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Diversity: Chancengleichheit und Vielfalt

Europa entwickelt sich zur Wertegemeinschaft. Mit dem Amsterdamer
Vertrag (1997) erhielt die EU das Recht, Mal3hahmen gegen Diskrimi-
nierung zu ergreifen. Die EU hat Richtlinien erlassen, die die
Mitgliedstaaten umzusetzen haben. Die BRD verabschiedete (2006) das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Das AGG verwendet die Begriffe Benachteiligung, unterschiedliche
Behandlung und positive Mal3nahmen. Es verbietet Diskriminierung
auf Grund von Geschlecht, ethnischer Herkunft/Rasse, Religion,
Sexualitat, Alter und Behinderung.

Leitziel ist die Diskriminierungsfreiheit, die Chancengleichheit in
Vielfalt und Teilhabe auf allen Ebenen in Staat und Gesellschaft
gewahrleistet.

Nun gilt es, das Leitziel ,Diskriminierungsfreiheit” in Kirche und
Gesellschaft umzusetzen und daflr einzustehen.

Die Tagung ,Diversity: Chancengleichheit und Vielfalt* bot eine um-
fassende Einfiihrung in den Menschenrechts- und Minderheitenschutz.
Dabei wurden vier Diskriminierungsmerkmale (Geschlecht, ethnische
Herkunft/Rasse, Religion, Sexualitat) untersucht und geprift.

Wie muss eine effektive Vernetzung von Multiplikatorinnen, Betroffenen
und Expertinnen aussehen? Welche Mdglichkeiten zur Weiterarbeit bieten
sich an?

Prof. Dr. Beate Aschenbrenner-Wellmann
Dr. Manfred Budzinski

Volker Kaufmann

Ursula Kress
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Geschitzte Merkmeale

Anwerndungspereicr

Forrmen der Benachteiligung

Dasse Weltarnschaung
sthnische Herkunft Beninderung
Geschlecht Alter

religion Sexuelle Identitén
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Anticiskrirninierungsverbancle

Der Benachiziligte muss Indizien voriragen, die 2ine
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Bestandsaufnahme zu
Diskriminierungsmerk-
malen |: Abstammung und
ethnische Herkunft

Johannes Brandstater

Diakonisches Werk der EKD, Berlin
Zentrum Armut, Bildung, Integration, Armut

Arbeitsfeld Migrationspolitische Grundsatzfragen

Thema + Gliederung dieser Prasentation

Gegenstand hier: Bestandsaufnahme der Politik gegen rassistische
Diskriminierung. Denn dartber ist im Grunde weniger bekannt als tber
die taglichen Erfahrungen rassistischer Diskriminierung.

A. Verankerung des Verbots rassistischer
Diskriminierung im internationalen
Menschenrechtssystem

B. Staatenberichterstattung und CERD

C. CERD-Empfehlungen zu Deutschland

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 2
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UN-Menschenrechtssystem

Wirde des Menschen im Mittelpunkt

Prinzip der Nichtdiskriminierung unterliegt allen Menschenrechten (so
wie die Prinzipien der Universalitat und der Unteilbarkeit auch)

— Verankerung in Sozialpakt, Zivilpakt und anderen Menschenrechtsvertragen

Charter-Based System (UN-Menschenrechtsrat, Universal Periodic
Review, Sonderberichterstatter)

Treaty-Based System

— Internationales Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form rassistischer
Diskriminierung (ICERD), Antirassismuskonvention

— in Deutschland Status eines einfachen Gesetzes, vom 7. Marz 1966 (BGBI. 1969 I S.

961)
Vertragsorgan: Antirassismusausschuss CERD)
Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 3
Europarat

Instrumente zur Europaischen Menschenrechtskonvention
(EMRK)

Europaische Kommission gegen Rassismus und Intoleranz
(ECRI)

Europaischer Kommissar fir Menschenrechte
(Hammarberg)

Europaischer Menschenrechtsgerichtshof

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 4
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Europaische Union

Amsterdamer Vertrag (Diskriminierungsmerkmale)
Richtlinien gegen Rassismus

gesetzlich bindender Charakter; laufende Mahnverfahren der
Kommission

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 5

Gliederung dieser Prasentation

A. Verankerung des Verbots rassistischer Diskriminierung im
internationalen Menschenrechtssystem

B. Staatenberichterstattung und CERD

C. CERD-Empfehlungen zu Deutschland

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 6
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Artikel 1 Absatz 1: Definition rassistischer
Diskriminierung

(1) In diesem Ubereinkommen bezeichnet der Ausdruck

gleichberechtigtes Anerkennen, Geniel3en oder Austben
Menschenrechten und Grundfreiheiten im politischen,
wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen oder jedemsayen
Bereich des offentlichen Lebewereitelt oder beeintrachtigt

Tagung Diskriminierung Bad Boll

"Rassendiskriminierung” jede auf deasse, der Hautfarbe, der
Abstammung, dem nationalen Ursprung oder dem Volkstum
beruhendéJnterscheidung, Ausschliel3ung, Beschrankung oder
Bevorzugungdie zum Ziel oder zur Folge hat, dass dadurch ein

VO

wird.

Seite 7

Verpflichtungen der Vertragsstaaten aus der UN-
Rassismuskonvention

Propaganda

Alle staatlichen und 6ffentlichen Einrichtungen unterliegen der Konvention

wirksame MaRnahmen zur Uberprifung staatlichen Handelns sowie der
Gesetzgebung und sonstiger Vorschriften

durch Personen, Gruppen, Organisationen
positive Malinahmen mdglich

Rechtsbehelfe gegen Diskriminierung, demokratische Partizipation sowie

weiterer Menschenrechte
Tagung Diskriminierung Bad Boll

Verurteilung rassistischer Diskriminierung sowie Unterbindung von rassistischer

mit allen Mitteln Politik der Beseitigung rassistischer Diskriminierung verfolgen.

Schutzfunktion: Rechtsvorschriften erlassen gegen rassistische Diskriminierung

Rechte einzelner gewahrleisten: Gleichbehandlung vor Gerichten + wirksamer

Seite 8

Rechte einzelner: der Pakt wurde ein halbes Jahr vor Sozial- und Zivilpakt
verabschiedet.

26



Rassistische Diskriminierung

soziologisch gesehen ein Prozess:
“Rassekonstruktion”: Zuschreibung von Merkmalen
Ausgrenzung

Macht und Institutionen

UNESCO lehnt den Begriff “Rasse” ab.

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 9

Erscheinungsformen von Rassismus

Rassistische Gewalt
Alltagsrassismus
politischer Rassismus

institutioneller Rassismus

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 10
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Gliederung dieser Prasentation

A. Verankerung des Verbots rassistischer Diskriminierung im
internationalen Menschenrechtssystem

B. Staatenberichterstattung und CERD

C. CERD-Empfehlungen zu Deutschland

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 11

CERD und Staatenberichtsverfahren

Allgemeine Empfehlungen

Dialog mit den Vertragsparteien zu den Staatenberichten

AbschlieBende Bemerkungen zu den Staatenberichten

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 12
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Abschlieliende Empfehlungen des
Antirassismusausschusses zu Deutschland 2008

1. Grundsatzlich; Gesetzgebung
2. Mal3stabe der Berichterstattung

3. Einzelfragen

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 13
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Grundsatzliche Empfehlungen

Nr. 15 zu Art. 1
Verengung auf Antisemitismus und Rechtsextremismus
Strafgesetzbuch nicht prazise genug

Klare und umfassende Definition in die innerstaatliche
Gesetzgebung. Breiteren Ansatz verfolgen!

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 14

15. Der Ausschuss nimmt die Vorbehalte des Vertragsstaats hinsichtlich der
Verwendung des Begriffs ,Rasse” zur Kenntnis, ist aber gleichzeitig besorgt dartber,
dass die starke Konzentration des Vertragsstaats auf Fremdenfeindlichkeit,
Antisemitismus und Rechtsextremismus zu Versaumnissen bei anderen Formen der
Rassendiskriminierung fihren kann. Der Ausschuss ist auch besorgt dariiber, dass die
gesetzgeberische Ausgestaltung wichtiger Bestimmungen des Strafgesetzbuchs
insgesamt hinsichtlich rassistischer Merkmale bei Straftatbestanden nicht prazise genug
ist. In diesem Zusammenhang bedauert der Ausschuss auch, dass es in der
innerstaatlichen Gesetzgebung des Vertragsstaats an einer Definition des Begriffs
»-Rassendiskriminierung” fehlt (Art. 1).

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, die Aufnahme einer klaren und
umfassenden Definition des Begriffs Rassendiskriminierung nach Art. 1 Abs. 1 des
Ubereinkommens in seine innerstaatliche Gesetzgebung zu erwagen. Der Ausschuss
empfiehlt dem Vertragsstaat ferner, bei der Bekdmpfung von Rassendiskriminierung
einen breiteren Ansatz zu verfolgen, um dieser Diskriminierung in allen ihren Formen
einschlieRlich AuRerungen rassistischer Vorurteile und Einstellungen entgegenzutreten.

30



Nr. 18 zu Art. 5 b (Recht auf Sicherheit der Person)

entschiedener gegen rassistisch motivierte Gewalttaten
vorgehen und Téater bestrafen

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 15

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, auf Bundes- und Landerebene
entschiedener vorzugehen, um rassistisch motivierte Gewalttaten gegen Mitglieder der
judischen und muslimischen Gemeinden, gegen Roma und Sinti sowie gegen deutsche
Staatsangehorige auslandischer Herkunft und Asylsuchende insbesondere
afrikanischer Herkunft zu verhindern und Téter zu bestrafen.

31



Nach Artikel 6 (wirksame Rechtsbehelfe)

Nr. 25: Uberarbeitung der Bestimmungen des
Opferschutzgesetzes

Nr. 26: rassistische Motivation als strafscharfendes Merkmal

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 16

Nr. 25

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, eine Uberarbeitung der Bestimmungen
des Opferentschadigungsgesetzes zu erwagen, um die Entschadigung von Opfern
rassistisch motivierter Straftaten unabhangig von ihnrem Staatsangehoérigkeitsstatus
vorzusehen.

Nr. 26

Der Ausschuss nimmt zur Kenntnis, dass das Strafgesetzbuch eine allgemeine
Bestimmung enthéalt, nach der die Beweggrinde und die Ziele des Téaters bei der
Strafzumessung zu bertcksichtigen sind, ist jedoch gleichzeitig besorgt dartiber, dass
nach dem deutschen Strafrecht nicht ausdriicklich vorgeschrieben ist, dass rassistische
Beweggriinde bei der Bemessung der Strafe fur die entsprechenden Straftaten als
spezieller erschwerender Umstand zu bertcksichtigen sind. Dem Ausschuss ist
bekannt, dass uber ein solches Gesetz im Parlament beraten werden soll (Art. 6).

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, weiter darauf hinzuwirken, dass in seine
innerstaatliche Strafgesetzgebung eine spezielle Bestimmung aufgenommen wird, mit
der sichergestellt ist, dass ethnisch, rassistisch oder religids begriindeter Hass als
strafscharfender Umstand im Strafverfahren bertcksichtigt wird.
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Nationaler Aktionsplan gegen Rassismus

Nr. 6. Der Ausschuss begruf3t die Erstellung eines Nationalen
Aktionsplans gegen Rassismus und nimmt zur Kenntnis, dass
sein Inhalt im Laufe der Zeit Verdnderungen unterliegen kann.

— 6. Der Ausschuss begrtif3t die Erstellung eines Nationalen Aktionsplans gegen
Rassismus und vermerkt, dass er inhaltlich im Laufe der Zeit Gestalt annehmen kann.

Kein Plan, der neue Mal3nahmen beinhaltet

nicht “national”, da Lander, Gemeinden, Zivilgesellschaft
nicht oder ungentigend beteiligt

Analyse fehlt, spatere Fortschreibung fehlt, ...

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 17

“Nationale” Plane

Nationaler Aktionsplan gegen Rassismus
—Kabinettsbeschluss November 2008; Grundlage:
Abschlusserklarung und Aktionsprogramm der
Weltrassismuskonferenz von Durban
Nationaler Integrationsplan

—Kabinettsbeschluss Juli 2007; Selbstverpflichtungen,
Fortschrittsbericht der Bundesregierung 6. November 2008

Staatenbericht der Bundesregierung nach ICERD
—Herbst 2006; AbschlieRende Bemerkungen August 2008

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 18
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2. Mal3stabe der Berichterstattung

Nr. 14:

Menschen tirkischer oder afrikanischer Abstammung
kommen in der Staatenberichterstattung nicht vor

Informationen tber den Gebrauch von Muttersprachen, oder
andere Indikatoren ethnischer Vielfalt mit Daten aus
gezielten, auf freiwilliger Basis und unter Achtung der
Privatsphére durchgeftihrten wissenschaft-lichen
Erhebungen

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 19

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, entsprechend den Randnummern 10 und
12 seiner Uberarbeiteten Richtlinien fur die Berichterstattung (CERD/C/2007/1)
Informationen Uber den Gebrauch von Muttersprachen, in der Regel gesprochenen
Sprachen oder andere Indikatoren ethnischer Vielfalt zusammen mit Daten aus
gezielten, auf freiwilliger Basis und unter voller Achtung der Privatsphare und der
Anonymitat der betroffenen Personen durchgefuihrten sozialwissenschaftlichen
Erhebungen zur Verfiigung zu stellen, damit die Zusammensetzung seiner Bevélkerung
und die Lage auf wirtschaftlichem, sozialem und kulturellem Gebiet beurteilt werden
kann.

34



Nr. 18:
statistische Angaben zu Art und Anzahl gemeldeter Delikte,

Verfahren und Verurteilungen, aufgeschliisselt nach
Herkunft der Opfer zur verfligung stellen

Tagung Diskriminierung Bad Boll

Seite 20

AulRerdem sollte der Vertragsstaat auf Jahresbasis aktualisierte statistische Angaben
Uber die Anzahl und Art der gemeldeten Hassdelikte, Strafverfahren, Verurteilungen
und gegen Tater verhangte Strafen, aufgeschlisselt nach Alter, Geschlecht und
nationaler oder ethnischer Herkunft der Opfer, zur Verfiigung stellen.

35



3. Einzelfragen

Art. 5 d iii (Recht auf Staatsangehdorigkeit)

Nr. 17: Gleiche Wahrnehmung des Rechts auf angemessenen
Wohnraum; AGG

Nr. 19: Muslim-Test in Baden Wirttemberg
Nr. 20: Einburgerung erleichtern - doppelte Staatsangehorigkeit

UN-Wanderarbeitskonvention ratifizieren, “um den Schutz auslandischer
Staasburger vor Rassendiskriminierung zu starken”

Art. 5d v: (Recht auf Erziehung und Ausbildung)

Integration der Kinder ausl. Eltern in Regelschulen, nicht Sonderschulen

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 21

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, die gleiche Wahrnehmung des Rechts auf
angemessenen Wohnraum dadurch zu garantieren, dass sichergestellt wird, dass
Wohnungsvermittlungsstellen und andere Anbieter von Unterkiinften diskriminierende
Praktiken unterlassen. Auf3erdem ermuntert der Ausschuss den Vertragsstaat, eine
Anderung von § 19 Abs. 3 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes zu erwéagen, um
Art. 5 Buchstabe e Ziffer iii des Ubereinkommens Rechnung zu tragen.

19: Der Ausschuss ist besorgt darliber, dass einige Lander, insbesondere Baden-
Wirttemberg, in Einburgerungsfragebégen spezielle Fragen aufgenommen haben, die
diskriminierend sein kénnen; hier ist insbesondere der im Land Baden-W(rttemberg
eingefuhrte Fragebogen zu nennen, der von Staatsbirgern der 57 Mitgliedstaaten der
Organisation der Islamischen Konferenz (OIC) bei Beantragung der deutschen
Staatsbirgerschaft zu beantworten ist (Art. 5 Buchstabe d Ziffer iii).

Der Ausschuss empfiehlt der Bundesregierung, darauf hinzuwirken, dass fir alle Bewerber
um die Staatsbirgerschaft Fragebdgen ohne diskriminierende Inhalte verwendet werden.
Der Ausschuss nimmt die Anderungen des Staatsangehorigkeitsgesetzes, mit denen der
Erwerb der deutschen Staatsbuirgerschatt fir langfristig aufenthaltsberechtigte Personen
vereinfacht wird, zur Kenntnis, bedauert aber gleichzeitig, dass ein erheblicher Teil der
auslandischen Staatsbirger, bei denen die Voraussetzungen fir eine Einburgerung erfullt
sind, im Vertragsstaat immer noch ohne dessen Staatsangehorigkeit lebt; dies gilt
insbesondere fur Personen turkischer Herkunft (Art. 5 Buchstabe d Ziffer iii).

Der Ausschuss empfiehlt dem Vertragsstaat, den Erwerb der deutschen
Staatsangehdrigkeit fur langfristig aufenthaltsberechtigte Personen und fur in Deutschland
geborene Personen zu erleichtern, um die Integration dieser Einwohner, die gegebenenfalls
die deutsche Staatsburgerschaft erwerben mochten, ohne ihre bisherige
Staatsangehdrigkeit aufzugeben, zu férdern.
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Wenn Staatsvolk und Bevdlkerung nicht identisch sind

Fast zwei Drittel der auslandischen Bevdlkerung leben seit zehn
oder mehr Jahren, mehr als siebzig Prozent seit acht oder mehr
Jahren in Deutschland (BMI-Migrationsbericht 2007)

CERD Artikel 1 Satz 3: Dieses Ubereinkommen ist nicht so
auszulegen, als berihre es die Rechtsvorschriften der
Vertragsstaaten Uber Staatsangehorigkeit, Staatsblrgerschaft
oder EinbUrgerung, sofern diese Vorschriften nicht Angehorige
eines bestimmten Staates diskriminieren.

Allgemeine Bemerkung Nr. 30 (2004): auch Nicht-
Staatsangehorige haben Menschenrechte und durfen langfristig
nicht ausgeschlossen werden.

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 22

Was tun?

Das Forum Menschenrechte wollte in seinem Schattenbericht noch viel
mehr ... Agenda jetzt zunachst:

Umsetzungsplan erstellen

— CERD-Empfehlungen verknipfen mit der Erstellung/Fortschreibung des Nationalen
Aktionsplans gegen Rassismus; abstimmen mit Nationalem Integrationsplan

mit unabhangiger / wissenschaftlicher Unterstiitzung
Einrichtung eines unabhangigen Expertengremiums

— Umsetzung des Bundestagsbeschlusses vom November 2008

UN-Sonderberichterstatter gegen Rassismus Githu Muigai empfangen -
er besucht Deutschland 20. Juni bis 1. Juli

Tagung Diskriminierung Bad Boll Seite 23
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Diversitat: Stand der Dinge // Chancengleichheit?
Ida Sabelis, Bad Boll — 13/03/2009
Handout

Chancengleichheit — sie meinen ja oft, dass wir es in NL ,soviel besser’ haben, aber das
stimmt nicht. Chancengleichheit — Leute die eine Sprache sprechen, in der man so etwas
sagen kann, die missen es gut haben.

Chancengleichheit ... schon! Aber wie steht es nun damit — in NL, wie in D, wie in der
EU...?

Fokussieren wir vor allem unsere beiden Ladnder — NL und D — denn davon weil3 ich am
meisten, sei es auch nicht alles. Fir mich trennt sich die Problematik in drei Teile.

Erstens : Diversitat als Begriff — wo haben wir das her? — was ist schon passiert? — und wie
mochten oder missen wir weiter machen?

Zweitens : Wenn es um Gender geht, gibt es anscheinend Grinde, etwas mehr damit zu
machen als wir irgendwann dachten: lange war Sexismus usw. weg aus der
Aufmerksamkeit — vor einigen Jahren tauchte es auf einmal wieder auf. Wieso? Warum?
Und was sagt uns das?

Drittens : Mussen oder méchten wir auf die Suche nach anderen Konzepten, um die
ursprunglichen, bzw. neuen Ziele erreichen zu kénnen? — also: Stand der Dinge und die
praktischen Ebenen.

Schauen wir uns zum Einstieg mal ein Bild an, das diese Woche in einer der grofiten
Zeitungen der NL einen prominenten Platz hatte.

1 — Zeit, Prozesse, Kontinuitat: Diversitat als Begriff

In der heutigen Debatte geht es oft darum, ob wir nun ein Klima fur Diversitat aufgebaut
haben. Menschenrechte und andere Regelungen (sowie ‘gender mainstreaming’) zeigen,
wie sich die Debatte in den vergangenen dreif3ig Jahren sehr wohl mit existierenden
Strukturen gemischt und diese auch beeinflusst hat. Allerdings bin ich der Meinung dass
Regeln und Strukturen immer nur Mittel zum Zweck sein kdnnen. Wir streben Gerechtigkeit
an (zum Beispiel) und brauchen dazu Veranderungen, auch/gerade im direkten Umkreis.

2 — Daher: Diversitat und Gender: ich beziehe das auf Nachhaltigkeit — das heil3t: soziale
Nachhaltigkeit als Bedingung fur Zukunft Gberhaupt; Re/produktion (Biesecker und
Hofmeister 2006) - und: die Unterschwelligkeit von Sexismus: warum funktioniert es nicht
Uber/mit den neu geschaffenen Strukturen? (Acker, 2006: HRM and diversity rendered to
Jpaper shuffling®) + ,Gender mainstreaming‘: Judith Squires (2006) und Conny Roggeband &
Mieke Verloo (2006) — warum die strukturelle Malinahmen scheitern.

3 — Stand der Dinge: wie nun weiter? >> Sensibilisierung und anders fokussieren.
Ubersicht Lida vd Broek (2009) // In der ,Anpassung’, statt ,Integration‘: selektive
Perzeption, perzeptuelle Verzeichnung und Personifikation (Individualisierung). >>
,Sexismus' gibt es als solches nicht mehr, weil es ja politisch nicht (mehr) korrekt ist >> was
ist aber mit den Gefuihlen/Emotionen passiert? + im Rahmen von Machtverhaltnissen: das
Gute meinen ist eins — etwas anderes tun, und das auch durchhalten, ist zwei.

Diskussion.
IS — Marz 2009

38



1" #$

39




1" #

40




+ $
%0
1 2 S
5%
v
%
)

456 55 - 7889

41




—~ —~

42



Andreas Lipsch

Diskriminierung wegen der Religion
aus Sicht der Evangelischen Kirche

Vortrag bei der Tagung ,Diversity: Chancengleichheit und Vielfalt"
Evangelische Akademie Bad Boll, 14.03.2009

Sehr geehrte Damen und Herren,

wenn ein Vertreter der Evangelischen Kirche heutzutage eingeladen wird, um etwas
zum Diskriminierungsmerkmal Religion zu sagen, wird in der Regel erwartet, dass er
aus Sicht eines grol3en Arbeitgebers zur unterschiedlichen Behandlung wegen der
Religion oder der Weltanschauung bei der Einstellung von Mitarbeitenden Stellung
bezieht, bzw. sich diesbeziiglichen kritischen Nachfragen stellt. Ich nehme an, dass
auch Sie nicht ganz frei von dieser Erwartung und diesem Interesse sind und will darum
auch gerne darauf eingehen und mich lhren Fragen nicht entziehen.

Zunachst aber lassen Sie mich auf etwas hinweisen, was ich ausgesprochen
bedauerlich finde. Wer die Debatten der vergangenen Jahre uber die
Antidiskriminierungsrichtlinien der EU und ihre Umsetzung im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Revue passieren lasst, kénnte namlich den Eindruck
gewinnen, dass es den Kirchen und ihren Wohlfahrtsverbanden vor allem darum geht,
Ungleichbehandlungen wegen der Religionszugehdrigkeit zu verteidigen, und dass sie
letztlich kein besonderes Interesse an der Etablierung des gesellschaftlichen Leitbilds
der ,Diskriminierungsfreiheit* haben. Und ich gebe ungern zu, dass man auch in
innerkirchlichen Debatten diesen Eindruck bekommen kann, wo zuweilen die — tbrigens
durchaus begrindete — Angst davor, dass das Selbstbestimmungsrecht der Kirchen
angetastet werden konnte, das ureigene kirchliche Interesse an der Beseitigung von
Diskriminierungen in Vergessenheit geraten lasst. Darum mdochte ich an dieses
kirchliche Interesse an einem diskriminierungsfreien Zusammenleben hier zuerst
erinnern, zumal es nicht etwa eines unter anderen ist, sondern Folge des Glaubens und
Konsequenz des evangelischen Bekenntnisses.

Darauf haben die Kirchen und ihre Wohlfahrtsverbande in ihrer Stellungnahme zum
Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung europdaischer Antidiskriminierungsrichtlinien
(dem spateren AGG) im Jahr 2005 unmissverstandlich hingewiesen. Gleich am Anfang
dieser Stellungnahme heil3t es:

»#Als Ebenbilder Gottes und in ihrer Wirde unantastbar sind alle Menschen gleich. lhre
Diskriminierung widerspricht deshalb dem christlichen Menschenbild. Das Recht auf
Schutz vor staatlicher Diskriminierung zahlt zu den grundlegenden Menschenrechten.
Zu den Zielen und Aufgaben der Kirchen einschliel3lich ihrer Wohlfahrtsverbande gehort
es, den Einzelnen in seiner Wirde und Einmaligkeit zu schiitzen und Entwicklungen
entgegen zu treten, die zu Benachteiligung und Ausgrenzung Einzelner fihren. Dem-
entsprechend engagieren sich die Kirchen und ihre Einrichtungen gegen Fremden-
feindlichkeit und setzen sich fir die Beseitigung von Diskriminierungen ein. Diskri-
minierungsverbote, die zur Wahrung der Menschenrechte Signalwirkung entfalten
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sollen, sind dort zu schaffen, wo sie zum Schutz der Menschenwurde und fur ein ge-
deihliches Zusammenleben und zur Sicherstellung des sonst in diskriminierender Weise
verwehrten Zugangs zu o6ffentlich angebotenen Gutern und Dienstleistungen notwendig
sind. Die Kirchen begrufRen daher im Grundsatz die mit dem Entwurf verfolgten Ziele
und befurworten erforderliche und angemessene MalRnahmen, die geeignet sind,
Diskriminierungen in sozial- und rechtsvertraglicher Weise abzubauen und zu
verhindern.“

~Wachsamkeit gegen Diskriminierungen” forderte kurzlich der Ratsvorsitzende der
Evangelischen Kirche in Deutschland (EKD), Bischof Wolfgang Huber, und zwar im
Blick auf Kopftuch tragende muslimische Frauen. ,Aus welchem Grund Menschen
benachteiligt werden — allen Ausgrenzungen ist die gleiche Wirde aller Menschen
entgegenzusetzen.*> Dabei kommen Diskriminierungen wegen der
Religionszugehorigkeit gerade in der deutschen Einwanderungsgesellschaft, in der der
Islam mittlerweile die zweitgrof3te Religionsgemeinschaft darstellt, offenbar besondere
Bedeutung zu.

Hierauf mochte ich zunéchst eingehen, um dann zur Rolle der Evangelischen Kirche als
Arbeitgeberin und damit zur Frage der Ungleichbehandlung wegen des Merkmals der
Nicht-Zugehdorigkeit zur eigenen Religion zu kommen.

Dass ich mich im Folgenden auf die Frage der Diskriminierung von Muslimen
beschranke, soll nicht bedeuten, dass Angehdrige anderer Religionsgemeinschaften
nicht diskriminiert wirden. Die Zahl in Deutschland lebender Muslime und die Tatsache,
dass sie nicht selten einem Generalverdacht ausgesetzt sind, legt es allerdings nahe,
hier besonders genau hinzuschauen.

Diskriminierung von Muslimen

.In Folge der islamistisch motivierten Attentate von New York, Madrid und London
besteht die Gefahr, dass insbesondere Musliminnen und Muslime einem
Generalverdacht ausgesetzt werden, der im Extremfall in Diskriminierungen oder
Ubergriffe miindet bzw. miinden kann,*® heit es in dem im vergangenen Oktober von
der Bundesregierung vorgelegten ,Nationale Aktionsplan zur Bekdmpfung von
Rassismus, Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus und darauf bezogener Intoleranz”.

Genau dies, namlich eine deutliche Zunahme von Diskriminierungen im Blick auf
Menschen muslimischen Glaubens stellte im Jahr 2005 die
Menschenrechtsorganisation International Helsinki Federation For Human Rights (IHF)

! Stellungnahme des Kommissariats der deutschen Bischofe, des Bevollméachtigten des Rates der EKD
bei der Bundesrepublik Deutschland und der Europaischen Union, des Deutschen Caritasverbandes, des
Diakonischen Werkes der EKD zum Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung europaischer
Antidiskriminierungsrichtlinien, Berlin, 3. M&rz 2005.

2 Wolfgang Huber, Kolumne in der Berliner Zeitung vom 11.09.2008.

® Nationaler Aktionsplan der Bundesrepublik Deutschland zur Bekampfung von Rassismus,
Fremdenfeindlichkeit, Antisemitismus und darauf bezogener Intoleranz, 7. Oktober 2008, S. 105.
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in ihrem Bericht zur Lage der Muslime in der Europaischen Union nach dem 11.
September 2001 fest.*

Die haufigste Form von Diskriminierung sind diesem Bericht zufolge abfallige verbale
AuBerungen, denen vor allem Personen ausgesetzt sind, die aufgrund sichtbarer
Symbole leicht als Muslime zu erkennen sind. Dies sind vor allem Frauen, die
Kopftlicher tragen oder Manner mit langeren Béarten oder Turbanen. Im Hinblick auf die
Berichterstattung in den Medien sei in allen untersuchten Landern ein Trend zu einer
negativen und stereotypen Darstellungsweise von Muslimen zu beobachten. Auch beim
Zugang zum Arbeitsmarkt, zu Dienstleistungen und zu Wohnungen geht die
Menschenrechtsorganisation von einer Zunahme der Diskriminierungen nach dem Jahr
2001 aus.

Eine Studie der Européaischen Beobachtungsstelle fir Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit (EUMC) aus dem Jahr 2006 macht deutlich, dass muslimische
Migranten Uberdurchschnittlich haufig von Arbeitslosigkeit betroffen sind, weniger
Chancen auf hohere Bildung haben und in schlechteren Wohnverhaltnissen leben.
Beobachtete Handlungen gegen Muslime reichten von verbalen Drohungen bis zu
physischen Ubergriffen.®

Bei einem im Rahmen dieser Studie durchgefuhrten Test in GroRR3britannien wurden an
50 Unternehmen Bewerbungen von sechs fiktiven Jobanwartern geschickt, deren
Namen stark auf einen weifl3en Briten oder einen Blrger mit einem afrikanischen oder
muslimischen Hintergrund schliel3en lie3en. Die weil3en Bewerber erhielten im
Vergleich zu schwarzen Jobkandidaten fast doppelt so haufig eine Einladung zu einem
Vorstellungsgespréach. Jene mit muslimischen Namen hatten noch einmal deutlich
weniger Chancen, Uberhaupt eingeladen zu werden, und schnitten von allen am
schlechtesten ab.

Im européischen Vergleich machte die Studie der Europaischen Beobachtungsstelle
deutlich, dass in denjenigen Staaten, in denen die Mehrheit der Muslime Burgerrechte
geniel3t und nicht als Auslander von der politischen Partizipation ausgeschlossen ist,
deren Anliegen auch eher als legitim anerkannt werden. Das erklart den auffalligen
Befund, dass das Islambild etwa in der britischen und franzésischen Bevolkerung
deutlich weniger negativ ist als in der deutschen, wo die Ablehnung von Muslimen im
Vergleich zu anderen Landern der EU offenbar besonders stark ausgepragt ist.

Zahlen hierzu liefert die ebenfalls im Jahr 2006 durchgefiihrte reprasentative Umfrage
des Instituts fir Demoskopie in Allensbach.® 91 Prozent der Befragten denken beim
Stichwort Islam an die Benachteiligung von Frauen, 83 Prozent teilen die Auffassung,
der Islam sei von Fanatismus gepragt. 62 Prozent der Befragten stimmen der Aussage
zu, der Islam sei rickwartsgewandt und 60 Prozent sind der Auffassung, er sei
undemokratisch. Die Eigenschaft der Friedfertigkeit gestehen dem Islam lediglich acht
Prozent der Befragten zu. Verbreitetes Unbehagen und Angst fihren nach den

* Intolerance and Discrimination against Muslims in the EU. Developments since September 11 March
2005. Report by the International Helsinki Federation for Human Rights (IHF)
(URL: http://www.ihf-hr.org/documents/doc_summary.php?sec_id=3&d_id=4029).

> European Monitoring Centre on Racism and Xenophobia: Perceptions of Discrimination and
Islamophobia, 2006 (URL: http://images.derstandard.at/20061218/perceptions.pdf).

® Institut fur Demoskopie Allensbach. Die Umfrage wurde im Auftrag der "Frankfurter Allgemeinen
Zeitung" erstellt und am 17. Mai 2006 veroffentlicht.
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Ergebnissen der Allensbach-Studie dazu, dass bei der Mehrheit der Nichtmuslime in
Deutschland eine grol3e Bereitschaft festgestellt werden muss, Muslimen fundamentale
Rechte zu beschneiden. So teilen 40 Prozent der Befragten die Auffassung, die
Ausubung der islamischen Religion in Deutschland solle stark eingeschrankt werden
um zu verhindern, dass es zu viele gewaltbereite Muslime gibt. 56 Prozent der
Befragten stimmen der Aussage zu, dass es in Deutschland verboten sein sollte,
Moscheen zu bauen, solange es in manchen islamischen Landern verboten ist, Kirchen
zu bauen. Und 74 Prozent der Befragten sind der Auffassung, eine Moschee solle auch
dann nicht gebaut werden, wenn die Behdrden dem Bau zugestimmt haben, aber die
Bevolkerung vor Ort sich dagegen ausspricht. Immerhin steht diese von einer grof3en
Mehrheit gedulRerte Meinung ganz offenbar im Widerspruch zu der in der Verfassung
garantierten Religionsfreiheit!

Diese empirischen Befunde werden im tbrigen auch von anderen Untersuchungen wie
der seit einigen Jahren durchgefiihrten Langzeitstudie zur gruppenbezogenen
Menschenfeindlichkeit von Wilhelm Heitmeyer bestatigt.”

Die Umfrage des Allensbach-Instituts macht deutlich, dass sich die Vorstellungen der
Mehrheit der Menschen in Deutschland tber den Islam zwischen 2004 und 2006 noch
einmal ,spurbar verdustert” haben. Diese weit verbreitete negative Grundhaltung der
Mehrheitsgesellschaft gegentber in Deutschland lebenden Muslimen hat dazu gefiihrt,
dass auch rechtliche Benachteiligungen von Muslimen von der nichtmuslimischen
Bevolkerung weitgehend unwidersprochen hingenommen werden.

Im Migrationsbericht 2006 des Rates fiir Migration® beschreibt Werner Schiffauer die
praventive Ausrichtung der Sicherheitspolitik nach dem 11. September 2001, die damit
verbundenen MalRnahmen im Bereich der Integrationspolitik und ihre Auswirkungen auf
muslimische Einwanderer. Am Beispiel der Umsetzung sicherheitspolitischer Vorgaben
des Staatsangehorigkeitsgesetzes dokumentiert Schiffauer eine ganze Reihe von
Entscheidungen und Urteilen von Verwaltungsgerichten, die auf der Basis teilweise
fehlerhafter Beobachtungen des Verfassungsschutzes gefallt wurden. Zu verzeichnen
sind jedenfalls steigende Zahlen von Ausweisungen, Aufenthaltsversagungen oder
rickwirkende Aufhebungen bereits erteilter Niederlassungserlaubnisse. Die Folge sind
seit Jahren kontinuierlich sinkende Einbirgerungszahlen. Man kdnnte ein Kalkil der
Politik vermuten, muslimische Einwanderer gezielt zu entmutigen, sich einbirgern zu
lassen, meint Schiffauer. ,Es ist eine durchaus intendierte Konsequenz der erschwerten
Einburgerungspolitik, dass die muslimischen Einwanderer nach Moglichkeit dem
Auslanderrecht unterstellt bleiben.“® Offenbar fiihrt die stillschweigende Einigung
unterschiedlicher staatlicher Organe auf eine vorbeugende Sicherheitspolitik in
zunehmendem Mal3 zu einer strukturellen Diskriminierung von Muslimen.

Dasselbe gilt im Blick auf die in den vergangenen funf Jahren in der Halfte der
deutschen Bundeslander verabschiedete Gesetze, die Lehrerinnen an staatlichen
Schulen (und in einigen Landern auch anderen Beamtinnen) das Tragen von
Kopftichern am Arbeitsplatz verbieten. Man kann sicher dariiber diskutieren, ob ein

" Wilhelm Heitmeyer: Deutsche Zustande, Folgen 1-7.

8 Michael Bommes / Werner Schiffauer: Migrationsreport 2006: Fakten - Analysen — Perspektiven,
Frankfurt am Main, 2006.

°A.a.0.:S.137.
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Gesetz, das mit Verweis auf die religiose Neutralitat staatlicher Schulen und die
Religionsfreiheit von Schilerinnen und Schilern grundséatzlich das Tragen jedweder
religioser Symbole in der Schule untersagt, tatsachlich den Tatbestand einer
Diskriminierung wegen der Religion erfullen wirde. Die real exisitierenden Gesetze
unterscheiden allerdings implizit oder sogar explizit zwischen unterschiedlichen
religiosen Symbolen und richten sich gezielt gegen das muslimische Kopftuch und
damit auch gezielt gegen Frauen muslimischen Glaubens. Damit praktizieren sie nach
Ansicht der Menschenrechtsorganisation Human Rights Watch eine ,Diskriminierung im
Namen der Neutralitat“.'® Eine unter diesem Titel im Februar 2009 erschienene Studie
Uber Kopftuchverbote fur Lehrkrafte und Beamtinnen in Deutschland kommt zu dem
Schluss, dass die existierenden Vorschriften Frauen sowohl wegen ihres Geschlechts
als auch wegen ihrer Religion diskriminieren und damit die Menschenrechte der Frauen
verletzen.

Wie Sie vermutlich wissen, gibt es auf kirchlicher Seite durchaus unterschiedliche
Einschéatzungen der sogenannten Kopftuchverbote. Ich wirde es sehr begriif3en, wenn
die aus meiner Sicht Gberzeugende Studie von Human Rights Watch nun noch einmal
zu einer Uberpriifung kirchlicher Positionen in dieser Frage genutzt wiirde. Dabei sollten
auch die Erfahrungen mit den gesetzlichen Regelungen berticksichtigt werden. Human
Rights Watch macht darauf aufmerksam, dass die Kopftuchverbote kein abstraktes
Problem seien, sondern einschneidende Wirkungen auf das Leben betroffener Frauen
hatten. Erfolgreich abgeschlossene Ausbildungen wirden plétzlich wertlos, und
qualifizierte Fachkrafte missten um ihren Arbeitsplatz furchten. Die Studie macht auch
auf Falle aufmerksam, in denen Lehrerinnen muslimischen Glaubens wegen des
Kopftuchverbots ihre Karriere aufgegeben oder sogar die Bundesrepublik verlassen
haben, wo sie aufgewachsen sind und ihren selbstverstandlichen Lebensmittelpunkt
hatten.

Mindestens ebenso schwer wiegend erscheint mir, dass die Kopftuchverbote langst
Folgen gezeitigt haben, die weit Uber ihren eigentlichen Regelungsbereich
hinausgehen. Nicht nur als Lehrerinnen und Beamtinnen haben kopftuchtragende
muslimische Frauen namlich weniger Chancen auf dem Arbeitsmarkt, sondern langst
auch in vielen anderen padagogischen und sozialen Arbeitsfeldern. Das allerdings gilt
in zwar abgeschwachter aber immer noch eklatanter Weise auch fir nicht
kopftuchtragende muslimische Frauen und Méanner, wie alle relevanten
Beschaftigungsstatistiken zeigen.

Diese Beispiele fir Diskriminierungen wegen der Religion lie3en sich noch erganzen,
machen aber auch so schon deutlich, dass wir vom grof3en Ziel der
Diskriminierungsfreiheit im Blick auf die Religionszugehdorigkeit sowohl im Alltag, als
auch im rechtlichen Bereich, als auch auf dem Arbeitsmarkt noch weit entfernt sind.
Umso bedauerlicher ist, dass es gerade in Bezug auf die Diskriminierung von Muslimen
staatlicherseits weder Konzepte noch Programme gibt, um hier entgegenzulenken.

Die Evangelische Kirche stellt die Diskriminierung von Muslimen jedenfalls vor
besondere Herausforderungen, nicht nur weil sie — ohne Unterschiede zu machen — an
die Wurde aller Menschen glaubt, sondern auch im Blick auf das von ihr
hochgeschatzte Menschenrecht der Religionsfreiheit. Religionsfreiheit aber ist immer

% Human Rights Watch: Diskriminierung im Namen der Neutralitat. Kopftuchverbote fur Lehrkréafte und
Beamtinnen in Deutschland, 26. Februar 2009.
(URL: http://www.hrw.org/de/news/2009/02/25/deutschland-kopftuchverbote-verletzen-menschenrechte).
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die Freiheit der Anderen. Darum muss sich die Kirche auch weiter und verstarkt fir die
Gleichberechtigung und die Religionsfreiheit hier lebender Muslime einsetzen, indem
sie dabei mitwirkt, Vorurteile abzubauen und strukturelle Diskriminierungen
aufzudecken und zu Gberwinden, indem sie den Bau von Moscheen o6ffentlich
beflrwortet und sich in Konfliktfallen als Moderator und Mediator betatigt, indem sie sich
fur einen islamischen Religionsunterricht einsetzt und nicht zuletzt fir die Blrgerrechte
der in Deutschland lebenden Muslime.

Eine Aufgabe unter diesen vielen kénnte natirlich auch sein, dass sich die
Evangelische Kirche als groRRer Arbeitgeber angesichts der Benachteiligung von
Muslimen auf dem Arbeitsmarkt gezielt und verstarkt um die Einstellung muslimischer
Fachkrafte in ihren Diensten und Einrichtungen bemuht. Damit komme ich zu meinem
angekundigten zweiten Punkt.

Die Rolle der Evangelischen Kirche als Arbeitgeberin

Selbstverstandlich kann die Evangelische Kirche im Rahmen ihres
Selbstbestimmungsrechts auch nichtchristliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihren
Diensten und Einrichtungen einstellen. Allerdings kann sie nicht dazu gezwungen
werden. Sie kdnnte auch ausschliel3lich Personen einstellen, die Mitglied der
Evangelischen Kirche sind. Und auch dann wiirde es sich nicht um eine Diskriminierung
religios Anderer handeln, sondern um eine gerechtfertigte Ausnahme vom
grundsatzlichen Diskriminierungsverbot. So jedenfalls sieht es das deutsche
Verfassungsrecht, nach dem das Dienst- und Arbeitsrecht der Religionsgemeinschaften
anerkannter Bestandteil ihres Selbstbestimmungsrechts ist, das den Kirchen
gewahrleistet, ihre eigenen Angelegenheiten selbstandig (nattrlich innerhalb der
Schranken des fiir alle geltenden Gesetzes) zu ordnen und zu verwalten.** Und das
AGG folgt darin dem deutschen Verfassungsrecht — wenn ich das als juristischer Laie
richtig sehe. Ob diese arbeitsrechtliche Ordnung der Kirchen in Deutschland allerdings
mit der arbeitsrechtlichen Antidiskriminierungsrichtlinie der EU vereinbar ist — und damit
zumindest auch dieser Teil des AGG — das ist selbst unter juristischen Experten
umstritten.

Auch die EU-RIichtlinie sieht fur Kirchen und Religionsgemeinschaften eine Ausnahme
vom Verbot der Diskriminierung wegen der Religion vor. Fir berufliche Tatigkeiten
innerhalb von Kirchen und Weltanschauungsgemeinschaften ist ihr zufolge allerdings
nur dann eine Ungleichbehandlung aus Grinden der Religion oder Weltanschauung
zuldssig, wenn die Religion oder Weltanschauung des Arbeitsnehmers ,nach der Art
dieser Téatigkeit oder der Umstande ihrer Ausibung eine wesentliche, rechtmafige und
gerechtfertigte berufliche Anforderung angesichts des Ethos der Organisation
darstellt.“*?

Nach deutscher Verfassungsrechtsprechung obliegt es allein der Kirche selbst,
funktionsspezifisch ,nach Art der Tatigkeit“ zu differenzieren und dartiber zu befinden,
welche Anforderungen ,wesentlich, rechtmafdig und gerechtfertigt sind“. Ob das aber
angesichts der europaischen Rechtsentwicklung aufrechterhalten werden kann, ist

! siehe Art. 140 GG in Verbindung mit Art. 137, Absatz 3 Weimarer Reichsverfassung (WRV)

12 Richtlinie 2000/78/EG des Rates der Europaischen Union vom 27. November 2000 zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschéftigung und Beruf,
Art. 4, Abs. 2, Satz 1.
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zumindest fraglich. Jedenfalls umfasst die menschenrechtliche Garantie der
(kollektiven) Religionsfreiheit nach der Europaischen Menschenrechtskonvention nur
den Kern des kirchlichen Selbstbestimmungsrechts, was eher auf einen religiosen
Tendenzschutz hinauslaufen konnte. Das wiederum wirde bedeuten, dass nicht mehr
die tendenzgeschutzte Kirche selbst, sondern staatliche Gerichte dartiber zu
entscheiden hatten, welche Tatigkeiten in der Kirche noch erkennbar einen
Tendenzbezug haben (und damit vom Diskriminierungsverbot ausgenommen sind) und
welche nicht.

Diese Beflirchtung, dass das Selbstbestimmungsrecht der Kirchen zu einem bloRen
Tendenzschutz nivelliert werden konnte, hat die Evangelische Kirche bereits im Jahr
2005 veranlasst, klarzustellen, welche Anforderungen fir die berufliche Mitarbeit aus
ihrer Sicht ,wesentlich, rechtmaflig und gerechtfertigt* sind. Ergebnis war die so
genannte Loyalitatsrichtlinie, in der festgehalten ist, dass alle Angestellten der Kirche in
unterschiedlicher Weise zum Auftrag der Kirche, das Evangelium in Wort und Tat zu
bezeugen, beizutragen haben. Die Mitgliedschaft in einer evangelischen Kirche soll
deshalb die generelle Regel sein, von der allerdings in bestimmten Fallen Ausnahmen
gemacht werden kénnen.*®

Argerlich ist, dass die EKD m. E. ohne Not auch eine konfessionelle Abstufung in diese
Richtlinie aufgenommen hat und damit hinter die vielerorts geltende ACK-Klausel, nach
der Mitglieder in einer Kirche der Arbeitsgemeinschaft Christlicher Kirchen
gleichberechtigt eingestellt werden kdnnen — und damit hinter eine wesentliche
Okumenische Errungenschaft — zurickfallt.

Bedauerlich ist weiterhin, dass die vorgesehenen Ausnahmen von der Regel der
Kirchenmitgliedschaft nicht positiv begrindet werden.

Grundsatzlich aber sehe auch ich — offen gesagt — keine wirkliche Alternative zu einem
mitgliedschaftsbezogenen Regel-Ausnahme-Modell. Die Religionszugehorigkeit bzw.
Kirchenmitgliedschatft ist ein wichtiges Element, um die christliche Pragung kirchlicher
und diakonischer Arbeit sicherzustellen. Dartber hinaus begrindet sie
Mitwirkungsrechte in der Kirche, so dass Beschaftigte nicht nur Adressaten kirchlicher
Gesetzgebung sind, sondern prinzipiell auch ihre Autoren.

Allerdings kann die Kirche nicht davon ausgehen, dass die Kirchenmitgliedschaft der
Mitarbeitenden ein hinreichendes Kriterium fr das christliche Profil ihrer Einrichtungen
ist, zumal die Evangelischen Kirchen selber mit ihrer neuen Wiedereintrittspraxis die
Verbindung von Mitgliedschaft und Identifikation mit dem kirchlichen Bekenntnis
deutlich abgeschwacht haben. Das christliche Profil kirchlicher und diakonischer
Einrichtungen ist darum allein durch die Kirchenmitgliedschaft der Mitarbeitenden
keineswegs gesichert. Es muss vielmehr immer wieder neu gefunden werden, indem
danach gefragt wird, wie das Evangelium in kirchlichen und diakonischen Einrichtungen
Gestalt gewinnen kann und fur alle vernehmbar wird. Wo die Kirche so fragt, riicken
heute vor allem zwei grof3e Herausforderungen in den Blick:

3 Richtlinie des Rates der Evangelischen Kirche in Deutschland nach Art. 9 Buchst. b Grundordnung
Uber die Anforderungen der privatrechtlichen beruflichen Mitarbeit in der Evangelischen Kirche in
Deutschland und des Diakonischen Werkes der EKD vom 1. Juli 2005. Az: 0340/1 und 2700/5.124-10
(URL: http://www.ekd.de/download/loyalitaetsrichtlinie.pdf).
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Wir leben und arbeiten in einer kulturell und religios plural gewordenen Gesellschaft, die
allerdings zugleich von zunehmender Ungleichheit gepragt ist. Gerade wo Kirche und
Diakonie im Rahmen der Subsidiaritat Verantwortung fir die ganze Gesellschaft
tibernehmen und als gro3e Arbeitgeber im padagogischen und sozialen Bereich
auftreten, konnen sie nicht die Augen davor verschlie3en, dass vor allem muslimische
Fachkrafte eklatant benachteiligt werden. Naturlich kann man angesichts dieser
Situation auf dem Arbeitsmarkt auf die Notwendigkeit eines muslimischen
Wohlfahrtsverbands verweisen. Solange es ihn aber nicht gibt, stehen auch kirchliche
und diakonische Trager in der Verantwortung. Und selbst wenn es einen muslimischen
Wohlfahrtsverband gabe, muss man sich fragen, ob eine religiés entmischte
Mitarbeiterschaft, und in der Folge womaoglich auch ein religios entmischtes Klientel,
dem gesellschaftlichen Frieden zutraglich und mit der frohen und heilsamen Botschatft
der Kirche wirklich vereinbar wére.

Die andere Herausforderung: In der Einwanderungsgesellschaft brauchen kirchliche
und diakonische Einrichtungen Pluralitdtskompetenz. Die Erfahrung zeigt, dass diese
am besten nicht allein durch Fortbildungen sondern durch die alltagliche Arbeit in
interkulturellen und interreligiosen Teams erworben wird. Solche interkulturellen Teams
beférdern in der Regel auch nicht eine Verundeutlichung der christlich gepragten
Einrichtungen. Ganz im Gegenteil: Wenn kulturell und religiés unterschiedlich gepragte
Menschen zusammenarbeiten, kann das fur alle ein Gewinn an ldentitat bedeuten und
so das christliche Profil scharfen.

Diese beiden zentralen Herausforderungen geben der Kirche gute Griinde an die Hand,
selbstbewusst und selbstbestimmt Ausnahmen von der Regel der Kirchenmitgliedschaft
der Mitarbeitenden zu machen. Und das widerspricht auch keineswegs einem
mitgliedschaftbezogenen Regel-Ausnahme-Modell. Der Systematische Theologe Hans-
Richard Reuter hat das in einem Gutachten, das mal3geblich zur Entstehung der so
genannten Loyalitatsrichtlinie beigetragen hat, in winschenswerter Deutlichkeit
klargestellt.'* Seines Erachtens kann heute das Zeugnis der Kirche und ihr Dienst in
einer plural gewordenen Gesellschaft nur im Modell einer ,offenen Kirche*
zusammengehalten werden, die nicht nur unterschiedliche individuelle Religiositatsstile
und Motivlagen der Beschaftigten akzeptiert, sondern auch Nichtchristen zur Mitarbeit
einladt.

Wie schon gesagt: Die Kirche muss das nicht tun, aber sie kann und sie sollte es tun —
selbstbewusst und selbstbestimmt.

Wenn es allerdings wirklich zu einer vermehrten Einstellung von Nichtchristen kommen
sollte — wofir zu pladieren ich hier versucht habe — wird ein Problem erst recht virulent.
Denn Nicht-Mitglieder haben, wie schon gesagt, keine Rechte in der Kirche. Darum
musste eine ,offene Kirche* m. E. noch einen weiteren Schritt wagen und ihr
Mitgliedschaftsrecht &ndern. Der Kirchentheoretiker Peter Scherle hat anlésslich einer
Tagung in Frankfurt bereits vor einigen Jahren fur eine solche Differenzierung des
Mitgliedschaftsrechts der Kirche pladiert, um auch Nicht-Getauften, die sich der Kirche

% Hans-Richard Reuter: .Kirchenspezifische Anforderungen an die privatrechtliche berufliche Mitarbeit in
der Evangelischen Kirche und ihrer Diakonie" - Theologisches Gutachten fur die EKD. epd-
Dokumentation 29/2005.
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zugesellen, grundlegende Rechte in der Kirche einzuraumen.*® Erst ein solches
differenziertes Mitgliedschaftsrecht wirde der ausnahmsweisen Einstellung von Nicht-
Christen den Geruch der Willkir nehmen und die Méglichkeit schaffen, dass auch
ungetaufte Zugehorige bei Beschaftigungsverhaltnissen begrindet berucksichtigt
werden kdénnen. Um das allerdings eingehender zu diskutieren, beddrfte es wohl nicht
nur eines eigenen Vortrags, sondern einer weiteren Tagung, die zu veranstalten sich
aber sicher lohnen wirde ...

'* peter Scherle: Multikulturalitat der Mitarbeitenden und evangelisches Profil der Einrichtung. Vortrag
beim Interkulturellen Ratschlag ,Kirche mit Anderen. Diakonische und kirchliche Einrichtungen zwischen
interkultureller Offnung und der Suche nach evangelischem Profil* am 23.01.2003 (unveréffentlichtes
Manuskript)
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Dirk Siegfried

Bestandsaufnahme zum Diskriminierungsmerkmal
Sexuelle Orientierung

Vortrag bei der Tagung ,Diversity: Chancengleichheit und Vielfalt*
Evangelische Akademie Bad Boll, 14.03.2009

Ich mochte gerne anfangen mit einem Zitat. Urspriinglich hatte ich vor, Sie
anschlie3end zu fragen, aus welchem Jahrzehnt und aus welchem Staat Sie meinen,
dass es kommt. Das bleibt Ihnen jetzt angesichts der Zeit erspart. Aber ich sage doch
vorab, es ist ein Text aus der Begriindung eines Gesetzentwurfes einer européischen
Regierung.

»ZAusgepragter als in anderen Bereichen, hat die Rechtsordnung gegenuber der
mannlichen Homosexualitat die Aufgabe, durch die sittenbildende Kraft des
Strafgesetzes einen Damm gegen die Ausbreitung eines lasterhaften Treibens zu
errichten, das, wenn es um sich griffe, eine schwere Gefahr fur eine gesunde und
natirliche Lebensordnung im Volke bedeuten wirde.

Vor allem stdnde auch den Homosexuellen nichts im Wege, ihre ndhere Umgebung
durch Zusammenleben in ehedhnlichen Verhaltnissen zu beléstigen. Die von
interessierten Kreisen in den letzten Jahrzehnten wiederholt aufgestellte Behauptung,
dass es sich bei dem gleichgeschlechtlichen Verkehr um einen nattrlichen und deshalb
nicht anstél3igen Trieb handle, kann nur als Zweckbehauptung zurtickgewiesen werden.
Wo die gleichgeschlechtliche Unzucht um sich gegriffen und grof3en Umfang
angenommen hat, war die Entartung des Volkes und der Verfall seiner sittlichen Kraft
die Folge.”

Wie gesagt, ich hatte urspringlich vor, Sie zu fragen, woher dieses Zitat kommt. Ich
sage es lhnen jetzt direkt: Es ist aus den 60er Jahren und aus der Bundesrepublik. Es
ist die Begriindung eines Gesetzesentwurfes einer Adenauer-Regierung, was sehr gut
veranschaulicht, dass eben die sexuelle Orientierung relativ spat die Biihne der
Antidiskriminierungspolitik betreten hat. Wobei ich in diesem Zusammenhang gleich
eine Begriffsdefinition vornehmen modchte. Wenn ich jetzt von sexueller Orientierung
spreche, geht es vor allem um Homosexualitéat, was nicht ganz korrekt ist. An sich
wuirde Bisexualitat, Intersexualitat, Transsexualitdt dazu gehéren. Ich kann dazu auch
was sagen. Die Zeit wird aber méglicherweise nicht reichen. Ich werde es ein bisschen
streifen, wenn Sie dazu Bedarf haben. Der Schwerpunkt der rechtspolitischen Debatte
findet eben im Bereich der Homosexualitat statt und deswegen ist da auch der
Schwerpunkt dieses Vortrags.

Dieser Gesetzentwurf bezog sich auf den § 175 Strafgesetzbuch, der eine ganz
wichtige Bedeutung in dem Zusammenhang ,Diskriminierung aufgrund des Merkmals
der sexuellen Orientierung“ hat. Er wurde 1872 ins Reichs-Strafgesetzbuch
aufgenommen und blieb dann im Wesentlichen unverandert bis 1935, wo im
Zusammenhang mit diesem so genannten R6hm-Putsch dann die Hochststrafe im
Dritten Reich auf

5 Jahre erhoht wurde und, anders als vorher, eben nicht nur beischlafdhnliche
Handlungen bestraft wurden, sondern insgesamt jegliche unziichtige Handlung.
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Zusétzlich wurde noch ein § 175a StGB eingefuhrt, der erschwerte Falle mit 1 bis 10
Jahren Zuchthaus bestrafte. Diese Fassung wurde dann nach dem Ende des Krieges
zunachst in beiden deutschen Staaten aufrechterhalten. Man war in der DDR relativ
schnell damit, den § 175 im Jahr 1950 auf die alte Fassung zu reduzieren, hat aber den
8 175a, also das Nazi-Unrecht, gleichwohl in Kraft gelassen bis dann 1968 allgemein
die einverstandliche Homosexualitat unter Erwachsenen straffrei gestellt wurde und nur
noch Homosexualitat mit Jugendlichen bestraft wurde, dann aber erstmals auch die
weibliche Homosexualitét, was es bis dahin - auch im Westen - nicht gab. 1988 wurde
dann auch diese Vorschrift abgeschafft.

In der Bundesrepublik war es so, dass die Fassung von 1935 insgesamt komplett mit
allen Verscharfungen und allem bis 1969 in Kraft blieb, dann 1969 etwas reduziert
wurde und 1973 dann die einverstandliche Homosexualitat unter Erwachsenen
freigegeben wurde. Es gab dann nur noch eine Sondervorschrift, die homosexuelle
Handlungen mit unter 18-Jahrigen (die mannliche Homosexualitéat) unter Strafe gestellt
hat. Erst 1994 ist dann auch diese Vorschrift beseitigt worden, nicht etwa, weil man sich
dafur entschieden hatte, fortschrittlich zu sein, sondern weil es aufgezwungen wurde
durch die deutsche Einheit und man da eine einheitliche Rechtssituation schaffen
musste. Diese Daten sind deswegen wichtig, weil sie auch den Beginn der
Antidiskriminierungspolitik markieren. Denn solange einverstandliche Homosexualitat
unter Erwachsenen unter Strafe gestellt wird, denkt man naturlich nicht Gber ihre
Antidiskriminierung nach.

Es ist deswegen kein Zufall, dass die ersten zaghaften Schritte in Richtung
Antidiskriminierung in diese Zeit - so um 1990 - fallen. Ein etwas unterschéatztes Urteil,
was meiner Meinung nach doch eine gewisse bahnbrechende Bedeutung hatte, ist ein
Urteil des Bundesverwaltungsgerichts von 1988 zum Asylrecht, wo erstmals
Homosexualitat als Asylgrund anerkannt wurde. Immerhin hat das hochste deutsche
dafur zustandige Gericht erstmals gesagt, dass ein Homosexueller, wenn
Homosexualitat unter Strafe steht, sich letztlich in der Situation befindet, in der sich ein
Heterosexueller befande, wenn Heterosexualitat unter Strafe stiinde. Das war fur die
damalige Zeit wirklich ein sehr, sehr kiihner Gedanke des Bundesverwaltungsgerichts,
was aber auch in der sonstigen Rechtsprechung eigentlich keine Entsprechung
gefunden hat.

Es gab 1992/1993 die Aktion Standesamt, wo so ungefahr zwischen 200 und 300 Paare
zu den Standesamtern gegangen sind und heiraten wollten. Das endete dann 1993 im
August mit einem Beschluss des Bundesverfassungsgerichts, das die
gleichgeschlechtliche Heirat strikt abgelehnt hat! Aber dort taucht nun erstmals in der
hochstrichterlichen Rechtsprechung der Gedanke auf, dass mdglicherweise
Diskriminierung aufgrund des Merkmals Homosexualitat gegen die bundesdeutsche
Verfassung verstofRen kdnnte. Das Bundesverfassungsgericht hat namlich gesagt: die
gleichgeschlechtliche Ehe lehnen wir zwar ab, aber es kdnnte sein, dass einzelne
Benachteiligungen gegen Art. 3, Abs. 1 GG, also einzelne Ungleichbehandlungen im
Verhaltnis zur Ehe gegen Art. 3, Abs. 1 GG verstol3en. Das war das erste Mal, dass
dieser Gedanke aufgetreten ist, nicht zufallig bezogen auf Partnerschaften, wie
allgemein die meisten Félle, in denen es um Antidiskriminierung in Bezug auf
homosexuelle Orientierung geht, Falle sind, in denen es um Homosexuelle in ihren
Paarbeziehungen geht. Es gibt fast nichts, wo es sozusagen um den Homosexuellen
oder die Homosexuelle an sich geht. Auch die meisten weiteren Verfahren betreffen
immer Falle, in denen es um die Anerkennung von Paarbeziehungen geht. Es gab dann
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in der Folge, weil der Weg vorgezeichnet schien, sehr viele Prozesse, in denen sich
Paare gegen Diskriminierung in einzelnen Rechtsbereichen gewandt haben, vor allem
im Steuerrecht, Tarifrecht und Rentenrecht, die - man muss es leider sagen - alle
erfolglos blieben, mit einer einzigen Ausnahme. Das Bundesverwaltungsgericht hat
gesagt, dass es jedenfalls unter Umstanden ein Nachzugsrecht auslandischer
Partnerinnen und Partner gibt, wobei das bei weitem keine Gleichstellung war und es
waren auch langst nicht die gleichen Rechte wie bei der Ehe, aber immerhin eine
Maoglichkeit, wo dann auch gesagt wurde, dass gleichgeschlechtliche Paare irgendwie
die Mdglichkeit bekommen mussen, zusammen zu leben. Das ist schon eine Sache, da
hat das Grundgesetz auch gewisse Sympathien dafr.

Die Rechtsprechung hat bei den ganzen Verfahren, die erfolglos blieben, die
Ungleichbehandlung immer gleich begriindet, letztlich immer damit, dass gesagt wurde,
es gibt keinen staatlich Begrindungsakt, d.h. man weif3 nicht so richtig, wer mit wem.
Es gibt keine Rechtssicherheit und es konnte ja letztlich jeder kommen. Es gibt keinen
gesetzlichen Unterhalt und es gibt eben die vielfaltigen familienrechtlichen
Verbindungen, insbesondere die Zugewinngemeinschaft und den
Versorgungsausgleich nicht. In der Literatur gab es dann noch ein weiteres Argument,
was in der Rechtsprechung keine grof3e Rolle spielte, namlich das so genannte
Abstandsgebot, wo behauptet wurde, dass aus Art. 6, also der Verfassungsvorschrift,
wo Ehe und Familie unter den besonderen Schutz des Staates gestellt werden, ein
Gebot folgt, andere Lebensgemeinschaften mit einem Abstand zu versehen, also
letztlich zu benachteiligen. Es gab dann nach der rot-grinen Koalition im Jahr 2001 das
Lebenspartnerschaftsgesetz, was aus verschiedenen Griinden sehr, sehr lickenhaft
war. Einer der Grinde war, dass man sich vor dem Abstandsgebot ein wenig firchtete
und man dachte, man muss das irgendwie mit Abstand konstruieren, was zu ganz
absurden sprachlichen Verrenkungen gefuhrt hat. Man hat sich bemiht, alles anders
auszudricken als bei der Ehe, also was bei der Ehe ein Jahr war, das waren bei der
Lebenspartnerschaft 12 Monate usw.. Es gab, vielleicht, auf den Punkt gebracht,
vielfaltige Verknupfungen im Familienrecht, d.h. es gab eine gesetzliche
Unterhaltsverpflichtung der Partner zueinander, es gab ein gesetzliches Erbrecht, es
gab ein Pflichtteilsrecht von Partnern und es gab zwei wesentliche Fortschritte in Bezug
auf die Rechte zum Staat oder zu staatlichen Organisationen. Es gab einmal die vdllige
Gleichstellung im Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigungsrecht, d. h. dort fast véllige
Gleichstellung, d.h. die binationalen Paare waren gleichgestellt und es gab die
kostenfreie Mitversicherung bei den Krankenversicherungen. Das waren so die
wesentlichen Vorteile, die jetzt in Bezug auf den Staat oder ahnliche Organisationen
eingefihrt wurden.

Es gab dann in der politischen Debatte, insbesondere gefordert von den Parteien, die
dieses Gesetz getragen haben, also die Griinen und die SPD, das Anfeuern
sozusagen, die fehlenden Rechte bei den Gerichten zu holen, was insofern eine
gewisse Logik hatte, weil die Gerichte ja vorher gesagt haben: Ihr bekommt bestimmte
Rechte nicht, weil ihr keinen Unterhalt habt, weil es keinen staatlichen Begriindungsakt
gibt und weil es keinen familienrechtlichen Guterstand gibt. Alles das wurde ja nun
eingefihrt. Der Optimismus dieser Anfangszeit wurde noch gestarkt durch das
Bundesverfassungsgericht, das im Juli 2002 die Beschwerde von Thiringen, Sachsen
und Bayern zuriickgewiesen hat und in diesem Zusammenhang auch, obwohl es gar
nicht ndtig gewesen ware, das Abstandsgebot beerdigt hat, indem es namlich gesagt
hat: das stimmt nicht! Aus Art. 6 folgt kein solches Abstandsgebot. Ehe und
Lebenspartnerschaft sind zwei verschiedene Dinge. Die Lebenspartnerschaft nimmt der
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Ehe nichts weg und damit steht es dem Gesetzgeber frei, auch gleich zu behandeln.
Das fuhrte dann dazu, dass es im Jahr 2004 noch einmal Gberarbeitet wurde und einige
Rechte nachgelegt wurden, die man vorher aus Angst vor diesem Abstandsgebot nicht
hineingeschrieben hatte; das war vor allem die Gleichstellung in der gesetzlichen
Rentenversicherung und die Durchflihrung des Versorgungsausgleichs und — meiner
Meinung nach politisch extrem wichtig — die Ermdglichung der Stiefkindadoption, d.h.
leibliche Kinder eines Lebenspartners oder einer Lebenspartnerin kbnnen von dem/der
jeweils anderen Lebenspartner/in adoptiert werden. 2008/2009 gab es dann die
Gleichstellung oder fast vollige Gleichstellung mit einer jetzt nur symbolischen oder fast
nur symbolischen weiter bestehenden Ungleichbehandlung im Erbschaftssteuerrecht,
wobei in der politischen Debatte es so ist, das es keine allgemeine Absicht zur
Gleichstellung gibt. Es gibt immer noch ganz absurde Bereiche, wo man darum
k&mpfen muss und man sich wirklich nur wundern kann, warum es da noch
Widerstande gibt, Gberwiegend aus dem Bereich der CDU/CSU, aber bei weitem nicht
nur. Wie z.B. die Gleichstellung im so genannten Opferentschadigungsgesetz, das ist
ein Gesetz, wo geregelt ist, wer Anspriiche hat gegen den Staat, wenn er oder sie
Opfer von Terroranschlagen wird. Da gibt es eine Regelung, dass hinterbliebene
Ehepartner von Opfern von Terroranschlagen bestimmte Anspriiche gegen den Staat
haben, und da sind nun eben Lebenspartner nicht drin und sollen auch nicht rein. Da
gibt es einen zéhen Kampf, wo man sich wirklich fragt, warum und wer da noch etwas
zu gewinnen hat. Das ist halt immer noch eine sehr hohe symbolische Bedeutung, die
sich eben auch dahingehend auswirken kann, dass ohne Sinn und Verstand eine
Gleichstellung verweigert wird.

Es kam dann noch — wenn ich das so vortrage, kommt es mir fast wie eine
Erfolgsgeschichte vor, aber die Misserfolge und das Negative kommen gleich noch — es
gab dann die Richtlinie 2000/78/EG zur Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf.
Die hatte im Jahr 2003, namlich am 2.12.2003 in nationales Recht umgesetzt werden
mussen, was aber nicht geschah. Sie ist erst am 18.8.2006 mit dem schon
angesprochenen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz umgesetzt worden. Die enthalt
auch das Merkmal ,sexuelle Orientierung als verbotenes Diskriminierungsmerkmal“ ,
beinhaltet aber eine Begriindungserwagung oder in der Begriindung ist eine Erwagung
Nr. 22, die unter anderem auf Druck der deutschen Regierung dort aufgenommen
wurde, wo drin steht, dass Leistungen, die an den Familienstand ankntpfen, nicht von
dieser Richtlinie erfasst sind. Das war damals Teil eines Kompromisses, wo
Deutschland sich mit Osterreich und Irland auf der Seite der hemmenden Staaten
befunden hat und dann durchgesetzt hat, dass diese Richtlinie noch einmal
verschlechtert wird. Wie gesagt, die Richtlinie ist dann umgesetzt worden mit diesem
AGG. In Beschaftigung und Beruf — jedenfalls was das Merkmal sexuelle Orientierung
angeht — ist sie im Prinzip eins zu eins umgesetzt worden, d.h. es ist das gemacht
worden, was man machen musste im Arbeitsrecht. Es gibt noch einen allgemeinen
zivilrechtlichen Teil. Dort ist mehr gemacht worden. Da war auch eine Richtlinie
umzusetzen, die Richtlinie 2000/43/EG, die eigentlich nur die
Diskriminierungsmerkmale ,Rasse und ethnische Herkunft* umfasst. Da hat sich dann
der Gesetzgeber entschlossen, auch die sexuelle Orientierung mit aufzunehmen,
allerdings sehr begrenzt, namlich nur bezogen auf Massengeschéfte des taglichen
Lebens und auf privatrechtliche Versicherungen. Da gibt es dann in der Tat auch
Erfolge, wo es nicht nur um Paarbeziehungen geht, und zwar war es so, dass bis dahin
Lebens- und Krankenversicherungen generell Vertrage abgelehnt oder iberwiegend
(75 %) abgelehnt haben dann, wenn klar war, dass es sich um schwule Manner handelt
wegen des angeblich héheren Aids-Risikos, und zwar ohne eine
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Gesundheitsuntersuchung zu fordern, sondern sie haben einfach generell abgelehnt.
Das hat sich jetzt geandert. Es gibt nun keine Ablehnung mehr; ursprtinglich wurde eine
Gesundheitsuntersuchung gefordert. Die Praxis ist wohl so, dass auch keine
Gesundheitsuntersuchung mehr nétig ist. Das ist wohl in der Tat eine Sache, wo sich
mal ausgewirkt hat, dass sich die Verwaltungspraxis von diesen Versicherungen
geandert hat. Ansonsten gibt es soweit ich weil3 keine Verfahren und keine
Gerichtsentscheidungen, wo dieses Merkmal in diesem allgemeinen zivilrechtlichen Teil
des AGG jemals thematisiert worden ware.

Jetzt komme ich zu dem Punkt, was aus diesem Ansporn und Antrieb, die fehlenden
Rechte bei den Gerichten zu holen, geworden ist. Und da ist eben festzustellen, dass
das Ergebnis geradezu desastrds ist. Man muss es leider so sagen. Ich merke an der
Enttauschung, die ich habe, wie grol3 offenbar mein Vertrauen in die deutsche Justiz
vorher noch war. Wo ich vorher schon hatte denken kénnen, wo soll es eigentlich
herkommen. Aber gut! Es gibt ganz, ganz, ganz wenige Entscheidungen, die dem
gefolgt sind und gesagt haben: Jawohl, wir sehen das, wir haben vorher gesagt, es fehlt
am Begrundungsakt, es fehlt an der gesetzlichen Unterhaltsverpflichtung. Das gibt es
nun beides, also gibt es jetzt Gleichstellung. Im Wesentlichen hat sich da das
Bundesarbeitsgericht hervorgetan, das in zwei Entscheidungen von 2004 und 2009,
einmal zum BAT-Ortszuschlag und einmal zur betrieblichen Altersrente, gesagt hat:
Jawohl, es gibt eine gesetzliche Unterhaltspflicht, also gibt es auch eine Gleichstellung.
Das ist eigentlich das einzige Gericht, das sich nennenswert positiv verhalten hat.
Ansonsten durchgangig, wirklich nahezu ausnahmslos — und insbesondere soweit es
um die obersten Bundesgerichte geht — nur Fehlanzeigen! Und die tbrigen Gerichte,
also Bundesfinanzhof, Bundesgerichtshof in Zivilsachen, Bundesverwaltungsgericht und
Bundessozialgericht haben die urspringlichen Begriindungen vollig aufgegeben bzw.
sich daran uberhaupt nicht mehr orientiert und es nicht als wesentlich angesehen, dass
es jetzt Unterhalt und Zugewinngemeinschaft und Begriindungsakt gibt, sondern haben
vollig neue Begrindungen herangezogen, die es bis dahin tiberhaupt nicht gab. Im
Wesentlichen haben sie gesagt, dass sich aus Art. 6, Abs. 1 zwar keine Pflicht zur
Ungleichbehandlung ergibt, aber immerhin ein Recht zur Ungleichbehandlung. Das
Bundesverfassungsgericht hat dann - ein anderer Senat, der zweite Senat - aus dem
vom ersten Senat gerade erst beerdigten Abstandsgebot ein Differenzierungsgebot
gemacht, was im Prinzip das gleiche ist, ohne sich damit auseinander zu setzen. Und
sie haben sich, soweit es um die europaische Richtlinie ging, auf diese
Begriindungserwagung 22 bezogen, die ich eben genannt hatte, und haben dann
gesagt: Na ja, diese Ungleichbehandlungen, um die es hier geht, das sind ja
Ungleichbehandlungen, die nicht an die Sexualitat und die sexuelle Orientierung
anknupfen, sondern das sind eben Ungleichbehandlungen, die an den Familienstand
anknupfen und Lesben und Schwule dirfen ja heiraten, aber eben nicht sich selber,
sondern nur verschiedengeschlechtlich. Und umgekehrt durfen auch Heterosexuelle
Lebenspartnerschaften eingehen. Die sexuelle Orientierung ist keine Voraussetzung fur
das eine oder andere; also ist diese Richtlinie gar nicht berthrt. So die deutschen
Gerichte.

Dann gab es ein sehr sehr sehr erfreuliches Urteil des Europaischen Gerichtshofs in der
Sache Maruko vom 1. April 2008, das im Prinzip dieser Rechtsprechung véllig den
Boden unter den Fil3en weggezogen hat, indem gesagt wurde: Diese
Begriindungserwagung steht in der Richtlinie selber nicht drin. Eine
Begrindungserwagung kann nicht den Text einer Richtlinie andern; das ist schon mal
Quatsch. Man kann ja nicht die Augen davor verschliel3en, das sich die
Lebenspartnerschaft an Lesben und Schwule richtet und die Ehe an Heterosexuelle.
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Und deswegen liegt dann eine nach der Richtlinie verbotene, unmittelbare
Diskriminierung vor, wenn sich Ehe einerseits und Lebenspartnerschaft andererseits in
einer vergleichbaren Situation befinden. Damit war die bisherige Rechtsprechung der
nationalen Gerichte nicht mehr haltbar, was sie aber trotzdem nicht dazu gebracht hat
zu sagen: Okay, wir sehen das ein oder wir folgen dem jetzt, sondern sie haben jetzt
plétzlich noch mehr neue Begriindungen an den Haaren herbeigezogen, namlich indem
sie gesagt haben, die Situation sei nicht vergleichbar. Sie stellen jetzt plotzlich fest,
dass diese ganzen Privilegien, um die es da geht, oder diese ganzen Rechtsfolgen ja
nichts mit der Unterhaltsverpflichtung oder dem Begriindungsakt und diesen anderen
Dingen zu tun haben, sondern es sind die Kinder. Pl6tzlich stellen sie fest: es sind die
Kinder. Und es entstehen eben aus — so angeblich, ich weil3 gar nicht, ob es noch
stimmt — aus heterosexuellen Lebensgemeinschaften mehr Kinder als aus
homosexuellen Lebensgemeinschaften. Und alles, was der Ehe dient, dient den
Kindern. Und wir brauchen Kinder; also ist das der Grund. Also ist die Situation nicht
vergleichbar, also ist es keine Diskriminierung, also darf es so weitergehen wie bisher.
Das empfinde ich deswegen als besonders skandal6s, weil es eben auch um
Rechtsfolgen geht, wo vorher jahrzehntelang nie jemand auf die Idee gekommen ist zu
sagen, das hat irgendwas mit den Kindern zu tun, wie z.B. beamtenrechtlicher
Familienzuschlag oder Hinterbliebenenversorgung, wo es ja auch mdglich ware zu
sagen, das kriegen nur Ehen oder Ehepaare, die Kinder haben oder hatten. So dass wir
leider, leider die Situation haben, dass die Justiz einen sehr, sehr zdhen und eigentlich
wirdelosen Widerstand gegen die Gleichstellung leistet. Das ist besonders deswegen
wurdelos, weil permanent die urspringlichen Grundannahmen verletzt werden, d.h. fast
jedes halbe Jahr kann man beim Verfassungsgericht sehr deutlich feststellen, dass die
Kriterien wieder tber den Haufen geworfen werden, und man stellt plotzlich wieder fest,
was jetzt angeblich gelten soll, so dass bisher eben der Stand der ist, dass wir von der
Gleichstellung noch weit entfernt sind und mich erschreckt vor allem wirklich auch, in
welchem Mal3e es der Justiz wichtig zu sein scheint, an der Ungleichbehandlung
festzuhalten.

Ich mochte ganz kurz noch auf die Kirchen eingehen. Es ist dazu manches schon
gesagt worden und wird in der Debatte sicherlich auch noch mehr gesagt werden. Die
evangelischen Kirchen haben zu Anfang beim Lebenspartnerschaftsgesetz sehr
gebremst. Huber, der damals fiir die EKD die Stellungnahme im
Gesetzgebungsverfahren abgegeben hat, hat sich dazu verstiegen zu erklaren, dass
das mit der Verfassung nicht zu vereinbaren sei, dass die Lebenspartnerschaften bei
den Standesamtern gegriindet werden, was auch historisch vollig absurd ist, dass die
Kirche plétzlich meint, irgend etwas zur Heiligkeit der Standesamter sagen zu kénnen.
Aber gut, sie haben es gesagt. Inzwischen ist es so, dass sich die evangelischen
Landeskirchen mal besser mal schlechter immer so um den Staat rumranken. Es gibt
einzelne Landeskirchen, wo die Kirche ein bisschen besser ist als das jeweilige
Bundesland, wie z. B. die Evangelische Landeskirche im Rheinland. Da hat die Kirche
mehr gemacht als das Land NRW. Es gibt auch Lander wo es schlechter ist. Der
Verwaltungsgerichtshof der EKD in Hannover — mir fallt die genaue Bezeichnung
gerade nicht ein — hat sich auch der staatlichen Rechtsprechung angeschlossen und
auch den Familienzuschlag, der dort in einem Verfahren geltend gemacht wurde,
pl6tzlich mit Kindern begriindet, was dort vorher auch nicht gesagt wurde. Aber man
kann so grob sagen, im Grof3en und Ganzen stehen die evangelischen Kirchen etwas
links oder etwas rechts vom Staat.

Die katholische Kirche ist sehr, sehr, sehr negativ in Bezug auf Lebenspartnerschaften
und auch in Bezug auf Homosexualitat. Es gibt den standigen Rat der deutschen
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Bischofkonferenz, der am 24.06.2002, also in der Debatte um das
Lebenspartnerschaftsgesetz, entschieden hat, dass die Eingehung einer
Lebenspartnerschaft einen Loyalitatsverstol3 darstellt mit Rechtsfolgen bis zur
Kindigung fir alle Mitarbeiter, also unabhangig davon, in welchem Bereich sich das
abspielt. Und das gilt auch und erst recht fir jegliche sonstige Offenbarung von
Homosexualitat. Ich sehe es auch so, dass sowohl bei der evangelischen als auch bei
der katholischen Kirche diese Ausnahmevorschrift im AGG und in der Richtlinie fir das
Merkmal der sexuellen Orientierung nicht gilt und wiirde da eigentlich sehr gute
Erfolgsaussichten sehen, wobei festzustellen ist, dass die katholische Kirche diese
Verfahren dadurch vermeidet, dass sie hohe Abfindungen zahlt. Es ist so, dass dies
natdrlich eine Méglichkeit ist zu verhindern, dass es zu Prozessen kommt. ,Wo kein
Klager, da kein Richter”. Die Situation ist bisher die, dass diese Verfahren in bewéahrter
katholischer Weise irgendwie beerdigt werden.
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Diversity Management & Inclusion -
Neue Unternehmenspolitik?

Daimler AG
Global Diversity Office - Ursula Schwarzenbart

Global Diversity Office / Marz 2009

Daimler Umsatze zu 100% vom Automobil und
automobilnahen Dienstleistungen
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Fokus auf drei zentrale Technologiefelder

Daimler hat weltweit 272.382 Mitarbeiter
Regionale Verteilung der Mitarbeiterlnnen
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Diversity Management bei der Daimler AG
Mission Statement

Wir haben das Automobil erfunden — und gestalten mit Leidenschaft seine Zukunft.

Als Pioniere des Automobilbaus betrachten wir es als unseren Anspruch und
unsere Verpflichtung, diese stolze Tradition fortzusetzen und die Mobilitat der
Zukunft sicher und nachhaltig zu gestalten — mit bahnbrechenden Technologien
und hochwertigen Produkten.

Wir begeistern unsere Kunden mit faszinierenden Marken, erstklassigen Premium-
Pkw, die Mal3stdbe setzen, Nutzfahrzeugen, die die Besten in ihrer Klasse sind,
und herausragenden Serviceleistungen.

Als Unternehmen mit Anspruch auf Spitzenleistung streben wir nachhaltiges
Wachstum und Profitabilitéat auf dem Niveau der Branchenbesten an. Wir wollen die
erste Wahl fir unsere Geschéftspartner sein.

Wir werden unserer Verantwortung fur Gesellschaft und Umwelt gerecht und halten

uns an hochste ethische Standards

Unsere Unternehmenswerte Begeisterung, Wertschatzung, Integritat und Disziplin
starken und leiten uns. Wir setzen auf Vielfalt, um unser volles Potenzial als

an—z7z-hrin

FaVa'l FaTaY¥al
aycitrzu urirycrt.

Diversity Management bei der Daimler AG
Engagement im Rahmen der Charta der Vielfalt

Daimler gehdort zu den Initiatoren und Erstunterzeichnern der Charta der Vielfalt und

giert sich seit 2006 zusammen mit mittlerweile 500 weiteren Unternehmen in Deuts

Verabschiedetes Commitment aller Charta-Unterzeichn enden:

Im Rahmen dieser Charta werden wir:

eine Unternehmenskultur p egen, die von gegenseitigem Respekt und Wertschatzung
jedes

Einzelnen gepragt ist. Wir schaffen die Voraussetzungen dafiir, dass Vorgesetzte wie
Mitarbeiter-

innen und Mitarbeiter diese Werte erkennen, teilen und leben. Dabei kommt
den Fuhrungskraften

bzw. Vorgesetzten eine besondere Verp ichtung zu.

unsere Personalprozesse Uberprifen und sicherstellen, dass diese den vielféaltigen
Fahig-

keiten und Talenten aller Mitarbeiterinnen und Mitarb  eiter sowie unserem
Leistungsanspruch

gerecht werden.

die Vielfalt der Gesellschaft innerhalb und auRerhalb des Unternehmens anerkennen, die
darin liegenden Potenziale wertschatzen und fir das Unternehmen gewinnbringend
einsetzen.

die Umsetzung der Charta zum Thema des internen und externen Dialogs machen.
Uiber unsere Aktivitaten und den For!scWor!eruni der Vielfalt und

www.vielfalt-als-chance.de
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Diversity Management bei der Daimler AG
Diversity — Kerndimensionen + vier Vielfalts-

Bereiche
Personliches & Organisation
Lebensfilhrung Arbei'[splat%i & -bediﬂgun en
Dauer der Zugehorigkeit
Muttersprache(n)/Fremdsprache(n ;
Familier?stand( ) P @) EG/Tarifgruppe/AT
Wahrnehmung Karriereweg
Soziales Umfeld Ethnischtkulturelle Al
Wohnungsumgebupg Pri ;
Erlebniswelten ragung Befrls_}ung
Elternschaft Eeiahicunn Abteilung
e el Igung Geschlecht Standort
Mobilitat Behinderung Prokura
Habitus
" Religion/
Lemntyp Weltanschauung Asthetik
Karriereziele Kaufkraft
Myers-Briggs/Belbi o Winsche
Teamverhalten Orientiefung Konsumtyp
Fachkompetenzen Lebenswelten
Soziale Kompetenzen Produktaffinitaten
Denk- und Arbeitsweise Markenbewusstsein
Methodenkompetenzen Service-Orientierung
Integration von Beruf & Mediennutzung/Erreichbarkeit
Privatleben Konsumpréferenzen & -verhalten
Erfolgs- und Markt & Konsum

Leistungsorientierung
Arbeit & Beschaftigung

Quelle: Stuber, Michael: Diversity. Das Potenzial-Prinzip, Kéln 2009

Diversity Management bei der Daimler AG
Diversity als Schliisselthema wirtschaftlicher Megatrends
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Diversity Management bei der Daimler AG

Nutzen und Vorteile von Diversity Management
Produkte Fahigkeiten

» Internationale Markte bedirfen spezifischer
Ansprache und fragen vielseitigeres Produkt-|

portfolio nach.
- Der stark wachsende Marktanteil weiblicher
Kunden bedarf gesteigerter Aufmerksamkeit.

Umfeld Produktivitat & Innovation

DALMLEITL

- Studien zeigen, dass Firmen mit mehr Vielfalt

der Belegschaft sich in den Feldern Corporate
Governance, Innovation, Produktivitéat,
Qualitats-themen sowie bzgl. finanzieller Erfolg
auszeichnen.

Diversity Management bei der Daimler AG
Diversity Management Organisation

Global Diversity
Council

strategisch/ konzernweit

Global Diversity Office

Divisional Diversity Councils
und Arbeitsgruppen

10
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Diversity Management bei der Daimler AG
Schwerpunkte im Diversity Management bei Daimler

Schwerpunkte

Gender

Generationen

Internationalit

at

Was soll erreicht werden?

Steigerung des Frauenanteils
in leitenden Positionen

Fur Daimler stimmiger Mix
von zu

Wissenstransfer & verbesserte
Zusammenarbeit der Generatio
Antizipierung gesellschaftl. Tren
Alterung, Individualisierung,
Wertewandel

[o}

Verbesserte Nutzung ethnisch-
kultureller Vielfalt

Steigerung interkultureller
Kompetenz in Deutschland und
weltweit

=

Ziele

2020:
20% Frauen in
Fuhrungs-
positionen

Status Quo

Umfangreiches
Mafnahmenpaket
etabliert

Analysephase lauft:
Einbindung Daimler
Fuhrungskrafte in
MalR-
nahmengenerierung

Analysephase lauft:
Einbindung Daimler
Flhrungskrafte in
MafR-
nahmengenerierung

11

Diversity Management bei der Daimler AG
Bisherige MalRnahmen im Uberblick

Fuhrung & Veranderung

Transparente Stellenbesetzungs- u. Beférderungsprozesse Diversity-AGG-Workshops

Mentoring & individuelle Entwicklungspléane
Networking, Training & Coaching

Beruf und Familie

Betriebseigene Kinderkrippen ,sternchen fiir 0-3 Jahrige Individuelle Arbeitsorganisation/-gestaltung

Events & Familientage (Girls' Week, etc.)
Zertifizierung ,berufundfamilie* (Hertie-Stiftung)
Ferienbetreuung fir Kinder

Berucksichtigung von Diversity Mgmt. in Zielvereinbarung
Unternehmerische Einbindung von Mitarbeiternetzwerken

Teilzeit, Job-Sharing, freie Zeiteinteilung, mobiles Arbeiten|
Betriebsvereinbarungen
Lebensphasen: Lebensarbeitszeit

12
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Diversity Management bei der Daimler AG
Fuhrung und Veranderung: Diversity-/AGG-

NNN
. Diversity-Verstandnis + Strategie
Interaktiv Einstellung von Fuhrungskréaften zu Diversity verand ern
oo Fuhrungserfahrung in Rollenspielen Vorbildfunktion
Denkschubladen hinterfragen

Rechtliches Umfeld: AGG, Daimler-Richtlinien
Prophylaxe fihrt zu weniger Diskriminierung

2 2.2
. 21,23 15202

2
Z x: xx x Z: unbewusst kompetent
Z K xxz x bewusst kompetent

z zx bewusst inkompetent

| unbewusst inkompetent 2008

deutschland- Alle Internat. Aufbau-
ST TS eschaftsfeldeL”” Ausweitung module

2005 ... 2008 ... 2010 4

Diversity Management bei der Daimler AG
Flhrung & Veranderung: Mitarbeiterinnen-

Ais ctienes und zukunftsorientiertes Unternehmen beflirwortet Daimler im

Rahmen seiner Diversity-Aktivitaten die Griindung von Mitarbeiterlnnen-

Starkung der Mitarbeiter-Bindung Vielfalt der Belegschaft wird
respektiert

Forderung von Kreativitat und _
Innovation am Arbeitsplatz Beitrag zur Verbesserung des

I:irmnn-lmngnc
Frauennetzwerk (FNW
- RegelmaRige Treffen zwischen

- Plattform fiir aktiven Informations- und  |Managerinnen &
Erfah- Fuhrungskraften des Top-Managements
rungsaustausch tber Hierarchien hipweg

- Ziel: Forderung individuelles
- Ziel: Forderung individuelles Potential

von Frauen volPHEYSRER =

Teilnehmer ©

. &
- Vernetzung durch Di - 05 o0

Veranstaltun -
TurkTreff

- Netzwerk von Mitarbeitern unterschiedlicher ethn.
Herkunft
- Integration von Menschen mit Migrationshintergrund

- Regelmaliae Treffen. teilweise im Austausch mit
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Diversity Management bei der Daimler AG
Gender: Frauen als Automobilkundinnen

Das Kauferinnenpotenzial steigt deutlich an.

85 % aller Automobilkaufe werden von Frauen
beeinflusst.

In den kommenden Jahren wird die Kaufkraft
von Frauen steigen.

Der Anteil der weiblichen Auto-Halter wird in
den
kommenden 20 Jahren von derzeit 30%
auf 50%
steigen (von 17% in den 80er Jahren).
Shell-Studie: “Pkw-Szenarien bis 2030”, 2004

Frauen haben &hnliche Anforderungen an
Fahrzeuge wie Manner, sind als
Kundinnen aber
doch spezifisch.

Frauen werden in der Markenkommunikation
und 15

Diversity Management bei der Daimler AG
Gender: Analyse der Barrieren fir Frauen

Gesellschaftsbedingt

Zu wenige weibliche Vorbilder

Aus weiblicher Sicht

Aus Sicht der Manager

Elternzeit bis zu 3 Jahren pro Kind
in Deutschland kann zu
Karrierestopp fuhren

Unterschiede in mannlichen/weibli-
lichen Personlichkeitsmerkmalen:

“Tue Gutes und sprich dartiber” —
vs — ,Tue Gutes - es wird schon

.............

alieirnatini

Gesellschaftl. Stereotyp
Mann arbeitet / Frau bleibt
zuhause

“Familienthemen sind
Frauensache”

Bas(S” Gk 750 IntehviewS it Mannlichen und weibli  chen Daimler Fiihrungskréften 16
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Diversity Management bei der Daimler AG
Personalpolitische Aktionen: Flexibles Arbeiten

Ziel: Beruf und individuelle Lebensplanung flexibel gestalten
Forderung durch

» Ausschreiben von Stellen fiir Jobsharing
sowie teilzeitgeeigneter Stellen

 Vorbildfunktion der Fihrungskrafte

» Verankerung von flexiblem Arbeiten in der
Betriebsvereinbarung

Arbeits- und Betriebszeitmodelle

*Teilzeitmodelle « Erhohung der Attraktivitat als Arbeitgeber
«Jobsharingmodelle - Effizienzsteigerung
-Stationare/mobile Telearbeit « Bindung von qualifizierten Fach- und
*Weitere: Fuhrungskraften

- Langzeitkonten, Sabbatical « Sinkende Ausfallzeiten

- Arbeit auf Abruf (Flexi-Pool), « Vermeidung von Recruiting und

Pflegeurlaub Einarbeitungs-
kosten

Diversity Management bei der Daimler AG
Beruf und Familie: sternchen Kinderkrippen

sternchen-Kinderkrippen Vorteile
e an 14 Standorten in Deutschland Unternehmen

» 569 Platze (2012) Wettbewerbsvorteil

durch héhere Motivation
und Leistungsintensitét

Daimler Qualitétskonzept Zweisprachig- Imagevorteil

+ Kleine Gruppen von max. keit und als familienfreundliches

Interkulturelle Unternehmen
Padagogik

8 Kindern

e Aus- und Weiterbildung von

20 i Standortvorteil
Personal fur unter Dreijahrige Frah-

padagogische bei der Bewerbung von

* Qualitatshandbuch und Grundlagen Fach- und Fuhrungs-
-kontrollen kraften mit Kindern

ongsse s
« Elternbildungsseminare i) Technik Kostenvorteil
Kommune Kommunaler  durch

BetrBipgparpotentiale
in der Folgezeit
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Diversity Management bei der Daimler AG
Personalentwicklung: TANDEM Mentoring-

Prnnrnmm

Mentoring
Beratung und personliche Begleitung sowie das Lernen aus den

Erfahrungen des Mentors und gegenseitiger Austausch

A ST Abschluss-Veranstaltung
entees & Mentorinneg

Programm

Ansatz: bereichsubergreifender Erfahrungsaustausch & Vernetzung  gewahrleistet Vertrauensbasis & fordert

Wissen

Rolle Mentorin Rolle Mentee

Format: one-on-one Mentee/Mentorin, Matching gemafl? Mentee Wunschbereicl

Verfugbarkeit

Eigeninitiative+

Mentorenschaft: mind. ein bis zwei htheren Hierarchieebenen Unterstiitzung Engagement

bei Zieldefinition

Ubernahme von
Verantwortung

Offenheit

Zielgruppe: weibliche Fihrungskréfte Erfahrungs-

weitergabe
Mentorenschulung

Teilnahme: freiwillig, impliziert keinen Karriereschritt Wissbegierde

Dauer: ein Jahr

Beginn: seit 2007, aktuell in 4. Runde  bereits > 300 weibliche Fuhrungskréfte in Deutschland
Support: unterjéhrig durch das Global Diversity Office: Begleithefte, online-Plattform, Seminarangebote
Treiber: Mentees tragen Verantwortung fur inhaltliche Ausgestaltung durch Eigeninitiative
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Diversity Management bei der Daimler AG
Personalenwicklung: Zielkorridore / Logbuch

Zielkorridore: Prozentual anzustrebender
Definition Anteil an Frauen in Fihrungspositionen

Logbuch: Dokumentation erfolgter
Besetzungen und Befoérderungen

Zielkorridore
Logbuch

Mehr Frauen in Fuhrungspositionen
Messbarkeit auf Management-Ebene
Logbuch: Transparenz

ToXE ) XD
i

Transparente Verankerung in
Stellenplanung Zlelverembarung

20
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Diversity Management bei der Daimler AG
Diversity Management Ziele 2010 & 2020

Ein primar interner Fokus unterstltzt eine ganzheitliche und nachhaltige

Durchdringung von Diversity Management im Unternehmen.

Fuhrungskrafte WISSEN, dass Die unterschiedlichen Aspekte
Diversity integraler Bestandteil von Diversity & Inclusion
von Flhrung ist und handelMS 2= i Tt E e N SPIEGELN sich in den
entsprechend im Einsatz unterschiedlichen
flr die gemeinsamen Geschaftsbereichen

Geschaftsziele. wider.

ZIEL POSITION II:

21

Diversity Management bei der Daimler AG
Sukzessive Ausweitung der

Handlungsschwerpunkte Ziel 2020:

Ziel 2010: “20% Frauen in
“Daimler gehért zu den F'ur']rungs,-’
angesehensten Automobilfirmen positionen
fur Diversity Management.”

Gender
Diversity
Analyse
Div‘lf;ity Gender Diversity Generationen
Bedarfe Management
Internationalitat
sust®
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Global Diversity Office / 23
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SWR Contra — Informationsradio — Magazin Internatio  nal
Adrian Beric im Gesprach mit Prof. Dr. Heiner Biele  feld

Tagung zum Thema Menschenrechte
an der Evangelischen Hochschule in Ludwigsburg am 1 6. Januar 2009

Die allgemeine Erklarung der Menschenrechte ist nun 60 Jahre alt. Fir Menschen, die
sich gerade in Folterhaft befinden, fir viele Flichtlinge und auch einige Migranten in
Deutschland sind dies aber nur Worte auf einem Blatt Papier. In Ludwigsburg
diskutierten deshalb dariiber heute die Teilnehmer der Tagung ,Bedeutung der
Menschenrechte aus internationaler, europaischer und deutscher Sicht“. Mit anwesend
ist Professor Heiner Bielefeld. Er ist Direktor des deutschen Instituts fur
Menschenrechte in Berlin. Mit ihm bin ich telefonisch verbunden.

Herr Bielefeld, bevor wir nach Europa und in die USA blicken, wo steht denn
Deutschland aktuell in Sachen Wahrung der Menschenrechte, vor allem im Hinblick auf
Flichtlinge und Migranten?

Nun, Deutschland versteht sich als ein Staat, den M enschenrechten verpflichtet,
ist international aktiv, Deutschland ist etwa derze it auch Mitglied des
Menschenrechtsrats der UNO, leistet glaub ich auch gute Politik. Das heil3t aber
andererseits nicht, dass nun alle Hausaufgaben gele istet wéren und dass es
keine ernst zu nehmende Defizite gabe. Also um einf  ach mal Stichworte
aufzuwerfen: der Umgang mit alten Menschen in Pfleg  eheimen, Verhaltnisse in
der Psychiatrie, aber auch das von lhnen gegebene S  tichwort ist wichtig:
Umgang mit Migrantinnen, Migranten und Fllchtlingen . Da gibt es sehr grol3e,
auch menschenrechtliche Probleme, an denen man zua  rbeiten hat .

Jetzt haben wir ja schon eine Menschenrechtserklarung. Reicht diese nicht aus oder
wird sie nur nicht eingehalten?

Nun, die allgemeine Menschenrechtserklarung der UNO , die jetzt 60 Jahre alt
geworden ist, ist das Mutterdokument des internatio nalen
Menschenrechtsschutzes, aber sie ist zu schmal in i hrer Gewahrleistung als dass

sie nun fur heutige Verhaltnisse alles das schon be  grtinden konnte, was nun
ansteht. Und es hat sich ja auch in den letzten Jah  rzehnten eine ganze Menge
entwickelt. Es gibt Menschenrechtskonventionen auf internationaler Ebene, die
zum Teil etwas spezifischer sind, etwa die Antirass  ismuskonvention. Es gibt
Ubrigens auch eine eigene Migrationskonvention, die Deutschland nicht ratifiziert
hat und auch wohl nicht ratifizieren wird. Da kénnt e man auch noch dariber
reden. Das halten wir auch fur problematisch, dass sich Deutschland ganz
prinzipiell weigert. Wichtig ist nattrlich auch der europaische
Menschenrechtsschutz; den sollte man nicht aus dem Blick verlieren und
naturlich vor allem unsre Verfassungsnorm. Menschen rechte sind ja auch im
Grundgesetz normiert. Im Grundrechtekatalog handelt es sich ja auch um
Menschenrechte. Und da hat die Rechtsprechung im La  ufe der letzten 60 Jahre
auch vieles daraus gemacht.
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Was ist denn aus Ihrer Sicht der Grund, warum Deutschland die von lhnen
angesprochene Konvention nicht ratifizieren mochte?

Deutschland steht da nicht allein. Es gibt eigentli ch nur einen einzigen
europaischen Staat, der diese spezifische Konventio n flr die Rechte von
Migrantinnen und Migranten, genauer gesagt, fir Wan  derarbeitnehmerinnen und
—arbeitnehmer heil3t sie, ratifiziert hat, und dasi st Bosnien-Herzegowina. Alle
anderen europdischen Staaten haben sich bislang ver  weigert, und ich muss
sagen, ich finde die Grunde nicht plausibel. Man ha  t darauf verwiesen, es gabe ja
doch schon andere menschenrechtliche Grundlagen — u nd das ist in gewisser
Weise richtig — also Migrantinnen und Migranten sin d ja bei uns keineswegs
rechtlos gestellt, aber eine solche Konvention kann dann doch einen besonderen
Focus bringen auf die Problemlagen von Migrantinnen und Migranten, auch
solchen z.B. ohne Papiere. Das wird in der Migratio  nskonvention sehr klar
angesprochen. Vielleicht ist das auch der Grund, we  shalb man etwas Angst hat,
da dran zu gehen, weil gerade auch die illegale Mig  ration, die irregularen
Migrantinnen und Migranten dadurch besser gestellt werden kdnnten, neue
Anspruchsrechte haben. Das mag ein Grund sein, wesh  alb da groR3e Zdgerlichkeit
besteht, nicht nur in Deutschland, sondern im Grund e in allen EU-Staaten.

Lassen Sie uns konkreter werden mit Blick auf Deutschland. Ihr Institut hat sich zum
Thema Rassismus geaul3ert. Sie sehen grundlegende Schwachen der
Bundesregierung beim Kampf gegen Rassismus. Was kritisieren Sie denn da genau?
Nun, die Kritik des Instituts ist ganz konkret geri chtet an den jetzt vorgelegten
nationalen Aktionsplan der Bundesregierung gegen Ra ssismus. Das ist ein Plan —
man kann erst mal vorsichtig sagen, gut dass er vor liegt — der war fallig.
Deutschland hatte sich verpflichtet, einen solchen Plan vorzulegen, damals in der
Durbaner Welt-Rassismuskonferenz 2001. Und eristj  etzt ganz knapp noch
rechtzeitig 8 Jahre spater fertig gestellt worden. Inhaltlich ist es aber durftig, was
darin steht. Er hat keine visiondre Komponente, als 0 keine neuen MalRnahmen.
Das sollte man ja eigentlich erwarten von einem nat  ionalen Aktionsplan, dass er
sozusagen eine Perspektive auf die Zukunft hin entw  ickelt. Und selbst bei der
Beschreibung der Probleme ist dieser nationale Akti onsplan gegen Rassismus —
wie ich finde — unzureichend. Etwa Phdnomene der st rukturellen Diskriminierung,
der versteckten Diskriminierung, der indirekten Dis kriminierung kommen da nur
ganz unzureichend zu Wort. Rassismus wird sehr star k mit Rechtsextremismus in
Verbindung gebracht, fast auf Rechtsextremismus red uziert und scheint dann
doch eher ein Randph&nomen zu sein. Und ich glaube, das wird einfach schon in
der Bestandsaufnahme der Wirklichkeit nicht ganz ge recht. Insofern kritisieren
wir diesen jetzt vorgelegten nationalen Aktionsplan gegen Rassismus und sehen
uns da auch im Einklang auch tbrigens mit Kirchen u nd vielen gesellschaftlichen
Gruppen, die dieses Dokument auch fir unzureichend halten.
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Wir haben jetzt Uber die Lage der Menschenrechte in Deutschland gesprochen. Lassen
Sie uns einen Blick auf Europa werfen. Gestern gab es einen Hilferuf der
Mittelmeerlander. Immer mehr Fliichtlinge wollen nach Europa. Die Grenzen werden
aber immer dichter. Wird da nicht das Menschenrecht auf Asyl beschnitten?

Ja, in der Tat. Das Menschenrecht auf Asyl ist eine s der ganz grol3en
Problemlagen. Es ist eben nicht nur ein Problem Eur  opas, sondern auch
Deutschlands, und zwar deshalb, weil — man muss es ein bisschen bildhaft
ausdrucken — deutsche Innenpolitik mittlerweile auc h in Brussel gemacht wird.
Wir kbénnen nicht mehr so ganz klar zwischen Innenpo litik und Auf3enpolitik
unterscheiden. Europa ist ein Grof3raum eigener Art und deutsche Politik ist auch
beteiligt in Brussel. Insofern kann man auch sagen, die EU-Aul3engrenzen, auch
die Mittelmeergrenzen — paradox formuliert — verlau  fen auch Uber Berlin. Es ist
nicht nur ein Problem der Anrainerstaaten, also Ita  liens, Maltas, Spaniens,
sondern auch ein Problem Deutschlands, wenn hier Me  nschen im Mittelmeer ums
Uberleben kampfen und versinken, verdursten, ertrin ken, wenn Menschen dann
in Stacheldrahtzaunen hangen bleiben, in Wistenregi  onen zum Tell
zuruickgefahren werden, ausgesetzt werden. Da lauft das Menschenrecht auf Asyl
leer. Auch die europaische Menschenrechtskonvention kennt ja sehr spezifisch
das Verbot, Menschen zurtickzuweisen in Situationen, wo ihnen Folter,
Todesstrafe oder ahnliches droht. Und das kommt fak  tisch nicht mehr zum Zuge,
weil wir sozusagen die EU-Aul3engrenzen, und das ist eben auch deutsche
Politik, immer weiter mehr ins Vorfeld verlagern, a  ber die menschenrechtliche
Verpflichtungen in diesem Vorfeld dann leer zu lauf ~ en drohen. Also die ganzen,
auch menschenrechtlichen Uberwachungsmechanismen, d ie wachsen nicht mit
in dieser Politik der zunehmenden Grenzvorverlageru ng. Hier entsteht eine ganz
systematische Liicke des Menschenrechtsschutzes. Und da rutschen
buchstablich tausende von Menschen durch. Und das i st eine Frage von Leib und
Leben, das sind dramatische Verletzungen. Und deuts  che Politik ist da in der
Mitverantwortung.

Ein aktuelles Thema ist zur Zeit auch Guantanamo. Der neue US-Prasident Obama
mochte das Gefangnis auflésen. Kein Land allerdings méchte die Haftlinge aufnehmen.
In Deutschland wird nun dartber diskutiert, ob Deutschland welche aufnehmen kann. Ist
es denn eine Verpflichtung fur Deutschland, diese Menschen aufzunehmen?

Es gibt jetzt keine unmittelbare rechtliche Verpfli chtung, dass Deutschland sich

um Guantanamo-Haftlinge und deren mégliche Aufnahe kiimmern sollte, aber ich
glaube, es ist moralisch doch eine Art Verpflichtun g, und zwar ist es eben doch

so, dass viele dieser Menschen weder in ihre Heimat  lander kénnen; da droht

ihnen das Schlimmste, also bis hin zu Hinrichtung, Folter, lebenslange Haft. Und
dass sie nicht in dem Land leben wollen, das ihnen 5 Jahre ihre Freiheit
genommen hat, das sie z. T. gefoltert hat, das ist ~ ja mindestens verstandlich.
Deshalb glaube ich, wére es nicht richtig zusagen, das mussen die USA jetzt
selber regeln. Natirlich sind die USA diejenigen, d  ie hier primar in der
Verantwortung stehen, aber von der Sache her ist es gar nicht denkbar, dass die
USA fur diejenigen, die nicht in ihre Heimatlander zuruck kénnen oder wollen,

dann das alleinige Aufnahmeland sein wird. Und von daher ist es schon sinnvall,
dass sich auch die Européer engagieren. Also eine m  oralische Verpflichtung in
dieser Hinsicht sehe ich durchaus und finde es gut, dass auch die deutsche

Politik dartiber diskutiert, dass doch gewisse Signa le der Aufnahmebereitschaft
gesetzt werden.
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Bleiben wir noch in den USA und beim Thema Obama. Was erwarten Sie sich denn von
ihm in Sachen Menschenrechte. Er scheint immerhin gemafigter zu sein als sein
Vorganger?

Nun, die USA haben ja in der Menschenrechtspolitik viele Spuren hinterlassen.
Und das waren — wenn man es jetzt mal in historisch  er Perspektive sieht — ja oft
auch ganz positive Spuren. Die allgemeine Erklarung der Menschenrechte, das
Mutterdokument des internationalen Menschenrechtssc hutzes wird vor allem mit
dem Namen einer Amerikanerin in Verbindung gebracht , mit Eleanor Roosevelt,
die Prasidentenwitwe, die dieses Dokument dann auch offentlich vorgestellt hat.
Also die Amerikaner haben sozusagen auch eine Tradi  tion des Engagements fur
die Menschenrechte. Es gibt natirlich auch andere T raditionen der
Menschenrechtsverweigerung in der Innenpolitik, des Rassismus in Amerika.
Und jetzt hat Bush im Grunde fast eine neue Traditi  on geschaffen: der
systematischen Blockade der internationalen Mensche nrechtspolitik durch die
Amerikaner. Viele Staaten haben sich dem gerne ange  schlossen. Also die
Verwistung, die entstanden ist, vor allem im Kampf gegen den Terrorismus, ist
vielfach eben auch so zu sehen, dass sich Diktatore  n gerne darauf berufen
haben: ja wenn es die USA schon machen, die Fihrung  smacht des Westens, der
ja als freier Westen gilt, dann kénnen wir ja auch unsere Minderheiten oder die
von uns als Terrorismus-Sympathisanten Verdachtigte n etwas rabiater verfolgen.
Also das ist ganz schlimm und man kann nur froh sei n, dass dies jetzt vorbei sein
wird. Ich gehe fest davon aus, dass hier ein Wandel statt findet. Obama
verkorpert diese Sehnsucht nach Wandel und ich denk e, sie wird sich auch in der
Menschenrechtspolitik auswirken, wird dazu fuhren, dass die USA wieder
zuriickkehren in den Kreis derer, die da mitziehen u  nd nicht mehr blockieren.
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OpenPR.de, 16.03.2009
http://www.openpr.de/news/291686/Ohne-Benachteiligung-verschieden-sein.html
»0Ohne Benachteiligung verschieden sein«

Evangelische Akademie Bad Boll

(openPR) - Bad Boll / Kreis G6ppingen - Wie steht es um Chancengleichheit und
Vermeidung von Diskrimierungen? Fachleute zogen auf einer Tagung der Evangelischet
Akademie Bad Boll Bilanz.

Dass Menschen »ohne Angst und Benachteiligung verschieden sein kbnnen, ist
das Leitbild zahlreicher Richtlinien und Gesetze in Deutschland und Europa.

Dass es zur Verwirklichung dieses Leitbildes noch erheblicher Anstrengungen bedarf,
wurde am Wochenende (13./14.03.09) auf einer Tagung der Evangelischen Akademie
Bad Boll erkennbar. Auch die Kirchen kdnnten ihre SpielrAume besser nutzen, um
Benachteiligungen zu verhindern und Vielfalt zu fordern.

Als einen wichtigen Schritt auf dem Wege zu mehr Chancengleichheit werteten die
Fachleute auf der Tagung das seit 2006 gultige »Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz«
(AGG). Einige Punkte seien jedoch unzulanglich geregelt. Kritik aul3erte Johannes
Brandstater vom Diakonischen Werk der EKD zum Beispiel an der Ausnahmeklausel,
die Vermietern die Ablehnung von Mietern erlaubt, wenn sie »ausgewogene
Siedlungsstrukturen« und »ausgeglichene soziale und kulturelle Verhaltnisse«
gefahrdet sehen. Diese Regelung gestatte unmittelbare Diskriminierungen und musse
daher geandert werden.

Der Berliner Rechtsanwalt Dirk Siegfried wies auf der Tagung darauf hin, dass erst
durch die Antidiskriminierungsrichtlinie der EU die sexuelle Orientierung als
Diskriminierungsmerkmal in die deutsche Gesetzgebung Eingang gefunden habe.
Kritisch bewertete er die Spruchpraxis der Gerichte. Standig wirden neue Begrin-
dungen gefunden, um die Gleichstellung von Homosexuellen abzulehnen. Siegfried
sprach von einem »zahen und wirdelosen Widerstand der Justiz«, der den Grund-
absichten entgegen laufe, Lesben und Schwule gegen Diskriminierung zu schiitzen.

Mit Benachteiligungen wegen der Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Religion befasste
sich Andreas Lipsch, Interkultureller Beauftragter der Evangelischen Kirche und des
Diakonischen Werkes in Hessen und Nassau, auf der Tagung. Er stellte fest, dass
muslimische Migranten Uberdurchschnittlich haufig von Arbeitslosigkeit betroffen sind,
weniger Chancen auf héherer Bildung haben und in schlechteren Wohnverhaltnissen
leben. Dabei sei die Ablehnung von Muslimen im Vergleich zu anderen Landern der EU
Deutschland besonders stark ausgepragt. Gerade die Diskriminierung von Muslimen
stellt die Evangelische Kirche nach Ansicht von Lipsch vor besondere Herausforderun-
gen. »Religionsfreiheit ist immer die Freiheit der Anderen«, sagte Lipsch. Deswegen sei
das fortdauernde Engagement der Kirche wichtig, um Vorurteile abzubauen und
Benachteiligungen zu Gberwinden. Dazu gehdre zum Beispiel, den Bau von Moscheen
offentlich zu beflrworten, sich bei Konflikten als Vermittler zu betéatigen und sich fir
einen islamischen Religionsunterricht einzusetzen. Auch die kirchlichen Positionen zum
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Kopftuchverbot sollten seiner Meinung nach Uberprift werden, da das Kopftuchverbot
zu einer erkennbaren Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt beigetragen habe.

Besondere Aufmerksamkeit widmete Lipsch der Rolle der Evangelischen Kirche als
Arbeitgeberin. Zwar sei es ihr nach geltendem Recht freigestellt, ausschliel3lich Per-
sonen einzustellen, die Kirchenmitglied sind. Dies sei Tell ihres Selbstbestimmungs-
rechtes und bilde eine »gerechtfertigte Ausnahme vom grundsatzlichen Diskrimi-
nierungsverbot«. Aber ebenso sei es ihr freigestellt, diese Ausnahmeregelung nicht in
Anspruch zu nehmen. Als »argerlich« bezeichnete Lipsch, dass die Evangelische
Kirche in ihrer Einstellungspraxis in der Regel so restriktiv verfahre, dass sogar eine
konfessionelle Abstufung wirksam werde und nicht einmal die Mitglieder einer Kirche
der Arbeitsgemeinschatft Christlicher Kirchen gleichberechtigt behandelt werden.

Lipsch betonte, das christliche Profil kirchlicher und diakonischer Einrichtungen sei
allein durch die Kirchenmitgliedschaft der Mitarbeitenden noch keineswegs gesichert.
Er sprach sich dafir aus, dass die Kirche »selbstbewusst und selbstbestimmt« auch
Nichtchristen zur Mitarbeit einladt. In der Einwanderungsgesellschaft brauchen Kirchen
und diakonische Einrichtungen seiner Meinung nach »Pluralitditskompetenz«, die nur
durch alltagliche Arbeit in interkulturellen und interreligiésen Teams erworben werden
kénne. Vor allem aber misse man sich fragen, sagte Lipsch, »ob eine religios ent-
mischte Mitarbeiterschaft, und in der Folge womaoglich auch ein religios entmischtes
Klientel, dem gesellschaftlichen Frieden zutraglich und mit der frohen und heilsamen
Botschaft der Kirche wirklich vereinbar wére.«

Veranstaltet wurde die Tagung von der Evangelischen Akademie Bad Boll in
Zusammenarbeit mit dem Institut fir Antidiskriminierungs- und Diversityfragen der
Evangelischen Hochschule Ludwigsburg, dem Antidiskriminierungsnetzwerk in Baden-
Wirttemberg und dem Buiro fur Chancengleichheit der Evangelischen Landeskirche in
Wrttemberg.
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