubereinkommen, die von der Bundesrepublik Deutschland ratifi-
ziert wurden:

- das Internationale Ubereinkommen (der VN) zur Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung vom
7. Marz 1966,

— der Internationale Pakt Giber buirgerliche und politische Rechte vom 19. Dezember 1966,

— der Internationale Pakt Gber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte vom 19. Dezember 1966,

— das Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau vom 18. Dezember 1979,

— das Ubereinkommen Uber die Rechte des Kindes vom 20. November 1989,

— die europaische Konvention zum Schutz der Menschenrechte und der Grundfreiheiten vom 3. September 1953,
— das Rahmenubereinkommen zum Schutz nationaler Minderheiten vom 1. Februar 1995.

Aus dem Internationalen Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung, das die
Bundesrepublik Deutschland 1969 ratifiziert hat, ergibt sich die Verpflichtung zu einer umfassenden Gesetzgebung
mit einem Verbot der Rassendiskriminierung in der Privatwirtschaft. Der nach diesem Ubereinkommen
eingerichtete Ausschuss hat Deutschland zuletzt in seiner Stellungnahme vom 20. Marz 1997 empfohlen, den
Erlass eines umfassenden Antidiskriminierungsgesetzes zu priifen. Er hat dabei seine Besorgnis zum Ausdruck
gebracht, dass eine umfassende Gesetzgebung mit einem Verbot der Rassendiskriminierung in der
Privatwirtschaft entsprechend den Vorgaben des Ubereinkommens in Deutschland fehle.

Durch die 1985 erfolgte Ratifizierung des Ubereinkommens zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der
Frau (CEDAW) vom 18. Dezember 1979 hat sich die Bundesrepublik Deutschland verpflichtet, durch geeignete
gesetzgeberische und sonstige MalBnahmen jede Diskriminierung der Frau zu verbieten. Deutschland ist als
Vertragsstaat des Abkommens dartber hinaus verpflichtet, durch geeignete Malnahmen zu gewahrleisten, dass
Frauen die Menschenrechte und Grundfreiheiten gleichberechtigt mit Mannern ausuben kénnen. Die staatliche
Verpflichtung zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung besteht u. a. fir den Bereich des burgerlichen
Rechts sowie fiir das Arbeits- und Wirtschaftsleben.



—-20-

Im Rahmen des Europarats hat der Wiener Gipfel der Staats- und Regierungschefs im Oktober 1993 einen Ak-
tionsplan zur Bekampfung von Rassismus, Fremdenhass, Antisemitismus und Intoleranz verabschiedet.

Die Bundesrepublik Deutschland hat zudem als Mitglied der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) eine Vielzahl
von ILO-Ubereinkommen ratifiziert, die insbesondere Diskriminierungen in Beschaftigung und Beruf verbieten und
gleiches Entgelt gebieten.

Nach Artikel 3 Abs. 3 des Grundgesetzes (GG) ist eine Ungleichbehandlung auf Grund des Geschlechts, der
Abstammung, der Rasse, der Sprache, der Heimat und Herkunft, des Glaubens, der religidsen oder politischen
Anschauungen sowie einer Behinderung verboten. Das verfassungsrechtliche Benachteiligungsverbot wegen
einer Behinderung wurde 1994 im Rahmen der Verfassungsreform eingefiigt.

Die Verfassungsnorm des Artikels 3 Abs. 3 GG stellt primar ein Abwehrrecht der Grundrechtstrager gegeniiber
dem Staat dar, entfaltet aber auch — vor allem Uber die Generalklauseln und andere auslegungsbedurftige Begriffe
der einzelnen Rechtsgebiete — eine mittelbare Drittwirkung fir den Privatrechtsverkehr.

Das Privatrecht regelt vor allem die Rechtsbeziehungen zwischen den Birgerinnen und Birgern selbst,
insbesondere im Vertragsrecht. Zivilgesellschaften sind auf das vor allem durch Vertrage in freier
Selbstbestimmung gesetzte private Recht angewiesen. Bei den hiermit verbundenen Unterscheidungen, die auf
unterschiedlichsten Griinden beruhen, kann es sich allerdings teilweise auch um sozial verwerfliche
Diskriminierungen handeln. Zu dem durch Artikel 3 des Grundgesetzes dokumentierten Grundkonsens der
Bundesrepublik Deutschland gehort es, dass bestimmte Unterscheidungen auch im Bereich des Privatrechts, fir
den Artikel 3 GG nicht unmittelbar gilt, als unerwlinscht gelten kénnen.

Schon das geltende deutsche Recht verpflichtet vor allem im Bereich der Daseinsvorsorge auch Private zum
Vertragsschluss oder legt ihnen (zum Beispiel im Arbeitsrecht, im Mietrecht oder im Verbraucherrecht)
Beschrankungen zum Schutz der strukturell schwéacheren Partei auf. Zur Bekadmpfung von anderen
Diskriminierungen, also von sozial unerwinschten Ungleichbehandlungen, stellte das Zivilrecht bislang allerdings
vor allem die Generalklauseln des Birgerlichen Gesetzbuchs (BGB) zur Verfligung.

In anderen Bereichen sind auf einfachgesetzlicher Ebene Antidiskriminierungsvorschriften in Deutschland kontinu-
ierlich ausgebaut worden:

— Diskriminierungen wegen des Geschlechts werden seit 1980 (Arbeitsrechtliches EG-Anpassungsgesetz)
arbeitsrechtlich untersagt und sanktioniert.

— Im Bereich des offentlichen Dienstes haben die Grundsatze des Artikels 3 Abs. 3 GG sowohl im Beamten-
rechtsrahmengesetz als auch im Bundesbeamtengesetz ihren Niederschlag gefunden.

— Das Beschaftigtenschutzgesetz verbietet sexuelle Belastigungen in der Privatwirtschaft wie auch im
offentlichen Dienst.

— Im Bundespersonalvertretungsgesetz wie auch im Betriebsverfassungsgesetz sind entsprechende Uber-
wachungspflichten fir Dienstherren/Arbeitgeber sowie flr den Personal-/Betriebsrat verankert.

— Das neue Bundesgleichstellungsgesetz, das am 5. Dezember 2001 in Kraft getreten ist, enthalt vielfaltige
FoérdermaBnahmen, um gegen Diskriminierungen wegen des Geschlechts innerhalb der Bundesverwaltung
vorzugehen.

— Am 23. Dezember 2000 trat die Anderung von Artikel 12a Abs. 4 Satz 2 GG in Kraft, die Frauen den Zugang in
alle Bereiche der Streitkrafte ermdglicht.

— § 554a BGB sieht seit dem Jahr 2001 die Barrierefreiheit im Mietrecht vor.

— Im Neunten Buch Sozialgesetzbuch — Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen — wurden 2001 neben
einem allgemeinen Diskriminierungsverbot auch weitreichende positive MalRnahmen festgeschrieben, mit
denen die Beschaftigungssituation schwerbehinderter Menschen verbessert werden soll.

— Mit dem am 1. Mai 2002 in Kraft getretenen Gesetz zur Gleichstellung behinderter Menschen wurden Gleich-
stellung und Barrierefreiheit im 6ffentlichen Recht verankert. Neben anderen Bereichen wurden Regelungen
zur Barrierefreiheit fir den 6ffentlichen Personenverkehr und fir Gaststatten getroffen. Der Durchsetzung des
Benachteiligungsverbotes flr Trager offentlicher Gewalt sowie der Regelungen zur Barrierefreiheit dient ein fiir
anerkannte Verbande vorgesehenes Verbandsklagerecht.

— In diesem Zusammenhang wurde auch das Gaststattengesetz um eine Verpflichtung zur Herstellung von Barri-
erefreiheit unter anderem bei Neuanlagen erganzt.

— Der Beseitigung einer rechtlichen Diskriminierung im Bereich der Arbeit dient das Gesetz zur Verbesserung der
rechtlichen und sozialen Situation der Prostituierten, das 2002 in Kraft trat.

Zur Unterstiitzung der von Diskriminierung Betroffenen hat die Bundesregierung Beauftragte eingesetzt, darunter
— den Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange behinderter Menschen,

— die Beauftragte der Bundesregierung fur Migration, Flichtlinge und Integration,

— den Beauftragten der Bundesregierung fir Aussiedlerfragen und nationale Minderheiten in Deutschland.

Einen umfassenden arbeitsrechtlichen Schutz vor Diskriminierungen, wie er von den Richtlinien mit wirksamen,
verhaltnismaRigen und abschreckenden Sanktionen vorgeschrieben wird, gibt es in Deutschland noch nicht
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hinsichtlich samtlicher in den Richtlinien geregelter Diskriminierungsmerkmale. Am weitesten fortgeschritten ist
dieser arbeitsrechtliche Rechtsschutz bei Diskriminierungen wegen des Geschlechts, der 1980 durch das
Arbeitsrechtliche EG-Anpassungsgesetz eingefiihrt und seitdem kontinuierlich verbessert wurde, und bei
Benachteiligungen wegen einer Behinderung (§ 81 SGB IX). Das Bundesgleichstellungsgesetz verbietet
Diskriminierungen wegen des Geschlechts fiir den Bereich der Bundesbehdrden, in den Bundeslandern gibt es
ahnliche Gesetze fiir den &ffentlichen Dienst.

In Deutschland fallt auf, dass der vorhandene Rechtsschutz in der Praxis von den Betroffenen bisher wenig
genutzt wird. Nahe liegend ware hier zunachst die Vermutung, dass es tatsachlich nur zu wenigen
Diskriminierungen kommt. Gerade bei der Belastigung und der sexuellen Belastigung trifft dies aber nicht zu.
Diese Einschatzung bestatigt den Ansatz der EU-Richtlinien, nicht nur das Recht zu verbessern, sondern auch die
faktische Rechtsdurchsetzung in den Blick zu nehmen. Fir die mangelnde Rechtsnutzung durch die Betroffenen in
Deutschland gibt es verschiedene Erklarungen:

— In Deutschland gibt es bisher keine Kultur der Antidiskriminierung, wie sie z. B. fir Menschen in angelsachsi-
schen Landern zum Alltag gehort. Fir die Betroffenen in diesen Landern ist es daher selbstverstandlicher,
Diskriminierungen offen zu legen und sich dagegen zur Wehr zu setzen.

— In Deutschland sind hingegen die rechtlichen Mdglichkeiten, gegen Diskriminierungen vorzugehen, wie
auch die hierzu ergangene Rechtsprechung wenig bekannt®. Soweit Arbeitsrecht auf Richterrecht beruht,
hat es einen geringeren 6ffentlichen Bekanntheitsgrad.

— Artikel 3 GG entfaltet im Bereich der privaten Erwerbswirtschaft, etwa im Zivilrecht bei der Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen (z. B. im Mietvertragsrecht), nur mittelbare Drittwirkung.

— Manche Bestimmungen sind hinsichtlich ihres AusmaRes und ihrer Rechtsfolgen umstritten, so dass Betroffene
das Risiko eines Verfahrens scheuen bzw. ihnen abgeraten wird.

— Es werden Beweisschwierigkeiten antizipiert, weil die wahren Beweggriinde fir ungleiche Behandlungen selten
offen gelegt werden®.

— Stereotype, Vorurteile und Stigmatisierungen sind zumeist tradiert und daher vielen Menschen nicht bewusst.
Diskriminierendes Verhalten wird in solchen Fallen nicht als solches erkannt, erfolgt also unbeabsichtigt.

— Die Abhangigkeit zwischen Beschaftigten und Arbeitgebenden flhrt zu Angst vor Arbeitsplatzverlust bzw. vor
anderen Nachteilen am Arbeitsplatz?.

— Es gibt bei vielen Diskriminierungsopfern Bildungsbarrieren, sie kennen sich nicht mit den rechtlichen und
prozessualen Mdglichkeiten aus.

— Hinzu kommen 6konomische Barrieren, weil gerade Menschen, die auf Grund von Rasse, einer Behinderung
oder wegen des Alters diskriminiert werden, und auch Frauen oft Gber weniger Geld verfigen. Vielen ist nicht
bekannt, dass sie gegebenenfalls einen Anspruch auf Prozesskostenhilfe haben.

— Weitere Barrieren sind Scham (z. B. bei sexueller Belastigung), Angst vor erneuter Stigmatisierung und man-
gelndes Vertrauen in institutionelles Handeln (oft bei Fllichtlingen auf Grund ihrer Erfahrungen im Herkunfts-
land).

Nur unzureichenden Schutz bietet das geltende Recht z. B. vor Belastigungen am Arbeitsplatz. Die deutsche
Rechtsordnung enthalt kein ausdriickliches Verbot der Belastigung wegen eines der relevanten Merkmale in der
Arbeitswelt, lediglich fir die Sonderform der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz besteht mit dem
Beschaftigtenschutzgesetz eine gesetzliche Regelung. Gegen andere belastigende Verhaltensweisen am
Arbeitsplatz bestehen zwar Rechtsschutzmdéglichkeiten gegen die Tater sowie gegen die Arbeitgeber, das
Verhalten kann auch strafrechtlich relevant sein, doch es gibt Probleme bei der praktischen Durchsetzung von
Unterlassungs- und Schadensersatzanspriichen, so dass der vorhandene Rechtsschutz haufig in der Praxis nicht
greift.

Die Entwicklung in den letzten Jahrzehnten hat gezeigt, dass der bisherige Rechtsschutz vor Diskriminierungen
zwischen Privaten nicht ausreicht. Der Ansatz der EU-Richtlinien, Diskriminierungen auch durch Private in den
Blick zu nehmen, greift diese Probleme auf und verpflichtet die Mitgliedstaaten, ihre Rechtsordnungen
entsprechend auszugestalten.

Mit dem vorliegenden Gesetzentwurf soll dieser Rechtsschutz entsprechend den Vorgaben der Richtlinien fir alle
Rechtsbereiche geregelt werden.

Die soziale Lage bestimmter Gruppen in Deutschland

Durch die EU-Gleichbehandlungsrichtlinien werden bestimmte Personengruppen als besonders schutzbeduirftig
definiert und in den Katalog der geschutzten Merkmale aufgenommen. Auch in Deutschland gibt es Hinweise
dafir, dass diese Bevolkerungsgruppen schlechtere Chancen haben als andere. So zeigen bestimmte

2 vgl. z. B. Eurobarometer 57.0 von 2002: 29 Prozent der Deutschen aus den neuen Bundeslandern kennen ihre Rechte nicht.

8 Vgl. Pfliger, Almut/Baer, Susanne: Das Beschaftigtenschutzgesetz in der Praxis, www.bmfsfj.de.
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Bevolkerungsgruppen eine deutlich geringere Bildungs- und Ausbildungsbeteiligung, was in der Folge zu einem
insgesamt schlechteren sozialen und wirtschaftlichen Status fiihrt. Die vorhandenen Daten zeigen deutliche
merkmalsbezogene Unterschiede in Bezug auf die Integration in den Arbeitsmarkt, Erwerbslosigkeit und
Beschaftigungsfelder. Insbesondere Frauen, Menschen mit Migrationshintergrund, behinderte und altere
Menschen sind schlechter in die Arbeitswelt eingebunden. Viele Menschen vereinen mehrere dieser Merkmale auf
sich und erleben dadurch haufiger Ausgrenzung, wirtschaftliche Einbuf3en und andere materielle und immaterielle
Nachteile.

Deutlich wird dies u. a.

— im ersten Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregierung (2001), aber auch

— im Nationalen Aktionsplan zur Bekampfung von Armut und sozialer Ausgrenzung 2003 bis 2005 und
— im Nationalen Beschéftigungspolitischen Aktionsplan der Bundesrepublik Deutschland 2003.

Die Randstandigkeit von Deutschen mit Migrationshintergrund wie auch von Auslandern und Auslanderinnen ist
u. a.

— im Sechsten Familienbericht der Bundesregierung (2000),

— in der Untersuchung des friheren Bundesministeriums fur Arbeit und Sozialordnung zur Situation der auslandi-
schen Arbeitnehmer und ihrer Familienangehdrigen in der Bundesrepublik Deutschland (2002) sowie

— in den Berichten der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration lber die Lage
der Auslander in der Bundesrepublik Deutschland

dokumentiert, wobei es im Alltag héufig eine Uberschneidung hinsichtlich der Merkmale ethnische Herkunft und
Religion gibt. Die veroffentlichten Daten zeigen auch, dass das Geschlecht zusatzlich das Risiko beeinflusst, in
eine sozial unglnstige Position zu gelangen. So ist die soziale Lage von Frauen mit Migrationshintergrund im
Schnitt prekarer als diejenige von Mannern mit Migrationshintergrund.

Seit Mitte der 90er Jahre geht auch die Ausbildungsbeteiligung zugewanderter Jugendlicher kontinuierlich zurick,
2004 lag ihr Anteil in den alten Bundeslandern bei 5,6 Prozent — bei einem Anteil an der gleichaltrigen
Wohnbevdlkerung von ca. 12 Prozent. 36,5 % aller Jugendlichen ohne deutsche Staatsangehdrigkeit hat keine
abgeschlossene Ausbildung, bei den deutschen Jugendlichen sind dies nur 11,3 Prozent.

Untersuchungen belegen, dass Belastigungen bei auslandischen Beschaftigten besonders haufig vorkommen. Bei
entsprechenden innerbetrieblichen Beschwerden wird von rassistischen Ubergriffen und Belastigungen berichtet.

Vorurteilsstudien zeigen, dass in Deutschland die Akzeptanz gegenlber Migrantinnen und Migranten gering ist,
insbesondere gegentiber Zuwanderern aus Drittstaaten. Die Bundesregierung hat deshalb zahireiche MaRnahmen
gegen Rechtsextremismus, Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus und Gewalt ergriffen. Diese sind in ihrem Bericht
vom 8. Mai 2002 Uber ihre aktuellen und geplanten MaRnahmen und Aktivitaten dargestellt.

Auch das Diskriminierungsmerkmal Alter, das sich auf jedes Lebensalter bezieht und nicht nur auf altere
Menschen, fluhrt besonders haufig zu Benachteiligungen, gerade wenn es zusammen mit anderen
diskriminierungsrelevanten Merkmalen auftritt. So ist z. B. die Armut bei alteren Migrantinnen haufig, aber auch bei
alteren Frauen mit Behinderung.

Die Daten des Statistischen Bundesamtes in ,Leben und Arbeiten in Deutschland“ (2003) zeigen, dass Menschen
Uber 55 und unter 20 Jahren Uberdurchschnittlich haufig in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen arbeiten.
Berufsanfanger und Berufsanfangerinnen sind immer haufiger gezwungen, zeitlich begrenzte Arbeitsvertrage
abzuschlief3en.

Der Dritte Bericht des Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend zur Lage der alteren
Generation (2001) weist aus, dass die Erwerbsbeteiligung der Gber 55-Jahrigen drastisch zurlickgeht. Frauen sind
davon starker betroffen, bei ihnen fallt die Erwerbsbeteiligung zwischen 55 und 64 Jahren von 61,1 Prozent auf
11,3 Prozent, bei Mannern gleichen Alters von 82,1 Prozent auf 27 Prozent.

Die Situation fir Menschen mit Behinderung wird u. a. im Bericht der Bundesregierung nach § 160 SGB IX uber
die Beschaftigungssituation schwerbehinderter Menschen dargestellt. Untersuchungen zeigen zudem, dass
Menschen mit Behinderung Uberdurchschnittlich haufig arbeitslos sind: Die Arbeitslosenquote behinderter Frauen
betrug 1999 15 Prozent, die behinderter Manner 16,7 Prozent. Die Erwerbslosenquote der Menschen in der
Altersgruppe von 55 bis 60 Jahren liegt fiir behinderte Menschen sogar bei 23,7 Prozent gegenuber 19 Prozent
bei Nichtbehinderten.

Diskriminierungen behinderter Frauen und Manner sind auch aus dem Dienstleistungsbereich bekannt: In
Gaststatten sind Menschen mit Behinderungen haufig nicht gern gesehen und werden abgewiesen, weil sie sich
anders verhalten, artikulieren oder essen.

Empirische Untersuchungen zeigen haufige Beldstigungen und ein hohes AusmalR sexueller Ubergriffe bei
Menschen mit Behinderung. Das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend weist in seiner
Broschiire ,Einmischen — Mitmischen® (2003) darauf hin, dass Frauen und Madchen mit Behinderung ein
besonderes Risiko tragen, Opfer von sexueller Belastigung sowie Gewalt zu werden, sie sind davon doppelt so
haufig betroffen wie nicht behinderte Frauen.
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Hinsichtlich des Diskriminierungsmerkmals sexuelle Identitat ist davon auszugehen, dass viele Homosexuelle ihre
sexuelle Identitat am Arbeitsplatz verheimlichen, weil sie Diskriminierungen durch Kollegen und Kolleginnen und
Vorgesetzte befiirchten. 79 Prozent der Frauen und 69 Prozent der in einer Untersuchung befragten Manner
haben es im Laufe ihrer beruflichen Biographie schon einmal fiir notwendig befunden, ihre Homosexualitdt am
Arbeitsplatz ganzlich zu verschweigen. Nur knapp 4 Prozent konnten immer offen mit ihrer Homosexualitat
umgehen.

Das meiste — auch reprasentative — Datenmaterial liegt zur unterschiedlichen Situation von Frauen und Mannern
am Arbeitsplatz vor. Aus der Fllle der Berichte und Veréffentlichungen insbesondere des Bundesministeriums fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend zu diesem Thema sollen an dieser Stelle beispielhaft

— der Bericht der Bundesregierung zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und Méannern (2002),

— die Bilanz 2003 der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen
Wirtschaft zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft,

die Publikation ,Frauen in Deutschland® (2002)
der Datenreport zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesrepublik Deutschland (2005)

genannt werden. Ein erster Gleichstellungsbericht der Bundesregierung ist in Vorbereitung.

Die Berichte und Untersuchungen der Bundesregierung zeigen, dass das Geschlecht bei allen sonstigen
Merkmalen verstarkend hinzukommt: Geringere Chancen auf dem Arbeitsmarkt und die hdchsten Risiken,
benachteiligt zu werden, haben Frauen mit Migrationshintergrund, Frauen mit Behinderung und &ltere Frauen.
Ganz offensichtlich wirken alle Merkmale geschlechtsspezifisch.

Aus dieser Zusammenstellung folgt: Es ist auch fir Deutschland wichtig und richtig, alle Merkmale der EU-
Gleichbehandlungsrichtlinien in ein Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz aufzunehmen. Auch die Hereinnahme
von Belastigungen und sexuellen Belastigungen in den Schutzbereich des Gesetzes ist sinnvoll, da, wie
aufgezeigt, bestimmte Personengruppen haufiger unter Beléstigungen und sexuellen Ubergriffen leiden.

Wegen der hohen Erwartungen an das Gesetz muss aber gleichzeitig darauf hingewiesen werden, dass die oben
beschriebene soziale Lage nicht allein mit gesetzlichen Benachteiligungsverboten verbessert werden kann, denn
die Griinde und Zusammenhange, die zu ihr flhren, sind vielschichtig. Die besorgniserregenden sozialen Daten
beruhen nicht zwangslaufig auf einer Vielzahl individueller Diskriminierungen, wie sie nach diesem Gesetz
aufgegriffen werden kénnen. Sie machen aber deutlich, dass auch in Deutschland diese Personengruppen des
besonderen Schutzes bedirfen. Ein Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz kann nur ein Baustein einer
umfassenden Integrationspolitik sein, die an den vielfaltigen Ursachen der Ausgrenzung bestimmter Gruppen
ansetzt.

Il. Uberblick iiber die Neuregelungen
Das Gesetz umfasst folgende Neuregelungen:
Artikel 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz ( AGG)

Artikel 2 Gesetz zum Schutz der Soldatinnen und Soldaten vor Diskriminierungen (Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetz — SoldGG)

Artikel 3 Anderungen in anderen Gesetzen
Artikel 4 Inkrafttreten, AuRerkrafttreten.

Zu Artikel 1 (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz — AGG)

Artikel 1 enthalt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. Dieses ist der Hauptbestandteil des
Umsetzungsgesetzes und in sieben Abschnitte gegliedert.

Zu Abschnitt 1 (Aligemeiner Teil)

In seinem Allgemeinen Teil enthalt das Gesetz Bestimmungen, die fir alle betroffenen Rechtsgebiete
gleichermalden gelten: Darunter das Ziel, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitat zu verhindern oder zu beseitigen, den sachlichen Anwendungsbereich nach MaRgabe der im AGG
enthaltenen Bestimmungen (Arbeitsleben, Sozialschutz, soziale Verglinstigungen, Bildung und der zivilrechtliche
Bereich) sowie die Begriffsbestimmungen der unmittelbaren und mittelbaren Benachteiligung, der Belastigung und
sexuellen Belastigung. Vervollstandigt wird der Abschnitt durch Regelungen zu unterschiedlichen Behandlung
wegen mehrerer Grinde, den so genannten Mehrfachdiskriminierungen, sowie zu Ungleichbehandlungen zur
Verhinderung und Beseitigung bestehender Nachteile, den so genannten positiven MaRnahmen.

Zu Abschnitt 2 (Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung)

Um Benachteiligungen in Beschaftigung und Beruf wirksamer als bisher begegnen zu kénnen, werden durch Ab-
schnitt 2 Bestimmungen zum Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung geschaffen, die Rechtsunsicherheiten
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beseitigen und die Grundlage fur ein tolerantes und benachteiligungsfreies Miteinander in der Arbeitswelt
schaffen. Dabei erhebt das Gesetz nicht den Anspruch, eine faktische Gleichstellung aller Personen oder
Personengruppen zu erreichen. Hierzu reichen gesetzliche Regelungen allein nicht aus. Zur wirksamen und
dauerhaften Uberwindung von Benachteiligungen bedarf es einer nachhaltigen Anderung der Einstellung und
insbesondere des Verhaltens jedes Einzelnen.

Ein benachteiligungsfreies Arbeitsumfeld liegt im Interesse aller Beteiligten. Ein positives Arbeitsklima und eine
benachteiligungsfreie Beziehung zwischen Arbeitgeber und Beschaftigten haben direkte Auswirkungen auf
Motivation und Gesundheit der Beschaftigten. Damit steigen Arbeitsqualitdt und Produktivitat. Das bewusste
Eintreten fiir eine benachteiligungsfreie Beschaftigungswelt ist damit auch eine Frage der wirtschaftlichen
Vernunft, die sich z. B. in entsprechenden Betriebsvereinbarungen oder speziellen Férderprogrammen ausdriickt.

Da der arbeitsrechtliche Geltungsbereich in allen drei Richtlinien identisch ausgestaltet ist, werden auch alle in den
drei Richtlinien genannten Merkmale in einheitlichen arbeitsrechtlichen Vorschriften zur Verhinderung von
Benachteiligungen zusammengefasst. So wird der arbeitsrechtliche Zusammenhang gewahrt und die Anwendung
fur die Praxis erleichtert.

Inhaltlich wird das bewahrte Benachteiligungsverbot wegen des Geschlechts aus dem Birgerlichen Gesetzbuch
im Wesentlichen Gibernommen und auf alle Diskriminierungsmerkmale ausgeweitet.

Die §§6 bis 10 enthalten die Bestimmung des personlichen Anwendungsbereichs, das zentrale
Benachteiligungsverbot in Beschaftigung und Beruf und zuldssige unterschiedliche Behandlungen.

Die §§ 11 und 12 beschreiben die Pflicht zu diskriminierungsfreier Arbeitsplatzausschreibung sowie die Organisa-
tionspflichten der Arbeitgeber, die die erforderlichen MaRnahmen im Einzelfall sowie vorbeugende MafRnahmen
umfassen.

Die §§ 13 bis 16 enthalten die Rechte der Beschaftigten und die Rechtsfolgen bei einem erfolgten Verstol3 gegen
das Benachteiligungsverbot. Auf offentlich-rechtliche Elemente, wie z. B. Bulgelder oder eine behdrdliche
Aufsicht, wird dabei verzichtet.

§ 17 enthalt einen gesetzlichen Appell an alle beteiligten Parteien, an der Verwirklichung einer benachteiligungs-
freien Beschaftigungswelt mitzuwirken, sowie das Recht des Betriebsrates und der im Betrieb vertretenen
Gewerkschaft, in besonderen Fallkonstellationen das Arbeitsgericht anzurufen.

§ 18 enthalt ergdnzende Vorschriften wie die entsprechende Geltung des Gesetzes flr die Mitgliedschaft in
Organisationen der Arbeitgeber und Beschaftigten.

Der Gesetzentwurf setzt damit den arbeitsrechtlichen Geltungsbereich der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG
und 2002/73/EG um und erfillt das in der Koalitionsvereinbarung vom 16. Oktober 2002 verabredete Ziel, zur
Modernisierung der Arbeitswelt eine sinnvolle und anwenderfreundliche Losung fiir die betriebliche Praxis
umzusetzen.

Zu Abschnitt 3 (Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr)

Das in § 19 geregelte zivilrechtliche Benachteiligungsverbot bezieht sich auf samtliche in § 1 genannten Griinde
und geht damit Uber die gemeinschaftsrechtlichen Vorgaben hinaus. Europarechtlich geboten ist ein
Diskriminierungsschutz insoweit wegen der Rasse und der ethnischen Herkunft und wegen des Geschlechts. Zu
den Merkmalen Religion und Weltanschauung, Alter, Behinderung und sexuelle Identitdt bestehen keine
gemeinschaftsrechtlichen Vorgaben.

Eine Beschrankung im allgemeinen Zivilrecht allein auf Benachteiligungen auf Grund der ethnischen Herkunft oder
der Rasse ware problematisch, weil damit Benachteiligungen, die Menschen auf Grund ihres Geschlechts, ihrer
Religion oder Weltanschauung, ihres Alters, ihrer sexuellen Identitdt oder auf Grund einer Behinderung erfahren,
ungeregelt blieben.

Deshalb wird das Benachteiligungsverbot breiter angelegt. Dabei ist erforderlich, dass in den wesentlichen
Bereichen des alltaglichen Rechtslebens Regelungen fiir alle Diskriminierungsmerkmale geschaffen werden.

Fir Menschen mit Behinderung wird damit zudem der bereits in der 14. Wahlperiode begonnene Ausbau des
Benachteiligungsschutzes (siehe insbesondere das Sozialgesetzbuch — Rehabilitation und Teilhabe behinderter
Menschen — SGB IX und das Gesetz zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen) weiterentwickelt.

Bei der Ausgestaltung eines zivilrechtlichen Benachteiligungsschutzes fiir alle nach diesem Gesetz erfassten
Merkmale war allerdings sicherzustellen, dass das fir das Privatrecht pragende Institut der Vertragsfreiheit in
angemessener Weise berlicksichtigt wird. Dies ist in zweifacher Weise erfolgt.

Zum einen beschrankt § 19 Abs. 1 das zivilrechtliche Benachteiligungsverbot auf solche Geschéafte, die typischer-
weise ohne Ansehen der Person zu vergleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Fallen zustande kommen
(Massengeschafte) oder bei denen das Ansehen der Person nach der Art des Schuldverhaltnisses eine
nachrangige Bedeutung hat, sowie auf privatrechtliche Versicherungen. Lediglich eine Benachteiligung aus
Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft ist dariiber hinaus nach § 19 Abs. 2 auch bei der
Begriindung, Durchflihrung und Beendigung sonstiger zivilrechtlicher Schuldverhaltnisse unzulassig.

Ausgenommen bleiben ferner das Familien- und das Erbrecht sowie Schuldverhaltnisse, die einen besonders
engen Bezug zur Privatsphare haben.
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Zum anderen ist fur die Merkmale Geschlecht, Lebensalter, Behinderung, sexuelle Orientierung, Religion und
Weltanschauung nach § 20 eine unterschiedliche Behandlung aus sachlichen Grinden zulassig. Das ist
erforderlich, weil es eine Vielzahl winschenswerter oder zumindest objektiv erforderlicher Differenzierungen nach
den genannten Merkmalen gibt, die vom Benachteiligungsverbot nicht in Frage gestellt werden sollen.

Durch dieses Vorgehen bringt der Entwurf den Schutz vor Benachteiligung mit der Vertragsfreiheit in ein
ausgewogenes Verhaltnis.

Benachteiligte erhalten nach §21 bei einem VerstoR gegen das Benachteiligungsverbot einen
Unterlassungsanspruch sowie — wie im Arbeitsrecht — Anspriiche auf Entschadigung und Schadensersatz.

Zu Abschnitt 4 (Rechtsschutz)

Die Betroffenen erhalten neben der aus § 611a Abs. 1 Satz 3 BGB bzw. § 81 Abs. 2 Nr. 1 Satz 3 SGB IX bereits
bekannten Beweiserleichterung zukinftig die Moglichkeit, sich durch Antidiskriminierungsverbande unterstitzen
zu lassen. Die Verbande koénnen unter bestimmten Voraussetzungen die Rechtsangelegenheiten der
Benachteiligten besorgen und in gerichtlichen Verfahren (mit Ausnahme von Strafverfahren) als Bevollmachtigte
oder Beistéande auftreten.

Zu Abschnitt 5 (Sonderregelungen fiir 6ffentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse)
Abschnitt 5 enthalt Sonderregelungen fir 6ffentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse.

Zu Abschnitt 6 (Antidiskriminierungsstelle)

Abschnitt 6 regelt die Einrichtung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes beim Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend. Sie wird neben den Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der Bundes-
regierung, die ebenfalls gegen Diskriminierungen bestimmter Personengruppen vorgehen, errichtet.

Ihr Zustandigkeitsbereich umfasst den Geltungsbereich aller vier EU-Gleichbehandlungsrichtlinien. Dies ist
erforderlich, weil sich die Beratung auf die deutsche Rechtslage beziehen wird, die gemaR Artikel 1 ebenfalls alle
Diskriminierungsmerkmale umfasst.

Mit der Schaffung einer neuen Antidiskriminierungsstelle des Bundes, deren Leitung im Hinblick auf ihre Aufgaben
unabhangig und weisungsfrei ist, soll der Beseitigung und Verhinderung von Diskriminierungen Nachdruck
verliehen und den Betroffenen eine wichtige Hilfestellung in Form einer zentralen Anlaufstelle gegeben werden.
Zugleich werden damit die Vorgaben aus Artikel 13 der Richtlinie 2000/43/EG, aus Artikel 12 der Richtlinie
2004/113/EG und aus Artikel 8a der Richtlinie 76/207/ EWG* umgesetzt.

Zu den Kernaufgaben dieser Stelle gehort ihre Unterstiitzungsfunktion fir von Diskriminierungen betroffene Perso-
nen. Diese erhalten durch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes ein niedrigschwelliges Beratungsangebot zur
Klarung ihrer Situation und zu den Moglichkeiten des rechtlichen Vorgehens. Des Weiteren hat die Stelle
Schlichtungsmadglichkeiten, indem sie eine gutliche Beilegung von Diskriminierungsfallen zwischen den Beteiligten
anstreben kann. Zur Erfiillung dieser Aufgaben kann die Stelle unter bestimmten Voraussetzungen die Beteiligten
um Stellungnahmen ersuchen und hat gegeniiber Bundesbehdrden ein Auskunftsrecht.

Weitere Kernaufgaben der Stelle sind:

— MaRnahmen zur Pravention von Diskriminierungen,

— die Durchfuihrung wissenschaftlicher Untersuchungen,

— vierjahrige Berichtspflichten gegeniiber dem Deutschen Bundestag und der Bundesregierung,

— Abgabe von Empfehlungen zur Beseitigung und Verhinderung von Diskriminierungen an den Deutschen Bun-
destag und die Bundesregierung,

— Offentlichkeitsarbeit.

Ferner soll die Antidiskriminierungsstelle des Bundes mit Nichtregierungsorganisationen und regionalen
Beratungsstellen kooperieren, um so eine ortsnahe Unterstiitzung zu ermdglichen. Damit wird den Vorgaben aus
Artikel 12 der Richtlinie 2000/43/EG, aus Artikel 11 der Richtlinie 2004/113/EG und aus Artikel 8c der Richtlinie
2000/78/EG entsprochen.

Zur Forderung des Dialogs mit gesellschaftlichen Gruppen und Organisationen, insbesondere des sozialen
Dialogs der Tarifpartner, wird der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ein Beirat beigeordnet. In diesen Beirat
sollen Vertreterinnen und Vertreter entsprechender Gruppen und Organisationen berufen werden. Der Beirat soll
die Antidiskriminierungsstelle bei der Vergabe von wissenschaftlichen Untersuchungen sowie bei den
Empfehlungen an den Deutschen Bundestag und die Bundesregierung beraten. Die Stelle ihrerseits hat Gber den
Beirat die Moglichkeit, verstarkt in die Zivilgesellschaft hineinzuwirken.

Zu Abschnitt 7 (Schlussvorschriften)

4 Im Folgenden werden samtliche Vorschriften der Richtlinie 76/207/ EWG in der seit Inkrafttreten der Richtlinie 2002/73/EG geltenden
Fassung zitiert.
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Der siebte Abschnitt enthalt Schlussbestimmungen zur Unabdingbarkeit, zur Geltung der allgemeinen
Bestimmungen sowie die Ubergangsbestimmungen.

Zu Artikel 2 (Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz — SoldGG)

Artikel 2 setzt fir den beruflichen Bereich der Soldatinnen und Soldaten die Vorgaben folgender EU-Richtlinien
um:

Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne
Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft,

Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Ver-
wirklichung der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf.

Keiner Umsetzung fiir Soldatinnen und Soldaten mehr bedurfte die Richtlinie 2002/73/EG des Européischen Parla-
ments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirkli-
chung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Méannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen.
Dieser Richtlinie wird bereits durch das Gesetz zur Durchsetzung der Gleichstellung von Soldatinnen und
Soldaten der Bundeswehr (Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsdurchsetzungsgesetz — SGleiG) Rechnung
getragen.

Wegen der Aufhebung des Beschaftigtenschutzgesetzes, das auch fiur Soldatinnen und Soldaten galt, war es
notwendig, den Schutz der Soldatinnen und Soldaten vor Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts in Form
von Belastigung und sexueller Belastigung im Dienstbetrieb in das Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetz aufzunehmen.

Die Bundesregierung hat von der in Artikel 3 Abs. 4 der Richtlinie 2000/78/EG den Mitgliedstaaten eingeraumten
Méoglichkeit Gebrauch gemacht, ,diese Richtlinie hinsichtlich von Diskriminierungen wegen einer Behinderung und
des Alters nicht fir die Streitkrafte” der Bundeswehr umzusetzen. Die Bundesregierung begriindet dies mit dem
Uberragenden Erfordernis der Einsatzbereitschaft und Schlagkraft der Streitkrafte. Der militarische Dienst der
Soldatinnen und Soldaten, der letztlich die aufRere Sicherheit und die Existenz des staatlichen Gemeinwesens
gewahrleistet, ist nicht ohne weiteres mit sonstigen staatlichen Tatigkeiten im &ffentlichen Dienst vergleichbar. Im
Rahmen der staatlichen Daseinsvorsorge kommt der Einsatzbereitschaft und allseitigen Verwendbarkeit der
Soldatinnen und Soldaten ein besonderer Stellenwert zu. Dieser gewichtige militérische Grund, der staatspolitisch
fundiert ist, rechtfertigt es, flr die Streitkrafte von der Auflage abzusehen, Personen einstellen oder
weiterbeschaftigen zu missen, die hinsichtlich ihrer korperlichen oder geistigen Fahigkeiten oder aus Alters-
grinden nicht in der Lage sind, den jeweiligen Anforderungen an samtliche, ihnen zu stellenden militarischen
Aufgaben zu erfillen. Angesichts der im Rahmen der Transformation der Bundeswehr vorzunehmenden
Reduzierung auch des militdrischen Personals nimmt die Bundesregierung die oben genannten Ausnahmen fir
die gesamten Streitkrafte in Anspruch.

Gegenstand des Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetzes sind ausschliel3lich  die
Rechtsverhaltnisse der den Streitkraften der Bundeswehr angehérenden Soldatinnen und Soldaten und von
Personen, die — sei es nach MalRgabe des Wehrpflichtgesetzes, sei es auf Grund freiwilliger Verpflichtung — vor
der Begriindung eines soldatischen Dienstverhaltnisses stehen und in diesem Zusammenhang mit Soldatinnen
oder Soldaten sowie mit militarischen Dienststellen in Berihrung kommen. Das Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetz betrifft daher eine Angelegenheit der Verteidigung und ist somit nach Artikel 73 Nr. 1
des Grundgesetzes Gegenstand der ausschlielRlichen Gesetzgebung des Bundes.

Das Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz berthrt nicht die Anwendung solcher Vorschriften des
Allgemeinen  Gleichbehandlungsgesetzes auf Soldatinnen und Soldaten, die diesen wie anderen
Staatsbirgerinnen und Staatsburgern Schutz vor Benachteiligungen im Zivilrechtsverkehr bieten sollen.

Zu Artikel 3
Artikel 3 enthalt Anderungen bestehender Gesetze.

Im Arbeitsgerichtsgesetz wird mit dem neuen Satz 6 des § 11 Abs. 1 die Kongruenz der Vorschriften Uber die
Vertretung vor den Arbeitsgerichten mit der neuen Regelung in Artikel 1 § 23 hergestellt. Soweit den dort naher
bezeichneten Verbanden die Besorgung fremder Rechtsangelegenheiten erlaubt ist, sind sie zur
Prozessvertretung vor den Arbeitsgerichten zugelassen.

Die in § 61b Abs. 1 ArbGG vorgesehene Frist von drei Monaten zur Erhebung einer Klage auf Entschadigung wird
beibehalten. Der Verweis auf § 611a BGB wird ersetzt durch einen Verweis auf Artikel 1 § 15. Die Klagefrist ist
damit in allen Fallen einer Klage auf Entschadigung einzuhalten.

Mit der Aufthebung des Artikels 2 des Gesetzes uber die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen am Arbeits-
platz und Uber die Erhaltung von Anspriichen bei Betriebsiibergang (Arbeitsrechtliches EG-Anpassungsgesetz)
wird dem Umstand Rechnung getragen, dass die Vorschrift mit der Aufhebung der entsprechenden Vorschriften
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im BGB gegenstandslos geworden ist. Die Verpflichtung des Arbeitgebers, die gesetzlichen Vorschriften den
Beschaftigten bekannt zu machen, wird nunmehr fur alle Richtlinien einheitlich in Artikel 1 § 12 Abs. 5 umgesetzt.

In § 75 Abs. 1 des Betriebsverfassungsgesetzes werden die aufgestellten Grundsatze fiir die Behandlung der im
Betrieb tatigen Personen an die Terminologie des Artikels 1 § 1 dadurch angepasst, dass die Insbesondere-
Aufzahlung der unzulassigen Differenzierungsmerkmale durch die Einfigung der Benachteiligungsverbote aus
Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, Weltanschauung, Behinderung und des Alters, die
bisher in § 75 Abs. 1 BetrVG nicht ausdriicklich genannt waren, erganzt wird.

In vergleichbarer Weise werden die in § 67 Abs. 1 Satz 1 des Bundespersonalvertretungsgesetzes enthaltenen
Grundsatze fir die Behandlung der Beschaftigten dem Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz angepasst.

§ 8 Abs. 1 Satz 2 des Bundesbeamtengesetzes wird in der Weise neu gefasst, dass die Merkmale, welche bei der
Auslese von Bewerberinnen und Bewerbern nach einer Stellenausschreibung nicht berticksichtigt werden dirfen,
um die Merkmale ethnische Herkunft, Behinderung, Weltanschauung und sexuelle Identitat erweitert werden.
Dabei wird durch die Anderung des § 8 Abs. 1 Satz 3 klargestellt, dass gesetzliche MaRnahmen zur Férderung
schwerbehinderter Menschen von der Ergdnzung des Berlicksichtigungsverbots des Satzes 2 um das Merkmal
der Behinderung unberihrt bleiben.

Die in § 27 Abs. 1 des Sprecherausschussgesetzes (SprAuG) aufgestellten Grundsatze fir die Behandlung der
leitenden Angestellten des Betriebs werden an die Terminologie des Artikels 1 § 1 angepasst.

Im Ersten Buch Sozialgesetzbuch wird in Umsetzung der Richtlinie 2000/43/EG durch Einfliigung des neuen § 33c
das Benachteiligungsverbot aus Griinden der Rasse und wegen der ethnischen Herkunft im Bereich des
Sozialgesetzbuches nominiert und auch die Benachteiligung wegen einer Behinderung einbezogen. Unter die
sozialen Rechte fallen die in den Bichern des Sozialgesetzbuches vorgesehenen Dienst-, Sach- und
Geldleistungen (§ 11 SGB ), insbesondere auch die Aufklarung, Auskunft und Beratung im Sinne des
Sozialgesetzbuches (§§ 13 bis 15 SGB I). Daraus entstehen keine neuen sozialen Rechte; diese sind allein in den
einzelnen Blichern des Sozialgesetzbuches festgelegt.

Durch die Anderung von § 36 Abs. 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch wird die Umsetzung der Richtlinien
durch Abschnitt 2 des Artikels 1 dieses Gesetzes fur die Grundsatze der Vermittlung durch die Bundesagentur fir
Arbeit nachvollzogen, soweit das Dritte Buch Sozialgesetzbuch nicht in Bezug auf einzelne
Benachteiligungsgriinde bereits ein hoheres Schutzniveau gewahrleistet.

Soweit der Bereich der Berufsberatung betroffen ist, wird durch den neuen § 19a des Vierten Buches
Sozialgesetzbuch das Benachteiligungsverbot fur die betroffenen Leistungstrager festgeschrieben.

Mit der Anderung in § 36 Satz 3 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch wird klargestellt, dass nun auch die
Regelungen des Allgemeines Gleichbehandlungsgesetzes (Artikel 1 Abschnitt 2) im Bereich der Teilhabe am
Arbeitsleben und Uber § 138 Abs.4 SGB IX auch in Werkstatten fir behinderte Menschen entsprechende
Anwendung finden.

§ 81 Abs. 2 SGB IX regelt das Diskriminierungsverbot fur schwerbehinderte Beschéaftigte. Durch die umfassende
Neuregelung im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wird die dort in Satz 2 Nr. 1 bis 5 enthaltene
Spezialregelung entbehrlich und durch einen Verweis auf das AGG ersetzt.

Die Regelung des § 4 Abs. 7 BGleiG wird im Hinblick auf die in Artikel 1 § 3 Abs. 1 und 2 enthaltenen, den neuen
Richtlinienvorgaben entsprechenden Begriffsbestimmungen der unmittelbaren und mittelbaren Benachteiligung
entbehrlich.

Das Bundesgleichstellungsgesetz wird zudem an den Wegfall des Beschaftigtenschutzgesetzes angepasst.

In § 3 Abs. 1 des Soldatengesetzes werden die Merkmale, welche bei Entscheidungen tber Ernennungen und
Verwendungen der Soldatinnen und Soldaten nicht berlicksichtigt werden durfen, um die Merkmale sexuelle
Identitat, Weltanschauung und ethnische Herkunft erweitert.

Durch die Anderung in § 73 Abs. 6 des Sozialgerichtsgesetzes wird dem neu geschaffenen Vertretungsrecht von
Mitgliedern und Beschaftigten der Antidiskriminierungsverbande im Sinne von Artikel 1 § 23 Abs. 1 Rechnung
getragen.

Durch die umfassende Neuregelung im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz werden die §§ 611a, 611b und 612
Abs. 3 des Birgerlichen Gesetzbuchs, die bisher den Schutz vor Benachteiligung wegen des Geschlechts regeln,
entbehrlich und deshalb aufgehoben.

Die Anderung des Soldatinnen- und Soldaten-Gleichstellungsgesetz tragt der Aufhebung des § 611a BGB und des
Beschéftigtenschutzgesetzes Rechnung.

Die Anderung des Gesetzes betreffend die Einfiihrung der Zivilprozessordnung tragt den Bediirfnissen nach
auBergerichtlichen, konsensualen Mdglichkeiten der Streitbeilegung Rechnung.

Zu Artikel 4

Artikel 4 regelt das Inkrafttreten dieses Umsetzungsgesetzes und das Aulerkrafttreten des
Beschaftigtenschutzgesetzes.

lll. Gesetzgebungskompetenz
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Die Abschnitte 1 bis 4 des Artikels 1 stitzen sich mit Ausnahme des § 2 Abs.2 des Artikels 1 auf die
Gesetzgebungskompetenz des Bundes nach Artikel 74 Abs.1 Nr.12 (Arbeitsrecht einschliellich des
Arbeitsschutzes) des Grundgesetzes und nach Artikel 74 Abs. 1 Nr. 1 des Grundgesetzes (burgerliches Recht,
das gerichtliche Verfahren und die Rechtsberatung). Die Befugnis des Bundes zur Regelung von § 2 Abs. 2 des
Artikels 1 stutzt sich auf Artikel 74 Abs. 1 Nr. 7 des Grundgesetzes (6ffentliche Firsorge).

Die Erforderlichkeit einer bundesgesetzlichen Regelung gemaf Artikel 72 Abs.2 GG ist insbesondere zur
Wahrung der Rechts- und Wirtschaftseinheit gegeben. Der angestrebte effektive Schutz vor Diskriminierungen in
Beschaftigung und Beruf sowie im Zivilrecht kann namlich nur durch eine bundeseinheitliche Regelung erreicht
werden. Eine  unterschiedliche rechtliche  Behandlung  derselben Lebenssachverhalte  wirde
Umgehungsmaoglichkeiten erdffnen und aulerdem erhebliche Rechtsunsicherheiten und damit unzumutbare
Behinderungen fur den landerUbergreifenden Rechtsverkehr erzeugen. Dies liegt fir den Absatz von Gitern und
Dienstleistungen auf der Hand, gilt in gleicher Weise aber fir Beschaftigung und Beruf, insbesondere bei
steigender Mobilitdt der Bevolkerung. Die durch eine divergierende Rechtslage ausgelosten Unsicherheiten
wiirden die Funktionsfahigkeit des Wirtschaftsraums der Bundesrepublik Deutschland ernsthaft bedrohen.

Unbeschadet dessen erwartet der Verkehr zumindest im Kernbereich des privaten Zivil- und Wirtschaftsrechts,
dass bundesweit dieselben Regelungen gelten.

Bezlglich der in Abschnitt 5 vorgenommenen Einbeziehung der Beamtinnen und Beamten des Bundes in den An-
wendungsbereich des Gesetzes macht der Bund von seiner ausschliellichen Gesetzgebungskompetenz aus
Artikel 73 Nr. 8 des Grundgesetzes Gebrauch.

Die Einbeziehung der Landesbeamtinnen und -beamten in den Anwendungsbereich des Gesetzes griindet auf der
Rahmengesetzgebungskompetenz des Bundes aus Artikel 75 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 des Grundgesetzes.

Die bundesgesetzlichen Regelungen sind zur Wahrung der Rechtseinheit im gesamtstaatlichen Interesse nach
Artikel 72 Abs.2 des Grundgesetzes erforderlich, da die Gefahr besteht, dass eine Gesetzesvielfalt auf
Landerebene oder Untatigkeit des Landesgesetzgebers zu einer Rechtszersplitterung bzw. Nichtumsetzung der
EU-Gleichbehandlungsrichtlinien fihrt. Die Bestimmungen Uber den Schutz der im offentlichen Dienst
Beschaftigten vor Diskriminierung wegen der in § 1 des Artikels 1 genannten Merkmale bilden eine wesentliche
Grundlage fur die Funktionsfahigkeit des 6ffentlichen Dienstes. Dies gilt vor allem auch wegen der notwendigen
Gewabhrleistung wachsender Mobilitatserfordernisse zwischen Bund und Landern sowie zwischen den Landern.

Soweit das Gesetz fiur diese Beschaftigtengruppe in Einzelheiten gehende oder unmittelbar geltende Regelungen
enthalt, sind diese im Sinne des Artikels 75 Abs. 2 des Grundgesetzes ausnahmsweise gerechtfertigt. Sie sind zur
Umsetzung der EU-Gleichbehandlungsrichtlinien unerlasslich und der einzig mégliche Weg.

Die Bestimmungen Uber den Schutz der im 6&ffentlichen Dienst Beschaftigten vor Diskriminierung stellen bezogen
auf die vom Beamtenrechtsrahmengesetz erfasste und durch Rahmenvorschriften geordnete Materie des
offentlichen Dienstes der Lander sowohl quantitativ wie auch qualitativ Ausnahmefélle dar.

Abgesehen von den festgeschriebenen einheitlichen Standards verbleiben den Landern breite Regelungsfelder
zur selbststandigen Ausgestaltung. Die Lander kénnen weitergehende und detailliertere Regelungen schaffen, um
berufliche Benachteiligungen der Beamtinnen und Beamten wegen der genannten Merkmale zu vermeiden. Die
Vollregelungen des Bundes dominieren das Sachgebiet nicht, so dass in qualitativer Hinsicht ein Ausnahmefall
vorliegt (vgl. Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts vom 27. Juli 2004 — 2 BvF 2/02).

Die fir die Beamtinnen und Beamten geltenden in Einzelheiten gehenden und unmittelbar geltenden Regelungen
stellen auch in qualitativer Hinsicht einen Ausnahmefall dar. Die Vorschriften lassen nach ihrer inhaltlichen
Bedeutung eine weitere pradgende Ausflillung durch den Landesgesetzgeber zu. Ohne sie kdnnte das Gesetz
verstandlicherweise nicht erlassen werden; sie sind schlechthin unerlasslich, da die umzusetzenden EU-
Gleichbehandlungsrichtlinien nicht nach Beschaftigtengruppen differenzieren und Arbeitnehmer und Beamte
gleich behandeln.

Die bundeseinheitliche Geltung dieser europarechtlichen Vorgaben fir den Landesgesetzgeber ist zur Schaffung
eines allgemeinen Handlungsrahmens fir die offentliche Verwaltung, der im gesamten Bundesgebiet im
Wesentlichen der Gleiche sein muss, unerlasslich. Fir den Arbeitnehmerbereich findet das Gesetz unmittelbar
Anwendung. Deshalb ist ein gleichzeitiges Inkrafttreten auch fur den Beamtenbereich notwendig. Dadurch ist
sichergestellt, dass bei der Umsetzung der EU-Vorgaben auch ein wirkungs- und zeitgleicher
Diskriminierungsschutz fur den 6ffentlichen Dienst insgesamt eintritt.

Hinsichtlich des Bereichs der sexuellen Belastigung gilt fir alle Angehdrigen des o6ffentlichen Dienstes in Bund,
Landern und Gemeinden das Beschéaftigtenschutzgesetz vom 24. Juni 1994 (BGBI. I S. 1406). Diese
Schutzregelung wird durch Artikel 4 aufgehoben. Fur den Bereich der sexuellen Belastigung hatte dies bei einem
Aufgehen des bisherigen Beschaftigtenschutzgesetzes in dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz zur Folge,
dass die Beamtinnen und Beamten nicht mehr erfasst waren. Insoweit beinhaltet die Neuregelung keine
grundlegende Umgestaltung der bisherigen Rechtslage fiir diesen Bereich, sondern erweitert den gesetzlichen
Diskriminierungsschutz nur um die anderen in § 1 des Artikels 1 aufgefihrten Merkmale.

Die Befugnis des Bundes zur Errichtung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes nach Abschnitt 6 des Entwurfs
ergibt sich aus Artikel 87 Abs.3 Satz 1 des Grundgesetzes. lhre Aufgabe besteht in der Forderung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung aller Personen insbesondere in den durch die Abschnitte 1 bis 4 dieses
Entwurfs geregelten zur konkurrierenden Gesetzgebung gehdrigen Bereichen. Zudem erfolgt die Errichtung der
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Antidiskriminierungsstelle des Bundes auf Grund des Artikels 74 Abs.1 Nr.7 des Grundgesetzes in
Wahrnehmung der offentlichen Flrsorge, die zur Wahrung der Rechtseinheit eine bundesgesetzliche Regelung
erforderlich macht.

Die Gesetzgebungskompetenz des Bundes fur Artikel 2 (Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz —
SoldGG) folgt aus Artikel 73 Nr. 1 GG.

IV. Gesetzesfolgen und Gleichstellungswirkung

Die vorgesehenen Regelungen haben — entsprechend der geschlechtsspezifisch unterschiedlichen
Ausgangssituation — auch geschlechtsspezifisch unterschiedliche Wirkungen. Es kann davon ausgegangen
werden, dass Frauen in besonderem MalRe von Benachteiligungen betroffen sind, nicht nur beim
Diskriminierungsmerkmal Geschlecht, sondern auch bei den ubrigen Diskriminierungsmerkmalen. Es muss des-
halb sichergestellt werden, dass die angestrebten Wirkungen des Gesetzes die Lebensbereiche von Frauen mit
umfassen und dass Frauen von den neuen gesetzlichen Schutzmdglichkeiten auch Gebrauch machen kénnen.

Neben den individuellen Schutzwirkungen zugunsten der von Diskriminierung Betroffenen wird mit dem Gesetz
vor allem eine Signalwirkung im Hinblick auf alle Diskriminierungsmerkmale angestrebt. Das Gesetz ist Ausdruck
des politischen Willens, eine Kultur der Vielfalt und gegen Diskriminierung in Deutschland zu schaffen. Dazu
gehort, fur die Problematik der unbeabsichtigten, aber auch der strukturellen Diskriminierung zu sensibilisieren.

Damit diese Signalwirkung eintritt, sind flankierende MaRnahmen erforderlich.

Hierbei spielen die vorgesehene Errichtung einer Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie ihres Beirates eine
besondere Rolle. Sie sollen 6ffentlichkeitswirksam aufklaren und — z. B. Betriebe — beraten.

Die zweite beabsichtigte Wirkung des Gesetzes ist, eventuelle Zugangsbarrieren zu tberwinden. Auch hierzu sind
flankierende MalRnahmen erforderlich. Zugangsbarrieren kénnen liegen in:

— der Unkenntnis der neuen Rechte,

— fehlenden oder nicht geeigneten Ansprechstellen im Betrieb,

— fehlender Transparenz im Betrieb zum Umgang mit Beschwerden,

— fehlender Unterstlitzung im Betrieb,

— Angst vor Nachteilen am Arbeitsplatz,

— Scham, insbesondere bei sexueller Belastigung,

— Sprachschwierigkeiten u. A.

In besonderem Mafe kdnnen sich solche Zugangsbarrieren im Falle einer Mehrfachdiskriminierung auswirken.

Gerade bei Frauen, die doch am ehesten von Diskriminierungen, insbesondere in Form der (sexuellen)
Belastigung, betroffen sind, werden haufig solche Zugangsbarrieren zur gerichtlichen Geltendmachung von
Ansprichen beobachtet. Ein Grund kénnte darin liegen, dass sich Frauen weniger als Manner mit den ihnen
zustehenden rechtlichen Mdglichkeiten identifizieren, weil diese oftmals nicht ihren Strategien der Konfliktiésung
entsprechen.

Ahnliches gilt fir Menschen mit Migrationshintergrund, die einer fremden Rechtsordnung gegeniiberstehen, aber
auch fur Menschen mit Behinderungen, die haufig noch mit weiteren Zugangsbarrieren konfrontiert sind.

Auch hier sind daher flankierende MaRnahmen notwendig. Das Gesetz sieht solche vor
— in der Unterstltzung durch Verbande bei der Rechtsdurchsetzung und
— in der Unterstlitzung durch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes.

Wichtig wird ferner sein, die Auswirkungen des Gesetzes geschlechtsspezifisch zu evaluieren. Hierbei werden
insbesondere die von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes vorzulegenden Berichte hilfreich sein. Sie werden
u. a. bekannt gewordene Diskriminierungsfalle, ihnre Behandlung sowie die Erfahrungen mit der Geltendmachung
der neuen Rechte betreffen. Diese Berichte sollen — wie auch die wissenschaftlichen Untersuchungen der
Antidiskriminierungsstelle — wertvolle Hinweise dariber geben, ob der mit dem Gesetz eingeschlagene Weg
erfolgreich ist und sich auch gleichstellungspolitisch positiv auswirkt.

B. Besonderer Teil

Zu Artikel 1 (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz)
Zu Abschnitt 1 (Allgemeiner Teil)
Zu § 1 (Ziel des Gesetzes)

Das Gesetz hat die Zielsetzung, Benachteiligungen wegen der in § 1 genannten Griinde in seinem in § 2 Abs. 1
naher bestimmten Anwendungsbereich zu verhindern oder zu beseitigen. Es setzt damit die Richtlinien
2000/43/EG, 2000/78/EG, 2002/73/EG und 2004/113/EG um, die — in ihrem jeweiligen spezifischen
Anwendungsbereich — gegen Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, der Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat
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schutzen. Einen Schutz gegen Benachteiligung wegen anderer Griinde regelt dieses Gesetz nicht. Soweit sich
aus anderen Vorschriften oder insbesondere aus arbeitsrechtlichen Grundsatzen weitere Benachteiligungsverbote
oder Gleichbehandlungsgebote ergeben, finden diese nach § 2 Abs. 3 neben den Vorschriften dieses Gesetzes
weiterhin Anwendung.

Rechtlicher Schutz vor Benachteiligung zielt nicht auf den Schutz besonderer Gruppen, sondern auf den Schutz
vor Benachteiligungen, die an die in den Richtlinien genannten Merkmale anknipfen. Diese Merkmale werden von
jedem Menschen in der einen oder anderen Form verwirklicht, denn alle Menschen weisen eine bestimmte
ethnische Herkunft auf, haben ein bestimmtes Lebensalter und eine sexuelle Orientierung. Nicht alle Menschen
aber sind in gleicher Weise von Benachteiligungen betroffen.

Der Gesetzentwurf spricht im Folgenden von ,Benachteiligung” und nicht von ,Diskriminierung®, um deutlich zu
machen, dass nicht jede unterschiedliche Behandlung, die mit der Zufligung eines Nachteils verbunden ist,
diskriminierenden Charakter hat. Unter ,Diskriminierung“ namlich wird schon im allgemeinen Sprachgebrauch nur
die rechtwidrige, sozial verwerfliche Ungleichbehandlung verstanden. Es gibt indessen auch Falle der zulassigen
unterschiedlichen Behandlung; dies zeigen die §§ 5, 8 bis 10 und 20.

Die in § 1 erwahnten Merkmale entstammen Artikel 13 EG-Vertrag, der durch den Amsterdamer Vertrag mit Wir-
kung zum 1. Mai 1999 in das primare Gemeinschaftsrecht eingefligt worden ist. Die Bedeutung der aufgezahlten
Merkmale erschlie3t sich weithin ohne besondere Erlauterung. Erganzend ist anzumerken:

Das Merkmal ,Rasse” bzw. ,ethnische Herkunft” ist von der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG vorgegeben. Diese
auch in Artikel 13 EG-Vertrag erwahnten Begriffe sind EG-rechtlich in einem umfassenden Sinne zu verstehen,
denn sie sollen einen mdglichst liickenlosen Schutz vor ethnisch motivierter Benachteiligung gewahrleisten.

Die Verwendung des Begriffs der ,Rasse” ist nicht unproblematisch und bereits bei der Erarbeitung der Antirassis-
musrichtlinie 2000/43/EG intensiv diskutiert worden (zur Auslegung des Begriffs sieche GOksu, Rassendiskriminie-
rung beim Vertragsabschluss als Personlichkeitsverletzung, Freiburg/CH 2003, S. 8 ff.). Die Mitgliedstaaten und
die Kommission der Europaischen Gemeinschaften haben letztlich hieran festgehalten, weil ,Rasse“ den
sprachlichen Anknupfungspunkt zu dem Begriff des ,Rassismus® bildet und die hiermit verbundene Signalwirkung
— namlich die konsequente Bekampfung rassistischer Tendenzen — genutzt werden soll.

Zugleich entspricht die Wortwahl dem Wortlaut des Artikels 13 EG-Vertrag, dessen Ausfiillung die Antirassismus-
richtlinie 2000/43/EG dient, sowie dem Wortlaut des Artikels 3 Abs. 3 Satz 1 des Grundgesetzes. In Ubereinstim-
mung mit Erwagungsgrund 6 der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG sind allerdings Theorien zuriickzuweisen, mit
denen versucht wird, die Existenz verschiedener menschlicher Rassen zu belegen. Die Verwendung des Begriffs
.,Rasse” in der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG bedeutet keinesfalls eine Akzeptanz solcher Vorstellungen. Zur
Klarstellung wurde daher — auch in Anlehnung an den Wortlaut des Artikels 13 des EG-Vertrags — die Formulie-
rung ,aus Grinden der Rasse“ und nicht die in Artikel 3 Abs. 3 GG verwandte Wendung ,wegen seiner Rasse”
gewahlt. Sie soll deutlich machen, dass nicht das Gesetz das Vorhandensein verschiedener menschlicher
,Rassen“ voraussetzt, sondern dass derjenige, der sich rassistisch verhalt, eben dies annimmt.

Auch das Merkmal der ,ethnischen Herkunft® ist in einem weiten Sinne zu verstehen. Es ist EG-rechtlich
auszulegen und umfasst auch Kriterien, wie sie das Internationale Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form
von Rassendiskriminierung (CERD) vom 7. Marz 1966 (BGBI. 1969 Il S. 961) nennt: Benachteiligungen auf Grund
der Rasse, der Hautfarbe, der Abstammung, des nationalen Ursprungs oder des Volkstums (im Sinne des
ethnischen Ursprungs). Dies gilt auch dann, wenn scheinbar auf die Staatsangehdrigkeit oder Religion abgestellt
wird, in der Sache aber die ethnische Zugehdrigkeit gemeint ist.

Der Begriff der ,Behinderung® entspricht den gesetzlichen Definitionen in § 2 Abs. 1 Satz 1 Neuntes Buch Sozial-
gesetzbuch — Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen — (SGB IX) und in § 3 des Gesetzes zur
Gleichstellung behinderter Menschen (BGG): Nach den insoweit tbereinstimmenden Vorschriften sind Menschen
behindert, ,wenn ihre kdérperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesundheit mit hoher
Wahrscheinlichkeit langer als sechs Monate von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand abweichen und daher
ihre Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrachtigt ist.“ Mit diesem sozialrechtlich entwickelten Begriff
werden sich die meisten Sachverhalte der ungerechtfertigen Benachteiligung Behinderter auch im
Anwendungsbereich dieses Gesetzes erfassen lassen.

Der Begriff der ,sexuellen Identitat” entspricht der bereits zur Umsetzung der Richtlinie 2000/78/EG in § 75
Betriebsverfassungsgesetz erfolgten Wortwahl. Erfasst werden homosexuelle Manner und Frauen ebenso wie
bisexuelle, transsexuelle oder zwischengeschlechtliche Menschen.

Der Begriff ,Alter” meint Lebensalter, schitzt also gegen ungerechtfertigte unterschiedliche Behandlungen, die an
das konkrete Lebensalter ankniipfen. Es geht also nicht ausschlieRlich um den Schutz alterer Menschen vor
Benachteiligung, wenngleich dies ein Schwerpunkt des Anwendungsbereichs sein wird.

Zu § 2 (Anwendungsbereich)
Zu Absatz 1

Absatz 1 bestimmt — in Verbindung mit den Vorschriffen der Abschnitte 2 bis 5 — den sachlichen
Anwendungsbereich des Gesetzes. Dem liegt folgende Regelungstechnik zu Grunde: die Nummern 1 bis 4
entsprechen weithin Artikel 3 Abs. 1 Buchstabe a bis d der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 76/207/EWG;
zur Klarstellung wird in Nummer 2 ein Hinweis auf individual- und kollektivrechtliche Vereinbarungen hinzugefugt.
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Die Nummern 5 bis 8 entsprechen wortgleich Artikel 3 Abs. 1 Buchstabe e bis h der Antirassismusrichtlinie
2000/43/EG. Eine gesonderte Wiedergabe von Artikel 3 der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts
aullerhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG war entbehrlich, weil dieser von Nummer 8 erfasst wird.

Nummer 1 nennt den Zugang zu unselbststandiger und selbststandiger Erwerbstatigkeit unabhangig von
Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, sowie den beruflichen Aufstieg und betont, wegen der besonderen
Bedeutung, Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen.

Nach Nummer 2 unterfallen dem Gesetz alle Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieRlich Arbeits-
entgelt und Entlassungsbedingungen, insbesondere Vereinbarungen und MalRnahmen bei der Durchfliihrung und
Beendigung eines Beschaftigungsverhaltnisses sowie fir den beruflichen Aufstieg. Mit erfasst werden damit auch
die nachwirkenden Folgen eines beendeten Beschaftigungsverhaltnisses. Die Aufzahlung im zweiten Halbsatz
dient der Konkretisierung, sie ist nicht abschlieend und umfasst z. B. auch Weisungen oder sonstige
Anordnungen wie Versetzung oder Umsetzung durch den Arbeitgeber.

Der Begriff der Vereinbarung ist weit zu verstehen. Er erfasst z. B. vertragliche Regelungen zwischen Arbeitgeber
und Beschaftigten ebenso wie Vereinbarungen mit Arbeitnehmervertretungen sowie Tarifvertrage und
vergleichbare kollektive Regelungen.

Nummer 3 betrifft den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, Berufsbildung einschlief3lich
Umschulung etc.

Nummer 4 betrifft die Mitgliedschaft und Mitwirkung in berufsbezogenen Vereinigungen auf Beschaftigten- und Ar-
beitgeberseite. Die Richtlinien wollen umfassend der Benachteiligung in Beschaftigung und Beruf entgegenwirken.
Um dieses Ziel zu erreichen, kommt der Moglichkeit der ungehinderten Mitwirkung in entsprechenden Berufsver-
banden und &hnlichen Vereinigungen erhebliche Bedeutung zu.

Die Nummern 5 bis 7 beruhen auf der Umsetzung der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG, die — anders als die
Rahmenrichtlinie 2000/78/EG und die geanderte Gender-Richtlinie 76/207/EWG — nicht nur fir Beschaftigung und
Beruf gilt, sondern auch fiir den Sozialschutz, die sozialen Verglinstigungen, die Bildung sowie den Zugang zu
und die Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung stehen, einschlieBlich
von Wohnraum. Die meisten dieser Sachverhalte werden offentlich-rechtlichen Regelungen unterliegen, denn
beim Sozialschutz sowie den sozialen Verglinstigungen und auch bei der Bildung wird es sich iberwiegend um
staatliche Leistungen handeln. Es ist aber auch denkbar, dass einschlagige Leistungen auf privatrechtlicher
Grundlage erbracht werden, etwa im Rahmen eines privaten Arztvertrages oder Bildungsleistungen privater
Anbieter. Einschlagig ist dann das zivilrechtliche Benachteiligungsverbot aus Griinden der Rasse oder wegen der
ethnischen Herkunft nach § 19 Abs. 2.

Auch im Anwendungsbereich von Nummer 8 sind 6ffentlich-rechtliche Sachverhalte denkbar. Meist wird es hierbei
aber um privatrechtlich zu beurteilende Schuldverhaltnisse gehen, denn der Zugang zu und die Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen erfolgt in marktwirtschaftlich organisierten Gesellschaften Uberwiegend auf der
Grundlage von privatrechtlichen Vertragen. Die Formulierung entspricht dem Sprachgebrauch des EG-Vertrags
und den dort garantierten Freiheiten, insbesondere dem freien Waren- und Dienstleistungsverkehr (Artikel 23 ff.,
49 ff. EG-Vertrag) Mit Dienstleistungen sind also nicht nur Dienst- und Werkvertrage (§§ 611, 631 BGB) gemeint.
Erfasst sind damit auch Geschéaftsbesorgungsvertrage, Mietvertrage und Finanzdienstleistungen, also auch Kredit-
und Versicherungsvertrage, Leasingvertrage etc.

Eingeschrankt wird der Anwendungsbereich der Nummer 8 durch das Erfordernis, dass die Guter und
Dienstleistungen sowie Wohnraum ,der Offentlichkeit zur Verfliigung stehen“ miissen. Diese Formulierung ist
wortlich aus den jeweiligen Regelungen zum Geltungsbereich der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG (Artikel 3
Abs. 1 Buchstabe h) und der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts auRerhalb der Arbeitswelt
(Artikel 3 Abs. 1) ibernommen.

Giliter und Dienstleistungen werden praktisch dann der Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt, wenn ein Angebot
zum Vertragsschluss durch Anzeigen in Tageszeitungen, Schaufensterauslagen, Veroffentlichungen im Internet
oder auf vergleichbare Weise offentlich gemacht wird. Es kommt nicht darauf an, wie gro die angesprochene
Offentlichkeit ist, sondern nur darauf, dass die Erklarung iber die Privatsphare des Anbietenden hinaus gelangt.

Zu Absatz 2

Die Regelung tragt den Anforderungen der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 2002/73/EG im Bereich des
Sozialschutzes Rechnung; hierfir gelten, soweit es um Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch geht,
ausschlieflich die Regelungen in § 33c SGB | und § 19a SGB IV.

Es wird klargestellt, dass fiir die betriebliche Altersversorgung die auf der Grundlage des Betriebsrentengesetzes
geregelten Benachteiligungsverbote gelten. Daruber hinaus bleibt die Richtlinie 86/378/EWG (geandert durch die
Richtlinie 96/97/EG) zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen bei den
betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit maf3geblich.

Zu Absatz 3

Absatz 3 stellt klar, dass dieses Gesetz lediglich der Umsetzung der vier Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG,
2002/73/EG und 2004/113/EG dient und keine vollstandige und abschlielende Regelung des Schutzes vor
Benachteiligung darstellt. Benachteiligungsverbote oder Gleichbehandlungsgebote, die auf anderen
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Rechtsvorschriften beruhen, bleiben unberihrt (z. B. §4 TzBfG). Dies gilt auch fur o6ffentlich-rechtliche
Schutzvorschriften bestimmter Personengruppen, wie z. B. die Mutterschutzvorschriften.

Zu Absatz 4

Absatz 4 dient der Klarstellung, dass die Vorschriften des Kiundigungsschutzgesetzes unberihrt bleiben. Sie soll
fur die Praxis zugleich verdeutlichen, dass Rechtsstreitigkeiten bei Kiindigungen auch in Zukunft vorwiegend nach
dem Kindigungsschutzgesetz zu entscheiden sein werden.

Zu § 3 (Begriffsbestimmungen)

Die Vorschrift setzt Artikel 2 Abs. 2 bis 4 der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 76/207/EWG und Artikel 2
Buchstaben a bis d der Richtlinie 2004/113/EG um. Die Begriffsbestimmungen sind weitgehend wértlich aus den
Richtlinien tUbernommen. Nur vereinzelt sind zur Klarstellung Erganzungen erfolgt.

Zu Absatz 1

Absatz 1 Satz 1 definiert die unmittelbare Benachteiligung. Sie liegt vor, wenn eine Person eine weniger glnstige
Behandlung erfahrt, als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren
wirde. Dies bezieht sich gleichermalien auf alle in § 1 genannten Griinde einer unterschiedlichen Behandlung.
Eine Benachteiligung kann auch in einem Unterlassen liegen. Der Nachteil besteht in einer Zurliicksetzung. Die
Zurlicksetzung muss wegen eines der in § 1 erwadhnten Merkmale erfolgt sein. Die benachteiligende Mafinahme
muss also durch eines (oder mehrere) dieser Merkmale motiviert sein bzw. der Benachteiligende muss bei seiner
Handlung hieran anknipfen.

Die unmittelbare Benachteiligung muss entweder noch andauern bzw. bereits abgeschlossen sein; oder aber es
muss eine hinreichend konkrete Gefahr bestehen, dass eine solche Benachteiligung eintritt (,erfahrt, erfahren hat
oder erfahren wirde®). Eine nur abstrakte Gefahr I6st noch keine Anspriiche aus. Es bedarf einer
Wiederholungsgefahr — bei bereits erfolgter Benachteiligung — oder einer ernsthaften Erstbegehungsgefahr (siehe
Palandt-Bassenge, BGB-Kommentar, 65. Auflage 2006, § 1004 Rn. 32).

Satz 2 bericksichtigt die Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofes (EuGH Rs. C-177/88 vom 8.
November 1990 — Dekker) und stellt fir den in §2 Abs.1 Nr.1 bis 4 geregelten Anwendungsbereich
(Beschaftigung und Beruf) klar, dass eine unmittelbare Benachteiligung auch vorliegt, wenn die Unterscheidung
wegen eines Merkmals erfolgt, das mit einem in § 1 genannten Grund in untrennbarem Zusammenhang steht. Der
Europaische Gerichtshof hat in der Rechtssache Dekker klargestellt, dass dies fir die Situation von
Schwangerschaft und Mutterschaft einer Frau gilt. Damit setzt die Vorschrift Artikel 2 Abs. 7 der Richtlinie
76/207/EWG um.

Zu Absatz 2

Absatz 2 definiert die mittelbare Benachteiligung. Sie liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften,
MaRnahmen, Kriterien oder Verfahren Personen oder Personengruppen, bei denen eines der in § 1 genannten
Merkmale vorliegt, in besonderer Weise gegenlber anderen Personen oder Personengruppen benachteiligen, bei
denen die in § 1 genannten Merkmale nicht vorliegen (Bildung von Vergleichsgruppen). Dieser sehr weite
Anwendungsbereich bedarf einer Einschrankung, fir die der Anspruchsteller darlegungs- und beweispflichtig ist:
Eine mittelbare Benachteiligung liegt nicht vor, wenn ein sachlicher Grund die Ungleichbehandlung rechtfertigt und
die eingesetzten Mittel erforderlich und angemessen sind.

Bereits bei der Feststellung, ob tatbestandlich eine mittelbare Benachteiligung vorliegt, ist das Vorliegen sachlich
rechtfertigender Griinde zu prifen. Auf die weiteren speziellen Rechtfertigungsgriinde, die das Gesetz in den §§ 5,
8 bis 10 sowie § 20 vorsieht, kommt es dann regelmafig nicht mehr an. Wie bei der unmittelbaren Benachteiligung
genlgt eine abstrakte Gefahrdungslage nicht: Der Benachteiligte muss von der mittelbaren Benachteiligung
konkret betroffen sein bzw. es muss eine hinreichend konkrete Gefahr bestehen, dass ihm im Vergleich zu
Angehdrigen anderer Personengruppen ein besonderer Nachteil droht.

Zu Absatz 3

Die Vorschrift definiert den Begriff der Belastigung, die eine Benachteiligung darstellt. Wesentlich ist die
Verletzung der Wiirde der Person durch unerwiinschte Verhaltensweisen; insbesondere durch das Schaffen eines
von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen und Beleidigungen gekennzeichneten
Umfeldes. Die unerwiinschte Verhaltensweise muss geeignet sein, die Wirde der betreffenden Person zu
verletzen. Damit scheiden geringfiigige Eingriffe aus. Das Verhalten muss aber andererseits auch nicht die
Qualitat einer Verletzung der Menschenwirde im Sinne des Artikels 1 GG erreichen. Ist eine Verletzung der
Wirde vom Handelnden bezweckt, kommt es nicht darauf an, ob diese Verletzung tatsachlich eintritt. Eine Be-
lastigung ist aber auch dann gegeben, wenn ein Verhalten die Wirde des Betroffenen verletzt, ohne dass dies
vorsatzlich geschieht. Auch bei einmalig bleibenden Handlungen bleibt der Betroffene nicht schutzlos.
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Die Unerwlnschtheit der Verhaltensweise muss nicht bereits vorher ausdrucklich gegentber den Belastigenden
zum Ausdruck gebracht worden sein. Vielmehr ist es ausreichend, dass die Handelnden aus der Sicht eines
objektiven Beobachters davon ausgehen kdnnen, dass ihr Verhalten unter den gegebenen Umstanden von den
Betroffenen nicht erwilinscht ist oder auch nicht akzeptiert wird. Belastigendes Verhalten kann sowohl verbaler als
auch nonverbaler Art sein. Hierunter kénnen z. B. Verleumdungen, Beleidigungen und abwertende AuRRerungen,
Anfeindungen, Drohungen und kérperliche Ubergriffe fallen, die im Zusammenhang mit einem der in § 1
genannten Grinde stehen.

Im Anwendungsbereich des zivilrechtlichen Benachteiligungsverbots (§§ 19 ff.) wird es eines Ruckgriffs auf Absatz
3 selten bedurfen: Wer im Rahmen eines Vertrags eine Person wegen der in § 1 genannten Merkmale belastigt,
lasst die nach § 241 Abs. 2 BGB gebotene Ricksichtnahme auf die Rechte, Rechtsguter und Interessen der
anderen Partei auer Acht und verletzt damit seine vertraglichen Pflichten. Dies gilt nach § 311 Abs. 2 BGB auch
bereits in der vorvertraglichen Phase, also bei der Aufnahme von Vertragsverhandlungen, der Anbahnung eines
Vertrags oder bei ahnlichen geschaftlichen Kontakten.

Daneben kénnen Handlungen, die das Personlichkeitsrecht, die Gesundheit oder die sexuelle Selbstbestimmung
verletzen, Schadensersatz- oder Schmerzensgeldanspriiche ausldsen. In Betracht kommen insbesondere § 823
Abs. 1, § 253 Abs. 2 BGB. Auch kénnen entsprechende Handlungen strafrechtliche Konsequenzen nach sich
ziehen.

Zu Absatz 4

Die Definition der eine Benachteiligung darstellenden sexuellen Belastigung baut auf der Struktur der
Belastigungsdefiniton in Absatz 3 auf. Gegenlber der Formulierung in §2 Abs.2 des
Beschaftigtenschutzgesetzes ist an die Stelle der Beschreibung als eines ,vorsatzlichen“ und ,erkennbar abge-
lehnten” Verhaltens entsprechend der Anderung in Artikel 2 Abs. 2 der Richtlinie 76/207/EWG die Formulierung
Lunerwinscht” getreten. Das unerwiinschte Verhalten muss zusatzlich sexuell bestimmt sein. Die beispielhafte
Aufzahlung moglicher sexuell bestimmter Verhaltensweisen erfasst typische Félle und entspricht weitgehend
den in §2 Abs. 2 Satz 2 des Beschaftigtenschutzgesetzes aufgezahlten unerwiinschten Verhaltensweisen wie
sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmten korperlichen Berlihrungen. Dartber
hinaus zahlen wie bisher erst recht sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach strafgesetzlichen
Vorschriften unter Strafe gestellt sind, zu den erfassten Verhaltensweisen.

Zu Absatz 5

Die Regelung dient der Umsetzung von Artikel 2 Abs. 4 der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 76/207/EWG
sowie von Artikel 4 Abs. 4 der Richtlinie 2004/113/EG, wonach auch eine Anweisung zu einer Benachteiligung
eine Benachteiligung darstellt. Die Weisung muss vorsatzlich erfolgen. Es ist hingegen nicht erforderlich, dass der
Anweisende sich der Verbotswidrigkeit der Handlung bewusst ist, denn das gesetzliche Benachteiligungsverbot
erfasst alle Benachteiligungen, ohne dass ein Verschulden erforderlich ist. Fir das Vorliegen einer Anweisung
kommt es nicht darauf an, ob die angewiesene Person die Benachteiligung tatsachlich ausfihrt. Im Bereich des
allgemeinen Zivilrechts sind die in Absatz 5 geregelten Sachverhalte regelmafRig Uber die zivilrechtlichen
Zurechnungsnormen zu erfassen (§§ 31, 278, 831 BGB).

Zu § 4 (Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer Griinde)

Die Vorschrift stellt klar, dass jede Ungleichbehandlung fir sich auf ihre Rechtfertigung hin zu prifen ist. Ist eine
unterschiedliche Behandlung mdglicherweise im Hinblick auf einen der in § 1 genannten Griinde gerechtfertigt,
liegt darin nicht zugleich die Rechtfertigung einer Benachteiligung wegen eines anderen in § 1 genannten —
ebenfalls vorliegenden — Grundes. Die Regelung bertcksichtigt den Umstand, dass bestimmte Personengruppen
typischerweise der Gefahr der Benachteiligung aus mehreren nach § 1 unzulassigen Griinden ausgesetzt sind.

Zu § 5 (Positive Malinahmen)

Mit der Regelung werden Artikel 5 der Richtlinie 2000/43/ EG, Artikel 7 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78/EG, Artikel 2
Abs. 8 der Richtlinie 76/207/EWG und Artikel 6 der Richtlinie 2004/113/EG Uber positive MaRnahmen umgesetzt.

Die Vorschrift erklart eine Ungleichbehandlung Uber die in den §§ 8 bis 10 sowie § 20 genannten Fallen hinaus flr
zulassig, wenn dadurch bestehende Nachteile tatsachlicher oder struktureller Art wegen eines in § 1 genannten
Grundes verhindert oder ausgeglichen werden sollen. Zulassig sind gezielte MaRnahmen zur Férderung bisher
benachteiligter Gruppen nicht nur durch den Gesetzgeber (wie etwa im Gesetz zur Gleichstellung behinderter
Menschen und im Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern), sondern auch durch Arbeitgeber,
Tarifvertrags- und Betriebspartner sowie seitens der Parteien eines privatrechtlichen Vertrags. Die Vorschrift lasst
MaRnahmen zur Behebung bestehender Nachteile ebenso zu wie praventive Mafnahmen zur Vermeidung
kinftiger Nachteile. Die MaRnahmen mussen nach objektivem Malstab geeignet und angemessen sein und be-
durfen im konkreten Fall der Abwagung mit Rechtspositionen der von ihnen negativ Betroffenen. Das schlief3t
nach der Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofes einen absoluten Vorrang der zu férdernden Gruppe
aus (EuGH Rs. C-450/93 vom 17. Oktober 1995 — Kalanke).

Im Ubrigen werden aus sonstigen Griinden erlaubte Bevorzugungen durch die Vorschrift nicht beriihrt. Die
Richtlinie 2002/73/EG nennt als Beispiel etwa die Gewahrung eines Vaterschaftsurlaubs.
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Zu Abschnitt 2 (Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung)
Zu Unterabschnitt 1 (Verbot der Benachteiligung)

Zu § 6 (Personlicher Anwendungsbereich)

Zu Absatz 1

Absatz 1 regelt den personlichen Geltungsbereich des Gesetzes in Bezug auf den Schutz vor Benachteiligungen
in Beschaftigungsverhaltnissen. Der erfasste Personenkreis wird in Satz 1 im Einzelnen aufgezahlt und mit dem
Begriff des Beschaftigten Uberschrieben. Erfasst werden alle Beschaftigten in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst. Fiir Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter gelten die Sonderregelungen des § 24.

Fir freie Dienstverhaltnisse sowie sonstige Beschaftigungsverhaltnisse gelten gesonderte Regelungen.

Fiar Menschen, denen auf Grund des SGB IX eine arbeitnehmerahnliche Stellung zukommt, insbesondere die in
Werkstatten fiir behinderte Menschen Beschaftigten und Rehabilitanden, finden die Regelungen dieses Gesetzes
entsprechende Anwendung.

Satz 2 stellt ausdricklich klar, dass der Geltungsbereich des Gesetzes auch Bewerber und Bewerberinnen um ein
Beschaftigungsverhaltnis und solche Personen umfasst, deren Beschaftigungsverhalinis bereits beendet ist, bei
denen aber noch nachwirkende Folgen wie z. B. bei der betrieblichen Altersvorsorge eintreten kénnen.

Zu Absatz 2

Als Arbeitgeber werden in diesem Gesetz die natlrlichen oder juristischen Personen bezeichnet, die Personen
nach Absatz 1 beschaftigen. Absatz 2 Satz 2 berlicksichtigt die Situation von Beschaftigten, die zur Arbeitsleistung
an einen anderen Arbeitgeber Uberlassen werden, indem der entleihende Arbeitgeber neben dem die
Beschaftigten Uberlassenden Arbeitgeber auch als Arbeitgeber im Sinne dieses Gesetzes gilt. Satz 3 betrifft die
Besonderheiten des Heimarbeitsverhéltnisses.

Zu Absatz 3

Absatz 3 stellt klar, dass sich Geschéaftsfuhrerinnen und Geschaftsfihrer auf den Schutz gegen Benachteiligungen
berufen kénnen, soweit es um Sachverhalte wie etwa den Zugang zur Tatigkeit als Organmitglied oder das
Fortkommen in dieser Tatigkeit geht.

Zu § 7 (Benachteiligungsverbot)
Die Regelung enthalt das zentrale Verbot der Benachteiligung in Beschaftigung und Beruf.

Zu Absatz 1

Die Vorschrift spricht ein generelles Verbot der Benachteiligung von Beschaftigten wegen eines in § 1 genannten
Grundes aus. Das Benachteiligungsverbot richtet sich neben dem Arbeitgeber auch gegen Arbeitskollegen und
Dritte, wie z. B. Kunden des Arbeitgebers. Es erfasst die in § 1 genannten Griinde. Dabei ist zu beachten, dass
sich die Zielsetzung benachteiligenden Verhaltens nicht immer eindeutig aus dem Verhalten — insbesondere
AuRerungen — ergibt. Wer z.B. Menschen auf Grund ihrer Staatsangehdrigkeit benachteiligen mdchte,
unterscheidet haufig in Wirklichkeit nach deren ethnischer Herkunft. Das Abstellen auf die Staatsangehdorigkeit ist
oft nur Vorwand, tatsachlich will der Tater oder die Taterin auf die ethnische Herkunft abstellen.

Absatz 1 zweiter Halbsatz bestimmt, dass das Benachteiligungsverbot auch dann gilt, wenn die benachteiligende
Person das Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes nur annimmt; ob der Grund tatsachlich in der Person des
oder der Beschaftigten vorliegt, ist nicht entscheidend. Er bertcksichtigt damit den Umstand, dass Menschen oft
bestimmte Eigenschaften oder Verhaltensweisen zugeschrieben werden, z. B. allein auf Grund ihres aufleren
Erscheinungsbildes.

Zu Absatz 2

Absatz 2 setzt Artikel 14 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 16 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 3 Abs. 2 der
Richtlinie 76/207/EWG um, wonach ein Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot die Nichtigkeit der
entsprechenden Klausel in Individual- oder Kollektivvertragen zur Folge hat. Dies entspricht der bisherigen
Rechtslage. Die Vorschrift hat deklaratorischen Charakter und soll die primare Sanktionierung derartiger
RechtsverstéfRe deutlich machen. Sonstige Unwirksamkeits- oder Nichtigkeitsgriinde werden durch die Vorschrift
nicht berthrt.

Zu Absatz 3

Absatz 3 verdeutlicht, dass eine Benachteiligung bei Begriindung, Durchfihrung und nach Beendigung eines Be-
schaftigungsverhaltnisses eine Verletzung vertraglicher Pflichten darstellt. Dies gilt gleichermalien fiir benachteili-
gende Handlungen des Arbeitgebers wie auch eines Beschéaftigten. Da nach § 32 dieses Gesetzes die
Vorschriften des allgemeinen Schuldrechts des BGB gelten, sind damit die Regelungen des vertraglichen
Leistungsstérungsrechts anwendbar. Daran knlpft auch § 12 Abs.3 an, der mdgliche MalRnahmen des
Arbeitgebers beschreibt.
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Zu § 8 (Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen beruflicher Anforderungen)
Zu Absatz 1

Die Regelung setzt Artikel 4 Abs. 1 der Richtlinien 2000/43/EG und 2000/78/EG und Artikel 2 Abs. 6 der
Richtlinie 76/207/EWG um. Sie stellt klar, unter welchen allgemeinen Voraussetzungen berufliche Anforderungen
eine Ungleichbehandlung rechtfertigen kdnnen.

Der Hauptanwendungsbereich wird bei Féllen der unmittelbaren Benachteiligung liegen. Bei der mittelbaren
Benachteiligung zahlt die Rechtfertigung durch einen sachlichen Grund bereits zu den tatbestandlichen
Voraussetzungen; bei einer Belastigung oder sexuellen Belastigung kommt eine Rechtfertigung regelmafig nicht
in Betracht.

Absatz 1 schafft einen einheitlichen Rechtfertigungsmafstab bezlglich aller in § 1 dieses Gesetzes genannten
Grinde. Entsprechend den Vorgaben der Richtlinien 2000/43/EG und 2000/78/EG stellt er fur die Zulassigkeit
einer unterschiedlichen Behandlung auf die wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung ab. Eine
Absenkung des Schutzstandards hinsichtlich des Merkmals Geschlecht ist damit nicht verbunden.

Eine Ungleichbehandlung kann also nicht durch Erwagungen der blofRen ZweckmaRigkeit zuldssig werden.
Vielmehr muss die an den Beschaftigten gestellte Anforderung erforderlich sein und dem Grundsatz der
VerhaltnismaBigkeit zwischen beruflichem Zweck und Schutz vor Benachteiligung standhalten. Eine zulassige un-
terschiedliche Behandlung kann beispielsweise vorliegen, wenn bei Organisationen der in Deutschland
anerkannten nationalen Minderheiten und der anerkannten Regional- oder Minderheitensprachen Personen
bevorzugt eingestellt werden, die der jeweiligen Gruppe angehdren.

Zu Absatz 2

Absatz 2 greift den Grundsatz der Entgeltgleichheit bezuglich des Geschlechts in § 612 Abs. 3 BGB auf. Dieser
Grundsatz wird nunmehr durch § 7 tber das Merkmal Geschlecht hinaus auch auf alle in § 1 genannten Merkmale
erstreckt und stellt kiinftig in Verbindung mit § 2 Abs. 1 Nr. 2 und § 8 Abs. 2 die neue Grundlage fir Anspriiche auf
gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit dar.

Zu § 9 (Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen der Religion oder Weltanschauung)
Die Vorschrift setzt Artikel 4 der Richtlinie 2000/78/EG um.

Zu Absatz 1

Grundsatzlich darf wegen der Religionszugehorigkeit nach den §§1 und 7 Abs.1 keine unterschiedliche
Behandlung der Beschéftigten erfolgen. Die Richtlinie 2000/78/EG ermdglicht es aber den Mitgliedstaaten, bereits
geltende Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten beizubehalten, wonach eine Ungleichbehandlung wegen der
Religion oder Weltanschauung keine Benachteiligung darstellt, wenn die Religion oder Weltanschauung einer
Person nach der Art der Tatigkeit oder der Umstande ihrer Austibung angesichts des Ethos der Organisation eine
wesentliche und gerechtfertigte berufliche Anforderung darstellt. Von dieser Moglichkeit wird mit dieser Vorschrift
Gebrauch gemacht. Nach deutschem Verfassungsrecht (Artikel 140 GG in Verbindung mit Artikel 136 ff. Weimarer
Reichsverfassung) steht den Kirchen und sonstigen Religionsgesellschaften und Welt-
anschauungsgemeinschaften nicht nur hinsichtlich ihrer kdrperschaftlichen Organisation und ihrer Amter, sondern
auch den der Kirche in bestimmter Weise zugeordneten Einrichtungen ohne Riicksicht auf ihre Rechtsform das
Recht zu, tGber Ordnung und Verwaltung ihrer Angelegenheiten selbststandig zu entscheiden. Nach geltender
Rechtsprechung steht der Kirche die Regelungs- und Verwaltungsbefugnis nach Artikel 137 Abs. 3 WRV nicht nur
hinsichtlich ihrer kérperschaftlichen Organisation und ihrer Amter zu, sondern auch hinsichtlich ihrer
»vereinigungen, die sich nicht die allseitige, sondern nur die partielle Pflege des religidsen oder weltanschaulichen
Lebens ihrer Mitglieder zum Ziel gesetzt haben. Voraussetzung dafiir ist aber, dass der Zweck der Vereinigung
gerade auf die Erreichung eines solchen Zieles gerichtet ist. Das gilt ohne weiteres fur organisatorisch oder
institutionell mit Kirchen verbundene Vereinigungen wie kirchliche Orden, deren Daseinszweck eine Intensivierung
der gesamtkirchlichen Aufgaben enthalt. Es gilt aber auch fir andere selbststandige oder unselbststandige
Vereinigungen, wenn und soweit ihr Zweck die Pflege oder Foérderung eines religidsen Bekenntnisses oder die
Verkiindung des Glaubens ihrer Mitglieder ist. Mal3stab fir das Vorliegen dieser Voraussetzungen kann das
Ausmal der institutionellen Verbindung mit einer Religionsgemeinschaft oder die Art der mit der Vereinigung
verfolgten Ziele sein“ (BVerfGE 24, 236 (246 f.) sowie BVerfGE 46,73 (85 ff.) und BVerfGE 70, 138 bis 173).
Dieses Recht umfasst grundsatzlich auch die Berechtigung, die Religion oder Weltanschauung als berufliche
Anforderung fir die bei ihnen Beschaftigten zu bestimmen. Auch der europaische Gesetzgeber hat insoweit in
Erwagungsgrund 24 der Richtlinie 2000/78/EG ausdrucklich klargestellt, dass die Européaische Union ,den Status,
den Kirchen und religiose Vereinigungen oder Gemeinschaften in den Mitgliedstaaten nach deren
Rechtsvorschriften genielen, achtet und ihn nicht beeintrachtigt und dass dies in gleicher Weise fir den Status
von weltanschaulichen Gemeinschaften gilt“. Der Erwagungsgrund 1alt es deshalb zu, dass die Mitgliedstaaten in
dieser Hinsicht spezifische Bestimmungen Uber die wesentlichen, rechtmafRigen und gerechtfertigten beruflichen
Anforderungen beibehalten oder vorsehen, die Voraussetzung fiir die Austibung einer diesbezliglichen beruflichen
Tatigkeit sein kdnnen. Entsprechend erlaubt § 9 Abs. 1 es Religionsgemeinschaften und den Ubrigen dort
genannten Vereinigungen, bei der Beschaftigung wegen der Religion oder der Weltanschauung zu differenzieren,
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wenn eine bestimmte Religion oder Weltanschauung im Hinblick auf ihr Selbstbestimmungsrecht oder nach der
Art der Tatigkeit eine gerechtfertigte berufliche Anforderung darstelit.

Zu Absatz 2

Die Regelung erganzt Absatz 1 hinsichtlich der Frage, welche Verhaltensanforderungen eine Religions- oder
Weltanschauungsgemeinschaft an ihre Mitarbeiter stellen darf. Danach kénnen die Organisationen ein loyales und
aufrichtiges Verhalten von den fir sie arbeitenden Personen verlangen. Es obliegt den Kirchen und
Weltanschauungsgemeinschaften selbst, dementsprechend verbindliche innere Regelungen zu schaffen. Die
Frage, welche arbeitsrechtlichen Folgen ein Verstol? gegen derartige Verhaltenspflichten haben kann, beurteilen
unter BerUcksichtigung des Grundsatzes der VerhaltnismaRigkeit die Arbeitsgerichte.

Im Ubrigen gelten fiir berufliche Anforderungen auch bei Religions- und Weltanschauungsgemeinschaften die
allgemeinen Regeln des § 8. Zu beachten ist in diesem Zusammenhang auch die Regelung Uber mehrfache
Benachteiligungen in § 4.

Zu § 10 (Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen des Alters)

Die Vorschrift regelt, unter welchen Voraussetzungen eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters
zulassig ist.

Im Hinblick auf die ungtinstige Situation alterer Beschéftigter auf dem Arbeitsmarkt und die sich abzeichnende
demografische Entwicklung kommt dem Schutz Alterer im Beschéaftigungsverhaltnis besondere Bedeutung zu. So
soll etwa bei gleicher Qualifikation nicht automatisch jlingeren der Vorzug vor alteren Bewerbern gegeben werden.

Das Merkmal Alter zeichnet sich gegenuber allen anderen in § 1 genannten Grinden durch eine besondere
Struktur aus. Alle Beschaftigten kdnnen wahrend ihres Berufslebens einmal ein ,kritisches® Alter durchlaufen. Dies
kann z. B. sowohl der Zugang zum Beruf nach der Ausbildung fiir 20-jahrige als auch die Verdrangung aus dem
Arbeitsmarkt fir 55-jahrige Beschaftigte sein. In einem Berufszweig kann die hdhere ,Belastbarkeit® jingerer
Beschaftigter im Vordergrund stehen, in anderen Berufszweigen die hohere Lebens- und Berufserfahrung. Hier
bestehen so komplexe Zusammenhange, dass eine allgemein gulltige Losung durch den Gesetzgeber nicht
moglich ist. Die Vorschrift beschrankt sich daher auf die Umsetzung der in den Richtlinien vorgegebenen
allgemeinen Grundsatze und bleibt damit flexibel handhabbar.

Danach ist eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters Uber die allgemeine Regelung in § 8 hinaus auch
zulassig, wenn sie objektiv und angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist; das angewandte Mittel
muss angemessen und erforderlich sein. Diese Generalklausel gilt sowohl fiir einzelvertragliche als auch
kollektivvertragliche Regelungen. Die Legitimitat eines Zieles ist unter Berlicksichtigung der fachlich-beruflichen
Zusammenhange aus Sicht des Arbeitgebers oder der Tarifvertragsparteien zu beurteilen. Dies kdnnen auch Ziele
sein, die Uber die Situation eines einzelnen Unternehmens oder einer Branche hinausgehen und von allgemeinem
Interesse sind, wie etwa Beschaftigungspolitik, Arbeitsmarkt oder berufliche Bildung.

Zu Nummer 1

Als legitimes Ziel bezeichnet Nummer 1 die Forderung der beruflichen Eingliederung sowie den Schutz von
jugendlichen und alteren Beschaftigten und von Personen mit Flrsorgepflichten. Diese Ziele erlauben die
Festlegung besonderer Bedingungen fiir den Zugang zur Beschéaftigung und besonderer Beschaftigungs- und
Arbeitsbedingungen, einschlieRlich der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Zu Nummer 2

Nummer 2 nennt als mégliche zulassige Mallnahme die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter oder
die Berufserfahrung fir den Zugang zur Beschaftigung oder bestimmter mit der Beschaftigung verbundener
Vorteile. Letzteres betrifft insbesondere Entgeltregelungen. Hinsichtlich des Entgelts dirfte etwa eine Ankniipfung
an die Berufserfahrung eher zu rechtfertigen sein als an das bloRe Lebensalter.

Zu Nummer 3

Nummer 3 lasst die Festlegung eines Hdchstalters fiir die Einstellung zu. Dem liegt die Uberlegung zugrunde,
dass bei alteren Beschaftigten, deren Rentenalter bereits absehbar ist, einer aufwendigen Einarbeitung am
Arbeitsplatz auch eine betriebswirtschaftlich sinnvolle Mindestdauer einer produktiven Arbeitsleistung
gegeniberstehen muss.

Zu Nummer 4

Nummer 4 stellt klar, dass die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieblichen Systemen der sozialen
Sicherheit — insbesondere der betrieblichen Altersversorgung — regelmaflig keine Benachteiligung wegen des
Alters darstellt. Zulassig sind auch unterschiedliche Altersgrenzen fur bestimmte Beschéaftigte oder Gruppen von
Beschaftigten. Die Festsetzung von Altersgrenzen darf aber nicht zu einer Benachteiligung wegen des
Geschlechts oder wegen eines anderen in § 1 genannten Grundes fihren (vgl. die Ausfihrungen zu § 4).

Zu den Nummern 5 bis 8
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Die Nummern 5 bis 8 dienen der Rechtssicherheit, indem die Regelbeispiele der Nummern 1 bis 4 erganzt
werden. Sie stellen klar, dass auch weiterhin das Alter bei der Beendigung von Arbeitsverhaltnissen und der damit
im Zusammenhang stehenden Leistungen des Arbeitgebers beriicksichtigt werden kann.

Zu Unterabschnitt 2 (Organisationspflichten des Arbeitgebers)
Zu § 11 (Ausschreibung)

Die Vorschrift bezweckt, dass schon bei der Ausschreibung einer Stelle eine mogliche Benachteiligung bestimmter
Gruppen von Bewerbern unterbleibt und verbietet daher jede benachteiligende Form der Stellenausschreibung.
Die Regelung ist gegenliber dem vergleichbaren § 611b BGB und § 7 Abs. 1 TzBfG sprachlich gestrafft worden
durch den Verzicht auf die Formulierung ,weder 6ffentlich noch innerhalb des Betriebs“. Eine inhaltliche Anderung
ist damit nicht verbunden. Es wird jede Ausschreibung einer Stelle fir den in § 6 Abs. 1 genannten Kreis von
Beschaftigten von der Regelung erfasst, insbesondere auch fiir den Bereich der beruflichen Aus- und
Weiterbildung. Schon bislang ist nach der standigen Rechtsprechung ein Verstol3 gegen den § 611b BGB ein
Grund, der die Beweiserleichterung nach § 611a BGB auslost.

Zu § 12 (MaBnahmen und Pflichten des Arbeitgebers)
Zu Absatz 1

Um unerwiinschten Benachteiligungen im Beruf entgegenzuwirken, ist es Erfolg versprechender, deren Eintritt
durch praventive MalBnahmen zu vermeiden, als erst nach deren Eintritt den Benachteiligten auf
Ausgleichsanspriiche zu verweisen. Die Vorschrift begriindet daher im Rahmen einer Generalklausel die
Verpflichtung des Arbeitgebers, konkrete geeignete MaRnahmen zum Schutz der Beschaftigten vor
Benachteiligungen durch Arbeitskollegen oder Dritte, wie etwa Kunden, zu treffen. Was ,erforderlich® ist, ist nach
objektiven Gesichtspunkten zu beurteilen, nicht nach der subjektiven Einschatzung auf Arbeitgeber- oder
Arbeitnehmerseite. Welche MaRnahmen geboten sind, kann je nach der GrofRe des Betriebes unterschiedlich zu
beurteilen sein. Die Verpflichtung kann immer nur so weit gehen, wie der Arbeitgeber rechtlich und tatsachlich zur
Pflichterfullung in diesem Bereich in der Lage ist. Die Satze 1 und 2 sind an §2 Abs.1 des
Beschaftigtenschutzgesetzes angelehnt. Zu denken ist sowohl an organisatorische MaRnahmen als auch an eine
Aufklarung uber die Problematik der Benachteiligung.

Zu Absatz 2

Absatz 2 Satz 1 macht deutlich, dass bei den MaRnahmen zum Schutz vor Benachteiligung insbesondere der
beruflichen Aus- und Fortbildung erhebliche Bedeutung zukommt. Satz 2 beschreibt eine konkrete Moglichkeit, wie
der Arbeitgeber seiner Verpflichtung nach Absatz 1 nachkommen kann.

Zu Absatz 3

Absatz 3 verpflichtet in Anlehnung an §4 Abs. 1 Beschaftigtenschutzgesetz den Arbeitgeber, geeignete
MaRnahmen zu ergreifen, wenn ein Beschaftigter oder eine Beschaftigte Opfer einer Benachteiligung durch
andere Beschaftigte geworden ist. Die gegenuber Beschaftigten moglichen arbeitsrechtlichen Maflnahmen sind
dabei nicht abschlieRend aufgezahit.

Zu Absatz 4

Absatz 4 verpflichtet den Arbeitgeber geeignete MalRnahmen zu ergreifen, wenn ein Beschéaftigter oder eine
Beschéaftigte in Ausibung seiner oder ihrer Tatigkeit von Dritten benachteiligt wird (z. B. ein Auslieferungsfahrer
wird von Kunden wegen seiner ethnischen Herkunft schikaniert). Gerade in Kundenbeziehungen ist die Form einer
angemessenen Reaktion anhand der konkreten Umstande des Einzelfalls zu bestimmen.

Zu Absatz 5

Die Regelung setzt Artikel 10 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 12 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 8 der
Richtlinie 76/207/EWG um. Der Arbeitgeber ist — wie schon nach dem Beschaftigtenschutzgesetz — verpflichtet,
die gesetzlichen Vorschriften einschlieRlich der maRgeblichen Klagefrist in § 61b ArbGG bekannt zu machen. Um
Betroffenen die Wahrnehmung ihrer Rechte zu erleichtern, ist weiter vorgesehen, dass zugleich auch Uber die
vorhandenen, fir die Behandlung von Beschwerden nach § 13 Abs. 1 zustandigen Stellen, zu informieren ist.

Die Bekanntmachung kann durch Aushang oder Auslegung an geeigneter Stelle oder entsprechend der neueren
Entwicklung auch unter Einsatz der in dem Betrieb oder der Dienststelle tblichen Informations- und Kommunika-
tionstechnik, wie z. B. das Intranet, erfolgen. Erforderlich ist, dass der Adressatenkreis von der Bekanntmachung
Kenntnis erlangen kann.

Zu Unterabschnitt 3 (Rechte der Beschaftigten)
Zu § 13 (Beschwerderecht)
Zu Absatz 1
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Die Regelung sieht das Recht der Beschaftigten vor, sich wegen einer eingetretenen Benachteiligung bei den
zustandigen Stellen des Betriebs oder bei der Arbeithehmervertretung zu beschweren. Die Vorschrift enthalt keine
Neuerung; entsprechende Beschwerdemdglichkeiten bestehen bereits nach geltendem Recht. Da die Beschwerde
aber sowohl Grundlage flir MaRnahmen des Arbeitgebers als auch fiir weitere Anspriiche des oder der
Beschaftigten sein kann, ist die Vorschrift entsprechend § 3 Beschaftigtenschutzgesetz aufgenommen worden.

Der Begriff der zustandigen Stellen ist umfassend zu verstehen. Dies kann beispielsweise ein Vorgesetzter, eine
Gleichstellungsbeauftragte oder eine betriebliche Beschwerdestelle sein.

Satz 2 stellt klar, dass die Beschwerde inhaltlich zu prifen und dem Beschwerdefihrer oder der
Beschwerdefiihrerin das Ergebnis der Priifung mitzuteilen ist. Insbesondere wenn infolge der Beschwerde keine
konkreten Malinahmen ergriffen werden, ist es fur die Betroffenen wichtig, die Griinde dafir zu erfahren.

Die Durchfuhrung eines Beschwerdeverfahrens ist keine Anspruchsvoraussetzung.

Zu Absatz 2

Die Vorschrift stellt klar, dass Rechte der Arbeitnehmervertretungen, wie z. B. nach § 85 BetrVG, unberihrt
bleiben.

Zu § 14 (Leistungsverweigerungsrecht)

Die Vorschrift ist § 4 Beschaftigtenschutzgesetz nachgebildet und berechtigt den Beschéaftigten oder die
Beschaftigte, die Tatigkeit ohne Verlust des Entgeltanspruchs einzustellen, wenn der Arbeitgeber bzw.
Dienstvorgesetzte keine ausreichenden Malnahmen zur Unterbindung einer Belastigung oder sexuellen
Belastigung ergreift. Das kann insbesondere der Fall sein, wenn der Arbeitgeber auf eine Beschwerde nicht
ausreichend reagiert oder bei einer Belastigung oder sexuellen Belastigung durch den Arbeitgeber oder
Dienstvorgesetzten selbst. Das Leistungsverweigerungsrecht besteht nur, soweit es zum Schutz des oder der
betroffenen Beschaftigten erforderlich ist. Durch den Verweis auf § 273 BGB ist klargestellt, dass das allgemeine
Leistungsverweigerungsrecht des § 273 BGB fiur weitere Fallkonstellationen unbertihrt bleibt. Die Vorschriften
verfolgen unterschiedliche Ziele. § 273 BGB soll einen Zwang zur Erfullung einer Verbindlichkeit austben,
wahrend § 14 dem Schutz der Beschaftigten vor weiteren Belastigungen oder sexuellen Belastigungen dient.

Zu § 15 (Entschadigung und Schadensersatz)

Die Vorschrift setzt Artikel 15 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 17 der Richtlinie 2000/78/EG und die Artikel 6 und
8d der Richtlinie 76/207/EWG um. Die Regelung sieht als zentrale Rechtsfolge einer Verletzung des
Benachteiligungsverbotes einen Anspruch auf Entschadigung des Betroffenen vor. Gegenuber § 611a BGB wird
klarer zwischen dem Ersatz materieller und immaterieller Schaden unterschieden.

Zu Absatz 1

Absatz 1 regelt den Ersatz materieller Schaden. Er Gbernimmt die Formulierung von § 280 Abs. 1 Satz 1 und 2
BGB. Damit wird klargestellt, dass der materielle Schadensersatzanspruch — anders als bei der Entschadigung —
nur entsteht, wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung zu vertreten hat. Damit gelten insbesondere die
Vorschriften der §§ 276 bis 278 BGB.

Zu Absatz 2

Der Anspruch auf Entschadigung erflllt die Forderungen der Richtlinien sowie der Rechtsprechung des
Européischen Gerichtshofes nach einer wirksamen und verschuldensunabhéngig ausgestalteten Sanktion bei
Verletzung des Benachteiligungsverbotes durch den Arbeitgeber. Der aus § 611a BGB bekannte Grundgedanke
wird hier auf alle Tatbestande einer Benachteiligung Ubertragen. Es wird klargestellt, dass die Entschadigung
ausschlielich fur immaterielle Schaden gewahrt wird, die regelmafig bei einer ungerechtfertigten Benachteiligung
aus den in § 1 genannten Griinden vorliegen. § 15 Abs. 2 ist damit gegeniber § 253 BGB die speziellere Norm.

Die Hohe der Entschadigung muss angemessen sein. Dies entspricht der bewahrten Regelung des
Schmerzensgeldes in § 253 BGB. Damit bleibt dem Gericht der notwendige Beurteilungsspielraum erhalten, um
die Besonderheiten jedes einzelnen Falles zu bertcksichtigen. In diesem Zusammenhang stellt die standige
Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofes die Anforderung, dass zur Gewahrleistung eines tatsachlichen
und wirksamen Rechtsschutzes eine Entschadigung geeignet sein muss, eine wirklich abschreckende Wirkung
gegeniber dem Arbeitgeber zu haben und auf jeden Fall in einem angemessenen Verhaltnis zum erlittenen
Schaden stehen muss (EuGH RS C-180/95 vom 22. April 1997 — Draehmpaehl, DB 1997, 983 ff.). So wird etwa
eine erhohte Entschadigung geboten sein, wenn ein Beschaftigter aus mehreren Griinden unzulassig benachteiligt
oder belastigt wird.

Absatz 2 Satz 2 entspricht hinsichtlich der Obergrenze einer Entschadigung der bisherigen Regelung des § 611a
Abs. 3 Satz 1 BGB.

Zu Absatz 3
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Erfolgen Benachteiligungen im Betrieb oder in der Dienststelle durch die Anwendung kollektivrechtlicher Vereinba-
rungen, trifft den Arbeitgeber eine Entschadigungspflicht nur, wenn er vorsatzlich oder grob fahrlassig handelt.
Wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer einem tarifschlieRenden Verband angehéren, wirken die Bestimmungen
eines Tarifvertrages als Rechtsnormen auf das Arbeitsverhaltnis ein. Dieser Gedanke trifft ebenso fiir Betriebs-
bzw. Dienstvereinbarungen zu, die — gegebenenfalls Uber den Spruch der Einigungsstelle — unmittelbare
Bindungswirkung entfalten. Die Richtlinien lbertragen den Sozialpartnern bei der Umsetzung der Richtlinien
eigenstandige Verantwortung. Die vermutete ,héhere Richtigkeitsgewahr® rechtfertigt es, die Rechtsfolgen
benachteiligender kollektiver Regelungen anders auszugestalten als bei Mallnahmen, fiir die der Arbeitgeber
allein verantwortlich ist. Diese Grundsatze greifen auch dann, wenn — mangels Tarifbindung — die Geltung von
Tarifvertragen im Arbeitsvertrag vereinbart ist, ferner wenn ein Tarifvertrag fur allgemeinverbindlich erklart ist. Eine
Haftung der vertragsschlieRenden Tarifvertragsparteien bzw. Betriebsparteien fordert das europaische Recht nicht
und wird auch durch dieses Gesetz nicht begriindet. Eine Verantwortlichkeit des Arbeitgebers ist nur gegeben,
wenn er bei der Anwendung des Kollektivrechts zumindest grob fahrlassig gehandelt hat. Benachteiligende
kollektive Regelungen sind nach § 7 Abs. 2 unwirksam. Im Ubrigen verbleibt es tber § 15 Abs. 5 fiir die Bereiche
des Kollektivvertragsrechts bei den von der Rechtsprechung aus allgemeinen Rechtsgrundsatzen abgeleiteten
Folgen von VerstoRen gegen héherrangiges Recht.

Zu Absatz 4

Die Regelung schreibt eine Frist von drei Monaten zur Geltendmachung der Anspriche nach Absatz 1 bis 3 fest,
es sei denn tarifvertraglich sind abweichende Regelungen vereinbart worden. Angesichts der in § 22 geregelten
Beweislastverteilung soll dem Arbeitgeber nicht zugemutet werden, Dokumentationen Uber Einstellungsverfahren
etc. bis zum Ablauf der allgemeinen Verjahrungsfrist von drei Jahren aufbewahren zu missen.

Die Frist beginnt mit dem Zeitpunkt, an dem der oder die Benachteiligte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.
Im Fall einer Bewerbung oder eines beruflichen Aufstiegs ist das der Zeitpunkt des Zugangs der Ablehnung durch
den Arbeitgeber.

Zu Absatz 5

Absatz 5 stellt klar, dass sich aus sonstigen allgemeinen Rechtsvorschriften ergebende Anspriiche gegen einen
benachteiligenden Arbeitgeber unberihrt bleiben. In Betracht kommen insbesondere Anspriiche auf Unterlassung
nach § 1004 BGB oder auf Ersatz des materiellen Schadens nach den §§ 252, 823 BGB.

Zu Absatz 6

Absatz 6 greift die bestehende Regelung des § 611a Abs. 2 und 5 BGB auf. Einen Anspruch auf Begriindung
eines Beschaftigungsverhaltnisses oder auf einen beruflichen Aufstieg gewahrt diese Vorschrift nicht.
Rechtsanspriiche auf einen beruflichen Aufstieg, die sich aus anderen Grinden ergeben, etwa ein tariflicher
Bewahrungsaufstieg, bleiben unberihrt.

Zu § 16 (Malregelungsverbot)

Zu Absatz 1

Die Regelung setzt Artikel 9 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 11 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 7 der
Richtlinie 76/207/EWG um. Die Vorschrift entspricht dem bereits in § 612a BGB und § 5 TzBfG enthaltenen
Grundsatz, dass Beschaftigte wegen der Inanspruchnahme ihrer Rechte aus diesem Gesetz nicht benachteiligt
werden dirfen. Dieser Schutz wird nach Vorgabe der Richtlinien auch auf Personen, die Beschaftigte unterstitzen
sowie auf Zeugen ausgedehnt. Die Ausfiihrung einer Anweisung, die andere Beschéaftigte benachteiligen wirde,
ware nach § 7 Abs. 1 ebenso rechtswidrig wie die Erteilung der Anweisung selbst. Satz 1 stellt ausdricklich klar,
dass die Weigerung, eine derartige Weisung auszufiihren, vom Arbeitgeber nicht mit Sanktionen belegt werden
darf.

Zu Absatz 2

Die Vorschrift stellt klar, dass der Arbeitgeber keine Folgen daraus ableiten darf, ob der oder die Benachteiligte die
Benachteiligung geduldet oder zurlickgewiesen hat. Gleiches gilt gegenuber Personen, die Beschaftigte
unterstutzen oder als Zeugen aussagen.

Zu Absatz 3

Die Regelung der Beweislastverteilung findet auch im Fall eines Verstolles des Arbeitgebers gegen das
Mafregelungsverbot des § 16 Anwendung.

Zu § 17 (Soziale Verantwortung der Beteiligten)
Zu Absatz 1

Absatz 1 setzt Artikel 11 Abs. 2 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 2 Abs. 5 und Artikel 13 Abs. 2 der
Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 8b Abs. 2 und 3 der Richtlinie 76/207/EWG um. Er enthalt eine
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Aufforderung an die Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigten und deren Vertretungen, ihren Beitrag zur
Verwirklichung des Ziels zu leisten. Das Gesetz kann etwa Anlass dafiir sein, Personalprozesse in Unternehmen
und Betrieben unter dem Gesichtspunkt des Benachteiligungsschutzes zu Uberprifen und gegebenenfalls neu zu
definieren oder Verhaltenskodizes zu vereinbaren.

Zu Absatz 2

Zur Betonung ihrer Verantwortlichkeit wird den Betriebsraten und den im Betrieb vertretenen Gewerkschaften die
Méoglichkeit erdffnet, unter der Voraussetzung des § 23 Abs. 3 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes die dort
genannten Rechte gerichtlich geltend zu machen.

Liegt ein grober Verstol des Arbeitgebers gegen Vorschriften des zweiten Abschnitts vor, kbnnen Betriebsrate
oder im Betrieb vertretene Gewerkschaften eine erforderliche Handlung, Duldung oder Unterlassung des
Arbeitgebers verlangen, um Benachteiligungen wirksam zu unterbinden. Ein solcher Versto kann beispielsweise
darin liegen, dass der Arbeitgeber die zum Schutz seiner Beschaftigten objektiv gebotenen MalRnahmen unterlasst
oder selbst in grober Weise gegen das Benachteiligungsverbot verstoRt. Hinsichtlich der Zuwiderhandlung des
Arbeitgebers gegen eine rechtskréaftige gerichtliche Entscheidung verweist die Regelung auf die Vorschrift des
§23 Abs.3 Satz 2 bis 5 des Betriebsverfassungsgesetzes. Die fir die Anwendung des
Betriebsverfassungsgesetzes geltende Schwelle von funf Arbeitnehmern gilt hier nicht.

Zu § 18 (Mitgliedschaft in Vereinigungen)
Die Vorschrift setzt Artikel 3 Abs. 1 Buchstabe d der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 76/207/EWG um.

Zu Absatz 1

Fir die Mitgliedschaft und Mitwirkung in Berufsorganisationen gelten die Regelungen Uber die
Benachteiligungsverbote und deren Rechtsfolgen entsprechend wie im Beschaftigungsverhaltnis.

Zu Absatz 2

Da Berufsvereinigungen eine monopolartige Stellung bei der Wahrnehmung beruflicher Interessen haben, kann —
in Abweichung von § 15 Abs. 6 — eine Benachteiligung regelmaRig nur in der Weise behoben werden, dass den
Benachteiligten ein Anspruch auf Aufnahme bzw. auf Inanspruchnahme der satzungsmafligen Leistungen
zugebilligt wird, soweit die Ubrigen vereinsrechtlichen und satzungsmafigen Voraussetzungen dafir erfiillt sind.

Zu Abschnitt 3 (Schutz vor Diskriminierungen im Zivilrechtsverkehr)

Das allgemeine Privatrecht regelt vor allem die Rechtsbeziehungen zwischen den Bulrgerinnen und Birgern, ins-
besondere im Vertragsrecht. Die Privatautonomie genief3t einen hohen von der Verfassung geschiitzten Rang.
Ohne das Prinzip der Vertragsfreiheit sind moderne Gesellschaften nicht denkbar. Zivilgesellschaften sind also auf
das vor allem durch Vertrage in freier Selbstbestimmung gesetzte private Recht angewiesen.

Die privatrechtliche Handlungsfreiheit gilt aber nicht schrankenlos. Zu dem durch Artikel 3 des Grundgesetzes
dokumentierten Grundkonsens der Bundesrepublik Deutschland gehort es, dass bestimmte Unterscheidungen
auch im Bereich des Privatrechts, fur den Artikel 3 GG nicht unmittelbar gilt, als unerwiinscht gelten kdnnen.
Schon die geltende Rechtsordnung verpflichtet vor allem im Bereich der Daseinsvorsorge auch Private zum
Vertragsschluss oder legt ihnen (zum Beispiel im Arbeitsrecht, im Mietrecht oder im Verbraucherrecht)
Beschrankungen zum Schutz der strukturell schwacheren Partei auf. Zur Bekampfung von Diskriminierungen, also
von sozial unerwinschten Ungleichbehandlungen, stellt das Zivilrecht dartber hinaus vor allem die
Generalklauseln des Birgerlichen Gesetzbuchs (BGB) zur Verfigung: Zu nennen sind hier § 138 BGB
(Sittenwidriges Rechtsgeschéaft) und § 242 BGB (Leistung nach Treu und Glauben), aber auch das Recht der
unerlaubten Handlung (§§ 823, 826 BGB). Das geltende Recht vermag aber nicht auf alle Falle sozial nicht
erwlnschter Unterscheidungen angemessen zu reagieren.

Wenn der Gesetzgeber Privatpersonen ein Benachteiligungsverbot im Hinblick auf die in Artikel 3 Abs. 3 GG ent-
haltenen Merkmale auferlegt (Geschlecht, Abstammung, Rasse, Sprache, Heimat, Herkunft, Glauben, religiése
oder politische Anschauung und Behinderung), greift er damit zugleich in die durch Artikel 2 Abs. 1 GG
gewahrleistete Privatautonomie ein. Daruber hinaus wird das Recht, den Vertragspartner frei zu wahlen und den
Inhalt des Vertrages frei zu gestalten, zusatzlich durch spezielle Grundrechte geschitzt. Zu nennen sind
beispielsweise im Arbeitsrecht Artikel 12 GG (Berufsfreiheit), im Mietrecht Artikel 14 GG (Eigentumsgarantie) oder
im Hinblick auf eigene religidse oder weltanschauliche Uberzeugungen Artikel 4 Abs. 1 GG (Glaubens- und
Gewissensfreiheit).

Ein privatrechtliches Benachteiligungsverbot kann aber wegen der Schutzpflicht des Staates gegeniiber dem
potentiellen Vertragspartner gerechtfertigt sein. Die Privatautonomie kann sich namlich nur entfalten, wenn diese
Freiheit auch realisiert werden kann. Insbesondere in Fallen diskriminierender Vertragsverweigerung fehlt es
bislang an einem ausdricklich geregelten Instrumentarium. Zur Vertragsfreiheit gehort namlich auch die
Méglichkeit, Vertrage tatsachlich abschlieRen zu kdnnen. Der Gesetzgeber hat daher eine Balance herzustellen,
die einerseits die Grundlagen der Privatautonomie — freie Bestimmung des Vertragsinhalts, freie Auswahl des
Vertragspartners — bertcksichtigen muss. Andererseits muss er die Voraussetzungen dafir schaffen, dass sich
diese Prinzipien fiir alle Blirgerinnen und Blirger gleichermalen entfalten kénnen. Dabei ist zumindest erforderlich,
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dass in den wesentlichen Bereichen des alltaglichen Rechtslebens (vgl. § 19) Regelungen fir alle relevanten
Diskriminierungsmerkmale geschaffen werden.

Stellt der Gesetzgeber eine solche Gefahrdungslage fest — insoweit kommt ihm ein weiter
Einschatzungsspielraum zu — muss er zwischen den gegenlaufigen Grundrechtspositionen der Parteien im
Privatrecht einen angemessenen Ausgleich finden. Hierbei ist dem Gesetzgeber ein weiter Gestaltungsfreiraum
eingeraumt (vgl. z. B. Beschluss des Bundesverfassungsgerichts vom 27. Januar 1998 — 1 BvL 15/87, BVerfGE
97, S. 169 = NJW 1998, S. 1475). Weil sowohl die Schwere des Eingriffs in die Privatautonomie als auch die
Schutzbedurftigkeit der Vertragspartner vom Gegenstand des Schuldverhaltnisses und der tatsachlichen
gesellschaftlichen Situation abhangen, sind differenzierte Losungen nicht nur zulassig, sondern auch geboten.

Aus Artikel 13 Abs. 1 EG-Vertrag ergibt sich nichts anderes. Nach dieser Bestimmung kdnnen geeignete
Vorkehrungen getroffen werden, ,um Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts, der Rasse, der ethnischen
Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu
bekampfen.“ Auch Artikel 13 Abs. 1 EG-Vertrag entfaltet keine unmittelbare Wirkung zwischen privaten Parteien.
Mit der Antirassismus-Richtlinie 2000/43/EG wurden umfassende Diskriminierungsverbote aus Grinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft beschlossen, die unter anderem das allgemeine Privatrecht umfassen.
Die Rahmenrichtlinie Beschaftigung 2000/78/EG bekampft Benachteiligung wegen der Religion oder der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung. Sie gilt aber nur fir
Beschaftigung und Beruf und nicht fur das allgemeine Privatrecht. Die Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Ge-
schlechts auBerhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG schlieRlich enthalt differenzierte Vorgaben zur
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im allgemeinen Privatrecht, insbesondere auch fiir privatrechtliche
Versicherungsvertrage.

Diesem sowohl nach deutschem Verfassungsrecht als auch nach dem Recht der Europaischen Gemeinschaft
gebotenen differenzierten Ansatz folgen die § 19 ff.:

§ 19 Abs. 1 verankert ein allgemeines Diskriminierungsverbot in der Privatrechtsordnung, das bei der Begriindung,
Durchfihrung und Beendigung von privatrechtlichen Schuldverhaltnissen zur Anwendung kommt. Es gilt einerseits
fir Massengeschafte, insbesondere also fiir diejenigen Vertrage, die typischerweise ohne Ansehen der Person zu-
stande kommen oder aber bei denen der personellen Auswahl untergeordnete Bedeutung zukommt. Es gilt des
Weiteren fir alle privatrechtlichen Versicherungen.

Ungleichbehandlungen beispielsweise wegen des Geschlechts, einer Behinderung oder des Alters sind nicht sel-
ten hochst erwlinscht und sozial akzeptiert (z. B. Rabatte fur altere oder jingere Kunden) bzw. folgen zumindest
objektiven Notwendigkeiten (z. B. Zugangsbeschrankungen bei gefahrlichen Dienstleistungen aus Grinden der
Verkehrssicherungspflicht). Sie sind also nicht per se diskriminierend. Diesen differenzierten Anforderungen tragt
§ 20 Satz 1 Rechnung, der eine Rechtfertigung von Ungleichbehandlungen bei einem sachlichen Grund erlaubt
und typische Falle GUber Regelbeispiele in § 20 Satz 2 Nr. 1 bis 5 erfasst.

Fir Menschen mit Behinderungen setzt § 19 das Prinzip der Gleichbehandlung in weiten Bereichen des
Privatrechts durch. Er begriindet aber keinen Anspruch auf besondere Anpassungs- und Teilhabeleistungen.
Diese Leistungen sollen systemgerecht weiterhin dem 6ffentlichen Recht vorbehalten bleiben, insbesondere dem
Sozialrecht, etwa durch Leistungen zur Teilhabe (§ 4 SGB IX). Das hat seinen Grund auch darin, dass die mit den
Anpassungsleistungen verbundenen Kosten nicht einzelnen Privaten aufgebirdet werden kénnen, sondern — Gber
die Finanzierung durch Steuern und andere Abgaben — von der Allgemeinheit zu tragen sind.

Der differenzierte Anwendungsbereich des § 19 Abs. 1 nebst Rechtfertigungsgriinden nach § 20 dient zugleich der
Umsetzung der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts auRerhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG im
allgemeinen Privatrecht. Das Regelbeispiel des § 20 Satz 2 Nr. 5 erfasst die auf nationaler und europdischer
Ebene intensiv diskutierte Frage der ,Unisex-Tarife® bei privatrechtlichen Versicherungsvertragen. Ein
umfassendes Diskriminierungsverbot aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft ist durch die
Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG vorgegeben. Dem tragt § 19 Abs. 2 Rechnung, indem er Uber den sachlichen
Anwendungsbereich des § 19 Abs. 1 hinausgeht. Weil kaum eine billigenswerte Unterscheidung aus Grinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft denkbar ist, bedarf es hier auch keiner Rechtfertigungsgriinde. Wegen
der anderen Merkmale — Religion und Weltanschauung, Alter, Behinderung, sexuelle Identitdt — enthalt das
Gemeinschaftsrecht keine Vorgaben.

Die Rechtsfolgen eines VerstoRes gegen das Benachteiligungsverbot sind in § 21 geregelt: Der Benachteiligte
kann Unterlassung, Beseitigung sowie Schadensersatz bzw. Entschadigung verlangen.

Zu § 19 (Zivilrechtliches Benachteiligungsverbot)

Die Vorschrift enthalt das zivilrechtliche Benachteiligungsverbot. Absatz 1 enthalt die Bestimmung des sachlichen
Anwendungsbereiches fiir Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grundes, also aus Grinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat. Absatz 2 konkretisiert unter Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8
(entsprechend Artikel 3 Abs. 1 Buchstabe e bis h der Antirassismus-Richtlinie 2000/43/EG) den sachlichen
Anwendungsbereich bei Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft. Absatz
3 tragt dem Anliegen insbesondere der Wohnungswirtschaft Rechnung, bei der Vermietung von Wohnraum den
bewahrten Grundsatzen einer sozialen Stadt- und Wohnungspolitik Rechnung tragen zu kénnen.. Absatz 4 stellt
klar, dass das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz fir familien- und erbrechtliche Schuldverhaltnisse nicht gilt.
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Absatz 5 schlief3lich regelt die Anwendung des zivilrechtlichen Benachteiligungsverbots im engeren personlichen
Nahebereich.

Zu Absatz 1

Absatz 1 regelt das zivilrechtliche Benachteiligungsverbot. Erfasst sind hiernach Massengeschafte bzw.
vergleichbare Schuldverhaltnisse (Nummer 1) und dariber hinaus alle privatrechtliche Versicherungen aller Art
(Nummer 2).

Absatz 1 Nr. 1 erfasst in der ersten Alternative zunachst Massengeschafte, also diejenigen zivilrechtlichen Schuld-
verhéltnisse, die typischerweise ohne Ansehen der Person in einer Vielzahl von Féllen zu gleichen Bedingungen
zustande kommen. Dieser Tatbestand ermodglicht die erforderliche Balance zwischen dem Schutz vor
diskriminierendem Verhalten im Privatrechtsverkehr einerseits und der gebotenen Wahrung der Vertragsfreiheit
andererseits. Die Vorschrift setzt zugleich Artikel 3 Abs. 1 der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts
auBerhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG um, die ebenfalls darauf abstellt, dass es sich um Giter und
Dienstleistungen handeln muss, die ohne Ansehen der Person abgesetzt werden. In Artikel 3 Abs. 2 dieser
Richtlinie weist die Europdische Gemeinschaft ausdricklich auf die Bedeutung der freien Wahl des
Vertragspartners hin.

Erfasst sind zivilrechtliche Schuldverhéaltnisse aller Art. Meist wird es sich — wie bei dem erweiterten Benachtei-
ligungsverbot aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft nach Absatz 2 — um den Zugang zu
und Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen handeln (siehe auch § 2 Abs. 1 Nr. 8, der Artikel 3 Abs. 1
Buchstabe h der Antirassismus-Richtlinie 2000/43/EG wortlich Gbernimmt). Der Tatbestand ist allerdings insoweit
enger als Absatz 2i. V. m. § 2 Abs. 1 Nr. 8, weil nur diejenigen Schuldverhaltnisse erfasst sind, die darGber hinaus
bei einer typisierenden Betrachtungsweise in einer Vielzahl von Fallen ohne Ansehen der Person zustande
kommen. Damit missen fur ein Massengeschéft folgende weitere Kriterien erflllt sein:

Zum einen geht es damit nicht um einmalige Sachverhalte, sondern um Félle, die haufig auftreten. Ob es sich
typischerweise um eine ,Vielzahl von Fallen* handelt, ist aus der Sicht der Anbieterseite zu beurteilen, denn an sie
(und nicht an den nachfragenden Kunden) richtet sich das Benachteiligungsverbot. So ist etwa der Absatz von
Gebrauchtwagen fir den gewerblichen Kfz-Handler ein Geschaft, das er in einer Vielzahl von Fallen abwickelt.
Anders ist es bei einer Privatperson, die ihren gebrauchten Pkw verkaufen will. Damit sind in der Regel also nur
diejenigen Leistungen vom allgemeinen zivilrechtlichen Benachteiligungsverbot erfasst, die von Unternehmen
erbracht werden, also von natirlichen oder juristischen Personen, die in Austbung ihrer gewerblichen oder
beruflichen Selbststandigkeit handeln (§ 14 BGB). Der mit dem Benachteiligungsverbot zwangslaufig verbundene
Eingriff in die Vertragsfreiheit lasst sich bei Unternehmen eher rechtfertigen, weil sie sich mit ihrem Leis-
tungsangebot in die offentliche Sphare begeben und es damit grundsatzlich an die Allgemeinheit richten (so schon
Bydlinski, Archiv fur die civilistische Praxis 180 [1980], 1, 39).

Weiterhin muss es sich um Schuldverhaltnisse handeln, die typischerweise ,ohne Ansehen der Person“ und ,zu
gleichen Bedingungen® begriindet, durchgefihrt und beendet werden. Denn die sozial verwerfliche
Diskriminierung unterscheidet sich von der durch das Prinzip der Vertragsfreiheit gedeckten erlaubten
Differenzierung gerade dadurch, dass willkurlich und ohne sachlichen Grund einzelnen Personen der Zugang zu
einer Leistung verwehrt oder erschwert wird, die ansonsten anderen Personen gleichermal3en zur Verfligung
steht. Ein Schuldverhaltnis wird ohne Ansehen der Person begriindet, durchgefiuhrt oder beendet, wenn hierbei
die in § 1 genannten Merkmale typischerweise keine Rolle spielen.

Insbesondere im Bereich der Konsumgiiterwirtschaft und bei standardisierten Dienstleistungen kommen Vertrage
typischerweise ohne Ansehen der Person zustande: Im Einzelhandel, in der Gastronomie oder im Transportwesen
schlieRen die Unternehmer im Rahmen ihrer Kapazitdten Vertrdge ohne weiteres mit jeder zahlungswilligen und
zahlungsfahigen Person, ohne dass nach den in § 1 genannten Merkmalen unterschieden wirde. Naturlich hangt
der Vertrag haufig auch hier von weiteren, vertragsspezifischen Bedingungen ab, die sich aus Treu und Glauben,
aus der Verkehrssitte oder aus der Natur des Schuldverhaltnisses ergeben: Ein Taxifahrer muss einen Fahrgast
mit extrem verschmutzter Kleidung nicht beférdern; ein Gastwirt kann einen randalierenden Besucher aus der
Gaststatte weisen. Diese Handlungen sind schon deshalb nicht benachteiligend im Sinne dieses Gesetzes, weil
sie weder unmittelbar noch mittelbar an die in § 1 genannten Merkmale anknupfen.

Weil Massengeschéfte regelmafig ,ohne Ansehen der Person“ zustande kommen, werden diese Vertrdge (und
andere Schuldverhaltnisse) typischerweise auch ,zu vergleichbaren Bedingungen® begriindet, durchgefiihrt und
beendet. Die Gleichbehandlung bei Erbringung der Leistung ist letztlich Spiegelbild der Tatsache, dass der
Anbieter bei der Auswahl des Vertragspartners nicht unterscheidet.

Differenziert der Unternehmer im Einzelfall bei der Auswahl des Vertragspartners oder bei der Erbringung der
Leistung dennoch von vorne herein nach den in §1 genannten Merkmalen, andert sich nichts an der
Anwendbarkeit der Vorschrift. Die Einordnung als Massengeschéaft erfolgt namlich nach einer allgemeinen,
typisierenden Betrachtungsweise. So sind etwa Freizeiteinrichtungen (Badeanstalten, Fitnessclubs etc.)
typischerweise fur Angehdrige jedes Geschlechts und jedes Alters zuganglich. Die Differenzierung nach diesen
Merkmalen im Einzelfall (z. B. gesonderte Offnungszeiten in einer Badeanstalt nur fiir Frauen, Altersbe-
schrankungen bei der Aufnahme in einen Fitnessclub) ist also nur zulassig, sofern sie nach § 20 wegen eines
sachlichen Grundes gerechtfertigt ist.
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Unerheblich ist bei der gebotenen typisierenden Betrachtungsweise auch, ob einzelne Vertragspartner
beispielsweise wegen eines besonderen Verhandlungsgeschicks im Einzelfall Preisnachlasse erreichen.
Differenzierungen, die zur Erfullung gesetzlicher Pflichten dienen und Merkmale des § 1 betreffen (z. B. ein
Mindestalter aus Grinden des Jugendschutzes verlangen), sind selbstverstandlich ohne weiteres zulassig.

Auch Privatversicherungen koénnen strukturell Massengeschéafte i.S.d. Nummer 1 sein, wenn bei dem
angebotenen Versicherungsschutz typischerweise auf die Ermittlung von Risikoindikatoren verzichtet wird, die
vom Anwendungsbereich des § 1 erfasst sind. Das ist etwa bei Reisegepackversicherungen der Fall, die aber
auch — wie andere privatrechtliche Versicherungen, insbesondere die private Kranken- und Lebensversicherung —
grundsatzlich Gber Nummer 2 erfasst werden. Bei der Uberlassung von Raumen wird es sich meist nicht um
Massengeschafte im Sinne der ersten Alternative handeln, denn die Anbieter von Wohn- oder Geschaftsraumen
wahlen ihren Vertragspartner regelmafig individuell nach vielféltigen Kriterien aus dem Bewerberkreis aus. Anders
kann es sich verhalten, wenn etwa der Vertragsschluss Uber Hotelzimmer oder Ferienwohnungen uber das
Internet abgewickelt und hierbei auf eine individuelle Mieterauswahl verzichtet wird. Kreditgeschafte beruhen meist
auf einer individuellen Risikoprifung. Auch hier wird es sich deshalb regelmafig nicht um Massengeschafte
handeln.

Von der zweiten Alternative werden auch Rechtsgeschéfte erfasst, bei denen ,das Ansehen der Person“ zwar eine
Rolle spielt; diese Voraussetzung jedoch eine nachrangige Bedeutung hat. Dies wird z. B. vielfach der Fall sein,
wenn ein grofler Wohnungsanbieter eine Vielzahl von Wohnungen anbietet.

Absatz 1 Nr. 2 bezieht als Spezialvorschrift zu Nummer 1 ausdrtcklich alle privatrechtlichen Versicherungsverhalt-
nisse ein, denn Absatz 1 Nr. 1 wirde nur, wie soeben erlautert, Versicherungen erfassen, die typischerweise auf
die Ermittlung von einschlagigen Risikoindikatoren verzichten. Im Bereich der Privatversicherung besteht namlich
auch bei individueller Risikoprifung ein Bedurfnis, sozial nicht zu rechtfertigende Unterscheidungen zu
unterbinden: Versicherungen decken haufig elementare Lebensrisiken ab; deshalb kann der verweigerte
Vertragsschluss fur den Benachteiligten schwerwiegende Auswirkungen haben. Was die Festlegung von Pramien
und die Gewahrung von Leistungen durch Versicherungen angeht, legt § 20 Abs. 2 gesetzlich die
Voraussetzungen fest, unter denen die Versicherungen das Geschlecht (Satz 1) oder die anderen Merkmale
(Satz 2) weiterhin als Differenzierungsmerkmal bei der Risikobewertung heranziehen diirfen.

Zu Absatz 2

Absatz 2 erstreckt den Anwendungsbereich des zivilrechtlichen Benachteiligungsverbots bei Benachteiligungen
aus Grunden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft auf samtliche zivilrechtliche Schuldverhaltnisse, die
von § 2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8 erfasst sind. Wegen der Einzelheiten wird auf die Begrindung zu § 2 verwiesen. Von
besonderer Bedeutung ist §2 Abs.1 Nr. 8, der Artikel 3 Abs. 1 Buchstabe h der Antirassismusrichtlinie
2000/43/EG entspricht und ein Benachteiligungsverbot fordert, das nicht nur fir in Absatz 1 geregelten
Schuldverhaltnisse gilt, sondern fir Schuldverhaltnisse aller Art, die den Zugang zu und die Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen zum Gegenstand haben. Erfasst sind hier beispielsweise auch Geschéafte Privater,
sofern der Vertragsschluss 6ffentlich angeboten wird, etwa der Verkauf des gebrauchten privaten PKW (iber eine
Zeitungsannonce.

Zu Absatz 3

Absatz 3 tragt dem Anliegen insbesondere der Wohnungswirtschaft Rechnung, bei der Vermietung von
Wohnraum den bewahrten Grundsatzen einer sozialen Stadt- und Wohnungspolitik Rechnung tragen zu kénnen.
Die europaische Stadt setzt auf Integration und schafft damit die Voraussetzungen fiir ein Zusammenleben der
Kulturen ohne wechselseitige Ausgrenzung. Je starker der soziale Zusammenhalt, desto weniger kommt es zu
Diskriminierungen wegen der ethnischen Herkunft oder aus anderen im Gesetz genannten Griinden.

Diese Prinzipien finden sich beispielsweise in § 6 des Wohnraumférderungsgesetzes, der unter anderem die
Notwendigkeit unterstreicht, sozial stabile Bewohnerstrukturen zu erhalten und ausgewogene Siedlungsstrukturen
sowie ausgeglichene wirtschaftliche, soziale und kulturelle Verhaltnisse zu schaffen und zu erhalten. Absatz 3
stellt deshalb klar, dass bei der Vermietung von Wohnraum eine unterschiedliche Behandlung zulassig sein kann,
sofern sie den genannten Zielen dient. Selbstverstandlich ist damit keine Unterreprasentanz bestimmter Gruppen
zu rechtfertigen.

Zu Absatz 4

Nach Absatz 4 sind die im Familien- und Erbrecht geregelten Schuldverhaltnisse ausgeschlossen, weil sie sich
grundlegend von den Vertragen des sonstigen Privatrechts unterscheiden. Wegen des inneren Zusammenhangs
zum Erbrecht sind Vereinbarungen, die eine Erbfolge vorweg nehmen, ebenfalls von dem Ausschluss erfasst.

Zu Absatz 5
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Absatz 5 tragt den MalRgaben des Erwagungsgrundes 4 der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG sowie des
Erwagungsgrundes 3 der Gleichbehandlungs-Richtlinie wegen des Geschlechts aullerhalb der Arbeitswelt
2004/113/EG Rechnung, wonach der Schutz der Privatsphare und des Familienlebens sowie der in diesem
Kontext getatigten Geschafte gewahrt bleiben soll. Artikel 3 Abs. 1 der Richtlinie 2004/113/Eg beschrankt
aullerdem den Geltungsbereich des geschlechtsspezifischen Diskriminierungsverbots auf Guter und
Dienstleistungen, ,die auBerhalb des Bereichs des Privat- und Familienlebens und der in diesem Kontext
stattfindenden Transaktionen angeboten werden®. Entsprechend soll die Regelung des Absatzs 5 gewahrleisten,
dass nicht unverhaltnismafig in den engsten Lebensbereich der durch das Benachteiligungsverbot verpflichteten
Person eingegriffen wird. Die Bestimmung kommt auch fir Benachteiligungsverbote zur Anwendung, die nicht auf
der Umsetzung von Richtlinien beruhen, denn der Grundgedanke gilt hier in gleicher Weise.

Ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhaltnis im Sinne von Satz 1 erfordert eine Beziehung, die Uber das
hinausgeht, was ohnehin jedem Schuldverhaltnis an persénlichem Kontakt zugrunde liegt. Dies kann
beispielsweise darauf beruhen, dass es sich um ein fir die durch das Benachteiligungsverbot verpflichtete Person
besonders bedeutendes Geschaft handelt, oder dass der Vertrag besonders engen oder lang andauernden
Kontakt der Vertragspartner mit sich bringen wirde.

Satz 2 benennt ein — nicht abschlieRendes — Beispiel flir den in Satz 1 benannten Grundsatz: Mietverhaltnisse, bei
denen die Parteien oder ihre Angehdrigen Wohnraum auf demselben Grundstick nutzen, sind vom
Anwendungsbereich ausgenommen. Wegen des besonderen Naheverhaltnisses ist es hier insbesondere nicht
zumutbar, dem Vermieter eine Vertragspartei aufzuzwingen. Zugleich sind damit samtliche Anspriche auf Ersatz
von Schaden ausgeschlossen, die auf eine Vertragsverweigerung zuriickzufiihren sind.

Bei der Auslegung des Begriffs ,Angehdorige” ist zu berlicksichtigen, dass die Ausnahmevorschrift des Absatzes 5
dem Erwagungsgrund 4 der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG Rechnung zu tragen hat. Hiernach ,ist es wichtig,
dass im Zusammenhang mit dem Zugang zu und der Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen der Schutz der
Privatsphare und des Familienlebens sowie der in diesem Kontext getatigten Geschafte gewahrt bleibt.“ Der
Begriff des Angehdrigen erfasst damit Mitglieder des engeren Familienkreises, namlich Eltern, Kinder, Ehe- und
Lebenspartner und Geschwister. Er durfte damit im Wesentlichen mit dem Begriff der engen Familienangehdérigen
im Sinne des § 573 Abs. 1 Nr. 2 BGB Ubereinstimmen.

Zu § 20 (Zulassige unterschiedliche Behandlung)

§ 20 regelt, in welchen Fallen eine unterschiedliche Behandlung wegen einer Behinderung, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters, der sexuellen Identitdt oder des Geschlechts, die den Tatbestand des § 19 Abs. 1
erfullt, gleichwohl zulassig ist. Eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes liegt dann nicht vor. Die Norm ist als
Rechtfertigungsgrund ausgestaltet. Der Anbieter muss also nach allgemeinen zivilprozessualen Grundsatzen die
Zulassigkeit der unterschiedlichen Behandlung darlegen und beweisen. Bei einer mittelbaren Benachteiligung (§ 3
Abs. 2) sind Fragen der zuldssigen Ungleichbehandlung bereits auf Tatbestandsebene zu entscheiden; es werden
also viele in § 20 geregelte Fragen bereits an dieser Stelle (und nicht erst auf der Ebene der Rechtfertigung) zu
prifen sein. Unberihrt von alledem bleibt das Benachteiligungsverbot des § 19 Abs. 2, das der Umsetzung der
Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG dient, denn in dieser Richtlinie sind entsprechende Rechtfertigungsgriinde
nicht vorgesehen.

Satz 1 enthalt den Grundsatz, wonach Unterscheidungen zulassig sind, fiir die ein sachlicher Grund vorliegt.
Dieser Rechtfertigungsgrund ist erforderlich, weil bei den genannten Merkmalen — anders als bei
Unterscheidungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft — Differenzierungen im
allgemeinen Zivilrecht oft akzeptiert oder sogar héchst erwiinscht sind. Beispielhaft erwahnt seien hier nur
Preisrabatte fiir Schilerinnen und Schiiler oder fiir Studierende oder gesonderte Offnungszeiten fir Frauen in
Schwimmbadern. Andere Unterscheidungen werden von den Betroffenen zwar subjektiv als diskriminierend
empfunden, dienen objektiv aber notwendigen Zwecken, etwa der Einhaltung von Verkehrssicherungspflichten
und damit der Schadensverhiitung. All diese Unterscheidungen kénnen und sollen weiterhin moéglich sein; denn
hierbei handelt es sich nicht um Diskriminierungen, also sozial verwerfliche Unterscheidungen. Satz 1 dient damit
auch der Umsetzung von Artikel 4 Abs. 5 der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts aulRerhalb der
Arbeitswelt 2004/113/EG, wonach es gerechtfertigt sein kann, Guter und Dienstleistungen ausschlieRlich oder
vorwiegend fiir die Angehdrigen eines Geschlechts bereitzustellen.

Die Feststellung eines sachlichen Grundes bedarf einer wertenden Feststellung im Einzelfall nach den
Grundsatzen von Treu und Glauben und entzieht sich wegen der Reichweite des allgemeinen zivilrechtlichen
Benachteiligungsverbotes einer abschliellienden naheren Konkretisierung. Die sachlichen Grinde kénnen sich
zunachst aus dem Charakter des Schuldverhaltnisses ergeben. Es kdbnnen Umsténde sein, die aus der Sphare
desjenigen stammen, der die Unterscheidung trifft, oder aber aus der Sphéare desjenigen, der von der Un-
terscheidung betroffen ist.

Das Erfordernis einer Abwagung im Einzelfall kommt auch im bereits erwahnten Rechtfertigungsgrund des Artikels
4 Abs. 5 der Richtlinie 2004/113/EG zum Ausdruck. Der Erwagungsgrund 17 dieser Richtlinie stellt dariiber hinaus
klar, dass beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen die jeweiligen Mdoglichkeiten nicht in jedem Fall
gleichermalien geboten werden mussen, sofern dabei nicht Angehdrige des einen Geschlechts besser gestellt
sind als die des anderen. Es ist also sachlich gerechtfertigt, Waren und Dienstleistungen geschlechtspezifisch
anzubieten, sofern dies sachlichen Kriterien Rechnung tragt. Ein weiteres Beispiel sind etwa
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Sportveranstaltungen, die nur Angehérigen eines Geschlechts zuganglich sind (siehe Erwagungsgrund 16 der
Richtlinie 2004/113/EG).

In der Praxis werden meist die Regelbeispiele in Nummer 1 bis 4 einschlagig sein, die — nicht abschlieRend — die
wichtigsten Fallgruppen umrei3en und zugleich eine Richtschnur fur die Auslegung des Grundtatbestandes geben
koénnen.

Nummer 1 rechtfertigt eine unterschiedliche Behandlung, die der Vermeidung von Gefahren, der Verhiitung von
Schaden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art dient. Zweck der Vorschrift ist vor allem die Notwendigkeit, bei
Massengeschaften die Beachtung von Verkehrssicherungspflichten durchzusetzen. So kann es z.B. in
Freizeitparks erforderlich sein, den Zugang zu Fahrgeschaften fir Menschen mit einer kdrperlichen Behinderung
zu beschranken oder aber auf einer Begleitperson zu bestehen. Ein weiteres Beispiel ist der Schutz von Opfern
sexueller Gewalt durch Einrichtungen, die nur Angehdrigen eines Geschlechts Zuflucht bieten (siehe
Erwagungsgrund 16 der Richtlinie 2004/113/EG).

Der Vermeidung von Gefahren, der Verhitung von Schaden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art kann die
unterschiedliche Behandlung regelméaRig nur dienen, wenn sie zur Zweckerreichung grundsatzlich geeignet und
erforderlich ist. Willktrliche Anforderungen sind deshalb von Nummer 1 nicht gedeckt. Dem Anbieter steht hierbei
allerdings eine gewisser Spielraum zur Verfugung. Das ist zum einen deshalb erforderlich, weil etwa eine
vorbeugende Schadensverhltung zwangslaufig auf Prognosen beruht, die mit Unsicherheiten behaftet ist. Zum
anderen kann bei der Abwicklung von Massengeschéaften auf eine Standardisierung nicht verzichtet werden. So
kann es etwa gerechtfertigt sein, den Zugang zu risikobehafteten Leistungen (z. B. Ausitibung gefahrlicher
Sportarten in einer privaten Anlage) erst Kunden ab 18 Jahren zu erlauben.

Nummer 2 tragt der Tatsache Rechnung, dass es insbesondere Unterscheidungen nach dem Geschlecht gibt, die
auf das Bediirfnis nach Schutz der Intimsphare oder der personlichen Sicherheit reagieren. Strukturell ahnelt der
Rechtfertigungsgrund einer positiven MaRnahme (§4). MaBRnahmen dieser Art — wie etwa getrennte
Offnungszeiten in Schwimmbadern und Saunen, die Bereithaltung von Frauenparkplatzen sind sozial erwiinscht
und gesellschaftlich weithin akzeptiert.

Die Vorschrift rechtfertigt Unterscheidungen nur dann, wenn sie aus nachvollziehbaren Griinden erfolgen. So sind
Frauen generell einer groReren Gefahr als Manner ausgesetzt, Opfer von Straftaten gegen die sexuelle
Selbstbestimmung zu werden. Es kann deshalb gerechtfertigt sein, in Parkhausern Frauenparkplatze zur
Verfigung zu stellen, auch wenn sich im Einzelfall nicht nachweisen lassen sollte, dass besondere Gefahren
drohen, etwa bei einem beleuchteten Parkplatz in einem sicheren Einkaufcenter. Nicht jedes subjektive
Sicherheitsbedurfnis reicht jedoch zur Rechtfertigung einer Unterscheidung aus. Wenngleich keine Bedro-
hungslage nachgewiesen werden muss, ist es doch nétig, dass einem verstandlichen Sicherheitsbedirfnis
Rechnung getragen werden soll. Eine beispielsweise auf Xenophobie beruhende pauschale Angst vor ,dem Islam*
oder ,den Juden” kann daher eine Ungleichbehandlung nach dem Merkmal der Religion nicht rechtfertigen.

Nummer 3 erfasst diejenigen Falle, in denen Personen wegen einer Behinderung, der Religion oder Weltanschau-
ung, des Alters, der sexuellen Identitat oder des Geschlechts ein besonderer Vorteil gewahrt wird. Mit dieser
Bevorzugung — meist wird es sich um Preisnachlasse oder andere Sonderkonditionen bei der Anbahnung,
Durchfihrung oder Beendigung von Massengeschaften handeln — ist notwendigerweise eine Benachteiligung aller
anderen verbunden.

Hier besteht kein Anlass, den Grundsatz der Gleichbehandlung durchzusetzen. Die gewahrten Verginstigungen
reagieren namlich entweder darauf, dass bestimmte Gruppen typischerweise weniger leistungsfahig sind: Rabatte
fur Schiler und Studenten etwa sind damit zu begriinden, dass sie meist nicht (ber ein Erwerbseinkommen
verfligen. Oder aber die Verglinstigungen bewecken die gezielte Ansprache von Kundenkreisen, die der Anbieter
anlocken mochte. Diese MaRnahmen sind also nicht diskriminierend, sondern im Gegenteil sozial erwiinscht bzw.
Bestandteil einer auf Wettbewerb beruhenden Wirtschaft. Ein Verbot dieser Praktiken wiirde auch den objektiv
benachteiligten Personenkreisen nicht helfen, denn der Anbieter wiirde nicht mit der Erstreckung der Vorteile auf
alle Kunden reagieren, sondern mit dem Verzicht auf jegliche Vergunstigung.

Anders ist es, wenn die Gewahrung gezielter Vorteile dazu dient, eine diskriminierende Verhaltensweise bei
Massengeschaften nur zu tarnen. Das ware etwa bei einer Preisgestaltung denkbar, bei der das regular geforderte
Entgelt weit GUber dem Marktpreis liegt, so dass es dem Anbietenden im Ergebnis nur darum geht wird, den
Kundenkreis auf diejenigen Personen zu beschranken, die Adressaten der ,besonderen Vorteile® (tatsachlich aber
des Normalpreises) sind. Die Voraussetzungen von Nummer 3 sind hier nicht gegeben, weil hier ein Interesse
besteht, diese Ungleichbehandlung zu unterbinden.

Nummer 4 regelt die zulassige unterschiedliche Behandlung, die an die (tatsachliche oder ihm zugeschriebene)
Religion oder Weltanschauung des Benachteiligten anknipft. Es geht hierbei meist um Falle, bei denen die
unterschiedliche Behandlung auf religidsen oder weltanschaulichen Motiven des Benachteiligenden beruht.

Nimmt jemand in einer Weise am privaten Rechtsverkehr teil, die Ausdruck seiner religiésen Grundhaltung ist, so
wird sein Handeln nicht nur durch die allgemeine Handlungsfreiheit nach Artikel 2 Abs. 1 GG, sondern auch durch
seine Glaubensfreiheit, Artikel 4 Abs. 1 GG, geschiitzt. Ubt der Glaubige einen Beruf aus, der die Einhaltung
bestimmter religiéser Vorgaben fordert (etwa der islamische Metzger, der das Fleisch von Tieren verkaufen will,
die nach islamischen Regeln geschlachtet worden sind), so wird sein Handeln von Artikel 12 Abs. 1 bzw. Artikel 2
Abs.1 i.V.m. Artikel 4 Abs.1 GG geschitzt (vgl. BVerfGE 104, 337, 346 - ,Schachten®). Dieselben
Uberlegungen gelten fiir weltanschaulich motiviertes Handeln.
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Darliber hinaus ist zu beachten, dass Artikel 140 GG i.V.m. Artikel 137 Abs.3 WRV den
Religionsgemeinschaften und den ihnen zugeordneten Einrichtungen die Freiheit bei der Ordnung und Verwaltung
ihrer Angelegenheiten innerhalb der Schranken der fiir alle geltenden Gesetze zusichert. Dasselbe gilt gemaf
Artikel 140 GG i. V. m. Artikel 137 Abs. 7 WRYV fiir Weltanschauungsgemeinschaften. Daher erfasst die Regelung
nicht nur die Religions- oder Weltanschauungsgemeinschaften selbst, sondern auch die ihnen zugeordneten
Einrichtungen ohne Rucksicht auf ihre Rechtsform, wenn die Einrichtungen der Religions- oder Weltan-
schauungsgemeinschaften nach deren Selbstverstandnis ihrem Zweck und ihrer Aufgabe entsprechend berufen
sind, ein Stick des Auftrags der Religions- oder Weltanschauungsgemeinschaft wahrzunehmen und zu erfillen
(vgl. BVerfGE 70, 138 (162); 57, 220 (242); 53, 366 (391); 46, 73 (85f.)). Dabei sind die Begriffe der Ordnung und
Verwaltung weit auszulegen. Dazu gehoéren etwa karitative Tatigkeiten, das kirchliche Dienst- und Arbeitsrecht,
aber auch die Verwaltung des eigenen Vermogens. Nimmt eine Kirche, eine ihr zugeordnete Einrichtung oder eine
Weltanschauungsgemeinschaft am privaten Rechtsverkehr teil, ist zunachst zu beurteilen, ob die in Frage
stehende Tatigkeit zu ihren eigenen Angelegenheiten gehort oder nicht. Dabei ist das dem Tun zugrunde liegende
Selbstverstandnis der Kirche oder Weltanschauungsgemeinschaft entscheidend. Ist das Rechtsgeschaft karitativer
Natur, so liegt die Bejahung der eigenen Angelegenheit nahe. Ist von einer eigenen Angelegenheit auszugehen,
so ist das kirchliche Selbstbestimmungsrecht zwar nur in den Schranken der fir alle geltenden Gesetze
gewahrleistet. Darunter fallen aber nur die Gesetze, die fiur die jeweilige Religions- oder Welt-
anschauungsgemeinschaft dieselbe Bedeutung haben wie fiir jedermann (BVerfGE 66, 1, 20). Dabei kommt dem
Selbstverstandnis der Gemeinschaft wiederum besonderes Gewicht zu (BVerfGE 66, 1, 22).

Auch bei Nummer 4 handelt es sich um ein Regelbeispiel, das den Bereich des religids oder weltanschaulich
motivierten Handelns nicht abschlieRend normiert. Von dem Wortlaut des Regelbeispiels nicht erfasste sonstige
religids oder weltanschaulich motivierte Ungleichbehandlungen kdnnen daher im Einzelfall ebenfalls sachliche
Grunde im Sinne des § 21 Satz 1 darstellen.

Dies bedeutet aber nicht, dass jedes religidse oder weltanschauliche Motiv eine an sich nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz verbotene Differenzierung rechtfertigt. Artikel 4 Abs. 1 GG schitzt das Recht des
Einzelnen, sein gesamtes Verhalten an den Lehren seines Glaubens auszurichten und dieser Uberzeugung
gemal zu handeln, beispielsweise auch bei Ausibung einer gewerblichen Tatigkeit. Der Metzger etwa, dem
gesetzlich verboten wird, Fleisch von geschachteten Tieren zu verkaufen, kann seinen Beruf nicht mehr den
islamischen Regeln entsprechend ausuben. Ein Verbot, Kundinnen ohne Kopftuch zu benachteiligen, wirde
dementsprechend nur dann den grundrechtlichen Schutzbereich betreffen, wenn sich der Metzger auf einen
Glaubenssatz berufen kdnnte, der es ihm verbietet, Fleisch an Frauen zu verkaufen, die kein Kopftuch tragen. Den
Metzger trafe insoweit die Darlegungslast (vgl. BVerwGE 94, 82 ff.). Er musste ernsthaft darlegen kénnen, dass
das Betreiben einer islamischen Metzgerei nicht nur die Einhaltung bestimmter Regeln bei der Schlachtung der
Tiere, sondern auch eine bestimmte Auswahl der Kundschaft erfordert. Dabei genigte nicht die Berufung auf
behauptete Glaubensinhalte und Glaubensgebote; vielmehr muisste ein Gewissenskonflikt als Konsequenz aus
dem Zwang, der eigenen Glaubensliberzeugung zuwider zu handeln, konkret, substantiiert und objektiv
nachvollziehbar dargelegt werden (vgl. BVerwGE 94, 82 ff.).

Absatz 2 enthalt eine besondere Bestimmung fir private Versicherungsvertrage nach § 19 Abs. 1 Nr. 2. Sie regelt,
unter welchen besonderen Vorraussetzungen die Ungleichbehandlung wegen der in § 20 Abs. 1 Satz 1 genannten
Merkmale bei der Festlegung von Pramien und Leistungen durch die Versicherungen zulassig ist. Sind die
Voraussetzungen von Absatz 2 erfillt, bleibt bei der Vertragsgestaltung (insbesondere der Pramien- oder
Leistungsbestimmung), aber auch bei der Entscheidung Uber den Vertragsschluss selbst, die Berlicksichtigung
der von diesem Gesetz erfassten Risiken mdglich. Die Einbeziehung samtlicher Privatversicherungsvertrage
(einschlieRlich ihrer Anbahnung, Durchfihrung und Beendigung) in den Anwendungsbereich des allgemeinen
privatrechtlichen Benachteiligungsverbots soll vor Willkir schitzen; sie soll aber nicht die auch im Interesse der
Versicherten erforderliche Differenzierung nach dem ex ante beurteilten individuellen Risiko unmoglich machen.
Diese Differenzierung namlich gehort zu den Grundprinzipien der privatrechtlichen Versicherung.

Die Vorschrift unterscheidet dabei zwischen dem Merkmal Geschlecht als Risikofaktor bei der
versicherungsmathematischen Kalkulation und den Merkmalen Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter
und sexuelle Identitat. Im Hinblick auf das Merkmal Rasse und ethnische Herkunft ist es den Versicherungen
dagegen einschrankungslos verboten, dieses als Risikofaktor zu verwenden.

Die Anforderungen an die Berlcksichtigung des Geschlechts als versicherungsmathematisher Faktor sind in Satz
1 geregelt. Dieser greift die Formulierung in Artikel 5 Abs. 2 Satz 1 der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des
Geschlechts aulerhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG auf und setzt diese Bestimmung im Bereich des
Versicherungsvertragsrechts um. Die Rechtfertigung der Beriicksichtigung des Merkmals Geschlechts bei der
Bestimmung von Pramien und Leistungen greift danach nur ein, wenn es sich bei dem Geschlecht um einen
.bestimmenden Faktor* bei der Risikobewertung handelt. Das Geschlecht darf also nicht nur ein Dif-
ferenzierungskriterium unter vielen sein, sondern es muss sich um einen mafgeblichen Faktor bei der Beurteilung
der versicherten Risiken handeln, wenn auch nicht unbedingt um den Einzigen. Dessen Heranziehung darf nicht
willkurlich sein.

.Relevant” und ,genau” sind hierbei nur Daten, die eine stichhaltige Aussage Uber das Merkmal Geschlecht als
versicherungsmathematischen Risikofaktor erlauben. Die Daten mussen deshalb verlasslich sein, regelmaBig
aktualisiert werden und auch der Offentlichkeit zuganglich sein.
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Hiervon macht Satz 2 entsprechend Artikel 5 Abs. 3 der erwahnten Richtlinie eine sozialpolitisch motivierte
Ausnahme: Kosten, die im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Entbindung entstehen, dirfen nicht
geschlechtsspezifisch in Ansatz gebracht werden. Die Norm folgt damit insoweit auch den Forderungen des
Deutschen Bundestages, die im EntschlieBungsantrag vom 30. Juni 2004 niedergelegt sind
(Bundestagsdrucksache 15/3477).

Satz 3 regelt die Voraussetzungen, unter denen Versicherungen die Merkmale Religion oder Weltanschauung,
Behinderung, Alter oder sexuelle Identitat als Risikofaktoren bei der Festlegung der Pramien und Leistungen
heranziehen kénnen. Diese muss auf anerkannten Prinzipien risikoadaquater Kalkulation beruhen, insbesondere
auf einer versicherungsmathematisch ermittelten Risikobewertung unter Heranziehung statistischer Erhebungen.
Dem liegt der Gedanke zugrunde, dass als Risikomerkmale ohnehin nur solche Umstande geeignet sind, die zu
vertretbaren Kosten statistisch erfassbar sind und einen deutlichen statistischen Zusammenhang mit der
Schadenserwartung haben (Wandt, Geschlechtsabhangige Tarifierung in der privaten Krankenversicherung,
VersR 2004, 1341, 1432).

Der Begriff ,anerkannte Prinzipien risikoadaquater Kalkulation“ kann als eine Zusammenfassung der Grund-
satze gesehen werden, die von Versicherungsmathematikern bei der Berechnung von Pramien und De-
ckungsruckstellungen anzuwenden sind. Diese Grundsatze haben gesetzliche Grundlagen (z.B. § 11 VAG,

§ 65 VAG sowie aufgrund dieser Vorschrift erlassene Rechtverordnungen, § 341 f HGB flr die Lebensversi-
cherung). Es sind bestimmte Rechnungsgrundlagen, mathematische Formeln und kalkulatorische Herleitun-
gen zu verwenden, wobei hierbei, falls vorhanden oder bei vertretbarem Aufwand erstellbar, auch statisti-
sche Grundlagen (z.B. Sterbetafeln) heranzuziehen sind. Ferner muss auf anerkannte medizinische Erfah-
rungswerte und Einschatzungstabellen der Rlckversicherer zurtickgegriffen werden. Insgesamt trifft die
Versicherungen damit eine gesteigerte Darlegungs- und Beweislast.

Zu § 21 (Anspriche)

Die Vorschrift regelt Anspriche bzw. Rechtsfolgen nach einem VerstoR gegen das zivilrechtliche
Benachteiligungsverbot. Soweit § 22 keine besonderen Vorschriften enthalt, gelten die einschlagigen allgemeinen
Bestimmungen des Biirgerlichen Rechts, insbesondere des Biirgerlichen Gesetzbuchs, denn die §§ 19 ff. sind,
wenngleich sondergesetzlich geregelt, Bestandteil der einheitlichen Privatrechtsordnung.

Absatz 1 regelt die auf Beseitigung und Unterlassung gerichteten Primaranspriche, Absatz 2 die
Sekundaranspriiche (Ersatz materieller Schaden sowie Entschadigung fur Nichtvermdgensschaden). Die Absatze
3 und 4 stellen klar, dass Ansprlche aus unerlaubter Handlung unberuhrt bleiben und Vereinbarungen, die dem
Benachteiligungsverbot widersprechen, unbeachtlich sind. Absatz 5 bestimmt, dass Anspriiche nach § 21 Abs. 1
und 2 in einer Frist von drei Monaten nach Entstehung des Anspruchs geltend gemacht werden missen.

Damit genligt § 21 den Anforderungen, die Artikel 15 der Antirassismusrichtlinie 2000/43/EG und Artikel 14 der
Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts aulierhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG aufstellen: Hiernach
entscheiden die Mitgliedstaaten der Europaischen Union Uber die Rechtsfolgen von Verstdflen gegen das
Benachteiligungsverbot aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft sowie wegen des
Geschlechts. Die Sanktionen missen hierbei wirksam, verhaltnismaRlig und abschreckend sein. Diese
Anforderungen beruhen auf der Rechtsprechung des EuGH fir Beschaftigung und Beruf, wonach eine
Entschadigung im angemessenen Verhaltnis zum erlittenen Schaden stehen und Uber einen symbolischen
Schadensersatz hinausgehen muss (EuGH Rs. 14/83 vom 10. April 1984 — v. Colson u. Kamann). Mit
»+Abschreckung® ist also nicht die Forderung nach dem ,Strafcharakter des Schadensersatzes verbunden.

Die in § 21 vorgesehenen Anspruche leisten — im Einklang mit allgemeinen Prinzipien des Schadensersatzrechts
— volle Kompensation der entstandenen Vermdgens- und Nichtvermdgensschaden und geniigen damit diesen
Anforderungen: Absatz 1 regelt, wie erwahnt, Primaranspriche auf Unterlassung und Beseitigung der
Beeintrachtigung. Absatz 2 garantiert die Kompensation der Vermogensschaden und einen angemessenen
Ausgleich fur Nichtvermdgensschaden.

Zu Absatz 1

Satz 1 gibt bereits beim objektiven Versto? gegen das Benachteiligungsverbot einen Beseitigungsanspruch.
Entsprechend allgemeiner Rechtsgrundsatze kann nach Satz 2 der Benachteiligende bei Wiederholungsgefahr
auch auf kiinftige Unterlassung in Anspruch genommen werden. Dies kann tatsachliches Handeln betreffen und
beispielsweise darauf gerichtet sein, kinftig die Verweigerung des Zugangs zu einer Einkaufspassage zu
unterlassen. In diesem Falle muss die bevorstehende Benachteiligung konkret drohen; ein Verdacht gentgt nicht.

Zu Absatz 2

Absatz 2 regelt die Verpflichtung des Benachteiligten, bei einem Verstol3 den Vermogensschaden zu ersetzen
bzw. eine angemessene Entschadigung flur die Beeintrachtigung zu leisten, die nicht Vermégensschaden ist.

Satz 1 und 2 entsprechen strukturell § 280 Abs. 1 Satz 1 und 2 BGB: Satz 1 legt den Grundsatz fest, wonach jede
schuldhafte Benachteiligung die Verpflichtung zum Ersatz des hierdurch verursachten Vermdgensschadens mit
sich bringt. Weigert sich etwa ein Taxiunternehmer, einen Fahrgast wegen seiner ethnischen Herkunft zu
beférdern, und entgeht dem Benachteiligten hierdurch ein Geschaft, weil er einen entsprechenden Termin nicht
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einzuhalten vermag, so ist dieser Vermdgensschaden nach § 21 Abs.2 Satz 1 zu ersetzen. Verlangt der
Benachteiligte Schadensersatz wegen Verzogerung der Leistung oder Schadensersatz statt der Leistung, so
kommen die allgemeinen Vorschriften zur Anwendung (§ 280 Abs. 3 BGB i. V. m. §§ 281 ff. BGB).

Steht die Benachteiligung fest, ggf. unter Berufung auf die Beweiserleichterung nach § 22, so tragt nach Satz 2 die
andere Partei die Beweislast daflr, dass sie die Benachteiligung nicht zu vertreten hat. Dieser Entlastungsbeweis
wird bei der ummittelbaren Benachteiligung (§ 3 Abs. 1) kaum praktisch werden, weil hier in der Regel
vorsatzliches und damit schuldhaftes Handeln gegeben sein wird. Bei der mittelbaren Benachteiligung (§ 3 Abs. 2)
kommt eine entsprechende Beweisfliihrung allerdings dann in Betracht, wenn der Tatbestand erfiillt ist, fir die
andere Partei aber auch bei der gebotenen Sorgfalt nicht erkennbar war, dass die scheinbar neutralen
MaRnahmen im Ergebnis zu einer nicht gerechtfertigten Benachteiligung fihren. Unberihrt bleiben hiervon
Anspriche nach Absatz 1, weil diese nicht von einem Verschulden abhangig sind.

Satz 3 regelt im Hinblick auf § 253 Abs. 1 BGB den Ersatz des durch die Benachteiligung eingetretenen
immateriellen Schadens: Der Benachteiligte kann hiernach i. V. m. Satz 1 von dem Benachteiligenden auch fur
diesen Schaden eine angemessene Entschadigung in Geld verlangen.

Fur die Geldentschadigung, die die Rechtsprechung (BGHZ 35, 363, 367 f.; 39, 124, 130 ff.; 128, 1, 15) bei
Verletzungen des allgemeinen Personlichkeitsrechts aus dem Schutzauftrag der Artikel 1 und 2 GG gewahrt, steht
der Gesichtspunkt der Genugtuung regelmafig im Vordergrund (BGH NJW 1996, 984, 985; NJW 1996, 985, 987).
Auch fir den spezialgesetzlichen Geldentschadigungsanspruch nach § 21 Abs. 2 Satz 1 und 3 wegen der in der
Benachteiligung liegenden Personlichkeitsrechtsverletzung liegt hierin der mafRgebliche Entschadigungszweck. An
ihm ist daher auch vordringlich die Bemessung der Geldentschadigung nach Absatz 2 Satz 1 und 3 auszurichten.

Angemessen ist die Entschadigung, wenn sie dem Benachteiligten Genugtuung fir die durch die Benachteiligung
zugefigte Herabsetzung oder Zurlicksetzung verschaffen kann. Zur weiteren Konkretisierung konnen die
Grundsatze des Geldentschadigungsanspruchs bei Verletzungen des allgemeinen Personlichkeitsrechts
herangezogen werden. Hiernach ist zu berlcksichtigen, dass der Geldentschadigungsanspruch bei Verletzungen
des allgemeinen Personlichkeitsrechts nur schwerwiegende und anderweitig nicht auszugleichende
Personlichkeitsrechtsverletzungen kompensiert und fiir die Bemessung der Entschadigungshohe die Intensitat der
Personlichkeitsrechtsverletzung erheblich ist (BGH NJW 1996, 984, 985; Palandt-Sprau, BGB-Kommentar, 65..
Auflage 2006, § 823 Rn. 124). Das Verweisen auf einen lediglich symbolischen Schadensersatz ware unzulassig
und entsprache auch nicht den Anforderungen der Richtlinie, die wirksame, verhaltnismafRige und abschreckende
Sanktionen verlangt.

Zu Absatz 3

Absatz 3 stellt klar, dass Anspriiche aus unerlaubter Handlung unberihrt bleiben. Insoweit kann eine
Anspruchskonkurrenz bestehen, etwa dann, wenn mit der Benachteiligung eine Beleidigung (§ 185 StGB)
verbunden ist, was Anspriiche nach § 823 Abs. 2 BGB auslésen kann. Der Benachteiligte sich allerdings meist auf
die in diesem Abschnitt geregelten Anspruchsgrundlagen berufen, weil er sich insoweit auf die in § 22 geregelte
Beweiserleichterung stiitzen kann.

Zu Absatz 4

Absatz 4 stellt im Hinblick auf einzelne diskriminierende Vertragsabreden klar, dass sich der Schuldner auf eine
Vereinbarung nicht berufen kann, die zum Nachteil des Glaubigers von dem Benachteiligungsverbot abweicht.
Dies entspricht der neuen gesetzlichen Regelungstechnik nach der Schuldrechtsmodernisierung (z. B. § 475
Abs. 1 BGB), schlieRt § 139 BGB insoweit aus und erhalt das Schuldverhéltnis im Ubrigen, denn mit einer
Ruckabwicklung des Vertrags ware dem Benachteiligten oftmals nicht geholfen. Im Ubrigen verbleibt es dabei,
dass insbesondere einseitige Rechtsgeschafte, die gegen das gesetzliche Benachteiligungsverbot verstolRen,
nach § 134 BGB grundsatzlich nichtig sind, beispielsweise Kiindigungen, die ausgesprochen werden, um aus den
in § 1 genannten Griinden zu diskriminieren.

Zu Absatz 5

Die Vorschrift bestimmt, dass Anspriiche nach § 21 Abs.1 und 2 in einer Frist von drei Monaten nach Entstehung
des Anspruchs geltend gemacht werden missen. Das dient der Rechtssicherheit: Eine Person, die einen Verstol}
gegen das Benachteiligungsverbot geltend machen mdéchte, muss sich in zumutbarer Frist entscheiden, ob sie
den Anspruch verfolgen will. Aber auch diejenige Partei, die wegen eines VerstoRes als Anspruchsgegner in
Anspruch genommen wird, erlangt Rechtssicherheit in Uberschaubarer Frist. Der Vorschrift liegen damit
vergleichbare Uberlegungen wie § 15 Abs. 4 im Arbeitsrecht zugrunde.

Es handelt sich um eine gesetzliche Ausschlussfrist, die drei Monate nach Entstehung des Anspruchs ablauft.
Satz 2 stellt klar, dass nach Fristablauf der Anspruch nur geltend gemacht werden kann, wenn der Benachteiligte
erst nach Fristablauf von den anspruchsbegriindenden Tatsachen Kenntnis erlangt, ohne dass dies von ihm zu
vertreten ist.

Zu Abschnitt 4 (Rechtsschutz)
Zu § 22 (Beweislast)
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Die Vorschrift regelt die Grundsatze der Beweislast in den Fallen unterschiedlicher Behandlung. Sie ist § 611a
Abs. 1 Satz 3 BGB nachgebildet und erfillt die Vorgaben der Beweislastrichtlinie 97/80/EG des Rates vom 15.
Dezember 1997. Die Vorschrift setzt Artikel 8 der Richtlinie 2000/43/ EG, Artikel 10 der Richtlinie 2000/78/EG und
Artikel 10 der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts auRerhalb der Arbeitswelt 2004/113/EG um.

Auch nach den Grundsatzen des europaischen Rechts tragt derjenige, der sich auf eine Benachteiligung beruft, in
einem Rechtsstreit die Beweislast fir diese anspruchsbegriindende Tatsache. Wenn er aber dem ersten Anschein
nach diskriminiert ist und auf Grund der spezifischen Situation kein wirksames Mittel hatte, um seine Rechte
durchzusetzen, kehrt sich die Beweislast um (so auch schon vor Erlass der Beweislastrichtlinie EuGH Rs. C-
127/92 vom 27. Oktober 1993 — Enderby). Es entspricht ebenso den Grundsatzen des deutschen Prozessrechts,
die Anforderungen an die Darlegungs- und Beweislast danach zu bestimmen, im Einflussbereich welcher Partei
sich bestimmte Vorgange ereignet haben.

Der Klager muss daher nach den allgemeinen Grundsatzen zunachst den Vollbeweis fiihren, dass er gegenuber
einer anderen Person unglinstig behandelt worden ist. Weiter muss er sog. Vermutungstatsachen vortragen, aus
denen sich schlieBen lasst, dass diese unterschiedliche Behandlung auf einem nach § 1 unzulassigen Grund
beruht. Welche Anforderungen daran im Einzelfall zu stellen sind, kdnnen nur die Gerichte unter Berlicksichtigung
der Grundsatze des § 138 ZPO beurteilen. Danach sind einerseits Erklarungen ,ins Blaue hinein“ unzulassig,
andererseits ist zu beachten, welche Informationen einer Prozesspartei Uberhaupt zuganglich sind. Ein
tatsachlicher Anhaltspunkt kann sich etwa aus einer nicht geschlechtsneutralen Stellenausschreibung (§ 11)
ergeben.

Auch die Ergebnisse von Statistiken oder so genannten Testing-Verfahren kénnen im Rahmen der richterlichen
Wirdigung des Sachverhalts einen tatsachlichen Anhaltspunkt darstellen. Bei Testing-Verfahren wird z. B. eine
Vergleichsperson eingesetzt, um zu Uberprifen, ob ein Verhalten gegentber einer Person, bei der eines der in § 1
genannten Merkmale vorliegt, gleichermal3en auch gegeniber der Vergleichsperson, bei der dies nicht der Fall ist,
erfolgt. Der Beklagte hat dazu gemaf § 138 ZPO konkret Stellung zu nehmen. Soweit einzelne Tatsachen nicht —
ausreichend — bestritten werden, kommt es auf Beweisfragen nicht an. Bleiben Vermutungstatsachen streitig, hat
der Klager sie mit den in der Zivilprozessordnung vorgesehenen Beweismitteln nachzuweisen. Die Anforderungen
an das Beweismal werden dabei jedoch abgesenkt. Es geniigt, wenn das Gericht ihr Vorliegen fir iberwiegend
wahrscheinlich halt (siehe zur Auslegung des § 611a Abs. 1 Satz 3 BGB BAG Urteil vom 5. Februar 2004 — 8 AZR
112/03, NJW 2004, 2112). Stehen dem Klager dabei keine anderen Beweismittel, insbesondere Zeugen zur
Verfigung, hat das Gericht alle zulassigen Mdéglichkeiten der Anhérung (§ 141 ZPO) und Vernehmung (§ 448
ZPO) des Klagers auszunutzen (BAG Urteil vom 6. Dezember 2001 — 2 AZR 396/00, AP zu § 286 ZPO Nr. 33;
BGH Urteil vom 16. Juli 1998 — 1 ZR 32/96, NJW 1999 S. 363). Ist danach eine unzulassige Motivation der
unterschiedlichen Behandlung zu vermuten, tragt der Beklagte die volle Beweislast dafiir, dass doch kein VerstoR3
gegen das Benachteiligungsverbot vorliegt. Das betrifft vor allem das Vorliegen rechtfertigender Griinde. Im Falle
einer Belastigung oder sexuellen Belastigung kommt regelmafRig keine Rechtfertigung in Betracht. Ein
nachtraglich vorgebrachter Grund ist nur dann geeignet, die unterschiedliche Behandlung zu rechtfertigen, wenn
besondere Umstande erkennen lassen, dass dieser Grund nicht nur vorgeschoben ist (Bundesverfassungsgericht
vom 16. November 1993, Az. 1 BvR 258/86).

Zu § 23 (Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverbande)

Die Vorschrift regelt die Mitwirkungsbefugnisse von Verbanden, die sich die Bekampfung von Benachteiligungen
zur Aufgabe gemacht haben. Sie setzt zugleich die MaRgaben der Richtlinien um, wonach Verbande,
Organisationen oder andere juristische Personen, die gemal den in ihrem einzelstaatlichen Recht festgelegten
Kriterien ein rechtmafiges Interesse daran haben, fir die Einhaltung der Bestimmungen der jeweils betroffenen
Richtlinie zu sorgen, sich entweder im Namen der beschwerten Person oder zu deren Unterstitzung und mit
deren Einwilligung an den in dieser Richtlinie zur Durchsetzung der Anspriche vorgesehenen Gerichts- und/ oder
Verwaltungsverfahren beteiligen kénnen (Artikel 7 Abs. 2 Antirassismus-Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 9 Abs. 2
Rahmen-Richtlinie Beschaftigung 2000/78/EG, Artikel 6 Abs. 3 der revidierten Gleichbehandlungsrichtlinie wegen
des Geschlechts 2002/73/EG, Artikel 8 Abs. 3 der Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts aulRerhalb
der Arbeitswelt 2004/113/EG). Damit stellt das Gesetz ein weiteres Instrument zur effektiven Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes zur Verfigung, das die individualrechtlichen Anspriche (§§ 15, 21) und die
Tatigkeit der Antidiskriminierungsstelle (§§ 25 ff.) erganzt.

Zu Absatz 1

Absatz 1 Satz 1 enthdlt eine Legaldefinition der Antidiskriminierungsverbande. Es muss sich um
Personenzusammenschliisse handeln, die nicht gewerbsmaRig und nicht nur vorliibergehend die besonderen
Interessen benachteiligter Personen oder Personengruppen wahrnehmen. Denkbar sind etwa Vereine, die sich
um die besonderen Interessen von Migrantinnen und Migranten kimmern, aber auch Verbande, die sich
spezifisch fir die Rechte von Frauen oder Mannern, fir die besonderen Interessen alterer Menschen, fir
Menschen mit Behinderungen oder fiir gleichgeschlechtliche Lebensweisen engagieren. Wegen der Auslegung
der Tatbestandsmerkmale ,nicht gewerbsmafig® und ,nicht nur vorubergehend“ kann auf §4 Abs.2
Unterlassungsklagengesetz (UKlaG) zurlickgegriffen werden.

Satz 2 regelt, unter welchen Voraussetzungen den in Satz 1 bezeichneten Verbanden die besonderen Befugnisse
nach den Absatzen 2 bis 4 zustehen. Wegen der groRen Heterogenitat der in Betracht kommenden Verbande ist
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es nicht zweckmaRig, ein zentrales Anerkennungsverfahren zu regeln, wie dies beispielsweise im
Verbraucherschutz mit dem Listenverfahren nach § 4 UKIaG oder mit dem Anerkennungsverfahren nach § 13
Abs. 3 des Gesetzes zur Gleichstellung behinderter Menschen geschehen ist. Das Gesetz knlpft vielmehr an die
Groe des Personenzusammenschlusses an und verlangt mindestens 75 Mitglieder oder aber bei Dachverbanden
die Mitgliedschaft von sieben Verbanden. Ob diese Voraussetzungen vorliegen, ist im Anwendungsbereich der
Absatze 2 und 3 nach Mallgabe der jeweiligen Verfahrensordnungen von dem jeweils zustandigen Gericht zu
prufen.

Zu Absatz 2

Absatz 2 regelt die Befugnis, bei Verfahren ohne Anwaltszwang als Bevollmachtigte oder Beistande
Benachteiligter in der Verhandlung aufzutreten. Die Bestimmung gilt nicht fur das Strafverfahren und lasst die
Vorschriften der Verfahrensordnungen unberiihrt, nach denen ungeeigneten Vertretern bzw. Beistanden der
weitere Vortrag untersagt werden kann. Fir den Zivilprozess bedeutet dies beispielsweise, dass ein Verband, der
die Voraussetzungen des Absatzes 1 erfillt, in der mundlichen Verhandlung vor dem Amtsgericht als
Bevollmachtigter (§ 79 ZPO) oder als Beistand (§ 90 ZPO) auftreten kann, also nicht gemal § 157 Abs. 1 ZPO
ausgeschlossen ist. Das Gericht kann aber nach § 157 Abs. 2 ZPO den weiteren Vortrag untersagen, wenn sich
herausstellt, dass der Verband zu einem geeigneten Vortrag nicht in der Lage ist.

Zu Absatz 3

Nach Absatz 3 sind Antidiskriminierungsverbande vom Verbot der aulergerichtlichen und gerichtlichen
Rechtsberatung freigestellt. Die Bestimmung konnte nach der derzeit noch geltenden Rechtslage auch in das
Rechtsberatungsgesetz eingefiigt werden. Im Vorgriff auf die bevorstehende Reform (siehe Diskussionsentwurf
des Bundesministeriums der Justiz fur ein Rechtsdienstleistungsgesetz, abrufbar  unter
www.bmj.bund.de/Gesetzentwiirfe/Rechtsdienstleistung) wird die Befugnis der Antidiskriminierungsverbande im
Zusammenhang mit der jeweiligen Fachmaterie geregelt.

Zu Absatz 4

Absatz 4 stellt klar, dass besondere Klagerechte und Vertretungsbefugnisse von Verbanden zu Gunsten von
Menschen mit Behinderungen unberihrt bleiben, etwa die in § 63 SGB IX geregelte Prozessstandschaft.

Neben den in Absatz 2 und 3 geregelten Rechten haben Antidiskriminierungsverbande schon nach geltendem
Recht weitere Mdglichkeiten, sich aktiv fur die Belange Benachteiligter einzusetzen.

So ist es allgemein Ublich, dass Verbande mit spezialisierten Rechtsanwaltinnen und Rechtsanwalten
zusammenarbeiten. Diese verfligen dann wegen ihres standigen Kontakts mit der Verbandsarbeit tber ein
besonderes Fachwissen. Diese Anwalte kdnnen Benachteiligte in gerichtlichen Verfahren mit Anwaltszwang
vertreten. Der Antidiskriminierungsverband kann auch in diesen Verfahren Kontakt mit dem Benachteiligten und
seinem Anwalt halten und Ratschlage fiir die Prozessfliihrung geben. Das prozessuale Gebot, sich durch einen
Anwalt vertreten zu lassen, hindert also nicht die faktische Mitwirkung der Antidiskriminierungsverbande auch in
diesen Verfahren.

Darliber hinaus konnen Verbande VerstoRe gegen zivilrechtliche Benachteiligungsverbote auch nach dem
Unterlassungsklagengesetz (UKlaG) und dem Gesetz gegen den unlauteren Wettbewerb (UWG) verfolgen:

Nach §1 UKIaG besteht ein Unterlassungsanspruch, wenn in Allgemeinen Geschéaftsbedingungen
Bestimmungen, die gegen die AGB-Regelung des BGB verstoRRen, verwandt werden. Nach der Rechtsprechung
des BGH kann die Klage aber auch auf die Unwirksamkeit wegen VerstoRes gegen ein gesetzliches Verbot oder
gegen zwingendes Recht gestitzt werden. Bei Geschaftsbedingungen, die gegen das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz verstolten wiirden, ware damit ein Unterlassungsklage- und Widerrufsanspruch geman
§ 1 UKlaG gegeben, weil ein Verstol gegen die gesetzlichen Bestimmungen diese Klauseln unwirksam macht.

Dieser Anspruch kann gemaf § 3 Abs. 1 UKlaG u. a. geltend gemacht werden von qualifizierten Einrichtungen,
die nachweisen, dass sie in die Liste qualifizierter Einrichtungen eingetragen sind. In die beim
Bundesverwaltungsamt gefiihrte Liste qualifizierter Einrichtungen konnen gemafl § 4 UKIaG u. a. eingetragen
werden rechtsfahige Vereine, zu deren satzungsmafligen Aufgaben es gehort, die Interessen der Verbraucher
durch Aufklarung und Beratung nicht gewerbsmafig und nicht nur voribergehend wahrzunehmen, wenn sie in
diesem Aufgabenbereich tatige Verbdnde oder mindestens 75 naturliche Personen als Mitglieder haben, seit
mindestens einem Jahr bestehen und auf Grund ihrer bisherigen Tatigkeit Gewahr fur eine sachgerechte
Aufgabenerfiillung bieten.

Die Aufklarung und Beratung von Verbrauchern muss zwar satzungsgemafie Aufgabe sein, es muss aber nicht
das einzige Tatigkeitsfeld des Vereins sein. Andererseits darf es sich auch nicht um voéllig untergeordnete
Nebenaufgaben handeln. Derzeit werden z. B. Hausfrauenverbande, die neben ihren eigentlichen Aufgaben auch
Verbraucherinteressen mit vertreten, nicht unter die klagebefugten Stellen gezahlt, wahrend die Klagebefugnis
z. B. fir den ADAC bejaht wurde. Dass die Verbande neben der Wahrnehmung von Verbraucherinteressen auch
z. B. Ziele im politischen Raum verfolgen, ist unschadlich (Kéhler in Baumbach/Hefermehl, Wettbewerbsrecht, 23.
Auflage 2004, Rn. 3.56 zu § 8 UWG). Antidiskriminierungsverbande werden die Voraussetzung fiir die Eintragung
in die Liste der qualifizierten Einrichtungen erfillen, wenn sie aktiv die Aufklarung und Beratung der von lhnen
vertretenen Personenkreise im Hinblick auf den Verbraucherschutz betreiben.
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Fir die Klagebefugnis nach UWG ergibt sich letztlich nichts anderes: Auch hier kdnnen qualifizierte Einrichtungen
RechtsverstdRe im Verbraucherinteresse geltend machen. Im Ubrigen eréffnet das UWG Mitbewerbern, Wettbe-
werbsverbanden sowie Industrie- und Handelskammern die Mdglichkeit, gegen Rechtsverstéfe vorzugehen, die
das Marktverhalten regeln sollen.

Zu Abschnitt 5 (Sonderregelungen fur 6ffentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse)
Zu § 24(Sonderregelungen fir 6ffentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse)
Zu Nummer 1

Die Regelung bezieht die Beamtinnen und Beamten des Bundes, der Lander, der Gemeinden, der Gemeinde-
verbande sowie der sonstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unterstehenden Korperschaften,
Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts in den Anwendungsbereich des AGG ein. Dies ist erforderlich,
weil die EU-Gleichbehandlungsrichtlinien auch die Beamtinnen und Beamten erfassen. Die Einbeziehung der
Beschaftigtengruppe der Beamten muss aber unter Beriicksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung erfolgen.
Insbesondere gilt das Leistungsverweigerungsrecht (§ 14) fir die Beschaftigten des o6ffentlichen Dienstes nicht,
soweit im Einzelfall dienstliche Belange entgegenstehen. Eine solche Einschrankung ist wegen der sachgerechten
und kontinuierlichen Erfiillung 6ffentlicher Aufgaben mit Blick auf die Gemeinwohlverpflichtung des 6ffentlichen
Dienstes notwendig.

Zu Nummer 2
Nummer 2 enthalt eine Nummer 1 entsprechende Sonderregelung fur Richterinnen und Richter.

Zu Nummer 3

Nummer 3 bezieht auch anerkannte Kriegsdienstverweigerer und Zivildienstleistende in den Geltungsbereich des
Gesetzes ein.

Zu Abschnitt 6 (Antidiskriminierungsstelle)
Zu § 25 (Antidiskriminierungsstelle des Bundes)
Zu Absatz 1

Nach Absatz 1 wird eine Antidiskriminierungsstelle errichtet und dem Bundesministerium fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend zugeordnet.

Die Zustandigkeit umfasst den Geltungsbereich der vier EU-Antidiskriminierungsrichtlinien 2000/43/EG, 2000/78/
EG, 76/207/EWG und 2004/113/EG und erstreckt sich auf die Diskriminierungsmerkmale Rasse oder ethnische
Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Identitat. Hintergrund dafur
ist, dass im Mittelpunkt der Beratung stehen wird, die Betroffenen hinsichtlich ihrer neuen Rechte aufzuklaren und
sie bei der Verfolgung dieser Rechte zu unterstitzen. Neue Rechte ergeben sich hinsichtlich dieser
Diskriminierungsmerkmale aus den in den Abschnitten 2, 3 und 4 dieses Gesetzes enthaltenen Regelungen zum
Schutz vor Benachteiligungen in Beschéaftigung und Beruf sowie im Zivilrechtsverkehr und zum Rechtsschutz.

Die Vorschrift regelt des Weiteren die ressortmafRige Zuordnung der Stelle. Dartiber hinaus stellt sie — wie auch
die Regelungen in § 27 Abs. 2, 3, und 4 klar, dass ihre Errichtung die Zustandigkeiten anderer Beauftragter des
Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung unberthrt lasst. Damit sollen burokratischer Mehraufwand,
Aufgabeniiberschneidungen und Doppelzusténdigkeiten vermieden werden.

Zu Absatz 2

Die Vorschrift gibt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes Anspruch auf die fir die Erfillung ihrer Aufgaben not-
wendige Personal- und Sachausstattung, die in einem eigenen Kapitel auszuweisen ist.

Zu § 26 (Rechtsstellung der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes)
Zu Absatz 1

Absatz 1 Satz 1 regelt die Ernennung der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes durch die
Bundesministerin oder den Bundesminister flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Satz 2 sieht vor, dass die
Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes in einem 6ffentlich-rechtlichen Amtsverhaltnis zum Bund steht.
Die Ausgestaltung als offentlich-rechtliches Amt tragt der Regelung in Satz 3 zur Stellung der Leitung Rechnung,
die vorsieht, dass diese unabhangig in Ausibung ihres Amtes und nur dem Gesetz unterworfen ist. lhre
Rechtsstellung entspricht damit den Vorgaben aus Artikel 13 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 8a der Richtlinie
76/207/EWG und Artikel 12 der Richtlinie 2004/113/EG. Durch diese Unabhangigkeit soll eine hohe Akzeptanz der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei den von Diskriminierung Betroffenen ermdglicht werden. Diese werden
sich mit ihren haufig persénlichen und existenziellen Problemen bevorzugt an eine Stelle wenden, die die Gewahr
fur eine unabhangige Unterstitzung bietet.
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Zu Absatz 2
Absatz 2 regelt den Beginn des Amtsverhaltnisses und die Eidesleistung nach Artikel 56 des Grundgesetzes.

Zu Absatz 3

Absatz 3 benennt die Falle der Beendigung des Amtsverhaltnisses. Nach Nummer 1 endet das Amtsverhaltnis
turnusmaRig mit dem Zusammentreten eines neuen Bundestages und ist mithin jeweils an die Dauer einer
Legislaturperiode gekoppelt. Nach Absatz 3 Satz 1 Nr.2 und 3 endet das Amtsverhaltnis aufler durch Tod
auferdem mit Erreichen der Altergrenze nach § 41 Abs. 1 des Bundesbeamtengesetz sowie mit der Entlassung.
Eine Entlassung erfolgt nach Satz 2 auf Verlangen der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes oder in
den Fallen, die bei einer Richterin oder einem Richter auf Lebenszeit eine solche rechtfertigen. Die Satze 3 und 4
regeln die Modalitaten der Beendigung des Amtsverhaltnisses.

Zu Absatz 4

Absatz 4 sieht die Regelung des Rechtsverhaltnisses der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes durch
Vertrag mit dem Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend vor, der der Zustimmung der
Bundesregierung bedarf. Inhalt des Vertrages werden neben Regelungen zur Bezahlung und Versorgung
insbesondere solche betreffend Nebentatigkeiten, Annahme von Belohnungen und Geschenken,
Amtsverschwiegenheit, Aussagegenehmigung, Vertretungsfragen und der Dienst- und Rechtsaufsicht sein.

Zu Absatz 5

Die Vorschrift enthalt Regelungen fir den Fall, dass eine Bundesbeamtin oder ein Bundesbeamter zur Leitung der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes ernannt wird.

Nach Satz 1 scheidet er oder sie aus dem bisherigen Amt aus, wobei nach Satz 2 und 3 abgesehen von dort
bestimmten Ausnahmen fir die Dauer des Amtsverhdltnisses die Rechte und Pflichten aus dem
Beamtenverhaltnis ruhen.

Zu § 27 (Aufgaben)
Zu Absatz 1

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes soll allen, die der Ansicht sind, wegen eines der in den EU-Antidiskrimi-
nierungsrichtlinien genannten Merkmals benachteiligt worden zu sein, als Anlaufstelle dienen. Zur bestmdglichen
Erreichung des jeweils in Artikel 1 der Richtlinien 2002/73/ EG, 2000/43/EG, 76/207/EWG und 2004/113/EG
verankerten Zwecks der Bekampfung von Benachteiligungen soll den Betroffenen eine moglichst einfach zu
erreichende Unterstiitzung zur Verfligung gestellt werden.

Die Inanspruchnahme der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist voraussetzungsfrei und insbesondere nicht
davon abhangig, ob die (vermeintliche) Benachteiligung einen Lebenssachbereich betrifft, in dem
Ungleichbehandlungen auch gesetzlich untersagt sind. Anrufungsberechtigt ist jede Person, die meint, aus
Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat benachteiligt worden zu sein. Ausreichend ist, dass die
Betroffenen einen als benachteiligend empfundenen Sachverhalt vorbringen. Die Anrufung kann formlos,
mundlich, telefonisch, schriftlich oder auf elektronischem Weg erfolgen. Sie ist an keine Frist gebunden.

Zu Absatz 2

Die Vorschrift regelt die Behandlung von Anrufungen durch Personen, die sich benachteiligt fiihlen. Nach Absatz 2
Satz 1 hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes eine Unterstlutzungsfunktion fir diese Personen hinsichtlich
der Durchsetzung ihrer Rechte zum Schutz vor Benachteiligungen, die sie auf unabhangige Weise ausiibt.. Absatz
2 Satz 2 Nr. 1 bis 3 konkretisieren diese Unterstitzungsaufgabe beispielhaft und im Einzelnen. Absatz 2 Satz 2
Nr. 1 sieht eine Unterstutzung in Form von Informationen tber Anspriiche und die Méglichkeiten des rechtlichen
Vorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelungen zum Schutz vor Benachteiligungen vor. Die
Antidiskriminierungsstelle kann hiernach Personen, die sie nach Absatz 1 angerufen haben, allgemein und
umfassend Uber etwaige Anspriiche und Moglichkeiten der Rechtsdurchsetzung informieren.

Absatz 2 Satz 2 Nr. 2 gibt der Stelle die Moglichkeit, eine Beratung auch durch andere Stellen zu vermitteln. Damit
ist gewahrleistet, dass die Antidiskriminierungsstelle des Bundes den Personen, die sich an sie gewandt haben,
Uber die in Absatz 2 Satz 2 Nr. 1 vorgesehenen allgemeinen Informationen hinaus gezielte und gegebenenfalls
auch einzelfallbezogenen Beratung zuganglich machen kann.

Absatz 2 Satz 2 Nr. 3 sieht vor, dass die Antidiskriminierungsstelle des Bundes eine gutliche Beilegung zwischen
den Beteiligten anstreben kann, wobei der Beteiligtenbegriff nicht im Sinne bestehender Verfahrensordnungen zu
verstehen ist, sondern zum einen die Person umfasst, die sich nach § 27 Abs. 1 an die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes gewandt hat, und zum anderen die Person, gegen die ein Benachteiligungsvorwurf erhoben wird. Die
vorgesehene Madglichkeit einer einvernehmlichen Konfliktbereinigung liegt im Interesse dieser Beteiligten.
Insbesondere die Opfer von Benachteiligungen empfinden die gerichtlichen Auseinandersetzungen oftmals als
belastend. Eine konkrete und praktische Verbesserung ihrer Situation durch eine fortan benachteiligungsfreie
Behandlung ist ihnen wichtiger als ein moglicherweise langwieriger Rechtsstreit mit unsicherem Ausgang. Dies
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belegen beispielsweise Untersuchungen zum Beschaftigtenschutzgesetz (Pfliger/Baer, Das Beschaf-
tigtenschutzgesetz in der Praxis, www.bmfsfj.de). Ob und inwieweit die Antidiskriminierungsstelle des Bundes von
der hier eingerdumten Moglichkeit Gebrauch macht, wird von den Umstidnden des Einzelfalles abhangen,
insbesondere vom Ausmal der Dialog- und Kooperationsbereitschaft der Beteiligten. Hierbei ist die in § 28 Abs. 1
vorgesehene Moglichkeit, die Beteiligten um Stellungnahmen zu ersuchen, fur die Stelle ein wichtiges Instrument,
um die Chancen der gutlichen Beilegung eines Falles abschatzen und gegebenenfalls ausschdpfen zu kdnnen.

Nach Satz 3 hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes auch die Aufgabe, Anliegen Betroffener an die
Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung weiterzuleiten, soweit diese Anliegen in
deren Zustandigkeit fallen. Hinsichtlich der Merkmale Rasse oder ethnischen Herkunft sowie Religion und
Weltanschauung, soweit Personen mit Migrationshintergrund betroffen sind, kann der Zustandigkeitsbereich der
Beauftragten der Bundesregierung fuir Migration, Flichtlinge und Integration sowie der Zustandigkeitsbereich des
Beauftragten der Bundesregierung fur Aussiedlerfragen und nationale Minderheiten betroffen sein; hinsichtlich des
Merkmals Behinderung der Zustandigkeitsbereich der Beauftragten der Bundesregierung fir die Belange
behinderter Menschen. Aus datenschutzrechtlichen Grinden wird die Weiterleitung der Anliegen an anderen
Stellen von dem Einverstandnis der Personen abhangig gemacht, die sich an die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes gewandt haben.

Durch die Vorschrift wird sichergestellt, dass die genannten Beauftragten ihre bewahrte und erfolgreiche Arbeit im
Rahmen ihrer Zustandigkeit fortsetzen koénnen. Zugleich wird burokratischer Aufwand, etwa durch Mehr-
fachbearbeitungen von Anliegen, vermieden. Im Interesse der Betroffenen an einer schnellen Beilegung hat die
Weiterleitung solcher Anliegen unverzuglich zu erfolgen.

Zu Absatz 3

Absatz 3 regelt weitere Aufgaben der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, soweit nicht die Zustandigkeit der
Beauftragten der Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages bertiihrt sind. Die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes kann ihre Aufgaben nur dann effektiv erfillen, wenn sie den von Benachteiligung Betroffenen bekannt
ist und diese sich an sie wenden kénnen. Deshalb sieht Satz 1 Nr. 1 vor, dass sie Offentlichkeitsarbeit leistet.
Diese wird besonders in der ersten Zeit nach ihrer Errichtung zunachst ihre Bekanntmachung betreffen und in der
Folgezeit zunehmend der Information Uber ihre Aufgaben und Tatigkeit sowie Uiber Rechte der Betroffenen und
deren Durchsetzungsmdglichkeiten dienen. Dadurch wird in Umsetzung der Artikel 10 der Richtlinie 2000/43/EG,
Artikel 8 der Richtlinie 76/207/EWG, Artikel 12 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 15 der Richtlinie 2004/113/EG
dafir Sorge getragen, dass die nach diesen Richtlinien getroffenen MafRnahmen allen Betroffenen bekannt
gemacht werden.

Daneben werden MalRnahmen zur Pravention von Benachteiligungen eine wichtige Rolle spielen, die als Aufgabe
der Antidiskriminierungsstelle in Satz 1 Nr. 2 geregelt sind. Der jeweils in Artikel 1 der Richtlinien
76/207/EWG, 2000/43/EG, 2000/78/EG und 2004/113/EG verankerte Zweck der Bekampfung von
Diskriminierungen wird am nachhaltigsten durch deren Pravention gefordert. Als konkrete PraventionsmalRnahmen
kommen beispielsweise das Angebot und die Durchfihrung einschlagiger Fortbildungen durch die Stelle in
Betrieben in Betracht.

Die Durchfiihrung wissenschaftlicher Untersuchungen zu Benachteiligungen ist eine weitere Aufgabe der
Antidiskriminierungsstelle, die in den Richtlinien vorgegeben ist. Sie wird in Satz 1 Nr. 3 geregelt. Die
Unabhangigkeit der Untersuchungen wird durch die in § 26 Abs. 1 Satz 3 geregelte Unabhangigkeit der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes sichergestellt und auch dadurch gewahrleistet, dass es sich um
wissenschaftliche Untersuchungen handeln muss. Verbunden ist damit auch das Recht der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes, solche Untersuchungen an Dritte, z. B. wissenschaftliche Einrichtungen, zu vergeben.

Zu Absatz 4

Des Weiteren hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nach Absatz 4 Satz 1 die Aufgabe, alle vier Jahre
dem Deutschen Bundestag Berichte vorzulegen, wobei sich deren Unabhangigkeit aus § 26 Abs. 1 Satz 3 ergibt.
Die Berichte werden sich regelmaBig auf die Situation der von Benachteiligung Betroffenen und die Tatigkeit der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes beziehen. Durch die in dieser Vorschrift vorgesehene gemeinsame
Berichtspflicht mit den in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der Bundesregierung und des
Deutschen Bundestages wird sichergestellt, dass die Ergebnisse anderer Berichte Uber Benachteiligungen
einbezogen werden. Hierzu gehdrt beispielsweise der Bericht der Beauftragten der Bundesregierung fur Migration,
Flichtlinge und Integration nach § 94 Abs. 2 des Aufenthaltsgesetzes, soweit dieser Aussagen zu den wegen ihrer
Rasse oder ethnischen Herkunft benachteiligten Auslanderinnen und Auslandern enthalt. DarGber hinaus hat die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes ebenfalls gemeinsam mit den in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen
Beauftragten der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages Empfehlungen zur Beseitigung und
Vermeidung von Benachteiligten aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu geben. In diese
Empfehlungen kénnen Erkenntnisse aus den nach Absatz 3 Nr. 3 durchzufiihrenden Untersuchungen oder aus
der Ombudstatigkeit nach Absatz 2 einflieRen. Satz 2 sieht vor, dass die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
und die in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der Bundesregierung und des Deutschen
Bundestages gemeinsam wissenschaftliche Untersuchungen im Sinne des Absatzes 3 Satz 1 Nr. 3 durchfihren
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kénnen. Die Durchfihrung eigener Untersuchungen wie auch die Vorlage eigener Berichte bzw. die Abgabe
eigener Empfehlungen durch die Beauftragten der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages im Rahmen
ihrer jeweiligen Zustandigkeit bleiben durch Absatz 4 unberthrt.

Zu Absatz 5

Absatz 5 sient die Zusammenarbeit der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und der in ihrem
Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages in den
Fallen vor, in denen eine Benachteiligung aus mehreren der in § 1 genannten Griinde vorliegt.

Zu § 28 (Befugnisse)
Zu Absatz 1

Absatz 1 raumt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes die Moglichkeit ein, die Beteiligten um Stellungnahmen
zu ersuchen. Die Vorschrift bezweckt, die in § 27 Abs. 2 Satz 1 geregelte Ombudsfunktion der Stelle zu starken.
Um den Sachverhalt aufzuklaren und eine qualitativ gute und umfassende Beratung leisten oder die Mdglichkeiten
einer gutlichen Beilegung ausloten zu kdnnen, wird die Antidiskriminierungsstelle des Bundes vielfach auf
Informationen der Beteiligten und Kontakte zu diesen angewiesen sein. Mit der Madglichkeit, Stellungnahmen
einzuholen, ist auch die Erwartung verbunden, dass die gegenseitige Bereitschaft der Beteiligten, eine gutliche
Beilegung gemeinsam zu erarbeiten und anzunehmen, erhéht wird.

Eine Verpflichtung zur Abgabe einer Stellungnahme besteht nicht. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes kann
im Rahmen ihrer nach § 27 Abs. 4 zu erstellenden Berichte die Wirksamkeit dieses Instruments thematisieren.
Damit die Stelle tatig werden und Stellungnahmen einholen kann, muss die Person, die sich nach § 27 Abs. 1 an
sie gewandt hat, hierzu ihr Einverstandnis erklart haben.

Zu Absatz 2

Absatz 2 entspricht im Wesentlichen § 15 Abs. 3 des Gesetzes zur Gleichstellung behinderter Menschen (BGG)
vom 27. April 2002 (BGBI. | S. 1467) und raumt der Antidiskriminierungsstelle des Bundes mit Ausnahme des
eigenstandigen Akteneinsichtsrechts die gleichen Auskunftsrechte gegeniber allen Bundesbehérden und
sonstigen offentlichen Stellen des Bundes ein, die die oder der Beauftragte der Bundesregierung fir die Belange
behinderter Menschen hat. Die Regelung des Satzes 2, wonach die Bestimmungen zum Schutz
personenbezogener Daten unberihrt bleiben, umfasst auch die entsprechende Anwendung des § 24 Abs. 4 Satz
4 BDSG auf die Verpflichtung zur Auskunftserteilung gegeniiber der Antidiskriminierungsstelle des Bundes.

Zu § 29 (Zusammenarbeit mit Nichtregierungsorganisationen und anderen Einrichtungen)

Die Vorschrift eréffnet die Mdglichkeit zur Kooperation und Vernetzung der Tatigkeit der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes mit Nichtregierungsorganisationen und anderen Einrichtungen auf europaischer, landes- oder
regionaler Ebene. Bezweckt wird damit ein Erfahrungs- und Kenntnisaustausch, um Diskriminierungen aus
Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat wirksam bekampfen zu kénnen. Eine Kooperation mit
Nichtregierungsorganisationen und deren Beratungsstellen auf regionaler Ebene bietet sich auch bei der
Einzelfallbearbeitung an. Im Hinblick auf die Kooperation mit den Nichtregierungsorganisationen entspricht die
Vorschrift damit den Vorgaben aus Artikel 12 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 8c der Richtlinie 76/207/ EWG,
Artikel 14 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 11 der Richtlinie 2004/113/EG.

Zu § 30 (Beirat)
Zu Absatz 1

Zahlreiche gesellschaftliche Organisationen beschaftigen sich mit Fragen der Diskriminierung aus Grinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt und haben sich deren Bekdmpfung zum Ziel gesetzt. Die
Einbindung dieser Gruppen in die Tatigkeit der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die Nutzung ihrer
Erfahrungen und Kompetenzen ist fir eine erfolgreiche Arbeit mit dem Ziel der Bekdmpfung von Diskriminierungen
unerlasslich. Satz 1 sieht deshalb zur Foérderung des Dialogs mit diesen Gruppen und Organisationen die Bildung
eines Beirats vor, der der Antidiskriminierungsstelle des Bundes beigeordnet wird.

Durch die Schaffung und Einbindung des Beirats wird auch der Vorgabe der Richtlinien zum Dialog mit Nichtregie-
rungsorganisationen Rechnung getragen (Artikel 12 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 8c der Richtlinie 76/207/
EWG, Artikel 14 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 11 der Richtlinie 2004/113/EG). Diese Regelungen sehen
vor, dass die Mitgliedstaaten den Dialog mit den jeweiligen Nichtregierungsorganisationen férdern, die gemafR den
einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten ein rechtmafiges Interesse daran haben, sich an der
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Bekampfung von Diskriminierung aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu beteiligen.

Nach Satz 2 besteht die Aufgabe des Beirats darin, die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei der Vorlage von
Berichten und Abgabe von Empfehlungen an den Deutschen Bundestag nach § 27 Abs. 4 des Gesetzes zu
beraten. Der Beirat hat auBerdem die Moglichkeit, hierzu eigene Vorschlage zu unterbreiten sowie zu
wissenschaftlichen Untersuchung nach §27 Abs.3 Nr.3. Durch Kooperation mit dem Beirat hat die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes ihrerseits die Méglichkeit, in die Zivilgesellschaft hineinzuwirken. Durch eine
mit dem Beirat abgestimmte Offentlichkeitsarbeit kann beispielsweise das Bewusstsein fiir eine Kultur der
Antidiskriminierung zielgenauer geférdert und der Beirat auch als Multiplikator fur Inhalte genutzt werden.

Zu Absatz 2

Absatz 2 enthalt Regelungen zur Besetzung und Berufung des Beirats. Bei dem Beirat handelt es sich nicht um
ein autonomes Organ, weshalb seine Mitglieder sowie jeweils eine Stellvertretung nach Satz 1 vom
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend im Einvernehmen mit der Leitung der
Antidiskriminierungsstelle und den entsprechend zustandigen Beauftragten der Bundesregierung oder des
Deutschen Bundestages berufen werden, da die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei diesem
Bundesministerium angesiedelt ist. Bei den entsprechend zustandigen Beauftragten handelt es sich derzeit um die
in der Begrindung zur Regelung des § 27 Abs. 2 Satz 3 genannten Beauftragten. Dem Bundesministerium fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend obliegt deshalb auch die verwaltungsmaRige Unterstiitzung des Beirats.
Die Stellvertretung vertritt das Mitglied bei dessen Verhinderung mit allen Rechten und Pflichten des ordentlichen
Mitglieds.

Die Berufung erfolgt im Einvernehmen mit der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie den
entsprechend zustandigen Beauftragten der Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages nach einem
festzulegenden ftransparenten Auswahlverfahren. Es sollen Vertreterinnen und Vertreter gesellschaftlicher
Gruppen und Organisationen sowie Expertinnen und Experten in Benachteiligungsfragen unter Beachtung des
Bundesgremienbesetzungsgesetzes berufen werden. Damit soll ein Netzwerk mit den in einschlagigen
Interessengruppen Tatigen und Expertinnen und Experten aufgebaut werden, das sich an Modellen aus anderen
EU-Mitgliedstaaten orientiert. Da mit dieser Vorschrift zugleich auch die Vorgaben aus Artikel 11 der Richtlinie
2000/43/EG und Artikel 8b der Richtlinie 76/207/EWG sowie Artikel 13 der Richtlinie 2000/78/EG zum sozialen
Dialog umgesetzt werden, ist bei entsprechenden Berufungen auf jeden Fall sicherzustellen, dass die Tarifpartner
im Beirat vertreten sind. Satz 3 enthalt eine Vorgabe zur Héchstzahl der Mitglieder des Beirats, die auch die
Diskussionsfahigkeit des Beirats gewahrleisten soll. Satz 4 sieht entsprechend den Vorgaben des
Bundesgremienbesetzungsgesetzes vor, dass der Beirat zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern besetzt sein
soll.

Zu Absatz 3

Nach Absatz 3 gibt sich der Beirat eine Geschaftsordnung, die der Zustimmung des Bundesministeriums fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend bedarf. Gegenstand der Geschéaftsordnung sollten u. a. Regelungen zum
Vorsitz, zur Haufigkeit der Sitzungen und zum Verfahren der Beschlussfassung sein.

Zu Absatz 4

Absatz 4 stellt fest, dass die Mitglieder des Beirats ihre Tatigkeit nach diesem Gesetz ehrenamtlich ausiben. Die
Berufung kann daher abgelehnt und jederzeit niedergelegt werden. Den Mitgliedern des Beirats steht als Folge
ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit eine Aufwandsentschadigung zu. Sie erhalten auflerdem Reisekostenvergiitung,
Tagegelder und Ubernachtungsgelder. GemaR Satz 3 werden Einzelheiten in der Geschéftsordnung geregelt.

Zu Abschnitt 7 (Schlussvorschriften)
Zu § 31 (Unabdingbarkeit)

Entsprechend den europarechtlichen Vorgaben sind die in diesem Gesetz enthaltenen Schutzvorschriften
zwingend. So kann z.B. weder im Arbeitsvertrag noch in kollektiven Vereinbarungen zuungunsten der
Beschéftigten davon abgewichen werden. Dies gilt insbesondere auch fir die Fristen zur Geltendmachung des
Entschadigungsanspruches in § 15 Abs. 4.

Zu § 32 (Schlussbestimmung)

Die Schlussbestimmung macht deutlich, dass die allgemeinen fir das jeweilige Beschaftigungsverhaltnis
geltenden Gesetze unberuhrt bleiben. Das bedeutet vor allem, dass das BGB, insbesondere die Vorschriften des
Schuldrechts und Deliktsrechts, ferner z.B. das Kindigungsschutzgesetz, die Gewerbeordnung, das
Handelsgesetzbuch, das Betriebsverfassungsgesetz oder die Personalvertretungsgesetze erganzend an-
zuwenden sind, soweit dieses Gesetz keine abschlielende spezielle Regelung enthalt.

Zu § 33 (Ubergangsbestimmungen)
Zu Absatz 1
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Fir Benachteiligungen, die zeitlich vor dem Inkrafttreten dieses Gesetzes liegen, findet die alte Rechtslage
einschlieBlich der nunmehr aul3er Kraft tretenden Regelungen der §§ 611a, 611b und 612 Abs. 3 BGB sowie § 81
Abs. 2 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch und des Beschaftigtenschutzgesetzes weiterhin Anwendung.

Zu den Absatzen 2 und 3

Die Absétze 2 und 3 enthalten die notwendigen Uberleitungsvorschriften fiir das zivilrechtliche Benachteiligungs-
verbot. GemalR Absatz 2 Satz 1 sollen die neuen Vorschriften der §§ 19 bis 21 bei Benachteiligungen aus
Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft grundsatzlich nur fiir Schuldverhaltnisse gelten, die nach
Inkrafttreten abgeschlossen werden. Absatz 2 Satz 2 enthdlt dabei eine besondere Ausnahme fir
Dauerschuldverhaltnisse, die vor dem Inkrafttreten begriindet worden sind und nach diesem Zeitpunkt
fortbestehen. Hier gelten die neuen Vorschriften bei der Durchfiihrung des Schuldverhaltnisses, was Auswir-
kungen insbesondere im Bereich der Kindigung dieser Dauerschuldverhéltnisse haben kann. Absatz 3 tragt
Bedurfnissen der Wirtschaft Rechnung, sich im nicht durch die Antirassismus-Richtlinie 2000/43/EG
vorgegebenen Bereich innerhalb von drei Monaten auf die neuen Regelungen einstellen zu kénnen.

Absatz 2 Satz 2 und Absatz 3 Satz 2 sollen sicherstellen, dass Dauerschuldverhéltnisse nicht auf unabsehbare
Zeit von der Anwendung der neuen Bestimmungen zum Schutz gegen Benachteiligung ausgenommen bleiben.
Die Vorschriften des AGG sind deshalb ab Inkrafttreten auch auf die Anderung von bereits bestehenden
Dauerschuldverhaltnissen anwendbar; beispielsweise auf Anpassungen des Entgelts fir die Leistung bei
langfristigen Vertragen oder aber auf Kiindigungen bei Bestandsvertragen. Nicht beabsichtigt ist aber ein Eingriff
in das bei Vertragsschluss begriindete Verhaltnis von Leistung und Gegenleistung, denn dem stiinde das Verbot
der Ruckwirkung entgegen. Das urspringlich begrindete Synallagma des Austauschverhaltnisses bleibt
unberlhrt.

Zu Absatz 4

Absatz 4 tragt den Bedurfnissen der Versicherungswirtschaft Rechnung, einen angemessenen zeitlichen Vorlauf
zu haben, um ihre Kalkulationen, aber auch ihre Vertragsmuster und Versicherungsbedingungen an die neue
Rechtslage anzupassen. Das Regelungsmodell orientiert sich an den Bestimmungen des § 33 Abs. 2 und 3. Satz
1 stellt klar, dass das neue Recht grundsatzlich nur fir Vertrage glit, die ab dem 22. Dezember 2007
abgeschlossen werden. Satz 2 erlaubt die Anwendung des neuen Rechts auf die Anderung von
Bestandsvertragen, also von privaten Versicherungsvertragen, die bis zum 21. Dezember 2007 begrindet worden
sind. Der gewabhlte Stichtag entspricht Artikel 5 der Richtlinie 2004/113/EG.

Zu Artikel 2 (Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz)
Zu Abschnitt 1 (Allgemeiner Teil)
Zu § 1 (Ziel des Gesetzes)

§ 1 Abs. 1 entspricht § 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Es kann daher auf die Begrindung zu
dieser Vorschrift verwiesen werden. Dabei ist allerdings zu beachten, dass Benachteiligungen aus Griinden der
Merkmale ,Behinderung“ und ,Alter” fir den Bereich des Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetzes
keine Regelung gefunden haben. Hierzu wird auf den Allgemeinen Teil der Begrindung zu diesem Gesetz
verwiesen, wo dargelegt wird, warum die Bundesregierung von der in Artikel 3 Abs. 4 der Richtlinie 2000/78/EG
den Mitgliedstaaten eingeraumten Mdoglichkeit Gebrauch macht, ,diese Richtlinie hinsichtlich von
Diskriminierungen wegen einer Behinderung und des Alters nicht fir die Streitkrafte” der Bundeswehr umzuset-
zen. Im Allgemeinen Teil der Begrindung wird auch dargelegt, warum in § 1 Abs. 1 auf die Regelung von
Benachteiligungen aus Grinden des Geschlechts (im Hinblick auf die dies bereits regelnden Vorschriften des
Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsdurchsetzungsgesetzes) mit Ausnahme der Benachteiligungen in Form
von Belastigung und sexueller Belastigung, die in § 1 Abs. 2 Aufnahme gefunden haben, verzichtet werden kann.

In § 1 Abs. 2 findet sich das aus dem Beschaftigtenschutzgesetz ibernommene Ziel, Soldatinnen und Soldaten
vor Belastigungen und sexuellen Belastigungen zu schiitzen. Aus der Formulierung der Vorschrift (,Ziel ... ist es
auch, ...“) wird aber deutlich, dass auch der sonstige in § 6 genannte Personenkreis in das gesetzgeberische Ziel
des § 1 Abs. 2 einbezogen ist.

§ 1 Abs. 3 Satz 1 enthalt fir Soldatinnen und Soldaten insbesondere in Vorgesetzten- und Fiihrungspositionen ein
Gebot, sich nach Kraften fur die Verwirklichung der in § 1 Abs. 1 und 2 genannten Benachteiligungsverbote
einzusetzen. Dieses Gebot und das Verbot derartiger Benachteiligungen ist bereits aus dem Pflichtenkatalog des
Soldatengesetzes ableitbar (zu Einzelheiten siehe die Begriindung zu § 7). In § 1 Abs. 3 Satz 2 werden — neben
dem Dienstherrn — die Personen in die Pflicht genommen, denen auf Grund ihrer besonderen Funktion und
Stellung (,Vermittlerrolle*) in den Einheiten und Dienststellen eine besondere Verantwortung fir eine
vertrauensvolle Zusammenarbeit im taglichen Dienstbetrieb Ubertragen wird.

Zu § 2 (Anwendungsbereich)

Die Vorschrift entspricht § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 und Abs. 3 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die
dortigen Begrindungen wird insoweit verwiesen. Eine Ubernahme der Regelungen des § 2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8 und
Abs. 2 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes war entbehrlich, weil vor Benachteiligungen in den dort
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genannten, auRerhalb der Beschaftigung und des Berufs angesiedelten Bereichen Soldatinnen und Soldaten wie
andere Staatsbulrger auch bereits durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz geschitzt sind; ein Zusam-
menhang mit dem soldatischen Dienst besteht insoweit nicht. In § 2 Abs. 1 Nr. 1 war die Anwendbarkeit des
Gesetzes auf den Dienstbetrieb ausdricklich hervorzuheben, weil gerade im taglichen Dienst Benachteiligungen
auf Grund des Geschlechts in Form von Belastigung und sexueller Belastigung unterbunden werden sollen.

Zu den §§ 3, 4 und 5 (Begriffsbestimmungen, Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer Griinde, Positive
MafRnahmen)

Die Vorschriften entsprechen den §§ 3, 4 und 5 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortigen
Begrindungen wird verwiesen.

Zu Abschnitt 2 (Schutz vor Benachteiligung)
Zu Unterabschnitt 1 (Verbot der Benachteiligung)
Zu § 6 (Personlicher Anwendungsbereich)

Die Vorschrift nennt die durch das Gesetz geschltzten Personen. Dies sind einerseits die in einem
Dienstverhaltnis stehenden Soldatinnen und Soldaten. Geschlitzt werden andererseits sowohl die Manner, die
nach Maligabe des Wehrpflichtgesetzes zu einem Wehrdienst heranstehen und in diesem Zusammenhang mit
einer Dienststelle der Bundeswehr in Kontakt treten, als auch die Personen, die als Bewerberinnen oder Bewerber
fur einen freiwilligen soldatischen Dienst in den Streitkraften an die Bundeswehr herantreten (z. B. durch den
Besuch einer Freiwilligen-Annahmestelle); in beiden Fallen soll verhindert werden, dass die in § 6 Nr. 2 genannten
Personen schon im Vorfeld eines Wehrdienstverhaltnisses Benachteiligungen aus den in § 1 Abs. 1 und 2 ge-
nannten Grinden unterliegen (z. B. auf Grund ihrer ethnischen Herkunft, ihrer Religion oder ihrer sexuellen
Identitat).

Zu § 7 (Benachteiligungsverbot)

§ 7 Abs. 1 entspricht § 7 Abs. 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begriindung wird
verwiesen.

§7 Abs.2 ersetzt fur die Soldatinnen wund Soldaten die bisherige Regelung in §2 des
Beschaftigtenschutzgesetzes. Wegen der Aufhebung dieses Gesetzes war es notwendig, in das Soldatinnen- und
Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz ein Verbot von Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts in Form von
Belastigung und sexueller Beldstigung im Dienstbetrieb — auch in Form einer Anweisung zu einer solchen
Handlung — aufzunehmen. Zugleich wird ausgesprochen, dass solche Benachteiligungen (librigens auch solche
nach § 7 Abs. 1) als Dienstvergehen nach § 23 Abs. 1 des Soldatengesetzes anzusehen sind. Unberihrt von der
speziellen Verbotsregelung in § 7 Abs. 2 bleiben die nach dem Soldatengesetz (SG) begriindeten Pflichten der
Soldatinnen und Soldaten, vor allem die Pflicht zur Kameradschaft (§ 12 SG), die Pflicht der Vorgesetzten, fur ihre
Untergebenen zu sorgen (§ 10 Abs. 3 SG), und die Pflicht zu achtungs- und vertrauenswirdigem Verhalten (§ 17
Abs. 2 SG), aus denen sich ebenfalls ein Verbot der in § 7 Abs. 2 genannten Handlungsweisen ergibt.

Zu § 8 (Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen beruflicher Anforderungen)

Die Vorschrift entspricht § 8 Abs. 1 Nr. 2 und Abs. 3 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige
Begrindung wird verwiesen. Einer dem §8 Abs.1 Nr.1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
entsprechenden, auf das Geschlecht abstellenden Regelung im Soldatinnen- und Soldaten-
Gleichbehandlungsgesetz bedurfte es nicht, weil das Verbot der Diskriminierung wegen des Geschlechts beim
Zugang zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen bereits im Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetz (SGleiG) geregelt ist (eine dem
§ 8 Abs. 1 Nr. 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes entsprechende Ausnahmeregelung findet sich in
§ 5 Abs. 1 SGleiG).

Zu Unterabschnitt 2 (Organisationspflichten des Dienstherrn)
Zu § 9 (Personalwerbung; Dienstpostenbekanntgabe)

§ 9 erganzt den § 6 des Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetzes. Wahrend diese Vorschrift zum Schutz
vor Diskriminierungen wegen des Geschlechts beim Zugang zur Beschaftigung und zum beruflichen Aufstieg
bestimmte Malgaben fur Anzeigen der Personalwerbung und fiir die Dienstpostenbekanntgabe festlegt, verbietet
§ 9 in diesen Fallen jede Bekanntgabe, die eine Benachteiligung aus den in § 1 Abs. 1 genannten Griinden der
Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion, der Weltanschauung oder der sexuellen Identitat darstellt.

Zu § 10 (MalRnahmen und Pflichten des Dienstherrn)
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Die Vorschrift entspricht § 12 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begriindung wird
verwiesen.

Zu Unterabschnitt 3 (Rechte der in § 6 genannten Personen)
Zu § 11 (Beschwerderecht)

Auf die Ubernahme des in § 13 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes geregelten, dort auf Beschaftigte
bezogenen Beschwerderechts ist fir Soldatinnen und Soldaten, wie dies bereits in den §§3 und 6 des
Beschéftigtenschutzgesetzes vorgesehen war, verzichtet worden. Stattdessen kdnnen Soldatinnen und Soldaten
von der gesetzlich in der Wehrbeschwerdeordnung geregelten Wehrbeschwerde Gebrauch machen. Fir die dem
§ 6 Nr.2 unterfallenden Personen ist hingegen, da sie nicht dem persénlichen Geltungsbereich der
Wehrbeschwerdeordnung unterfallen, ein dem § 13 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes entsprechendes
Beschwerderecht geregelt worden. Insoweit kann auf die Begrindung zu dieser Vorschrift verwiesen werden.

Zu § 12 (Entschadigung und Schadensersatz)

Die Vorschriften entsprechen § 15 Abs. 1 und 2 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige
Begrindung wird verwiesen.

Zu § 13 (Mafregelungsverbot)

Die Vorschrift entspricht § 16 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begriindung wird
verwiesen.

Zu § 14 (Mitgliedschaft in Vereinigungen)

Die Vorschrift entspricht § 18 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begriindung wird
verwiesen. Neben Berufsverbanden der Soldatinnen und Soldaten, von denen insbesondere der Deutsche
Bundeswehrverband e. V. zu nennen ist, spricht die Vorschrift auch sonstige, an spezifischen Merkmalen
ausgerichtete Interessenvertretungen der Soldatinnen und Soldaten an; beispielhaft kdnnte eine Inte-
ressengemeinschaft der Offiziere, die in strahlgetriebenen Kampfflugzeugen der Streitkrafte verwendet werden, in
Frage kommen.

Zu § 15 (Beweislast)

Die Vorschrift entspricht § 22 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begrindung wird
verwiesen. Zu beachten ist, dass die Vorschrift nur auf Benachteiligungen nach § 1 Abs. 1 Anwendung findet, da
sie wie § 22 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes nur Artikel 8 der Richtlinie 2000/43/EG und Artikel 10
der Richtlinie 2000/78/EG umsetzt.

Zu § 16 (Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverbande)

Die Vorschrift entspricht § 23 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begrindung wird
verwiesen.

Zu § 17 (Antidiskriminierungsstelle des Bundes)

Es wird auf die Begrindungen zu den §§ 25 bis 30 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes verwiesen.
Durch die Verweisung auf Abschnitt 6 dieses Gesetzes und die Anwendbarkeit der Vorschriften Uber die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes wird sichergestellt, dass auch die in § 6 genannten Personen sich an diese
Stelle wenden kénnen, wenn sie der Ansicht sind, wegen eines in §1 Abs. 1 oder 2 genannten Grundes
benachteiligt worden zu sein. Zu den in §25 Abs.1 und §27 Abs.2 bis 5 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes genannten Beauftragten des Deutschen Bundestages, deren Zustandigkeiten durch
die Errichtung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes unberthrt bleiben, ist, soweit in § 6 genannte Personen
betroffen sind, auch der Wehrbeauftragte des Deutschen Bundestages (Artikel 45b des Grundgesetzes) zu
zahlen.

Zu § 18 (Schwerbehinderte Soldatinnen und Soldaten)

Das Verbot der Benachteiligung schwerbehinderter Soldatinnen und Soldaten, also von Personen, die ihre
Schwerbehinderung im Soldatenverhaltnis erlitten haben, wegen ihrer Behinderung ist bisher in § 81 Abs. 2 SGB
IX geregelt. Da der Schutz des bisherigen Adressatenkreises dieser Vorschrift (mit Ausnahme der Soldatinnen
und Soldaten) als schwerbehinderte Menschen zukinftig im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz geregelt ist,
wird der Regelungsgehalt des § 81 Abs. 2 SGB IX, soweit er gemall § 128 Abs. 4 Satz 2 SGB IX bisher fir
Soldatinnen und Soldaten gilt, in § 18 Gbernommen.
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Zu § 19 (Unabdingbarkeit)

Die Vorschrift entspricht § 31 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Auf die dortige Begriindung wird
verwiesen.

Zu § 20 (Ubergangsvorschrift)

Die Vorschrift stellt mit Blick auf die notwendige Rechtssicherheit fest, dass Benachteiligungen zu Lasten von Sol-
datinnen und Soldaten in Form von sexuellen Belastigungen, die zurzeit der Geltung des
Beschaftigtenschutzgesetzes stattgefunden, aber zum Zeitpunkt der Aufthebung dieses Gesetzes noch nicht zu
den nach diesem Gesetz moglichen Folgen gefiihrt haben, weiterhin nach altem Recht zu behandeln sind.

Zu Artikel 3 (Anderungen in anderen Gesetzen)
Zu Absatz 1 (Anderung des Arbeitsgerichtsgesetzes)
Zu Nummer 1 (Anderung § 11)

Zu Buchstabe a

Mit dem neuen Satz 6 wird die Kongruenz der Vorschriften tber die Vertretung vor den Arbeitsgerichten mit der
neuen Regelung in § 23 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes hergestellt. Soweit den dort naher
bezeichneten Verbanden die Besorgung fremder Rechtsangelegenheiten erlaubt ist, sind sie zur
Prozessvertretung vor den Arbeitsgerichten zugelassen. Im Rahmen ihrer satzungsmaRigen Aufgaben, die Inte-
ressen von benachteiligten Personengruppen wahrzunehmen, werden diese Verbande den anderen in Absatz 1
bereits genannten Vereinigungen und Organisationen gleichgestellt. Damit ist im Bereich des Arbeitsrechts die
MafRgabe der Artikel 7 Abs. 2 der Richtlinie 2000/43/EG, Artikel 9 Abs. 2 der Richtlinie 2000/78/EG und Artikel 6
Abs. 3 der Richtlinie 76/207/EWG erfiillt, nach der die Mitgliedstaaten sicherzustellen haben, dass die
einschlagigen Verbande sich entweder im Namen der beschwerten Partei oder zu deren Unterstiutzung und mit
deren Einwilligung am gerichtlichen Verfahren beteiligen kdnnen.

Zu Buchstabe b
Folgeanderung auf Grund der Erweiterung der Prozessvertretung in Absatz 1.

Zu Nummer 2 (Anderung § 61b)

Die in § 61b Abs. 1 ArbGG vorgesehene Frist von drei Monaten zur Erhebung einer Klage auf Entschadigung wird
beibehalten. Der Verweis auf § 611a BGB wird ersetzt durch einen Verweis auf die §§ 15 und 16 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes. Die Klagefrist ist damit in allen Fallen einer Benachteiligung einzuhalten.

Zu Absatz2  (Aufhebung des Artikels 2 des Gesetzes Uber die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen am
Arbeitsplatz und Uber die Erhaltung von Anspriichen bei Betriebsiibergang — Arbeitsrechtliches EG-
Anpassungsgesetz)

Die Verpflichtung des Arbeitgebers, die gesetzlichen Vorschriften den Beschaftigten bekannt zu machen, wird fir
alle drei Richtlinien einheitlich in § 12 Abs. 4 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes umgesetzt. Artikel 2
des Arbeitsrechtlichen EG-Anpassungsgesetzes vom 13. August 1980, der die Bekanntmachung der bisher
geltenden Vorschriften Uber die Benachteiligung wegen des Geschlechts betrifft, wird mit der Aufhebung der
entsprechenden Vorschriften im BGB gegenstandslos. Die Aufhebung dient der Rechtsbereinigung.

Zu Absatz 3 (Anderung des Betriebsverfassungsgesetzes)

Im Rahmen der Umsetzung der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 2002/73/EG durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz sind die in § 75 Abs. 1 des BetrVG aufgestellten Grundsatze fir die Behandlung der im
Betrieb tatigen Personen an die Terminologie des § 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz anzupassen.

Nach § 75 Abs. 1 BetrVG haben Arbeitgeber und Betriebsrat darliber zu wachen, dass alle im Betrieb tatigen
Personen nach den Grundsatzen von Recht und Billigkeit behandelt werden. Die Insbesondere-Aufzahlung der
unzuldssigen Differenzierungsmerkmale in §75 Abs.1 BetrVG wird durch die Einfigung der
Benachteiligungsverbote aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, Weltanschauung,
Behinderung und des Alters, die bisher in §75 Abs. 1 BetrVG nicht ausdricklich genannt waren, an die
Terminologie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes angepasst. Mit der Aufnahme des Verbots der
Diskriminierung wegen des Alters in Umsetzung der Richtlinie 2000/78/EG haben Arbeitgeber und Betriebsrat
nicht nur wie bisher nach §75 Abs.1 Satz 2 BetrVG darauf zu achten, dass Arbeithehmer nicht wegen
Uberschreitung bestimmter Altersstufen benachteiligt werden, sondern darlber zu wachen, dass jede
Benachteiligung wegen des Alters unterbleibt. Satz 2 des § 75 Abs. 1 BetrVG kann damit entfallen. Der Begriff der
Benachteiligung und die Zulassigkeit einer unterschiedlichen Behandlung richtet sich nach den Bestimmungen des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.

Mit dem Begriff der ,sonstigen Herkunft wird in Abgrenzung zur ,ethnischen Herkunft* an das bisherige Diffe-
renzierungsverbot ,wegen der Herkunft“ in § 75 Abs. 1 BetrVG angeknupft. Damit ist weiterhin insbesondere auch
eine Benachteiligung wegen der 6rtlichen, regionalen oder sozialen Herkunft nicht erlaubt.
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Zu Absatz 4 (Anderung des Bundespersonalvertretungsgesetzes)

Die beispielhafte Aufzahlung der Diskriminierungsmerkmale wird weiter erganzt. Es handelt sich lediglich um eine
Klarstellung. Da die Aufzahlung nicht abschlielend ist, sind samtliche Diskriminierungsmerkmale auch ohne ihre
ausdruckliche Benennung erfasst.

Zu Absatz 5 (Anderung des Bundesbeamtengesetzes)

Zur Klarstellung wird der in der Vorschrift aufgefihrte Katalog der beispielhaften Merkmale, die bei der Auswahl
der Bewerberinnen und Bewerber nicht beriicksichtigt werden dirfen, um die Merkmale ethnische Herkunft,
Behinderung, Weltanschauung und sexuelle Identitat erweitert.

Zu Absatz 6 (Anderung des Sprecherausschussgesetzes)

Im Rahmen der Umsetzung der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 2002/73/EG durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz sind die in §27 Abs.1 des Sprecherausschussgesetzes (SprAuG) aufgestellten
Grundsatze fir die Behandlung der leitenden Angestellten des Betriebs an die Terminologie des § 1 Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz anzupassen.

Nach § 27 Abs. 1 SprAuG haben Arbeitgeber und Sprecherausschuss dariber zu wachen, dass alle leitenden
Angestellten des Betriebs nach den Grundsatzen von Recht und Billigkeit behandelt werden. Die Insbesondere-
Aufzahlung der unzulassigen Differenzierungsmerkmale in § 27 Abs. 1 SprAuG wird durch die Einfliigung der
Benachteiligungsverbote aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, Weltanschauung,
Behinderung, des Alters und der sexuellen ldentitat, die bisher nicht ausdricklich genannt waren, an die
Terminologie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes angepasst.

Mit der Aufnahme des Begriffs ,sexuelle Identitat® wird das Benachteiligungsverbot wegen der sexuellen
Ausrichtung entsprechend der Richtlinie 2000/78/EG auch im Sprecherausschussgesetz umgesetzt. Der gewahlte
Begriff ,sexuelle Identitat* entspricht dem in § 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz und § 75 Abs. 1 BetrVG
verwandten Begriff.

Durch die Aufnahme des allgemeinen Benachteiligungsverbots wegen des Alters in Umsetzung der Richtlinie
2000/78/ EG kann Satz 2 des § 27 Abs. 1 SprAuG entfallen. Arbeitgeber und Sprecherausschuss haben nicht nur
wie bisher nach § 27 Abs. 1 Satz 2 SprAuG darauf zu achten, dass die leitenden Angestellten des Betriebs nicht
wegen Uberschreitung bestimmter Altersstufen benachteiligt werden, sondern dariiber zu wachen, dass jede
Benachteiligung von Angehérigen dieser Personengruppe wegen des Alters unterbleibt. Der Begriff der
Benachteiligung und die Zulassigkeit einer unterschiedlichen Behandlung richten sich nach den Bestimmungen
des ersten und zweiten Abschnitts des ersten Artikels dieses Gesetzes.

Der Begriff der ,sonstigen Herkunft* knipft in Abgrenzung zur ,ethnischen Herkunft an das bisherige Differenzie-
rungsverbot ,wegen der Herkunft® in § 27 Abs.1 SprAuG an. Damit ist weiterhin insbesondere auch eine
Benachteiligung wegen der ortlichen, regionalen oder sozialen Herkunft nicht erlaubt.

Zu Absatz7  (Anderung des Ersten Buches Sozialgesetzbuch (§ 33¢c SGB 1))

Hiermit wird in Umsetzung der Richtlinie 2000/43/EG das Benachteiligungsverbot aus Grinden der Rasse und
wegen der ethnischen Herkunft im Bereich des Sozialgesetzbuches nominiert; auch die Benachteiligung wegen
einer Behinderung wird einbezogen. Soweit der Bereich der Berufsberatung betroffen ist, wird in Umsetzung der
Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG, und 2002/73/EG das Benachteiligungsverbot im Vierten Buch
Sozialgesetzbuch festgeschrieben, das fir die betroffenen Leistungstrager gilt. Unter die Sozialen Rechte fallen
die in den Bichern des Sozialgesetzbuches vorgesehenen Dienst-, Sach- und Geldleistungen (§ 11 SGBI),
insbesondere auch die Aufklarung, Auskunft und Beratung im Sinne des Sozialgesetzbuches (§§ 13 bis 15 SGB I).
Daraus entstehen keine neuen sozialen Rechte; diese sind allein in den einzelnen Bichern des
Sozialgesetzbuches festgelegt.

Zu Absatz 8 (Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch (§ 36 SGB Il1))

Durch die Anderung wird die Umsetzung der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG, und 2002/73/EG durch das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz fir die Grundsatze der Vermittlung durch die Bundesagentur fir Arbeit
nachvollzogen, soweit das Sozialgesetzbuch Drittes Buch nicht in Bezug auf einzelne Benachteiligungsgriinde
bereits ein hdheres Schutzniveau gewahrleistet.

Zu Absatz 9 (Anderung des Vierten Buches Sozialgesetzbuch (§ 19a SGB 1V))

Umsetzung der Richtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG und 2002/73/EG fiir den Bereich der Berufsberatung; im Ubri-
gen vgl. Begriindung zu § 33c Erstes Buch Sozialgesetzbuch.

Zu Absatz 10  (Anderung des Neunten Buches Sozialgesetzbuch (§ 36 SGB X))

Mit der Anderung soll klargestellt werden, dass in gleicher Weise wie bisher z.B. die Regelungen des
Beschaftigtenschutzgesetzes nun auch die Regelungen des Gesetzes zum Schutz vor Diskriminierung (Artikel 1
Abschnitt 2) im Bereich der Teilhabe am Arbeitsleben und tUber § 138 Abs. 4 SGB IX auch in Werkstatten fur
behinderte Menschen entsprechende Anwendung finden.
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Zu Absatz 11 (Anderung des Bundesgleichstellungsgesetzes)
§ 19 Abs. 1 Satz 1 bertcksichtigt den Wegfall des Beschaftigtenschutzgesetzes.

Zu Absatz 12 (Anderung des Soldatengesetzes)

§ 3 Abs. 1 des Soldatengesetzes legt fest, welche Merkmale bei Entscheidungen uber Ernennungen und
Verwendungen der Soldatinnen und Soldaten nicht beriicksichtigt werden diirfen. Durch die Anderung der
Vorschrift wird das Berlcksichtigungsverbot um die Merkmale sexuelle Identitat, Weltanschauung und ethnische
Herkunft erweitert.

Zu Absatz 13  (Anderung des Sozialgerichtsgesetzes)

Mitglieder und Angestellte von Antidiskriminierungsverbanden im Sinne des § 23 Abs.1 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes kénnen im Rahmen ihres Satzungszwecks als Bevollmachtigte im sozialgerichtlichen
Verfahren auftreten, sofern sie kraft Satzung oder Vollmacht zur Prozessvertretung befugt sind. Im Rahmen ihres
Satzungszwecks ist Antidiskriminierungsverbanden die Besorgung von Rechtsangelegenheiten Beteiligter
gestattet.

Zu Absatz 14 (Aufhebung der §§ 611a, 611b und 612 Abs. 3 des Biirgerlichen Gesetzbuchs)

Durch die umfassende Neuregelung im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz werden die Vorschriften des
Birgerlichen Gesetzbuchs, die bisher den Schutz vor Benachteiligung wegen des Geschlechts regeln, entbehrlich.

§ 611a BGB enthalt in Absatz 1 das Verbot der Benachteiligung wegen des Geschlechts und die Regelung liber
die Beweiserleichterung. Dies st kinftig in den §§1, 7 Abs.1 und §22 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes enthalten. § 611a Abs. 2 und 5 BGB regeln den Anspruch auf Entschadigung sowie
den Ausschluss des Anspruchs auf Einstellung oder Beférderung. Die inhaltsgleiche Neuregelung findet sich in
§ 15 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Die Regelung Uber den sog. Bestqualifizierten in § 611a
Abs. 3 BGB findet sich § 15 Abs. 2 Satz 2 des allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. Die bisher in § 611a
Abs. 4 BGB vorgesehene Frist zur Geltendmachung des Entschadigungsanspruchs ist in geanderter Form in § 15
Abs. 4 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes geregelt.

Die Verpflichtung des § 611b BGB zur geschlechtsneutralen Stellenausschreibung ist in § 11 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes enthalten.

Der in § 612 Abs. 3 Satz 1 BGB genannte Grundsatz der Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ergibt
sich zukiinftig aus § 2 Abs. 1 Nr. 2 und § 7 Abs. 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes. § 8 Abs. 2 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes stellt klar, dass das Bestehen besonderer Schutzvorschriften nicht die
Vereinbarung einer geringeren Vergitung rechtfertigen kann und ersetzt damit § 612 Abs. 3 Satz 2 BGB.

Zu Absatz 15 (Anderung des Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetzes)

Zu Nummer 1

Zu Buchstabe a

Folgeanderung zu Artikel 1 § 3 Abs. 1 Satz 1.

Zu Buchstabe b

Folgeanderung zu Artikel 2 § 3 Abs. 3 und 4 (Aufnahme der Begriffsbestimmungen der ,Belastigung” und der
.sexuellen Belastigung“ in das Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz) und zur Aufhebung des
Beschéftigtenschutzgesetzes.

Zu Nummer 2

Folgeadnderung zur Aufhebung des § 611a BGB. Die Entschadigungspflicht des Dienstherrn wird nunmehr in den
§§ 12 und 13 des Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetzes (Artikel 2) geregelt.

Zu Nummer 3

Zu Buchstabe a

Beseitigung eines Redaktionsversehens.

Zu Buchstabe b

Die Erganzung in Satz 2 macht deutlich, dass auch das Amt einer Vertrauensperson der schwerbehinderten

Menschen nach § 94 SGB IX oder die stellvertretende Mitgliedschaft in einer Schwerbehindertenvertretung mit
dem Amt der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin nicht kompatibel ist.
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Zu Buchstabe ¢

Die Anderung tragt dem Grundsatz des Rechts auf den gesetzlichen Richter gemaR Artikel 101 des
Grundgesetzes Rechnung, indem sie festlegt, dass fiir das Verfahren nach dem Soldatinnen- und
Soldatengleichstellungsgesetz eine gesonderte Liste der ehrenamtlichen Richterinnen und Richter auszulosen ist,
nach der die Heranziehung zu erfolgen hat. Hierbei sind die verschiedenen Teilstreitkrafte angemessen zu
berlcksichtigen. Durch die entsprechende Anwendung des § 74 Abs. 8 der Wehrdisziplinarordnung wird die
Erstellung einer Hilfsliste fiir den Fall der unvorhergesehenen Verhinderung einer ehrenamtlichen Richterin oder
eines ehrenamtlichen Richters ermdglicht.

Zu den Buchstaben d und e
Beseitigung je eines Redaktionsversehens.

Zu Nummer 4

Die Neufassung tragt der Aufhebung des Beschaftigtenschutzgesetzes und der Regelung des Verbots von
Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts in Form von Belastigungen und sexuellen Belastigungen der
Soldatinnen und Soldaten im Soldatinnen- und Soldaten-Gleichbehandlungsgesetz Rechnung.

Zu Absatz 16 (Anderung des Gesetzes betreffend die Einfilhrung der Zivilprozessordnung)

Absatz 16 tragt den Bedirfnissen nach aulergerichtlichen, konsensualen Médglichkeiten der Streitbeilegung
Rechnung. Das dient der Entlastung samtlicher Beteiligter. Streitigkeiten Uber Benachteiligungen sind in
besonderer Weise hierfur geeignet, wie ein Blick auf den bisher nach § 15a Abs. 1 EGZPO erdéffneten sachlichen
Anwendungsbereich zeigt: So kann etwa bereits jetzt gemal § 15a Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 EGZPO fur Streitigkeiten
Uber Anspriiche wegen Verletzung der personlichen Ehre, die nicht in Presse oder Rundfunk begangen worden
sind, durch Landesgesetz die Zulassigkeit einer Klage von einem auBergerichtlichen Guteversuch abhéangig
gemacht werden. Auch wegen der Sachnahe der Anspriche aus der Verletzung des zivilrechtlichen
Benachteiligungsverbots zu den bereits geregelten Ansprichen erscheint es sinnvoll, die Ermachtigung des § 15a
EGZPO auch auf diese zu erstrecken. Von der Ermachtigung nach § 15a EGZPO haben zwischenzeitlich acht
Bundeslander Gebrauch gemacht.

Zu Artikel 4 (Inkrafttreten; AuRerkrafttreten)

Die Vorschrift regelt das Inkrafttreten des Gesetzes zur Umsetzung europaischer Richtlinien zur Verwirklichung
des Grundsatzes der Gleichbehandlung (Arbeitstitel) und das zeitgleiche AuRerkrafttreten des Be-
schaftigtenschutzgesetzes vom 24. Juni 1994 (BGBI. | S. 1406, 1412).
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