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Bonn - Am 16.02.2006 veranstaltete der Deutsche Antidiskriminierungsverband in Zusammenarbeit mit
PR-Dienst dem European Anti - Discrimination Council, London einen Fachkongrel dber die Umsetzung und
Umsetzungsschwierigkeiten der europdischen Diskriminierungsverbote in Deutschland. Die Bundesrepublik
Deutschland hat als einziges Land der europaischen Union bislang keine den Antidiskriminierungsrichtlinien
entsprechenden gesetzlichen Umsetzungen durchgefihrt. Der Deutsche Antidiskriminierungsverband als
Dachwverband und Vernetzungsstelle fir vielfaltige Antidiskriminierungsprojekte in Deutschland hat im
Charge Rahmen eines interdisziplindren Kongresses fiihrende Fachwvertreter aus den verschiedenen Bereichen zur
Stellungnahme eingeladen. Der Deutsche Antidiskriminierungsverband ist zentraler Ansprechpartner fir
alle Arten von Diskriminierungen in Deutschland. Yon besonderer Bedeutung fir den Kongrel waren unter
openPR Service anderem die Anforderungen an ein deutsches Antidiskriminierungsgesetz, sowie die praktischen
E il Ml Umsetzungsschwierigkeiten bei der Durchsetzung des Diskriminierungsverbotes.
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L Hilfe Zu diesen Problemen haben wir einen der Referenten, Herrn Dr. Alenfelder befragt. Er ist der
Rechtsexperte des Deutschen Antidiskriminierungsverbandes, sowie President of Research Council des
PR-Info European Anti Discrimination Council. Er ist der fihrende deutsche Experte fir die praktische Umsetzung

Agenkur Merzaichnis des Diskriminierungsrechts und betreut zahlreiche Diskriminierungsopfer.

& tur Ranki ; g - S 2 ' :
o tageskommentar: Wann rechnen Sie mit einem Antidiskriminierungsgesetz in Deutschland und wie weit

T P— s .
PR Ausschreibungen sind unsere europdische Nachbarn ?

Vertrauensumfrage

PR-Agenturan Dr. Alenfelder: Zunachst einmal mull man festhalten, daB ein Diskriminierungsgesetz in Deutschland auf
. jeden Fall in der einen ocder anderen Form umgesetzt werden muld. Deutschland ist Teil der europaischen
Uber uns Union. Die europdische Union hat mit Zustimmung Deutschlands EU - Richtlinien erlassen, die eigentlich
FAQ zchon vor Jahren hatten umgesetzt werden missen. Durch die verzdgerte Umsetzung drohte Deutschland

nun eine Verurteillung zu erheblichen Strafzahlungen. Im Gesprach sind Zahlungen biz zu mehreren
Millionen Euro pro Tag der Michteinfiihrung eines entsprechenden Gesetzes. Allerdings erwarte ich, dal die
europdische Kommission der neuen Bundesregierung noch etwas Zeit gibt.
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Meinungen iber openPR Dabei zu beachten: Deutschland ist der einzige Staat in der europaischen Union, der die

e S Antidiskriminierungsrichtlinien noch nicht umgesetzt hat. Selbst die neuen EU - Mitgliedsstaaten haben
e bereits entsprechende Gesetze eingefihrt. Auf internationaler Ebene ist kaum nachvollziehbar warum die
s Ums=etzung in Deutschland so schwierig sein soll.

tageskommentar: Liegt es vielleicht daran, dald der urspriingliche Gesetzesentwurf fir das
Antidiskriminierungsgesetz von der Rot - Grinen - Koalition stammte und zu viele grine
Wunschvorstellungen aufgenommen wurden?

Dr. Alenfelder: In der Diskussion wurde immer wieder behauptet, der Entwurf des
Antidiskriminierungsgesetzes gehe weit dber die EU - Richtlinie hinaus. Das ist, jedenfalls fir den Bereich
des Arbeitsrechts, falsch. Die ernsthafte Diskussion bezieht sich nur auf den Bereich Zivilrecht und da geht
ez um die Frage, ob im allgemeinen Zivilrecht auch die Diskriminierung wegen Behinderung oder sexueller
Identitdt wverboten sein soll. Diese beiden Punkte kinnten ausgeklammert werden.

Ansonsten sind die Vorschriften der EU - Richtlinien eindeutig und im Gesetzesentwurf auch so umgesetzt,
dals eine weszentliche Einschrankung nicht mehr maglich ist.

Was mich an der ganzen Diskussion erstaunt, ist der Zeitpunkt. Die EU - Richtlinien wurden Oberwiegend
im Jahre 2000 erlassen. Zu dieser Zeit hitte die damalige Opposition gegen die Zustimmung der
Bundesregierung zu den Richtlinien protestieren kénnen. Nach Zustimmung zu den EU - Richtlinien war die
Ums=etzung nicht mehr zu vermeiden. Im Prinzip geht es hier um eine Gespensterdiskussion. Auch die
informierten Gegner eines Antidiskriminierungsgeszetzes wissen, dal sie diezes nicht mehr verhindern
kdnnen.

Oder genauer: Wer um jeden Preis das Antidiskrniminierungsgesetz verhindern will, mull aus der EU
austreten oder alle anderen Mitgliedsstaaten dazu Uberreden, gleichfallzs die EU - Richtlinien
zurtickzuziehen. Beides scheint wenig wahrscheinlich.

tageskommentar: Brauchen wir iberhaupt ein Antidiskriminierungsgesetz. Ist Diskriminierung Gberhaupt
ein Problem in Deutschland?

Dr. Alenfelder: Ich selbst bin Arbeitzsrechtler und in meiner Praxis mul ich immer wieder feststellen -
Diskriminierung gibt es gerade am Arbeitsplatz. Ich erlebe immer wieder Diskriminierung von alteren
Arbeitnehmern, von Frauen, insbesondere Frauen mit Kindern, Behinderten und Auslandern. Das ist
nattirlich keine abschlieGende Aufzahlung. Aber gerade in diesem Bereich wird besonders offen
diskriminiert.

Werfen Sie einen Blick auf die Stellenanzeigen - gesucht werden junge dynamische Mitarbeiter, nicht dlter
als 25 Jahre, vorzugsweise mit zwei abgeschlossenen Hochschulstudiengangen. Gleichzeitig weild ich durch
zahlreiche Gesprache mit Personalchefs, dal in den meisten Firmen klare Regelungen bestehen. Niemand
iber 50, 55 oder teillweise sogar 35 Jahre darf eingestellt werden. In den meisten deutschen Firmen gibt es
heute keinen Arbeitnehmer mehr, der alter ist als 60 Jahre. Gleichzeitig soll die Lebensarbeitszeit auf 67
Jahre erhiht werden und aufgrund des Bewvdlkerungsriickgangs rechnet man bereits in wenigen Jahren mit
einem erheblichen Mangel an geschulten Mitarbeitern. Schon aus diezen Grinden ist es dringend
erforderlich, die flachendeckende Altersdiskriminierung anzugehen.

tageskommentar: Viele Kritiker sind der Meinung, ein Gesetz kann eine Grundeinstellung nicht dndern. Das
ganze Vorhaben sei verfehlt und kinne den Opfern von Diskriminierung nicht helfen. Kann denn ein
Gesetz Diskriminierung verhindern?

Dr. Alenfelder: Diese Frage stellt sich natlrlich fir alle Bereiche. E= gibt das Verbot, falsch zu parken,
dennoch wird falsch geparkt. E= gibt das Verbot Steuern zu hinterziehen, dennoch werden Steuern
hinterzogen. Wie Sie sehen - ein Gesetz einzufihren, heift noch nicht, ein Fehlverhalten fir alle Zeiten
abzuschaffen. Aber ez geht doch hier um zweierlei: Einmal soll dem Opfer ermdaglicht werden seine
finanziellen Verluste als Schadensersatz geltend zu machen, zum anderen soll potentiellen Diskriminierern
verdeutlicht werden, was du tust ist verboten, es ist falsch, wird miGbilligt und es kostet dich Geld. Genau
letzteres ist natlrlich fir viele Unternehmen ein Ansatzpunkt. Wenn eine Diskriminierung mit entsprechend
zcharfen Sanktionen gekoppelt wird, dann ist es fir Unternehmen billiger, nicht zu diskriminieren als
weiterhin dltere Arbeitnehmer, Frauen, Behinderte u.a. zu benachteiligen. Dies ist ein Aspekt der im US -
amerikanischen Recht sehr stark berlcksichtigt wird. Dies erklart auch die aus europaischer Sicht tellweise
erschreckend hohen Schmerzensgeldurteile, die in den USA gefallt werden. Insgesamt erwarte ich eine
deutliche Verbeszerung fir die Diskriminierten. Allerdings im Laufe der nachsten Jahre und nicht innerhalb
von Monaten. Entscheidend ist aber, dal Diskrniminierungen effizient verfolgt werden kdnnen.

tageskommentar: Was zetzt denn eine effiziente Regelung voraus?
Dr. Alenfelder: Die Wirksamkeit des Gesetzes hangt von 2 Faktoren ab:

1. Hihe des Schmerzensgeldes, also Effizienz der Sanktion
2. Anforderung an die Beweislast

Zunadchst zum Schmerzensgeld: In Deutzchland neigen immer noch zahlreiche Richter dazu, minimale
Schmerzensgeldsummen zuzuerkennen. Im Zusammenhang mit der Diskriminierung ergibt sich dabei
allerdings ein Problem. Die EU - Richtlinien verlangen zwingend ein abschreckend hohes Schmerzensgeld
als Sanktion fir eine Diskriminierung. Sinn ist es, effiziente Vorschriften zu schaffen. Wird Diskriminierung
ahnlich scharf geahndet wie falsch parken, kann von einer effizienten Umsetzung nicht gesprochen
werden. Je unangenehmer die Folgen bei einer Diskriminierung fir den Tater sind, desto wahrscheinlicher
unterlaBt er diese Diskriminierung. Die herrschende Meinung in Deutschland geht davon aus, dal jede
Diskriminierung mit einem Schmerzensgeld in Hihe eines Jahresgehaltes zu ahnden ist. Mindestens aber
zollen dem Opfer 30.000,00 € zugesprochen werden, um eine Billigdiskriminierung von Geringverdienern
zu verhindern.

Ein weiterer wichtiger Grund fir die Effizienz des Gesetzes ist die Frage der Beweislast. Zwingend
vorgeschrieben ist durch die EU - Richtlinie eine Erleichterung der Beweislast. Das Opfer mull nur noch
glaubhaft machen diskriminiert worden zu sein. Gelingt dies, muli der Tater nachweisen, dal keine
Digkriminierung stattgefunden hat bzw. dal dieze ausnahmsweise durch zwingende sachliche Grinde
gerechtfertigt ist. Allerdings erlebe ich bei deutschen Gerichten, jedenfalls in den unteren Instanzen derzeit
eine grofe Zurickhaltung was die Frage der Glaubhaftmachung betrifft. Es ist dabei zu bedenken, dal der
Ansatz des Diskriminierungsrechts in Deutschland eher als ungewohnt und fremdartig abgelehnt wird. Da
bezteht die Tendenz, eine Glaubhaftmachung in Anforderung zu stellen, die praktisch nicht zu erfillen sind.
Ohne schriftliches Gestdndnis des Taters ist es daher zurzeit noch schwer, eine Diskriminierung glaubhaft
zu machen. Aber diese Urteile unterer Instanzen =ind ein klarer Verstol gegen die EU - Richtlinien. Diese
VerstiGe werden niotigenfalls vom europdischen Gerichtshof korrigiert werden.

Zu einer effizienten Umsetzung des Diskriminierungsverbote gehdrt demnach auch eine entsprechende
Ausgestaltung der Beweislast. Insbesondere mull zu der allgemeinen Erleichterung durch
Glaubhaftmachung das Gebot hinzutreten, dal der Arbeitgeber die Inforationen, die ausschliellich in
zeiner Hand =ind offenlegt. Nehmen wir ein Beispiel: eine Mitarbeiterin behauptet, sie erhalte als Frau
weniger Lohn als Manner in vergleichbarer Position. In der Regel wird es ihr nicht méglich sein, dies
nachzuweizen. Die meisten Arbeitsvertrdge enthalten eine Klausel wonach die Vertrage vertraulich sind.
Legt also ein Kollege offen, dal er mehr verdient als seine Kollegin, verstidht er gegen den Vertrag und
mulB mit Abmahnung, im dulersten Fall zogar mit Kindigung rechnen. Unter diesen Voraussetzungen ist
kein Kollege bereit, sich als Zeuge zur Verfligung zu stellen. Es ist dem Opfer einer Lohndiskriminierung in
aller Regel noch nicht einmal mdglich festzustellen, daB eine solche Diskriminierung dberhaupt vorliegt.
Daher ist diese Offenlegungspflicht Grundvoraussetzung fir eine effiziente Umsetzung des
Diskriminierungsverbotes. Sie entspricht im dbrigen der allgemeinen anerkannten abgestuften Darlegungs
- und Beweislast wie sie beispielsweise bel Sozialauswahl im Rahmen der betriebsbedingten Kindigung
regelmalbig von den Arbeitsgerichten angewandt wird.

AuBerdem mul es ausreichen, wenn das Opfer eine .diskriminierende Grundeinstellung™ des Arbeitgebers
glaubhaft macht. Dies kann er durch Indizien, wie negative AuBerungen lber bestimmte Gruppen in der
Werbung, bei Besprechungen beispielsweise. Gelingt ihm diese Glaubhaftmachung, ist chne weiteres
anzunehmen, dal eine nachteilige MaBnahme gegen einen Angehdrigen dieser vom Arbeitgeber allgemein
diskriminierten Gruppe auch in diesem speziellen Fall diskriminierend ist. Der Arbeitgeber muld dann
beweisen, dali er in diesem speziellen Fall nicht diskriminiert hat.

tageskommentar: Belastet denn ein Diskrnminierungsgesetz die Unternehmen nicht mit zu grofen
Anforderungen?

Dr. Alenfelder: Sicherlich wird es erhebliche Anderungen in der Personalarbeit geben. Dies ist ein
Zusatzaufwand, den wviele Unternehmen scheuen. Allerdings gibt es sehr positive Erfahrungen mit der
konsequenten Umsetzung von Diskriminierungsverboten in Unternehmen. Dort haben sich Arbeitzeffizienz
und Zufriedenheit gleichermalen gesteigert.
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