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STREIT 3/ 2005

Doris Liebscher

Antidiskriminierungskultur? In Deutschland unerwiinscht!

Zum Scheitern eines deutschen Antidiskriminierungsgesetzes

Grof§ war die Aufregung der vergangenen Monate.
Dabei ging es um ein kleines Gesetz: den Entwurfzur
Umsetzung  europiischer Antidiskriminierungs-
richtlinien (ADGE). Eigentlich ein lingst iiberfilli-
ger Schritt, zivilisatorische Mindeststandards in einer
Gesellschaft zu fixieren, die tagtiglich Ausschliisse
anhand von Kategorien wie Geschlecht, ethnische
Herkunft oder Behinderung produziert. Die breite
Front der Gegnerlnnen eines Antidiskriminierungs-
gesetzes sicht das freilich ganz anders. Von der priva-
ten Willensfreiheit, der grundgesetzlich verbiirgten
Eigentumsordnung, bis hin zur — wie auch immer ge-
arteten — kontinentaleuropiischen Werteordnung'
sei so ziemlich alles in Gefahr, was dem deutschen
Michel lieb und teuer und deshalb gegen Schwule,
Schwarze? und sonstige ,Minderheiten® zu verteidi-
gen ist. Nun ist der Gesetzesentwurf vom Tisch.
Grund genug fiir einen kritischen Riick- und Aus-
blick.

I. Begrenzt horizontal:
Der Gesetzentwurf vom 16.12.2004

Die Kodifizierung privatrechtlichen Diskriminie-
rungsschutzes hat es endlich auch in Deutschland,
um dessen nationalsozialistischer Vergangenheit wil-
len die beiden volkerrechtlichen Antidiskriminie-

1 Vgl u.a. Schliemann, Diskrediticrung der Freiheit durch Anti-
diskriminierung, NJW-Editorial 12/2005; Sicker, ,,Vernunft
statt Freiheit“ — Die Tugendrepublik der Jakobiner, ZRP 2002,
S.286fF.; Picker, Antidiskriminierung als Zivilrechesprogramm?,
JZ 11/2003, S. S40fF.

2 Die Begriffe werden an dieser Stelle im polemischen Sinne ver-
wande, entsprechen im Ubrigen aber auch der giingigen selbstbe-
wussten Selbstbezeichnung von Minnern, die Minnern lieben,
und Menschen mit dunkler Hautfarbe (zum Beispiel ,,schwarze
Deutsche®).

3  Vblkerrechdiche Diskriminierungsverbote statuieren u.a.: Art.1
Allgemeine Erklirung der Menschenrechte der Vereinten Natio-
nen (1948); Priambel, Art.1 Internationales Ubereinkommen
zur Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung — ICERD
(1965), BGBL. 1969 I1 S. 961; Art. 2, 3, 20, 26 {. Internationaler
Pake iiber biirgerliche und politische Rechte — ICCPR (1966),
BGBI. 1973 11, 1534; Art. 2, 3, 7 Internationaler Pake iiber wirt-
schaftliche, soziale und kulturelle Menschenrechte - ICESCR
(1966), BGBL. 1973 11, 1570; Ubereinkommen zur Beseitigung
jeder Form von Diskriminierung der Frau — CEDAW (1979),
BGBI. 1985 II, 648.

4 Einen Uberblick gibt zum Beispiel das Frauenarchiv des Instituts
fiir Politische Wissenschaft Hannover, Systemstelle 60.2., S.5.

5  Vgl. zum aktuellen Stand der EU-Mitgliedstaaten: www.stop-di-
scrimination.info; zu USA, Kanada und Australien s. ,Verglei-
chende Studie iiber die Sammlung von Daten mit dem Ziel der
Bemessung des Ausmafles und der Auswirkung von Diskriminie-

rungspakte® geschaffen wurden, in die breite Offent-
lichkeit geschafft. Zwar ist die Forderung nach einem
Antidiskriminierungsgesetz auch in der Bundesre-
publik keine neue: Bereits 1978 forderte die Huma-
nistische Union ein ,Antidiskriminierungsgesetz fiir
die Bundestepublik®, erste Gesetzesentwiirfe der Par-
teien erfolgten 1986 (DIE GRUNEN) und 1996
(PDS).# Wihrend entsprechende Ge- und Verbote
aber in Nordamerika, Australien und auch in den
EU-Mitgliedstaaten lingst etabliert sind,” hat es hier-
zulande ungleich linger gedauert, bis es ein Gesetzes-
entwurf zum Diskriminierungsschutz bis in den
Bundestag schaffte. Nun hat der Bundesrat, wie an-
gekiindigt, Einspruch erhoben. Dessen Zuriickwei-
sung durch den Bundestag noch in dieser Legislatur-
periode wird aber bei vorgezogenen Neuwahlen un-
méglich.

Am 16. Dezember 2004 hatte die rot-griine Re-
gierungsfraktion ihren Gesetzesentwurf (ADGE) in
den Bundestag eingebracht.® Das Vorhaben fufite auf
der Verpflichtung zur Umsetzung der europiischen
Antidiskriminierungsrichtlinien: der Antirassismus-
richdinie zum Verbot der Diskriminierung wegen
der ,,Rasse*” oder der ethnischen Herkunft,® der Rah-
menrichtlinie Beschiftigung’ und der Gleichstel-
lungsrichtlinie.'® Die Umsetzungsfristen der Richtli-
nien sind allesamt verstrichen, nur in bezug auf das

rung in den USA, Kanada, Australien, GB und den NL* Europii-
sche Kommission 2004.

6 BT-Drs. 15/4538.

7  Dieeins zu eins Ubersetzung des Begriffs raceins Deutsche mani-
festiert rassistischen Sprachgebrauch und Konstruktionen, im
folgenden wird daher von rassistischen Zuschreibungen gespro-
chen, vgl. zur Kritik an der Begrifflichkeit: Stellungsnahme des
djb zum ADGE, www.djb.de/content.php/#fn007f., Seite 3;
Stellungnahme des Interkulturellen Rats unter www.interkultu-
reller-rat.de .

8 RL 2000/43/EG vom 29.6.2000 zur Anwendung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes ohne Unterschiede der ,Rasse” oder der
ethnischen Herkunft, abgedrucke in der Beilage zu STREIT
4/2002.

9 RL2000/78/EG vom 27.11.2000 zur Festlegung cines allgemei-
nen Rahmens zur Verwirklichung der Gleichbehandlung in Be-
schiftigung und Beruf, abgedruckt in der Beilage zu STREIT
4/2002.

10 RL 2002/73 EG vom 23.9.2002 zur Anderung der RL
76/207/EWG zur Verwitklichung des Zugangs zur Beschifti-
gung, Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg, abgedruckt
in der Beilage zu STREIT 3/2002. Diese Richtlinic soll durch
eine derzeit diskutierte neue Richtlinie zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von
Minnern und Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen er-
setzt werden.
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Lebensalter hat sich die Bundesrepublik eine Frist-
verlingerung bis 2006 ausbedungen. Hinzu kommt
die (in dem Gesetzesentwurf bereits beriicksichtigte)
Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Geschlechts
auflerhalb der Arbeitswelt!! die bis Dezember 2007
umgesetzt werden muss und geschlechtsspezifische
Diskriminierung bei 6ffentlich angebotenen Giitern
und Dienstleistungen, insbesondere auch bei priva-
ten Versicherungsvertriigen, untersagt.

Zur Umsetzung der Richdlinien sollte ein einheit-
liches Gesetz fiir a/le Diskriminierungsmerkmale ge-
schaffen werden, bestehend aus einem allgemeinen
Teil, der die Anwendungsbereiche des Gesetzes regel-
te und die Diskriminierungsdefinitionen der Richtli-
nien iibernahm, einem arbeitsrechtlichen und einem
zivilrechtlichen Teil. Der Entwurf geht im zivilrecht-
lichen Teil iiber die Anforderungen der Richtlinien
hinaus. Der Schutz der EU-Richtlinien erstreckt sich
nur in den Bereichen Beschiftigung und Beruf auf
alle Merkmale (rassistische Zuschreibungen, Ge-
schlecht, sexuelle Identitit/Orientierung, Lebensal-
ter, Behinderung, Religion und Weltanschauung).
Ein Diskriminierungsverbot im Zivilrecht sehen nur
die Gleichbehandlungsrichtlinie wegen des Ge-
schlechts auflerhalb der Arbeitswelt, sowie die Anti-
rassismusrichtlinie vor. Letztere dchtet dariiber hin-
aus rassistische Diskriminierungen im Sozialrecht
und im Bildungssektor. Der ADGE bezicht bei zivil-
rechtlichen Schuldverhiltnissen iber die zwingen-
den Vorgaben zu rassistischen Zuschreibungen und
Geschlecht hinaus auch alle anderen Diskriminie-
rungsmerkmale in den Schutzbereich mit ein, soweit
es sich um sogenannte Massengeschifte oder privat-
rechtliche Versicherungen handelt. Es folgen Rege-
lungen zur Rechtsdurchsetzung und zur Antidiskri-
minierungsstelle auf Bundesebene. Die Ausgestal-
tung der Beweislastverteilung entspricht der seit 25
Jahren bestehenden Regelung zur geschlechtsspezifi-
schen Diskriminierung im Arbeitsrecht (§$ 611a ff.
BGB), auf ein Verbandsklagerecht dringten Gewerk-
schaften und andere Interessenverbinde vergebens.

Mit Blick auf geschlechtsspezifische Diskriminie-
rungen orientiert sich der ADGE an den Regelungen
zu§ 611 a BGB ff. Verbesserungen bringen die expli-
zite Aufnahme einer Definition der mittelbaren Dis-
kriminierung in § 3 Abs. 2 ADGE und der Belisti-
gung in § 3 Abs. 3 ADGE mit sich. In Fillen sexuel-
len Belistigung, § 3 Abs. 4 ADGE (das bisherige
BeschSchG geht im ADGE auf), wird nicht linger
auf erkennbare Ablehnung der belistigten Person
und den Vorsatz des Beldstigers abgestellt. Die Uner-
wiinschtheit der Verhaltensweise muss nicht bereits

11 Richdinie 2004/113/EG vom 13.12.2004 zur Gleichbehand-
lung von Minnern und Frauen bei Zugang zu und der Versor-
gung mit Giitern und Dienstleistungen, Abl. EU 2004 Nr. L 373,
S. 37 ff.

vorher ausdriicklich gegeniiber den Belistigenden
zum Ausdruck gebracht worden sein. Vielmehr ist es
ausreichend, dass die Handelnden aus der Sicht eines
objektiven Beobachters davon ausgehen kénnen,
dass ihr Verhalten unter den gegebenen Umstinden
von den Betroffenen nicht erwiinscht ist oder auch
nicht akzeptiert wird. Weiterhin weist der ADGE in
§ 4 auf Mehrfachdiskriminierung hin. Die Vor-
schrift stellt klar, dass jede Ungleichbehandlung fiir
sich auf ihre Rechtfertigung hin zu priifen ist. Sie be-
riicksichtigt den Umstand, dass Frauen, bei denen
mindestens zwei Risikofaktoren kulminieren, typi-
scherweise einer groferen Gefahr der Benachteili-
gung ausgesetzt sind.'?

Die erste Lesung und Anhérung des ADGE im
Bundestag wurde von einer Welle polemischer Ent-
riistung begleitet. Der Bundesrat forderte, sich bei
der Umsetzung der Richtlinien auf das europarecht-
lich Geforderte zu beschrinken und jede dariiber
hinausgehende Regelung zu unterlassen, ,,die zu ei-
ner weitergehenden Einschrinkung der Vertragsfrei-
heit und zusitzlichen Kosten oder unangemessenen
Benachteiligungen fiir die deutsche Wirtschaftim in-
ternationalen Rahmen® fithre.”” Als koalitionsinter-
nes und politisches Zugestindnis wurden zuletzt

12 Zum Beispiel Frauen mit Behinderung, siche dazu Zinsmeister,
Der lange Weg zur Gleichstellung: behinderte Frauen und das
neue SGB IX in STREIT 1/2002, 3.
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zahlreiche Anderungen eingefiigt,' die sich aus Sicht
potentiell Diskriminierter fast durchweg als Ver-
schlechterungen darstellten. Beispielhaft genannt
seien einige Regelungen, die allesamt keinen Bestand
vor dem EuGH haben diirften:

Der Ausschluss der betrieblichen Altersvorsorge
vom Diskriminierungsschutz in Bezug auf das Merk-
mal Geschlecht verstof8t gegen den Grundsatz der
Entgeltgleichheit, Art. 141 Abs. 2, 1 EGV, da die be-
triebliche Altersvorsorge letztlich eine Entgeltum-
wandlung darstellt.

Die Arbeitgeberhaftung beim Vollzug von Tarif-
vertrigen wurde in § 15 3 ADGE auf Vorsatz und
grobe Fahrlissigkeit beschrinkt. Leicht fahrlissige
Diskriminierungen bleiben folgenlos. Wenn eine
grobe Fahrlissigkeit erst dann vorliegen soll, ,wenn
die diskriminierende Wirkung einer kollektivrechtli-
chen Regelung durch Rechtsprechung oder herr-
schende Literaturauffassung dem verstindigen Ar-
beitgeber nicht verborgen bleiben kann,*"” fithrt die-
se Regelung in einer Vielzahl von Fillen zur Umge-
hung wirksamen Schutzes vor Diskriminierung.

In der iiberarbeiteten,® letzelich durch den Bun-
destag verabschiedeten Gesetzesfassung, wurde das
Verschuldenserfordernis auch noch ausgeweitet: Ar-
beitgeberInnen sind zum Schadensersatz bzw. Ent-
schidigung nur verpflichtet, wenn sie die Pflichtver-
letzung zu vertreten haben (§ 15 Abs. 1 S. 2 ADGE).
Deas ist eindeutig europarechtswidrig: Mit der Ent-
scheidung Draempfeahl hat der EuGH — mit Bin-
dungswirkung fiir deutsche Gerichte — klar gestellt,
dass aller Schaden bei Diskriminierung auch bei feh-
lendem Verschulden ersetzt werden muss."”

Problematisch ist auch die Ausnahme sogenann-
ter Altersgrenzenregelungen (§ 10 Nr.5 ADGE), die
fiir bestimmte Berufe die Zwangspensionierung un-
abhingig von der Priifung individueller Leistungsfi-
higkeit mit sich bringt, indem sie ein Héchstalter fiir
die aktive Titigkeit vorsieht. Gleiches gilt fiir Aushe-
belung des Kiindigungsschutzes fiir Menschen mit
Anspruch auf eine Altersrente. Beide Ausnahmerege-
lungen sind im Hinblick auf die Rahmenrichtlinie
Beschiftigung unzulissig.'® Eine Entscheidung des
EuGH diesbeziiglich steht in Kiirze an. Der General-
anwalt des Europiischen Gerichtshofs hat bereits
empfohlen, die 2003 durch das erste Hartz-Gesetz

13 BR-Drs. 103/05.

14 BT-Drs. 15/4538 i.d.F. vom 18.3.2005 vgl. Synopse der Ande-
rungen http://www.spdfraktion.de/rs_rubrik/0,,3076,00.hem.

15 So z.B. Steinau-Steinriick/Schneider/Wagner, NZA 2005, S. 28,
31.

16 Siehe Fn 13.

17 EuGH, Urteil v. 22.5.1997 Rs.C-180/95 Drachmpachl, doku-
mentiert und kommentiert in STREIT 4/1997, 1711F.

18 Soauch Thiising in Bauer/ Thiising/Schunder, Entwurf eines Ge-
setzes zur Umsetzung europiischer Antidiskriminierungsrichtli-
nien, NZA 2005, 32, 34.

eingefiihrte Einschrinkung des Kiindigungsschutzes
in § 14 TzBfG fiir iiber 52-Jahrige als unvereinbar
mit der Rahmenrichtlinie Beschiftigung zu erkli
ren."”

Zuletzt sei noch auf eine Klausel hingewiesen, die
die Zuriickweisung von MieterInnen aufgrund deren
ethnischer Herkunft, ,zur Schaffung ausgewogener
Siedlungsstrukturen sowie ausgeglichener wirt-
schaftlicher, sozialer und kultureller Verhiltnisse
rechrfertigt (§ 19 Abs. 3 ADGE). Eine Definition
oder Anhaltspunkte, wie die ausgeglichenen Verhile-
nisse auszusehen haben (und aus wessen Perspektive
diese Bestimmung vorzunchmen ist) fehlt aber. Da-
mit wird VermieterInnen ein weiter Ermessensspiel-
raum und der rassistisch motivierten Ablehnungen
von MieterInnen Tiir und Tor gedfinet. Der Intenti-
on der Richtlinien, umfassenden Antidiskriminie-
rungsschutz auch im Zivilrecht zu gewihrleisten, wi-
derspricht eine so weite Ausnahmeregelung.”

II. Zukiinftige Modelle im Blick

Der schon im gesamten Umsetzungsprozess durch-
scheinende mangelnde politische Wille verzogerte
die lingst iiberfillige Verankerung privatrechtlichen
Diskriminierungsschutzes und schiebt sie nun ein
weiteres mal in weite Ferne. Trotz allem: Die Antidis-
kriminierungsrichtlinien der EU miissen umgesetzt
werden. Eine Verurteilung der Bundesrepublik
durch den EuGH wegen Nichtumsetzung der Anti-
rassismusrichtlinie erging am 28.04.2005.”' Ein wei-
teres Vertragsverletzungsverfahren wegen Nichtum-
setzung der Rahmenrichtlinie ist a.nhéingig,22 zwei
weitere stehen zu erwarten. Wird trotz der Verurtei-
lung weiter nicht umgesetzt, wiirde im Folgeverfah-
ren die Nichtbeachtung des EuGH-Urteils zum Ver-
fahrensgegenstand. Die Kommission wiirde der Bun-
desrepublik dann fiir jeden Tag des Verzugs ein
Zwangsgeld auferlegen. Auch wenn eine Vollstrek-
kung des Strafgeldes nicht méglich ist, geht damit zu-
mindest ein europaweiter Prestigeverlust einher.
Und: jeder Tag der Nichtumsetzung fiihrt die Rede
von einer aufgeklirten Gesellschaft freier und glei-
cher Citoyen ad absurdum.

Stehen wir nun an gleicher Stelle wie vor 5 Jahren?
Mitnichten. Die Diskussion um die — mit Blick auf

19 EuGH Rs. C-144/04, ABI. C. 146 vom 29.05.2004, S. 1,
Schlussantrag vom 30.06.2005, http://curia.eu.int/jurisp/cgi-
bin/.

20 Ohnehin sollte das ADGE nicht fiir Wohnen auf einem gemein-
samen Grundstiick gelten. Eine VermieterIn, die in einem Mehr-
familienhaus nicht an Tiirken, Schwarze oder Homosexuelle ver-
mieten will, hat dazu das Recht, wenn er oder seine Familie selbst
im Haus oder auf dem selben Grundstiick wohnt.

21 Rs. C 329/04, Abl. 2005 Nr. C 143 S. 13.

22 RS. C43/05, Abl. 2005 Nr. C 82 S. 14.
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die Bediirfnisse der von Diskriminierung Betroffe-
nen und auf die Anforderungen von Art. 3 Grundge-
setz — adiquate Umsetzung der Richtlinien hat im
akademischen, politischen und rechtspraktischen
Diskurs im Antidiskriminierungsentwicklungsland
BRD einiges bewirkt. Leider ist es jedoch auch in den
vergangenen Jahren nicht gelungen, iiber den Kreis
der iiblichen, an emanzipatorischer Theoriebildung
und/oder Politik interessierten Verdichtigen hinaus
— die 6ffentliche Debatte spiirbar zu beeinflussen.

Argumente, ob und welches Antidiskriminie-
rungsrecht wir brauchen, sind im Hinblick auf die
nichste Runde in der Auseinandersetzung um recht-
liche Mindeststandards fiir Gleichheit und Teilhabe-
gerechtigkeit aktueller denn je. Exemplarisch heraus-
gegriffen seien an dieser Stelle die Diskussion um das
Verhiltnis von Privatautonomie und Teilhabegerech-
tigkeit, um die Hierarchisierung von Diskriminie-
rungsmerkmalen und um prozessuale und institutio-
nelle Basics fiir effektive Rechtswahrnehmung und
-durchsetzung.

1. Freiheit in Gleichheit
versus Freiheit ohne Grenzen

Grofe Teile der Lehre und Rechtspraxis sehen im An-
tidiskriminierungsrecht einen dogmatisch zumin-
dest fragwiirdigen Eingriff in die Privatautonomie
und damit in die grundgesetzlich verbiirgte ,Freiheit
des Finzelnen, seinen Lebensbereich nach seinem
persdnlichen, rein subjektiv bestimmten Interessen
und Priferenzen zu regeln“.?? Solcherart Gegeniiber-
stellung von Gleichheit und Freiheit ist verkiirzt. Ei-
ner an Wert und Ware orientierten Wirtschafts- bzw.
Gesellschaftsordnung ~ sind  Diskriminierungen
(nicht nur kapitalschwicherer Bevolkerungsschich-
ten) durch Staat, Recht und Arbeitsmarkt zwar im-
manent. Eine generelle Beseitigung (privatrechtli-
cher) Diskriminierungen, einschliellich ihrer Vor-
aussetzungen wire in ihrer Konsequenz systemspren-
gend und stiinde insofern tatsichlich im Wider-
spruch zu geltendem (Verfassungs)recht.? Doch so-
weit will der europarechtliche Diskriminierungs-
schutz ja gar nicht gehen. Nicht umsonst fragt Anti-
diskriminierungsrecht nicht nach sozialem Status
bzw. 6konomischen Lebensumstinden. Die Kapital-
ausstattung eines Menschen ist kein Merkmal im
Sinne der Richtlinien. Ebensowenig werden die zahl-
reichen Diskriminierungen, die z.B. Fliichtlinge

23 Picker, Antidiskriminierung als Zivilrechtsprogramm?, JZ 2003,
$.540, 543 m.w.N. in Fn 2; kritisch zum ADG-E z.B. Stei-
nau-Steinriick/Schneider/Wagner, NZA 2005, 28 ff.

24 Vgl. insofern auch Neuner, Diskriminierungsschutz durch Pri-
vatrecht, JZ 2003, 58, 59.

25 Vgl. Forderverein PRO ASYL und Interkultureller Rat in
Deutschland, Schutz vor Diskriminierung,

durch das Zuwanderungsgesetz erfahren, vom euro-
parechtlichen Antidiskriminierungsschutz umfasst.
Hierzu gehéren die Pflicht fiir Asylsuchende und Ge-
duldete, einen bestimmten Wohnbezirk nicht zu ver-
lassen (die sogenannte Residenzpflicht), sozialrecht-
liche Benachteiligungen fiir AsylbewerberInnen und
Geduldete durch das Asylbewerberleistungsgesetz,
die zu einem Leben unterhalb des Existenzmini-
mums fithren, genauso wie das (faktische) Arbeits-
verbot fiir Asylsuchende und Geduldete.”

Unbestritten bleibt, dass Antidiskriminierungsrecht
regulierend in den freien Markt eingeift. Das muss
auch so sein. Denn der , Tod der Privatautonomie”
droht nicht nur der/m diskriminierenden Vertrags-
partnerIn: Art. 2 Abs. 1 GG schiitzt die beiderseitige
Vertragsfreiheit.2® Auch die von Diskriminierung be-
troffene Person kann sich ihrerseits auf die Privatauto-
nomie und damit auf die Freiheit berufen, am Markt
teilzunehmen und nicht willkiirlich Ausschluss zu er-
fahren. Diskriminierung ist also nicht nur der Eingriff
in eine vorher bestehende Freiheit oder Autonomie,
sondern oft schon die Vorenthaltung jeder Maglich-
keit von Freiheit oder Sclbstbestimmung.27 Auf der
anderen Seite werden Vertrags- und allgemeine Hand-
lungsfreiheit nicht schrankenlos gewihrt. Namentlich
erfihre die Freiheit Einschrinkung durch die ,Rechte
anderer“, die nicht unverhiltnismifig beschrinke
werden diirfen. Das Bundesverfassungsgericht stellte
zuletzt in seinen Entscheidungen zum Biirgschaftsver-
trag?® und zum Ehegattenvertrag? klar, dass der
Schutz der Privatautonomie sich nicht blof3 auf die
formale, sondern auf die reale Moglichkeit des Ver-
tragsschlusses bezieht. Entsprechend groff sind die
Spielriume des Gesetzgebers, durch Vorschriften zum
Schutz der schwicheren Vertragspartei die Vorausset-
zungen dafiir zu schaffen. Gebrauch gemacht wurde
davon unter anderem im Miet- und im Verbraucher-
schutzrecht.

Das Recht auf Selbstbestimmung unterliegt der
Einschrinkung und Sinngebung durch gegenliufige
Grundsitze. Art. 2 Abs. 1 GG steht weder iiber Art. 3
Abs. 1 GG, noch darf die Dachfunktion des Men-
schenwiirdeschutzes Art.1 Abs. 1 GG aufer Betracht
bleiben.”® Da der grundgesetzliche Gleichbehand-
lungsgrundsatz unmittelbare Wirkung nur im Ver-
hiltnis BiirgerIn — Staat entfaltet, bedarf es also ein-
fachgesetzlicher Regelungen, die einerseits der Frei-

26 BVerfGE 81, 242 (254f.); BVerfGE 89, 214 (233) (Biirgschafts-
vertrag); BVerfG NJW 2001, 957/8 (Ehevertrag); vgl. auch
Mahlmann, ZeuS 2002, 407, 421.

27 Baer, Wiirde oder Gleichheit? Nomos 1995, S. 329.

28 BVerfGE 89, 214, 233, dazu Susan Emmenegger: Die Frau als
Biirgin —zum Problem der weiblichen Schuldenfalle, in: STREIT
2/2004, 51 -63 .

29 BVerfG NJW 2001, 957, Urteil des BGH mit Anm. v. Ulrike
Breil in: STREIT 2/2004, S. 69ff.
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heit der/des Einzelnen zur Wirksamkeit verhelfen
und damit andererseits der Freiheit aus Art. 2 Abs. 1
GG Schranken setzen.

Die bestehenden Diskriminierungsverbote im
deutschen Recht reichen dazu weder hinsichtlich der
Umsetzungsverpflichtung, noch aus Betroffenen-
sicht aus.” Fiir geschlechtsspezifische Diskriminie-
rung gelten §§ 611a BGB ff, das Beschiftigten-
schutzG, sowie das BundesgleichstellungsG und ent-
sprechende Vorschriften auf Linderebene. Fiir die
Diskriminierung von (schwer)behinderten Men-
schen kann auf § 81 SGB IX und fiir 6ffentliche
Dienstverhiltnisse auf das Bundesbehinderten-
gleichstellungsG zuriickgegriffen werden. Explizite
Diskriminierungsverbote enthilt auch das Betriebs-
verfassungsG §§ 75, 80 fiir das Arbeitsleben.

Der Verweis der Gegnerlnnen eines Antidiskriminie-
rungsgesetzes auf die allgemeinen Vorschriften im
Zivilrecht befriedigt nicht. Aus den Generalklauseln
wie §§ 138,242, 826 BGB lisst sich zum Beispiel we-
der ein Anspruch auf Abschluss eines aufgrund des
Geschlechts oder der sexuellen Orientierung verwei-
gerten Vertrages noch auf eine giinstigere Versiche-
rungsprimie herleiten.”” An eine Entschidigung

30 Abwegig insofern Schliemann, a.a.0., der aus der Stellung des
Art. 2 Abs. 1 GG vor Art. 3 GG eine Hierarchie der Freiheits- und
Gleichheitsrecht herleiten mochte.

31 Vgl auch Wiebke, Baer, Europarecht als Chance, STREIT
4/2002, 169 ff.

bzw. Schadensersatz bei leicht fahrlissigem Handeln
istim Zivilrecht nicht zu denken. Und selbst bei einer
unzulissigen vorsitzlichen Diskriminierung wird
den Betroffenen nach geltender Rechtssprechung
hachstens ein symbolischer Schadensersatz zugespro-
chen. Auch Fille mittelbarer Diskriminierung durch
Vertragsverweigerung werden (auflerhalb der arbeits-
rechtlichen Vorschriften) von der Auslegung der Ge-
neralklauseln, selbst unter Einbezichung von Art. 3
Abs. 2 GG nichterfasst. Im allgemeinen Zivilrecht ist
gegenwirtig nur deliktischer Schutz begriindbar, der
wiederum Verschulden voraussetzt. Auflerdem ist bei
§§ 138, 826 BGB nicht jede Diskriminierung, son-
dern nur eine in sittenwidriger Benachteiligungsab-
sicht erfasst.”® Dass sich dies fiir die Betroffenen
wahrnehmbar und mit Einfluss auf die Rechtswirk-
lichkeit indert, darf nicht richterlicher Rechtsfortbil-
dung iiberlassen werden. Politische, also gesetzgebe-
rische Mafinahmen sind unabdingbar.

Das gilt besonders in einer Zeit, in der zahlreiche
offentliche Aufgaben privatisiert werden. Bedienstete
des offentlichen Lebens genieflen Diskriminierungs-
schutz nach Art. 3 GG, Bundesgleichstellungsgesetz
oder Behindertengleichstellungsgesetz. Die Gleich-
stellungsgesetze des Bundes und der Linder schen die
Einsetzung von Gleichstellungsbeauftragten, wie
auch Frauenforderpline im dffentlichen Dienst vor.
Durch das Outsourcing werden bestehende Regelun-
gen, die zu Gleichstellung verpflichten, aber wir-
kungslos. Das gilt fiir kommunale Dienstleistungsbe-
triebe wie fiir Universititen: Ehemals geschiitzte Le-
bensbereiche werden zu privatrechdichen Vertrags-
verhiltnissen, fiir die weder dquivalenter Schutz vor
Diskriminierung noch verbindliche Gleichstellungs-
regelungen existieren. Gleiches gilt fiir die zunehmen-
de Privatisierung sozialer Sicherungssysteme, wenn
diese nicht von Diskriminierungsverboten flankiert
werden. So miissen Frauen, statt einer Berficksichti-
gung von Kindererzichungsarbeit, bei den privaten
Rentenkassen immer noch mehr bezahlen, um die sel-
be monatliche Rentenzahlung zu erlangen.™

Doch alle Argumente, ob rechtsdogmatische oder
an der Praxis orientiert, verhallen ungehért. Da hilftes
auch nicht, auf die positiven Erfahrungen anderer
Staaten mit Antidiskriminierungsgesetzgebung zu
verweisen. Zu tief sitzen die tradierten Ressentiments,
die sich in allen Klassen und Gruppen der Gesell-
schaft, bei den Subalternen genauso wie bei den Eliten
finden. Selbst Argumentationen, die nicht auf die uni-
verselle Geltung der Menschenrechte, sondern auf so-
ziale und wirtschaftliche Vorteile von Diversity als

32 Zur rechtsdogmatischen Herleitung Neuner, 2.2.0., S. 58, 61.

33 Vgl. zum ganzen Schiek, 2.2.0., S. 8, 10.

34 Vgl. Raasch, Familienschutz und Gleichberechtigung in der
Rechtssprechung des Bundesverfassungsgerichts, in STREIT
3/2002, 51, 59, 60.
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Unternehmens- und Vergesellschaftungskonzept ab-
stellen, haben es hierzulande ungleich schwerer als in
anderen Staaten. Dazu kommt das ganz rationale In-
teresse am Fortbestehen individueller und strukturel-
ler Benachteiligung. Denn auch liebgewonnene und
okonomisch gewichtige Privilegien, die nur iiber den
diskriminierenden Ausschluss anderer Menschen zu
erhalten sind, stehen auf dem Spiel.

2. Horizontaler Ansatz vs.

Hierarchisierung von Opfern
Die Forderung nach einer ,Eins zu Eins — Umset-
zung” der Richtlinien wird die zukiinftige Diskussi-
on um ein deutsches ADG beherrschen. Sie zielt auf
die Beschrinkung des zivilrechtlichen Diskriminie-
rungsschutzes auf Fille von rassistischer Diskriminie-
rung, einen Schutzumfang, den allein die Antirassis-
musrichtlinie vorsieht.”> Ende 2007 miisste dieser
beziiglich geschlechtsspezifischer Diskriminierung
sowieso ausgeweitet werden. Bis dahin miissen die
Mitgliedstaaten die Gleichbehandlungsrichtlinie
2004/113 wegen des Geschlechts auflerhalb der Ar-
beitswelt in nationales Recht umsetzen.>

Die angestrebte (und zum Beispiel in Osterreich
praktizierte) Hierarchie der Diskriminierungsgriinde
im Zivilrecht, die auch den gerade gescheiterten
ADGE kennzeichnete (Beschrinkung auf Massenge-
schiifte, s.0.) stofit aber bereits jetzt auf verfassungs-
rechtliche Bedenken. In bezug auf die Geschlechter-
diskriminierung enthilt Art. 3 Abs. 2 Satz 1 GG schon
seit 1949 eine eigenstindige Regelung und Artikel 3
Abs. 2 Satz 2 GG seit 1994 den expliziten Auftrag, die
tatsichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Minnern zu férdern und auf die Be-
seitigung bestehender Nachteile hinzuwirken.

Artikel 3 Abs. 3 Satz 2 GG postuliert zugunsten
Behinderter ein einseitiges Diskriminierungsverbot,
womit zwar kein ausdriicklicher Gleichstellungsauf-
trag verbunden wird, aber eine spezifische Hand-
lungspflicht zugunsten von Menschen mit Behinde-
rung intendiert ist. Hinsichtlich aller iibrigen Merk-
male, zu denen auch rassistische Zuschreibung und
ethnische Herkunft gehéren, enthilt Absatz Art. 3
Abs. 3 Satz 1 GG zwar ein Benachteiligungsverbot,
aber keine ausdriicklichen Bevorzugungsméglichkei-
ten. Daraus wird geschlussfolgert, dass das Grundge-
setz die Diskriminierungsmerkmale Geschlecht und
Behinderung hoher einstuft als die iibrigen Merkma-
le.”” Auch wenn diese grundgesetzliche Hierarchie ih-
rerseits kritikwiirdig scheint, eine ,Hierarchie der
Diskriminierungsgriinde® durch Privilegierung des

35 Zum unterschiedlichen Schutzumfang s. oben 1.

36 Die Umsetzungsfrist lauft am 21. Dezember 2007 ab, Art. 17 der
RL 113/2004 a.a.0.

37 Vgl. Wendeling-Schréder, Stellungnahme zur SV-Anhérung im
BT am 7.3.2005 zum ADGE, Ausschuss fiir FSF], A.-Drs.

Merkmals rassistische Zuschreibung ist mit dem
grundgesetzlichen Auftrag jedenfalls inicht in Ein-
klang zu bringen.

Daran dndern auch die europarechtlichen Vorga-
ben nichts. Zwar geniefit das EU-Recht Anwen-
dungsvorrang vor nationalem Recht. [Es zwingt den
Mitgliedsstaat BRD insofern, Schutz vor rassistischer
Diskriminierung auch beim Zugang zu Giitern und
Dienstleistung zu gewihrleisten. Angesichts des eu-
ropaweit grassierenden Antisemitismus und Rassis-
mus mag es auch nachvollziehbar sein; dass die euro-
piische Richtlinie zu rassistischer Diskriminierung
als erste und umfassendste erging. Und es ist skanda-
16s genug, dass es in Deutschland, trotz geschichdich
tiberlieferten ,Kauft nicht bei Juden® Aufrufen und
aktuell einholbaren ,,Wir vermieten nicht an Neger®
Statements, rechtlichen Schutz vor rassistischer Dis-
kriminierung immer noch nicht gibt. Europiisches
Recht gebietet aber nicht, von einem vertragsrechtli-
chen Diskriminierungsschutz zugunsten von Frauen
abzusehen. Auf den Anwendungsvorrang des
EU-Rechts kann man sich fiir die Differenzierung
zwischen verschiedenen Diskriminierungsgriinden
also nicht berufen. *

Auch unabhiingig von grundrechtsdogmatischen Er-
wigungen ist gegeniiber einer Hierarchisierung der
Diskriminierungsmerkmale Skepsis angesagt. Natiir-
lich gibt es Unterschiede: Geschlecht, Ethnie und Be-
hinderung sind fiir die TrigerInnen nicht disponibel.
Auch wer Kategorien wie Rasse oder Geschlecht als
soziale Konstrukte dechiffriert, kann sich diesbeziig-
lichen stereotypisierenden Zuschreibungen und den
damit verbundenen Nachteilszufiigungen nicht ein-
fach entziehen. Die Preisgabe sexueller Orientierun-
gen und/oder Identititen, religiéser oder weltan-
schaulicher Ansichten scheint dagegen im Ermessen
des/r Einzelnen zu stehen.

Stellt man auf die Sicht der diskriminierten Per-
son ab, ergibt sich dagegen ein vielschichtigeres Bild.
Oft stehen dann auch jene ,selbstbestimmten®
Merkmale nicht zur Disposition. Die sexuelle Orien-
tierung ist ebenso vom modernen Subjektstatus un-
abtrennbar, wie fiir viele Menschen das religitse Be-
kenntnis Teil ureigenster Identitit ist. Bestimmte da-
mit unweigerlich verbundene Verhaltensweisen (das
Leben der gewihlten Partnerschaft in der Offentlich-
keit) oder Kleidungstiicke (der Schleier einer Musli-
ma) dokumentieren die Selbstverortung nicht nur
nach auflen, sie fithren auch zu einer Identifizierung
durch andere und damit potentiell zu Diskriminie-

15(12)440-G; Stellungnahme des djb zum ADGE vom
16.12.2004, www.djb.de/content.php/#fn007f.
38 Schiek,a.a.0., S. 8, 12.
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rung. Aus Angst vor Benachteiligungen darauf zu
verzichten, bedeutet Bediirfnisverzicht und Selbst-
verleugnung. Dem kann nur ein gleichermaflen ho-
hes Schutzniveau im Hinblick auf Diskriminierun-
gen gerecht werden.

Eine strenge Kategorisierung und rechtiche Klas-
sifizierung verbietet sich auch im Hinblick auf die
Mehrdimensionalitit von Diskriminierung. Es wird
kaum einen Fall geben, bei dem nicht mehrere der
aufgefithrten Merkmale Anlass fiir eine Bevorzugung
oder Benachteiligung waren.” Der horizontale An-
satz, alle in den Richtlinien genannten Diskriminie-
rungsmerkmale gemeinsam zu regeln, verweist auf die
Vielfalt von Diskriminierungserfahrungen: Niemand
ist nur Frau, niemand nur schwul, niemand nur
Christ.” Der horizontale Ansatz orientiert sich an der
gleichrangigen Aufzihlung der Diskriminierungs-
merkmale in Art. 3 Abs. 3 GG*' und erméglicht erst
eine konsistente Rechtsanwendung in bezug auf alle
Merkmale. Die Richtlinien verweisen ihrerseits alle-
samt auf Mehrfachdiskriminierungen, von denen be-
sonders Frauen, ob als Mitglied der Mehrheitsgesell-
schaft (Frauen/Lesben mit deutschem Pass und christ-
lichem Glaubensbekenntnis) oder in Minderheiten-
position (Migrantlnnen oder Frauen mit Behinde-
rung) in ganz unterschiedlichen Konstellationen be-
troffen sind. Der horizontale Ansatz kann insoweit
den klassischen Blickwinkel auf Diskriminierung als
Problem bestimmter fester Gruppen verindern.

3. Strukturdebatte vs.

Individualisierte Rechtsdurchsetzung
3.1.Individuelle oder Gruppeninteressen?
Antidiskriminierungsrecht stellt sich nach dem An-
satz bisher vorgelegter Gesetzesentwiirfe als Indivi-
dualrecht dar. Danach wird Diskriminierung zualler-
erst als Folge individuellen Handelns bestimmt, das
an vermeintlich neutrale Unterschiede zwischen Per-
sonen (Geschlecht, ethnische Herkunft) ankniipft.

Mit Blick auf die diskriminierte Person stellt An-
tidiskriminierungsrecht die Einteilung von Individu-
en in feste Gruppen, mit zugeschriebenen Eigen-
schaften in Frage. Genau wie ,Rasse” oder ,ethnische
Herkunft“ bezeichnet die Kategorie ,,Frau“ den An-
lass zur Diskriminierung, nicht eine Tatsache. Die
Verwendung des Begriffs ,,Rasse” soll deutlich ma-

39 Vgl. Baer, 2.2.0., 294.

40 Baer, ZRD, 2.2.0. 294.

41 Wobei das Merkmal der sexuellen Identicit (Lesben, schwule,
Trans- und Intersexuelle umfassend) im Sinne dekonstruktivisti-
scher Theoriebildung ebenfalls an das Merkmal Geschlecht an-
kniipft, und als solches vom Schutzbereich des Art. 3 Abs. 3 GG
erfasst ist.

42 Geserzesbegriindung zum ADGE BT-Drs. 15/4538, S. 70.

43 Schiek, 2.2.0., S.8, 12.

44 Siche Fn 10.

45 Ausfithilich zur geschlechtsspezifischen Differenzierung bei
Krankenversicherungstarifen: Schmidt, Die Frauenprimie in der

chen, dass nicht das Gesetz das Vorhandensein ver-
schiedener menschlicher ,Rassen voraussetzt, son-
dern dass derjenige, der sich rassistisch verhilc, eben
dies annimme.* Nichts anderes kann fiir das ,,Ge-
schlecht® gelten, das ebenfalls nicht immer so eindeu-
tig erkennbar oder zuordnenbar ist. Antidiskriminie-
rungsrecht kann also dazu beitragen, dass die diskri-
minierte Person als Mensch und Individuum beur-
teilt wird und nicht nach der — individuell oft nicht
beeinflussbaren — Zugehérigkeit zu einer Gruppe.
Insofern geht es tatsichlich darum, ,dass eine
Frau in ihrer Individualitit als Mensch betrachtet
wird und nicht als statistisches Durchschnittsaggre-
gat aller Personen, die als weiblich klassifiziert wer-
den“.”® Einen wichtigen Schritt in diese Richtung
geht die Richdinie zur Geschlechtergleichbehand-
lung auferhalb der Arbeitswelt 113/2004.* Gem.
Art. 5 der RL 113/2004 datf spitestens bei nach dem
21.12.2007 neu abgeschlossenen Vertrigen die Be-
riicksichtigung des Faktors Geschlecht bei der Be-
rechnung von Primien und Leistungen im Bereich
des Versicherungswesens und verwandter Finanz-
dienstleistungen nicht zu unterschiedlichen Primien
und Leistungen fithren. Bis dahin muss zumindest
nachgewiesen werden, dass die Beriicksichtigung des
Geschlechts bei einer auf relevanten und genauen
versicherungsmathematischen und statistischen Da-
ten beruhenden Risikobewertung ein bestimmender
Faktor ist. Und Kosten im Zusammenhang mit
Schwangerschaft und Mutterschaft diirfen auf kei-
nen Fall zu unterschiedlichen Primien und Leistun-
gen fiihren. Die Risikoabwigung anhand des Faktors
Geschlecht (bzw. Lebensalter) vorzunehmen und an-

dere Groflen auflen vor zu lassen, wird dann nicht
mehr haltbar sein.®

Auf der anderen Seite werden Menschen durch die
Zuordnung zu Gruppen auch habituell diskrimi-
niert. So bewegen sich die Benachteiligungsverbote
im Individualarbeitsrecht innerhalb eines arbeits-,
sozial-, familien- und steuerrethtlichen Rahmens,
der immer noch am Leitbild der klassischen Haus-
frauen- und Versorgerehe orientiert ist. Diese Struk-
turen konservieren quasi mittelbar traditionelle ge-
schlechtsspezifische Arbeitsteilung. Fiir Migrantin-
nen® oder behinderte Frauen?, kommen unter-

privaten Krankenversicherung im Lichte des Gleichberechti-
gungsgrundsatzes, 1989, Urteil des LG Koblenz mit Anmerkung
Beitragsunterschicde in der privaten Krankenversicherung in
STREIT 1/1991, 44fL.; Wrase, Baer, Unterschiedliche Tarife fiir
Minner und Frauen in der privaten Krankenversicherung — ein
VerstoR gegen den Gleichheitssatz des Grundgesetzes?, NJW
2004, 1623fL.

46 Siche z.B. Erel, Migrantinnen zwischen Anerkennung und Ab-
qualifikation, in Steyerl/Rodriguez, Spricht die Subalterne
deutsch? 2003;

47 Siche z.B. Zinsmeister, 2.2.0.
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schiedliche Barrieren und institutionalisierte Aus-
schliisse zum Beispiel im Bildungssystem und auf
dem Arbeitsmarkt verstirkend hinzu. Wer hier blof§
strikt auf Individualitit pocht, lenkt den Blick ab von
den strukeurellen Ursachen und von Diskriminie-
rung als konkreter Alltagserfahrung: als Erfahrung
sozialer Ausgrenzung, Erfahrung behinderten Zu-
gangs, Erfahrung der Verweigerung von materiellen
Ressourcen und von kultureller Teilhabe. Die sozia-
len Hierarchien und hegemonialen Diskurse, die so-
wohl Praxen systematischer Ausgrenzung als auch in-
dividuelle Benachteiligungshandlungen produzieren
und legitimieren, laufen dann Gefahr, vernachlissigt
zu werden. Formale Chancengleichheit im Sinne der
Abwesenheit rechtlicher Diskriminierung reicht of-
fensichtlich nicht aus, um alle Mitglieder der Gesell-
schaft vor informellen strukturellen Diskriminierun-
gen zu schiitzen. Individuelles Antidiskriminierungs-
recht muss daher von Gleichstellungsmafinahmen
flankiert werden. Die Tatsache, dass Frauen in einer
sozial anderen Situation sind als Minner, kann dann
Grund fiir individuelle Ungleichbehandlung sein,
wenn sie dazu dient, Benachteiligung zu iiberwin-
den. Im 6ffentlichen Dienst gibt es diese Instrumente
im Bereich der Frauenférderung seit lingerem. Neu
ist, dass Instrumente im Bereich der Frauenférde-
rung auch fiir d1e Férderung von Migrantlnnen ge-
nutzt werden.*® Hochstaktuell ist aber auch die be-
reits angesprochene Gefihrdung von erkimpfren
Schutz- und Férderrechten durch Outsourcing. In
diesem Zusammenhang wird seit langem ein Gleich-
stellungsgesetz mit verbindlichen Regelungen (z.B.

Frauenforderplanen) auch fiir die Privatwirtschaft
gefordert Das Vorhaben miindete nach heftigen
Protesten der Wirtschaft im Juli 2001 in einer freiwil-
ligen und rechtlich véllig unverbindlichen Vereinba-
rung zur Férderung der Chancengleichheit von

48 Siehe zum Beispiel LZZ NRW, Férderung der Chancengleich-
heit ethnischer Minderheiten im &ffentlichen Dienst, 2002, Die
Studie zu den rechdichen Grundlagen von Férdermafinahmen
und zur Ubertragbarkeit von frauenférdernden Instrumentarien
auf ethnische Minderheiten gibt Auskunft iiber rechtliche Instru-
mentarien zum Schutz und zur Férderung ethnischer Minderhei-
ten und stellt Mafinahmen vor, die perspektivisch die Chancen-
gleichheit fiir MigrantInnen und Angehérige ethnischer Minder-
heiten im 6ffentlichen Dienst fordern kénnten.

49 Raasch, Familienschutz und Gleichberechtigung in der Recht-
sprechung des Bundesverfassungsgerichts, in STREIT 2/2002, S.
51, 60; Offener Brief, abgedruckt in STREIT 3/2001, 103f; Las-
kowski, Kein Gleichstellungsgesetz fiir die Privatwirtschaft?,
ZRP 2001, 504.

50 ,Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzen-
verbinden der Deutschen Wirtschaft zur Férderung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft”
vom 03.07.2001, in: Pfarr (Hg.), Ein Gesetz zur Gleichstellung
der Geschlechter in der Privatwirtschaft, 2001

51 Eine vorhersehbare Stagnation: auch das Behindertengleichstel-
lungsgesetz aus dem Jahre 2002 sicht fiir den privarwirtschaftli-
chen Bereich die Méglichkeit vor, freiwillige Zielvereinbarungen
abzuschlieBen: die erste und einzige ihrer Art wurde am

Meinnern und Frauen in der Privatwirtschaft.”® Ein
geplantes Gleichstellungsgesetz wurde im Gegenzug
gestoppt. Geindert hat sich durch die freiwillige Ab-
sichtserklirung in puncto Gleichstellung bis dato
nichts. Die Unterschiede zwischen: Frauen- und
Minnerlshnen sind im letzten Jahrzehnt fast gleich
geblieben, eine signifikante Erhéhung des Frauenan-
teils in hoheren Positionen oder in technischen Beru-
fen fand nicht statt. > Die Forderung bleibt aktuell.

3.2, Instrumente effektiver Rechtsdurchsetzung

Damit Antidiskriminierungsrecht nicht blofle
Makulatur bleibt, miissen den Betroffpnen wirksame
Instrumente zur Rechtsdurchsetzung in die Hand ge-
geben werden. Zu den wichtigsten zihlen Regelun-
gen zum Verbandsklagerecht, zur Beweislast, zu
Sanktionen und unterstiitzenden Institutionen.”

In Kompensation der individualisierten Ausrich-
tung von Antidiskriminierungsrecht bedarf es Instru-
mente kollektiver Rechtsdurchsetzung. Die Zahl der
Individualklagen auf Grundlage von § 611 a ff. BGB
oder Beschiftigtenschutzgesetz sind verschwindend
gering.” In der Datenbank juris wurden seit dem In-
krafttreten des Gesetzes 112 Prozesse zu § 611a BGB
verdffentlicht. Davon waren 54 erfolgreich, 43 davon
von Frauen. Darunter sind auch die von Minnern ge-
gen die wenigen Versuche von Bevorzugungsregelun-
gen zur gezielten Frauenforderung.* Frauen haben
vor allem in den ersten Jahren nach Einfithrung des §
611a BGBversucht, vor Gericht ihre Position zu ver-
bessern. Minner dagegen klagten nach 1995 hiufi-
ger, als vom EuGH die Bremer Frauen-Quote ge-
kippt wurde.”” Zum Vergleich: Insgesamt sind in die-
sem Zeitraum mehr als 50.000 Arbeitsrechrsfille re-
gistriert. *¢

Die geringe Verfahrensanzahl hat auch prozessua-
le Griinde:” Die Vereinzelung, die Diskriminie-

12.3.2005 mit dem Tourismus- und Hotelverband zum Thema
Barrierefreiheit geschlossen.

52 Daneben gibt es zahlreiche wichtige Anregungen aus der langjih-
rigen Praxis zu geschlechtsbezogener Diskriminierung. So wird
zum Beispiel die Benennung zustindiger RichterInnen fiir
Gleichbehandlungsfragen angeregt.

53 Siehe Kocher, Antidiskriminierungsrecht vor den Arbeitsgerich-
ten in STREIT 4/2003, 139, Fn 2, 3.

54 EuGH Rs. C-158/97 Badeck, NJW 2000, 1549; EuGH Rs.
C-409/95 Marschall, NZA 1997, 1337; EuGH Rs. C-450/93
Kalanke, STREIT 4/1995, 159 ff. mit Anmetkungen von Colne-
ric.

55 EuGH Rs. C-450/93 Kalanke a.a.0.

56 Recherche des Wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen Insti-
tuts (WSI) in der Hans-Bockler- Stiftung mit Hilfe der Daten-
bank ,Juris, Pressemitteilung vom 11.02.2005, Download der
Statistik  unter  hetp://www.boeckler.de/cps/rde/xchg/SID-
3D0AB75D-BAB5C067/hbs/hs.xsl/320_32100.html

57 Dazu und zu weiteren Griinden siehe u.a. Pfarr/Bertelsmann,
Diskriminierungen im Erwerbsleben, 1989, 449ff.; Bode, Ar-
beitsgericht — cin Ort fiir Frauen? STREIT, 3/1991, 107 f£;; Ko-
cher, Antidiskriminierungsrecht vor den Arbeitsgerichten, a.a.O.
139, 142.
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rungsopfer bereits durch diskriminierendes Verhal-
ten erfahren haben, setzt sich bei der Suche nach
rechtlichem Schutz bzw. nach Kompensation der er-
littenen Nachteile fort. Der Betroffenen wird nicht
nur das Prozessrisiko auferlegt, sie steht auch allein in
einem Verfahren, dass viel Zeit in Anspruch nimmt,
oft hohe Konfliktfihigkeit abverlangt und nicht sel-
ten von verstindnisloser kiihler Atmosphire geprigt
ist.*® Viele befiirchten zudem Nachteile, wenn sie ge-
gen den Arbeitgeber gerichtlich vorgehen. Abhiingig-
keiten im Arbeitsverhiltnis in Verbindung mit den
Miihen und Risiken einer Individualklage schrecken
viele davon ab, die ihnen zustechenden Rechte geltend
zu machen. Zudem konnen iiber Einzelklagen weder
eine hiufig verbreitete Diskriminierungspraxis in der
Gesamtheit vieler Fille, noch mittelbare Diskrimi-
nierungen durch eine diskriminierende Strukeur z.B.
in Tarifvertrigen, Einstellungsrichtlinien oder Befor-
derungssystemen bekimpft werden. Durch die Bin-
dungan Einzelfille werden die sowieso schon schwi-
cheren Gesellschaftsmitglieder auch mit der Aufgabe
allein gelassen, einen gesellschaftlichen Bewusst-
seinswandel einzuleiten und durchzusetzen.

58 Vgl. Bode, Frauen und Arbeitsrechtstreitigkeiten, in Frauen und
Rechr 2003, 213, 220.

59 Kocher, Antidiskriminierungsrecht vor den Arbeitsgerichten,
a.2.0. 8. 139, 142 f. m.w.N.; Weber/Raasch, Das neue Antidis-
kriminierungsrecht fiir die Bereiche Beschiftigung und Beruf —
cine unendliche Geschichte?, ai, 3/2004, 12, 13; Stellungnahme
des djb zum ADGE a.2.0. S. 13 ff;; Offentliche Anhérung des
AFSF] Protokoll Nr. 15/51 vom 07.03.2005, Teil 1I, Stellung-
nahme der Verbinde S. 357 ff.

Gefordert wird daher seit langem eine eigene Kla-
gebefugnis der Verbinde.” § 24 Abs. 2 Satz 1 ADGE
enthilt dagegen lediglich eine Prozessvertretung und
zwar nur in gerichtlichen Verfahren, in denen eine
Vertretung durch Anwilte nicht geboten ist. Antidis-
kriminierungsverbinde kénnen damit nicht unab-
hingig von den Betroffenen vor Gericht agieren.
Uber § 17 Abs. 2 ADGE, § 23 BetrVG besteht darii-
ber hinaus die Méglichkeit, durch Einschaltung von
Betriebsrat oder einer im Betrieb vertretenen Ge-
werkschaft im Wege der Unterlassungs- bzw. Ver-
pflichtungsklage gerichtlich gegen Diskriminierun-
gen des/r ArbeitgeberIn vorzugehen. Nach § 24 Abs.
4 ADGE konnen geldwerte Anspriiche, nicht aber
Unterlassungsanspriiche an die Antdiskriminie-
rungsverbinde abgetreten werden. Damit bewegt
sich der ADGE zwar noch im Rahmen der europii-
schen Vorgaben.® Um wirksam und systematischer
als bisher auf dem Rechtsweg gegen diskriminierende
Strukturen vorgehen zu kénnen, brauchen die Anti-
diskriminierungsverbinde aber cigenstindige Ver-
bandsklagebefugnisse im 6ffentlichen Interesse, fiir
welche §13 Unterlassungsklagengesetz oder § 13 Be-
hindertengleichstellungsgesetz Vorbild sein kénnte.
Im Hinblick auf die notwendige psychische und fi-
nanzielle Unterstiitzung muss mindestens die gesetz-
liche Prozessstandschaft vorgesehen werden.®'

Europarechdich normiert ist dic Beweislastverschie-
bung in Diskriminierungsfillen bereits durch die Be-
weislastrichtlinie ® sowie in Art. 8 der Antirassismus-
richtlinie®® und Art. 10 der Rahmenrichelinie.®*
Wenn Betroffene Tatsachen glaubhaft machen, die im
Sinne objektiver Indizien einen Verstof§ gegen das Dis-
kriminierungsverbot vermuten lassen, ist es angemes-
sen, dem anderen Teil die Beweislast dafiir aufzuerle-
gen, dass keine Diskriminierung gegeben ist. Gleich-
zeitig schafft die Nachweispflicht fiir potentiell Diskri-
minierende Anreize, die eigenen Verhaltensweisen auf
Diskriminierungen hin zu reflektieren und gegebe-
nenfalls priventiv im Hinblick auf eine Exkulpation
titig zu werden. Der damit einhergehende Dokumen-
tationsaufwand besteht im Arbeitsrecht hinsichtlich §
611a BGB und 84 SGB IX seit langem. Er ist, gemes-
sen an dem europarechtlich geforderten effektiven
Diskriminierungsschutz auch hinzunehmen, solange
Diskriminierungen nicht gesellschaftliche Ausnahme,
sondern alleigliche Regel sind.

60 Zu den Anforderungen siehe Hennig/Baer Europarecht als
Chance, 2.2.0., S. 169, 175.

61 Siehe zum Ganzen Kocher, Antidiskriminierungsrecht vor den
Arbeitsgerichten, 2.2.0. S. 139, 140.

62 RL97/80 EG vom 15.12.1997, ABL. EG 1998 Nr. L 14 S. 6f.

63 Fn 8.

64 Fn9.
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Viele Klagen wegen Geschlechtsdiskriminierung
werden aber trotz Beweislastverschiebung deshalb
nicht zustande kommen, weil die diskriminierte Per-
son keine Tatsachen glaubhaft machen kann, welche
eine Benachteiligung wegen des Geschlechts vermu-
ten lassen. Denn die abgelehnte BewerberlIn erfihrt
in der Regel nicht, welche Griinde fiir die Ablehnung
maf3geblich waren, bzw. ob es sich dabei um die wah-
ren Griinde handelt. Einen Auskunftsanspruch iiber
die qualifikatorischen Merkmale der anderen Bewer-
berInnen und iiber die Griinde der Auswahl hat sie
im allgemeinen Arbeitsrecht der Privatwirtschaft
nicht. Nur im &ffentlichen Dienst kann eine abge-
lehnte Bewerberin in der Regel Auskunft erlangen,
weil hier der Grundsatz der Gesetzmifligkeit der Ver-
waltung gilt und die Behérde im Streitfall darlegen
muss, dass sie nach den von Art. 33 Abs. 2 GG vorge-
gebenen Kriterien der ,Bestenauslese vorgegangen
ist.” Keinerlei Auskunftsanspriiche bestehen bei ab-
gelehnten schuldrechtlichen Vertrigen. Angesichts
der starken Machtungleichgewichte auf dem Arbeits-
bzw. Wohnungsmarkt ist es fiir Bewerberlnnen ein
elementares soziales Problem, bei der Vergabe dieser
knappen Ressourcen zusitzlich wegen eines Diskri-
minierungsmerkmals benachteiligt zu werden. Um
den Diskriminierungsverboten zu effektiver Durch-
setzung zu verhelfen, wire hier sogar eine Umkehr
der Beweislast angebracht.*

Die Richtlinien schreiben weiter Sanktionen bei Ver-
stoflen gegen das Diskriminierungsverbot vor, die
wirtksam, verhiltnismifig und abschreckend sein
sollen.”” Diese Anforderungen beruhen auf der
Rechtsprechung des EuGH, wonach eine Entschidi-
gung im angemessenen Verhiltnis zum erlittenen
Schaden stehen und iiber einen symbolischen Scha-
densersatz hinausgehen muss.® Dass damit unver-
tretbar scharfe Sanktionen vorgesehen wiirden, wie
von den Gegnerlnnen des Antidiskriminierungs-
schutzes behauptet,%’ ist nicht nachvollziehbar. Bei
der Einstellungsdiskriminierung wurden bis auf die
generelle Verschuldensunabhingigkeit’”® die Rege-
lungen aus § 611 a BGB iibernommen. Die gerichtli-
che Ermessensausiibung hat bisher nicht zu exorbi-
tanten Entschidigungszahlungen gefiihrt.”' Eine
Schadensersatzmindesthéhe sieht der aktuelle

65 Vgl. BGH, NJW 1995, 2344; zum Ganzen auch Berghahn, Frau-
en im Recht der Erwerbstitigkeit, in Frauen und Recht 2003,
151, 175.

66 Vgl. die Forderungen des djb, 2.a.0. 13.

67 Art.6(2) und 8 d der Richtlinie 2002/73/EG, Art. 15 der Richtli-
nie 2000/43 und Art.17 der Richtlinie 2000/78/EG.

68 Z.B. EuGH Rs. 14/83 vom 10. April 1984 —v. Colson u. Ka-
mann, Slg. 1984, 1-1891 ff.

69 Bauer/Thiising/Schunder, NZA 2005, 32.

70 Siehe dazu oben Fn 17.

ADGE nicht vor, ebenso wenig wie einen Anspruch
auf Begriindung eines Beschiftigungsverhiltnisses.
Auch diesbeziiglich ist das ADGE cher fauler Kom-
promiss als konsequente Umsetzung der Richtlinien.
Denn die Entschidigung muss abschreckend sein,
also geeignet den Arbeitgeber von kiinftigen Diskri-
minierungen abzuhalten. Diese Anforderung zielt
nicht nur auf Privention. Ungeniigende Rechtsfol-
gen machen nicht nur die Rechtsverletzung attraktiv,
sie schrecken auch von der Rechtsverfolgung ab. Das
Beschreiten des Rechtsweges wird dagegen attrakti-
ver, wenn die Rechtsfolgen von Diskriminierung
nicht von vornherein auf Schadensersatz beschrinkt
sind, sondern auch der Abschluss eines verweigerten
Vertrages oder der Abschluss eines Vertrages zu nicht-
diskriminierenden Bedingungen erstritten werden
kann.”? Ein Wahlrecht zwischen materieller Entschi-
digung und einem Individualanspruch auf Einstel-
lung bzw. auf Verbleib im Arbeitsverhiltnis / Ver-
tragsabschluss wiirde den Interessen der Betroffenen
noch mehr gerecht werden. Zugleich kénnte sie den
Druck auf die ArbeitgeberInnen, sich geschlechts-
neutral zu verhalten, verstirken.”

Der vorgelegte Gesetzesentwurf, so wichtig er auf po-
litisch-symbolischer Ebene auch ist, greift im Hin-
blick auf die Regelungen zur konkreten Rechtsdurch-
setzung zu kurz. Er setzt auf eine Verstirkung des in-
dividuellen Rechtsschutzes, in dem er die Beweiser-
leichterung des § 611 a BGB aufandere Bereiche und
Diskriminierungsmerkmale iibertrigt. Die dem in-
dividuellen Rechtsschutz immanenten Mingel kom-
pensiert er dagegen nicht durch entsprechende kol-
lektive Verfahren und wirksame Rechtsfolgen.

3.3. Anlaufstellen flir Antidiskriminierungsschutz

Der ADGE sieht in § 27 eine Antidiskriminierungs-
stelle auf Bundesebene vor, der zwar ein breites Spek-
trtum an Aufgaben (Einzelfallberatung, Konflike-
schlichtung, Offentlichkeitsarbeit, Privention und
Forschung), aber kaum Kompetenzen zugedacht wa-
ren. Positiv hervorzuheben ist der horizontale Ansatz
der Stelle, da sie fiir alle Diskriminierungsmerkmale
zustindig sein sollte. (Nur die Antirassimus- und die
Richtlinien zur Geschlechtergleichbehandlung sehen
die Einrichtung von Antidiskriminierungsstellen

71 Vgl. Prof. Dr. Ulrike Wendeling-Schréder, Offentliche Anhs-
rung des AFSFJ Protokoll Nr. 15/51 vom 07.03.2005, Teil I, S.
48; Weber/Raasch, Das neue Antidiskriminierungsrecht fiir die
Bereiche Beschiftigung und Beruf — eine unendliche Geschich-
te?, ai, 3/2004, 12, 13.

72 Vgl. Schiek, Differenzierte Gerechtigkeit?, S. 131£., 155fF., 407f.,
4114

73 Die Vielzahl der Griinde, warum diskriminierte Menschen sich
nicht gerichtlich zur Wehr setzen, geht iiber die hier zur Rechts-
durchsetzung angefiihrten weit hinaus. Vgl. dazu die Studie von
Pfliiger/Bar, Das Beschiftigtenschutzgesetz in der Praxis, 2002.
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vor.) Denn eine Stelle fiir alle Ankniipfungspunkte
von Diskriminierung setzt ein Signal, dass Diskrimi-
nierung als solche wahr- und ernstgenommen wird
und nicht nur ein Problem gesellschaftlicher Minder-
heiten ist.

Eine Interventionsstelle ohne Befugnisse im Ein-
zelfall ist jedoch dazu verdammt, helfen zu wollen
ohne zu kénnen. Die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes soll lediglich ein Auskunfts- und Aktenein-
sichtsrecht bei anderen Bundesstellen erhalten. An-
sonsten kann sie Beteiligte nur um Stellungnahmen
ersuchen. Wenn die diskriminierende Person oder
Institution schlicht nicht willens ist, an diskriminie-
rendem Verhalten bzw. Verfahren etwas zu dndern,
helfen solcherart Ersuchen bekanntlich wenig. Es be-
darf daher eines Auskunftsanspruch z.B. gegeniiber
Arbeitgeberlnnen oder VermieterInnen.

Wie es gehen kann, zeigt das Beispiel Osterreich.
Nach § 57 des osterreichischen Gleichbehandlungs-
gesetzes (GIBG) sind Arbeitgeberlnnen, Betriebsri-
tlnnen und Beschiftigte verpflichtet, der Gleichbe-
handlungskommission (GB) die zur Priifung eines
Diskriminierungsvorwurfes erforderlichen Auskiinf-
te zu erteilen. Die GB kann gem. § 54 GIBG eine
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes feststellen
und den/die ArbeitgeberIn zur Beendigung auffor-
dern. Ersatzanspriiche und Anfechtungsbefugnisse
auf Basis des Gleichbehandlungsgesetzes miissen
zwar — unabhingig vom Verfahren vor der Gleichbe-
handlungskommission — beim zustindigen Arbeits-
und Sozialgericht geltend gemacht werden. Die Ein-
bringung eines Antrages auf Priifung der Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes bei der Kommission
bewirkt aber die Hemmung der Fristen zur gerichtli-
chen Geltendmachung. Zwar ist das Gericht nicht an
eine Entscheidung der Kommission gebunden, kann
sich aber auch nicht ohne Begriindung dariiber hin-
wegsctzen.74 Gemifd § 55 GIBG wird die diskrimi-
nierte Person im Verfahren von einer Gleichbehand-
lungsanwiltIn (insgesamt gibt es eine Bundes- und
vier regionale GleichbehandlungsanwiltInnen) bera-
ten und gegebenenfalls vertreten.

Unabdingbar fiir die effektive Unterstiitzung dis-
kriminierter Menschen sind dariiber hinaus unab-
hingige regionale Anlaufstellen mit eigenen Kompe-
tenzen und Mitteln. Das gilt sowohl hinsichtlich der
zu erwartenden Quantitit des Beratungsbedarfs als
auch mit Blick auf niedrige Zugangsschwellen. Letz-
teres meint insbesondere zeit- und ortsnahe Erstbera-
tung, Intervention und Konfliktlssung, beinhaltet

74 Vgl. zu Kompetenzen und institutioneller Verfasstheit der An-
laufstellen in Osterreich: www.bmgf.gv.at.

75 Gesetzesbegriindung zum ADGE BT-Drs. 15/4538, S. 117.

76 Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration, Beauftragter der Bundesregierung fiir Aussiedlerfra-

aber auch das Wissen um regionale Besonderheiten
und Kontakte. Eine einzige zentrale Entitit kann das
nicht leisten. Angesichts der mit konkreten Diskri-
minjerungserfahrungen einhergehenden psychi-
schen Belastung stellt sich die Frage, welche Frau aus
Thiiringen das persdnliche (Telefon)Gesprich mit
einer Stelle in Berlin suchen wird. Zumal, wenn diese
Stelle iiber kaum mehr Kompetenzen verfiigt als lo-
kale, mit Vertrauensvorschuss ausgestattete Bera-
tungsstellen oder Rechesanwiltlnnen. Einen Unter-
bau auf Linderebene sieht der nichtzustimmungs-
pflichtige ADGE aber gerade nicht vor. Angedacht ist
zwar eine Zusammenarbeit der zentralen Bundesstel-
le mit regionalen Behérden, Beauftragten und
NGO’s.” Vsllig unklar beibt jedoch, wie sich diese
gestalten sollte und welche Qualititsstandards (in
Anbetracht kontinuierlich sinkender Forderung) an
die Beratungspraxis vor Ort anzulegen seien. Eine
mogliche Funktion der Bundesstelle bliebe, die fiir
Gerichtsverfahren notwendige statistische Datenba-
sis zur Verfiigung zu stellen.

Die Lektiire der Gesetzesbegriindung weist auch
auf die Angst hin, bestehende Strukturen zu hinter-
fragen oder gar anzutasten. So sollen Fille gegebe-
nenfalls an die anderen Beauftragten auf Bundesebe-
ne bzw. auf Linder- und Kommunalebene verwiesen
werden, um ,gewachsene Strukturen zu erhalten®
und ,Mehrfachbearbeitungen zu vermeiden®.”® Hier
sehe ich die Gefahr, dass aus Angst, bestehende Kom-
petenzen anzuriihren, Einzelfille zwischen zentralen
und lokalen Stelle oder Beauftragten hin- und riick-
verwiesen werden. Der Klirungs- und Rechtsfin-
dungsprozess wird damit eher verzégert und der/dem
Schutzsuchenden kann leicht das Gefiihl vermittelt
werden, Spielball biirokratischer Abliufe zu sein,
statt kompetent beraten und individuell unterstiitzt
zu werden. Hinzu kommt, dass es auf Grundlage des
horizontalen Ansatzes arbeitende Anlaufstellen in
Deutschland derzeit fast nicht gibt. Die pauschale
Begriindung, dezentrale Anlaufstellen mit horizonta-
lem Ansatz schiifen Parallelstrukturen und hohe Kos-
ten, iiberzeugt, gemessen an den Schutzinteressen der
Betroffenen und an der Effekrivitit und Qualitit der
Antidiskrimierungsarbeit, nicht. Auch in dieser Hin-
sicht lohnt ein Blick auf die Erfahrungen anderer au-
Ler/europiischer Staaten. So widmen sich die eben-
falls regional verankerten Antidiscrimination — Bo-
ards in Australien seit den 70er Jahren den Diskrimi-
nierungsmerkmalen Geschlecht, Ethnische Her-
kunft, Verheiratetenstatus, Homosexualitit, Behin-
derung, einschlieflich HIV/Aids, Alter, Transgender,

gen und nationale Minderheiten; Beauftragter der Bundesregie-
rung fiir die Belange behinderter Mensche; s. Gesetzesbegriin-
dung zum ADGE BT-Drs. 15/4538, S. 120f,
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Carers responsibilities im Arbeits — und Wohnungs-
markt, Bildungs — und Dienstleistungssektor.” Aber
auch in der EU, z.B. durch die Equality Authority in
Irland, bzw. im Belgischen Zentrum fiir Chancen-
gleichheit und in der niederlindischen Commissie
Gelijke Behandeling (allerdings mit einer eigenen
Kommission fiir Geschlechtergleichstellung ausge-
stattet) wird der horizontale Ansatz praktiziert.”® Die
Erfahrungen sind durchweg positiv. Eine Anlaufstel-
le gewihrleistet nicht nur eine kohirente Entwick-
lung des Diskriminierungs(rechts)schutzes. Sie wird
auch dem Problem der Mehrfachdiskriminierung ge-
recht. Eine Struktur, die zwar spezifische Beratung
fiir spezifische Diskriminierungsgriinde vorsieht,
gleichzeitig aber ein einheitliches Verfahren anbietet,
fordert dariiber hinaus die gemeinsame Nutzung und
Ubertragung von Wissen nach Innen. Nach Auflen
steigt ihr Bekanntheitsgrad und ihr politischer Ein-
fluss.”

Die irische Gleichstellungsbehorde erteilt Rechts-
beratung und vertritt in Diskriminierungsfillen aus
neun Griinden, wobei die Wirkung der Urteile iiber
den/die einzeln/e Kligerin hinausgeht. Ebenso wurde
eine quasigerichtliche Stelle, vergleichbar der sterrei-
chischen Gleichbehandlungskommission, aber mit
mehr Rechten ausgestattet, eingerichtet, die Klagen
priift, schlichtet bzw. entschiedet.* Eine derartige In-
stitution mit vorgeschalteten mediativen Konfliktl-
sungsmechanismen und speziellen Gleichbehand-
lungsrichterInnen kénnte die Hemmschwelle fiir die
Inanspruchnahme von Antidiskriminierungsrecht-
schutz auch in Deutschland senken.

II1. Fazit

Ob unter rot/griin oder schwarz/gelb: ein Antidiskri-
minierungsgesetz wird es geben (miissen). Wann und
ob in 1:1 Umsetzung der Richtlinien oder orientiert
an Art. 3 Abs. 3 GG wird von politischen Mehrhei-
ten, von der Lobbyarbeit der Betroffenen/Interessen-
verbinde, aber auch von der Anrufung der deutschen
und europiischen Gerichtsbarkeit abhingen. Eins
scheint jedoch klar: die justizielle Wirkung eines
ADG ohne Verbandsklagebefugnis und wirksame
Rechtsfolgen wird sich in Grenzen halten. Schwerer
werden die symbolischen und gesellschaftspoli-
tisch-kulturellen Wirkungen eines solchen Gesetzes
wiegen. Zumal in einem Land, indem Antidiskrimi-
nierungskultur immer noch ein Fremdwort ist. Um
so wichtiger erscheint die Einmischung in die aktuel-
le Debatte, in der Arbeirals Kern menschlichen Seins

77 Z.B. das ADB fiir NewSouthWales hep://www.law-
link.nsw.gov.au/lawlink/adb/ll_adb.nsf/pages/adb_index.

78 Gleiche Rechte in der Praxis, Europdische Kommission, Mirz
2005 mit weiteren Beispiclen aus EU-Mitgliedstaaten.

79 Vgl. zum Vorteil des horizontalen Ansatzes: Specialised bodies to
promote equality and/or combat discrimination, Final Report,

ausgemacht wird, ohne iber Zugangs-, Arbeits- und
Reproduktionsbedingungen sprechen zu wollen.

Zur feministischen Auseinandersetzung um ef-
fektiven Antidiskriminierungsschutz gehort nach
wie vor auch die Diskussion um die Vor- , Nachteile
und Grenzen der Weitung des Blickwinkels iiber ge-
schlechtsspezifische  Antidiskriminierungs- bzw.
Gleichstellungspolitik hinaus. Praktische Relevanz
hat das bei der Suche nach BiindnispartnerInnen fiir
ein umfangreiches Antidiskriminierungsgesetz mit
horizontalem Ansatz auch im Zivilrecht, ebenso wie
bei der Diskussion um effektive Anlar.lfstellen.

Mai 2002, die Studie von PLS Ramboll Management im Auftrag
der Europiischen Kommission analysiert Aufgaben und Arbeits-
weise von 21 verschiedenen Stellen in den Mitgliedstaaten, die fiir
die Forderung der Gleichstellung zustindig sind.

80 www.equality.de






