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Rechtliche Re-
aktionsmaglich-

keiten von Staat
und Verwaltung
auf Rassismus

Zielsetzung und Rahmen

Diese Toolbox prasentiert verschiedene Moglichkeiten,
wie Staat und Verwaltung auf die diversen Erschei-
nungsformen von Rassismus behdrdenintern und im
AuBenkontakt reagieren kdnnen. Staat und Verwaltung
treten in unterschiedlichen Formen und Funktionen auf.
Entsprechend divers kdnnen sich Erscheinungsformen
von Rassismus zeigen. Der Staat hat Kontakt zu Blrge-
rinnen und Birgern und tritt als Arbeitgeber auf. In bei-
den Fallen kann sich ein moglicher Rassismus auf das
Verhalten einzelner Mitarbeitenden beziehen oder auf
behordeninterne Vorgaben und Muster, die auf den ers-
ten Blick neutral erscheinen. Welche Erscheinungsfor-
men von Rassismus bei staatlichem Handeln relevant
werden und wie das Recht auf diese verschiedenen
Erscheinungsformen reagiert, haben die Autorinnen
und Autoren dieser Toolbox in einem Policy Paper
(2023)! erortert und knlpfen mit den nachfolgenden
Vorschlagen hieran an. Die Verwaltung umfasst ver-
schiedene Behdrdentypen, die sich in Aufbau und Auf-
gaben stark unterscheiden. Besonders im Fokus der
offentlichen Aufmerksamkeit stehen Behdrden mit
AuBenkontakt, die rassismussensible Aufgaben wahr-
nehmen und hoheitlich auftreten. Exemplarisch gilt das
flr die Polizei, Auslanderbehorden, Jugendamter und
den Strafvollzug. Doch auch in anderen Behorden,
selbst solchen ohne direkten AuBenkontakt wie das
Innen- oder Justizministerium, kann Rassismus relevant
werden. Diese vielféltigen Phanomene nimmt die
Bevolkerung als wichtig wahr: 44 % der Befragten
einer Bertelsmann-Studie sehen die zentrale Aufgabe
des Staates bei der Bekdmpfung von Rassismus darin,
diesen bei und in Behorden zu beseitigen.?

Es hangt immer vom Kontext ab, mit welchen Mitteln
der Staat und die Verwaltung rassistischen Verhaltens-
weisen und Strukturen vorbeugen bzw. diesen begeg-
nen konnen. Es gibt keine einheitliche Losung, die fiir
alle Behordentypen und Erscheinungsformen von Ras-
sismus in gleicher Weise geeignet wére; viel zu unter-
schiedlich sind die rechtlichen Rahmenbedingungen,
die institutionelle Ausgestaltung der Behdrden und die
tatséchlichen Gegebenheiten. Aus diesem Grund pra-
sentiert dieses Policy Paper eine ,Toolbox" (Werkzeug-
kasten), die verschiedene Handlungsoptionen vorstellt
und deren jeweilige Vor- und Nachteile benennt. Diese
Instrumente kdnnen komplementér oder alternativ
angewandt werden und sind an den jeweiligen Kontext
anzupassen. Das Ziel einer Toolbox ist kein ,One-size-
fits-all“-Ansatz, sondern die Prasentation

eines Instrumentarienkastens, aus dem
Staat und Verwaltung kontextabhéngig
auswahlen kdonnen. Teilweise werden die

Begrifflichkeit
und rechtliche
Bewertung
von Rassismus
" . inInstitutionen

vorgestellten Instrumente in der Praxis
bereits genutzt, teilweise handelt es sich
um Neuerungen. Diese Toolbox konzent-
riert sich als Ubergreifende Publikation
auf allgemeine Reaktionsmdglichkeiten,
die flr verschiedene Behordentypen und
Themenfelder relevant sind. Daneben gibt

es immer auch spezifische Handlungs-
optionen, die auf das jeweilige Fachrecht
abgestimmt sind und die nachfolgend nicht

erortert werden. Exemplarisch genannt
seien die Uberlegungen im Bereich des
Polizeirechts, um ein Racial Profiling zu verhindern.

" Judith Froese u.a., Begrifflichkeit und rechtliche Bewertung von Rassismus in Institutionen (2023), abrufbar unter

https://doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79.

2 Studie der Bertelsmann Stiftung, Diskriminierung in der Einwanderungsgesellschaft — Wahrnehmung und Einstellungen in der Bevélkerung (2023), abrufbar unter

https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/publikationen/publikation/did/diskriminierung-in-der-einwanderungsgesellschaft.

Policy Paper (2023)'



https://doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/publikationen/publikation/did/diskriminierung-in-der-einwanderungsgesellschaft
https://kops.uni-konstanz.de/entities/publication/8946c684-71a9-488d-9db9-04b376132fdb

Zielsetzung und Rahmen

Die Toolbox identifiziert Handlungsoptionen aus drei
Themenkomplexen

1 Erstens kommen Instrumente der nachgelagerten
Kontrolle in Betracht, die in erster Linie der Beurtei-
lung abgeschlossener Sachverhalte dienen. Gerichte
sind die bekannteste nachgelagerte Kontrollinstanz.
Aber auch behdrdeninterne und behdrdenexterne Be-
schwerdestellen stellen reaktive Mechanismen dar, die
eingesetzt werden kdnnen, um Rassismus zu sanktio-
nieren.

2 Zweitens behandelt die Toolbox Reaktionsmdoglich-
keiten mit Blick auf das Verwaltungspersonal, wobei
das Einstellungs- und Beforderungsverfahren sowie

Fortbildungen und Leitbilder im Fokus stehen. Das Ver-
waltungspersonal ist essenziell, da es Entscheidungen
trifft und dadurch mit den Biirgerinnen und Biirgern in
Kontakt tritt. Dies betrifft den Staat sowohl in seiner
Rolle als Dienstleister als auch in derjenigen als Arbeit-
geber.

3 Drittens werden strukturelle Anpassungen in den
Blick genommen, die besonders wichtig sind, wenn ins-
titutionelle und strukturelle Formen von Rassismus
erfasst werden sollen. Diese Kategorie erfordert spezi-
fische MaBnahmen, weil institutionelle und strukturelle
Formen von Rassismus von rechtlichen Verboten nicht
als zurechenbares, rechtswidriges Verhalten einer ein-
zelnen Person erfasst werden konnen. Sie unterliegen
deshalb haufig nicht den herkdmmlichen Instrumenten
der verwaltungsexternen Kontrolle, insbesondere durch
Gerichte. Strukturelle Anpassungen kénnen beim
AuBenkontakt der Behorde und den Zugangsmoglich-
keiten zur Behdrde eine Rolle spielen. Sie bestimmen
die Wahrnehmung der Verwaltung in der Offentlichkeit.
Die Verwaltung kann den Zugang erleichtern, indem
sie beispielsweise Leistungen online zugénglich macht
und durch Online-Ubersetzungstools Sprachbarrieren
abbaut. Ebenso ist das Monitoring ein mdgliches
Handlungsfeld fir strukturelle Anpassungen. Datener-
hebungen, Evaluationen sowie Dokumentations- und
Berichtspflichten ermdglichen eine fortlaufende Evalu-
ation der Behdrden.
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Rechtliche Re-
aktionsmaglich-

keiten von Staat
und Verwaltung
auf Rassismus

Im Rahmen der Darstellung der einzelnen Interventi-
onsmaoglichkeiten und ihrer jeweiligen Vor- und Nach-
teile werden auch die jeweiligen rechtlichen und institu-
tionellen Grenzen aufgezeigt, insbesondere ihre
rechtliche Umsetzbarkeit tberprift. Fir das ,Wo* und
,Wie" der Reaktion ist entscheidend, in welchen Berei-
chen und unter welchen Gegebenheiten sich Rassis-
men in Behdrden zeigen und wie sie in die Behdrden
getragen werden. Dies kann die jeweilige Behdrde am
besten durch Selbsteinschatzung und -kontrolle ermit-
teln und die passenden Mafinahmen sind abhéangig von
diesen Kontextfaktoren. Die Auswahl der geeigneten
Instrumente wird dabei immer auch von gesellschafts-
politischen Grundiiberzeugungen abhangen.

Somit ist Ziel der Toolbox staatlichen Stellen, politisch
Verantwortlichen und einzelnen Fachbehdrden abge-

stufte Reaktionsmdglichkeiten auf unterschiedlichen
Ebenen an die Hand zu geben. Von den Fachbehdérden
konnen diese als Arbeitsgrundlage genutzt werden, um
ressourcensparend und auf wissenschaftliche Erkennt-
nisse aufbauend, behdrdenspezifische Reaktionsmog-
lichkeiten zu entwickeln oder zu Uberarbeiten. Die
Breite der vorgestellten Reaktionsmdglichkeiten spie-
gelt dabei die Varianz verschiedener Erscheinungsfor-
men und Probleme wider. Die konkrete Umsetzung
erfordert daher auch eine Bestandsaufnahme der
spezifischen Probleme und Strukturen in den unter-
schiedlichen Behorden. Die tatsachliche Wirksam-
keit der vorgeschlagenen Reaktionsmdglichkeiten
muss sich jeweils erst erweisen, was durch weitere
Studien und eine Uberwachung durch ein fortlaufen-
des Monitoring gewéhrleistet werden kann.



1. Nachgelagerte Kontrolle

Eine nachgelagerte Kontrolle kann durch Gerichte und
auBergerichtliche Beschwerdemechanismen erfol-
gen. Beschwerdemechanismen umschreiben dabei Ins-
trumente, die anstelle oder zusatzlich zu einer gerichtli-
chen Kontrolle dazu beitragen, rassistische Diskrimi-
nierungen vorzubeugen oder ihnen entgegenzutreten.
Es ist zu unterscheiden zwischen behérdeninternen
Beschwerdemechanismen, die innerhalb einer Institu-
tion angesiedelt werden, wie zum Beispiel AGG-
Beschwerdestellen, Antidiskriminierungsbeauftragte
oder Ombudsstellen, und beh6érdenexternen
Beschwerdemechanismen, die auBerhalb einer
Behorde angesiedelt sind, etwa die Antidiskriminie-
rungsstellen auf Bundes-, Landes- und Kommunal-
ebene, zivilgesellschaftliche Beratungsstellen, Antidis-
kriminierungsnetzwerke, Petitionsausschisse und
Birgerbeauftragte. Alle bisher genannten

Antidiskriminierung als Querschnittsaufgabe

staatlich nicht-staatlich

insbesondere: insbesondere:

— Personalrat — Selbstorganisationen

— Betriebsrate des
Gewerbeamtes

— Beauftragte des
Gewerbeamtes

— Petitionsausschuss — andere Beratungsan-

— Biirgerbeauftragte gebote

Mechanismen beschéftigen sich schwerpunktmaBig mit

dem breiten Themenfeld der Antidiskriminierung, das

neben dem Rassismus auch weitere Diskriminierungs-

verbote umfassen kann. Daneben kann die Kontrolle

als Querschnittsthema im Sinn eines ,,Mainstrea-

ming“ durch andere Stellen wahrgenommen werden.

Exemplarisch genannt seien auf staatlicher Seite der

Personalrat und auf nichtstaatlicher Seite Selbstorga-

nisationen, Betriebsrate und andere Beratungsange-

bote.?Als Instrumente der nachgelagerten Kontrolle

zeichnet diese aus, dass sie regelmaBig einen in der

Vergangenheit liegenden und damit bereits abge-

schlossenen Sachverhalt beurteilen. Darliber hinaus

erflllen einige Stellen eine Forderfunktion, indem sie

fiir Rechte Betroffener sensibilisieren sowie Offentlich-

keits- und Forschungsarbeit leisten.

Antidiskriminierung als Kernaufgabe

behordenintern

insbesondere:

— AGG-Beschwerde-
stellen

— Antidikriminierungs-
und Gleichstellungs-
beauftragte

— Ombudsstellen

behordenextern

staatlich

insbesondere:

— Antidiskriminierungs-
stellen

nicht-staatlich

insbesondere:

— zivilgesellschaftliche
Beratungsstellen

— Antidikriminierungs-
netzwerke

Abbildung entwickelt aus Daniel Bartel/Annita Kalpaka, Gut beraten! Auf dem Weg zu einer flachendeckenden Antidiskriminierungsberatung in Deutsch-

land (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2023), S. 49.

8 Zur Typologisierung von Beratungsangeboten im Bereich Antidiskriminierung siehe die Abbildung 5 bei Daniel Bartel/Annita Kalpaka, Gut beraten!

Auf dem Weg zu einer flichendeckenden Antidiskriminierungsberatung in Deutschland (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2023), S. 49, abrufbar

unter https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Expertisen/gut_ beraten_ flaechendeckende_

antidiskrimberatung.pdf?_ _ blob=publicationFile&v=29.


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Expertisen/gut_beraten_flaechendeckende_antidiskrimberatung.pdf?__blob=publicationFile&v=9
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Expertisen/gut_beraten_flaechendeckende_antidiskrimberatung.pdf?__blob=publicationFile&v=9

1. Nachgelagerte
Kontrolle

1.1. Gerichte

Individuelles Fehlverhalten kann auf mehreren
Ebenen zum Gegenstand von Gerichtsverfahren wer-
den. Erstens erlauben strafrechtliche Instrumente
und Disziplinarverfahren eine nachtragliche Sanktio-
nierung. Zweitens kénnen Betroffene den Inhalt einer
Verwaltungsentscheidung vor den Verwaltungsge-
richten anfechten. Drittens steht Biirgerinnen und
Blrgern der Zivilrechtsweg offen, um beispielsweise
Schadensersatzanspriiche geltend zu machen.

Eine wirksame gerichtliche Kontrolle erfordert auch
einen effektiven Zugang zum Recht. Hierbei kommt
es entscheidend darauf an, wie das Prozessrecht aus-
gestaltet ist und welche Forder- und Unterstitzungs-
angebote es von staatlicher und privater Seite gibt.

____________________________________________

1.1.1. Funktionen

Gerichte haben im Rechtsstaat die Aufgabe, verbindlich
liber Rechtskonflikte zu entscheiden. Damit ist
zugleich gesagt, dass der Rechtsweg dann kein geeig-
netes Kontroll- oder Sanktionsinstrument darstellt, wenn
ein individuelles Verhalten oder eine Verwaltungspraxis
zwar ethisch angreifbar oder falsch ist, nicht jedoch
zugleich einem Rechtswidrigkeitsverdikt unterliegt.
Welche Rechtsnormen vor Rassismus schitzen und
wie die verschiedenen Erscheinungsformen eines
Rassismus rechtlich zu beurteilen sind, beantwortet
anhand konkreter Fallbeispiele das Policy Paper

1.1. Gerichte

,Begrifflichkeit und rechtliche Bewertung von Rassis-
mus in Institutionen“* Es zeigt, dass juristische Verbote
derzeit allenfalls am Rande aktuell diskutierte Erschei-
nungsformen von Rassismus erfassen, die unter
Begriffen wie struktureller, institutioneller und alltagli-
cher Rassismus diskutiert werden. Gleiches gilt fur die
Verschiebung des Fokus von Diskriminierungskatego-
rien hin zu -erfahrungen. Diese kdnnen auch dann
ethisch oder moralisch angreifbar sein, wenn sie nicht
zwangslaufig rechtswidrig sind. Das gilt beispielsweise
fUrAuBerungen oder Verhaltensweisen, die unter den
Begriff des Alltagsrassismus gefasst werden, wie die
Frage nach der Herkunft, die — abhangig vom Kontext —
als rassistisch eingestuft werden kann, aber nicht
zwangslaufig auch einem Rechtswidrigkeitsverdikt
unterfallt. Auch die rechtliche Bewertung von struktu-
rellem und institutionellem Rassismus bereitet Schwie-
rigkeiten. Die rechtswissenschaftliche Fachdiskussion
aber auch die Rechtsprechung stehen noch am Anfang,
vieles ist bisher ungeklart. Gerichtsverfahren bieten
hier auch bei geringen Erfolgsaussichten des eingeleg-
ten Rechtsbehelfs die Chance zu einer Klarung von
offenen Rechtsfragen und sie kdnnen Debatten auf
wissenschaftlicher und politischer Ebene anstoen
oder hierzu beitragen.®

Zudem wére es ein Missverstandnis, wenn man alles, was
nicht rechtswidrig ist, als legitim darstellen wirde. Die
Gesellschaft darf auch Uber diese Fragestellungen strei-
ten. Auch die Toolbox geht explizit auf Fragestellungen ein,
die durch die Gerichte nur schwer erfassbar sind, die aber
durch andere Instrumente aufgegriffen werden kénnen.

4 Judith Froese u.a., Begrifflichkeit und rechtliche Bewertung von Rassismus in Institutionen (2023), abrufbar unter

https://doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79.

5 Siehe in diesem Sinne die Arbeit zahlreicher Nichtregierungsorganisationen wie der Gesellschaft fir Freiheitsrechte e.V. (GFF), des European Center for

Constitutional and Human Rights (ECCHR) oder des Biiros zur Umsetzung von Gleichbehandlung e.V. (BUG e.V.) im Bereich der strategischen Prozessfiihrung.


https://doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79

1.1. Gerichte

Gerichte sind eine geeignete Kontrollinstanz, um die
Rechtswidrigkeit eines Verhaltens oder einer Verwal-
tungspraxis zu beurteilen. Die Kontrolle kann zum einen
rassistisches Verhalten einzelner Blrgerinnen und Biir-
ger oder des Verwaltungspersonals erfassen, ermog-
licht zum anderen aber auch eine Uberpriifung des
Inhalts von Verwaltungsentscheidungen und -prozes-
sen wie beispielsweise einen Verwaltungsakt oder das
Ergebnis eines Einstellungsverfahrens. Je nach Verfah-
rensgegenstand erfolgt die Kontrolle durch die Straf-,
Verwaltungs- oder Zivilgerichte.

Auch die Justiz bzw. deren Personal kann selbst —
bewusst oder unbewusst — rassistische Stereotype
besitzen oder Verhaltensweisen zeigen.®

Weil auch hier Menschen handeln, unterscheidet sich
die Justiz hinsichtlich des moglichen Vorkommens
von Erscheinungsformen eines Rassismus nicht von
anderen staatlichen Behdrden und Institutionen.
Ein rechtlicher Unterschied besteht aber in der ver-
fassungsrechtlich gewdhrleisteten Unabhangigkeit

von Richterinnen und Richtern.”

Die Richterinnen und Richter sind bei ihren Entschei-
dungen unabhéngig und nur an das Gesetz gebunden.
Weisungen konnen nicht erteilt werden.®

Von Bedeutung ist vor diesem Hintergrund, dass die
Diskriminierungsdimension und -erfahrung in Fallkons-
tellationen erkannt und gepriift wird und sich Gerichte
nicht vermeidend auf andere Aspekte fokussieren.®

Nicht erértert werden im Folgenden spezifische Abhil-
femaBnahmen innerhalb der Justiz; diese dirften im
Fall von Richterinnen und Richtern die soeben aufge-
zeigte verfassungsrechtlich garantierte Unabhéangig-
keit nicht beeintrachtigen. Auch in der Justiz konnen
2weichere* MalBnahmen angemessen sein, um die Organe
der Rechtspflege wahrend der Tatigkeit oder im Vorfeld
durch Fortbildungen, Leitbilder oder auch Ausbildungsin-
halte zu sensibilisieren. Die nachfolgend dargestellten
Instrumente konzentrieren sich auf das Gerichtsverfahren
als Kontrollinstrument gegen Handlungen und Entschei-
dungen der Verwaltung und auf das Verwaltungspersonal.

5 Vgl. Beatrice Cobbinah/Chandra-Milena Danielzik, Rassismus in Strukturen und Arbeitsablaufen von Polizei und Justiz, in: Deutsches Institut fir Menschen-
rechte, Rassismus in der Strafverfolgung — Von der Notwendigkeit struktureller Verédnderungen (2. Auflage 2023), S. 12 ff., 16 ff., 20 ff., abrufbar unter
https://www.institut-fuer-menschenrechte.de/publikationen/detail/rassismus-in-der-strafverfolgung-von-der-notwendigkeit-struktureller-

veraenderungen.
" Vgl. Art. 97 Abs. 1 GG.

8 Die richterliche Unabhéngigkeit und die Gesetzesbindung sind in Art. 97 Abs. 1 GG normiert.
9 Vgl. hierzu mit weiteren Beispielen Susanne Baer/Nora Markard, in: Hermann v. Mangoldt/Friedrich Klein/Christian Starck, Kommentar zum Grundgesetz

(C.H. Beck, 7. Auflage 2018), Art. 3 Abs. 3 Rn. 654 1.


https://www.institut-fuer-menschenrechte.de/publikationen/detail/rassismus-in-der-strafverfolgung-von-der-notwendigkeit-struktureller-veraenderungen
https://www.institut-fuer-menschenrechte.de/publikationen/detail/rassismus-in-der-strafverfolgung-von-der-notwendigkeit-struktureller-veraenderungen

1. Nachgelagerte
Kontrolle

1.1.2. Beispiele

Die nachgelagerte Kontrolle kann anhand der
verschiedenen Gerichtszweige dargestellt werden.
Daneben stehen disziplinarrechtliche Verfahren.

Effektiver Zugang

N
Gerichtlicher Rechtsschutz

_____

L P
Rechtsschutz gegen Ver- Disziplinar- und arbeits-
waltungsentscheidungen rechtliche Verfahren
(siehe 1.1.2.9) (siehe 1.1.2.3.)
beispielsweise: beispielsweise:
gerichtliche Kontrolle Verfahren wegen
von Ermessensent- rassistischem Handeln
scheidungen der von Behordenmitarbei-

Verwaltung tenden

Zivilrechtliche
Instrumente
(siehe 1.2.2.4)

beispielsweise:

die Geltendmachung
von Ansprlichen nach
dem AGG
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1.1. Gerichte

1.1.2.1. Strafrechtliche Kontrolle

Das Strafrecht ist ein klassisches und zugleich das
schérfste Sanktionsinstrument des Staates, um
Rechtsgliter zu schiitzen. Die Strafe ist eine Reaktion
auf ein schuldhaftes Fehlverhalten einer bestimmten
Person, nicht aber einer gesamten Institution. Straf-
rechtliche Verurteilungen bieten damit vor allem ein
geeignetes Instrument, um nachtraglich auf das Verhal-
ten von Einzelnen zu reagieren. Als spezialpraventives
Instrument sollen sie die Taterin oder den Tater von
einer erneuten Begehung von Straftaten durch die
Bestrafung abhalten und vergelten eine konkrete Tat.
Dartiiber hinaus kdnnen sichtbare Gerichtsverfahren
oder allein der Umstand einer Strafandrohung einen
Rassismus auch im Wege der Abschreckungswirkung
praventiv verhindern helfen.'® Sie entfalten damit auch
generalpréaventiv gegeniiber der Gesellschaft Wirkung.
Die Bestrafung eines VerstoBes gegen die Rechtsord-
nung soll zudem das Vertrauen der Gesellschaft in die
Rechtsordnung wieder herstellen.

Da ein Strafverfahren immer an ein Verhalten einer
bestimmten Taterin oder eines bestimmten Taters
anknlpft, stoBt das Strafrecht bei institutionellem
und strukturellem Rassismus an seine Grenzen.
Denn beim strukturellen Rassismus beruht die Aus-
grenzung nicht auf absichtlichen Handlungen einer
Person, sondern auf verfestigten gesellschaftlichen,
6konomischen und rechtlichen Strukturen. Institutio-
neller Rassismus ist ebenfalls unabhéangig von individu-
ellen Absichten. Gemeint sind strukturelle Defizite

in staatlichen Institutionen. Auch Formen des Alltags-
rassismus sind durch das Strafrecht schwer fassbar,
da strafrechtliche Sanktionen immer in Grundrechte
eingreifen und als schéarfstes Sanktionsmittel im Sinne
der VerhaltnismaBigkeit nur zurtickhaltend eingesetzt
werden dirfen. Typische Beispiele fur einen Alltagsras-
sismus sind Begriffe, ,Witze" oder Anekdoten, die aus-
grenzend wirken kdnnen. Sie kdnnen, mussen aber
nicht die Schwelle zu einer strafrechtlich relevanten
Beleidigung Uberschreiten, auch wenn sie ethisch zu
missbilligen sind.™

Es gibt verschiedene Straftatbestande, die allgemein
bestimmte MeinungséauBerungen im &ffentlichen Dis-
kurs beschranken. Die Straftatbesténde sind dabei
nicht nur, aber auch bei rassistischen AuBerungen ein-
schlagig.™

So kdnnen rassistische Beleidigungen von Gruppen
oder Einzelnen, die zu bestimmten Gruppen gehoren,
durch den im Jahr 2021 neu eingefiihrten Straftatbe-
stand der verhetzenden Beleidigung® verfolgt wer-
den. Ein Beispiel sind antisemitische Schreiben an den
Zentralrat der Juden oder Zuschriften mit islamfeindli-
chen Inhalten, die an muslimische Personen und Islam-
gemeinschaften adressiert sind. Dies kdnnen beispiels-
weise an den Gemeindevorsteher adressierte Briefe mit
abfélligen Behauptungen liber den Propheten Moham-
med oder eine sog. Hassrede gegeniiber Musliminnen
und Muslimen sein.™

10 Stefan Maier, in: Volker Erb/Jirgen Schéfer, Miinchener Kommentar zum StGB (C.H. Beck, 4. Auflage 2020), § 46 Rn. 46.

" Siehe zur rechtlichen Bewertung der Erscheinungsformen von Rassismus Judith Froese u.a., Begrifflichkeit und rechtliche Bewertung von Rassismus
in Institutionen (2023), S. 10 f., abrufbar unter https:/doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79.

'2 Bjjan Nowrousijan/Christian F. Majer, Rassistische Beleidigungen in Zivil- und Strafrecht, NJ 2023, 62.

% § 192a StGB.
4 Vg, BT-Drucksache 19/31115, S. 14.
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Wird eine einzelne Person und nicht eine ganze Gruppe
als solche beleidigt, schiitzt auch der Straftatbestand
der Beleidigung®. Die Beleidigung wird aber nur dann
verfolgt, wenn ein Strafantrag von der verletzten Per-
son gestellt wurde.'® Bei der verhetzenden Beleidigung
reicht ein besonderes 6ffentliches Interesse fur eine
Strafverfolgung durch die Strafverfolgungsbehdérde von
Amts wegen aus.'” Das besondere 6ffentliche Interesse
wird bei Straftaten, die rassistisch motiviert sind, ange-
nommen.'® Widerspricht der oder die Verletzte aller-
dings der Strafverfolgung, kann die Beleidigung auch
nicht von Amts wegen verfolgt werden. In den Strafver-
fahren hangt eine effektive gerichtliche Kontrolle damit
auch vom Verhalten der Birgerinnen und Biirger ab.
Eine Beweislastumkehr oder Beweiserleichterungen,
wie sie im zivilrechtlichen Antidiskriminierungsrecht
bekannt sind, gibt es in Strafverfahren nicht, weil im
Strafrecht die verfassungsrechtliche Unschuldsvermu-
tung gilt. Konkret bedeutet dies, dass das Gericht voll-
sténdig davon Uberzeugt sein muss, dass eine Beleidi-
gung vorliegt und das BeweismaB nicht zugunsten des
Opfers absenken kann.'® Bei AuBerungsdelikten tritt
nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsge-
richts die Besonderheit hinzu, dass die angeklagten
AuBerungen grundsatzlich der Meinungsfreiheit unter-
fallen und die Gerichte die Ausstrahlung der Grund-
rechte als objektive Werteordnung auch in Strafver-
fahren zu beachten haben.2°

5§ 185 StGB.
®Vgl.§ 194 Abs. 1 S. 1 StGB.
7Vgl.§ 194 Abs. 1S. 3 StGB.

Eine Strafbarkeit wegen Volksverhetzung?' kann
vorliegen, wenn der 6ffentliche Frieden durch rassisti-
sche Tathandlungen geféhrdet wird. Der durch den
Straftatbestand der Volksverhetzung bezweckte
Schutz des 6ffentlichen Friedens, zielt auf einen vorge-
lagerten Rechtsgulterschutz, weil er an das Bestehen
einer sich abzeichnenden Gefahr fir Rechtsguter wie
die korperliche Unversehrtheit anknipft.2?

Der mit einer strafrechtlichen Verurteilung einherge-
hende Eingriff in die Meinungsfreiheit ist daher
gerechtfertigt, ,wenn MeinungséduBerungen die rein
geistige Sphére des Flir-richtig-Haltens verlassen
und in Rechtsgutverletzungen oder erkennbar in
Gefdhrdungslagen umschlagen®??

Die bedeutsamsten Tatvarianten verlangen, eine Auf-
stachelung zu Hass oder Gewalt oder einen Angriff
auf die Menschenwirde. Die Verhetzung muss sich
auf einen Teil der Bevolkerung beziehen. Das Gesetz
nennt ausdriicklich auch rassische Gruppen als Tat-
objekt. Ein Beispiel aus der Rechtsprechung ist ein
Plakat, das Menschen dunkler Hautfarbe durch ras-
sistische Aussagen herabwiirdigt und dadurch geeig-
net ist, die Rechtssicherheit zu erschittern und den
offentlichen Frieden zu storen.?*

'8 Vigl. Nr. 86 und Nr. 234 der Richtlinien fiir das Strafverfahren und das BuBgeldverfahren (RiStBV).

¥ Vgl. § 261 StPO.

20 Siehe etwa die grundlegenden Erwédgungen des Bundesverfassungsgerichts zu den Anforderungen, die das Grundrecht auf Meinungsfreiheit an
strafrechtliche Verurteilungen stellt: BVerfG, Beschluss vom 19.5.2020, Az. 1 BvR 2397/19.

21 § 130 StGB.

22 BVerfG, Beschluss vom 04.11.2009, Az. 1 BVvR 2150/08, Rn. 78.
23 BVerfG, Beschluss vom 04.11.2009, Az. 1 BVvR 2150/08, Rn. 67.
24 Vgl. OLG Stuttgart, Urteil vom 19.5.2009, Az. 2 Ss 1014/09.
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1.1. Gerichte

Rassistische Beweggrinde und Ziele der Taterin bzw.
des Taters kdnnen darliber hinaus auch bei Straftaten
wie Korperverletzungen oder anderen Gewalttaten
bei der Strafzumessung strafscharfend berlcksichtigt
werden.?® Voraussetzung fir eine Beriicksichtigung
rassistischer Beweggriinde bei der Strafzumes-
sung ist freilich, dass die Strafgerichte nicht vermeiden,
diese zu ermitteln und sodann zu beachten. Nach den
Richtlinien fir das Strafverfahren und BuBgeldverfah-
ren sind staatsanwaltschaftliche Ermittlungen, soweit
Anhaltspunkte flir rassistische Beweggriinde vorliegen,
auch darauf zu erstrecken.?® Soweit sich herausstellen
sollte, dass dies — entgegen der Verpflichtung — haufi-
ger nicht passiert, kdnnen beispielsweise Fortbildun-
gen flr Mitarbeitende der Strafverfolgungsbehdérden
helfen.

Das Strafrecht begegnet individuell zurechenba-
rem und schuldhaftem Verhalten eines Einzelnen,
sofern es unter Strafe steht. In gewissem Umfang
konnen Strafdrohungen auch praventivim Sinn
einer Abschreckung wirken. Neben der Sanktion
durch Straftatbesténde, die rassistische AuBerun-
gen betreffen, kdnnen rassistische Beweggriinde
und Ziele auch bei Delikten mit anderen Schutz-
gutern wie Korperverletzungen strafscharfend
berlcksichtigt werden.

1.1.2.2. Rechtsschutz gegen Verwaltungsentschei-
dungen

Die verwaltungsrechtliche Kontrolle ermdglicht in
Abgrenzung zum Strafrecht die gerichtliche Uber-
priifung staatlicher Entscheidungen auf ihre

2 Vgl.§ 46 Abs. 2 S. 2 Var. 1 StGB.

26 \gl. Nr. 15 der Richtlinien fir das Strafverfahren und das BuBgeldverfahren
(RiStBV).

27 Vgl. Art. 3 Abs. 3 S. 1 GG.

RechtmaBigkeit. Gegenstand der Verfahren vor den
Verwaltungsgerichten ist damit die RechtmaBigkeit
einer getroffenen Behdrdenentscheidung und nicht das
Verhalten einzelner Behérdenmitarbeitender.

Zur Kontrolle der RechtmaBigkeit der Verwaltung ste-
hen Birgerinnen und Birgern verschiedene Klageopti-
onen zur Verfigung. Sie kdnnen sich gegen die Nicht-
erteilung eines begehrten Verwaltungsaktes wenden
oder die rechtswidrige Erteilung eines Verwaltungsak-
tes angreifen. Vor der Erhebung einer verwaltungsge-
richtlichen Klage muss in einigen Bundeslandern und
Rechtsgebieten ein behordliches Widerspruchsverfah-
ren durchlaufen werden, das der Behorde die Mog-
lichkeit gibt, die getroffene Entscheidung selbst zu
Uberprifen. Der Verwaltungsakt wird infolge der Klage
oder des Widerspruchs aufgehoben, wenn er gegen
hoherrangiges Recht verstoBt. Das ist zum Beispiel der
Fall, wenn der Erlass eine ungerechtfertigte Ungleich-
behandlung wegen der Rasse oder der ethnischen
Herkunft darstellt.?”

Eine gerichtliche Kontrolle ist auch dann méglich, wenn
der Verwaltung bei ihrer Entscheidung ein Ermessen
eingeraumt wird. Wahrend das Handeln der Verwaltung
bei gebundenen Entscheidungen in der Rechtsnorm
vorgegeben ist, er6ffnen Ermessensvorschriften der
Verwaltung Entscheidungsspielraume. Auch das Han-
deln der Verwaltung aufgrund von Ermessensvorschrif-
ten kann von den Gerichten kontrolliert werden, insbe-
sondere auf das Vorliegen von Ermessensfehlern.
Ermessensfehler kdnnen beispielsweise bei Identitats-
kontrollen durch die Polizei relevant werden. Die Polizei
kann unter bestimmten Voraussetzungen gemas einer
Ermessensnorm in den Polizeigesetzen der Lander
Personen anhalten und verlangen, dass sie mitgefiihrte
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_________________________________________________________________________________________

Der juristische Ermessensbegriff betrifft das Ver-
haltnis von Tatbestand und Rechtsfolge in einer
Norm. Ob Ermessen besteht ist also entscheidend
daflr, ob eine Behorde bei Vorliegen der Vorausset-
zungen einer Norm (Tatbestand) ein bestimmtes
Ergebnis (Rechtsfolge) festlegen muss oder kann.
Wahrend im Rahmen gebundener Entscheidungen
eine Rechtsfolge bei Vorliegen der Voraussetzungen
zwingend vorgeschrieben ist, hat die Behdrde bei
Ermessensvorschriften verschiedene Handlungsal-
ternativen. Die Behorde kann ein Ermessen dahin-
gehend haben, ob sie Uberhaupt handelt (Entschei-
dungsermessen) oder welche Handlungsalternative
sie ergreift (Auswahlermessen). Die Auslibung des
Ermessens ist in etwaigen Gerichtsverfahren auf
Ermessensfehler Gberprifbar. Ein Ermessensfehler
liegt vor, wenn die Behorde kein Ermessen austibt,
obwohl ihr ein Ermessen eingerdumt wird (Ermes-
sensnichtgebrauch). Es ist auch ermessensfehlerhaft,
wenn die Behorde nicht im Rahmen des pflichtge-
méaBen Ermessens handelt, weil sie eine Rechtsfolge
wahlt, die eine Rechtsverletzung zur Folge hat

(Ermessenstberschreitung). Dies ist dann der Fall,
wenn ihr Handeln Grundrechte verletzt. Ein Ermes-
sensfehler liegt auch darin, dass die Behdrde eine
Norm entgegen ihrem Sinn und Zweck anwendet
oder von einer géngigen Verwaltungspraxis abweicht
(Ermessensfehlgebrauch).

Mit dem Ermessen verwandt sind unbestimmte
Rechtsbegriffe. Unbestimmte Rechtsbegriffe sind
Voraussetzungen einer Norm, die vom Gesetzgeber
nicht definiert sind, sondern deren Bedeutung durch
Auslegung ermittelt werden muss. Sie sind vollstan-
dig gerichtlich tGberprifbar.

In den Sozialwissenschaften und dem 6ffentlichen
Diskurs existieren davon abweichende Begriffsver-
stéandnisse. Ermessen wird dabei teilweise als
gerichtlich nicht nachprifbare Entscheidungsfreiheit
der Behorden verstanden, beispielsweise in Berei-
chen, in denen keine gesetzlichen Vorgaben beste-
hen. Dies deckt sich aber nicht mit dem juristischen
Ermessensbegriff, der eine bestimmte Kategorie von
Gesetzen beschreibt und gerichtlich tGberprift wer-
den kann.

_________________________________________________________________________________________

Ausweispapiere vorzeigen, um ihre Identitat festzustel-
len.2 Wahlt die Polizei die kontrollierte Person auf-
grund ihrer Hautfarbe aus, verstoft die Ermessensent-
scheidung gegen den besonderen Gleichheitssatz aus
Art. 3 Abs. 3 S. 1 GG (sog. Racial Profiling). Ist das phy-
sische Erscheinungsbild, etwa Hautfarbe, Haare oder
Gesichtszlige, nur eines von mehreren Motiven fir die
Ungleichbehandlung, kann diese nach der

28 \Vgl. etwa § 27 Polizeigesetz (PolG) BW.

Rechtsprechung gerechtfertigt sein, sodass kein
ermessensfehlerhaftes Handeln vorliegt.

Aufgrund der Bedeutung des Diskriminierungsverbotes

trifft die Behorde aber eine erhohte Darlegungslast. Im

Beispiel der Identitdtskontrolle besteht fiir die Polizei
ein erhohter Begriindungsaufwand, weshalb die
Anknlpfung an das Erscheinungsbild zur effektiven
Gefahrenabwehr erforderlich gewesen sei.?®

2% So beispielsweise das OVG Minster fir die Ausweiskontrolle einer Person mit dunkler Hautfarbe, vgl. OVG Miinster, Urteil vom 7.8.2018,

Az.5 A 294/16.
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Im Zusammenhang mit Ermessensentscheidungen,
aber auch bei unbestimmten Rechtsbegriffen sind
verwaltungsinterne Handlungsrichtlinien unter
Einschluss von Verwaltungsvorschriften wichtig. Durch
verwaltungsinterne Handlungsrichtlinien kann die
Behdorde interne Vorgaben aufstellen, die die Sachbe-
arbeiterinnen und Sachbearbeiter beachten missen.
Dies verhindert ein unterschiedliches Handeln einzel-
ner Mitarbeitenden, schrankt aber auch Entschei-
dungsspielrdume ein. Blrgerinnen und Biirger kénnen
sich vor Gericht in der Regel nicht auf die verwaltungs-
internen Richtlinien berufen. Diese entfalten keine
AuBenwirkung. Vor Gericht kann jedoch Gberpriift wer-
den, ob tatsachlich gleiche Falle auch rechtlich gleich-
behandelt werden (gleichférmige Verwaltungspraxis).
Fir Entscheidungen Uber Leistungen nach dem Sozial-
gesetzbuch gelten neben dem besonderen Gleich-
heitssatz aus dem Grundgesetz die einfachgesetzli-
chen Diskriminierungsverbote aus § 33c des Ersten
Buches Sozialgesetzbuch (SGB I) und § 19a des Vier-
ten Buches Sozialgesetzbuch (SGB V), die eine Benach-
teiligung aus Griinden der Rasse und der ethnischen Her-
kunft verbieten. Sie setzen die europdische
Antidiskriminierungsrichtlinie in nationales Recht um.

Das Diskriminierungsverbot gilt im Einklang mit der Richt-
linie auch fir mittelbare Diskriminierungen und Bel&sti-
gungen, die die Wiirde der Person verletzen oder ein bei-
spielsweise durch Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld schaffen.®® Ubertragt die Verwaltung die Leis-
tungserbringung auf Private, wird das Diskriminierungs-
verbot auch auf die privatrechtliche Beziehung erstreckt.®!

____________________________________________

Verwaltungsgerichte Gberprifen Verwaltungs-
entscheidungen auf ihre RechtméaBigkeit. Rechts-
widrige Verwaltungsentscheidungen konnen
auch dann gerichtlich kontrolliert werden, wenn
sie auf einer fehlerhaften Ermessensausiibung

der Behorde beruhen. Beruht der Entschluss zum
Eingreifen oder die Auswahl eines Handlungs-
instrumentes auf rassistischen Grinden, wird der
Verwaltungsakt von den Verwaltungsgerichten
aufgehoben.

____________________________________________

1.1.2.3. Dienstaufsichtsbeschwerden, disziplinar-
und arbeitsrechtliche Verfahren

Individuelles Fehlverhalten von Beamtinnen und Beamten
sowie Angestellten des 6ffentlichen Dienstes kann darii-
ber hinaus Gegenstand von Dienstaufsichtsbeschwerden
sein. Diese stellen zwar kein gerichtliches Verfahren,
sondern ein behordliches Verfahren dar, sind aber ein
klassisches Instrument nachgelagerter Kontrolle. Fasst
eine Blrgerin oder ein Blrger das Verhalten eines Behor-
denmitarbeitenden als diskriminierend auf, kann sie oder
er eine Dienstaufsichtsbeschwerde einlegen.®? Die
Dienstaufsichtsbeschwerde erfasst im Gegensatz zur
oben dargestellten Anfechtungsklage nicht die
Behdrdenentscheidung in einer Sachfrage, sondern
das Verhalten einer Amtstréagerin oder eines
Amtstragers. Derartige Beschwerden sind an die
Dienstvorgesetzten oder die vorgesetzte Dienststelle
zu richten. Ein Anspruch der Blirgerin oder des Bur-

30 Stefan Schifferdecker, in: Anne Kérner/Martin Krasney/Bernd Mutschler/Christian Rolfs, Kasseler Kommentar (C.H. Beck, 8. Auflage 2023),

SGB1§33cRn. 121,

81 Christian Zieglmeier, in: Anne Korner/Martin Krasney/Bernd Mutschler/Christian Rolfs, Kasseler Kommentar (C.H. Beck, 8. Auflage 2023),

SGBIV§ 19aRn. 19.

32 Zur Dienstaufsichtsbeschwerde: Jakob Kratzer, Die Dienstaufsichtsbeschwerde (Begriff, Arten, Merkmale, Petition, kostenrechtl. Behandlung,

Rechtsschutz), BayVBI. 69, 189.
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gers auf Abhilfe besteht allerdings nicht. Das
Verhalten der Beamtin oder des Beamten bzw. des
Angestellten des 6ffentlichen Dienstes kann auch zu
einer Entlassung bzw. einer Kiindigung fihren. Fir
disziplinarrechtliche Verfahren gegen Beamtinnen
und Beamte sind gem. § 45 Bundesdisziplinargesetz
(BDG) bzw. den entsprechenden Landesdisziplinarge-
setzen die Senate fir Disziplinarsachen an den Ver-
waltungsgerichten zustéandig.®® Bei Angestellten im
offentlichen Dienst sind die Arbeitsgerichte zustan-
dig.®® Ein Beispiel fur ein disziplinarrechtlich relevan-
tes Verhalten einer Beamtin oder eines Beamten zeigte
sich im sog. Extremistenbeschluss des Bundesver-
fassungsgerichts aus dem Jahr 1975.34

Das Bundesverfassungsgericht betont die politische
Treuepflicht der Beamtinnen und Beamten. Den-
noch sind die von Gesetzgebung, Rechtsprechung
und Literatur aufgestellten Anforderungen an die
Pflicht der Beamtin oder des Beamten, fir die frei-
heitliche demokratische Grundordnung einzutreten,
unbestimmt und es werden daher Reformen der Ein-
standspflichten diskutiert.®s Ein VerstoB gegen die
politische Treuepflicht — beispielsweise durch offen
rassistisches Verhalten — kann disziplinarrechtliche
Konsequenzen bis hin zur Entfernung der Beamtin
oder des Beamten aus dem Dienst durch Richter-
spruch haben.%®

____________________________________________

Individuelles Fehlverhalten von Behordenmit-
arbeitenden kann Gegenstand von Dienstauf-
sichtsbeschwerden sowie disziplinar- und arbeits-

i rechtlicher Verfahren sein. Wann ein VerstoB i
i gegen eine politische Treuepflicht vorliegt, kann i
i aufgrund unbestimmter rechtlicher Vorgaben i
i schwer zu beurteilen sein. i

____________________________________________

1.1.2.4. Zivilrechtliche Instrumente

Viele relevante Lebensbereiche, die den Einzelnen tagtég-
lich betreffen, wie Wohnen und Arbeiten, sind Gegenstand
des Zivilrechts. Das Zivilrecht regelt in Abgrenzung zum
Verwaltungsrecht nicht die Beziehung zwischen Staat und
Blrgerin bzw. Burger, sondern in erster Linie die Rechts-
beziehungen zwischen Privaten und damit das gesamte
Privat- und Wirtschaftsleben.

Wichtige zivilrechtliche Instrumente enthalt das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) mit seinen
Schutzvorschriften. Das AGG verbietet in seinem Anwen-
dungsbereich eine Benachteiligung aufgrund bestimmter,
geschutzter Kategorien wie Rasse, ethnische Herkunft
oder Religion. Betroffene, die aufgrund einer geschiitzten
Kategorie benachteiligt werden, haben Schadensersatz-
und Entschadigungsanspriiche. Die Geltendmachung der
Anspriiche wird verfahrensrechtlich erleichtert. Das
Gesetz regelt in erster Linie die Beziehungen zwischen
Privaten und nicht das Handeln der Verwaltung nach
auBen. Letzteres ist Gegenstand des Verwaltungsrechts.

3% Wissenschaftlicher Dienst des Landtags Rheinland-Pfalz, Extremismus im 6ffentlichen Dienst (21. Dezember 2022), S. 4.

34 BVerfG, Urteil vom 22.5.1975, Az. 2 BvL 13/73.

35 Vgl. zu den Anforderungen an die Einstandspflicht der Beamtinnen und Beamten fir die freiheitlich demokratische Grundordnung und etwaige Reform-

liberlegungen Michael Schwarz, Treue verpflichtet — Zum aktiven Eintreten des Beamten fir die freiheitliche demokratische Grundordnung, JZ 2024, 432.

36 Mit weiteren aktuellen Beispielsfallen zu disziplinarrechtlich relevantem Verhalten von Beamten: Friedhelm Hufen, Die politische Treuepflicht der

Beamten (Art. 33 IV und V GG), JuS 2023, 521 (5622, 524).

15



16

1.1. Gerichte

Das AGG kann aber in einem Sonderfall den Staat bin-
den, namlich wenn dieser als Arbeitgeber auftritt.3
Weiter reicht das Antidiskriminierungsgesetz des Landes
Berlin (LADG Berlin), welches auch das Handeln der Ver-
waltung nach auBen umfasst und erleichterte Klage-
moglichkeiten enthélt.3® Konkret heiBit dies, dass Behor-
den bei Entscheidungen gegeniber Biirgerinnen und
Birgern auBerhalb des Anwendungsbereichs des LADG
Berlin nicht an das AGG, wohl aber an andere Diskrimi-
nierungsverbote wie beispielsweise diejenigen des
Grundgesetzes gebunden sind.

a) Geltendmachung von Anspriichen

Betroffene kénnen bei Benachteiligungen Entschadi-
gungs- und Schadensersatzansprliche nach dem AGG
geltend machen. Das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz vereinfacht die Geltendmachung der Anspriiche
durch Beweiserleichterungen.

Jedoch miissen zum Zweck der Rechtssicherheit Fris-
ten beachtet werden. Anspriiche missen, sofern tarif-
vertraglich nichts anderes vereinbart wurde, innerhalb
von zwei Monaten schriftlich geltend gemacht wer-
den.®® Eine Klage vor einem Arbeitsgericht auf Ent-
schadigung muss dann innerhalb von drei Monaten
nach der Geltendmachung des Anspruchs erhoben
werden.*° Somit fordert die Fristenregel ein ziigiges
Handeln der Betroffenen. Verbande und Vereine

57 Vgl. § 24 AGG.

38 Vgl. § 3 Abs. 1 LADG Berlin.

39 Vgl.§ 15 Abs. 4 und § 21 Abs. 5 AGG.

40Vgl. § 61b Abs. 1 Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGG).

kritisieren, dass die Fristen zu kurz seien, weil Betrof-
fene sich unmittelbar nach der erfahrenen Benachteili-
gung oft nicht direkt an unterstiitzende Stellen wenden
oder ein gerichtliches Verfahren in Betracht ziehen.*'

Haben die Betroffenen fristgerecht Klage erhoben,
erleichtert das AGG die Geltendmachung des Scha-
densersatzanspruches durch eine Beweislastmodifi-
zierung.*? Im Zivilprozess muss grundsatzlich jede
Partei die fir sie glinstigen Tatsachen darlegen und
beweisen — so misste grundsatzlich auch der VerstoR
gegen das Benachteiligungsverbot vom Betroffenen
vor Gericht vollumfanglich bewiesen werden. Aufgrund
der Beweislastmodifizierung im AGG muss die bzw. der
Betroffene zwar weiterhin den Beweis dafir erbringen,
dass sie oder er gegenlber einer anderen Person
unglnstig behandelt wurde. Dass die Ungleichbehand-
lung auf einem oder mehreren der geschiitzten Griinde
des AGG beruht, kann dann aber durch Indizien bewie-
sen werden. Wird beispielsweise ein Bewerber auf-
grund seines Alters nicht zu einem Bewerbungsge-
sprach eingeladen, kann eine benachteiligende
Stellenausschreibung, die ausdrticklich junge Bewer-
berinnen und Bewerber anspricht, ein ausreichendes
Indiz sein.*®

§ 22 AGG senkt damit das BeweismaB fiir den Kausal-
zusammenhang zwischen dem im AGG genannten

4 So beispielsweise eine der Forderungen des Biindnisses AGG Reform-Jetzt!, vgl. den Forderungskatalog, S. 10, abrufbar unter https:/www.antidis-

kriminierung.org/s/2023-02-01_Stellungnahme_ RZ-NR.pdf.
42 Vgl. zur Beweislastmodifizierung § 22 AGG.

43 Stellenausschreibung verspricht eine Tatigkeit in einem professionellen Umfeld ,mit einem jungen dynamischen Team"; vgl. BAG (Achter Senat),

Urteil vom 11.8.2016, Az. 8 AZR 406/14.
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Diskriminierungsgrund und der Benachteiligung dahin-
gehend ab, dass leidglich Indizien glaubhaft gemacht
werden missen, die das Vorliegen des Kausalzusam-
menhangs tberwiegend wahrscheinlich erscheinen las-
sen.*

Die Beweislast dafiir, dass tatsachlich keine Ungleich-
behandlung vorliegt oder diese gerechtfertigt ist, trifft
dann die Klagegegnerin oder den Klagegegner.*®
Kritisiert wird, dass die Gerichte oft hohe Anforderungen
an den Nachweis der Indizien stellen, der fiir die Betrof-
fenen in vielen Fallen nur schwer zu erbringen sei.*®

Fur den Fall einer moglichen Entgeltdiskriminierung
eines Mannes wurde es beispielsweise als nicht ausrei-
chende Darlegung von Indizien erachtet, dass die
Beklagte — wie aus statistischen Daten ersichtlich —
bei ungefahr gleicher Anzahl von Bewerbungen von
Frauen und M&nnern ausschlieBlich Frauen ausgewahlt
hat. Fur die Auswahlentscheidung konne es andere
Griinde geben und die ausgewahlten Bewerberinnen
konnten zugleich am besten geeignet sein. Weil der
Klager, ein abgelehnter Bewerber, die Indizien flr die
Ungleichbehandlung aufgrund der im AGG genannten
Diskriminierungsgriinde nicht darlegen konnte, ist die
Beweislastumkehr des § 22 AGG in diesem Fall nicht
eingetreten.*”

b) Unterstiitzung durch Antidiskriminierungs-
verbande

Nach dem in Deutschland geltenden Individual-
rechtsschutzsystem muss der oder die Verletzte
Anspriche selbst geltend machen, auch wenn dies
zeitliche, finanzielle und personliche Ressourcen vor-
aussetzt und belastend sein kann. Die Geltendma-
chung von Schadensersatzanspriichen durch Kollek-
tive ist die Ausnahme und muss ausdriicklich geregelt
sein. Bei der Geltendmachung von Schadensersatzan-
spriichen nach dem AGG konnen Betroffene durch Anti-
diskriminierungsverbéande unterstiitzt werden, die in den
Verfahren als Verfahrensbeistand auftreten dirfen.*®
Unter bestimmten Voraussetzungen kénnen die Ver-
bande auch rechtsberatend tétig werden.*®

Ahnliche Funktionen kénnen auch andere private Ver-
eine und Verbande tGibernehmen. Einen Schritt weiter-
gehend kénnten qualifizierte Verbande in Fallen struk-
tureller Diskriminierung durch Verbandsklagerechte
ohne individuelle Betroffenheit klagen und Grundsatz-
urteile erwirken.®® Nach dem geltenden Recht hat ein
Antidiskriminierungsverband aber weder Verbandskla-
gerechte noch kann er im Wege der Prozessstand-
schaft in eigenem Namen die Rechte eines Betroffe-
nen vor Gericht geltend machen. Das Unionsrecht
fordert die Einflhrung eines Verbandsklagerechts

4 Monika Schlachte-Voll, in: Rudi Muller-Gloge/Ulrich Preis/Inken Gallner/Ingrid Schmidt, Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht (C.H. Beck, 24. Auflage

2024),AGG § 22 Rn. 1.

45 Vgl. Alexander Klose/Doris Liebscher, Antidiskriminierungspolitik in der deutschen Einwanderungsgesellschaft — Stand, Defizite, Empfehlungen (Verlag

Bertelsmann Stiftung, 2015), S. 43.
4 Ebd., S. 44.
47 Vgl. BAG, Urteil vom 26.1.2017, Az.8 AZR 848/13, Rn. 38 ff.
48Vgl. § 23 AGG.

% Siehe die Voraussetzungen des § 3 Rechtsdienstleistungsgesetzes (RDG) in Verbindung mit § 23 AGG.

50 Siehe die Forderung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Vielfalt, Respekt, Antidiskriminierung — Grundlagenpapier zur Reform des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) (2023), Forderung 17, abrufbar unter https:/www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/

Sonstiges/20230718_AGG_ Reform.htmI?nn=304718.


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Sonstiges/20230718_AGG_Reform.html?nn=304718
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Sonstiges/20230718_AGG_Reform.html?nn=304718
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1.1. Gerichte

nicht, der Gesetzgeber kann aber im Rahmen seines
Gestaltungsspielraums erwagen, ein solches Recht
zu schaffen. Ein Verbandsklagerecht ist beispiels-
weise im Behindertengleichstellungsgesetz, im Ver-
braucherschutzgesetz und im Umweltschutzgesetz
geregelt. Anders als das bundesweit geltende AGG
enthalt das Landesantidiskriminierungsgesetz Berlin
ein Verbandsklagerecht fur Antidiskriminierungs-
verbédnde. Danach kdnnen die Antidiskriminierungs-
verbénde eine Klage auf Feststellung erheben, dass
Verwaltungshandeln der Berliner Verwaltung gegen
das Diskriminierungsverbot verstoBt, sofern eine liber
die individuelle Betroffenheit hinausgehende Bedeu-
tung vorliegt.®’

____________________________________________

Das Zivilrecht ermoglicht es Betroffenen von
rassistischem Verhalten, Schadensersatz- und
Unterlassungsansprlche geltend zu machen. Das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sieht
hierflir Beweislastmodifizierungen und eine Unter-
stlitzung durch Antidiskriminierungsverbande vor.
Der beschrankte Anwendungsbereich des AGG
und prozessuale Hirden kénnen eine Rechtsdurch-
setzung erschweren. Kritisiert wird am AGG, dass
dieses nicht fir das Handeln der Verwaltung
gegenuber den Blrgerinnen und Burgern gilt, die
Anforderungen der Gerichte an die Beweiserbrin-
gung teilweise trotz Beweislastmodifizierungen
hoch sind, kurze Klagefristen gelten und kein Ver-
bandsklagerecht fir Antidiskriminierungsverbande
besteht.

____________________________________________

51 Vgl. § 9 Abs. 1 LADG Berlin.

1.1.3. Vor- und Nachteile

1.1.3.1. Rechtssicherheit

Gerichtsverfahren bieten den Vorteil, dass die Ent-
scheidung durch unabhangige und nur dem Recht
unterworfene Richterinnen und Richter ergeht.
Gerichtliche Entscheidungen werden in einem geord-
neten Verfahren getroffen und der rechtliche Rahmen
der Entscheidungen steht von vorneherein fest. Sie
konnen notfalls durch die Vollstreckungsorgane auch
zwangsweise durchgesetzt werden und stellen insofern
ein scharfes Schwert dar. Gerichtliche Verfahren sind
vor allem dann ein geeignetes Instrument, wenn
behordliche Entscheidungen oder das individuelle Ver-
halten von Behdrdenmitarbeitenden durch eine unab-
hangige Instanz Uberprift werden sollen. Bei struktu-
rellen Problemen kdnnen sie aber an ihre Grenzen
stoBen. Gerichte kdnnen zudem nicht auf eigene Initia-
tive téatig werden. Voraussetzung fiir ein Einschreiten
der Gerichte ist ein Rechtsschutzbegehren durch die
betroffenen Biirgerinnen und Biirger. Im Vorfeld der
Entscheidung besteht insbesondere in Grenzféllen
oder bei unklarer Rechtslage fur die Betroffenen
Unsicherheit Giber den Ausgang des Verfahrens.

1.1.3.2. Ressourcen und Rechtsdurchsetzung
Gerichtliche Verfahren sind ressourcenintensiv und mit
einer gewissen Schwerfalligkeit verbunden. Neben die
Kosten eines Gerichtsverfahrens durch Gerichts- und
Anwaltskosten treten auf der Seite der Betroffenen
die psychischen Belastungen, die eine lange Verfah-
rensdauer, die unklaren Erfolgsaussichten bei einer
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schwierigen Beweislage und das ungleiche Machtver-
haltnis besonders bei Streitigkeiten gegen staatliche
Akteure noch verstarken konnen.®? Auch der Staat
muss Ressourcen bereitstellen, um eine Rechtsdurch-
setzung in Gerichtsverfahren zu ermdglichen.
Verbandsklagerechte sind ein Instrument, um meh-
rere Verfahren ressourcenschonend zu bindeln und
Betroffene zu entlasten. Durch Kollektivklagen kann
eine Rechtsverletzung festgestellt werden. Es werden
aber keine Anspriiche zwischen Rechtssubjekten
durchgesetzt und der Ausbau von Verbandsklagerech-
ten wird haufig verbunden mit der Forderung nach
staatlichen Ressourcen bis hin zur Finanzierung ent-
sprechender 6ffentlicher oder privater Stellen.®®

Ein anderes mdgliches Instrument ist die Unterstiit-
zung der Betroffenen. Rechtsmobilisierungsproble-
men kann auch durch Aufklarungskampagnen begeg-
net werden, die die Betroffenen tber ihre Rechte
informieren.?* Betroffene kdnnen auBerdem bei der
Rechtsdurchsetzung von staatlichen und nichtstaatli-
chen Unterstiitzungsstrukturen Hilfe erlangen. Gerade
in Bezug auf das AGG werden weitere gesetzliche
Reformen diskutiert.?® Ins Spiel gebracht werden

eine Erweiterung des Anwendungsbereiches fir das
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Handeln des Staates nach auBen, langere Fristen zur
Geltendmachung der Anspriiche und weitergehende
Beweiserleichterungen. Gesetzesanderungen sind aber
genau nach ihren jeweiligen Vor- und Nachteilen zu
evaluieren und hangen immer auch von den politischen
Praferenzen ab.

1.1.3.3. Weichere MaBnahmen

Bei der Beurteilung von strukturellem oder institutio-
nellem Rassismus konnen Gerichte an ihre Grenzen
stoBen. Diese Erscheinungsformen von Rassismus sind
unabhéngig von einem individuellen Fehlverhalten einer
Beamtin oder eines Beamten, sondern vielmehr in der
Struktur der Verwaltung angelegt. Sie kdnnen zwar
grundsétzlich durch das Institut der mittelbaren Dis-
kriminierung erfasst werden. Allerdings ist die Identifi-
kation oft schwierig (,Erkenntnisproblem®) und die
Rechtslage keineswegs eindeutig.5® Nicht immer
erscheint hier eine nachgelagerte gerichtliche Kontrolle
als passendes Instrument. Neben den teilweise
schwerfalligen, langwierigen und ressourcenintensiven
Gerichtsverfahren sind auch weichere MaBnahmen und
Instrumente entscheidend, die im Folgenden darge-
stellt werden.

52 Vgl. Nina Althoff/Sera Choi, Das Projekt ,Diskriminierungsschutz: Handlungskompetenz fiir Verbande* (Deutsches Institut fir Menschenrechte, 2011), S. 14,

abrufbar unter https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/31944.

53 Vgl. Vera Egenberger, Diskriminierungsschutz weiterentwickeln, WISO Diskurs 16/2015, S. 21, abrufbar unter https:/www.fes.de/abteilung-wirtschafts-
und-sozialpolitik/wiso-diskurs?tx_ digbib_ digbibpublicationlist%5Bpageln-dex%5D=12&cHash=06911edfd1442ec0e2d81a1764272229.
54 Vgl. bspw. die 6ffentlichkeitswirksamen Projekte zur Prévention von Rassismus und rassistischer Diskriminierung im Bundesprogramm ,Demokratie leben!*,

abrufbar unter https:/www.demokratie-leben.de/demokratie-leben-2025/bundesprogramm-demokratie-leben-ab-2025.

55 Vgl. bspw. die Forderungen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Vielfalt, Respekt, Antidiskriminierung — Grundlagenpapier zur Reform des

Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) (2023), abrufbar unter https:/www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/

Sonstiges/20230718_AGG_ Reform.htmI?nn=304718.

56 Siehe hierzu Judith Froese u.a., Begrifflichkeit und rechtliche Bewertung von Rassismus in Institutionen (2023), S. 20 f.,

abrufbar unter https://doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79.


https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/31944
https://www.fes.de/abteilung-wirtschafts-und-sozialpolitik/wiso-diskurs?tx_digbib_digbibpublicationlist%5BpageIndex%5D=12&cHash=06911edfd1442ec0e2d81a1764272229
https://www.fes.de/abteilung-wirtschafts-und-sozialpolitik/wiso-diskurs?tx_digbib_digbibpublicationlist%5BpageIndex%5D=12&cHash=06911edfd1442ec0e2d81a1764272229
https://www.demokratie-leben.de/demokratie-leben-2025/bundesprogramm-demokratie-leben-ab-2025
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Sonstiges/20230718_AGG_Reform.html?nn=304718
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Sonstiges/20230718_AGG_Reform.html?nn=304718
https://doi.org/10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79
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1.2. Behdrdeninterne Beschwerdemechanismen

____________________________________________

Blrgerinnen und Biirgern sowie Beschaftigten
des offentlichen Dienstes, die im Rahmen ihrer
beruflichen Tatigkeit Diskriminierungserfahrungen
machen, stehen Beschwerdestellen und Bera-
tungsangebote zur Verfiigung. Zum einen gibt
es behordeninterne, in die behérdeneigenen

i Strukturen eingekleidete Beschwerdestellen, i
i die auf eine interne Konfliktlésung gerichtet i
i sind. Sie unterliegen nicht den regularen Wei- i
i sungsketten und sind im begrenzten Umfang i
i intern unabhangig. Zum anderen existieren behor- i
i denexterne, von der Behdrdenstruktur génzlich i
i unabhangige Beschwerdestellen. i

____________________________________________

1.2.1. Funktionen

Behordeninterne oder auch strukturimmanente
Beschwerdemechanismen umschreiben auBergerichtli-
che Instrumente, die anstelle oder zusétzlich zu einer
gerichtlichen Kontrolle zur Bekdmpfung und Beseiti-
gung von rassistischer Diskriminierung ergriffen werden
konnen. Immanente Beschwerdemechanismen sind in
die behérdeneigene Struktur eingebettet und kdnnen
daher als ,behdrdenintern” bezeichnet werden, wenn-
gleich einige Stellen zumindest partiell unabhéngig sind.
Dazu zahlen insbesondere Gleichstellungsbeauf-
tragte, AGG-Beschwerdestellen und interne
Ombudsstellen. Neben diesen Stellen, die

57 Die Regelung ist angelehnt an § 3 Beschéftigtenschutzgesetz (BeschSchG).

Antidiskriminierung als Kernthema behandeln, ist der
Personalrat ein allgemeiner Mechanismus, der mit Anti-
diskriminierung als Querschnittsthema befasst ist.
Die behordeninternen Beschwerdemechanismen die-
nen der internen Konfliktldsung. Daneben existieren
externe Beschwerdemechanismen auBerhalb der
Behordenstruktur, die an spaterer Stelle ausfihrlich
behandelt werden.

1.2.2. Beispiele

Es gibt verschiedene Auspragungen und Beispiele
behdrdeninterner Beschwerdemaoglichkeiten. Neben
speziellen AGG-Beschwerdestellen existieren Gleich-
stellungsbeauftragte, die bereits vor der Schaffung des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) einge-
richtet wurden, allerdings haufig auf Diskriminierungen
aufgrund des Geschlechts beschrénkt waren und teil-
weise in der Praxis bis heute sind. Beide Stellen stehen
gleichwohl nebeneinander. Die Schaffung einer
Beschwerdemoglichkeit durch das AGG ist demnach
nicht neu, sondern lediglich eine Ausweitung des sachli-
chen Geltungsbereichs auf weitere Diskriminierungen.®”
Hinzu tritt der Personalrat als weitere Stelle, an die sich
Betroffene wenden kdnnen und die sich mit Antidiskri-
minierung als Querschnittsthema beschaftigt. Die
genannten und im Folgenden detailliert dargestellten
Beschwerderechte stehen selbststdndig nebeneinan-
der, sodass es flr die oder den Einzelnen schwierig sein
kann, die fir sie oder ihn zustandige bzw. passende
Stelle zu finden.
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1.2.2.1. AGG-Beschwerdestellen

Durch die Schaffung des AGG, das fiir Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite gleichermaen Rechte und Pflichten
statuiert, wurden spezielle AGG-Beschwerdestellen in
jedem Betrieb oder Unternehmen und in jeder Dienststelle
eingerichtet. Der Begriff der Dienststelle, der dem AGG
unterféllt, meint vor allem Behdrden und Verwaltungsstel-
len der unmittelbaren Bundes- und Landesverwaltung
sowie Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen des
offentlichen Rechts des Bundes und der Lander. Die
Pflicht zur Einrichtung von AGG-Beschwerdestellen gilt
unabhéngig von der GroBe des Betriebs, des Unterneh-
mens oder der Dienststelle. Fiir den &ffentlich-rechtlichen
Bereich bedeutet dies, dass es nicht genligt, die
Beschwerdestelle bei der obersten Dienstbehdrde anzu-
siedeln. Eine solche ist vielmehr in jeder Dienststelle ein-
zurichten. Flr Unternehmen reicht es hingegen aus, dass
eine Stelle innerhalb eines Unternehmens eingerichtet
wird, auch wenn dieses aus mehreren Betrieben besteht.8

a) Rechtsgrundlage

Das AGG gewahrt allen Beschaftigten ein Beschwerde-
recht.®® Es ist eine Beschwerdestelle zu bestimmen und
bekanntzumachen. Der Kreis der Beschwerdeberech-
tigten ist weit gefasst. Dazu zéhlen auch Bewerberinnen
und Bewerber sowie Personen, die aus dem Beschéfti-
gungsverhaltnis ausgeschieden sind.®® Die Vorschriften
gelten dariber hinaus auch fir 6ffentlich-rechtliche

Dienstverhaltnisse unter Berlicksichtigung der Beson-
derheiten dieser Rechtsverhéltnisse.®' Fiir Beamtinnen
und Beamten ergeben sich insofern Besonderheiten, als
das Bundesbeamtengesetz (BBG) bereits ein umfangli-
ches Beschwerderecht statuiert® und die Regelungen
des AGG nur subsidiar anwendbar sind.®® Konkret bedeu-
tet dies, dass Beamtinnen und Beamten zunéchst eine
Beschwerde nach dem BBG anstrengen missen.
Beschéftigte im ¢ffentlichen Dienst missen nicht
zunachst von einem anderen Beschwerderecht Gebrauch
machen, sondern kénnen sich direkt an die AGG-
Beschwerdestelle wenden.®*

b) Arbeitsaufgaben

AGG-Beschwerdestellen sind zusténdig fiir Beschwer-
den von Beschaftigten zu Benachteiligungen aufgrund
derin § 1 AGG genannten Griinde Rasse, ethnische
Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung,
Behinderung, Alter und sexuelle Identitat. Sie sind mit
Antidiskriminierung als Kernthema befasst und nicht
auf Beschwerden wegen Rassismus begrenzt oder
spezifiziert. Gegenstand der Beschwerde ist dabei die
geflihlte Benachteiligung. Fur die Zulassigkeit der
Beschwerde kann zunachst dahinstehen, ob eine
Benachteiligung auch objektiv vorliegt. ¢ Mit Blick auf
die Erfolgsaussichten einer Beschwerde gentigt die
rein subjektive Wahrnehmung nicht und es ist zu pri-
fen, ob die Benachteiligung auch objektiv gegeben ist.

58 Torsten von Roetteken, in: Torsten von Roetteken, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz — Kommentar zu den arbeits- und dienstrechtlichen

Regelungen (Stand August 2014), § 13 Rn. 18.

5% Die Regelung zu AGG-Beschwerdestellen findet sich in § 13 Abs. 1 S. 1iVm 12 Abs. 5 AGG.

50 Siehe § 6 Abs. 1 S. 2 AGG.
51 Siehe § 24 AGG.

52 Siehe § 125 Abs. 1 BBG. Fir Bundesrichterinnen und -richter besteht das dienstrechtliche Antrags- und Beschwerderecht iVm § 46 DRIG.

Gleiches gilt fur entsprechende Regelungen im Landesrecht.

63 Matthias Mahimann, in: Wolfgang Daubler/Thorsten Beck, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. Handkommentar (Nomos, 5. Auflage 2021),

§ 24 Rn. 75.

4 Grund dafir ist, dass flr Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst § 13 Abs. 1 S. 1iVm § 12 Abs. 5 AGG unmittelbar zur Anwendung kommt.
5 Matthias Mahlmann, in: Wolfgang Déubler/Thorsten Beck, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. Handkommentar (Nomos, 5. Auflage 2021),

§ 13 Rn. 18.
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1.2. Behérdeninterne Beschwerdemechanismen

Liegt eine solche vor, muss der Arbeitgebende die
geeigneten, erforderlichen und angemessenen MaB-
nahmen treffen, um die Benachteiligung zu beseitigen.
Eine Beschwerde kann dabei eine Situation betreffen,
in der nicht die oder der Beschéftigte selbst, sondern
eine Kollegin oder ein Kollege von einer Benachteili-
gung betroffen ist. Angezeigt werden kann eine
Benachteiligung durch andere Beschéftigte, den
Arbeitgeber oder Vorgesetzte ebenso wie durch eine
externe Person wie Kundinnen und Kunden oder eine
Geschaftspartnerin oder einen Geschéaftspartner. Um
eine Ausuferung des Beschwerderechts zu verhindern,
ist ein Zusammenhang mit dem Beschaftigungsver-
hiltnis erforderlich.®® Ein solcher liegt beispielsweise
immer vor, wenn es einen Ortlichen Zusammenhang
gibt, so dass auch Pausenzeiten umfasst sind. Dies
stellt wesentliche Unterschiede zu anderen Beschwer-
demdglichkeiten dar. Allein die Normierung des
Beschwerderechts und der Prifungspflicht wird in vie-
len Diskriminierungsfallen bereits zu einer innerbetrieb-
lichen Klarung flihren, wenngleich die Moglichkeit des
gerichtlichen Rechtsschutzes jederzeit offensteht.

c) Struktur und Personalausstattung

Das AGG regelt nicht, wer die zustdndigen Stellen
sind und wo sie angegliedert sind. Laut der Gesetzes-
begriindung ist der Begriff der zustandigen Stellen
umfassend zu verstehen und kann durch konkrete Per-
sonen oder eigens eingerichtete Beschwerdestellen

86 Ebd., § 13 Rn. 21.
57 Siehe BT-Drucksache 16/1780, S. 37.

verkdrpert werden. Es werden exemplarisch Vorge-
setzte, Gleichstellungsbeauftragte oder eine betriebli-
che Beschwerdestelle genannt.” Das heift, es muss
keine neue besondere Beschwerdestelle nur flr
Beschwerden nach dem AGG geschaffen werden. Es
steht dem Arbeitgebenden zudem frei, ob er eine oder
mehrere zustandige Stellen einrichtet und ob er diese
im Sinne einer Minimalanforderung lediglich mit einer
Empfangszusténdigkeit ausstattet oder auch das
Prufungsrecht flir Beschwerden lbertragt.®® Die
zustandige Stelle kann also nur mit dem Recht ausge-
stattet sein, Beschwerden entgegenzunehmen, oder
aber zugleich das Recht haben, diese eigenstandig

zu prifen. Eine Trennung, beispielsweise nach dem
Beschwerdegegenstand, und sogar die Ubertragung
des Priifungsrechts auf eine externe Beschwerde-
stelle®® ist denkbar.” Zudem bedarf es nicht der Ein-
richtung einer speziell zu diesem Zweck geschaffenen
Stelle.”" In der Praxis wird vielmehr regelmé&Big die Per-
sonalabteilung als bereits bestehende Organisations-
einheit mit der Aufgabe betraut sein.

Die zustandige Stelle ist bekannt zu machen.” An die
Art und den Ort der Bekanntmachung werden keine
besonderen Anforderungen gestellt. Eine Verdffentli-
chung im Intranet kdnnte aber insbesondere mit Blick
auf die Beschwerdemdglichkeit von Bewerberinnen
und Bewerbern problematisch sein, die regelméaBig kei-
nen Zugriff auf das Intranet haben dirften.” Ruft die
beschwerdefiihrende Person eine unzustandige Stelle

68 Berndt Gach/Susanne Julis, Beschwerdestellen und -verfahren nach §13 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Betriebs-Berater 2007, 773 (773).

59 Nach Gberwiegender Ansicht ist eine rein externe Stelle jedoch unzuldssig. Voraussetzung ist somit, dass intern zumindest eine Beschwerdestelle mit

Empfangszustandigkeit existiert, um einen ungehinderten und unkomplizierten Zugang wéahrend der Arbeitszeit zu sichern. Siehe zum Streitstand

Doris Liebscher/Anne Kobes, Beschwerdestelle und Beschwerdeverfahren nach § 13 AGG (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010), S. 6.

0 Berndt Gach/Susanne Julis, Beschwerdestellen und -verfahren nach §13 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Betriebs-Berater 2007, 773 (774).

" Rudolf Buschmann, in: Wolfgang Déaubler/Thorsten Beck, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. Handkommentar (Nomos, 5. Auflage 2021), § 13 Rn. 31.

72 Siehe § 12 Abs. 5 S. 1 AGG.

78 Berndt Gach/Susanne Julis, Beschwerdestellen und -verfahren nach §13 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Betriebs-Berater 2007, 773 (774).
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an, ist ihre Beschwerde nicht unwirksam, sondern an
die zustandige Stelle weiterzuleiten.” Unterbleibt die
Bekanntgabe der zustandigen Stelle ist diese regelma-
Big die oder der unmittelbare Vorgesetzte.” Dies ist
insofern problematisch, als die Beschaftigten eines
Betriebes, Unternehmens oder einer Dienststelle in
diesen Fallen unterschiedliche Anlaufstellen haben,
was zu unterschiedlichen Behandlungen der Félle fih-
ren kann. Es sollte daher zwingend darauf geachtet
werden, dass die zustandige Stelle bekannt gemacht
wird.

Wenn die verpflichteten Behdrden keine Beschwerde-
stelle einrichten, stellt dies einen justiziablen Verstol
gegen das AGG dar.”® Folglich kénnen sich aus dem
Fehlen der Beschwerdestelle Handlungs- und Unter-
lassungsanspriiche ergeben’, die in Schadensersatz-
und Entschadigungsanspriiche™ der Beschaftigten
minden kénnen. Mit Blick auf die personelle Beset-
zung sind allein die Eignung, Befahigung und fachliche
Leistung entscheidend; innerhalb dieser Kriterien kann
auf Diversitat (z.B. Geschlecht, Alter, Migrationshinter-

grund) geachtet werden.

1.2.2.2. Gleichstellungsbeauftragte
Neben den AGG-Beschwerdestellen existieren Gleich-
stellungsbeauftragte.” Diese bestanden schon vor der
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Schaffung des AGG und boten mithin schon lénger eine
Beschwerdemdglichkeit wegen Benachteiligungen —
haufig allerdings nur mit Blick auf Ungleichbehand-
lungen aufgrund des Geschlechts.t° Hierbei ist zu
unterscheiden zwischen foérmlichen Gleichstellungsbe-
auftragten, die aufgrund eines Gesetzes eingerichtet
wurden und regelméBig lediglich fiir Aufgaben in Bezug
auf das Geschlecht zustandig sind, und sonstigen
behordeninternen Gremien, die Behdrden aufgrund
ihrer Organisationsgewalt jederzeit einrichten und
deren Aufgaben sie erweitern kdnnen. Die nachfolgen-
den Darstellungen konzentrieren sich auf erstere.

a) Rechtsgrundlage

Durch das Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) wird
fur Dienststellen eine Gleichstellungsbeauftragte ein-
gerichtet.?" In Bundesgerichten, Behérden und Verwal-
tungsstellen der unmittelbaren Bundesverwaltung
sowie Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen

des &ffentlichen Rechts des Bundes soll das BGleiG
identische Chancen fiir Frauen und Ménner bei ihrer
beruflichen Laufbahn schaffen.82 Anders als im AGG
gilt dies jedoch in der Regel erst fir Dienststellen mit
mindestens 100 Beschéftigten.®® Auf Landerebene
gelten ahnliche Regelungen.

7 Rudolf Buschmann, in: Wolfgang Daubler/Thorsten Beck, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. Handkommentar (Nomos, 5. Auflage 2021), § 13 Rn. 32.

75 Betrifft die Beschwerde diese oder diesen selbst, so ist es die oder der néchsthhere Vorgesetzte.

76 Siehe § 17 Abs. 2 AGG.
77812 AGG.
78 Diese ergeben sich aus § 15 AGG.

7® Neben den Gleichstellungsbeauftragten gibt es in einigen Betrieben oder Dienststellen eine Schwerbehindertenvertretung. Die rechtlichen Voraussetzungen

finden sich in den §§ 176 ff. des Neunten Buches Sozialgesetzbuch (SGB IX). Sie hat unter anderem die Aufgabe, Beschwerden von Menschen mit Schwer-

behinderung entgegenzunehmen. Bei Mehrfach- oder intersektionalen Diskriminierungen kann ihre Stellung mit Blick auf Rassismus relevant werden.
80 BT-Drucksache 16/1780, S. 37; sowie bereits die Begriindung des Entwurfs vom 16.12.2004, BT-Drucksache 15/4538, S. 34. Hierbei ist auf §§ 84 ff.

BetrVG als wichtigste Beschwerdevorschriften zu verweisen.
81 Siehe § 19 Abs. 1.
82 Siehe § 3 Nr. 5 BGleiG.

83 Siehe § 19 Abs. 1 S. 1 BGleiG; etwas anderes gilt gem. S. 2 fiir oberste Bundesbehdrden.
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b) Arbeitsaufgaben

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten®*
zahlt insbesondere die Uberwachung und Férderung
des BGleiG und der Vereinbarung im Gleichstellungs-
plan. Sie ist dazu bereits im Vorfeld bei personellen,
organisatorischen und sozialen MaBnahmen zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern, der Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbstatigkeit und Schutz vor sexu-
eller Belastigung am Arbeitsplatz beteiligt. Die Gleich-
stellungsbeauftragte ist beispielsweise hinzuzuziehen
bei Antragsverfahren von Beschaftigten auf familien-
oder pflegebedingte Teilzeitbeschaftigung oder Telear-
beit.®5 Ihre Mitwirkungsrechte bestehen jedoch nur,
wenn ein Bezug zu den gesetzlichen Aufgaben gege-
ben ist. Dies ist der Fall, wenn Aspekte der Gleichstel-
lung, der Vereinbarkeit oder des Schutzes vor sexueller
Beladstigung behandelt werden. Die Hauptverantwor-
tung verbleibt bei der Dienststelle selbst. Daraus resul-
tiert, dass die Dienststellenleitung die Gleichstellungs-
beauftragte bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben und
der Austibung ihrer Mitwirkungsrechte unterstitzt,
indem sie unverziiglich und umfassend informiert wird.
Darlber hinaus fungiert die Gleichstellungsbeauftragte
im Falle von Diskriminierung durch personliche Bera-
tung als Ansprechpartnerin.

c) Struktur und Personalausstattung
Die Gleichstellungsbeauftragte muss AGG-VerstoBe
Gberwachen, allerdings nur mit Blick auf geschlechts-

spezifische Diskriminierungen.®® Es ist ebenso denkbar,
dass die Gleichstellungsbeauftragte zur AGG-
Beschwerdestelle ernannt wird. In diesen Fallen kann
die Zustandigkeit in einer Person zusammenfallen,
wenngleich dies gesetzlich nicht vorgeschrieben ist.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist dann fiir jegliche
nach dem AGG verbotene Diskriminierungen zusténdig
— neben Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts
eben auch fir rassistische Diskriminierung.

1.2.2.3. Personalrat

Neben den durch die Antidiskriminierungs- und Gleich-
stellungsgesetze geschaffenen Stellen existieren flir
Beschaftigte®” auch die ,klassischen® Beschwerdestel-
len, die bereits vor der Einfiihrung des AGG bestanden
haben und Antidiskriminierung als Querschnittsthema
behandeln.®® Sie stehen als weitere Beschwerdemég-
lichkeiten kumulativ neben den AGG-Beschwerdestel-
len und Gleichstellungsbeauftragten.®® Konkret bedeu-
tet dies, dass sich Beschaftigte — je nach
Ausgestaltung in der jeweiligen Dienststelle — neben
der speziellen AGG-Beschwerdestelle bzw. der Gleich-
stellungsbeauftragten auch an den Personalrat wenden
konnen.

a) Rechtsgrundlage

Im &ffentlichen Dienst stellt der Personalrat eine mogli-
che Beschwerdestelle dar.®® Fiir Bundesbeamtinnen
und -beamte regelt das Bundespersonalvertretungs-

84 Siehe zu den wesentlichen Aufgaben der Bundesgleichstellungsbeauftragten § 25 BGleiG. Detailliert dazu Tessa Maria Hillermann, Die Gleichstellungs-

beauftragte (Nomos, 2022), S. 100—-146.
85 Siehe § 16 BGleiG.
86 Siehe § 25 Abs. 1 S. 1 BGleiG.

87 Im Gegensatz zum AGG umfasst das BetrVG sowie das BPersVG dabei keine Bewerberinnen und Bewerber (vgl. § 4 BPersVG).

88 Sje stellen keine zusténdigen Stellen im Sinne von § 13 Abs. 1 S. 1 AGG dar. Siehe dazu Doris Liebscher/Anne Kobes, Beschwerdestelle und
Beschwerdeverfahren nach § 13 AGG (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010), S. 7.
8% Rudolf Buschmann, in: Wolfgang D&ubler/Thorsten Beck, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. Handkommentar (Nomos, 5. Auflage 2021), § 13 Rn. 59.

90 F{ir private Unternehmen ist der Betriebsrat, 8§ 84, 85 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) zustandig. Im Gegensatz zur Beschwerdemaglichkeit nach § 13
AGG ist die betriebsverfassungsrechtliche Beschwerde umfassend gestaltet und nicht auf die in 8 1 AGG genannten Griinde beschrénkt.
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gesetz (BPersVG) die allgemeinen Aufgaben des Per-
sonalrats.®’ In den Landespersonalvertretungsgesetzen

finden sich vergleichbare Regelungen.

b) Arbeitsaufgaben

Die Arbeitsaufgaben des Personalrates umfassen préa-
ventive Instrumente wie interne Fortbildungen und Teil-
haberechte, die darauf abzielen, bestehende Probleme
strukturell zu beseitigen oder erst gar nicht entstehen
zu lassen, ebenso wie nachgelagerte Beschwerdeop-
tionen.

Eine zentrale Aufgabe des Personalrates ist die ,Integ-
ration auslandischer Beschéftigter in die Dienststelle“®?
Dabei soll er das Verstandnis zwischen nicht-deut-
schen und deutschen Beschéftigten fordern und MaB-
nahmen zur Bekdampfung gruppenbezogener Men-
schenfeindlichkeit in der Dienststelle beantragen. Der
Personalrat hat zudem Mitbestimmungsrechte in Per-
sonalangelegenheiten, beispielsweise bei Neubeset-
zungen von Stellen oder Beforderungen.®® Geschulte
Personalrate konnen auf diese Weise Einfluss auf eine
diskriminierungsfreie Personalpolitik nehmen.

Neben diesem Forderauftrag fungiert der Personalrat
als Beschwerdestelle.®* Erscheint eine Beschwerde
berechtigt, soll der Personalrat durch Verhandlung mit
der Leiterin oder dem Leiter der Dienststelle auf ihre
Erledigung hinwirken. Die betroffenen Beschaftigten
mussen Uber den Stand und das Ergebnis der Verhand-
lungen unterrichtet werden.

91 Siehe § 62 BPersVG.
92 Siehe § 62 Nr. 7 BPersVG.
9 Siehe § 78 BPersVG.
9 Siehe § 62 Nr. 3 BPersVG.

c) Konfliktmanagementsysteme

Neben den dargestellten Beschwerdemechanismen ist
es denkbar, interne Konfliktmanagementsysteme zu
etablieren. Ein Beispiel daflr ist das Kundenreaktions-
management der Bundesagentur fir Arbeit. Blirgerin-
nen und Blrger haben die Méglichkeit sich mit
Beschwerden, Lob, Anregung und Kritik an diese
eigenstédndige und neutrale Anlaufstelle zu wenden.®®
Die Neutralitat ist dabei ein wichtiger Unterschied zu
den AGG-Beschwerdestellen und Gleichstellungsbe-
auftragten, die auf Arbeitgeberseite angesiedelt sind.
Eine ahnliche Funktion kommt auch Dienstaufsichtsbe-
schwerden (siehe 1.1.2.3) zu.%®

1.2.3. Vor- und Nachteile

Welcher Beschwerdemechanismus einschlégig ist,
hangt davon ab, ob Biirgerinnen oder Blrger sich in
Bezug auf einen Kontakt mit der Verwaltung beschwe-
ren méchten oder ob Beschaftigte oder Bewerbende
eine Beschwerdemdglichkeit suchen. Grundsatzlich
zielen all diese Beschwerdemechanismen darauf ab,
zunachst eine interne Lésung zu finden und dadurch
die Einschaltung externer Instrumente zu vermeiden.
Behdrdeninterne Mechanismen sollen dabei deeskalie-
rend wirken.

% Naheres unter: https://www.arbeitsagentur.de/ueber-uns/kundenreaktionsmanagement.

9¢ Siehe hierzu unter A.l.2.b.
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1.2.3.1. Interne Konfliktlésung

Grundsatzlich haben behordeninterne Beschwerdestellen
den Vorteil, dass sie haufig eine besondere Sachndhe
haben und das Vertrauen der Betroffenen geniefen.
Daher sind strukturimmanente Mechanismen besonders
geeignet, interne Reformen sowie eine gednderte Behor-
denkultur zu fordern sowie bestehende Probleme behdr-
denintern zu kléren, sodass weniger Friktionen auftreten
als bei der Einschaltung einer externen Kontrollinstanz.
Allerdings wird ihnen durch die Einbindung in die Struktu-
ren eine fehlende Unabhéngigkeit vorgeworfen. Diese
Spannungslage lasst sich nicht aufldsen. Sie wird jedoch
dadurch abgemildert, dass strukturimmanente Mecha-
nismen durch externe Kontrollorgane erganzt werden.
Es geht um ein ,,Sowohl-als-auch” anstelle eines
wEntweder-oder® Zusatzliche Abhilfe konnte insofern
die Einflhrung von verpflichtenden Konfliktmanagement-
systemen schaffen. Sie stellen eigenstandige und neut-
rale Anlaufstellen dar, die zugleich darauf gerichtet sind,
Rickmeldung lber die Qualitat der Dienstleistungen zu
erhalten und Verbesserungsmaglichkeiten zu erkennen.
Es handelt sich insofern um einen ,Mittelweg®, der die
Vorteile einer internen Konfliktldsung nutzt, zugleich
jedoch auf den Vorwurf der fehlenden Unabhangigkeit
reagiert. Gegeniiber AGG-Beschwerdestellen, deren
Ansiedlung und Zusammensetzung grundsatzlich der
Arbeitgeberseite obliegen, liegt hierin ein groBer Vorteil.
Bei der Einrichtung einer speziellen AGG-Beschwerde-
stelle als Kontrollorgan kommt der internen Zustéandig-
keit eine wichtige Rolle zu. Ein besonderes MaB an
Vertrauen in die Unabhangigkeit kann beispielsweise
dadurch erreicht werden, dass die mit der Prifung der

Beschwerde betraute Person grundsétzlich weisungsfrei
tatig ist. Die Letztentscheidungskompetenz verbleibt
gleichwohl beim Arbeitgeber.®” Darliber hinaus kann die
Maglichkeit, Beschwerden anonym einzureichen, hilfreich

sein.%8

1.2.3.2. Wahlfreiheit

Vor besonderen Herausforderungen stehen jene Perso-
nen, die mit Blick auf die anzurufende Stelle Wahlfreiheit
genieBen, da die diversen Beschwerderechte selbst-
standig nebeneinander existieren. Dies gilt insbeson-
dere flr Beschaftigte. Blirgerinnen und Blirger kdnnen
sich regelméaBig nur an AGG-Beschwerdestellen wenden,
da die Beschwerderechte an die Gleichstellungsbeauf-
tragte und den Personalrat nur den Beschaftigten zuste-
hen. Einige Beispiele zeigen, wie verwirrend die verschie-
denen Beschwerdemdglichkeiten fiir Beschéftigte sein
kénnen. So kann eine von sexueller Belédstigung betrof-
fene Beschéftigte sich sowohl an die AGG-Beschwerde-
stelle wenden, soweit eine solche besteht, als auch an die
Gleichstellungsbeauftragte oder den Personalrat. Eine
von rassistischer Diskriminierung betroffene Angestellte
des o6ffentlichen Diensts des Bundes, in deren Dienst-
stelle keine AGG-Beschwerdestelle eingerichtet wurde
und auch die Gleichstellungsbeauftragte nicht als solche
benannt wurde, kann sich lediglich an den Personalrat
wenden, der freilich keine Beschwerden auf Grundlage
des AGG entgegennehmen kann,®® was den Betroffenen
nicht zwingend bewusst ist. Die Vielzahl an Beschwer-
destellen kann dazu fiihren, dass den betroffenen Perso-
nen in einem ersten Schritt Gberhaupt nicht bekannt ist,
dass ihnen ein Beschwerderecht zusteht oder in einem

7 Torsten von Roetteken, in: Torsten von Roetteken, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz — Kommentar zu den arbeits- und dienstrechtlichen

Regelungen (Stand August 2014), § 13 Rn. 24.
98 Dafiir: Ebd., § 13 Rn. 16a mw.N.
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zweiten Schritt der Meldeweg unklar und uneindeutig ist.
Die Beispiele zeigen, dass es aus Betroffenenperspek-
tive schwierig sein kann, die Zustandigkeiten der ver-
schiedenen Stellen voneinander abzugrenzen und die
passende Stelle zu finden. Dies kann zudem ressourcen-
intensiv sein. Es obliegt dem Staat, hier durch eine kla-
rere Beschwerdestruktur Abhilfe zu schaffen, die
zugleich Duplizierungen vorbeugt und damit Ressourcen
schont. In einem ersten Schritt kdnnte bereits eine
detaillierte Ubersicht des Ablaufs des Verfahrens auf
der Website der Dienststelle helfen. Dabei muss gewéhr-
leistet sein, dass die Betroffenen wissen, dass
Beschwerdestellen existieren und wo diese zu finden
sind. Darlber hinaus ist es nicht ausreichend, die unter-
schiedlichen Stellen aufzuzeigen. Es bedarf vielmehr
einer Darstellung, beispielsweise durch das Aufzeigen
der Handlungsoptionen sowie deren Verzweigungen in
Form einer Beschwerdeverlaufsbeschreibung, die den
Betroffenen als ,Anleitung” dient und sie die fiir sie beste
Option wahlen kdnnen. %

In einigen Féllen kann die Vielféltigkeit der Stellen einen
Gewinn fiir Betroffene darstellen, da dadurch Flexibilitat
geschaffen wird und das flr den Einzelfall am vielverspre-
chendste Verfahren gewéahlt werden kann. Zudem kénnen
Betroffene die Stelle anrufen, der sie die gréBte Kompe-
tenz zusprechen oder am meisten Vertrauen entgegen-
bringen; die Entscheidung kann auch allein auf personli-
cher Praferenz beruhen.

% Ebd,§ 13 Rn.23.
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1.2.3.3. Antidiskriminierung als Kernthema

Ein Vorteil des Nebeneinanders verschiedener
Beschwerdestellen mit teils unterschiedlichen Schwer-
punkten ist das Fachwissen der einzelnen Stellen.
Dieses kann durch eine Zentralisierung verloren
gehen und zudem dazu flihren, dass Diskriminierung in
Querschnittsbereichen wie der Personaleinstellung
nicht mehr ausreichend beriicksichtigt wird. Zugleich
hat die Bundelung der Zustandigkeiten in einer Stelle,
die sich mit Antidiskriminierung als Kernthema
beschaftigt, den Vorteil, dass intersektionale®! Dis-
kriminierungen und Mehrfachdiskriminierungen°?
(besser) erkannt werden kdnnen. Ein Beispiel hierflir
ware eine Diskriminierung einer Kopftuch tragenden
Frau, die sich erst aus dem Zusammenspiel von
Geschlecht und Religion ergibt, wenn diese mit der
Begrindung nicht eingestellt wird, dass die Dienststelle
keine Personen islamischen Glaubens in Positionen mit
Kundenkontakt beschaftige, dort jedoch gleichwohl
Muslime als Sachbearbeiter beschaftigt sind.

Bleibt es bei dem Konzept der geteilten bzw. doppelten
Kompetenzen, ist eine Zusammenarbeit zwischen den
Stellen entscheidend. In Féllen, bei denen Betroffene sich
mangels Einrichtung einer AGG-Beschwerdestelle an eine
unzustandige Stelle wenden, muss insbesondere eine
funktionierende Verweiskultur an die ,richtige” Stelle
gewéhrleistet sein. Bei Neuschaffungen und Verénderun-
gen sind mehrdimensionale Diskriminierungen mitzu-
denken und genau zu evaluieren, welche Stellen bereits
existieren und mit welchen Zustandigkeiten diese ausge-
stattet sind. Unbedingt vermieden werden sollte, dass die
verschiedenen Stellen zueinander in Konkurrenz treten.

190 Dazu wie eine solche Beschwerdeverlaufsbeschreibung aussehen kann, siehe exemplarisch das Dokument des Leibniz-Instituts fiir Verbundwerkstoffe:

https://www.ivw.uni-kl.de/fileadmin/user_ upload/pdf/Beschwerdestelle/Ablauf_eines_ Beschwerdeverfahrens_im_IVW.pdf.

01 Intersektional meint das synergistische Zusammenwirken verschiedener Diskriminierungsgriinde. Erst die Verschrankung von mehreren Griinden fiihrt

zu einer Benachteiligung.

192 Bei der Mehrfachdiskriminierung wirken verschiedene Griinde ,nebeneinander; jede fir sich stellt gleichwohl eine ,eigene” Benachteiligung dar.


https://www.ivw.uni-kl.de/fileadmin/user_upload/pdf/Beschwerdestelle/Ablauf_eines_Beschwerdeverfahrens_im_IVW.pdf
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1.3. Behdrdenexterne Beschwerdemechanismen

1.3. Behordenexterne Beschwerdemechanismen

____________________________________________

Eine dritte Beschwerdemaoglichkeit sind behor-
denexterne Beschwerdemechanismen. Sie unter-
scheiden sich von der Justiz dadurch, dass sie
starker auf Kommunikation und gegenseitiges
Versténdnis setzen und vom Aufgabenfeld nicht
auf rechtswidriges Handeln beschréankt bleiben.
Anders als behordeninterne Stellen betrachten sie

die Verwaltung von auBen.

____________________________________________

1.3.1. Funktionen

Das Feld der behdrden- oder auch strukturexternen
Beschwerdemechanismen ist auBerst divers. Es
besteht ein breites Spektrum an unterschiedlichen
Stellen, hinsichtlich deren Aufgaben und institutioneller
Ausgestaltung. Das Spektrum reicht beispielsweise von
der Antirassismusbeauftragten der Bundesregierung
Uber Biirger- und Polizeibeauftragte bis hin zur
Ombudsstelle nach dem Landesantidiskriminierungs-
gesetz (LADG) in Berlin. In diesem Spektrum lassen
sich drei Typen behordenexterner Beschwerdemecha-
nismen beschreiben.

Der erste Typ zeichnet sich durch eine repréasentative
und symbolische Funktion in Form einer Person aus,
die als Ansprechpartnerin und Sprachrohr dient. Zwei
Beispiele sind das Amt der Beauftragten der Bundesre-
gierung fur Antirassismus und das Amt der Beauftragten
der Bundesregierung flir Migration, Flichtlinge und Inte-
gration, welche beide aktuell in Personalunion Reem
Alabali-Radovan innehat. Aus dieser Rolle heraus konnen

Anregungen zum Diskurs beigetragen werden, Offent-
lichkeitsarbeit erfolgen, konkrete Projekte aus eigenen
Haushaltsmitteln geférdert werden und durch ein
Berichtswesen Sichtbarkeit geschaffen sowie Forde-
rungen adressiert werden. Beispielsweise kdnnen
Berichte und sonstige Aktivitaten auf Missstande hin-
weisen und somit eine anprangernde Rolle einnehmen.
Der symbolische

Charakter ist positiv, da ein Thema auf diese Art ein
Sprachrohr erhalt. Zum Beispiel Giber einen Kabinetts-
beschluss wird daflr vergleichsweise einfach ein Amt
geschaffen. Dieser Typ wird regelméBig in der Form
einer Beauftragten geschaffen.

Der zweite Typ ist interaktiver ausgestaltet. Der Fokus
liegtin einer unmittelbaren Kommunikation, wenn
Birgerinnen und Blrger mit Beschwerden oder auch
nur Fragen an die Beschwerdestellen herantreten kon-
nen. Sie vermitteln sodann zwischen den Biirgerinnen
und Birgern und der Behdrde. Das Konzept ist an die
skandinavische Ombudsperson angelehnt und seit Jah-
ren in Deutschland etabliert.’°® Zwei Beispiele sind die
bereits im Jahr 1974 eingerichtete Blrgerbeauftragte
des Landes Rheinland-Pfalz und der 2024 geschaf-
fene Polizeibeauftragte des Bundes beim Deutschen
Bundestag. Diese Stellen klaren ber weitere
Beschwerdewege, wie beispielsweise Klagen, auf oder
verweisen auf andere Beratungsstellen. Im Ergebnis
hat dieser Typ eine besondere Nahe zum Petitionsver-
fahren. Daran angeknipft sind behdrdenexterne
Beschwerdemechanismen dieses Typs thematisch
regelmaBig breiter aufgestellt als die des ersten Typs.
Im Unterschied zum ersten Typ reagiert dieser Be-
schwerdemechanismus Uberwiegend auf Eingaben
der Birgerinnen und Birger. Er wird daher als reaktiv

193 Siehe bereits aus dem Jahr 1972 Jirgen Hansen, Die Institution des Ombudsmann (Athendum Verlag, 1972). Beispielhaft fir die vielfaltige Anwendung

vgl. Jakob Zywitz, Das Ombudswesen als institutionelle Gestaltungsoption des Umwelt- und Planungsrechts (Mohr Siebeck, 2022); Thomas von Hippel,

Der Ombudsmann im Bank- und Versicherungswesen (Mohr Siebeck, 2000). Siehe zusatzlich zum unionsrechtlichen Europaischen Biirgerbeauftragten:

Julia Haas, Der Ombudsmann als Institution des européischen Verwaltungsrechts (Mohr Siebeck, 2012), S. 237 ff.
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charakterisiert. Auch aufgrund der Nahe zum Petitions-
verfahren und der sich daraus ergebenden Zustandig-
keitsfragen setzen behdrdenexterne Beschwerdeme-
chanismen des zweiten Typs gesetzliche Regelungen
voraus. Dieser Typ wird regelméBig in Form einer oder
eines Blrgerbeauftragten geschaffen.

Als dritter Typ konnen solche behdrdenexterne
Beschwerdemechanismen beschrieben werden, die
dem zweiten Typ dergestalt dhneln, dass sie auf eine
unmittelbare Kommunikation und Eingaben der Birge-
rinnen und Blrger ausgerichtet sind, jedoch zudem
auch proaktiv auftreten kdnnen. Das bedeutet, dass
sie zusatzliche Kompetenzen haben, die sie direkt am
Beschwerdeprozess mitwirken lassen. Beispielhaft ist
die Beanstandungsmaoglichkeit der LADG-Ombuds-
stelle in Berlin.'** Diese kann somit selbst an Verfahren
mitwirken. Hier ist jedoch zu differenzieren: Der dritte
Typ steht nicht in einem Konkurrenzverhéltnis zur Jus-
tiz, sondern stellt ein verstarkt auf Kommunikation set-
zendes Verfahren bereit, das im Fall des Scheiterns
noch immer in einen Gerichtsprozess miinden kann.
Dariber hinaus sind auch weitere Kompetenzen, wie
eine Prozessstandschaft, denkbar. Daran lasst sich
bereits erkennen, dass behordenexterne Beschwerde-
mechanismen des dritten Typs aufgrund ihrer proakti-
ven Funktionalitat detaillierte gesetzliche Reglungen
voraussetzen, sodass sie in das bestehende System
eingefligt werden kénnen und ihre Aufgaben effektiv
erfillen kdnnen. Dieser Typ besteht bisher in Berlin in
Form der LADG-Ombudsstelle.

Alle drei Typen behordenexterner Beschwerdemecha-
nismen folgen unterschiedlichen Funktionen und kénnen
daher auch parallel existieren. Die symbolischen, die

194 Siehe dazu § 17 Abs. 4 LADG.

reaktiven und die proaktiven Beschwerdemechanismen
haben gemeinsam, dass sie in Form von Beauftragten
geschaffen werden konnen. Das heift, dass die kon-
krete Ausgestaltung mit Kompetenzen und Sachmitteln
und nicht die Form als Beauftragte entscheidend ist,
welcher Typ behdrdenexterner Beschwerdemechanis-
men vorliegt. Die Ausgestaltung ist somit die ent-
scheidende Stellschraube. Alle behdrdenexternen
Beschwerdemechanismen bendtigen das Vertrauen
derjenigen, die von Rassismus betroffen sind. Die
Unabhéngigkeit ist daflr ein wichtiges Kriterium. Eine
solche Unabhéangigkeit wird durch eigene Haushalts-
mittel und eine Angliederung an das Parlament unter-
stUtzt. Wahrend flr den ersten Typ Sichtbarkeit und
Authentizitat wichtig ist, setzt der dritte Typ den Rah-
men eines férmlichen Beschwerdeverfahrens vor-
aus. Der zweite Typ kann je nach Ausgestaltung als
hybrider Typ Schwerpunkte in beide Richtungen des
Spektrums setzen.

Alle behordenexternen Beschwerdemechanismen eint,
dass sie Uber den Einzelfall hinaus eine strukturell
wachende Funktion einnehmen konnen, was sie bei-
spielsweise von der Justiz unterscheidet. Vor Gericht
wird stets ein Einzelfall entschieden. Behordenexterne
Beschwerdemechanismen kdnnen Uber den Einzelfall
hinaus Problemlagen erkennen. Diese Funktionen
werden neben den hier beschriebenen staatlichen
Beschwerdemechanismen auch von zivilgesellschaft-
lichen Organisationen ibernommen.° Dazu z&hlt ins-
besondere auch die sog. Opferberatung. Sie ibernimmt
eine einzelfallbezogene Beratung von Betroffenen

bei strafrechtlich relevanten Gewalttaten mit einem
ideologischen, gruppenbezogenen Hintergrund.'°®

105 Zu der Vielfalt an zivilgesellschaftlichen Antidiskriminierungsstellen siehe Antidiskriminierungsverband Deutschland:

https://www.antidiskriminierung.org.
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1.3.3.2. Beispiele

Die drei Typen werden im Folgenden beispielhaft
anhand von Beauftragten, Biirgerbeauftragten und der
LADG-Ombudsstelle in Berlin dargestellt.

a) Beauftragte

Beauftragte ermdglichen eine rechtsstaatliche Kont-
rolle, die weicher ist als diejenige der Gerichte. Es exis-
tieren unterschiedliche Arten von Beauftragten, die
sich sowohl themenbezogen als auch funktional unter-
scheiden. So gibt es themenbezogen auf Landes- und
Bundesebene Beauftragte zu besonders diskriminie-
rungs- und rassismussensiblen Bereichen wie bei-
spielsweise die Beauftragte der Bundesregierung fir
Antirassismus, die Beauftragte der Bundesregierung
flr Migration, Flichtlinge und Integration, den Beauf-
tragten der Bundesregierung fir jidisches Leben in
Deutschland und den Kampf gegen Antisemitismus,
den Beauftragten der Bundesregierung gegen Antizi-
ganismus und flir das Leben der Sinti und Roma in
Deutschland, den Beauftragten der Bundesregierung
flr die Belange von Menschen mit Behinderungen
und den Beauftragten der Bundesregierung fiir die
Akzeptanz sexueller und geschlechtlicher Vielfalt.
Diese Arten von Beauftragten unterscheiden sich in
vielerlei Hinsicht. Dennoch sind sie nach den oben

beschriebenen Funktionen dem ersten Typ zuzuordnen.

Wegen der zwischen ihnen bestehenden Unterschiede
konnen sie erneut in zwei Kategorien unterteilt werden:
Zum einen existieren Beauftragte, die vor allem repra-
sentativen Aufgaben nachgehen und zum anderen

solche, die mit deutlich weitreichenderen Kompetenzen
ausgestattet sind und wie Behorden auftreten. Eine pri-
mar reprasentative Funktion erfiillt beispielsweise der
2022 geschaffene Beauftragte der Bundesregierung
fur die Akzeptanz sexueller und geschlechtlicher Viel-
falt. Seine Aufgaben beschrénken sich bislang auf
Offentlichkeitsarbeit, Begleitung von Gesetzesvorha-
ben und er steht als Ansprechperson zur Verfligung.'©”
Wie eine Behdrde ist dagegen die Beauftragte der
Bundesregierung flir Antirassismus und in Personal-
union auch fiir Migration, Flichtlinge und Integration
ausgestaltet. lhre Tatigkeiten umfassen neben der
Bereitstellung von Informationen auch Beratungen, die
Forderung von Projekten und regelméBige Berichte. %8
Die unabhangige Bundesbeauftragte fiir Antidiskrimi-
nierung féllt ebenso in diese Kategorie. Im Zuge der
Umsetzung der EU-Richtlinien zum AGG wurden auch
die darin vorausgesetzten Beauftragten geschaffen.'®
Die unabhangige Bundesbeauftragte flir Antidiskrimi-
nierung ist eine davon. Sie leitet die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes.''° Die Antidiskriminierungs-
beauftragte ist eine unabhangige Stelle, die an das
Bundesministerium flr Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (BMFSFJ) angebunden ist. Ihre Aufgaben sind
die Unterstiitzung von Betroffenen, Offentlichkeitsar-
beit, MaBnahmen zur Verhinderung von Diskriminierung
sowie die Durchflhrung von wissenschaftlichen Unter-
suchungen."" Im Falle einer thematischen Uberschnei-
dung zu anderen Beauftragten leitet die Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes gem. § 27 Abs. 2 S. 3 AGG
die Anliegen an diese weiter. Ihr Kompetenzbereich ist

97 Vgl. die Selbstbeschreibung auf der ministeriellen Homepage, abrufbar unter https:/www.bmfsfj.de/bmfsfj/ministerium/behoerden-beauftragte-

beiraete-gremien/queer-beauftragter-der-bundesregierung-194278.

198 \/gl. das Organigramm mit mehreren Referaten, abrufbar unter https:/www.integrationsbeauftragte.de/resource/blob/1872554/1935166/
a6498c039925e2534d549f105efab5115/organigramm-data.pdf?download=1.

199 Vgl. Art. 13 der Antirassismusrichtlinie (RL 2000/4 3/EQG).
10 Siehe dazu §8 25-30 AGG.

™ Vgl. 8§ 27 AGGL; siehe auch zur Selbstbeschreibung, abrufbar unter https:/www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-uns/unsere-aufgaben/

unsere-aufgaben-node.html.
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aufgrund dieser Rechtsgrundlagen auf den Anwen-
dungsbereich des AGG beschrénkt und umfasst grund-
satzlich nicht das Verhéltnis von Blrgerinnen und Biir-
gern zum Staat. Gleichwohl wird hierdurch ein weites
Spektrum abgedeckt, weil das AGG Diskriminierungen
aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat''? umfasst.

In einigen Bundeslandern existieren dartiber hinaus
Landesantidiskriminierungsstellen (so in Baden-
Wiurttemberg, Berlin, Hessen, Rheinland-Pfalz, Schles-
wig-Holstein). Auf kommunaler Ebene besteht kein
flachendeckendes Angebot kommunaler Antidiskrimi-
nierungs- und Beratungsstellen. Im Verhaltnis der
Lander zu den Kommunen bildet die im Grundgesetz
und Landesverfassungsgerichtsgesetz niedergelegte
kommunale Selbstverwaltungsgarantie eine Grenze

flr die Arbeit und Weisungen der staatliche Landes-
antidiskriminierungsstellen. Das bedeutet, dass die
Kommunen zum einen im Zuge ihrer Selbstverwaltung
eigene Stellen schaffen kdnnen und zum anderen, dass
die Lander diesen kommunalen Stellen keine Weisungen
erteilen kdnnen. Schon ein Hinweis oder ein Gesprachs-
angebot kdnnen Behorden allerdings sensibilisieren und
Verénderungen bewirken. Das Ergreifen rechtlicher Inst-
rumente ist nurim Rahmen der Fachaufsicht tiber die
Fachministerien maglich.

Diese Beauftragten sind regelméaBig an die Ministerien
angebunden, zu deren Zustéandigkeitsbereich sie the-
matisch passen. Dennoch unterscheiden sie sich in der

"2 §1 AGG.

dargestellten Ausstattung und Kompetenz. Damit ein-
hergehend ist auch die Funktion der jeweiligen Beauf-
tragten unterschiedlich.

b) Biirger- und Polizeibeauftragte

Allgemeiner als die thematisch spezifischen Beauftrag-
ten, die im vorstehenden Abschnitt beschrieben wur-
den, sind die Aufgaben von allgemeinen Blrgerbeauf-
tragten. Wie bereits bei den Beauftragten bestehen
auch hier Unterschiede zwischen den einzelnen
Birgerbeauftragten. Dennoch sind sie dem oben
beschriebenen zweiten Typ zuzuordnen. Die Idee des
Birgerbeauftragten stammt von der Figur des skandi-
navischen Ombudsmanns.''* Je nach Ausgestaltung
in den Landern stehen die Blrgerbeauftragten in einem
funktionalen Verhaltnis zum Petitionsausschuss''® und
sind flr jegliche Beschwerden der Biirgerinnen und
Birger zusténdig. Ihre Aufgabe ist es einen Dialog zu
schaffen und somit eine Kommunikation zu ermogli-
chen, die die Fachsprache der Verwaltung oft
erschwert.'®

Durch ihre funktionale Anbindung an Petitionsaus-
schisse sind Blrgerbeauftragte nicht an Ministerien
und somit bei der Exekutive, sondern an Parlamenten
angesiedelt.

An diese Birgerbeauftragten sind in einigen Bundes-
landern auch Polizeibeauftragte angebunden. Diese
Stellen haben die Besonderheit, dass ihre Zustandig-
keit Uberwiegend nicht nur Konflikte zwischen Biirge-
rinnen und Biirgern und der Polizei umfasst, sondern
dass sie auch Ansprechstellen fiir die Polizistinnen und

8 Daniel Bartel/Annita Kalpaka, Gut beraten! Auf dem Weg zu einer flachendeckenden Antidiskriminierungsberatung in Deutschland (2022); iQ Fachstelle

Interkulturelle Kompetenzentwicklung und Antidiskriminierung, Kommunale Antidiskriminierungsstellen (2020).
4 Hagen Matthes, Der Biirgerbeauftragte (Duncker & Humblot, 1981), S. 17 ff.
" Anne Debus, Weitere Blrgerbeauftragte fir das Land, Die Offentliche Verwaltung 2021, 922 (925).

16 Ebd., 923.
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Polizisten selbst sind, wenn es interne Beschwerden
aus dem Dienst gibt. Somit stellen sie einen externen
Beschwerdemechanismus sowohl fir die Blirgerinnen
und Birger als auch fir die Polizistinnen und Polizisten
dar. Rheinland-Pfalz war das erste Bundesland, das
einen solchen doppelfunktionalen Polizeibeauftragten
schuf.”” Die Kompetenzen solcher Stellen kénnen Aus-
kunftsansprlche, Akteneinsichtsrechte, Zutrittsrechte,
Anwesenheitsrechte und Anhérungsrechte umfassen.
In diese Kategorie féllt auch der 2024 geschaffene
Polizeibeauftragte des Bundes beim Deutschen Bun-
destag. Daran lasst sich bereits erkennen, dass diese
Beauftragten deutlich umfassendere Kompetenzen als
manche reprdsentativen Bundesbeauftragten des ers-
ten, oben beschriebenen, Typs haben. Die Kompeten-
zen und Ausstattung unterscheiden sich jedoch zwi-
schen den Bundeslandern erheblich. Wahrend
beispielsweise in Brandenburg, Bremen und Schles-
wig-Holstein die Polizeibeauftragten zum einen die
beschriebenen Kompetenzen haben und zum anderen
am Parlament angegliedert sind, bestehen in Bayern
und dem Saarland keine Polizeibeauftragten.'®

c) LADG-Ombudsstelle Berlin

Wenngleich die Blrger- und Polizeibeauftragten an die
Figur der Ombudsperson angelehnt sind, existieren
auch ausdricklich als solche benannte Stellen. Sie fun-
gieren als unabhéngige Schlichtungsstellen in etlichen
Bereichen.® Auch im Kontext des Rassismus bestehen
bereits aktuell Stellen, die dieser Kategorie zuzuordnen
sind. Eine solche Ombudsstelle ist die des Berliner Lan-
desantidiskriminierungsgesetzes (LADG). Sie ist ein
Beispiel des dritten Typs behordenexterner

"7 Ebd., 929.

Beschwerdemechanismen und in Deutschland einma-
lig. Aufgrund des eingeschrankten Anwendungsberei-
ches des AGG im Verhaltnis zum Staat hat Berlin in
Form des LADG die rechtliche Grundlage fir
Beschwerden gegeniber der Berliner Verwaltung
geschaffen.'?? Dazu wurde eine eigene Ombudsstelle
geschaffen.'?! Diese unterstitzt Personen durch Infor-
mationen und Beratung bei der Durchsetzung ihrer
Rechte. Dabei kann sie Stellungnahmen der Behérden
einfordern und von Akteneinsichtsrechten Gebrauch
machen sowie Sachverstandigengutachten einholen.
Im Ergebnis sind auBergerichtliche Streitbeilegungen
das Ziel. Solche kénnen neben Entschuldigungen
jedoch auch Entschadigungen zu Gunsten der Betrof-
fenen zum Inhalt haben. Besonders ist, dass im Falle
eines festgestellten VerstoBes und einer gescheiterten
gltlichen Einigung auch eine Abhilfe des VerstoBes
gefordert werden kann. Die Ombudsstelle tritt ebenso
proaktiv auf und sieht sich in einer unterstitzenden
Rolle, die gerade nicht neutral, sondern auf der

Seite der Biirgerinnen und Biirger sein mochte, die
Diskriminierung erfahren. Behtdrdenexterne Beschwerde-
mechanismen des zweiten Typs, also beispielsweise
Polizeibeauftragte, kdnnen im Wege von Gesetzeséande-
rungen diese Funktionen ebenso wahrnehmen.

1.3.3. Vor- und Nachteile

Das Feld der behdrdenexternen Beschwerdemecha-
nismen wird im Folgenden zunéchst in seiner Gesamt-
heit nach Vor- und Nachteilen betrachtet (a.) und
sodann aufgeteilt nach den einzelnen Kategorien
behordenexterner Beschwerdemechanismen (b.).

18 Siehe dazu Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages, WD 3 — 3000 — 057/22.

9 Siehe Art. 13 der Antirassismusrichtlinie (RL 2000/4 3/EG).
120 § 3 LADG.
21 Siehe § 14 LADG.
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1.3.3.1. Einheitliche behérdenexterne Beschwer-
demechanismen

Sowohl auf Landes- als auch auf Bundesebene kénnen
behdrdenexterne Beschwerdemechanismen verein-
heitlicht und unter einem Dach zusammengefasst wer-
den. Der Vorteil dieser Bundelung ist eine klare Zutei-
lung, die die Ubersichtlichkeit erhéht. Das erleichtert
den Zugang zu rechtlicher Hilfe. Aktuell ist das Feld von
Beauftragten und Ombudsstellen aufgrund sich tber-
schneidender Themenbereiche nicht einfach zu liber-
blicken, wie bereits oben anhand der Verweisungsnor-
men zum AGG gezeigt. So existiert in Berlin eine
Ombudsstelle fiir das landeseigene LADG; daneben
existiert auch eine eigene Stelle zum thematisch
abzugrenzenden Anwendungsbereich des AGG. Beide
Stellen haben somit unter Umstanden Félle fir die
jeweilige Zustandigkeit zu verweisen. Darlber hinaus
existiert ein Biirger- und Polizeibeauftragter in Perso-
nalunion und ein Petitionsausschuss am Berliner Abge-
ordnetenhaus. Ganzlich anders ist die Konstellation
dagegen in Schleswig-Holstein. Auch dort existiert in
Personalunion ein Beauftragter fir die Landespolizei
und ein Birgerbeauftragter fir soziale Angelegenhei-
ten. Jedoch ist die fir das AGG zustandige Stelle bei
letzterem angesiedelt, sodass drei Beauftragte unter
einem Dach organisiert sind. Ein solches Modell kann
zudem Kosten sparen, wenn durch die Blindelung

in der Summe weniger Personal bendtigt wird.

Eine Vereinheitlichung kann zwei Nachteile mit sich
bringen: Erstens kann eine allgemeine behordenex-
terne Beschwerdestelle ein Absenken des fachlichen
Niveaus zur Folge haben. Ein reduziertes Personal und
damit einhergehend eine geringere Spezialisierung

stellen ein Risiko fiir die Beratungsqualitdt dar. Zweitens
kann eine Vereinheitlichung hinsichtlich der Sichtbarkeit
der einzelnen Belange kontraproduktiv sein. Insbeson-
dere bei den Beauftragten ist es zentral, dass diese

flr einen konkreten Themenkomplex stehen, wie die
Antirassismusbeauftragte oder der Antisemitismus-
beauftragte der Bundesregierung.

1.3.3.2. Kategorien behérdenexterner Beschwer-
demechanismen

Die verschiedenen Kategorien behdrdenexterner
Beschwerdemechanismen zeichnen sich durch je
eigene Vor- und Nachteile aus.

a) Beauftragte

Ein Vorteil von Beauftragten zeigt sich in deren Flexi-
bilitdt. Anhand der Beispiele wurde deutlich, dass sie
sehr spezifisch und themenbezogen eingesetzt werden
und damit durch ihre Anpassungsféhigkeit eine groBe
thematische Breitenwirkung haben. Die Beauftragten
konnen flir Betroffene ein Sprachrohr darstellen

und Konflikte gesamtgesellschaftlich thematisieren.
Die Flexibilitat der Einsatzgebiete ermdglicht, dass
bedarfsbezogen Beauftragte auf kommunaler Ebene
genauso wie auf Landes- oder Bundesebene einge-
richtet werden. Diese Struktur existiert bereits in weiten
Teilen.

Ein Nachteil ist in der fehlenden Effektivitat der Tatig-
keit zu sehen. Kompetenzen, finanzielle Ausstattung
und haushaltsrechtliche Unabhéangigkeit stehen im
unmittelbaren Verhéltnis zur Gestaltung des Amtes.
Dabei besteht stets das Risiko, dass eine schwach
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ausgestattete Beauftragte nur als Feigenblatt verstan-
den wird und so das Vertrauen mehr schwacht als
starkt. Somit unterliegen alle positiven Potenziale der
Beauftragten Voraussetzungen, die diese nicht selbst
schaffen kdnnen. Hinzu kommt, dass Beauftragte,
anders als behdrdenimmanente Stellen, von den
betroffenen Institutionen als AuBenstehende empfun-
den werden. Es kommt also ganz entscheidend darauf
an, dass die Beauftragten und die von ihnen beratenen
Institutionen eine vertrauensvolle Arbeitsbeziehung
entwickeln. Ein weiterer Nachteil ist, dass Beauftragte
auBerhalb der reguldren Hierarchien und behdrdlichen
Weisungsketten bestehen. Das kann dazu fiihren, dass
sie isoliert im luftleeren Raum stehen konnen.

b) Biirger- und Polizeibeauftragte

Der groBe Vorteil der Biirger- und Polizeibeauftragten
ist deren unmittelbares kommunikatives Potenzial. Sie
konnen den Menschen als direkte Ansprechpersonen
zur Verfligung stehen und gerade beratend Moglichkei-
ten aufzeigen. Blrgerbeauftragte existieren bereits in
allen Bundeslandern und stellen somit eine etablierte
Struktur dar.

Die Ausrichtung als Querschnittsstelle auf jegliche
Beschwerden birgt jedoch auch die Gefahr, sich spezi-
fische Problemfalle stets neu erarbeiten zu missen.
DarUber hinaus sind die Kompetenzen regelméaBig auf
Beratungen beschrankt, sodass weiterflihrende Kon-
fliktldsungen in Verweisungen auf andere Institutionen
oder Foren miinden und sich somit Verfahren verlan-
gern. Das erhoht das Risiko einer Frustration seitens
der Personen, die sich beschweren.

Polizeibeauftragte sind thematisch sehr konkret

ausgerichtet. Sie waren bei ihrer Einflihrung umstritten,
da sie aus Kreisen der Polizei als ein Symbol des man-
gelnden Vertrauens gedeutet wurden. Dennoch ist
auch hier zu betonen, dass die Einrichtung von
Polizeibeauftragten zur Férderung des Vertrauens in
die Polizei beitragen kann. Allerdings unterscheiden sich
die Kompetenzen und die Ausstattung bisher eingerich-
teter Polizeibeauftragter in den Landern stark.

Uber die Einrichtung dieser etablierten Arten von
Beauftragten kann ein innovativer Ansatz verfolgt wer-
den, dahingehend dass Beauftragte mit umfassenden
Kompetenzen zu Streitbeilegung in ihrem Zustandig-
keitsbereich ausgestattet werden. Wie oben dargelegt,
kann einem behdrdenexternen Beschwerdemechanis-
mus des zweiten Typs, beispielsweise einem Polizeibe-
auftragten, ein Schwerpunkt in Richtung des dritten
Typs zugewiesen werden. In ihrer Funktion als unab-
hangige Stelle kann diese Streitbeilegung ein hohes
MaB an Akzeptanz schaffen, insbesondere in kommuni-
kativen Konflikten, in denen die Verfahrensanforderun-
gen der Justiz die notige Flexibilitat vermissen lassen.
Darliber hinaus arbeitet eine solche Stelle ber den
Einzelfall hinaus und kann somit strukturelle Probleme
sichtbar machen und Handlungsempfehlungen erarbei-
ten. In dieser Funktion kann eine solche Stelle Partei fur
die Betroffenen einnehmen und ihnen zu ihrem Recht
verhelfen.

c) LADG-Ombudsstelle

Behordenexterne Beschwerdemechanismen wie die
LADG-Ombudsstelle in Berlin bendétigen flr ihre Tatig-
keit eine umfangreiche Infrastruktur. Diese setzt sich
zusammen aus dem rechtlichen Rahmen in Form von



1. Nachgelagerte
Kontrolle

Informations-, Anhdrungs-, Akteneinsichtsrechten
sowie Mitwirkungspflichten anderer Behdrden, der in
Berlin in Form des LADG geschaffen wurden, und der
haushaltsrechtlichen Ausstattung in Form von ausrei-
chenden Sach- und Personalmitteln. Die eigene finan-
zielle und personelle Ausstattung ist eine Vorausset-
zung zur effektiven Durchsetzung des jeweiligen
Auftrages. Das bedeutet, dass Anspruchsgrundlagen
und Prozessrechte reformiert sowie eigene Haushalts-
titel geschaffen werden missen.

Letztlich birgt eine derart ausgestattete Stelle auch qua
ihres Amtes ein politisches Konfliktpotenzial, wel-
ches sich sowohl bei der Einrichtung des Polizeibeauf-
tragten als auch bei der LADG-Ombudsstelle bereits
gezeigt hat. Bei Einrichtung von proaktiven behor-
denexternen Beschwerdemechanismen des dritten
Typs ist mit politischen Abwehrreaktionen zu rechnen.
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1.4. Fazit zur nachgelagerten Kontrolle

Gerichte und auBergerichtliche Beschwerdemechanis-
men haben unterschiedliche Funktionen und erganzen
sich bei der Reaktion auf Rassismus mit ihren je eige-
nen Vor- und Nachteilen. Grundsatzlich konnen auBer-
gerichtlich ergriffene Beschwerdemechanismen
Gerichte entlasten, auch wenn die Ergebnisse beider
Verfahren nicht identisch sind und es auch nach Kon-
sultation einer Beschwerdestelle noch zu einem
Gerichtsprozess kommen kann. Wahrend Beschwerde-
verfahren beispielsweise mit einer Aussprache oder
Entschuldigung enden, setzen Gerichtsurteile eine
Rechtsfolge rechtsverbindlich fest und kénnen auch
zwangsweise durchgesetzt werden. Im Gegensatz zur
Dauer und den Kosten von Gerichtsverfahren sind die
Verfahrensdauer und Kosten der sonstigen Beschwer-
deverfahren haufig kiirzer bzw. geringer und die Kon-
fliktlosungen sind flexibler. Sie bieten daher auch Vor-
teile. Welches Verfahren besser geeignet ist, ist
abhangig vom Einzelfall und vom Betroffenen zu ent-
scheiden. Sowohl Gerichtsverfahren als auch
Beschwerdeverfahren sind geeignet, individuelle Félle
zu bearbeiten und zugleich strukturelle Veranderun-
gen herbeizufihren. Gerichtsurteile konnen durch die
Anwendung und Auslegung des Rechts in kiinftigen
Fallen MaBstéabe setzen und verfolgen durch die
Abschreckungswirkung ausgesprochener Sanktionen
etc. auch praventive Zwecke. Auch die Wirkung der
Arbeit von Beschwerdestellen kann Uber den Einzelfall
hinausgehen. Entscheidend fir die Wirksamkeit beider

22 \gl. hierzu das Kapitel 2.2.

Instrumente ist, dass die Richterinnen und Richter,
Beschwerdestellen, Beauftragten und insbesondere
der Personalrat rechtlich geschult und ausgebildet
sind, um Klagen und Beschwerden angemessen
behandeln zu kdnnen. Dazu gehdrt auch eine Professi-
onalisierung im Umgang mit Rassismus. Eine solche
kann durch Fortbildungen, auch bereits als Teil der Aus-
bildung, erreicht werden.?2

Die auBergerichtlichen Beschwerdemechanismen las-
sen sich in behdrdeninterne und -externe Beschwerde-
mechanismen unterteilen. Diese Doppelstruktur inter-
ner und externer Beschwerdestellen bietet den Vorteil,
dass die internen Beschwerdestellen, wie die AGG-
Beschwerdestellen, haufig eine besondere Sachnahe
haben und Vertrauen der Betroffenen genielen, wah-
rend die externen Beschwerdestellen, wie die Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes, eine unabhangige
Kontrolle gewahrleisten kdnnen. Neben den staatlichen
Stellen sind auch zivilgesellschaftliche Angebote
wichtig. Externe zivilgesellschaftliche Beschwerdestel-
len, wie Anlaufstellen von Betroffenenorganisationen,
haben den Vorteil der ,Staatsferne” lhnen bringen
Betroffene daher oft in Bezug auf von staatlichen Stel-
len ausgehenden Diskriminierungen ein besonderes
Vertrauen entgegen. Sie kdnnen durch staatliche
finanzielle Mittel unterstitzt werden. Allerdings birgt
eine finanzielle staatliche Unterstlitzung die Gefahr des
Verlusts der Unabhangigkeit.

Damit Betroffene auf Beschwerdemechanismen
zurlickgreifen kdnnen, ist eine flaichendeckende
Beratungsstruktur mit Antidiskriminierungsstellen



1. Nachgelagerte
Kontrolle

und eine angemessene Finanz- und Personalaus-
stattung entscheidend. Problematisch erscheint
allerdings die derzeitige Uniibersichtlichkeit der
zahlreichen Beschwerdestellen und die teilweise
unklaren Zustandigkeitsabgrenzungen.'?® Bei Neu-
schaffungen und Veranderungen der Stellen sind auch
mehrdimensionale und intersektionale Diskrimi-
nierungen mitzudenken und es ist genau zu evaluieren,
welche Stellen bereits existieren und mit welchen
Zustandigkeiten diese ausgestattet sind. Mehrdimensi-
onale und intersektionale Diskriminierungen erfordern
eine Biindelung der Zustandigkeiten — hier kann aller-
dings wertvolles Fachwissen verloren gehen — oder
eine intensive Zusammenarbeit zwischen verschiede-
nen Stellen. Letzteres setzt auch eine funktionierende
Verweisberatung voraus. Zwischen den verschiedenen
Instrumenten nachgelagerter Kontrolle soll es nicht um
ein ,Entweder-oder” gehen, sondern verschiedene
Stellen sollten synergetisch und professionell
zusammenwirken.

23 Ahnliche Uberlegungen kénnen auch mit Blick auf den verfassungsrechtlichen Gleichstellungsauftrag zwischen Mann und Frau und die damit betrauten
Stellen angestellt werden, vgl. hierzu ausfihrlich Judith Froese, Verfassungsrechtlicher Gleichberechtigungsauftrag und Verwaltung, Die Verwaltung 57
(2024), 279 (309).



2. Verwaltungspersonal

Das Verwaltungspersonal als wichtige Ressource und Leitbilder (siehe 2.2.) fir die Mitarbeitenden der
der Verwaltung stellt ebenfalls ein Handlungsfeld fir Verwaltung. Die Instrumente beeinflussen neben der
Reaktionsmdglichkeiten dar. In Betracht kommen AuBendarstellung der Verwaltung auch das Innen-
Instrumente, die das Einstellungs- und Beférderungs- verhéltnis zwischen den Mitarbeitenden.

verfahren (siehe 2.1.) betreffen sowie Fortbildungen

Einstellungsverfahren

Offnung der Verwaltung
unter Beachtung der
verfassungsrechtlichen
Vorgaben

Fortbildungen

Sensibilisierung und
Aufklarung mit einem
stark praxisbezogenen
Ansatz

Beforderungsverfahren

Differenziertes und
diskriminierungfreies
Beurteilungswesen unter
Bericksichtigung von
Diversitatsaspekten

Leitbilder

AuBendarstellung der
Behorde und Wirkung
innerhalb der Behorde
unter dem Personal und
auf die Arbeitskultur;
Identifikation und Ak-
zeptanz durch partizi-
pative Entwicklung



2.1. Einstellungs- und Beférderungsverfahren

2. Verwaltungs-
personal

2.1. Einstellungs- und Beforderungsverfahren geraten die Zusammensetzung des Verwaltungsper-

sonals, Beférderungspraktiken und die Beschafti-
gungssituation von Bevdlkerungsgruppen in den

In Bewerbungs- und Beforderungsverfahren tritt Blick. Diskutiert wurde zuletzt die Einflihrung einer
der Staat als Arbeitgeber auf. Er muss dabei die sogenannten Migrantenquote, deren Verfassungskon-
geltenden (verfassungs-)rechtlichen Rahmenbe- formitat stark umstritten ist.'? Durch die Offnung soll
dingungen beachten, kann sich aber innerhalb die Verwaltung ihre Aufgaben effizienter erflllen kon-
dieser Grenzen fiir eine Offnung der Verwaltung nen und ihrer Vorbildfunktion® als Arbeitgeberin

und fir Diversitat einsetzen. gerecht werden. Zudem soll dem durch demografische

Wandlungsprozesse bedingten Personalmangel
begegnet werden. Auf diese Weise kénnen das Ver-

2.1.1. Funktionen trauen in die Institution und die Akzeptanz von Verwal-
tungsentscheidungen erhoht werden.” Das Erfordernis
Handlungsinstrumente des Staates zur Reaktion auf der Neutralitat der Amtswalter und der RechtmaBigkeit
Rassismus ergeben sich auch bei der Einstellung und der Verwaltungsentscheidungen verbieten aber ein
Beforderung des Verwaltungspersonals. Das Personal Durchschlagen personlicher Eigenschaften des Ver-
ist eine wichtige Ressource der Verwaltung, weil die waltungspersonals auf das Verwaltungshandeln.'®
Verwaltungsmitarbeitenden die Entscheidungen Im Gegensatz zu privaten Arbeitgebenden, die ,nur”
gegenlber den Blrgerinnen und Biirgern treffen und an das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
mit ihnen in Kontakt treten. Der Staat ist gegeniiber gebunden sind, unterliegt der Staat bei der Besetzung
dem Verwaltungspersonal als Arbeitgeber gefordert. von &ffentlichen Amtern weitergehenden Rechtsgren-

zen. Fir die Stellenbesetzung und Beforderung ist das
2.1.1.1. f)ffnung der Verwaltung Grundgesetz (GG), insbesondere Art. 33 Abs. 2 und 3 GG
Um der Aufgabenerfillung in einer vielfaltigen Gesell- zu beachten. Hierin geregelt werden der gleiche Zugang
schaft gerecht zu werden, wird teils eine diversitatssen-  zu 6ffentlichen Amtern und das Leistungsprinzip.
sible Offnung der Verwaltung gefordert.'2* Hierbei

124 Siehe zum Begriff der diversitatssensiblen Offnung der Verwaltung: Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktuali-
sierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann, SVR-Studie 2022-3, S. 38; siehe auch Patrick von Maravi¢/Eckhard Schréter,
Multikulturelle Gesellschaften, monokulturelle Verwaltungen — Von passiver zu aktiver Offnung der Verwaltung?, in: Eckhard Schréter/Patrick von Maravi¢/
Jorg Réber: Zukunftsfahige Verwaltung (Verlag Barbara Budrich, 2012).

125 Naher zur Migrantenquote und der verfassungsrechtlichen Zuléssigkeit: Thomas GroB, Die Verfassungskonformitat einer Quote fiir Eingewanderte, JZ
2021, 880-886; Christian F. Majer/Arne Pautsch, ,Positive Diskriminierung* — Verfassungsrechtliche Zuléssigkeit von ,Migrantenquoten” und
Bevorzugung wegen Migrationshintergrundes beim Zugang zum &ffentlichen Dienst, ZAR 2020, 414—-419.

126 Zur Vorbildfunktion, die die Verwaltung durch die Zusammensetzung ihres Personals erfiillen soll, siehe auch: Judith Froese, Verfassungsrechtlicher
Gleichberechtigungsauftrag und Verwaltung, Die Verwaltung 57 (2024), 279 ff.

27 Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann,
SVR-Studie 2022-3, S. 38.

128 Siehe zum sogenannten Amtsparadox, also dem Konflikt zwischen der Beschéaftigung nattrlicher Personen in der Verwaltung und ihren
Neutralitatspflichten ausfiihrlich: Hendrik Munsonius, Das Amtsparadox (Mohr Siebeck, 2024).
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2.1.1.2. Gleicher Zugang zu 6ffentlichen Amtern
Beim Grundsatz des gleichen Zugangs zu 6ffentlichen
Amtern (Art. 33 Abs. 2 GG) handelt es sich um eine
besondere Ausprdagung des allgemeinen Gleich-
heitssatzes, der allen Deutschen gleichen Zugang

zu Stellen gewahrt, die der Ausiibung hoheitlicher
Befugnisse dienen. Zudem ist die Verwaltung insbe-
sondere an die besonderen Gleichheitssatze, nament-
lich Art. 3 Abs. 3 S. 1 GG, gebunden. Auch das All-
gemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ist bei
Ausschreibungs- und Auswahlverfahren flr ¢ffentliche
Amter zu beachten. Das AGG gilt zwar grundsétzlich
nicht fiir das Handeln der Verwaltung gegenlber den
Blrgerinnen und Biirgern. Tritt der Staat aber als
Arbeitgeber auf, findet das AGG entsprechende Anwen-
dung.'® Die gesetzlichen Vorgaben garantieren, dass
der Zugang zu &ffentlichen Amtern und die Befdrderung

ohne ungerechtfertigte Ungleichbehandlung erfolgen.

2.1.1.3. Ergédnzung des Leistungsprinzips um Hilfs-
kriterien

Art. 33 Abs. 2 GG gibt die fiir die Auswahlentscheidung
zur Besetzung 6ffentlicher Amter heranzuziehenden
MaBstébe verbindlich vor. Die Verfassung verlangt

die sogenannte Bestenauslese. Die Bewerberauswahl
ist anhand der Kriterien der Eignung, Befahigung und
fachlichen Leistung zu treffen. Hierdurch soll die Quali-
tat und Objektivitat des 6ffentlichen Dienstes

28 Siehe zum Anwendungsbereich des AGG, § 24 AGG.

gewadhrleistet werden.'° Persénliche Kompetenzen,
wie eine interkulturelle Kompetenz, die sich beim
Umgang mit Birgerinnen und Birgern in Beratungsge-
sprachen zeigen kann, kdnnen als allgemeines, leis-
tungsrelevantes Personlichkeitsmerkmal eingestuft
und damitim

Rahmen der Bestenauslese berlcksichtigt werden.'®!
Andere Belange kdnnen grundsétzlich nur dann rele-
vant sein, wenn sie Verfassungsrang haben.'®2 Unspezi-
fische gesellschaftspolitische Ziele wie ,Diversitat*
konnen nicht ohne Weiteres herangezogen werden.
Das 6ffentliche Amt soll von demjenigen Bewerber
ausgelbt werden, der hierfiir am besten geeignet ist.'33
Dabei kommt es nicht auf die Anforderungen eines
konkreten Dienstpostens, sondern auf das abstrakte
offentliche Amt an. Das heift, die plurale Zusammen-
setzung eines bestimmten Teams kann bei der Beset-
zung des Amtes nicht ohne Weiteres berticksichtigt
werden. § 9 Beamtenstatusgesetz (BeamtStG)
bestimmt, dass die Ernennung ohne Riicksicht auf die
Rasse oder ethnische Herkunft des Bewerbers zu
erfolgen hat und legt damit Negativkriterien fir die
Besetzung eines 6ffentlichen Amtes fest. Forderpflich-
ten und die positive Berlcksichtigung anderer als der in
der Verfassung verankerten Kriterien begegnen rechtli-
chen Bedenken. Denkbar, aber umstritten ist ihre Heran-
ziehung als erganzende Hilfskriterien, wenn Bewerber bei
Eignung, Befahigung und Leistung gleichauf liegen.3*

180 Peter Badura, in: Gunter Diirig/Roman Herzog/Rupert Scholz: Kommentar zum Grundgesetz (C.H. Beck, 101. Auflage 2023), Art. 33 Rn. 26.

131 Siehe zur verfassungsrechtlichen Zuldssigkeit positiver MaBnahmen bei der Stellenbesetzung in der Verwaltung: Milena Herbig/Constanze Janda,
Positive MaBnahmen flir mehr Vielfalt in der 6ffentlichen Verwaltung — Ein Rechtsgutachten (2022), S. 14.

182 Peter Badura, in: Gunter Diirig/Roman Herzog/Rupert Scholz, Kommentar zum Grundgesetz (C.H. Beck, 101. Auflage 2023), Art. 33 Rn. 26,
Andreas VoBkuhle/Anna-Bettina Kaiser, in: Andreas VoBkuhle/Martin Eifert/Christoph Mollers, Grundlagen des Verwaltungsrechts Band Il

(C.H. Beck, 3. Auflage 2022), § 41 Rn. 58.

133 Peter Badura, in: Glinter Dlrig/Roman Herzog/Rupert Scholz, Kommentar zum Grundgesetz (C.H. Beck, 101. Auflage 2023), Art. 33 Rn. 26.

134 Streitig, vgl. zur Diskussion Andreas VoBkuhle/Anna-Bettina Kaiser, in: Andreas VoBkuhle/Martin Eifert/Christoph Méllers, Grundlagen
des Verwaltungsrechts Band Il (C.H. Beck, 3. Auflage 2022), § 41 Rn. 58 m.w.N; Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages,
WD 6 — 3000 — 083/22; Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages, WD 3 — 3000 — 139/22,S. 10 f.



2. Verwaltungs-
personal

2.1.2. Beispiele

2.1.2.1. Einfiihrung von Zielvorgaben

Um den Anteil der Beschaftigung von Menschen mit
Migrationshintergrund®® zu erhéhen, wird die Einfiih-
rung von Quoten fir die Besetzung von Stellen in der
offentlichen Verwaltung diskutiert. Die Zulassigkeit von
FordermaBnahmen ist rechtlich umstritten.'®® Keine
Bedenken bestehen hinsichtlich neutraler Anforde-
rungen, die grundsétzlich jeder erfiillen kann, wie
beispielsweise Kenntnisse einer bestimmten Fremd-
sprache. Schwieriger wird die Frage nach FordermaRg-
nahmen, die an ein verpéntes Merkmal ankntpfen und

beispielsweise auf den Migrationshintergrund abstellen.

Verschiedene Landespartizipationsgesetze enthalten
die Zielvorgabe, den Anteil der Beschaftigung von
Menschen mit Migrationshintergrund zu erhéhen. Auf
eine Quotenvorgabe verzichten sie jedoch auch auf-
grund verfassungsrechtlicher Bedenken.'®” Quoten
begegnen auch praktischen Schwierigkeiten. Sie set-
zen eine Bestimmung des Anteils von Menschen mit
Migrationshintergrund voraus. Die zwingende Angabe
des Migrationshintergrundes begegnet aber histori-
schen und datenschutzrechtlichen Bedenken. 8
AuBerdem erfasst das Kriterium benachteiligte Grup-
pen nicht zielgenau. Eine Quote zum Migrationshinter-
grund gilt fir die Kinder eines franzésischen Akade-
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mikerpaars, nicht jedoch fiir die Enkel der Gastarbeiter-
generation, wenn bereits deren Eltern von Geburt an
Deutsche waren. Dann besteht kein Migrationshinter-
grund bzw. keine Einwanderungsgeschichte im Sinn
der Definition. Dessen ungeachtet ist das Ziel der Lan-
despartizipationsgesetze, dass ein angemessener
Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund in
Bewerbungsverfahren fir den 6ffentlichen Dienst
berticksichtigt werden. Werbekampagnen und eine
zielgruppenspezifische Ansprache kdnnen hierzu
einen Beitrag leisten.

Die Verwaltung ist — ebenso wenig wie der Bundestag
— ein mimetisches Abbild der Bevolkerung. Hinzu
kommt, dass das Verwaltungshandeln entpersonali-
siertist. Dies zeigt sich insbesondere darin, dass der
Verwaltungsmitarbeitende in seiner Funktion als
Amtstrager handelt. Der moderne Verwaltungsstaat
nach Max Weber sieht von einer soziologischen
Zusammensetzung des Personalkdrpers der Verwal-
tung ab, weil die Verwaltung ohne Ansehen der Person
handelt und daher Bewerberinnen und Bewerber
allein nach fachlichen Gesichtspunkten ausgewéhlt
werden sollten.’®® Andererseits wird die Verwaltung
durchaus auch als Spiegelbild der Gesellschaft ver-
standen.™° Fir eine Abbildung der verschiedenen
gesellschaftlichen Gruppen in der Verwaltung spre-
chen die Sicherung der Responsivitdt und Lern-
féahigkeit der Verwaltung und das Verhindern einer

135 Zur Kritik am Begriff des Migrationshintergrundes vgl. die Aufarbeitung der Debatte durch den Sachverstandigenrat fiir Migration,
abrufbar unter https://rat-fuer-migration.de/2022/06/07/rfm-debatte-2022.

136 Vgl. schon Fn. 119.

87 Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann,

SVR-Studie 2022-3, S. 37.
138 Ebd., S. 53.
3% Wolfgang Seibel, Verwaltung verstehen (Suhrkamp, 2016), S.75.
140 Ebd., S. 63 f.


https://rat-fuer-migration.de/2022/06/07/rfm-debatte-2022
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Abschottung von der Gesellschaft.'*" Mogliche nega-
tive Effekte wéren mit den Zielvorgaben einhergehende
implizite Erwartungen. Zielvorgaben kdnnen dazu
fihren, dass beispielsweise Flihrungskrafte oder das
Kollegium davon ausgehen, Weifle Menschen seien
aufgrund ihrer Leistung eingestellt worden, wahrend
Schwarze Menschen aufgrund der Férderungsgebote
eine Stelle erhalten haben und daher in der taglichen
Arbeit ihre Leistung und Qualifikation unter Beweis
stellen missen.™?

2.1.2.2. Ausbau der statistischen Datenlage

Die Veranderung der Zusammensetzung des Verwal-
tungspersonals setzt jedenfalls eine statistische
Erfassung der Zusammensetzung voraus. Bislang
wurden in keiner wiederholt stattfindenden Bevdlke-
rungsbefragung die ethnische Herkunft oder rassifizie-
rende Zuschreibungen abgefragt. Stattdessen werden
haufig nur die Staatsangehdrigkeit, das Geburtsland
der (GroB-)Eltern und die (Mutter-)Sprache erfasst.'?
Dabei handelt es sich um Hilfskriterien, die bisher
zumeist anstatt der Rasse herangezogen werden. Die
statistische Erfassbarkeit der Rasse ist im Vergleich
beispielsweise zum Geschlecht ungleich schwerer.
Dies liegt auch daran, dass die verponte Kategorie

der Rasse nicht definiert ist und sich das Diskriminie-
rungsverbot aus Art. 3 Abs. 3 S. 1 GG gerade auch ge-
gen eine statistische Erfassung dieser wendet. Die
Beschaftigten mit Migrationshintergrund in den

41 Ebd., S.76.

Landesverwaltungen werden beispielsweise durch die
Integrationsmonitore der Lander erfasst.'* Fiir die Bun-
desverwaltung wurde erstmals 2016 durch eine Stu-
die'5 der Anteil von Menschen mit Migrationshinter-
grund in der Bundesverwaltung erhoben. Die Studie
stellt aber auch die Unterschiede zwischen verschiede-
nen Behorden heraus. Personalpolitische Konsequen-
zen mussen daher mit Blick auf einzelne Behdrden
gezogen werden, 46

Problematisch erscheint beim Abstellen auf den Migrati-
onshintergrund, dass von rassistischer Diskriminierung
Betroffene durch diese Kategorie nur unzureichend
abgedeckt werden.” Die Kategorie kann zu weit sein,
denn nicht alle Menschen mit Migrationshintergrund erle-
ben rassistische Diskriminierungen. Als Beispiel kann
hierflir eine aus der Schweiz eingewanderte Person her-
angezogen werden. Die Kategorie des Migrationshinter-
grundes ist aber auch zu eng, weil nicht alle Menschen,
die rassistische Diskriminierungen erfahren, durch den
Migrationshintergrund statistisch erfasst werden.'*8 Dies
kann bei der Diskriminierung von Menschen aufgrund
ihres auBeren Erscheinungsbildes wie beispielsweise
einer dunklen Hautfarbe eine Rolle spielen, die aber
schon seit vielen Generationen in Deutschland leben. Der
Migrationshintergrund dient als Hilfskriterium fir Vielfalt,
ist aber nur begrenzt geeignet, speziell iiber Rassis-
mus eine Auskunft zu geben.

Die Forderung nach Vielfalt setzt immer eine gruppen-
bezogene Sichtweise voraus, wonach verschiedene

42 Rebecca Freeth u. a., Dismantling Structural Racism in Organisational Systems, JASC 2023, 175 (179).

43 Anne-Luise Baumann u.a., Erhebung von Antidiskriminierungsdaten in représentativen Wiederholungsbefragungen — Bestandsaufnahme und

Entwicklungsmdglichkeiten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018), S. 83.

44 \gl. Siebter Bericht zum Integrationsmonitoring der Lander, Bericht 2023, Berichtsjahre 2019-2021 und Bund-L&nder-Integrationsbarometer, 2022.

4% Andreas Ette u. a., Erhebung des Anteils von Beschéftigten mit Migrationshintergrund in der Bundesverwaltung. Ergebnisbericht im Auftrag des Ressort-

arbeitskreises der Bundesregierung, BiB Working Paper 1/2016.
46 Ebd,, S. 49.

47 Michael Griinberger u.a., Diversitat in Rechtswissenschaft und Rechtspraxis (Nomos, 2021), S. 17; Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth,
Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann, SVR-Studie 2022-3, S. 33.

148 Pja Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen

kann, SVR-Studie 2022-3, S. 33.
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Verwaltungsangestellte bestimmte Merkmale teilen
muissen und mindestens eines sie voneinander unter-
scheiden muss. Auf welches Unterscheidungsmerkmal
dabei abzustellen ist, kann sich von Zeit zu Zeit
wandeln. Wahrend oft der Migrationshintergrund
betrachtet wird, kdnnen auch andere Kriterien heran-
gezogen werden. In der Debatte um eine vielfaltigere
Verwaltung spielen aber auch die AuBenwahrneh-
mung der Verwaltung und damit das Verstandnis der
Gesellschaft von Vielfalt und die Vorbildwirkung der
Verwaltung eine Rolle. Die Reprasentanz verschiede-
ner gesellschaftlicher Gruppen kann in der AuBenwir-
kung dazu beitragen, dass aus Sicht der Birgerinnen
und Birger ausgeglichene Machtverhéltnisse existie-
ren und Entscheidungen daher als unvoreingenommen
und neutral wahrgenommen werden.

Um Personen mit hoherem rassistischem Diskriminie-
rungsrisiko in Befragungen zu erfassen, wird vorge-
schlagen, kiinftig durch eine dreigeteilte Frage objek-
tive Daten (Geburtsland und Staatsangehorigkeit), die
subjektive Selbstauskunft (communitybasierter parti-
zipativer Ansatz und Selbstbezeichnungen aus rassis-
muskritischer Perspektive) und die selbst wahrgenom-
mene Fremdzuschreibung zu erfassen.'®

2.1.2.3. Personalentwicklungsstrategien

Auch die Verwaltung sieht sich einem Fachkrafteman-
gel gegentliber. Grundlegende Voraussetzung einer
besonderen Berlicksichtigung von diskriminierungs-
gefahrdeten Menschen ist, dass ausreichend Bewer-
bungen dieser Bevdlkerungsgruppe vorliegen und
diese die geforderten Qualifikationen erfillen. Hierzu
konnen sogenannte Ermutigungsklauseln in Stellen-
ausschreibungen eingesetzt werden. Sie fordern
Menschen mit Migrationshintergrund explizit zur
Bewerbung auf. '%° Auch auf eine diversitatssensible
Gestaltung von Bewerbungsplakaten kann geachtet
werden. Bei der Einladung zu Bewerbungsgesprachen
konnen Vorgaben getroffen werden, dass Personen mit
Migrationshintergrund entsprechend ihrem Bevolke-
rungsanteil oder alternativ entsprechend dem Anteil
von Bewerbungen zu Bewerbungsgesprachen einzula-
den sind. In der Wissenschaft findet das sogenannte
Kaskadenmodell Anwendung. Es sieht flexible Zielvor-
gaben vor, die anstreben, dass das Geschlechterver-
haltnis jeder Qualifikationsebene der jeweils vorausge-
henden Ebene entspricht, also beispielsweise genauso
viele weibliche Promovierende wie weibliche Post-Docs
an der Universitat beschéftigt sind.™!

Ahnliche Uberlegungen kénnten auf die Gestaltung von
Zielvorgaben flir Menschen mit Migrationshintergrund
Ubertragen und bereits im Bewerbungsverfahren
berlcksichtigt werden.™2 Um dem Fachkraftemangel in
der 6ffentlichen Verwaltung zu begegnen, missen all-

48 Anne-Luise Baumann u.a., Erhebung von Antidiskriminierungsdaten in représentativen Wiederholungsbefragungen — Bestandsaufnahme und

Entwicklungsmdglichkeiten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018), S. 88 f,, 91.
180 Hannah Arnu u. a., Wie kommt die Vielfalt ins Amt? Diversitdtsgestaltung im Bewerbungsprozess, DeZIM Project Report Marz 2023, S. 28 £.140 Ebd.,

S.631

5 DFG, Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* der DFG: Zusammenfassung und Empfehlungen, pass.

82 |n diese Richtung etwa Michael Griinberger u.a., Diversitét in Rechtswissenschaft und Rechtspraxis (Nomos, 2021), S. 74 f.
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gemein Anstrengungen bei Gleichstellung, Vereinbar-
keit von Familie-Beruf und der Verbesserung der Work-
Life-Balance unternommen werden.

2.1.2.4. Anonymisierte Bewerbungsverfahren

Bei anonymisierten Bewerbungsverfahren'®® erhalten
die Personalverantwortlichen Bewerbungsunterlagen,
die keine personlichen Informationen beispiels-
weise zu Herkunft, Alter und Geschlecht enthalten.
Die Auswahlentscheidung fiir die Einladung zu person-
lichen Bewerbungsgesprachen soll allein auf Grund-
lage der Qualifikation des Bewerbers getroffen wer-
den. Nach der Einladung, aber noch bevor das
Gesprach stattfindet, erhalten die Personalverantwort-
lichen die vollstandigen Bewerbungsunterlagen. Zu
beachten ist aber, dass die gesetzlichen Vorgaben fiir
Forderpflichten von Frauen'* oder Menschen mit
Schwerbehinderung'®® die Anonymisierung dieser
Angaben, aber auch Zielvorgaben fiir die Einstellung
von Personen mit Migrationshintergrund verbieten
kann.

Anonymisierte Bewerbungsverfahren verhindern, dass
unbewusste oder bewusste Vorurteile die Bewer-
tung der Bewerbungen und die Einladung von Bewer-
berinnen und Bewerbern zu Vorstellungsgesprachen
beeinflussen. Sie setzen damit am Anfang des Bewer-
bungsprozesses an.'®® Studien haben gezeigt, dass es
gerade in diesem Schritt des Bewerbungsverfahrens,

namlich der Beurteilung der Bewerbungsunterlagen
und der Entscheidung dartber, ob jemand zu einem
Gespréach eingeladen wird, zu Benachteiligungen kom-
men kann. Anonymisierte Bewerbungsverfahren erho-
hen damit die von Art. 33 Abs. 2 GG vorgegebene
Chancengleichheit beim Zugang zu 6ffentlichen
Amtern. Ob sie dariiber hinaus geeignet sind, die Teil-
habe tatsachlich zu starken, ist umstritten, da sie das
personliche Vorstellungsgespréach und das Bewer-
bungsverfahren nicht modifizieren.™” In Nordrhein-
Westfalen, Baden-Wirttemberg, Berlin und Schleswig-
Holstein gibt es Modellprojekte, in denen die
Einfihrung von anonymisierten Bewerbungsverfahren
getestet wird.

Alternativ zu den anonymisierten Bewerbungsverfahren
kann der gleiche Zugang zu 6ffentlichen Amtern durch
Testing-Verfahren berprift werden.'s® Testing-Ver-
fahren verfolgen das Ziel festzustellen, ob Personen mit
unterschiedlichen Merkmalstragern ungleich behandelt
werden. Hierzu werden Bewerbungsunterlagen ent-
worfen, die sich beispielsweise durch Geschlecht,
Name, Religion oder Staatsangehorigkeit unterschei-
den und die Riickmeldungen verglichen.' Es kann als
Instrument zur Uberpriifung der eigenen Einstellungs-
praxis losgelost von Verdachtsmomenten angewandt
werden, aber auch als Kontrollinstrument und zum
Nachweis ungleicher Behandlungen bei konkreten
Verdachtsmomenten eingesetzt werden.

183 Siehe zu Ausgestaltung und Rahmenbedingungen anonymisierter Bewerbungsverfahren: Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Leitfaden fiir

anonymisierte Bewerbungsverfahren (2014), m.w.N.

54 \Vgl. 8§ 7, 8 BGleiG bzw. den entsprechenden Vorschriften in den Landern.

%5 Vgl. § 71 SGB IX.

186 Pja Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann,

SVR-Studie 2022-3, S. 39.

87 \igl. Sachversténdigenrat fiir Integration und Migration, Normalfall Diversitat? Wie das Einwanderungsland Deutschland mit Vielfalt umgeht,

Jahresgutachten 2021, S. 78-79.

®8 Anne-Luise Baumann u.a., Erhebung von Antidiskriminierungsdaten in reprasentativen Wiederholungsbefragungen — Bestandsaufnahme und

Entwicklungsmoglichkeiten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018), S. 116.

®9 Alexander Klose/Kerstin Kiihn, Die Anwendbarkeit von Testing-Verfahren im Rahmen der Beweislast, § 22 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2010), mit weiteren Erklarungen, Ausfiihrungen zu den rechtlichen Beschrankungen und methodischen

Grundlagen von Testing-Verfahren.
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2.1.2.5. Leistungsbewertungen in Beférderungs-
verfahren

Die Beforderung im 6ffentlichen Dienst erfolgt auf-
grund von Leistungsbewertungen. Diskussionen eines
wirkungsgesteuerten Personal- und Performancema-
nagements bieten Anhaltspunkte flr eine Neuorientie-
rung. Im Gegensatz zur Statusorientierung des her-
kommlichen birokratischen Personalmanagements

fordern sie eine anreizorientierte Output-Perspektive.

Diese kann beispielsweise Erledigungszahlen oder den
Zeitaufwand von Fallbearbeitungen berlcksichtigen.
Zwar ist die Leistungsmessung hier schwierig, weil sie
von einer genauen Definition von Produkten und aus-
sagekraftigen Leistungsparametern abhangig ist. Auf-
grund der Komplexitat kann dies zu untiberwindbaren
Schwierigkeiten flihren.'®° Die personliche Beurteilung
hangt dagegen mit dem tber einen langeren Zeitraum
gewonnenen personlichen Gesamteindruck zusam-
men. Hier besteht die Gefahr, dass personliche Vorur-
teile durchgreifen und so Nachteile fir Behordenmitar-
beitende entstehen.

Die Leistungsbewertungskriterien kénnen sich aber
auch in einem diskriminierenden Verhalten der Behor-
denmitarbeitenden gegeniiber den Biirgerinnen und
Birgern niederschlagen. Wird beispielsweise fiir die
Beforderungsentscheidung auf die Zahl der Erledigun-
gen, den Zeitaufwand fiir die Bearbeitung von Féllen
oder die Zahl erfolgreicher Rechtsbehelfe abgestellt,

so kann hierdurch zwar typisierend die Effizienz und
korrekte Bearbeitung von Vorgangen bewertet werden.
Es konnen hierdurch aber auch negative Effekte ein-
treten und diskriminierende Verwaltungspraxen unbe-
absichtigt gefordert werden. Denn die schnelle Abar-
beitung von Fallen kann mit einer weniger sorgfaltigen
Prifung von Einzelféllen einhergehen. Dies wiederum
birgt die Gefahr, dass Stereotype reproduziert werden.
Bleibt es bei der Beibehaltung der personlichen Beur-
teilung der Mitarbeitenden, konnte eine Flexibilisie-
rung des Beférderungsmanagements und die Her-
anziehung von Hilfskriterien angedacht werden.
Diversitatskompetenz kdnnte als Bewertungskriterium
eingeflihrt werden.'®" Dies ist teilweise bereits Inhalt
von Landesintegrationsgesetzen.®? Wichtig im Rahmen
des Beforderungsverfahrens ist jedenfalls ein differen-
ziertes und diskriminierungsfreies Beurteilungswesen.

2.1.2.6. Vor- und Nachteile

Das Verwaltungspersonal tritt in Kontakt mit den Biir-
gerinnen und Blrgern und ist in vielerlei Hinsicht maB-
geblich fir das Verwaltungshandeln. Es ist daher als
Veranderungspotenzial nicht zu vernachlassigen.
Reformvorschlage mussen sich allerdings im Rahmen
der engen verfassungsrechtlichen Vorgaben halten.
AuBerdem sind die Besonderheiten der Verwaltung zu
berticksichtigen. Das Verwaltungspersonal handelt als
Amtswalter und nicht in personlicher Funktion.®3

160 Andreas VoBkuhle/Anna-Bettina Kaiser in: Andreas VoBkuhle/Martin Eifert/Christoph Mdllers, Grundlagen des Verwaltungsrechts Band Il

(C.H. Beck, 3. Auflage 20292), § 41 Rn. 62.

161 Pja Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann,

SVR-Studie 2022-3, S. 56 f; Unabhédngige Bundesbeauftragte fir Antidiskriminierung, Grundlagenpapier zur Reform des Allgemeinen Gleichbehand-

lungsgesetzes (AGG) (2023), Forderung 10.
162 Siehe hierzu unter B.I1.2.
163 Vgl hierzu Hendrik Munsonius, Das Amtsparadox (Mohr Siebeck, 2024).
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Entscheidungen sind damit grundsétzlich versachlicht
und losgeldst von persdnlichen Motiven, Einstellungen
und Erfahrungen. Bei der Diskussion um die
Zusammensetzung der Verwaltung im Hinblick auf die
ethische Dimension von Verwaltungsentscheidungen
ist zu beachten, dass das Heranziehen ethischer und
moralischer Argumente der Effektivitat und Willkirfrei-
heit der Verwaltung zuwiderlaufen. Die ethische Quali-
tét des Verwaltungshandelns darf nicht abhéangig von
der individuellen moralischen Urteilskraft der Verwal-
tungsangehorigen sein.'®* Ermessensentscheidun-
gen kdnnen immer von den Gerichten auf Ermessens-
fehler Gberprift werden. Auch hierbei diirfen
personliche Motive der Mitarbeitenden keine Rolle
spielen. In der Praxis kdnnen Vorurteile gleichwohl bei
der Subsumtion unter unbestimmte Rechtsbegriffe
durchschlagen. Bei gebundenen Entscheidungen
sind personliche Motive schon aufgrund der gesetzlich
angeordneten Rechtsfolge und fehlender Spielrdume
nicht relevant.'6®

Mehr Diversitét in der Verwaltung bringt Vorteile und
Potenzial mit sich. Die personlichen Erfahrungen der
Mitarbeitenden kdnnen als wertvoller Beitrag begriffen
werden, den sie in die Verwaltung einbringen und der
die Leistungsfahigkeit der Verwaltung erhoht.6¢

164 Wolfgang Seibel, Verwaltung verstehen (Suhrkamp, 2016), S. 87, 91.
15 Siehe hierzu unter A..2.b.
88 Wolfgang Seibel, Verwaltung verstehen (Suhrkamp, 2016), S. 66.

Der Verwaltung kann dabei auch als ,,Role Model*
wahrgenommen werden. Sie reagiert damit auf ver-
anderte Bevolkerungsstrukturen. Eine vielfaltige
Personalzusammensetzung kann bei Einstellungs-
und Beférderungsverfahren durch Hilfskriterien
bertcksichtigt werden.
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2.2. Fortbildungen und Leitbilder

____________________________________________

Seiner Vorbildfunktion konnen der Staat im Gan-
zen sowie einzelne Behor-den und Abteilungen
durch interne oder externe Leitbilder nachkom-
men, die im Arbeitsalltag umgesetzt werden.
Behordenmitarbeitende konnen durch Fortbil-

dungen rassismuskritisch geschult werden.

2.2.1. Funktionen

2.2.1.1. Fortbildungen

Eine Aus- und Fortbildung mit Fokus auf Sensibilisie-
rung und Aufklarung im Kontext von Rassismus kann
mehrere Funktionen haben. Als erstes erhdht sie die
Qualitat der Behérdenarbeit, indem das Risiko diskri-
minierenden Verhaltens, auch innerhalb der Behorde,
gesenkt werden kann. Zweitens geht damit einher, dass
fiir von Rassismus betroffene Personen der Behdrden-
kontakt besser wird. Auf diese Art kann das Vertrauen
in staatliche Institutionen erhoht und, wo es verloren
ging, wiedergewonnen werden. Drittens kann die
erhohte Qualitat auch zu einer effektiveren Arbeit flih-
ren. Eine in Fortbildungen geschulte Kommunikation
kann Konflikte vorbeugen und Ablaufe somit vereinfa-
chen. Der Aspekt der Erleichterung der Arbeit und der
erhohten Effektivitat ist auch in der Kommunikation mit

dem Personal zu betonen, um das Interesse an
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Fortbildungen zu erhéhen. Um konkrete Verbesserun-
gen zu ermdglichen, ist ein stark anwendungsbezoge-
ner Ansatz notwendig. Behorden sind vielfaltig und
damit auch die Arbeitsablédufe sowie der Kontakt nach
auBen. Eine abstrakte Schulung Uber ,Andere"'" ist
daher nicht férderlich. Vielmehr sind die Beddrfnisse
der Behorde vorab zu evaluieren, um sodann ein Pro-
gramm zu entwickeln, das méglichst passgenau zu den
Aufgaben der jeweiligen Behorde passt. Um den
Anwendungsbezug aufrechtzuerhalten, sollten regel-
maBige Reflexionsrdume geschaffen werden, in denen
die Arbeitsgruppen unter Supervision die Fortbildungen
standig begleiten.

In diesem Sinn sind Fortbildungen mit dem Fokus auf
Rassismus wie ,fachliche” Fortbildungen zu behandeln.
Der Umgang mit Rassismus muss zum einen als Fach-
kenntnis verstanden werden und zum anderen Raum
fur Reflexion erhalten.'®® Der rechtliche Rahmen dafir
existiert bereits. Fir tariflich Beschéftigte besteht ein
Angebot fir QualifizierungsmaBnahmen,® die fachli-
che, methodische und soziale Kompetenzen umfas-
sen.'” Entsprechende Vorgaben existieren in den
Landern.'”" Ob staatliche Behérden Behordenmit-
arbeitende zu Fortbildungen verpflichten kénnen,
muss differenzierend betrachtet werden.

In bestimmten Bereichen besteht eine gesetzliche
Fortbildungspflicht (beispielsweise im Gesundheitswe-
sen flr Betriebsarzte'"?). Eine Pflicht zur Fortbildung
kann aber auch aus dem Direktionsrecht des Arbeitge-
bers folgen.'”® Der Arbeitgeber darf eine Fortbildung

167 Siehe zur Interkulturen Kommunikation am Beispiel der Polizei bei Alexandra Graevskaia, Polizei in der postmigrantischen Gesellschaft.

JInterkulturelle Offnung* zwischen Anerkennung und Rassismus. Eine dispositivanalytische Perspektive (2023), S. 124—127, abrufbar unter

https://doi.org/10.17185/duepublico/78739.

168 Dazu das vom DeZIM veroffentlichte Paper Alexandra Graevskaia, Institutioneller Rassismus in der Polizei. Rassistisches Wissen und seine Nutzung,
NaDiRa Working Papers 2022, S. 17, abrufbar unter https:/www.dezim-institut.de/fileadmin/user_ upload/Demo_ FIS/publikation_ pdf/FA-5383pdf.

169 Vgl.§ 5 Abs. 2 S. 1 TVGD.

170 Vgl § 5 Abs. 3 S. 1 lit. a TVD.

71 Vgl.§ 5 Abs. 2S. 1 TV-Lund § 5 Abs. 3 S. 1 lit. a TV-L.
172 Vg1, § 2 Abs. 3 ASIG.


https://doi.org/10.17185/duepublico/78739
https://www.dezim-institut.de/fileadmin/user_upload/Demo_FIS/publikation_pdf/FA-5383.pdf
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allerdings nur anordnen, wenn ein Zusammenhang mit
der Arbeitstatigkeit besteht. Liegt eine berufsbildver-
andernde Fortbildung vor, muss dies vereinbart wer-
den. Unabhéngig davon kdnnen Fortbildungen indivi-
duell vereinbart werden. Sollen Mitarbeitende zu
Fortbildungen verpflichtet werden, ist der Personalrat
einzubinden. Gem. 8 80 Abs. 1 Nr. 10 Bundespersonal-
vertretungsgesetz (BPersVG) kann der Personalrat,
sofern keine abweichende gesetzliche oder tarifliche
Regelung besteht, bei allgemeinen Fragen der Fortbil-
dung der Beschaftigten mitbestimmen. Uber das Recht
zur Mitbestimmung hinaus kdnnen allgemeine Fragen
zu Fortbildungen auch durch eine Dienstvereinbarung
zwischen der Dienststelle und dem Personalrat gere-
gelt werden.' Eine Fortbildungspflicht fir mehrere
Behordenmitarbeitende kann durch Dienstvereinba-
rungen durchgesetzt werden. Ein Anspruch auf Fortbil-
dungen besteht jedoch nicht.

Fir Beamte besteht hingegen eine ausdriicklich
gesetzlich normierte Pflicht zur Teilnahme an ent-
sprechenden QualifizierungsmaBnahmen.'”® In diesem
Rahmen kénnen anwendungsbezogene Fortbildungen,
die fur die heterogene Behdrdenlandschaft zu erarbei-
ten sind, eine zentrale Funktion ibernehmen. Das Lan-
desbeamtengesetz von Nordrhein-Westfalen greift das
beispielsweise bereits auf und erklart, dass interkultu-
relle Kompetenzen bei Personalentwicklungskon-
zepten miteinzubeziehen sind.'”® Das Partizipations-
und Integrationsgesetz fiir Baden-Wirttemberg (Part-
IntG BW) nennt in § 6 Abs. 1 Nr. 3 PartIntG BW einen
Wissens- und Kompetenzerwerb zum Umgang mit

78 Vigl. § 106 GewO und aus § 611a Abs. 1 BGB.
" Vgl. § 63 Abs. 1 BPersVG.

75 \gl. § 61 Abs. 3 BBG.

176 Siehe dazu § 42 Abs. 1 S. 2 LBG NRW.

einer vielféltigen Gesellschaft als Ziel. Dieses Ziel soll
durch regelmaBige, stets den Anforderungen ange-
passte Fortbildungen erreicht werden.'””

2.2.1.2. Leitbilder

Wie Fortbildungen erfillen auch Leitbilder mehrere
Funktionen und kdnnen darlber hinaus in mehreren
Dimensionen gedacht werden. Sie kdnnen im Wege der
AuBendarstellung einer Behdrde ein positives Image
verleihen und somit die 6ffentliche Meinung positiv
beeinflussen. Beispielsweise lautet der Titel des Leit-
bildes des Bundesamtes fiir Migration und Flichtlinge
(BAMF): ,Den Menschen im Blick. Sicherheit geben.
Chancen ermdglichen. Wandel leben® "8 Vorgesetzte
kénnen ganz im Wortsinn das Personal leiten, indem
dieses stets an die Prinzipien des Leitbildes erinnert
wird. Wenn Leitbilder sich konkret zu Rassismus ver-
halten, kann das den Kontakt nach auBen rassismus-
sensibel gestalten. Neben diesem nach auBen orien-
tierten Effekt kdnnen Leitbilder auch eine Reaktion
auf Rassismus innerhalb der Behdrde darstellen. Sie
konnen ein Anker fiir den Umgang innerhalb von Ab
teilungen darstellen. Somit sind zwei Ebenen zu erken-
nen, die AuBenwirkungen insbesondere gegentiber
Birgerinnen und Biirgern sowie die Binnenwirkung
gegenlber und zwischen dem Personal. Beide Ebenen
wirken auf die Organisationstruktur und -kultur. Ins-
besondere fiir die zweite, interne Funktion ist es ent-
scheidend, dass das Leitbild aus der Behorde selbst
stammt und partizipativ entwickelt wurde. Dies erhoht
die Akzeptanz und Identifikation. Zur Verstarkung des

" Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann,

SVR-Studie 2022-3, S. 56.

178 Siehe das Leitbild des BAMF, abrufbar unter https:/www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Behoerde/broschuere-leitbild.pdf?_ _

blob=publicationFile&v=39.


https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Behoerde/broschuere-leitbild.pdf?__blob=publicationFile&v=9
https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Behoerde/broschuere-leitbild.pdf?__blob=publicationFile&v=9
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internen Effekts eignen sich auch interne Leitbilder auf
Abteilungsebene. In diesen kann Rassismus intern ver-
handelt werden.

Neben solchen Leitbildern, die konkrete Behorden fiir
sich entwickeln, kann sich ein Leitbild fir das Verwal-
tungshandeln auch aus Rechtsnormen ergeben. Das
Landesantidiskriminierungsgesetz Berlin (LADG)
benenntin § 11 Abs. 1 ein Leitprinzip der Verhinderung
und Beseitigung jeder Form von Diskriminierung und
der Forderung einer Kultur der Wertschatzung und von
Vielfalt fur alle MaBnahmen &ffentlicher Stellen. Das
Partizipations- und Integrationsgesetz fiir Baden-
Wiirttemberg (PartintG BW) erklart in § 6 Abs. 1 Nr. 1
eine Verwaltungskultur, -struktur und Organisations-
entwicklung der kulturellen Vielfalt als Ziel des Landes.
Aus diesen Gesetzen lassen sich ebenso Leitbilder —
wenn auch auf einem hohen Abstraktionsniveau —
ableiten, die eine Reaktion auf Rassismus darstellen
konnen, und somit neben inhaltlichen Vorgaben fiir die
Behordentatigkeit auch einen positiven Symbolcha-
rakter haben konnen;'”® sie sind auBerdem bei der
Auslegung von Rechtsnormen zu berlcksichtigen.
Querschnittsleitbilder sind bei Handlungen der Verwal-
tung zu beachten. Dartber hinaus sind sie auch zu
berlicksichtigen, wenn Behorden konkrete Leitbilder
erarbeiten. Das flhrt dazu, dass sich die Ideale der
Querschnittsleitbilder auch auf der Arbeitsebene wie-
derfinden. Da Leitbilder aus Rechtsnormen nicht in den
Behorden entwickelt werden, besteht fir sie eine
hohere Hiirde der Akzeptanz und Identifikation.

2.2.2. Beispiele

In den Integrationsgesetzen der Lander sind mehrere
Beispiele flir Fortbildungen zum Thema Rassismus zu
finden. So nennt das Berliner Partizipationsgesetz
(PartMigG) in § 6 Abs. 1 Fortbildungsangebote und
QualifizierungsmaBnahmen fir Beschéftigte, damit
diese migrationsgesellschaftliche Kompetenzen erwer-
ben kdnnen. Solche Manahmen eignen sich, um unter
anderem sensibel zu Rassismus zu schulen. Dariiber
hinaus verlangt § 6 Abs. 2 Part-MigG, diese Kompeten-
zen bei Beurteilungen zu berticksichtigen. Vergleich-
bare Regelungen beinhaltet das Partizipations- und
Integrationsgesetz flir Baden-Wirttemberg (PartIntG).
Dort regelt § 6 Abs. 2 Nr. 2, dass das Land Fortbildun-
gen zur interkulturellen Kompetenz fordert. Auch das
Séachsische Integrations- und Teilhabegesetz (SITG) aus
dem Mai 2024 erklért in § 7 Abs. 1, dass Behorden ihre
Beschéftigten durch QualifizierungsmaBnahmen zu
migrationsgesellschaftlichen Kompetenzen fordern.
Neben diesen Integrationsgesetzen beschreibt auch
das Berliner Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG)
in§ 11 Abs. 4 S. 1, dass Fortbildungen in Diversity-
Kompetenz und Antidiskriminierungsrecht durch
das Land sichergestellt werden miissen. Daran
ankntpfend wird in § 11 Abs. 4 S. 2, 3 LADG betont,
dass diese Fortbildungen fur Fiihrungskréafte verpflich-
tend und diese Kompetenzen bei Beurteilungen zu
berlcksichtigen sind. Diese Beispiele sowie der bereits
oben erwahnte § 42 Abs. 1 S. 2 LBG NRW zeigen den
bestehenden rechtlichen Rahmen, in dem Fortbildun-
gen zu Rassismus stattfinden kénnen. Sowohl migrati-
onsgesellschaftliche Kompetenzen als auch Diversity

179 Siehe dazu auch die Studie Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und

was der Bund daraus lernen kann, SVR-Studie 2022-3, S. 40-46.
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oder interkulturelle Kompetenzen sind Kategorien, die
eine anwendungsbezogene Auseinandersetzung mit
Rassismus beinhalten konnen. Der partizipative Ent-
stehungsprozess eines Leitbildes l&sst sich beim
BAMF nachvollziehen. Das 2018 verdffentlichte Leit-
bild wurde Uber ein Jahr hinweg unter Beteiligung von
150 Mitarbeitenden erarbeitet.'®° Das Leitbild selbst
verhalt sich zum Thema Diversitat und interkultureller
Sensibilitét sowie zu Gleichberechtigung unabhangig

von ethnischer Herkunft. Rassismus spricht es nicht an.

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes verhandelt
unter Diversity- und Antidiskriminierungstrainings auch
Rassismus.'™' Dennoch kénnte eine ausdriickliche
Bezugnahme auf Rassismus in Leitbildern, die beim
BAMF fehlt, eine gréBere Wirkung im Alltag erzielen.
Vergleichbar mit den oben aufgegriffenen Beispielen
zu einem Leitbild fur Verwaltungshandeln aus den Inte-
grations- und Partizipationsgesetzen in den Landern
kdnnte ein solches auch auf Bundesebene eingeflihrt
werden.®? Auf diese Art kann der Bund beispielsweise
auf Querschnittsebene mit einem auf Rassismus sensi-

bilisierten Leitbild reagieren.

2.2.3. Vor- und Nachteile

Fir Fortbildungen sind der konkrete Inhalt und die
Umsetzung entscheidend. Beides lasst sich rechtlich
schwer greifen. Fortbildungen zu interkultureller Kom-
petenz kdnnen bei einer Umsetzung, die Rassismus
nicht ausreichend berlcksichtigt, auch kontraproduk-
tive Effekte haben, indem Stereotypen reproduziert
werden.'® Die Herausforderung liegt darin, pass-
genaue Inhalte zu vermitteln, die den Arbeitsalltag

verbessern und hierdurch auch die Akzeptanz der Fort-
bildung erhdhen. Das gilt im Besonderen, wenn die
Fortbildungen verpflichtend sind. Dennoch sind Fort-
bildungen unverzichtbar und folgerichtig auch rechtlich
verankert. lhre groBe Stérke ist, dass sie fur jede indivi-
duelle behordliche Tatigkeit einen maBgeschneiderten
Ansatz liefern kdnnen, in dem auf Rassismus reagiert
werden kann. Dieser passgenaue Ansatz ist zu entwer-
fen und stets zu Uberarbeiten, sodass Fortbildungen
als eine auf Dauer angelegte Reaktionsmdglichkeit
effektiv zu Verbesserungen beitragen.

Leitbilder bringen den Vorteil mit sich, dass sie sichtbar
sind und eine symbolische Wirkung ausstrahlen kon-
nen. Zudem konnen sie mit geringem rechtlichen Auf-
wand geschaffen werden. Der damit einhergehende
Nachteil ist, dass der Entstehungsprozess zeit- und
somit auch ressourcen- und kostenintensiv sein kann,
wenn die Mitarbeitenden miteinbezogen werden. Diese
Miteinbeziehung ist jedoch essenziell, damit das Per-
sonal sich mit dem Ergebnis identifiziert, weil das Leit-
bild nicht lediglich von oben herab erlassen wird. Dart-
ber hinaus kann ein Leitbild, welches den Eindruck
eines Feigenblattes mit sich bringt, auch das Vertrauen
in die Behorde schmalern. Das Leitbild muss sich, um
einen Beitrag gegen Rassismus zu leisten, glaubhaft
mit diesem auseinandersetzen und seine Empfehlun-
gen sodann leben. Diese Punkte sind gleichermaBen
auf behordentbergreifende Leitbilder Gbertragbar. Ein
allein symbolisches Integrations- und Partizipationsge-
setz kann das Vertrauen beschadigen, wenn in der
Umsetzung Defizite bestehen.

80 Der Entstehungsprozess wird auf der Homepage dargestellt, vgl. https:/www.bamf.de/DE/Behoerde/Leitbild/leitbild-node.html.

81 Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Diversity Mainstreaming flr Verwaltungen: Schritt fiir Schritt zu mehr Diversity und weniger Diskriminierung in
offentlichen Institutionen: Ein Leitfaden fiir Verwaltungsbeschaftigte (2. Auflage 2020), S. 46.
182 \igl. Pia Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen

kann, SVR-Studie 2022-3.

183 Alexandra Graevskaia, Polizei in der postmigrantischen Gesellschaft. ,Interkulturelle Offnung® zwischen Anerkennung und Rassismus. Eine dispositiv-
analytische Perspektive (2023), S. 124—-127, abrufbar unter https:/doi.org/10.17185/duepublico/78739.


https://www.bamf.de/DE/Behoerde/Leitbild/leitbild-node.html
https://doi.org/10.17185/duepublico/78739

2. Verwaltungs-
personal

2.3. Fazit zu MaBnahmen im Hinblick auf das

Verwaltungspersonal

Das Verwaltungspersonal ist eine entscheidende Res-
source fur die behdrdlichen Reaktionsmdglichkeiten
auf Rassismus. Dabei zeigen sich zwei Perspektiven:
Zum einen ist die Behdrde intern diskriminierungsfrei
aufzubauen und zu gestalten. Zum anderen darf das
Verwaltungspersonal im AuBenkontakt nicht diskrimi-
nieren.

Die behordeninterne Perspektive ist besonders
wichtig, wenn Verwaltungspersonal eingestellt und
beférdert wird. Die Einstellung und Beforderung unter-
liegen rechtlichen Vorgaben, die sich auch aus dem
Grundgesetz ergeben. Sie missen nach dem Prinzip der
Bestenauslese erfolgen. Der Staat darf bei der Personal-
auswahl und -befdrderung, wie auch private Arbeitgeber,
nicht diskriminieren. Innerhalb dieser Vorgaben kdnnen
MaBnahmen ergriffen werden, um eine diverse Zusam-
mensetzung des Behodrdenpersonals zu férdern. Mogli-
che Ansatzpunkte sind die Leistungsbewertung im
Beforderungsverfahren und anonymisierte Bewer-
bungsverfahren. Wenngleich das Handeln der
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Behordenmitarbeitenden nicht von ihrem personlichen
Hintergrund abhangen darf, kann der Staat durch eine
Offnung der Personalstruktur eine Vorreiterrolle ein-
nehmen und eine Vorbildfunktion erfillen.

Fortbildungen und Leitbilder adressieren sowohl
behdrdeninterne Vorgéange als auch den AuBenkontakt
der Behorde zu Burgerinnen und Birgern. Durch Fort-
bildungen, die an die konkreten Erfordernisse des
Arbeitsalltags der Behérdenmitarbeitenden angepasst
sind, kann der AuBenkontakt des Verwaltungspersonals
zu den Birgerinnen und Biirgern verbessert werden,
indem die spezifischen Herausforderungen der
Behorde berlcksichtigt werden. Auch Leitbilder neh-
men Einfluss auf die AuBendarstellung der Behorden.
Wenn sich ein Leitbild mit Rassismus auseinandersetzt,
kann daraus geschlossen werden, dass sich die
Behdrde mit Rassismus befasst hat. Beide Instrumente
konnen auch behdrdenintern den Arbeitsalltag und
Umgang der Behdrdenmitarbeitenden untereinander
verbessern. |hre tatséchliche Wirksamkeit und mogli-
che negative Effekte, wie eine Abwehrhaltung gegen-
tber einem fremdbestimmten Leitbild, hangen jedoch
vom Kontext ab.
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Neben einer gerichtlichen und gerichtséhnlichen Kont-
rolle durch die dargestellten Instrumente kdnnen
gerade Erscheinungsformen eines strukturellen und
institutionellen Rassismus strukturelle und institutio-
nelle Anpassungen der Verwaltung erfordern. In der
verwaltungsrechtswissenschaftlichen Diskussion las-
sen sich Veranderungspotenziale anhand typischer
Untersuchungskategorien der Verwaltung darstellen.
Nachfolgend aufgegriffen werden die Handlungsfelder
»AuBenkontakt und Zugangsmaoglichkeiten” (siehe
3.1.) sowie ,,Monitoring“ (siehe 3.2.).

3.1. AuBenkontakt und Zugangsmaoglichkeiten

____________________________________________

Der AuBenkontakt der Behorde zu den Blrger-
innen und Burgern steht im Fokus der 6ffentlichen
Aufmerksamkeit. Zugangsmoglichkeiten zur
Verwaltung sind diskriminierungsfrei zu gestalten.
Dabei gilt es Informationsdefizite zu verhindern,
die durch Sprachbarrieren verstarkt werden kon-
nen, und die Chancen zu nutzen, die durch die
Digitalisierung der Verwaltung entstehen.

____________________________________________

3.1.1. Funktionen

Behdrden treten taglich in Kontakt mit den Birgerinnen
und Birgern, die ganz unterschiedliche Verwaltungs-
leistungen in Anspruch nehmen. Die vorhandenen
Zugangsmaoglichkeiten und die Art des AuBenkontakts
der Behorde bestimmen dabei das Verhéltnis der
Bevolkerung zur Verwaltung. Eine effektive und gut
funktionierende Verwaltung kann das Vertrauen der
Birgerinnen und Biirger in den Staat starken. Beim
AuBenkontakt der Verwaltung spielen die Biirgernahe,
die Verstandlichkeit von Formularen und einfache

Zugangsmoglichkeiten eine entscheidende Rolle.
Behdrden sollten sich insofern als moderne Dienstleis-
ter verstehen. Dies gilt nicht spezifisch fir bestimmte
Behdrden bzw. rassismussensible Themenbereiche,
kann hier aber gezielt genutzt werden, um Hirden abzu-
bauen und Zugangsmaoglichkeiten zu erdffnen bzw. zu
verbessern. Zugleich ergeben sich hieraus aber auch
Diskriminierungsgefahren, denen das Recht begegnen
muss.

3.1.2. Beispiele

Neben der Digitalisierung der Verwaltung ist auch die
Sprache ein Tool, welches die Zugangsmaglichkeiten
der Burgerinnen und Burger zur Verwaltung erleichtern
kann.

3.1.2.1. Digitale Verwaltung

Zugangsmoglichkeiten zur Verwaltung haben in der
Vergangenheit den Kontakt der Blrgerinnen und Biir-
ger in den Raumlichkeiten der Behorden oder durch
Schriftverkehr fokussiert. Die Digitalisierung der Ver-
waltung eréffnet neue Zugangsmaglichkeiten. Das
Onlinezugangsgesetz bestimmt, dass zahlreiche Ver-
waltungsprozesse online zuganglich sein missen.
Birgerinnen und Biirger knnen Leistungen der Ver-
waltung dadurch Uberall in Anspruch nehmen, ohne die
Behorde physisch aufsuchen zu missen. Dies erleich-
tert es externen Unterstitzungsstrukturen und zivilge-
sellschaftlichen Organisationen, Antragssteller zu
begleiten und zu unterstitzen.

Die Einflihrung von voll- oder teilautomatisierten
Entscheidungsformen als neue Handlungsform der
Verwaltung ist eine weitere Dimension der Digitalisie-
rung. § 35a Verwaltungsverfahrensgesetz (VWV{G)
bestimmt, dass ein Verwaltungsakt vollstdndig durch
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automatische Einrichtungen erlassen werden kann,
sofern dies durch Rechtsvorschrift zugelassen ist und
weder ein Ermessen noch ein Beurteilungsspielraum
besteht. Daneben bestehen weitere Formen der Digi-
talisierung, die gesetzlich nicht geregelt sind. Beispiele
sind schlichtes Verwaltungshandeln wie beispielsweise
die Erteilung von Auskinften oder Anleitungen zum
Ausflllen eines Formulars durch beispielsweise einen
Chatbot.'®* Besteht ein Beurteilungsspielraum durch
unbestimmte Rechtsbegriffe oder Ermessensvor-
schriften, scheiden vollautomatisierte Entscheidungs-
formen aus, da Gerichte die Entscheidungsfindung und
die tragenden Erwdgungen bei den bisher zum Einsatz
gebrachten Systemen noch nicht nachvollziehen kon-
nen (sogenannte Black Box).'8®

Beim Einsatz von Kl in der Verwaltung ist stets auf die
Gewadhrleistung der Entscheidungsqualitat und den
Schutz vor Diskriminierungen zu achten.'® Spezifi-
sche Diskriminierungsgefahren miissen sorgféltig
abgewogen werden. Beim Programmieren und Trainie-
ren der Kl kann die Kl nicht intendiert Vorurteile erler-
nen. Aufsehen erregte eine in den Vereinigten Staaten
von Amerika eingesetzte Software, die die Riickfall-
wahrscheinlichkeit von Straftatern bewertet und dabei,

'84 BT-Drucksache 19/23700, S. 77.
185 Ebd,, S. 78.
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wie verschiedene empirische Untersuchungen beleg-
ten, Schwarze Straftaterinnen und Straftater diskrimi-
niert.’®” Algorithmen treffen Wahrscheinlichkeitsaussa-
gen und greifen hierzu auf Durchschnittswerte
bestimmter Gruppen zurtck. Individuelle Kriterien wer-
den ausgeblendet. Dadurch konnen Verallgemeinerun-
gen bereits bestehende strukturelle Ungleichheiten
festigen und neue schaffen.®® Diskriminierendes Ver-
halten der Kl zu verhindern und aufzudecken kann bei
automatisierten Verwaltungsakten schwerer sein als
bei menschlich nachprifbarem Verhalten.'® Zwar birgt
der Einsatz voll- oder teilautomatisierter Entschei-
dungsformen auf der einen Seite Diskriminierungsrisi-
ken, die oft auf die Trainingsdatensatze zurlickgehen.
Auf der anderen Seite kann er strukturelle Benachteili-
gungen aufdecken, indem Fehlerfindungs- und Uber-
priifungsalgorithmen eine Selbstkontrolle der Verwal-
tung ermoglichen.™ Sie konnen in kurzer Zeit eine groBe
Menge Daten auswerten, miteinander vergleichen und
dabei Ungleichbehandlungen aufdecken. Zudem finden
sich in programmierbaren Maschinen im Gegensatz zu
den Kdpfen von Menschen keine tradierten Wissensbe-
stdnde.™"

188 \gl. fir Handlungsempfehlungen zum Einsatz von Kl die BT-Drucksache 19/23700, S. 63, 196 ff,; allgemein zu den Diskriminierungsrisiken durch die

Verwendung von Algorithmen: Carsten Orwat, Risks of Discrimination through the Use of Algorithms — A study compiled with a grant from the Federal

Anti-Discrimination Agency (2020).

87 Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages, Kiinstliche Intelligenz in der Justiz — Internationaler Uberblick, WD 7 — 3000 — 017/21, S. 9 f.
'8¢ Indra Spiecker/Emanuel V. Towfigh, Automatisch benachteiligt — Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und der Schutz vor Diskriminierung durch

algorithmische Entscheidungssysteme (Rechtsgutachten im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2023), S. 21 1.

189 \Vigl. Utz Schlisky, Das Verhéltnis von Verwaltungsrechtswissenschaft und Verwaltungsrechtspraxis, in: Wolfgang Kahl/Ute Mager, Verwaltungsrechts-

wissenschaft und Verwaltungsrechtspraxis (Nomos, 2019), S. 58.

90 Gabriele Britz/Martin Eifert, Digitale Transformation der Verwaltung, in: Andreas VoBkuhle/Martin Eifert/Christoph Mollers, Grundlagen des
Verwalltungsrechts Band | (C.H. Beck, 3. Auflage 2022), § 26 Rn. 134, 138; fiir eine Entbindung von datenschutzrechtlichen Restriktionen vgl.
Yoan Hermstriiwer, Fairnessprinzipien der algorithmischen Verwaltung Diskriminierungsprévention beim staatlichen Einsatz von Machine Learning,

AR 145 (2020), 479 ff.

91 Gabriele Britz/Martin Eifert, Digitale Transformation der Verwaltung, in: Andreas VoBkuhle/Martin Eifert/Christoph Méllers, Grundlagen des

Verwaltungsrechts Band | (C.H. Beck, 3. Auflage 2022), § 26 Rn. 120 ff.
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Der Gleichheitssatz gemaB Art. 3 Abs. 3 S. 1 GG ver-
langt eine diskriminierungsfreie Ausgestaltung von
Algorithmen. Die im Grundgesetz genannten Kriterien
wie Rasse und ethnische Herkunft diirfen, wenn nicht
zwingend erforderlich und mit kollidierendem Verfas-
sungsrecht zu rechtfertigen, nicht fur Algorithmen ver-
wendet werden. Problematisch ist es jedoch, wenn die
Software nicht direkt auf diese Merkmale zurlckgreift,
sondern auf Stellvertretermerkmale wie beispielsweise
den Wohnort oder das Geburtsland.'®2 Denn in einer
solchen Anknlpfung konnte unter Umstanden eine mit-
telbare Ungleichbehandlung aufgrund der Rasse oder
ethnischen Herkunft liegen. Im Bereich der Digitalisie-
rung der Verwaltung ist zudem die Charta der Grund-
rechte der Européischen Union (GRCh) wichtig, da viele
Bereiche europarechtlich geregelt und beispielsweise
von der Datenschutzgrundverordnung (DSGVO)'°3
erfasst werden. Die DSGVO regelt auch die Datenver-
arbeitung durch staatliche Behdrden und gibt daher
den Rechtsrahmen einer digitalen Verwaltung, die
immer mit einer Datensammlung und -verwertung ein-
hergeht, vor.'®* Auch die Grundrechtecharta enthalt in
Art. 21 GRCh ein Diskriminierungsverbot.'®® Die Daten-
schutzbehorde kdonnte die diskriminierungsfreie

Anwendung von Algorithmen kontrollieren, wobei im
Zweifel die Gerichte entscheiden, ob die Verwendung
von Stellvertretermerkmalen als mittelbare Diskriminie-
rung einzustufen ist und, falls dies der Fall ist, ob dies
gerechtfertigt ist. An die Zertifizierungsprozesse der
eingesetzten Systeme sollte die Verwaltung hohe
Anforderungen stellen. Fiir bestimmte Bereiche stellen
europaische Verordnungen Anforderungen an die Qua-
litat dieser Zertifizierungsprozesse.'°®

Auf européischer Ebene wurde jiingst eine Verordnung
zur Regulierung der kiinstlichen Intelligenz (KI)
(sog. Al-Verordnung) verabschiedet.’®” Sie regelt als
erstes Gesetz umfassend den Einsatz von Kl und ver-
bietet Diskriminierungen. Gemal dem Erwagungsgrund
Nr. 27 der Verordnung darf der Einsatz von Kl nicht dis-
kriminierend sein. Es handelt sich dabei um einen der
sieben Grundsatze der Ethikkommission fir den Einsatz
von Kl. Ausdricklich durch die Verordnung verboten
sind in diesem Zusammenhang soziales Scoring, also
die Klassifizierung von Menschen auf der Grundlage
von Verhalten, dem soziookonomischem Status und
personlichen Merkmalen sowie die biometrische Identi-
fizierung und Kategorisierung natirlicher Personen.®®
Dazu gehort beispielsweise auch die Kategorisierung

192 Sjehe fur ein Beispiel aus dem Migrationsrecht Daniel Thym, European Migration Law (Oxford University Press, 2023), S. 239; Indra Spiecker/Emanuel V.

Towfigh, Automatisch benachteiligt — Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und der Schutz vor Diskriminierung durch algorithmische Entschei-

dungssysteme (Rechtsgutachten im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2023), S. 18 f.

193 \lerordnung (EU) 2016/679 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016 zum Schutz nattirlicher Personen bei der Verarbeitung
personenbezogener Daten, zum freien Datenverkehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/EG (Datenschutz-Grundverordnung).

194 Siehe zu den Grundrechtsfragen digitaler Verwaltungsleistungen Jonas Botta, ,Digital First“ und ,Digital Only* in der 6ffentlichen Verwaltung, NvVwZ

2022, 1247 (1249 ff.).

195 Sjehe hierzu Judith Froese u.a., Begrifflichkeit und rechtliche Bewertung von Rassismus in Institutionen (2023), S. 14, abrufbar unter https:/doi.org/

10.48787/kops/352-2-1szvacvhy94z79.

198 Vigl. Verordnung (EU) 2019/881 des Européischen Parlamentes und des Rates vom 17. April 2019 (iber die ENISA (Agentur der Européischen Union fir
Cybersicherheit) und tber die Zertifizierung der Cybersicherheit von Informations- und Kommunikationstechnik und zur Aufhebung der Verordnung (EU)

Nr. 526/2013 (Rechtsakt zur Cybersicherheit).

97 Verordnung (EU) 2024/1689 des Européischen Parlamentes und des Rates vom 13. Juni 2024 zur Festlegung harmonisierter Vorschriften fir
kiinstliche Intelligenz und zur Anderung der Verordnungen (EG) Nr. 300/2008, (EU) Nr. 167/2013, (EU) Nr. 168/2013, (EU) 2018/858, (EU)
201871139 und (EU) 2019/2144 sowie der Richtlinien 2014/90/EU, (EU) 2016/797 und (EU) 2020/1828 (Verordnung Uber kiinstliche Intelligenz).

98 Ebd., Erwégungsgrund Nr. 31, 32.


https://kops.uni-konstanz.de/entities/publication/8946c684-71a9-488d-9db9-04b376132fdb
https://kops.uni-konstanz.de/entities/publication/8946c684-71a9-488d-9db9-04b376132fdb

3. Strukturelle
Anpassungen

von Menschen aufgrund der Hautfarbe. Bei der biome-
trischen Identifizierung sind in engem Rahmen Ausnah-
men beim Einsatz von Kl durch Strafverfolgungsbehor-
den maglich.1%°

3.1.2.2. Sprache

Kommunikation ist eine zentrale Weichenstellung fir
Birgerinnen und Biirger im Umgang mit der Verwal-
tung. Sprachschwierigkeiten konnen fremdsprachige
Personen benachteiligen und vor Herausforderungen
stellen. Dabei stellt allein die Kommunikation in deut-
scher Sprache zwar keinen Rassismus dar. Versteht der
Beteiligte das Verfahren nicht, kdnnen sich Machta-
symmetrien verstarken und Rassismus kann die Folge
sein.?°° Missverstandnisse zwischen dem Verwaltungs-
personal und den Beratungssuchenden konnen Pro-
zesse verlangsamen und verkomplizieren.

Eine funktionierende Verwaltung setzt voraus, dass
sich die Beteiligten verstehen. Eine gemeinsame
Sprache ist damit Moglichkeitsbedingung.2°!

Fir das Verwaltungsverfahren regelt § 23 Abs. 1 VwVfG
als Konsequenz in einem Einsprachenstaat, dass

die Amtssprache deutsch ist. Die Vorschrift des

§ 23 Abs. 1 VwVIG wurde 1977 eingefiihrt und nahm
bei ihrer Entstehung vor allem die Verstandigungs-
schwierigkeiten im Verwaltungsverfahren mit Gastar-
beiterinnen und Gastarbeitern in den Blick, die es aus
Sicht der Behdrden erforderlich erschienen lieB,
Deutsch als Amtssprache flir das Verwaltungsverfah-
ren festzulegen.20?

199 Ebd., Erwdgungsgrund Nr. 33.

a) Aktenfiihrung

Die Verwaltung ist verpflichtet, Akten in deutscher
Sprache zu flihren. Die Amtssprache sichert, dass der
Akteninhalt fiir jedermann verstandlich ist und das Ver-
stehen nicht von besonderen Fremdsprachenkenntnis-
sen abhangt. Der Akteninhalt ist dadurch transparent
und nachprifbar und kann so auch vor diskriminieren-
den Entscheidungen schiitzen.

Die Verstehens- und Verstandigungslast fiir das all-
gemeine Verwaltungsverfahren und die Kostentra-
gungslast liegen nach der derzeitigen Rechtslage bei
der fremdsprachigen Person. Eine dem § 187 Abs. 1
Gerichtsverfahrensgesetz (GVG) vergleichbare Vor-
schrift besteht flir das allgemeine Verwaltungsverfah-
ren nicht.

§ 187 GVG regelt fir Strafverfahren, dass ein Dolmet-
scher auf Staatskosten zu stellen ist, wenn die Beteilig-
ten der deutschen Sprache nicht machtig sind und dies
zur Auslibung der strafprozessualen Rechte erforder-
lich ist. Die Auslibung strafprozessualer Rechte ist
besonders grundrechtssensibel. Geht es um die Aus-
lbung strafprozessualer Rechte, treffen den Staat
gegenlber Personen, die kein Deutsch sprechen und
verstehen, besondere Pflichten. Die Gleichheit der
Angeklagten vor Gericht muss sichergestellt sein.2%2
Eine Ausnahme vom Grundsatz der Kostentragungs-
pflicht besteht allerdings dann, wenn die Kosten durch
den Angeschuldigten schuldhaft unnétig verursacht
wurden.204

200 Siehe zum Linguizismus als Form eines Rassismus, der die rassistische Handlung an die Mehrsprachigkeit einer Person kniipft: Assimina Gouma,

Migrantische Mehrsprachigkeit und Offentlichkeit — Linguizismus und oppositionelle Stimmen in der Migrationsgesellschaft (Springer, 2020), S. 79 f.

201 Stephan Rixen in: Friedrich Schoch/Jens-Peter Schneider, Verwaltungsrecht — Kommentar zum Verwaltungsverfahrensgesetz (VwVfG) (C.H. Beck, 3.

Auflage 2022), § 23 Rn. 1; Nico Schmidt, Das Grundrecht der Sprachenfreiheit — Zugleich ein Beitrag zu den Innominatfreiheiten (Mohr Siebeck, 2021), S. 320.

202 Sarah Praunsméndel, Zur ambivalenten Geschichte der deutschen Amtssprache, in: Benedikt Huggins u.a., Zugang zu Recht (Nomos, 2021), S. 129 (135).
203 \/gl. Art. 3 Abs. 1 GG (sog. Grundsatz der Waffengleichheit) und Art. 6 Abs. 3e der Europaischen Menschenrechtskonvention (EMRK).

204 \/g|. § 464¢ StPO.
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Im Zivilprozess gilt das nicht. Hier obliegt die Organi-
sation eines Dolmetschers der fremdsprachigen Per-
son, ohne dass der Staat die Kosten dafiir zu tragen
hat. Im Zivilprozess ist es Sache der Parteien selbst, die
erforderlichen Beweise in verwertbarer Form beizubrin-
gen. Sie haben im Zivilverfahren die Verfahrensherr-
schaft inne. Der Staat muss daher nicht die Vorausset-
zungen der Verstandigung bereitstellen.

Auch das Verwaltungsverfahren ist weniger grund-
rechtssensibel als ein Strafverfahren. Der Staat kann
die Verstandigungs- und Verstehenslast und auch die
Kostenverantwortung daher der fremdsprachigen Per-
son Ubertragen. Teilweise bestehen fir bestimmte Ver-
waltungsverfahren aber auch abweichende Regelun-
gen. So ist im Asylgesetz geregelt, wann auf Kosten des
Staates ein Sprachmittler hinzuzuziehen ist.?°® Im Asyl-
verfahren besteht die Besonderheit, dass die Perso-
nen erst seit kurzer Zeit in Deutschland sind und sich
daher keine Sprachkenntnisse aneignen konnten. Dies
rechtfertigt ein Eingreifen des Staates. Die Einfiihrung
zusétzlicher Amtssprachen fir jedes Verwaltungsver-
fahren ware hingegen mit erheblichem Aufwand und
hohen Kosten verbunden.?%6 Dennoch existieren auf politi-
scher Ebene auch mit Blick auf den Fachkréaftemangel
Forderungen, Englisch als zweite Amtssprache aufzu-
nehmen.?°” Dabei geht es jedoch vorrangig um die
Beantragung von Einreisevisa, also ganz ghnlich wie
beim Asylverfahren um eine Konstellation, in der

205 \Vgl. § 17 AsylIG.

jemand erst einreist und sich daher noch keine Sprach-
kenntnisse aneignen konnte.

Fir alle Verfahren besteht die Mdglichkeit, dass Betrof-
fene, die sich in einer finanziellen Notlage befinden,
Beratungshilfe fur auBergerichtliche Streitigkeiten
oder Prozesskostenhilfe fur gerichtliche Streitigkeiten
beantragen. Dabei kénnen auch die Kosten fiir die
Zuziehung einer Dolmetscherin oder eines Dolmet-
schers ersetzt werden, beispielsweise wenn die Zuzie-
hung zur Kommunikation mit der Rechtsanwaltin oder
dem Rechtsanwalt zur sachgemaBen Durchfiihrung der
Angelegenheit erforderlich war oder ein grenziiber-
schreitender Rechtsstreit vorliegt.2°® Die Gewéhrung
der Beratungs- und Prozesskostenhilfe richtet sind
nach allgemeinen Regeln, die unter anderem auf die
Erfolgsaussicht abstellen.

b) Ubersetzung von Dokumenten

Auch die Eingabe von Antragen oder Dokumenten
durch Birgerinnen und Biirger hat in deutscher Spra-
che zu erfolgen. Fremdsprachige Dokumente, bei-
spielsweise Urkunden auslandischer Behorden, mis-
sen nicht von der Behorde Ubersetzt werden. Das
Verwaltungsverfahren kennt damit im Gegensatz zu
Strafverfahren keine generelle staatliche Uberset-
zungspflicht.2%° Die Behorde soll von den Biirgerinnen
und Biirgern eine Ubersetzung verlangen.2'® Es handelt
sich bei der Vorschrift des § 23 Abs. 2 S. 1 VWVfG um

208 Njco Schmidt, Das Grundrecht der Sprachenfreiheit — Zugleich ein Beitrag zu den Innominatfreiheiten (Mohr Siebeck, 2021), S. 320.
207 \gl. die Forderung der FDP, abrufbar unter https:/www.zeit.de/politik/deutschland/2023-02/verwaltungssprache-fdp-englisch-behoerden-

deutschland.

208 \/gl. § 46 Abs. 2 S. 3 in Verbindung mit § 46 Abs. 1 Rechtsanwaltsvergiitungsgesetz (RVG); Johannes Ebert in: Hans-Jochem Mayer/Ludwig KroiB,
Handkommentar zum Rechtsanwaltsvergltungsgesetz (Nomos, 8. Auflage 2021), § 46 Rn. 133 ff.

209 Sarah Praunsméndel, Zur ambivalenten Geschichte der deutschen Amtssprache, in: Benedikt Huggins u.a., Zugang zu Recht (Nomos, 2021), S. 129 (130).

210 § 23 Abs. 2 VWVfG.


https://www.zeit.de/politik/deutschland/2023-02/verwaltungssprache-fdp-englisch-behoerden-deutschland
https://www.zeit.de/politik/deutschland/2023-02/verwaltungssprache-fdp-englisch-behoerden-deutschland
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eine intendierte Ermessensvorschrift.?!" Intendiertes
Ermessen bedeutet, dass die Entscheidung durch die
Norm insoweit vorgegeben ist, dass die Behorde nurin
begriindeten Ausnahmefallen davon abweichen darf.
Einen solchen Ausnahmefall stellt beispielsweise ein
sehr kurzer, englischer Text dar, bei dem auf eine Uber-
setzung verzichtet werden kann.2'2 Wird der Uberset-
zungsaufforderung nicht nachgekommen, kann die
Behorde auf Kosten der Blirgerinnen und Biirger eine
Ubersetzung anfertigen lassen. In beiden Fillen liegt
die Pflicht der Kostentragung bei den Birgerinnen und
Biirgern.2'® Fir das Sozialverwaltungsverfahren beste-
hen Besonderheiten bei den Mitwirkungspflichten der
Behorde und der Kostentragung.?™

c) Miindliche Kommunikation

Nicht eindeutig geregelt ist, ob die Pflicht zur Verwen-
dung der deutschen Sprache auch fiir die miindliche
Kommunikation mit den Birgerinnen und Birgern gilt.
Teilweise wird eine solche Pflicht daraus abgeleitet,
dass flr das Verwaltungsverfahren keine Pflicht zur
Schriftlichkeit besteht.?'® Aus der Regelungssystema-
tik der § 23 Abs. 2 bis 4 VwWV{G, die nur schriftliche
Prozesse betreffen, kdnnte aber auch folgen, dass
weder die Kommunikation der Behordenmitarbeiten-
den untereinander noch mit den Birgerinnen und Blr-
gern auf die deutsche Sprache beschrénkt ist.2'® Hier
konnte eine Klarstellung erfolgen, die es den Behor-
denmitarbeitenden explizit erlaubt, jedenfalls in

bestimmten Konstellationen auf andere Sprachen aus-
zuweichen. Fur die mindliche Kommunikation gelten in
Bezug auf eine nachtragliche Nachpriifbarkeit andere
Anforderungen als in Bezug auf die Aktenflihrung. Das
gesprochene Wort ist ohnehin fllichtig und kann im
Nachgang nur inhaltlich von den Gespréachspartnern,
im Gegensatz zum geschrieben Wort aber nicht durch
Dritte nachvollzogen werden. Eine Ausnahme vom
Grundsatz der Nutzung der deutschen Sprache besteht
fur Informationsschriften und Merkblétter. Diese kann
die Behorde auch in Fremdsprachen bereitstellen.?'

21" Nico Schmidt, Das Grundrecht der Sprachenfreiheit — Zugleich ein Beitrag zu den Innominatfreiheiten (Mohr Siebeck, 2021), S. 316.
212 Stephan Rixen in: Friedrich Schoch/Jens-Peter Schneider, Verwaltungsrecht — Kommentar zum Verwaltungsverfahrensgesetz (VwV{G) (C.H. Beck,

3. Auflage 2022), § 23 Rn. 60-66.
213 Ebd., § 23 Rn. 60.
2'*Ebd., § 23 Rn. 63, 66, 67.
21 Ebd., § 23 Rn. 19.

216 Nico Schmidt, Das Grundrecht der Sprachenfreiheit — Zugleich ein Beitrag zu den Innominatfreiheiten (Mohr Siebeck, 2021), S. 314 f.

217 Siehe BT-Drucksache. 7/910, S. 48.
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3.1.3. Vor- und Nachteile

3.1.3.1. Digitale Verwaltung

Online-Leistungen der Verwaltung kénnen neue Tiren
flr die Begleitung von moglicherweise von Diskriminie-
rung betroffenen Blirgerinnen und Birgern durch
Unterstltzungsstrukturen 6ffnen. Die Digitalisierung
der Verwaltung zielt auch auf einen Einsatz kiinstlicher
Intelligenz in der Verwaltung ab. Bei ihrem Einsatz sind
die dadurch entstehenden Diskriminierungsgefahren
in besonderer Weise zu bedenken. Auch KlI-Systeme
konnen vorurteilbehaftete, diskriminierende Entschei-
dungen treffen, insbesondere aufgrund der ausgewahl-
ten Programmierungs- oder Trainingsdatensétze. Eine
weitere Gefahr resultiert aus der Komplexitat und
Intransparenz der Datenverarbeitung, die es
erschwert, eine Diskriminierung zu identifizieren und
einer Person zuzurechnen. Betroffene kdnnen eventu-
elle Diskriminierungen dadurch nur schwer erkennen
und dagegen vorgehen.?'® Eine automatische Daten-
verarbeitung darf nicht an verpdnte Kategorien
anknipfen. Auf européischer Ebene wurden Verord-
nungen erlassen, die den diskriminierenden Einsatz von
Kl verbieten. Dies ergibt sich auch aus den Grundrech-
ten. Besondere Schwierigkeiten bestehen, wenn nicht
direkt an verponte Kriterien angeknipft wird, sondern
Stellvertretermerkmale herangezogen werden. Die
Beurteilung ist dann abhangig von der konkreten Kons-
tellation und Sachfrage sowie der technischen

Ausgestaltung des Algorithmus. Aber auch die Chancen
zur Vermeidung struktureller Fehler spielt bei der
Abwagung des Einsatzes von Kl in der Verwaltung eine
entscheidende Rolle. Die groBe Menge der ausgewer-
teten Daten kann Ungleichbehandlungen aufdecken.
Die menschlichen Verwaltungsangestellten hatten auf-
grund ihrer deutlich begrenzteren ,Datenverarbei-
tungskapazitat” relevante Unterschiede oder die Ver-
gleichbarkeit von Fallen méglicherweise nicht
erkannt.2'® Zudem ergehen Verwaltungsentscheidun-
gen unabhangig von sozial und kulturell gepragten Ver-
waltungsmitarbeitenden. Den Biirgerinnen und Buir-
gern kann durch einen vermehrten Einsatz von Kl ein
gewisser Zeitaufwand erspart werden und Behorden-
entscheidungen konnen schneller getroffen werden.

3.1.3.2. Sprache

Die derzeitige Rechtslage legt fiir weite Teile behordli-
chen Handelns die Verwendung der deutschen Spra-
che fest. Sie geht damit von einer Bevolkerung aus, die
in deutscher Sprache kommunizieren kann. Migrations-
dynamiken und die vielen fremdsprachigen Beratungs-
suchenden werden dabei meist nicht bertcksichtigt.
Vor diesem Hintergrund wird diskutiert, die Regelung
des § 23 VwVfG und die entsprechenden Regelungen
in den Landesverwaltungsverfahrensgesetzen flir
bestimmte Verfahrenskonstellationen anzupassen.

Die fiir das Strafverfahren geltenden Regelungen des
8§ 185 ff. GVG konnen insoweit als Vorbild dienen.?2°

218 Indra Spiecker/Emanuel V. Towfigh, Automatisch benachteiligt — Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und der Schutz vor Diskriminierung durch

algorithmische Entscheidungssysteme (Rechtsgutachten im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2023), S. 28 ff.
219 [ eonid Guggenberger, Einsatz kiinstlicher Intelligenz in der Verwaltung, NVwZ 2019, 844 (847).
220 Heribert Schmitz in: Paul Stelkens/Heinz Joachim Bonk/Michael Sachs, Kommentar zum Verwaltungsverfahrensgesetz (VwV{G) (C.H. Beck,

10. Auflage. 2022),§ 23 Rn. 8.
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Allerdings sind hierbei auch immer die entstehenden
Kosten zu beriicksichtigen und die Unterschiede zwi-
schen einem Strafverfahren und anderen Behorden-
kontakten zu beachten. Das Erlernen der deutschen
Sprache ist eine wesentliche Voraussetzung gelunge-
ner Integration, flr die der Staat in Form der Integrati-
onskurse und der reguldren Schulbildung jedes Jahr
viel Geld ausgibt. 22! Die Verwendung deutscher Spra-
che erleichtert zudem die Nachpriifbarkeit behérdli-
cher Entscheidungen. Dies kann gerade mit Blick auf
eine nachtréagliche Kontrolle diskriminierender Verwal-
tungsentscheidungen von Bedeutung sein und damit
als Instrument gegen Rassismus dienen. Diskutiert
werden kdnnen auch punktuelle Ausnahmeregelungen,
die es bei finanzieller Notlage der Antragssteller und in
Fallen, in denen die fehlenden Deutschkenntnisse nicht
in deren Verantwortungsbereich fallen, ermdglichen,
die Kostentragung fiir Ubersetzungen oder Dolmet-
scherinnen und Dolmetscher dem Staatshaushalt
aufzuerlegen. Dies konnte auch einschrankend an
weitere, rechtfertigende Griinde wie die Natur der
Verwaltungsentscheidung gekniipft werden.

Eine Ausnahme von der Kostentragungspflicht ist nach
momentaner Gesetzeslage nur dann maglich, wenn
man § 23 Abs. 2 S. 2 VWV1G in verfassungskonformer
Auslegung so liest, dass die Behdrde nicht von einer
Ubersetzung absehen kann, sondern sich das Ermes-
sen der Behdrde nur auf die Kostentragungspflicht
bezieht.??? Das wiirde bedeuten, dass die Behdrde eine
Ubersetzung durchfiinren muss und die Kosten dann

selbst tragen kann, wenn die Hilfsbedurftigkeit der
Biirgerin oder des Blrgers einer Auferlegung der Kos-
ten entgegensteht.

Beim Abbau von Sprachbarrieren bietet auch die Digi-
talisierung der Verwaltung eine groBe Chance. Das
maschinelle Online-Ubersetzungssystem eTranslation
wird der Verwaltung kostenfrei zur Verfligung gestellt
und kann die Kommunikation zwischen den Birgerin-
nen und Blrgern und der Verwaltung erleichtern.
Einige Bundeslander wie Thiiringen greifen zudem fiir
die Kommunikation unter anderem mit Landesbehor-
den, kommunalen Amtern, Erstaufnahmeeinrichtungen,
nichtstaatlichen Beratungsstellen und der Justiz auf
digital gestiitzte Tools zur Audio- und Videodol-
metschung durch professionelle Dolmetscher und
Dolmetscherinnen zurlick. Professionelle schriftliche
und miindliche Sprachmittlung durch Ubersetzungs-
und Dolmetscherleistungen ermdglichen es,
Gesprachssituationen zwischen Menschen nicht deut-
scher Herkunftssprache und der Verwaltung moglichst
effizient zu gestalten. Es kann verhindert werden, dass
behdrdliche Informationen, Antrage und Vorgaben
nicht oder falsch verstanden werden. Der Einsatz von
digitalen Angeboten ermdglicht schnelle und flexible
Lésungen und kann Kosten senken, die nicht nur durch
Anfahrtskosten der Dolmetscherinnen und Dolmet-
scher, sondern auch durch Folgekosten, die der Ver-
waltung durch Missverstéandnisse und daraus resultie-
renden Verfahrensverzdgerungen entstehen.

221 Vgl. das Studienergebnis ,Sprache als Schliissel zur Integration® von Hartmut Esser, Migration, Sprache und Integration (Arbeitsstelle Interkulturelle
Konflikte, 2006), abrufbar unter https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-113493.
222 Njco Schmidt, Das Grundrecht der Sprachenfreiheit — Zugleich ein Beitrag zu den Innominatfreiheiten (Mohr Siebeck, 2021), S. 323 f.


https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-113493

60

3.2. Monitoring

3.2. Monitoring

____________________________________________

Monitoring ist eine Voraussetzung, damit die
Behorden zielgenaue MaBnahmen gegen struktu-
rellen und institutionellen Rassismus ergreifen.
Kontrolle und staatliche Reaktion sind ein Lern-
prozess, der ein fortlaufendes Beobachtungs- und
Evaluationsmonitoring der Behorde als solcher,
aber auch einzelner Mitarbeitender férdert.

Das setzt die sorgfaltige Erfiillung von Dokumen-
tations- und Berichtspflichten voraus. Fir die
Reaktion auf strukturellen und institutionellen
Rassismus ist es besonders wichtig, die Daten-
lage auszubauen.

____________________________________________

3.2.1. Funktionen

Eine nachhaltige und andauernde Auswahl und Umset-
zung effektiver MaBnahmen gegen Rassismus kann nur
gelingen, wenn die Behérdenstrukturen und -ablaufe
analysiert und evaluiert werden. Ein stetiges Monito-
ring ermdglicht, Starken und Schwachen im System
aufzudecken. Die Analyse und Evaluation vor Ort sollten
dabei nicht nur intern, sondern im Rahmen der Még-
lichkeiten auch durch externe Stellen erfolgen oder
unterstitzt werden. Hierbei kann auf Expertenwissen
aus der Zivilgesellschaft ebenso zurlickgegriffen
werden wie auf etablierte Strategien und MaBnahmen
fur die Privatwirtschaft. Dabei ist zu beachten, dass
jede Behdrde spezifische Bedarfslagen und Hand-
lungsnotwendigkeiten hat. Nur deren Berlcksichtigung
gewahrleistet, dass eine groBtmaogliche Optimierung

223 Siehe Kapitel 2.

stattfindet. Es bedarf dazu einer Analyse der Behorde
selbst als auch der einzelnen Mitarbeitenden. Eine
zentrale Rolle spielt dabei die Fiihrungs- und Leitungs-
ebene.??3 Mit Blick auf Rassismus sollte ein besonde-
res Augenmerk auf eine sorgféltige Aktenfiihrung
gelegt werden, um eine Dokumentation von Diskrimi-
nierungsféllen zu gewéhrleisten. In einem weiteren
Schritt ist es zudem unerlasslich, eine einheitliche
Bestandsaufnahme mit Datenerhebung tber den Ist-
Zustand durchzuflihren. Zu einem vollumfanglichen
Monitoring gehort schlieBlich eine Evaluation der
zugrundeliegenden Gesetze; insbesondere des Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) und, sofern
bestehend, der Landesantidiskriminierungsgesetze
(LADG).

3.2.2. Beispiele

3.2.2.1. Datenerhebung

Eine Bestandsaufnahme legt die Grundlage fiir ein
erfolgreiches Monitoring, indem sie den Ist-Zustand
dokumentiert. Nur wenn dieser bekannt ist, kann als Reak-
tion der Handlungsbedarf bestimmt werden.

Dazu sind reprasentative, mit sozialwissenschaftlichen
Methoden durchgeflhrte Erhebungen notwendig.

Um die Entwicklungen von Diskriminierungen darstellen
zu kdnnen und ein vollumfangliches Bild der Diskrimi-
nierungslandschaft zu zeichnen, sollten denselben
Personen in bestimmten Absténden dieselben Fragen
wiederholt gestellt werden (sog. Wiederholungsbe-
fragungen).??* Jiingst hat beispielsweise unter den
Beschaftigten des Offentlichen Dienstes des Landes
Berlin eine freiwillige und anonyme Befragung zum
Migrationshintergrund stattgefunden.??®

224 Anne-Luise Baumann u.a., Erhebung von Antidiskriminierungsdaten in représentativen Wiederholungsbefragungen. Bestandsaufnahme und

Entwicklungsmdglichkeiten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018), S. 9.

22® Die Befragung ergab, dass insgesamt 21,7 % der Mitarbeitenden der 6ffentlichen Verwaltung in Berlin einen Migrationshintergrund haben.

Im Vergleich dazu betragt der Anteil der Menschen mit Migrationshintergrund in der Berliner Bevolkerung 39,4 %. An der Befragung haben ca. 22 %

der Mitarbeitenden teilgenommen; https:/www.berlin.de/Ib/intmig/themen/partizipation-in-der-migrationsgesellschaft/erhebung.
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Das Projekt wurde von den Senatsverwaltungen fr
Arbeit, Soziales, Gleichstellung, Integration, Vielfalt und
Antidiskriminierung sowie flir Finanzen in Berlin auf
Grundlage des Berliner Partizipationsgesetzes??¢
durchgeflhrt. Ausgewertet wurden die erhobenen
Daten durch das Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg.
Das Beispiel zeigt, dass sich eine externe wissen-
schaftliche Begleitung anbietet, die im Bereich der
Evaluation und

des Monitorings eine gangige Praxis darstellt.??” Der
Nationale Diskriminierungs- und Rassismusmonitor
(NaDiRa)?? leistet dazu einen wichtigen Beitrag. Fir
institutionsinterne Befragungen kann auf Frageformu-
lierungen aus der sozialwissenschaftlichen Surveyfor-
schung zuriickgegriffen werden, sodass Ressourcen
gespart werden.??°

3.2.2.2. Analyse

Die Analyse kniipft an die Datenerhebung als
Bestandsaufnahme an, wertet sie aus und analysiert
sie. Dadurch werden Diskriminierungsstrukturen und
Handlungsoptionen sichtbar. Auch hier wird haufig
Beratungsbedarf bestehen, der von behérdenexter-
nen Stellen genutzt werden kann. Hilfreich erscheint
die Einrichtung von Beratungs- und Beteiligungs-
gremien, die beispielsweise auch durch Landesinteg-
rationsgesetze eingeflihrt wurden. In Baden-Wiirttem-
berg wurde dazu ein Landesbeirat fir Integration

geschaffen, der sich aus 13 Personen aus Wissen-
schaft, Wirtschaft, Wohlfahrtsverbanden, Verwaltung
und Gesellschaft zusammensetzt und somit die Exper-
tise unterschiedlicher Bereiche bilindelt. Die Gremien
konnen neben einer Beratungsfunktion zugleich auch
als Interessenvertretung agieren. Indem Prozesse
kritisch begleitet werden, fihrt dies zu einer impliziten
Kontrolle und einer erhohten Legitimation.2*°

3.2.2.3. Entwicklung und Durchfiihrung von
MaBnahmen

Auf Grundlage der Analyse werden behérdenspezifi-
sche MaBnahmen entwickelt und durchgefiihrt.
Eine Konsequenz kann eine vollumféangliche Umset-
zung der in dieser Toolbox genannten MaBnahmen sein,
wobei die zu ergreifenden Handlungen vom spezifi-
schen Behdrdentyp und dem Umsetzungsstand in der
Behorde abhangig sind. Neben rassismuskritischen
Fortbildungen auf individueller Ebene?®' und der
Einfihrung von Supervision auf allen Ebenen der
Behorde, ermdglicht ein Monitoring in einem weiteren,
nachgelagerten Schritt, institutionelle Routinen kri-
tisch zu beleuchten sowie Handlungsspielrdume
und behordliche Entscheidungen zu liberpriifen.
Damit dies gelingt, ist ein Selbstverstandnis als
selbstreflexiv lernende Institution unerlésslich.2*2
Es braucht dabei eine Mischung aus quantitativen und
qualitativen MaBnahmen.

226 Gesetz zur Férderung der Partizipation in der Migrationsgesellschaft des Landes Berlin (Partizipationsgesetz — PartMigG).

227 Siehe dazu beispielhaft: Andreas Ette u.a., Erhebung des Anteils von Beschaftigten mit Migrationshintergrund in der Bundesverwaltung:

Ergebnisbericht im Auftrag des Ressortarbeitskreises der Bundesregierung, BiB Working Paper 1/2016.

228 https:/www.rassismusmonitor.de.

229 Anne-Luise Baumann u.a., Erhebung von Antidiskriminierungsdaten in représentativen Wiederholungsbefragungen. Bestandsaufnahme und

Entwicklungsméglichkeiten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018), S. 116.
230 Pja Schupp/Charlotte Wohlfarth, Integrationsgesetze auf Landerebene: Eine aktualisierte Bestandsaufnahme — und was der Bund daraus lernen kann,

SVR-Studie 2022-3,S. 29 f.
231 Siehe Kapitel 2.2.

232 Alexandra Graevskaia u.a., Institutioneller Rassismus in Behdrden — Rassistische Wissensbestdnde in Polizei, Gesundheitsversorgung und Arbeits-

verwaltung, IAQ Report 2022, S. 14.
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3.2.2.4, Evaluation

In der Evaluation werden die Ergebnisse, die durch
MaBnahmen gegen Rassismus erzielt wurden, ausge-
wertet, diskutiert und bewertet. Dieser Schritt sollte
primar behérdenintern erfolgen, wenngleich Bera-
tung von auBen hinzugezogen werden kann. Die Betei-
ligung von Betroffenen ist anzuregen. Auch hier kann
die Einrichtung eines Beratungs- und Beteiligungs-
gremiums sinnvoll sein. Auf die Evaluation folgen
Anpassungen und Verbesserungen. An dieser Stelle
darf das Monitoring gleichwohl nicht enden, sondern
der Prozess muss stetig von vorne beginnen, so dass
ein Handlungsstufenkreislauf entsteht.

3.2.2.5. Dokumentations- und Berichtspflichten
Ein elementarer Bestandteil eines effektiven Monito-
rings ist eine Dokumentations- und Berichtspflicht. Die
Dokumentationspflicht bezieht sich dabeiinsbesondere
auf die behérdeninterne Dokumentation und umfasst
die Aktenfiihrung ebenso wie die Dokumentation von
Diskriminierungsféllen, die den Beschwerdestellen
gemeldet werden. Die Berichtspflicht umfasst hingegen
einen Bericht liber die Erfiillung von MaBnahmen
gegen Rassismus. Dieser kann intern an die Rechts-
und/oder Fachaufsicht erfolgen. Ebenso ist die Einbin-
dung einer behérdenexternen Stelle denkbar, die den
Prozess Uberpriift.

Ein wichtiger Teil der Dokumentationspflicht ist eine
ordnungsgemaBe und sorgfaltig Aktenflihrung. Diese

stellt sicher, dass mdgliche Diskriminierungsfalle doku-
mentiert werden, was die spatere behordeninterne oder
-externe Kontrolle erleichtert. Obwohl die Verwaltung
zu einer ordnungsgemaBen Aktenflhrung verpflichtet
ist, bestehen kaum verbindliche oder gar schriftlich
festgehaltene Regelungen zum Gebot der AktenmagBig-
keit.23% Die Pflicht wird juristisch aus dem Rechts-
staatsprinzip?®* und der Rechtsschutzgarantie?®® abge-
leitet. Behorden missen den wesentlichen
Geschehensablauf dokumentieren. Eine ordnungsge-
maBe Aktenflhrung sichert die gebotene Transparenz
und liefert die Grundlage fiir eine behérdliche Ent-
scheidung.?®® Eine besondere Verantwortung obliegt
hier den Flihrungskraften, die daflir Sorge zu tragen
haben, dass die Akten, unabhéangig davon, ob papier-
basiert oder elektronisch, sorgféltig gefihrt werden.?3”
Auch der nachgelagerten gerichtlichen Kontrolle
kommt hierbei ein nicht zu unterschatzender Effekt zu.
Es kann davon ausgegangen werden, dass eine hohe
gerichtliche Kontrolldichte Auswirkungen auf die Quali-
tat der Aktenflihrung hat. Es kommt zu einer Wechsel-
wirkung und eine strenge gerichtliche Kontrolle fihrt
zu einer besseren Aktenfihrung in den Behorden. Dies
zeigt ein Beispiel aus dem Umweltrecht, wo die Aufwer-
tung der Verfahrenskontrolle dazu gefiihrt hat, dass das
Verwaltungsverfahren akribisch durchgefiihrt wird.2%8

Die Dokumentationspflicht umfasst zudem die Falldo-
kumentation im Rahmen von Beschwerdemecha-
nismen, etwa behdrdeneigener Beschwerdestellen.

233 Holger Weidemann, Die Pflicht der 6ffentlichen Verwaltung zur Aktenfiihrung, Deutsche Verwaltungspraxis 2023, 182 (182).

24 Art. 20 Abs. 3 GG.
235 Art. 19 Abs. 4 GG.

236 Dazu mit Blick auf die Bundesverwaltung: Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestages, Grundsétze der Aktenfiihrung in der Bundes-

verwaltung, WD 3 — 3000 — 108/23.

237 lrmgard Mummenthey, Anforderungen an die ordnungsgeméBe Aktenfiinrung. Eine Handreichung des Staatsarchivs der freien und Hansestadt
Hamburg fiir die Flihrungskrafte in der Verwaltung, Archivar 2013, 169 (169 f.).
238 Vgl. § 4 Umwelt-Rechtsbehelfsgesetz (UmwRG); Klaus Ferdinand Gérditz, Das Steuerungspotenzial der Rechtsprechung, in: Wolfgang Kahl/Ute Mager,

Verwaltungsrechtswissenschaft und Verwaltungsrechtspraxis (Nomos, 2019), S. 230.
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Sie dient der Dokumentation von Diskriminierungs-
und Beratungsféllen, die bei den verantwortlichen Stel-
len eingehen und bearbeitet werden. Eine einheitliche
Dokumentation stellt einen wichtigen Bestandteil
der Antidiskriminierungsberatungsprozesse dar. Sie
gewahrleistet, dass Diskriminierungsfélle einfacher und
schneller erkannt werden, weil ein Abweichen von der
Regel leichter auffallt. Zudem wird durch die Einheit-
lichkeit gewahrleistet, dass vergleichbare Diskriminie-
rungsféalle als solche erkannt und behandelt werden
konnen. Hierzu existieren bereits Handreichungen und
Kategoriensysteme, auf die zurlickgegriffen werden
kann.23® Durch eine Reform des AGG konnte eine ver-
bindliche Dokumentationspflicht eingeflihrt werden.

Eine umfassende Berichtspflicht von Behdrden lber
die Erflllung von MaBnahmen gegen Rassismus exis-
tiert bislang nicht. Das Berliner Landesintegrationsge-
setz sticht durch spezifische und kleinteilige Berichts-
vorgaben hervor und wird deshalb von einigen als
Vorbild herangezogen.?*® Demnach haben die 6ffentli-
chen Stellen der oder dem Beauftragten des Senats
von Berlin fir Partizipation, Integration und Migration
alle drei Jahre Uiber den Stand der Umsetzung der
ergriffenen Integrationsmanahmen und der Senat
dem Abgeordnetenhaus mindestens alle drei Jahre
Uiber die Umsetzung der Ziele des Gesetzes zu berich-
ten.?*" Konkret bedeutet dies, dass beispielsweise sta-
tistische Angaben liber die Anzahl an Bewerbenden mit

Migrationsgeschichte, die Ergebnisse der Mitarbeiten-
denbefragung zur Situation der Beschaftigten mit Mig-
rationshintergrund, die Analyse der Beschéftigten-
struktur sowie die Plane zur Férderung der Beschafti-
gung von Personen mit Migrationshintergrund und
deren Fortschreibungen oder Anpassungen zu Uiber-
mitteln sind. Auch hier ist es denkbar, bei einer Reform
des AGG eine verbindliche Berichtspflicht von 6ffentli-
chen Stellen mit Blick auf die geschitzten Diskriminie-
rungskategorien zu schaffen.

Mit Blick auf Rechenschaftspflichten des 6ffentlichen
Sektors lohnt zudem ein Blick nach GroBbritannien.
Dort unterliegen &ffentliche Einrichtungen public sec-
tor duties und missen rechenschaftspflichtig Gleich-
behandlung herstellen, die gerichtlich durchgesetzt
werden kann.?*? Die Gleichstellungspflicht verlangt von
bestimmten 6ffentlichen Behdrden und anderen
Einrichtungen, die 6ffentliche Aufgaben wahrnehmen,
dass sie bei der Ausiibung ihrer Aufgaben bestimmte
Gleichstellungsaspekte beachten. Dies bedeutet kon-
kret, dass Behorden und Einrichtungen berticksichti-
gen, wie sich ihre Tatigkeiten, sei es in Form von inter-
nen Leitbildern oder angebotenen Dienstleistungen,
auf Menschen auswirken, die geschiitzten Kategorien
zuzuordnen sind. Die Pflicht hilft den Entscheidungs-
tragern zu verstehen, wie sich ihre Aktivitaten auf ver-
schiedene Menschen auswirken und unterstitzt
dadurch eine gute Entscheidungsfindung. Darlber ist

239 Siehe dazu exemplarisch: Antidiskriminierungsverband Deutschland e.V., Die advd-Falldokumentation: Handreichung und Kategoriensystem (2024);

Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Beispielvorlage: Dokumentation einer Beschwerde nach § 13 AGG, https:/www.antidiskriminierungsstelle.de/

SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Expertisen/Bsp_ Vorlage_ Dokumentation_ einer_ Beschwerde.pdf?_ _ blob=publicationFile&v=2.

240 Sjehe Abschnitt 5 des Gesetzes zur Forderung der Partizipation in der Migrationsgesellschaft des Landes Berlin (Partizipationsgesetz — PartMigG).

241 § 21 Abs. 1 und 2 PartMigG.

242 Siehe dazu im Detail: https://www.gov.uk/government/publications/public-sector-equality-duty-guidance-for-public-authorities/

public-sector-equality-duty-guidance-for-public-authorities.
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3.2. Monitoring

jedes Jahr Bericht zu erstatten; alle vier Jahre missen
die Gleichstellungsziele verdffentlicht werden. Offentli-
che Einrichtungen missen beispielsweise die tatséachli-
chen Auswirkungen ihrer Tatigkeiten liberwachen,
indem sie die schulischen Leistungen verschiedener
Schulgruppen tberwachen und feststellen sowie MaB-
nahmen ergreifen, wenn einige Schilerinnen oder
Schiiler, die einer geschiitzten Kategorie unterfallen,
mehr Unterstlitzung bendtigen als andere. Bei einer
Umsetzung eines ahnlichen Mechanismus in Deutsch-
land ist eine Ausgestaltung als Soll-Vorschrift denkbar,
auch wenn die Justiziabilitét praventiv disziplinierend
wirken kann.?*® Durch eine Ausgestaltung als Soll-Vor-
schrift wirde den Behdorden nur ein nur begrenzter
Ermessensspielraum verbleiben, der nachgelagert auch
nur eingeschrénkt von den Gerichten Uberprift werden
kann. Allerdings fiihrt bereits der Umstand, dass eine
gerichtliche Uberpriifung stattfinden kann, zu einer
besseren Entscheidungsfindung in den Behorden.

3.2.2.6. Evaluation von Gesetzen und Recht-
sprechung

Teil eines vollumfanglichen Monitorings sollte die Eva-
luation von Gesetzen sein, die vor Diskriminierungen
schiitzen sollen. Dabei ist eine rechtswissenschaftli-
che als auch rechtstatséchliche Untersuchung vor-
zunehmen. Somit kann die Evaluation des Gesetzes die
rechtliche Entwicklung des Gesetzes als auch seine
praktische Wirksamkeit darstellen. Das Ergebnis richtet
sich sodann an den Gesetzgeber und die Rechtsdurch-
setzung. Fir das AGG wurde 2016 auf Initiative der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes eine Evaluation

erstellt.?** Es handelt sich dabei gleichwohl nicht

um eine vorgeschriebene Gesetzesevaluation nach

§ 44 Abs. 7 Gemeinsame Geschéaftsordnung der Bun-
desministerien (GGO). Die Einflihrung einer solchen ist
rechtlich jedoch denkbar. Die Regelung einer Geset-
zesevaluation ist allerdings durchaus komplex; insbe-
sondere ist die Zielerreichungsanalyse bei vielfaltigen
Diskriminierungssituationen schwierig. Wichtig wére,
dass die wissenschaftliche Unabhéangigkeit und Aus-
gewogenheit solcher Evaluationen sichergestellt ist.
Das Statistische Bundesamt stellt regelmaBig eine
»Statistik der Rechtspflege® zusammen. Diese ent-
halt bislang keine Sachkategorie ,Diskriminierungs-
félle”. Die Einflihrung einer solchen wiirde eine Evalua-
tion von Gerichts- und Rechtsprechungsdaten mit
Diskriminierungsbezug ermdglichen und zu einem voll-
umfénglichen Monitoring beitragen, indem nachvollzo-
gen werden kann, wie haufig das Recht auf Gleichbe-
handlung in Féllen mit Bezug zu Behdrden geltend
gemacht wird.?*5 Denkbar ist eine Ausgestaltung derart,
dass nur solche Falle erfasst werden, in denen es
schwerpunktméBig um Diskriminierung geht und ein
VerstoB gegen Vorschriften aus dem AGG, LADG oder
gegen weitere Diskriminierungsverbote geltend
gemacht werden. Zielfiihrender erscheint es jedoch,
unter einer solchen Kategorie samtliche Falle zu erfas-
sen, die Diskriminierungsaspekte aufweisen. Dadurch
wirde eine umfassende Erfassung gewahrleistet. Es
besteht gleichwohl die Gefahr, dass durch die Auf-
nahme von Fallen, in denen Diskriminierung nur am
Rande eine Rolle spielt, die Statistik verféalscht wird und
einige Félle in mehreren Sachkategorien auftauchen.

243 Klaus Ferdinand Gérditz, Das Steuerungspotenzial der Rechtsprechung, in: Wolfgang Kahl/Ute Mager, Verwaltungsrechtswissenschaft und

Verwaltungsrechtspraxis (Nomos, 2019), S. 230.

244 Sabine Berghahn u.a., Evaluation des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2016), abrufbar unter

https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/AGG/agg_ evaluation.pdf?_ _ blob=publicationFile&v=12.

24% Siehe dazu auch die Forderung von Anne-Luise Baumann u.a., Erhebung von Antidiskriminierungsdaten in représentativen Wiederholungsbefragungen.

Bestandsaufnahme und Entwicklungsmdglichkeiten (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2018), S. 117.
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Zudem erscheint es schwierig zu gewéhrleisten, dass
hier tatsachlich alle Félle erfasst werden. Dies gilt
besonders, wenn eine Diskriminierung nicht vom
Gericht als solche erkannt und benannt wurde.

3.2.2.7. Mobile Beratung

Um sich mit Problemen innerhalb von Strukturen und
Prozessen auseinanderzusetzen, kann es flir Behoérden
hilfreich sein, eine mobile Beratung?*® heranzuziehen.
Diese berdt Kommunen, Institutionen und Organi-
sationen und bietet interne Weiterbildung, Fachaus-
tausch und kollegiale Fallberatung an. Sie unter-
stiitzt die Verwaltung dabei, wirksame Manahmen
gegen Rassismus aufzubauen und zu entwickeln. Die
damit einhergehenden Kosten und der Zeitaufwand
lassen sich durch den gezielten Einsatz einschranken.

3. 2.3. Vor- und Nachteile

3.2.3.1. Datenerhebung

Eine Datenerhebung bringt den Vorteil, dass die Be-
horde eine Dokumentation ihres Ist-Zustands erhalt.
Diese kann breiter angelegt sein und tiber den The-
menbereich Rassismus hinausgehen. Es bietet sich an,
auch auf andere Formen von Diskriminierung einzuge-
hen und damit ein Gesamtbild zu zeichnen. Ein solches
Vorgehen ist insbesondere deswegen wiinschenswert,
da nur so Mehrfachdiskriminierungen und Intersek-
tionalitéat abgebildet werden kdnnen. Die Datenerhe-
bung geht gleichwohl mit intensiven personellen und
finanziellen Mitteln einher. Dieser Aufwand ist ein
Nachteil, zumal wenn in Zeiten des demografischen

Wandels die Personalakquise schwerer wird und die
Zeiten Uppiger Steuereinnahmen vorbei sind. Abhilfe
konnen insofern bestehende Datensatze liefern, auf
die von der Behorde zurlickgegriffen werden kann.
Auch die Digitalisierung bietet neue Chancen der Effi-
zienzsteigerung.

3.2.3.2. Analyse, MaBnahmen und Evaluation
Ebenso wie die Dokumentation des Status quo
bedirfen auch die Analyse, die Entwicklung und
Durchflihrung von MaBnahmen und die anschlieBende
Evaluation personeller und finanzieller Mittel. Dieser
Nachteil verstarkt sich, wenn auf behdrdenexterne
Expertinnen und Experten zuriickgegriffen wird. Die
Einflihrung von divers besetzten Beirdten kann bei der
Entwicklung mdglichst effektiver MaBnahmen helfen,
wenn Betroffene in den Prozess eingebunden werden
und die Beitragsmitglieder Uber eine Expertise im
Bereich der Analyse und Evaluation verfligen. Dies ver-
spricht eine vielschichtige Entwicklung von MaBnah-
men, die mdgliche Leerstellen frihzeitig vorbeugt. Je
effektiver die MaBnahmen sind, desto schneller fiihren
sie zum Erfolg. Dartber hinaus werden wirkungsvolle
MaBnahmen prospektiv zu weniger Diskriminierungs-
fallen in der Behorde fiihren, das Behordenklima ver-
bessern und somit die Kosten fuir repressive MaBnah-
men senken. In vielen Behdrden bestehen bereits
etablierte Monitoringstrukturen, die mit Blick auf Ras-
sismus ausgebaut werden kdnnen. Eine Supervision
kann beispielsweise Teil der Aufgabe einer Fiihrungs-
oder Leitungsperson sein.

246 Siehe dazu: https:/bundesverband-mobile-beratung.de/bundesverband/#Angebot.
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3.2. Monitoring/3.3. Fazit zu den strukturellen Anpassungen

3. 2.3.3. Dokumentations- und Berichtspflichten
Dokumentations- und Berichtsvorgaben bestehen in
einem gewissen Umfang bei einer Vielzahl von
Behorden bereits. Diese sind so auszugestalten, dass
Diskriminierungsfélle angemessen festgehalten wer-
den. Eine solche umfassende Dokumentation geht
zwangslaufig mit personellen Ressourcen einher. Es
ist dabei insbesondere Aufgabe der Flihrungskréafte
sicherzustellen, durch geeignete Strukturen dabei zu
helfen, dass dem Gebot der Aktenfiihrung Rechnung
getragen wird. Handreichungen fiir Fihrungskrafte zum
Umgang mit Diskriminierungsféllen erscheinen hier
sinnvoll.?*” Die Anforderungen an Dokumentations- und
Berichtspflichten dirfen nicht dazu flihren, dass die
damit betrauten Personen nur noch oder vorrangig
damit beschaftigt sind. Kosten und Nutzen missen hier
die Balance halten. Die Einflihrung einer Rechen-
schaftspflicht als rechtliche Verpflichtung hat den
Vorteil, dass sie bei Nichteinhaltung gerichtlich durch-
gesetzt werden kann und der Méglichkeit der gericht-
lichen Kontrolle eine praventive Wirkung zugesagt
wird. Dies geht in der Regel mit einem gréBeren Umset-
zungserfolg einher.

3.3. Fazit zu den strukturellen Anpassungen

Es bedarf struktureller Anpassungen, um Rassismus in
Behdrden effektiv und langfristig vorzubeugen und eli-
minieren zu konnen. Hierzu ist zundchst festzustellen,
welche Handlungsfelder und -ebenen einer Verande-
rung bedurfen. Hier setzt Monitoring an, indem Behér-
denstrukturen und -ablédufe analysiert und evaluiert
und dadurch Starken und Schwachen im System offen-
bart werden. Eine wichtige Rolle bei der Untersuchung
des Systems spielen Dokumentations- und Berichts-
pflichten, insbesondere eine ordentliche Aktenfiih-
rung. Auch eine Evaluation von Gesetzen und Recht-
sprechung ist hilfreich, um Defizite aufzudecken. An
den Schwachstellen kdnnen und missen sodann ent-
sprechende Reformen und MaBnahmen ansetzen.
Diese kdnnen durch eine vollumfangliche Umsetzung
der in dieser Toolbox genannten Handlungsmég-
lichkeiten erfolgen, die an den spezifischen Behor-
dentyp anzupassen sind. Als vorgelagerten, notwendi-
gen Schritt setzt Monitoring jedoch eine
Bestandsaufnahme des Status quo voraus. Die
Datenlage muss hier mit Blick auf Behérden ausge-
baut werden und es erscheint sinnvoll, eine externe
wissenschaftliche Begleitung hinzuzuziehen. Die
anschlieBende Etablierung eines Handlungsstufen-
kreislaufs schafft eine stetige Uberpriifung, die, sofern
einmal geschaffen, idealerweise zum Selbstlaufer wird.
Einen derartigen Monitoringprozess etabliert beispiels-
weise das Berliner Landesantidiskriminierungsgesetz
(LADG), indem es die offentlichen Stellen verpflichtet,
bei der Untersuchung ihrer Aufbau- und Ablauforga-

247 Siehe hierzu exemplarisch eine allgemeine Handreichung zur ordnungsgemégen Aktenflihrung: Irmgard Mummenthey, Anforderungen an die

ordnungsgemaBe Aktenflihrung. Eine Handreichung des Staatsarchivs der freien und Hansestadt Hamburg fiir die Fiihrungskréfte in der Verwaltung,

Archivar 2013, 169.
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nisation sowie ihrer Geschaftsprozesse auch struktu-
relle Diskriminierungsgefahrdungen miteinzubeziehen
und geeignete GegenmaBnahmen zur Erreichung der
Ziele des Gesetzes zu ergreifen. Die Zukunft wird zei-
gen, ob Beratungspflichten gemeinsam mit anderen
MaBnahmen wie dem verpflichtenden Erwerb von
Diversity-Kompetenzen von Vorgesetzten effektiv
sind. Ein weiteres Beispiel, wenn auch nicht explizit aus
dem Bereich Rassismus, ist die Evaluation des landes-
weiten Aktionsplans ,Fir Akzeptanz & gleiche Rechte”
des Landes Baden-Wirttemberg.2*8 Auch hier zeigt
sich, dass Evaluation hilft, bestehende Erfolge und
Defizite aufzuzeigen. Fir deren Ausbau bzw. Abhilfe
missen gezielte MaBnahmen ergriffen werden. Ent-
scheidend ist, dass die Erkenntnisse und Empfeh-
lungen ernst genommen und tatsachlich umge-
setzt werden. Monitoring sollte dabei umfassend
verstanden werden und neben der Analyse von Daten
und Ablaufen stets mit einer inhaltlichen und qualita-
tiven Kontrolle einhergehen. Das Hinzuziehen einer
mobilen Beratung von auBen ist denkbar. Im Rahmen
dessen spielen nicht nur behordeninterne Ablaufe eine
Rolle, sondern auch die Zugangsméglichkeiten und
die Art des AuBenkontakts der Behérde. Hierdurch
wird das Verhéltnis der Bevélkerung zur Verwaltung
maBgeblich geprégt. Es ist dabei essenziell, dass die
Zugangsmaoglichkeiten méglichst barrierearm sind.
Dies kann durch einen Ausbau der digitalen Verwal-
tungsleistungen erleichtert werden, auch weil diese
die Unterstlitzung durch Verbédnde und Vereine erleich-
tern, die dank der Online-Leistungen nicht gemeinsam
mit den Blrgerinnen und Biirgern die Behorde

aufsuchen missen. Durch den Einsatz von kiinstli-
cher Intelligenz in der Verwaltung kénnen Diskriminie-
rungen bei Verwaltungsleistungen verhindert und auf-
gedeckt werden, wenngleich dabei stets zu beachten
ist, dass der Einsatz algorithmischer Systeme selbst
Diskriminierungsgefahren birgt. Diesen ist zuvorderst
durch die Sicherung der Qualitét der Trainingsdaten-
satze und auch durch Zertifizierungsprogramme zu
begegnen. Gesetzliche Vorgaben regeln, an welche
Merkmale algorithmische Gruppenbildungen nicht
anknupfen dirfen. Die Nutzung von Stellvertretermerk-
malen stellt das Recht vor besondere Herausforderun-
gen.

Die Digitalisierung der Verwaltung kann auch den
Abbau von Sprachbarrieren férdern. Online-Uberset-
zungs- und Dolmetschungstools kdnnen die Kommuni-
kation mit der Behorde erleichtern und effizienter
gestalten. Die Behdrde hat insbesondere bei der
mundlichen Kommunikation und bei Merkblattern
Spielraume, auch andere Sprachen zu nutzen. Die
Aktenflhrung in deutscher Sprache sichert hingegen
die Nachprifbarkeit des Verfahrens.

248 Néheres dazu Hannes Schreier u.a., Endbericht. Evaluation landesweiter Aktionsplan ,Fiir Akzeptanz & gleiche Rechte* Baden-Wiirttemberg fiir das

Ministerium fiir Soziales, Gesundheit und Integration Baden-Wiirttemberg (2022), abrufbar unter hitps:/sozialministerium.baden-wuerttemberg.de/

fileadmin/redaktion/m-sm/intern/downloads/Publikationen/Endbericht_ Evaluation-Aktionsplan-Akzeptanz-gleiche-Rechte_2022.pdf.
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4. Ausblick

Das Recht hélt bereits heute in den verschiedenen
Handlungsfeldern Reaktionsmoglichkeiten der Ver-
waltung auf Rassismus bereit. Zunéchst ist dabei an
Schutzvorschriften gegen rassistische Diskriminierun-
gen zu denken, die im Wege der nachgelagerten
Kontrolle (siehe 1.) durch Gerichte (siehe 1.1.) kontrol-
liert werden. Ergénzend sieht das Recht zudem die Ein-
richtung von behérdeninternen (siehe 1.2.) und
-externen Beschwerdemechanismen (siehe 1.3.) vor.
Bei den Méglichkeiten der nachgelagerten Kontrolle
durch die Gerichte und durch die verschiedenen
Beschwerdemechanismen geht es nicht um ein ,Ent-
weder-Oder*. Die Instrumente kdnnen sich durch ihre
jeweiligen Vor- und Nachteile ergénzen und synerge-
tisch und professionell zusammenwirken. Dabei ist der
momentan bestehenden Unibersichtlichkeit der zahl-
reichen Beschwerdestellen und den teilweisen unkla-
ren Zustandigkeitsabgrenzungen entgegenzuwirken.

Auch mit Blick auf das Verwaltungspersonal (siehe 2.)
gibt das Recht einen Rahmen vor. Schon das Einstel-
lungs- und Befoérderungsverfahren (siehe 2.1.) unter-
liegt rechtlichen Vorgaben, die eine diskriminierungs-
freie Personalpolitik sicherstellen sollen. Innerhalb der
Vorgaben des Grundgesetzes ist dabei auch Raum fir
eine Forderung von Vielfalt und Diversitat in der Ver-
waltung. Hierflur bieten sich verschiedenen Instrumente
wie beispielsweise anonymisierte Bewerbungsverfah-
ren an. Das in der Behorde vorhandene Personal kann
durch Fortbildungen und Leitbilder (siehe 2.2.)
adressiert werden. Fortbildungen missen auf den
Arbeitsalltag der Behérdenmitarbeitenden angepasst

sein. Leitbilder sind dann besonders effektiv, wenn sie
innerhalb der Behdrde entwickelt werden. Sie wirken
sowohl nach auBen als auch nach innen: Zum einen
entfalten sie eine AuBenwirkung gegentiber den Biir-
gerinnen und Biirgern, zum anderen wirken sie auch
innerhalb der Behdrde unter dem Personal und auf die
Arbeitskultur.

Fur strukturelle Anpassungen (siehe 3.) sieht das
Recht im Bereich des AuBenkontakts (siehe 3.1.)
schon heute Instrumente wie die Digitalisierung der
Verwaltung vor. Online-Ubersetzungs- und Dolmet-
schungstools kdnnen beispielsweise Informationsdefi-
ziten entgegenwirken, indem sie Sprachbarrieren
abbauen. Der Einsatz kinstlicher Intelligenz in der
Verwaltung birgt zwar Diskriminierungsgefahren,
denen durch rechtliche Rahmenbedingungen begegnet
werden kann. Sie verbieten es, dass Algorithmen an
bestimmte verponte Kriterien ankniipfen und regeln die
Anforderungen an Zertifizierungsprozesse. Der Einsatz
kinstlicher Intelligenz hat aber auch Vorteile gegentlber
menschlichem Handeln. Er kann die Effizienz der Ent-
scheidungsfindung steigern und ist dabei unabhangig
von menschlichen Vorurteilen. Die Vorteile der Digitali-
sierung gelten nicht spezifisch fiir bestimmte Behdrden
bzw. rassismussensible Themenbereiche, kdnnen hier
aber gezielt eingesetzt werden. Erste Ansétze im Rah-
men eines Monitorings (siehe 3.2.) bestehen durch
Dokumentations- und Berichtspflichten. Das Potenzial
konnte hier jedoch noch besser ausgeschopft werden.
Insbesondere kdnnten zusétzlich verbindliche Rechen-
schaftspflichten des 6ffentlichen Sektors, wie sie in
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GroBbritannien bereits bestehen, etabliert und ver-
mehrt auf Berichtspflichten zu Diskriminierungskate-
gorien gesetzt werden. Auch sehen einzelne Gesetze
bereits eine Evaluierungspflicht vor, deren Einflihrung
auch fur Gesetze im Zusammenhang mit Antidiskrimi-
nierung denkbar ist. Daneben besteht an vielen Stellen
die Moglichkeit der Implementierung und Umsetzung
weicherer MaBnahmen, die ergédnzend zu den rechtli-
chen Vorgaben Rassismus in Behorden entgegenwir-
ken konnen. Ein Beispiel hierfiir ware die Einflihrung
einer Sachkategorie ,Diskriminierungsfélle® in der
Lotatistik der Rechtspflege” des Statistischen Bundes-
amts. Monitoring kann nur gelingen, wenn eine
Bestandsaufnahme des Ist-Zustands besteht. Dies
setzt wiederum einen Ausbau der Datenlage mit Blick
auf Rassismus in Institutionen voraus. Im Monitoring-
prozess sollte auf behdérdenexterne Expertise aus den
Sozialwissenschaften und Beratungs- und Beteili-
gungsgremien zuriickgegriffen werden.

Viele MaBnahmen sind in Behdrden bereits alltagliche
Praxis. Durch eine gute Vernetzung und einen Wis-
senstransfer konnen Best- und Worst-Practice-
Erfahrungen zwischen den Behorden ausgetauscht
werden. Staatliches Handeln kann dadurch kontinuier-
lich verbessert werden. Mit der Toolbox steht hierfir
ein Instrumentarienkasten bereit, der verschiedene
Handlungsfelder identifiziert, rechtliche Rahmenbe-
dingungen aufzeigt und Vor- und Nachteile einzelner
Instrumente benennt. Dieser Instrumentenkasten legt
den Grundstein flir an spezielle Behdrden angepasste
Handlungsprogramme und die Evaluation einzelner
Instrumentarien in der Praxis.

69



70
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Die Toolbox istim Rahmen der am Forschungsinstitut
Gesellschaftlicher Zusammenhalt (FGZ) angesiedelten
Studie ,Rassismus als Gefahrdung des gesellschaftli-
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