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Rechtsfrage: Religiose

Kopftuch, Kreuz, Dastar, Kippa:
Wann darf das Tragen religioser Symbole und Kleidung
in der Arbeit untersagt werden?
Wenn der Arbeitgeber sich auf Neutralitét
beruft, reicht das jedenfalls nicht.

Daniela Kromer, Andrea Potz

eligiose Symbole sind viel-
Rf’ciltig. Gemeinsam ist ihnen,

dass sie bei vielen Men-
schen zu Unbehagen fiihren, sei
es, weil sie Religion gegeniiber
skeptisch eingestellt sind, sei es,
weil ihnen die konkrete Religion
fremd erscheint. Bisher wurde das
Verhaltnis von religiéser Symbo-
lik und kooperierender oder dis-
tanzierender Neutralitat vor allem
im Zusammenhang mit dem Staat
als Hoheitstrdger und Garant von
Grundrechten gegeniiber dem Biir-
ger diskutiert, etwa beziiglich des
Symbols des Kreuzes im Gerichts-
saal. Davon zu unterscheiden ist
aber die Frage, wie Biirger unter-
einander - z. B. der private Arbeit-
geber und sein
Arbeitnehmer -
mit der zuneh-
menden Pluralitdt an Religion und
religioser Symbolik umgehen kon-
nen. Mit dieser Frage hat sich der
EuGH in seinen als ,Kopftuchent-
scheidungen“ bekannt geworde-
nen Urteilen auseinandergesetzt.

Es ist nicht neu, dass eine Ein-
schrankung hinsichtlich religio-
ser Symbole am Arbeitsplatz eine
Einschridnkung des Grundrechts
auf Religionsfreiheit ist.

Das geht aus der Rechtspre-
chung des Européischen Gerichts-
hofes  fir =~ Menschenrechte
(EGMR)] klar hervor. Allerdings er-
gibt sich aus dieser Rechtspre-
chung keine einfache Antwort auf
die Frage nach dem Umgang mit
religiésen Symbolen am Arbeits-
platz, aufSerjener, dass Einschréan-
kungen streng an den Umstédnden
des Einzelfalls zu beurteilen sind.
Der Kontext ist entscheidend: Ein
Verbot des Tragens eines dezen-
ten religidsen Symbols iiber einer
Dienstkleidung nur mit dem Ziel
des einheitlichen Auftretens des
Arbeitgebers gegentiber Kunden
ist unzulédssig. Dasselbe Verbot
kann in einem Spitalsbetrieb aus
Griinden der Hygiene aber ge-
rechtfertigt sein.

Der EuGH hat sich mit religio-
ser Symbolik und Kleidung unter
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dem Blickwinkel des Diskriminie-
rungsrechts auseinandergesetzt.
Dieses schiitzt zwar nicht das
Recht des Einzelnen auf Reli-
gionsausiibung, garantiert diesem
aber, im Arbeitsleben aufgrund
der Zugehorigkeit zu einer Reli-
gion nicht anders behandelt zu
werden. Eine unmittelbare Diskri-
minierung aufgrund einer Reli-
gion, wie etwa eine Kiindigung
eines Arbeitnehmers, weil er einen
Dastar oder eine Kippa trégt, ist
privaten Arbeitgebern von jeher
verboten. Offen ist, inwieweit die-
se Einschréankung fiir Religionsge-
meinschaften als Arbeitgeber gilt;
hier sind entsprechende Verfah-
ren vor dem EuGH anhéngig.

In den jiingsten Entscheidun-
gen hat der EuGH ein aufein Neut-
ralitdtsgebot ge-
stiitztes  Kopf-
tuchverbot  als
(rechtfertigbare) mittelbare Dis-
kriminierung angesehen. Diese
liegt vor, wenn eine an sich neu-
trale Regelung sich auf bestimm-
te, diskriminierungsrechtlich ge-
schiitzte Gruppen besonders aus-
wirkt. So trifft etwa eine Regelung,
die Kopfbedeckungen am Arbeits-
platz verbietet, insbesondere An-
gehdrige von Religionen wie
Sikhs, die den Dastar tragen, oder
etwa Juden, die sich fiir das Tra-
gen einer Kippa im Alltag ent-
scheiden. Gerechtfertigt werden
kann eine mittelbare Diskriminie-
rung nur, wenn die mittelbar dis-
kriminierende Regelung der Errei-
chung eines rechtméBigen Ziels
dient und zur Erreichung dieses
Ziels angemessen und erforder-
lich ist.

Is rechtméBige Ziele sind
Amehrere denkbar: So kén-

nen etwa Gesundheit und
Sicherheit in bestimmten Kontex-
ten ein rechtméfiges Ziel sein,
etwa eben in Krankenhéusern auf-
grund von Hygienevorschriften
oder auf Baustellen aufgrund von
Arbeitnehmerschutzvorschriften.
Denktman an die Rechtsprechung
des EGMR, die vom EuGH zitiert
wird, kann auch eine dem ein-
heitlichen Auftreten des Arbeitge-
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Welche Rolle spielt die religiose Uberzeugung des Arbeitgebers?

bers dienende Dienstkleidung ein
rechtmafliges Ziel sein. Neu ist,
dass der EuGH ausdriicklich eine
,Unternehmenspolitik der Neu-
tralitdt" als rechtméiges Ziel fiir
eine mittelbar diskriminierende
Regelung anfiihrt.

Allerdings fiihrt nicht schon al-
lein das Vorliegen eines rechtma-
Bigen Ziels dazu, dass eine mittel-
bar diskriminierende Regelung
gerechtfertigt ist. Sowohl die An-
gemessenheit als auch die Erfor-
derlichkeit der Regelung zur Er-
reichung des konkreten Ziels sind
streng zu priifen. Das Verbot des
Tragens religiéser Symbole ist nur
dann zur Erreichung des Ziels der
neutralen Unternehmenspolitik
angemessen, wenn auch weltan-
schauliche Symbole umfasst wer-
den und die Unternehmenspolitik
auch kohdrent und systematisch

durchgesetzt wird. Was dies ge-
nau bedeutet, ist offen.

ft ist nicht klar, wo
O die  Grenze zwischen
Religionsausiibung  und

Brauchtum liegt. Widerspricht
das Versenden von Weihnachts-
karten einer kohdrenten und sys-
tematischen Neutralitdtspolitik?
Dazu kommt, dass die Regelung
erforderlich sein muss, also nicht
iber das zur Erreichung des Ziels
Notwendige hinausgehen darf.
Fiir eine Neutralitdtspolitik des
Unternehmens nach aufien be-
deutet das, dass nur Arbeitneh-
mer, die nach aufien auftreten,
von einem Verbot des Tragens re-
ligioser und weltanschaulicher
Symbole betroffen sein kdnnen.
Es wire iberschieffend, aufgrund
der Unternehmenspolitik des
neutralen Aufenauftritts Arbeit-

Symbole im Job

nehmern im Backoffice das Tra-
gen religiéser Symbole zu unter-
sagen. Die strenge, mehrstufige
Prifung des Antidiskriminie-
rungsrechts zeigt, dass eine einfa-
che Deklaration eines Arbeit-
gebers als ,neutral® keinesfalls
ausreicht, um religiése Symbo-
le am Arbeitsplatz zu unterbin-
den.

Eine Neutralitatspolitik, die le-
diglich eingefiithrt wird, um be-
stimmte religiose Symbole, wie
etwa das Kopftuch, zu verhindern,
lduft dartiber hinaus Gefahr, als
das enttarnt zu werden, was sie
tatsdchlich ist: eine unmittelbare
Diskriminierung aufgrund der Re-
ligion. Arbeitnehmern hilft hier
die Beweislasterleichterung des
Antidiskriminierungsrechts: Sie
miissen nur glaubhaft machen,
dass eine Neutralitdtspolitik kei-
nen anderen Zweck hatte, als An-
gehdrige bestimmter Religionen
zu diskriminieren.

elingt dies, muss der
GArbeitgeber andere Moti-

ve fiir seine Neutralitéts-
politik beweisen. Dem Arbeitge-
ber im Verfahren vor dem EuGH
schien dies zu gelingen: Er vermit-
telte Rezeptionisten als Leih-
arbeitskrifte an die verschiedens-
ten Unternehmen. Eine Neu-
tralitdtspolitik mag in diesem Fall,
in dem sich die vermittelten Re-
zeptionisten mdoglichst unauffil-
lig in das nach aufien sichtbare Er-
scheinungsbild des Beschiftiger-
unternehmens eingliedern sollen,
um Konflikten vorzubeugen, einen
sachlichen Grund haben.

ei der Vermittlung von Rei-
B nigungskraften oder techni-

schem Personal ist eine sol-
che Neutralitatspolitik aber sach-
lich nur schwer begriindbar. In-
wieweit hier die religiésen Uber-
zeugungen eines Arbeitgebers eine
Rolle spielen kénnen, ist eine Fra-
ge, die derzeit vor dem FuGH an-
hingig ist. Klar ist aber fiir den
EuGH schon jetzt: Der Wunsch
des Kunden, nicht von Angehd-
rigen einer bestimmten diskri-
minierungsrechtlich geschiitzten
Gruppe bedient zu werden, recht-
fertigt eine Diskriminierung nie-
mals.
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