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VORWORT
Liebe Kolleg_innen, liebe Ansprechpartner_innen,

in Deutschland sind, nach dem allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), alle Menschen vor
Diskriminierung geschiitzt, ungeachtet ihrer ,Rasse”!, ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitét.?
An der Leuphana Universitat Liineburg wird Diskriminierung, Gewalt und sexuelle Beldstigung nicht
geduldet®. Hierzu wurde im Februar 2013 vom Senat die Leitlinie zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt
und sexueller Beldstigung an der Leuphana Universitat Liineburg beschlossen. In Anlehnung an das AGG
werden unmittelbare und mittelbare Diskriminierung und Gewalt aus ,rassistischen” Griinden, wegen der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Trans- oder Intergeschlechtlichkeit, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen Orientierung oder sozialen Herkunft nicht
akzeptiert. Ziel der Leitlinie ist, dass Benachteiligungen aufgrund der oben genannten Griinde erkannt und
verhindert werden und zur Veranderung der Hochschulkultur beigetragen wird.
Eine MaBnahme fiir die Verhinderung von Benachteiligungen stellt die Ausweitung des Katalogs von
Ansprechpersonen fiir Betroffene an der Leuphana Universitat Liineburg dar. In der neuen Leitlinie des
Senates zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigung werden folgende
Ansprechpersonen als Anlaufstelle benannt:

- die Gleichstellungsbeauftragte

- die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten

- die Ombudsperson fiir Studierende und Lehrende

- die Ombudsperson fiir Professor/innen

- die Ombudsperson fiir wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

- die Beschwerdestelle der Universitat nach dem AGG

- der Personalrat

- der Rat der Wissenschaftlichen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (WiMiRat)

- die Vertrauensperson der Schwerbehinderten

- die Beauftragte oder der Beauftragte fiir Studierende mit Behinderung

- Studienberatung der Schools (Leuphana College und Graduate School)

- die Vertreterinnen und Vertreter des Allgemeinen Studierendenausschusses (AStA)

- die gewdhlten Fachgruppenvertreterinnen und Fachgruppenvertreter.

Die Leitlinie des Senates zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller Belastigung benennt auch
Sie als Ansprechperson fiir eine Verweisberatung. Zur Unterstiitzung dieser verantwortungsvollen
Aufgaben, erhalten Sie die ,Handreichung fiir eine Erstberatung der von Diskriminierung, Gewalt und
sexueller Beldstigung betroffener Beschaftigter und Studierender der Leuphana Universitat Liineburg”.
Die vorliegende Handreichung wurde von der Referentin und der Studentischen Mitarbeiterin des
Gleichstellungsbiiros in Zusammenarbeit mit Beratungsexpert_innen und Jurist_innen erstellt.

In der Handreichung erhalten Sie eine Arbeitshilfe fiir die Durchfiihrung einer erfolgreichen Erstberatung.

'Die Leuphana Universitat Liineburg will mit der Verwendung des Begriffs ,Rasse” oder ,rassistisch” nicht das Vorhandensein
verschiedener ,,Rassen” ausdriicken, sondern darauf hinweisen, dass diejenigen, die sich rassistisch verhalten, dies annehmen.
Entsprechend weist die Leuphana Universitat Theorien zuriick, die die Existenz verschiedener menschlicher ,,Rassen” zu belegen
versuchen.
2BGBI. I: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006.
3 Leitlinie des Senats zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigung an der Leuphana Universitat Liineburg
vom 20.02.2013.
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Auf den folgenden Seiten erfahren Sie, was die Aufgaben einer Erstberatung sind, wie die Durchfithrung
einer Erstberatung aussehen kann und was dabei zu beachten ist, welche rechtlichen Grundlagen wichtig
sind sowie eine Liste von Beratungsstellen an die Sie weiterverweisen kdnnen. Zur weiteren Information
finden Sie im Anhang eine Kopie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) sowie die Leitlinie des
Senats zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigung an der Leuphana Universitét
Lineburg. Auch finden Sie dort eine Kopiervorlage fiir ein Gedachtnisprotokoll, welches Sie mit in die
Beratungssituation nehmen kdnnen.



1. ERSTBERATUNG AN DER LEUPHANA UNIVERSITAT LUNEBURG

Das Ziel der Benennung von Ansprechpersonen an der Leuphana Universitat fiir eine Erstberatung ist, ein
groBes Netzwerk zu schaffen, um Betroffenen, Beobachtenden wie beteiligten Personen von Diskriminierung,
Gewalt und sexualisierter Belastigung die Moglichkeit zu gegeben, sich an eine Ansprechperson ihres
Vertrauens zu wenden.

Als Ansprechperson der Leuphana Universitat zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller
Beldstigung bilden Sie eine vertrauliche Beratungsinstanz und bieten in Féallen von Diskriminierung, Gewalt
und sexualisierter Beldstigung eine schnelle erste Unterstiitzung. In einem zweiten Schritt sollte, falls
erforderlich und erwiinscht, an eine Fachberatungsstelle oder spezialisierte Einrichtung weiterverwiesen
werden.

In lhrer Rolle als Ansprechperson ibernehmen Sie im besonderen MaBe beispielhaft Verantwortung fiir
unsere universitare Gemeinschaft, indem Sie als Vorbild fungieren und zur Entwicklung einer
antidiskriminierenden, antisexistischen und wertschatzenden Hochschulkultur beitragen.

1.1 Was verstehen wir an der Leuphana Universitat unter Diskriminierung, Gewalt und sexueller
Belastigung?

Unmittelbare und mittelbare Diskriminierung und Gewalt aus ,rassistischen“ Griinden, wegen der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Trans- oder Intergeschlechtlichkeit, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen Orientierung oder sozialen Herkunft, sind
Verhaltensformen, die die Personlichkeitsrechte und die menschliche Wiirde verletzen.

Das kénnen unter anderem Handlungen und Verhaltensweisen sein, die nach den strafgesetzlichen
Vorschriften unter Strafe gestellt sind, aber auch sonstige Handlungen und Verhaltensweisen, die generell
oder im Einzelfall als nicht erwiinscht erklart worden sind.* Der Leitlinie des Senats zum Schutz vor
Diskriminierung, Gewalt und sexueller Bel&stigung an der Leuphana Universitdt Liineburg ,liegt [hierbei]
ein erweiterter Gewaltbegriff zu Grunde. Das bedeutet, sie schreibt nicht abschlieBend fest, was
Diskriminierung, Gewalt und sexuelle Beldstigung umfasst. Die betroffene Person entscheidet selbst iiber
die Grenzziehung. Diskriminierung, Gewalt und sexuelle Beldstigung sind Handlungen, fiir die der_die
Tater_in allein - nicht die betroffene Person - die Verantwortung tragt.

*vgl.: Leitlinie des Senats zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller Belastigung an der Leuphana Universitat
Liineburg vom 20.02.2013 und Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006.
Sehbd.
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2. WAS SIND DIE AUFGABEN UND DIE ZIELE DER ERSTBERATUNG?

Erstberatung ist eine niedrigschwellige Einstiegsunterstiitzung fiir Betroffene, Beobachtende wie Beteiligte
von Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigungen. Sie kldrt das Anliegen und den Bedarf der
Beratung hinreichend, um dann an eine spezialisierte Beratungsstelle weiter zu vermitteln.

Die Erstberatung kann unterschiedlich ausfiihrlich und tiefgehend sein. Entscheidend fiir die Form des
Gespréches sind die eigenen Kompetenzen und die Rahmenbedingungen. Hierzu gehdren geniigend Zeit, ein
ruhiger Ort zum Sprechen ohne weitere Zuhdrer_innen, der Arbeitsauftrag sowie der behutsame Umgang
mit den eigenen und den Grenzen der ratsuchenden Person.

Erstberatung hat zum Ziel

- Diskriminierung, Gewalt und sexuelle Beldstigung zu erkennen
und Handlungsmdglichkeiten aufzuzeigen.

- Betroffene, Beobachte den wie Beteiligte in ihrem Erleben und
Erfahrenem ernst zu nehmen.

- sowie die Rat suchende Person an eine Fachberatungsstelle
weiterzuvermitteln.

2.1 Was muss bei der Erstberatung einer ratsuchenden Person bedacht werden?

Das Einnehmen der Perspektive der ratsuchenden Person ist das zentrale Kriterium, um ein
Verstandnis fiir die erfahrene oder beobachtete Diskriminierung, Gewalt und sexualisierte
Beldstigung zu entwickeln.

Beachten Sie, dass die Ratsuchenden Gber ihre Wirklichkeit sprechen. Sie haben eine Verletzung
erfahren oder beobachtet, ohne dass im juristischen Sinne eine Diskriminierung, Gewalt und
sexuelle Beldstigung vorliegen muss. Nehmen Sie die Wahrnehmung der ratsuchenden Person ernst
und schenken Sie ihren Aussagen Glauben.

Horen Sie aktiv zu und zeigen Sie Verstdndnis und Empathie.

Verwenden Sie eine diskriminierungsfreie und gendersensible Sprache®.

6 Sprachliche Regelungen der Leuphana Universitdt zur geschlechtergerechten Sprache: ,Richtlinie des Senats zur Verwirklichung
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- Nehmen Sie keine Bewertungen vor und halten Sie sich mit eigenen Lésungsvorschlégen zurtick.
Versuchen Sie, gemeinsam Losungswege zu finden.

- Zeigen Sie unterschiedliche Handlungsmaéglichkeiten und Unterstiitzungsangebote auf.

- Sollten Sie stellvertretend weitere Schritte einleiten, bitten Sie die Ratsuchenden um ihr
Einverstandnis, dies zu tun. Unternehmen Sie nichts gegen den Willen der ratsuchenden Person.
Sonst tiberschreiten Sie die Grenze der Person erneut und schrénken ihr Selbstbestimmungsrecht
iiber die Situation ein.

- Machen Sie keine Vorwiirfe, auch wenn Sie die Gefiihle und Handlungen vielleicht nicht
nachvollziehen kdnnen oder selbst anders gehandelt hatten.

- Verarbeitungsformen des Erlebten sind individuell sehr unterschiedlich und miissen respektiert
werden. Es belastet die Ratsuchenden noch zuséatzlich, wenn Sie ihnen das Gefiihl geben, doch
endlich tiber die Sache hinweggekommen sein zu miissen.

- Halten Sie den Rahmen einer Erstberatung ein und erinnern Sie die Ratsuchenden ggf. an lhren
Auftrag als Erstberater_in, wenn das Gesprach einen Beratungscharakter bekommt. Somit
iiberfordern Sie weder sich noch die betroffene Person.

2.2 Vertraulichkeit

Die Vertraulichkeit hat hichste Prioritat, denn fiir alle beteiligten Personen kann das Weitergeben von
Informationen mit gravierenden Folgen verbunden sein.

Daher gilt:
- Der Name der betroffenen Person und des_der Beschuldigten darf nicht 6ffentlich bekannt gegeben
werden.

- Im Rahmen informeller MaBnahmen’ hat die betroffene Person ein uneingeschrénktes Recht auf
Anonymitat. Sie kann sich, soweit ihre Anonymitat gewahrt werden soll, durch eine Person ihres
Vertrauens vertreten lassen.

- Die Identitat der betroffenen Person darf nur im Rahmen gesetzlicher Verpflichtungen den
Strafverfolgungs- oder Disziplinarbehdrden preisgegeben werden. Vor einem solchen Schritt muss
die betroffene Person davon in Kenntnis gesetzt werden.

- Dem_der Beschuldigten darf der Name der betroffenen Person nicht mitgeteilt werden, auBer es
werden formelle MaBnahmen® ergriffen und dies ist fiir seine_ihre sachgerechte Einlassung und
Verteidigung unabdingbar. Zu den formellen MaBnahmen zahlen:?

des Gleichstellungsauftrages nach § 3 Abs. 3 NHG an der Leuphana Universitat Lineburg® vom 9. Dezember 2010, URL:

http://bit.ly/164ISRn.

7 Unter informellen MaBnahmen versteht die Leuphana Universitat Liineburg: ein persénliches Gesprach der betroffenen Person und/ oder einer

Person ihres Vertrauens mit dem_der Beschuldigten, ein persénliches Gesprach einer_eines Vorgesetzten und/ oder einer Person aus der Gruppe

der moglichen Ansprechpartner_innen (z. B. Gleichstellungsbeauftragte, Vertrauensrat, Personalrat) mit dem_der Beschuldigten unter Hinweis

auf das Verbot von Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt. Dabei hat die betroffene Person das Recht, ihre Beteiligung an informellen und

hochschulinternen Schritten abzulehnen bzw. sich vertreten zu lassen.

% Die Belange von Studierenden sind nicht in allen Féllen durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) abgedeckt. Arbeitsrechtliche
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personliche Gesprache mit der benachteiligenden Person
Verweis oder Verwarnung

Abmahnung

Versetzung

ordentliche Kiindigung

auBerordentliche fristlose Kiindigung

Strafanzeige

Hausverbot

0O O 0O O O O O O

- Es muss sichergestellt sein, dass der betroffenen Person und ihren Vertrauenspersonen keine
personlichen und beruflichen Nachteile entstehen. Alle Schritte sollen daher im Einvernehmen mit
der betroffenen Person erfolgen.

2.3 Wichtige Rechtliche Grundlagen

Benachteiligung und Diskriminierung von Beschaftigten

Sofern es um eine Benachteiligung und Diskriminierung unter Beschéftigten geht, kann der_die
Ratgebende die Angelegenheit zur weiteren Beratung an das Justiziariat als Beschwerdestelle nach dem
AGG weiter verweisen. Dabei ist zu beachten, dass eine Frist von zwei Monaten zur Geltendmachung von
Schadensersatzanspriichen gilt.

2-Monats-Frist

Informieren Sie dariiber, dass fiir rechtliche Schritte nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
eine Frist von zwei Monaten ab Kenntnis der Diskriminierung gilt. Méchten betroffene Beschéftigte die
Maglichkeit juristischer Schritte nach dem AGG in Betracht ziehen, miissen die Anspriiche innerhalb dieser
Zeit schriftlich bei der Hochschule angemeldet werden. Die Fristwahrung sichert das Recht auf Klage, sie
verpflichtet Betroffene aber zu nichts. Aus diesem Grund sind manchmal schnelle Entscheidungen nétig.

MaBregelungsverbot, nach § 16 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Arbeitgeber_innen dirfen Beschéftigte, die sich gegen eine Diskriminierung zur Wehr setzen und sich auf
ihre Rechte nach dem AGG berufen, nicht mit weiteren Nachteilen , bestrafen”. Geschiitzt sind auch
Personen, die betroffene Beschaftigte unterstiitzen, sowie Zeug_innen.

Bitte beachten Sie, dass die Belange von Studierenden nicht in allen Féllen durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) abgedeckt sind.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897) gilt laut NiederHG §
42 Abs. 6 nur dann fiir alle Angehdrigen und Mitglieder der Hochschule, also auch fiir diejenigen, die keine
Beschéftigten sind, wenn eine sexuelle Beldstigung (§ 3 Abs. 4 des AGG) vorliegt und im Falle von
VerstoBen gegen das Benachteiligungsverbot § 7AGG. Ebenfalls besteht fiir alle Angehdrigen und Mitglieder
der Hochschule ein Beschwerderecht (§ 13 AGG).

Schritte kdnnen nur gegen beschaftigte Personen verhangt werden.
% vgl.: Richtlinie zur Durchfiihrung der Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) vom 14.10.2008 .
1 Niedersachsisches Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur: Niedersachsisches Hochschulgesetz von August 2010.
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3. ABLAUF DER ERSTBERATUNG

3.1 Vor dem Beratungsgespréch:
- Legen Sie gemeinsam mit der ratsuchenden Person einen Zeitrahmen fiir die Beratung fest.

- Klaren Sie das Anliegen der ratsuchenden Person: Was soll geschehen? Welche Unterstiitzung
wiinscht diese sich von [hnen und von anderen?

3.2 Wahrend des Beratungsgesprachs:
- Sammeln und strukturieren Sie Informationen

o Schlagen Sie hierzu ein Geddchtnisprotokoll vor.

o Halten Sie zunachst die Ausgangssituation des Geschehens systematisch fest. Behandeln
Sie auf jeden Fall die Fragen ,Was*, ,Wie“, ,Wo“, ,Wer“, ,Wann“.

o Klaren Sie anschlieBend die Innensituation des Ratsuchenden. Was Idst das Geschehene
aus?

o Halten Sie erste Ergebnisse und weitere Schritte fest.

- Sprechen Sie iiber aktuelle Bediirfnisse.
o Klaren Sie, ob ein Verweis zu einer Beratungsstelle gewiinscht ist.
Suchen Sie ggf. die richtige Beratungsstelle heraus.
Vermitteln Sie, wenn gewiinscht, die ratsuchende Person weiter.
Nennen Sie das Erstatten einer Anzeige bei der Polizei als eine Maglichkeit.

0O 0 O

3.3 Zum Ende des Beratungsgesprachs:
- Nehmen Sie eine Metakommunikation ber das Beratungsgespréch ein:
o Benennen Sie die Ergebnisse der Erstberatung und kldren Sie, ob die Ergebnisse
zufriedenstellend sind.
o Fragen Sie nach dem Befinden der zu beratenden Person nach dem Gespréach.
o Dokumentieren Sie den Ablauf, die Inhalte, den Grund der Erstberatung jeweils mit Ort und
Datum sowie die Kontaktdaten der ratsuchenden Person fiir Ihre Akte.



3.4 Ablauf und Aufgaben einer Erstheratung- Grafik
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3.5 Die Relevanz des Gedachtnisprotokolls

- Sammeln und strukturieren Sie die Informationen und schlagen Sie ein Gedachtnisprotokoll vor.
Eine Kopiervorlage hierfiir finden Sie auf Seite 18.

- Bennen Sie den Grund fiir das Sammeln und Strukturieren der Informationen:

a) um die ratsuchende Person an eine passende Beratungsstelle zu verweisen.

b) falls weitere rechtliche Schritte eingeleitet werden sollen, ist ein Gedachtnisprotokoll vonndten.

c¢) zur besseren Ubersicht bei aufeinanderfolgenden Vergehen und fiir ein besseres Verstandnis bei
mittel- bis langerfristigen Diskriminierungsféllen.

- Notieren Sie hierbei wichtige AuBerungen und andere wesentliche Handlungen und
Handlungsablaufe méglichst genau und in der zeitlichen Abfolge.

- Bitte beachten Sie, bei der Beratung die 2-Monats-Frist nach AGG zu erwéhnen.

Ziel ist es, geeignete Anlaufstellen fiir das Anliegen der ratsuchenden Person zu finden!
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4. WEITERVERMITTLUNG

Antidiskriminierungsstelle (ADS) des Bundes:

Internet:
http://www.antidiskriminierungsstelle-datenbaken.de/Subsite_
ADSDB/DE/01_ADB/ADB_node.html

Hotline: 03018/555/1865

Zusatzlich finden Sie folgend eine Liste von universitatsinternen wie externen
Beratungsstellen."

4.1 Universitatsinterne Beratungsstellen

Beschwerdestelle fiir Beschaftigte der Universitat nach dem AGG
Stephanie Verbeet

Universitatsallee 1, C10.112

21335 Liineburg

Telefon: 04131/677- 1801

E-Mail: stephanie.verbeet@leuphana.de

Ombudsperson fiir Studierende und Lehrende sowie Beschwerdestelle fiir Studierende der Universitat
nach dem AGG

Thies Reinck, M.A.

Universitatsallee 1, C10.319

21335 Liineburg

Telefon: 49.4131.677-1087

E-Mail: thies.reinck@leuphana.de

Gleichstellungsbiiro

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte
Dr. Kathrin van Riesen
Universitatsallee 1, C10.032

21335 Liineburg

Telefon: 04131/677-1060

E-Mail: vriesen@leuphana.de
www.leuphana.de/gleichstellung

1 Fin Anspruch auf Vollstandigkeit ist nicht gegeben.
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Personalrat an der Universitat Liineburg
Vorsitzende des Personalrates:
Dorothea Steffen

Wilschenbrucher Weg 84, W.139
21335 Liineburg

Telefon: 04131/677-7723

E-Mail: steffen@uni.leuphana.de
Geschaftszimmer: Stefanie Anton
Universitatsallee 1, C10.024

21335 Liineburg

Telefon: 04131/677-1533

E-Mail: personalrat@uni.leuphana.de

4.2 Beratungsstellen in Liineburg

Behindertenbeirat in der Hansestadt und dem Landkreis Liineburg
GlockenstraBe 9

21335 Liineburg

Telefon: 04131/3093848

E-Mail: behindertenbeirat@stadt.lueneburg.de

Internet: http://www.stadtassistenz.de/anbieter/stadt/3.shtml

Beratungsstelle fiir polizeiliche Kriminalpravention
Auf der Hude 2

21339 Lineburg

Telefon: 04131-292309

Beratungsstelle fiir Menschen mit Behinderungen
Am Graalwall 4

21335 Liineburg

Telefon: 0 41 31/26-1466

Bildungs- und Integrationshiiro Liineburg

Telefon: 04131 96985 — 24 (Karin Kuntze)
04131 96985 — 20 (Svenja FeBel)

E-Mail: karin.kuntze@landkreis.lueneburg.de
svenja.fessel@landkreis.lueneburg.de

BISS gegen Gewalt

Beratungs- und Interventionsstelle

Am Werder 15

21335 Liineburg

Telefon: 04131/247289

E-Mail: mail. praevention@pi-Ig.polizei.niedersachsen.de
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Checkpoint Queer e.V.

Beim Holzberg 1

21337 Lineburg

Telefon: 04131 99 49 359

Internet: https://checkpoint-queer.de/

FiF-Frauen informieren Frauen
Frauenberatungsstelle
BeuBweg 2

21339 Lineburg

Telefon: 04131/61950

Infoline- Liineburg

Niederséchsischen AIDS-Hilfe e.V. c¢/o Diakonieverband
HeiligengeiststraBe 31 (2. Stock)

21355 Liineburg

Telefon: 0151/26334572

E-Mail: beratung@Ilueneburg.aidshilfe.de

Internet: www.lueneburg.aidshilfe.de

Liineburger Assistenz e. V.

Projekte fiir Menschen mit Behinderungen
Beim Benedikt 8a

21335 Liineburg

Telefon: 04136.9119773 (Anrufbeantworter)
E-Mail: kontakt@Iueneburger-assistenz.de

Mutter Kind Einrichtung Ma Donna
Am WeiBen Turm 9

21339 Liineburg

Telefon: 04131 35535

E-Mail: info@madonna-lueneburg.de

Mediationsstelle Briickenschlag e. V.
Vermittlung im Konflikt

Am Sande 50

21335 Liineburg

Telefon: 04131 — 42211

E-Mail: info@BS-LG.de

Ansprechpartner_in: Renate Kempfler-Scholing
Internet: www.bs-1g.de

Opferhilfebiiro Liineburg
Reitende-Diener-Strafe 7

31335 Liineburg

Telefon: 04131-202 638 oder 639

14



pro familia Liineburg
GlockenstraBe 1

21335 Liineburg

Telefon: 04131/34260

E-Mail: lueneburg[at]profamilia.de

Psychologische Beratungsstelle (PBS)
Studentenwerk OstNiedersachsen
Munstermannskamp 3

21335 Liineburg

Telefon: 04131/7896325

E-Mail: pbs.lg@stw-on.de

Internet: www.stw-on.de/lueneburg/beratung/pbs

Verein Frauen helfen Frauen e.V.
BeuBweg 2

21335 Liineburg

Telefon: 04131/61733

4.3 Weitere Beratungsstellen

Amira - Beratung bei Diskriminierung
wegen (zugeschriebener) Herkunft und Religion
Steindamm 11, 5.Stock
20099 Hamburg
Telefon: 040 39 84 26 71 (Birte WeiB)
040 39 84 26 47 (Julia Koldehoff)
E-Mail: amira@verikom.de

Antidiskriminierungsstelle Oldenburg
KldvemannstraBe 16

26122 Oldenburg

Telefon: 0441/884034

E-Mail: ads@ibis-ev.de

Bundesweites Hilfetelefon "Gewalt gegen Frauen"
Telefon: 08000/116016
Internet: https://www.hilfetelefon.de/

Empower - Beratung fiir Betroffene rechter,
rassistischer und antisemitischer Gewalt
Arbeit und Leben Hamburg

Telefon: (040) 28 40 16-67/ (040) 28 40 16-66
E-Mail: empower@hamburg.arbeitundleben.de

Informations- und Beratungsstelle Studium und Behinderung (IBS)
Bundesweites Kompetenzzentrum des Deutschen Studentenwerks
Telefon: 030 29 77 27 - 64

E-Mail: studium-behinderung@studentenwerke.de
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Institut fiir Arbeitspsychologie und Arbeitspadagogik e.V.
Freschenhausener Weg 35

21220 Seevetal

Telefon: 04105 — 85150

Ansprechpartner_in: Dr. Martin Resch

Klima e,V. Mobbinganlaufstelle Hamburg
Seewartenstrale 10

22459 Hamburg

Telefon: 040 - 334425-57

Internet: www.klimaev.de
Ansprechpartner_in: Dr. Fleissner

KOP — Kampagne fiir Opfer rassistischer Polizeigewalt
E-Mail: info@kop-berlin.de
kop-bremen@riseup.net
kop-kiel@riseup.net
Internet: https://www.kop-berlin.de/
https://www.kopbremen.noblogs.org
https://www.kop-kiel.de

magnus hirschfeld centrum
Leshenberatung

Borgweg 8

22303 Hamburg

Telefon: 040/2790049

E-Mail: lesbenberatung@mhc-hamburg.de

magnus hirschfeld centrum
Schwulenberatung

Borgweg 8

22303 Hamburg

Telefon: 040/2790069

E-Mail: schwulenberatung@mhc-hamburg.de

Mobiles Beratungsteam gegen Rechtsextremismus
Arbeit und Leben Hamburg/ DGB Jugend Nord
Telefon: (040) 42863 — 3625

E-Mail: bnw-hamburg@lawaetz.de

Profile, Mobbing-Beratung

Jakobistrafie 4

30163 Hannover

Telefon: 0511 — 625562

Ansprechpartner_in: Beate von Eisenhardt-Rothe
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ReachOut Beratungsstelle Berlin

Beratungsstelle fiir Opfer rechter, rassistischer und antisemitischer Gewalt
Beusselstr. 35 (Hinterhaus 4. Etage)

10553 Berlin

Telefon: 030 /69 56 83 39

E-Mail: info@reachoutberlin.de

Internet: https://www.reachoutberlin.de/

Weisser Ring e. V. Landesbiiro Niedersachsen
Hilfe fiir Kriminalitatsopfer

Georgswall 3

30159 Hannover

Telefon: 0511/799997

E-Mail: Lbniedersachsen@weisser-ring.de
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ANHANGE

I. KOPIERVORLAGE FUR EIN GEDACHTNISPROTOKOLL

Wichtige Informationen wie Uhrzeiten, Namen, aber auch Abldufe kénnen in Vergessenheit geraten. Ein
Gedéchtnisprotokoll ist hilfreich, um die wesentlichen Informationen und wichtige Details sicher zu
erinnern.

Aligemeine Angaben:

Beschwerde fiihrende Person:

Status an der Leuphana Universitat Liineburg (Beschaftigte, Student_in, Gast, etc):

Arbeits-/ Studierendenbereich etc., falls vorhanden (bspw.: Studiengang, Abteilung):

Ermittlung des Sachverhalts:

1. Wo und wann hat sich der Vorfall ereignet?

2. Von wem ging die Benachteiligung/ Diskriminierung aus? (bspw.: Vorgesetzte/-r, andere Beschaftigte,
dritte Person, ...)

3. Was ist passiert? Notieren Sie kurz wichtige AuBerungen und andere wesentliche Handlungen.
Beschreiben Sie dabei die Handlungsabldufe méglichst genau und in der zeitlichen Abfolge.

4. Welche/-s Merkmal/e ist/sind ist betroffen? (bspw.: Lebensalter, Geschlecht, sexuelle Identitét, Religion/
Weltanschauung, Behinderung, ethnische Herkunft/“rassistische” Zuschreibung, Nationalitat):
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5. Woran macht die betroffene Person die Diskriminierung fest?

6. Wie endete die Situation?

7. Wer war noch beteiligt und/ oder kann Aussagen bezeugen? Fragen Sie nach Kontaktdaten und bitten Sie
die Person, ein eigenes Gedachtnisprotokoll anzufertigen.

8. Welche kommenden Schritte wiinscht die ratsuchende Person? Was mdchte diese tun und was soll
geschehen?

9. Wurden bereits andere Stellen einbezogen (bspw.: Beschwerdestelle fiir Beschéftigte der Universitat nach
dem AGG, Gleichstellungsbeauftragte, Ombudsperson, Beauftragte fiir Schwerbehinderte, etc.)?
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Il. ALLGEMEINES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG)
Ausfertigungsdatum: 14.08.2006

"Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897), das zuletzt durch Artikel 8
des Gesetzes vom 3. April 2013 (BGBI. | S. 610) gedndert worden ist"

Das G wurde als Artikel 1 des G v. 14.8.2006 | 1897 vom Bundestag beschlossen. Es ist gem. Art. 4 Satz 1
dieses G am 18.8.2006 in Kraft getreten.

Stand: Zuletzt gedndert durch Art. 8 Gv. 3.4.2013 1610

Abschnitt 1
Aligemeiner Teil

§ 1 Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen |dentitat
zu verhindern oder zu beseitigen.

§ 2 Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind nach MaBgabe dieses Gesetzes unzuldssig
in

Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, fiir den Zugang zu
unselbststéndiger und selbststandiger Erwerbstéatigkeit, unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher
Position, sowie fiir den beruflichen Aufstieg,

2. die Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlieBlich Arbeitsentgelt und
Entlassungsbedingungen, insbesondere in individual- und kollektivrechtlichen Vereinbarungen und
MaBnahmen bei der Durchfiihrung und Beendigung eines Beschéftigungsverhaltnisses sowie beim
beruflichen Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufshildung einschlieBlich der

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

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaftigten- oder Arbeitgebervereinigung oder einer
Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdren, einschlieBlich der
Inanspruchnahme der Leistungen solcher Vereinigungen,

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

6. die sozialen Vergiinstigungen,

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

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

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote oder Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses
Gesetz nicht bertihrt. Dies gilt auch fiir 6ffentlich-rechtliche Vorschriften, die dem Schutz bestimmter
Personengruppen dienen.

(4) Fiir Kiindigungen gelten ausschlieBlich die Bestimmungen zum allgemeinen und besonderen
Kiindigungsschutz.

§ 3 Begriffshestimmungen

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

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

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

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

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

§ 4 Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer Griinde

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

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

Abschnitt 2

Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung
Unterabschnitt 1

Verhot der Benachteiligung

§ 6 Personlicher Anwendungshereich
(1) Beschéftigte im Sinne dieses Gesetzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. die zu ihrer Berufshildung Beschaftigten,

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbststdndigkeit als arbeitnehmerdhnliche Personen
anzusehen sind; zu diesen gehdren auch die in Heimarbeit Beschéftigten und die ihnen Gleichgestellten. Als
Beschéftigte gelten auch die Bewerberinnen und Bewerber fiir ein Beschaftigungsverhéltnis sowie die
Personen, deren Beschaftigungsverhéltnis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im Sinne dieses Abschnitts sind natiirliche und
juristische Personen sowie rechtsfahige Personengesellschaften, die Personen nach Absatz 1 beschéftigen.
Werden Beschéftigte einem Dritten zur Arbeitsleistung tiberlassen, so gilt auch dieser als Arbeitgeber im
Sinne dieses Abschnitts. Fiir die in Heimarbeit Beschéftigten und die ihnen Gleichgestellten tritt an die
Stelle des Arbeitgebers der Auftraggeber oder Zwischenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fiir den Zugang zur Erwerbstatigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft,
gelten die Vorschriften dieses Abschnitts fiir Selbststandige und Organmitglieder, inshesondere
Geschaftsfithrer oder Geschéftsfiihrerinnen und Vorsténde, entsprechend.

§ 7 Benachteiligungsverhot

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

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

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

§ 8 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen beruflicher Anforderungen
(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in § 1 genannten Grundes ist zuldssig, wenn dieser
Grund wegen der Art der auszulibenden Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche
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und entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck rechtméaBig und die Anforderung
angemessen ist.

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

§ 9 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen der Religion oder Weltanschauung

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

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

§ 10 Zulassige unterschiedliche Behandlung wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung wegen des Alters auch zuldssig, wenn sie objektiv
und angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Die Mittel zur Erreichung dieses Ziels
missen angemessen und erforderlich sein. Derartige unterschiedliche Behandlungen kénnen inshesondere
Folgendes einschlieBen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fiir den Zugang zur Beschaftigung und zur beruflichen Bildung
sowie besonderer Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlieBlich der Bedingungen fiir Entlohnung
und Beendigung des Beschéaftigungsverhéltnisses, um die berufliche Eingliederung von Jugendlichen,
alteren Beschaftigten und Personen mit Fiirsorgepflichten zu férdern oder ihren Schutz sicherzustellen,

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

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

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit als
Voraussetzung fiir die Mitgliedschaft oder den Bezug von Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditét
einschlieBlich der Festsetzung unterschiedlicher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme fiir bestimmte
Beschéftigte oder Gruppen von Beschéaftigten und die Verwendung von Alterskriterien im Rahmen dieser
Systeme fiir versicherungsmathematische Berechnungen,
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5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschéftigungsverhaltnisses ohne Kiindigung zu einem
Zeitpunkt vorsieht, zu dem der oder die Beschaftigte eine Rente wegen Alters beantragen kann; § 41 des
Sechsten Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberiihrt,

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

Unterabschnitt 2
Organisationspflichten des Arbeitgebers

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

§ 12 MaBnahmen und Pflichten des Arbeitgebers
(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen MaBnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende MaBinahmen.

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

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

(4) Werden Beschaftigte bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen MaBnahmen zum Schutz der
Beschéftigten zu ergreifen.

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

Unterabschnitt 3
Rechte der Beschaftigten

§ 13 Beschwerderecht

(1) Die Beschéftigten haben das Recht, sich bei den zustédndigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens
oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis
vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschéftigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten

25



®

Grundes benachteiligt fiihlen. Die Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis der oder dem
beschwerdefiihrenden Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben unberiihrt.

§ 14 Leistungsverweigerungsrecht

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

§ 15 Entschadigung und Schadensersatz

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

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgensschaden ist, kann der oder die Beschéftigte eine
angemessene Entschddigung in Geld verlangen. Die Entschadigung darf bei einer Nichteinstellung drei
Monatsgehélter nicht iibersteigen, wenn der oder die Beschéftigte auch bei benachteiligungsfreier Auswahl
nicht eingestellt worden wére.

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

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

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

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

§ 16 MaBregelungsverhot

(1) Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem
Abschnitt oder wegen der Weigerung, eine gegen diesen Abschnitt verstoBende Anweisung auszufiihren,
benachteiligen. Gleiches gilt fiir Personen, die den Beschéftigten hierbei unterstiitzen oder als Zeuginnen
oder Zeugen aussagen.

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

(3) § 22 gilt entsprechend.
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Unterabschnitt 4
Erganzende Vorschriften

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

(2) In Betrieben, in denen die Voraussetzungen des § 1 Abs. 1 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes
vorliegen, kdnnen bei einem groben VerstoB des Arbeitgebers gegen Vorschriften aus diesem Abschnitt der
Betriebsrat oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft unter der Voraussetzung des § 23 Abs. 3 Satz 1
des Betriebsverfassungsgesetzes die dort genannten Rechte gerichtlich geltend machen; § 23 Abs. 3 Satz 2
bis 5 des Betriebsverfassungsgesetzes gilt entsprechend. Mit dem Antrag diirfen nicht Anspriiche des
Benachteiligten geltend gemacht werden.

§ 18 Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten entsprechend fiir die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung in
einer 1. Tarifvertragspartei, 2. Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdren
oder die eine iiberragende Machtstellung im wirtschaftlichen oder sozialen Bereich innehat, wenn ein
grundlegendes Interesse am Erwerb der Mitgliedschaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschliissen.

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

Abschnitt 3

Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr

§ 19 Zivilrechtliches Benachteiligungsverhot

(1) Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, wegen des
Geschlechts, der Religion, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen |dentitdt bei der Begriindung,
Durchfiihrung und Beendigung zivilrechtlicher Schuldverhéltnisse, die 1. typischerweise ohne Ansehen der
Person zu vergleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Féllen zustande kommen (Massengeschéfte)
oder bei denen das Ansehen der Person nach der Art des Schuldverhéltnisses eine nachrangige Bedeutung
hat und die zu vergleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Féllen zustande kommen oder 2. eine
privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand haben, ist unzuldssig.

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

(3) Bei der Vermietung von Wohnraum ist eine unterschiedliche Behandlung im Hinblick auf die Schaffung

und Erhaltung sozial stabiler Bewohnerstrukturen und ausgewogener Siedlungsstrukturen sowie
ausgeglichener wirtschaftlicher, sozialer und kultureller Verhaltnisse zulassig.
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(4) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine Anwendung auf familien- und erbrechtliche
Schuldverhaltnisse.

(9) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine Anwendung auf zivilrechtliche Schuldverhaltnisse, bei
denen ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhaltnis der Parteien oder ihrer Angehdrigen begriindet wird.
Bei Mietverhaltnissen kann dies insbesondere der Fall sein, wenn die Parteien oder ihre Angehdrigen
Wohnraum auf demselben Grundstiick nutzen. Die Vermietung von Wohnraum zum nicht nur
voriibergehenden Gebrauch ist in der Regel kein Geschaft im Sinne des Absatzes 1 Nr. 1, wenn der
Vermieter insgesamt nicht mehr als 50 Wohnungen vermietet.

§ 20 Zuldssige unterschiedliche Behandlung

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

1. der Vermeidung von Gefahren, der Verhiitung von Schaden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art
dient,

2. dem Bediirfnis nach Schutz der Intimsphére oder der personlichen Sicherheit Rechnung trégt,

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

4. an die Religion eines Menschen ankniipft und im Hinblick auf die Ausiibung der Religionsfreiheit oder auf
das Selbstbestimmungsrecht der Religionsgemeinschaften, der ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne
Riicksicht auf ihre Rechtsform sowie der Vereinigungen, die sich die gemeinschaftliche Pflege einer
Religion zur Aufgabe machen, unter Beachtung des jeweiligen Selbstverstédndnisses gerechtfertigt ist.

(2) Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft diirfen auf keinen Fall zu
unterschiedlichen Pramien oder Leistungen fiihren. Eine unterschiedliche Behandlung wegen der Religion,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen |dentitét ist im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 nur zul&ssig,
wenn diese auf anerkannten Prinzipien risikoaddquater Kalkulation beruht, insbesondere auf einer
versicherungsmathematisch ermittelten Risikobewertung unter Heranziehung statistischer Erhebungen.

§ 21 Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot unbeschadet weiterer
Anspriiche die Beseitigung der Beeintrachtigung verlangen. Sind weitere Beeintrdchtigungen zu besorgen,
s0 kann er auf Unterlassung klagen.

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

(3) Anspriiche aus unerlaubter Handlung bleiben unberiihrt.

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

(5) Ein Anspruch nach den Absatzen 1 und 2 muss innerhalb einer Frist von zwei Monaten geltend gemacht
werden. Nach Ablauf der Frist kann der Anspruch nur geltend gemacht werden, wenn der Benachteiligte
ohne Verschulden an der Einhaltung der Frist verhindert war.
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Abschnitt 4
Rechtsschutz

§ 22 Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten
Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die Beweislast dafiir, dass kein VerstoB gegen die
Bestimmungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen hat.

§ 23 Unterstiitzung durch Antidiskriminierungsverhande

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

(2) Antidiskriminierungsverbande sind befugt, im Rahmen ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfahren
als Beistande Benachteiligter in der Verhandlung aufzutreten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften der
Verfahrensordnungen, insbesondere diejenigen, nach denen Beistdnden weiterer Vortrag untersagt werden
kann, unberiihrt.

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

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

Abschnitt 5
Sonderregelungen fiir offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse

§ 24 Sonderregelung fiir offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter Beriicksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung
entsprechend fiir

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Lander, der Gemeinden, der Gemeindeverbande sowie der
sonstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unterstehenden Kdrperschaften, Anstalten und
Stiftungen des dffentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lander,

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

Abschnitt 6
Antidiskriminierungsstelle

§ 25 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Beim Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend wird unbeschadet der Zustandigkeit
der Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der Bundesregierung die Stelle des Bundes zum Schutz
vor Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grundes (Antidiskriminierungsstelle des Bundes)
errichtet.
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(2) Der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist die fiir die Erfiillung ihrer Aufgaben notwendige Personal-
und Sachausstattung zur Verfiigung zu stellen. Sie ist im Einzelplan des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend in einem eigenen Kapitel auszuweisen.

§ 26 Rechtsstellung der Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesminister fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend ernennt auf
Vorschlag der Bundesregierung eine Person zur Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Sie steht
nach MaBgabe dieses Gesetzes in einem 6ffentlich-rechtlichen Amtsverhaltnis zum Bund. Sie ist in
Ausiibung ihres Amtes unabhdngig und nur dem Gesetz unterworfen.

(2) Das Amtsverhéltnis beginnt mit der Aushéndigung der Urkunde iiber die Ernennung durch die
Bundesministerin oder den Bundesminister fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

(3) Das Amtsverhaltnis endet auBer durch Tod

1. mit dem Zusammentreten eines neuen Bundestages,

2. durch Ablauf der Amtszeit mit Erreichen der Altersgrenze nach § 51 Abs. 1 und 2 des
Bundesbeamtengesetzes,

3. mit der Entlassung.

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

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

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

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

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

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

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,
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3. eine giitliche Beilegung zwischen den Beteiligten anstreben. Soweit Beauftragte des Deutschen
Bundestages oder der Bundesregierung zustandig sind, leitet die Antidiskriminierungsstelle des Bundes die
Anliegen der in Absatz 1 genannten Personen mit deren Einverstandnis unverziiglich an diese weiter.

(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nimmt auf unabhéngige Weise folgende Aufgaben wahr,
soweit nicht die Zusténdigkeit der Beauftragten der Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages
beriihrt ist:

1. Offentlichkeitsarbeit,

2. MaBnahmen zur Verhinderung von Benachteiligungen aus den in § 1 genannten Griinden,

3. Durchfiihrung wissenschaftlicher Untersuchungen zu diesen Benachteiligungen.

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

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

§ 28 Befugnisse

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

(2) Alle Bundesbehdrden und sonstigen 6ffentlichen Stellen im Bereich des Bundes sind verpflichtet, die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei der Erfiillung ihrer Aufgaben zu unterstiitzen, insbesondere die
erforderlichen Auskiinfte zu erteilen. Die Bestimmungen zum Schutz personenbezogener Daten bleiben
unbertihrt.

§ 29 Zusammenarbeit mit Nichtregierungsorganisationen und anderen Einrichtungen

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

§ 30 Beirat

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

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

(3) Der Beirat gibt sich eine Geschéftsordnung, die der Zustimmung des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend bedarf.

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

Abschnitt 7
Schlussvorschriften

§ 31 Unabdingbarkeit
Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu Ungunsten der geschiitzten Personen abgewichen
werden.

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

§ 33 Ubergangshestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den §§ 611a, 611b und 612 Abs. 3 des Biirgerlichen Gesetzbuchs oder
sexuellen Beldstigungen nach dem Beschéaftigtenschutzgesetz ist das vor dem 18. August 2006
mafBgebliche Recht anzuwenden.

(2) Bei Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft sind die §§ 19 bis
21 nicht auf Schuldverhaltnisse anzuwenden, die vor dem 18. August 2006 begriindet worden sind. Satz 1
gilt nicht fiir mspéatere Anderungen von Dauerschuldverhaltnissen.

(3) Bei Benachteiligungen wegen des Geschlechts, der Religion, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitdt sind die §§ 19 bis 21 nicht auf Schuldverhaltnisse anzuwenden, die vor dem 1.
Dezember 2006 begriindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fiir spatere Anderungen von
Dauerschuldverhéltnissen.

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

(5) Bei Versicherungsverhéltnissen, die vor dem 21. Dezember 2012 begriindet werden, ist eine
unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts im Falle des § 19 Absatz 1 Nummer 2 bei den Pramien
oder Leistungen nur zuldssig, wenn dessen Beriicksichtigung bei einer auf relevanten und genauen
versicherungsmathematischen und statistischen Daten beruhenden Risikobewertung ein bestimmender
Faktor ist. Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft diirfen auf keinen Fall zu
unterschiedlichen Pramien oder Leistungen fihren.
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1. LEITLINIE DES SENATES ZUM SCHUTZ VOR DISKRIMINIERUNG, GEWALT UND SEXUELLER BELASTIGUNG
AN DER LEUPHANA UNIVERSITAT LUNEBURG

Der Senat der Leuphana Universitdt Liineburg hat die Leitlinie des Senats zum Schutz vor Diskriminierung,
Gewalt und sexueller Beldstigung an der Leuphana Universitat Lineburg in seiner Sitzung am 20.02.2013
beschlossen.

1. Praambel

Die Gleichheit vor dem Gesetz und der Schutz aller Menschen vor Diskriminierung ist ein Menschenrecht. Die
Leuphana Universitét Liineburg legt Wert auf eine vertrauens- und respektvolle Zusammenarbeit der
Beschéftigten und Studierenden frei von Diskriminierung, Gewalt und Ausnutzung von
Abhéngigkeitsverhdltnissen am Ausbildungs- und Arbeitsplatz sowie im Studien und Lehrbetrieb. In
Anlehnung an das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) werden unmittelbare und mittelbare
Diskriminierung und Gewalt inshesondere aus ,rassistischen Griinden“'2, wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Trans- oder Intergeschlechtlichkeit, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters, der sexuellen Orientierung oder sozialen Herkunft nicht geduldet. Sie stellen eine
Verletzung der Personlichkeitsrechte, insbesondere der menschlichen Wiirde, dar.

2. Formen von Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigung
Unmittelbare und mittelbare Diskriminierung und Gewalt im oben genannten Sinne sind Verhaltensformen,
die die Wirde der betreffenden Person verletzen. Das kdnnen unter anderem Handlungen und
Verhaltensweisen sein, die nach den strafgesetzlichen Vorschriften unter Strafe gestellt sind sowie sonstige
Handlungen und Verhaltensweisen, die generell oder im Einzelfall als nicht erwiinscht erkl&rt worden sind,
zum Beispiel:
- Androhung personlicher oder beruflicher Nachteile bzw. das Inaussichtstellen von Vorteilen bei
bestimmten Verhalten
- Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen, Beleidigungen oder tatliche
Bedrohung
- herabwiirdigender Sprachgebrauch, z.B. Kommentare iiber Personen, ihren Korper, ihr Verhalten
oder ihr Intimleben
- Gesten oder nonverbale Kommentare mit sexuellem oder rassistischem Bezug
- die bildliche oder elektronische Prasentation herabwiirdigender Darstellungen im dienstlichen oder
Ausbildungs- bzw. Studiumszusammenhang, z.B. Schmierereien in 6ffentlichen Raumen oder das
Kopieren, Anwenden oder Nutzen herabwiirdigender Computerprogramme auf EDV-Anlagen in
Dienstraumen, Gebduden oder auf dem Universitatsgeldnde
- Aufforderung zu diskriminierendem Verhalten
- kdrperliche Beriihrungen und Ubergriffe
- Vergewaltigung
- Verfolgung, Nétigung und Stalking

Dieser Leitlinie liegt ein erweiterter Gewaltbegriff zu Grunde. Das bedeutet, sie schreibt nicht abschlieBend
fest, was Diskriminierung und Gewalt umfasst. Die betroffene Person entscheidet selbst iiber die
Grenzziehung. Diskriminierung und Gewalt sind Handlungen, fiir die der Tater/die Taterin allein — nicht die
betroffene Person — die Verantwortung tragt. Insbesondere sexualisierte Diskriminierung und Gewalt richten

2" Die Leuphana Universitat Liineburg will mit der Verwendung des Begriffs ,rassistisch® nicht das Vorhandensein verschiedener ,Rassen”
ausdriicken, sondern dass diejenigen, die sich rassistisch verhalten, dies annehmen. Entsprechend weist die Leuphana Universitat Theorien
zuriick, die die Existenz verschiedener menschlicher ,Rassen” zu belegen versuchen.
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sich in der Regel gegen Frauen. Sind Manner davon betroffen, so ist ihnen nach MaBgabe dieser Leitlinie
der gleiche Schutz zu gewahren.

3. Selbstverstandnis der Universitat

Die Universitat ist verpflichtet, ihre Mitglieder und Angehdrigen vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller
Beldstigung durch andere Mitglieder, Angehdrige, Gaste und Nicht-Universitatsangehdrige in der
Universitat und im auBeruniversitéren dienstlichen Umgang zu schiitzen. Mitglieder und Angehérige der
Leuphana Universitét diirfen keine Gewalt anwenden und andere Mitglieder, Angehdrige und Gaste der
Universitat nicht diskriminieren oder belastigen. Gegen unmittelbare und mittelbare Diskriminierung und
Gewalt, wie im unter Punkt 2 genannten Sinne, wird die Leuphana Universitat mit allen ihr zur Verfligung
stehenden Mitteln vorgehen. Zur Herstellung von Chancengleichheit und zur Vorbeugung von
Diskriminierung und Gewalt ergreift die Leuphana Universitat MaBnahmen zum Nachteilsausgleich
(affirmative Action/positive Diskriminierung). Alle Angehdrigen und Mitglieder sind aufgefordert, an der
Gestaltung einer Arbeits- und Studienwelt mitzuwirken, die von gegenseitiger Achtung geprégt ist.

4. Beschwerderechte

Mitglieder und Angehdrige der Leuphana Universitat, die untereinander und/oder durch Funktionstréger,
Funktionstragerinnen oder Organe der Leuphana Universitdt, durch andere Mitglieder, Angehdrige oder
Géste der Leuphana Universitat Diskriminierung oder Gewalt erfahren haben, haben das Recht, sich bei
ihnen ins Vertrauen gezogenen Ansprechpersonen oder gegebenenfalls der Beschwerdestelle der Universitét
nach dem AGG zu beschweren. Sie diirfen wegen der Wahrnehmung dieses Beschwerderechtes nicht
benachteiligt oder diskriminiert werden.

5. Vertrauliche Beratung und Unterstiitzung

Betroffene, Beobachtende wie Beteiligte kinnen Personen ihres Vertrauens und Interessenvertretungen zu
ihrer Unterstiitzung ansprechen. Beobachtende sollten betroffene Personen auf interne und externe
Beratungsangebote hinweisen und diese ermutigen sich entsprechende Unterstiitzung zu holen. Die
Betroffenen kénnen dies zur Wahrung ihrer Anonymitét auch unter Einschaltung einer dritten Person ihres
Vertrauens tun. Die Beratungsstellen und Interesseneinrichtungen bieten vertrauliche Unterstiitzung Giber
eigene Schutz- und Handlungsmadglichkeiten an, unter anderem auch bei der Entscheidung, ob eine
Beschwerde eingereicht werden soll. Intern stehen [hnen folgende Ansprechpartnerinnen und
Ansprechpartner zur Verfiigung:

- die Gleichstellungsbeauftragte

- die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten (in den Fakultdten)

- die Ombudsperson fiir Studierende und Lehrende

- die Ombudsperson fiir Professor/innen

- die Ombudsperson fiir wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

- die Beschwerdestelle der Universitat nach dem AGG

- der Personalrat

- der Rat der Wissenschaftlichen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (WiMiRat)
- die Vertrauensperson der Schwerbehinderten

- die Beauftragte oder der Beauftragter fiir Studierende mit Behinderung

- Studienberatung der Schools (Leuphana College und Graduate School)

- die Vertreterinnen und Vertreter des Allgemeinen Studierendenausschusses (AStA)
- die gewdhlten Fachgruppenvertreterinnen und Fachgruppenvertreter
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Externe Beratungsstellen sind:
- Psychologische Beratungsstelle (PBS) Studentenwerk OstNiedersachsen (fiir Studierende)
- Beratungs- und Interventionsstelle BISS in Lineburg (Am Werder 15, Tel.: 04131-247289)
- Verein Frauen helfen Frauen e.V. in Lineburg (BeuBweg 2, Tel.: 04131- 61733)
- Opferhilfebiiro Liineburg (Reitende-Diener-StraBe 7, Tel.: 04131- 202639)
- Beratungsstelle fiir polizeiliche Kriminalpravention (Tel.: 04131- 292309)
- Bundeshotline (Tel.: 08000116016)

Die internen und externen Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner unterliegen der Schweigepflicht. Die
Betroffenen kénnen sie hiervon widerruflich entbinden. Sollten die Betroffenen sich dazu entschlieBen, ein
formelles Beschwerdeverfahren einzuleiten, werden sie dabei auf Wunsch von den von ihnen ins Vertrauen
gezogenen Ansprechpersonen begleitet.

6. Verfahrensregeln

6.1. Informelles Vorverfahren

Bei Vorféallen von Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigung kénnen/ sollen je nach Bedingungen
und Schwere des Einzelfalles und unter Wahrung der Anonymitatswiinsche und Schutzbediirfnisse der
Betroffenen von den zustandigen universitaren Funktionstragerinnen und Funktionstragern (beispielsweise
die bereits genannten internen Ansprechpersonen) folgende MaBnahmen unter anderem ergriffen werden:

- Perstnliches Gespréach der/des Betroffenen unter Heranziehung einer Person ihres/seines
Vertrauens mit der beschuldigten Person

- Personliches Gespréch einer oder eines Vorgesetzten, einer Funktionstragerin oder eines
Funktionstrégers der Selbstverwaltung mit der beschuldigten Person unter Hinweis auf die
Nichtduldung von Diskriminierung, Gewalt und sexueller Beldstigung

Es ist sicherzustellen, dass die Vertraulichkeit gewéhrt bleibt und dass aus den eingeleiteten MaBnahmen
fiir die Beschwerde fiihrende Person keine persdnlichen, beruflichen oder ausbildungs- und
studienbezogenen Nachteile entstehen. Alle Schritte sollen im Einvernehmen mit der/dem Betroffenen oder
ihren Vertrauenspersonen erfolgen. MaBnahmen kdnnen nicht gegen den Willen der betroffenen Person
eingeleitet werden.

6.2. Formelles Beschwerdeverfahren nach dem AGG

Bei VerstdBen gegen das AGG gelten das Beschwerderecht und die daraus folgenden Sanktionen nach der
»Richtlinie des Prasidiums zum Schutz vor Benachteiligungen und zur Durchfiihrung der Regelungen des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) sowie des § 42 Abs. 6 NHG". Erfolgt eine Diskriminierung,
Gewaltanwendung und/oder eine sexuelle Beldstigung durch Beschéftigte, so stellt dies eine Verletzung
dienstlicher bzw. arbeitsvertraglicher Verpflichtungen dar, der nach dienst- bzw. arbeitsrechtlichen oder
entsprechenden Vorschriften nachgegangen wird.

1. Aufklarung und Préavention: aligemeine MaBnahmen
- Das Themenfeld von Diskriminierung und Gewalt soll im dienstlichen oder Aushildungs- bzw.
Studiumszusammenhang z. B. in Form von Informationsveranstaltungen und Schulungen
berlicksichtigt werden.
- Orte und Rdume (z. B. unzureichende Beleuchtung in den Rdumen und auf dem Gelénde der
Universitét), die Diskriminierung, sexuelle Belastigung und Gewalt begiinstigen, werden
identifiziert, soweit méglich beseitigt bzw. reduziert.
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- Die Universitét bietet im Rahmen ihres Weiterbildungsprogramms Schulungen fiir Beschéftigte der
Universitat an. Insbesondere Personen mit Leitungsfunktionen sollten sich fortbilden.

- Die Universitat erwartet von Beschaftigten mit Personalverantwortung, von Lehrenden und von
Professorinnen und Professoren und Studierenden Sensibilitdt im Umgang mit der Gleichstellung
von Frauen und Mannern, der Vielfaltigkeit von Menschen und gegeniiber dem Problemfeld
,Diskriminierung, Gewalt und sexueller Belastigung”. Hierauf ist inshesondere bei
Bewerbungsverfahren fiir Stellen mit Personalverantwortung und bei Berufungs- bzw.
Auswahlverfahren zu achten.

8. Bekanntgabe der Leitlinie und Inkrafttreten

Diese Leitlinie tritt am Tag ihrer Beschlussfassung durch den Senat in Kraft. Die Leitlinie wird in der
,Gazette”, dem Amtlichen Mitteilungsblatt der Kdrperschaft und der Stiftung der Leuphana, verdffentlicht.
Sie wird unter anderem auf der Homepage des Gleichstellungsbiiros der Leuphana verdffentlicht.

IV. Informationen zum Schweigerecht fiir Berater_innen von der Arbeitsstelle gegen Diskriminierung
und Gewalt — Expertise und Konfliktheratung und von der Universitat Bremen™

13
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1. Was bedeutet Schweigepflicht bzw. Vertraulichkeit juristisch?

- Schweigepflicht dient im rechtlichen Sinne dem unmittelbaren Schutz des Privatsphére einer Person, die
sich bestimmten Berufsgruppen oder bestimmten staatlichen oder privaten Institutionen anvertraut.

- Eine Schweigepflicht wohnt dem genannten Personenkreis aus dem Katalog des § 203 StGB (Verletzung
von Privatgeheimnissen) inne.

- Der Schutzbereich umschlieBt das Recht auf informationelle Selbstbestimmung (welches Verfassungsrang
hat), gem. Art. 1, 2 GG.

- Mit der Schweigepflicht geht in vielen Fallen ein Zeugnisverweigerungsrecht vor Gericht einher, auf das
sich die Verpflichteten berufen kénnen (z. B. § 53 StPO im Strafverfahren oder § 383 ZPO im
Zivilverfahren).

- Die von dem Zeugnisverweigerungsrecht umfassten Personenkreise finden sich in dem Katalog des § 53
stopp.

Hinweis: Personenkreise denen weder eine Schweigepflicht des § 203 StGB obliegt und / oder nicht in dem
§ 53 StPO genannt werden, sind als Zeug_innen vor Gericht zur Aussage verpflichtet!!

2. Wo fangt Vertraulichkeit an und wo endet diese?

- Ein VerstoB gegen die Schweigepflicht wird gem. § 203 StGB mit Geld- oder Freiheitsstrafe bestraft (sog.
Verletzung von Privatgeheimnissen) - Von der Schweigepflicht umfasste Inhalte sind zum Beispiel
Berufsgeheimnisse:

,Ein Geheimnis ist dem Tater ,als* Arzt usw. anvertraut, wenn es ihm in innerem Zusammenhang mit der
Ausiibung seines Berufs miindlich, schriftlich oder auf sonstige Weise (z.B. Vorzeigen eines Gegenstands,
einer Verletzung usw.) unter Umstanden mitgeteilt worden ist, aus denen sich die Anforderung des
Geheimhaltens ergibt.“(Schonke/Schroder, Kommentar zum StGB, § 203, Rn. 12)

- Verschwiegenheitspflicht besteht hinsichtlich dessen, was dem Verpflichteten gerade in seiner
beruflichen Eigenschaft anvertraut oder auf andere Weise bekannt wurde.

- Das betrifft bspw. im medizinischen Bereich alle personenbezogenen Daten und Tatsachen.

- Dies gilt, soweit die Einzelheiten Riickschluss auf eine bestimmte, damit identifizierbare Person zulassen,
und auch tber den Tod des/der Patient_in/Klient_in hinaus.

- Die Schweigepflicht gilt gegeniiber jedermann.

- Das sind z. B. auch Angehdrige eines/einer Betroffenen (auch von Minderjahrigen, wobei hier Alter und
Einsichtsfahigkeit zu beriicksichtigen sind), Berufskollegen und Vorgesetzte des Schweigepflichtigen,
soweit diese nicht selbst mit der Bearbeitung des konkreten Falles des Betroffenen befasst sind, die
eigenen Freunde und Familienangehdrige des Verpflichteten, die Massenmedien und abhangig von
gesetzlichen Regelungen: Polizei, Staatsanwaltschaft und Gericht.

3. Besteht unter bestimmten Bedingungen eine Meldepflicht der eingegangenen Angaben?

Es darf oder muss Auskunft gegeben werden, wenn:

-[...]eine schwerwiegende Straftat geplant wird, die nach § 138 StGB anzeigepflichtig ist. In diesem Fall
besteht eine Offenbarungspflicht (Ausnahmen siehe § 139 StGB). Beispiel: wenn der Arzt wahrend der
Behandlung eines Patienten Erkenntnisse Gber eine zukiinftige Gefdhrdung anderer Personen erhalt, weil
der Patient bspw. einen Mord ankiindigt, muss er diese Erkenntnis weitergeben.

- ... das ausdriickliche Einverstandnis des Betroffenen vorliegt.
- ... eine gesetzliche Auskunftspflicht besteht, z. B. gegeniiber den Sozialleistungstragern oder gemaRi
Infektionsschutzgesetz Beispiel: Krankenhduser miissen der gesetzlichen Krankenkasse bestimmte

1 Pfeiffer: ,Kommentar zur StP0", § 53, Rn. 2.
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personenbezogene Daten eines Patienten mitteilen (§ 301 SGB V). Gegeniiber dem Medizinischen Dienst der
Krankenversicherung bestehen weiter gehende Offenbarungspflichten.

- ... ein rechtfertigender Notstand geméaB § 34 StGB vorliegt.

Wenn ein hoherwertiges Rechtsgut gegenwértig konkret geféhrdet ist, ist der Bruch der Schweigepflicht
nicht rechtswidrig. Eine Offenbarung des anvertrauten Geheimnisses ist nur zuldssig, wenn eine
Giterabwdgung ergibt, dass der Bruch des Geheimnisses angemessen und geeignet ist, die drohende
Gefahr abzuwenden und das zu schiitzende Rechtsgut das beeintrachtigte Rechtsgut (Vertrauensbruch)
wesentlich iiberwiegt.

- ... eine konkludente (stillschweigende oder mutmaBliche) Einwilligung vorliegt.

4. Inwieweit kann ein_e Angehdrige_r der Universitat Vertraulichkeit garantieren und wann hort es auf?
- Zu Beginn eines Beratungsgespraches kénnen die Berater_innen die Klient_innen darauf hinweisen, dass
sie gegebenenfalls das ihnen Anvertraute vor Gericht als Zeug_innen aussagen miissen, gem. § 53 stopp.

5. Bei Strafdelikten? Was muss in dem Fall getan werden?

-S.0.

- Bei Kenntnisnahme (iber eine geplante schwerwiegende Straftat (genannt in § 138 StGB) ist diese
Anzeigepflichtig, gem. § 138 StGB.

6. Wie sieht es bei der Gleichstellungsheauftragten aus, die weisungsungebunden ist?

- die Universitatsgleichstellungsbeauftragte bzw. Frauenbeauftragte ist Ansprechpartner_in bei sexueller
Beldstigung im Bereich der Universitat. Im Rahmen ihrer Tatigkeit unterliegt die Gleichstellungsbeauftragte
der Schweigepflicht.

- im Hochschulgesetz und im Landesgleichstellungsgesetz sind die Rechte, Pflichten und Aufgaben der
Universitatsgleichstellungsbeauftragten festgelegt.

-Z.B. § 15 Abs. 5 Landesgleichstellungsgesetz Bremen.

Zusatzinformation':

A. Problem des fehlenden Zeugnisverweigerungsrechtes bei Beratungsstellen auBerhalb des Kataloges,
gem. § 53 | StGB

Probleme der rechtlichen Situation bestehen bei Beratungsstellen, die auBerhalb der in dem Katalog gem. §
53 | StGB aufgefiihrten Einrichtungen und Personenkreise stehen. Sie unterliegen der Schweigepflicht des §
203 | Nr.5 StGB, ein berufliches Zeugnisverweigerungsrecht nach § 53 StPO steht ihnen jedoch nicht zu.
Dies hat massive Auswirkungen auf das Verhéltnis zur Klientin, aber auch auf die Berufsausiibung.

. Auswirkung auf das Verhaltnis zur/zum Klient_in:

Zu Beginn eines Beratungsgespraches missen die Berater_innen die Klient_innen darauf hinweisen, dass
sie gegebenenfalls das ihnen Anvertraute vor Gericht aussagen miissen.

Aufgrund der spezifischen Situation, in der sich die Beratungssuchenden befinden, ist der Aufbau eines
Vertrauensverhaltnisses in der Betreuung auBerordentlich schwierig.

Sie sind oftmals traumatisiert und fiirchten Sanktionen gegen sich oder ihre Familienangehdrigen, wenn sie
sich Dritten anvertrauen und Informationen Gber die Tater preisgeben. Die betroffene Person muss aber ihre

Geschichte umfassend erzahlen damit ihre Situation beurteilt und ihr die nétige Hilfe angeboten werden
kann.

15 vgl. Theda Kréger: ,Zeugnisverweigerungsrecht fiir Mitarbeiterinnen von
Fachberatungsstellen fir Menschenhandelsopfer*.
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e Das heiBt, sie muss zunéchst in der Regel Informationen iiber das Geschehene offenbaren. Nur so kénnen
ihr Méglichkeiten zur Lésung aus der Zwangslage sowie die Maglichkeit einer Aussage gegen die Tater
aufgezeigt werden.

e |hre psychische Stabilisierung kann nur gelingen, wenn sie sich durch vorbehaltloses Erzéhlen auch von
Einzelheiten aus ihrer Intimsphare (z.B. Vergewaltigungen) entlasten kann. Aus Angst vor Stigmatisierung
geschieht dies oft ausschlieBlich in der Beratungsstelle im Vertrauen auf die Verschwiegenheit der
Beraterin.

Zwischen der Klient_in und der Berater_in entsteht somit ein auf der beruflichen Qualifikation der Beraterin
beruhendes Vertrauensverhaltnis. Ohne die Garantie der Geheimhaltung bleibt der Klientin jedoch nur, eine
Offenbarung in Kauf zu nehmen oder auf Hilfe zu verzichten. Bei Offenbarung fiirchtet sie/er Konsequenzen.
o Um erforderliche MaBnahmen abkl&ren zu kdnnen, muss die/der Klient_in umfassend {ber die ihr/ihm
bekannten Taterkreise und ausgesprochene Drohungen berichten.

So wird sie in der Regel schweigen oder nur sehr gefiltert erzahlen. Die Beratungspraxis zeigt, dass ihr/ihm
eine moglichst umfassende Hilfe so nicht angeboten werden kann und aus Sicht der Strafverfolgung
wichtige Zeug_innen verloren gehen.

II. Auswirkung auf die Berufsausiibung:

Beispielsweise kann die/der Berater_in als Zeug_in in einem (straf-)gerichtlichen Verfahren geladen
werden, um iiber das ihr von der/dem Klient_in Anvertraute auszusagen.

Dies bringt die/den Berater_in in einen Gewissenskonflikt, den sie/er nur ldsen kdnnte, indem sie/er
Beratungen regelméBig an dem Punkt abbricht, an dem die/der Klient_in ihr Tatsachen mitteilt, deren
Weitergabe zu Gefahrdungen fiihren kdnnten. Dies hieBe aber, dass eine Beratungsarbeit im nétigen
Umfang nicht stattfinden kann und die nétige Hilfe in der Beratungsstelle nicht geleistet werden kann.

B. Zukunftsperspektive und Losungsansatze

I. Erweiternde Auslegung / analoge Anwendung des § 53 StP0

Ein Zeugnisverweigerungsrecht der Mitarbeiter_innen der Beratungsstellen l&sst sich tiber die Wege der
Auslegung bzw. Analogie nicht erreichen. Erstere scheitert an der abschlieBenden Aufzdhlung des Kataloges
des § 53 StPO, deren Wortlaut die Subsumtion der umschriebenen Tatigkeit nicht zuldsst. Fiir eine Analogie
fehlt es an einer Planwidrigkeit der Regelungsliicke. Erweiterungen des § 53 sind dem Gesetzgeber
vorbehalten.

Il. AuBerstrafprozessuale Zeugnisverweigerungsrechte

Eine Begrenzung des Zeugniszwangs in bestimmten Einzelfallkonstellationen unmittelbar aus den
Grundrechten wird zwar auch vom BVerfG anerkannt, kann vorliegend aber keine Losung darstellen, da es
gerade eines verldsslichen, garantierten und nicht nur fiir den Einzelfall zu priifenden
Zeugnisverweigerungsrechtes bedarf, um das notwendige Vertrauensverhaltnis zwischen Beraterin und
Beratender erreichen zu kénnen.

ll. Erweiterung des § 53 StPO auf Mitarbeiter_innen von anderer

Beratungsstellen

Eine Losung kann daher nur eine Erweiterung des § 53 StPO um den Kreis der Mitarbeiter_innen anderer
noch zu definierender Beratungsstellen bieten. Die Beschrankung des Zeugnisverweigerungsrechtes dient
der Erhaltung der Funktionsfahigkeit der Strafrechtspflege. Bei der Frage der Aufnahme weiterer
Berufsgruppen in den Katalog des § 53 StPO ist das Geheimhaltungsinteresse gegen das Interesse der
Allgemeinheit an wirksamer Strafrechtspflege abzuwagen. Das Bundesverfassungsgericht hat in seiner
Entscheidung vom 19. 07. 1972 festgestellt, dass die Nichtaufnahme der Sozialarbeiter_innen in den
Katalog des § 53 StPO mit der Verfassung zu vereinbaren ist. Dies bedeutet jedoch nicht, dass Angehdrigen
dieses Berufsstandes in bestimmten Tatigkeitsbereichen kein Zeugnisverweigerungsrecht zugestanden
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werden kann, wie § 53 I Nr. 3 a) und b) zeigt. Eine Erweiterung des § 53 kann jedoch nur unter engen
Voraussetzungen geschehen, die zukiinftig fiir den Personenkreis der Mitarbeiter_innen von anderen
Beratungsstellen zu priifen sind.
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