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Einleitung

Barrieren und Diskriminierungen fiir Gefliichtete abzubauen
bedeutetet, den Weg zu gesellschaftlicher Teilhabe zu ver-
bessern. Das ist der Grundgedanke der Broschiire und des

Projekts.

ie vorliegende Broschiire richtet
D sich an Beratungsstellen sowie an

Unterstitzer_innen von Gefliichte-
ten?. Das Ziel ist, Unterstiitzungsstruktu-

ren darin zu bestarken, Diskriminierungs-
erfahrungen von Gefliichteten aus deren

Perspektive heraus zu thematisieren bzw.

diese darin zu unterstitzen, aktiv zu wer-
den, wenn sie das wiinschen. Ein erster
Schritt dafir ist, einen konkreten Begriff
von Diskriminierung zu entwickeln, um
Rechte und Handlungsmaoglichkeiten zu
kennen. Die Broschiire ist ein Ergebnis
des Projekts »Diskriminierungsschutz
von Gefllichteten starken!« von basis &
woge e.V., das von der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes mit Mitteln aus
dem Bundesprogramm »Demokratie
leben!« fiir 1,5 Jahre geférdert wurde.
Die Broschiire wird durch eine weitere
Publikation fiir Gefllichtete selber in
flinf Sprachen erganzt und kann bei uns
bestellt werden.

Der Grundgedanke des Projekts und der
Broschdire ist, dass Barrieren und Diskri-
minierung fur Gefliichtete abzubauen be-
deutet, deren Weg zu gesellschaftlicher
Teilhabe zu verbessern. Migrationsbera-
tungsstellen berichten in einer Umfra-
ge der Antidiskriminierungsstelle des
Bundes zu 88%, dass sie mit Berichten
von Gefllichteten zu Diskriminierungser-
fahrungen konfrontiert werden (Quelle:
»Diskriminierungsrisiken fiir Gefliichtete
in Deutschland«, Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes (Hg.) 2016).

Diese Broschiire leistet einen Beitrag, das
Wissen um Diskriminierung zu erhéhen,
um in der konkreten Beratungssituation
handlungsfahig zu sein und zu wissen,
welche Schritte sinnvollerweise in der
Erstberatung geschehen sollten, wann
und wie an spezialisierte Antidiskriminie-
rungsberatung verwiesen werden kann.

Diskriminierung ist oftmals schwer zu
beweisen und zudem ist die Reaktion auf
das Benennen von Diskriminierung in
der Mehrheitsgesellschaft haufig Leug-
nung, Relativierung bis hin zu wiitender
Ablehnung und Tater-Opfer-Umkehr
(Quelle: »Diskriminierungserfahrungen in

1) Unter Flucht wird in dieser Broschiire eine unfreiwillige Migration verstanden.
Menschen, die unfreiwillig migrieren sind somit Gefliichtete. Diese Definition
schliet eindeutig sogenannte Wirtschaftsfliichtlinge mit ein. Geflichtete konnen
also daher auch Menschen sein, die keinen offiziellen Fliichtlingsstatus haben.

2) Hierzu gibt es spezialisierte Beratungsstellen, Verweis auf z.B. Fluchtpunkt,

Flichtlingszentrum und empower

Deutschland«, Antidiskriminierungsstelle
des Bundes (Hg.) 2016). Deswegen ist es
fiir Betroffene nicht selbstverstandlich
und leicht, Diskriminierung anzusprechen
und selbstbewusst Diskriminierungs-
schutzrechte in Anspruch zu nehmen.
Betroffene kdnnen dadurch unterstiitzt
werden, dass sie ihre Rechte kennen und
Uber Handlungsstrategien gegen Diskri-
minierung und unterstiitzende Stellen
gut informiert sind. Wir halten es fir
wichtig, dass Beratungsstellen und Unter-
stlitzer_innen Diskriminierung moglichst
friih mitdenken und eine Selbstverstand-
lichkeit schaffen, Gber Diskriminierung zu
sprechen und Unterstlitzung anzubieten.
Die Erfahrung von Ungleichbehandlung
und Rassismus ist fiir Gefllichtete und
Beratungsstrukturen an erster Stelle
gepragt von dem Kampf um Aufenthalts-
rechte und dem Schutz von Leib und
Leben vor rassistischen Ubergriffen und
Brandanschldgen?.

Doch passiert rassistische Diskriminie-
rung auch alltaglich, unsichtbar, haufig
unbewusst und fiihrt zu Ausschliissen
und Demiitigung. Auch hier sehen

wir dringenden Handlungsbedarf und
hoffen, mit der Broschiire Impulse

anzubieten. ’

Unterstiitzung kennt viele Wege...!
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Diskriminierung — Begriffserklarung

und Schutzmechanismen

| 2.1 | Was wird unter Diskriminierung verstanden?

Fiir Betroffene ist Diskriminierung haufig eine Alltagserfahrung.
Diskriminierung tritt dabei in verschieden Formen auf und hat fiir
Menschen unterschiedliche Auswirkungen auf die Gestaltung ihres
Alltags. Wie sich Diskriminierung auBert und wahrgenommen wird,

variiert daher teilweise stark.

zum Diskriminierungsbegriff erlau-

tert: wir unterscheiden zwischen dem
rechtlichen Verstdandnis von Diskriminie-
rung und einem erweiterten Diskriminie-
rungsbegriff.

I n der Broschiire werden zwei Zugange

Zu einem erweiterten Diskriminierungs-
verstandnis passt die Definition des
Antidiskriminierungsverbands Deutsch-
lands (advd). Dieser versteht unter Dis-
kriminierung generell eine Unterschei-
dung, Ausschluss, Beschrankung, die zu
Benachteiligung oder Herabwirdigung
flhren. Diskriminierung trifft Menschen
aufgrund ihrer (zugeschriebenen) ethni-
schen Herkunft, ihrer Nationalitat, ihrer
Sprache, ihres Aufenthaltsstatus, ihrer
Hautfarbe oder duReren Erscheinung,
ihres Geschlechts, ihrer Religion, ihrer
Behinderung, ihres Alters oder ihrer
sexuellen Orientierung.

So lasst sich also auch ein Arbeitsver-
bot aufgrund eines Aufenthaltstitels als
Diskriminierung begreifen. Die Diskrimi-
nierung durch die Aufenthaltsgesetze ist
flr viele Gefliichtete zentral. Die erlebte
Diskriminierung muss aber nicht allein
auf den Aufenthaltsstatus zuriickzufiih-
ren sein. In manchen Fallen ist der Auf-
enthaltsstatus nur ein vorgeschobener
Grund fur andere Formen der Diskrimi-
nierung.

basis & woge e.V.

Gegen die Ungleichbehandlung aufgrund
des Aufenthaltsrechts ist mit dem recht-
lichen Schutz vor Diskriminierung durch
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
nichts zu unternehmen, im Gegenteil, es
toleriert diese. Das flihrt bei Berater_in-
nen und Betroffenen manchmal zu der
Einschatzung, gegen gar keine Form der
Diskriminierung auf rechtlicher Grund-
lage vorgehen zu kdnnen. Da dies nicht
der Fall ist, soll der rechtliche Diskri-
minierungsschutz im nachsten Kapitel
ausfihrlich vorgestellt werden.

Der rechtliche Diskriminierungsschutz
dient unserer Auffassung nach sowohl
der Rechtsdurchsetzung als auch, um
das Recht als Argumentations- und
Orientierungsrahmen fiir nichtrechtliche
Strategien zu nutzen. So sind Betroffene
und Unterstltzer_innen beispielsweise
unsicher, ob Vermieter_innen Deutsch-
kenntnisse als Kriterium fiir die Vergabe
von Wohnraum nutzen diirfen. Die we-
nigsten Betroffenen oder Unterstiitzer_
innen wollen an dieser Stelle klagen, sie
kdonnen sich aber mit der Kenntnis, dass
dies nicht erlaubt ist und eine mittelbare
Diskriminierung darstellt, selbstbewuss-
ter und klarer argumentieren. Sie kénnen
Vermieter_innen aufklaren, auf rechts-
widriges Verhalten hinweisen und dazu
beitragen, dass die Vorgaben verdndert
werden.

Beide Diskriminierungsbegriffe — der
rechtliche und der erweiterte — beziehen
sich auf verschiedene Ebenen, in denen
Diskriminierung geschieht: die individu-
elle, die institutionelle und die struktu-
rell-gesellschaftliche Ebene.

Eine individuelle Ebene wird deutlich in
der Interaktion zwischen Menschen, die
diskriminierende Einstellungen, Geflihle,
AuRerungen oder Handlungen gegen-
Uber Betroffenen duRern. Als Beispiele
gelten hier Beleidigungen, Ausschlisse
oder auch physische Angriffe einer
Person.

Unter institutioneller Diskriminierung
werden Ablaufe oder Regelungen

in Institutionen und
Behorden verstanden,
die zu Benachteiligung
fihren. Ein Beispiel sind
hier die Anweisungen zur
Kontrolle von Schwar-
zen Méannern? oder die
Dienstanweisung, keine
Frauen mit religiosem
Kopftuch einzustellen.

fithren.

Unter gesellschaftlicher Diskriminierung
werden gesellschaftlich geteilte Bilder,
Norm- und Wertvorstellungen gefasst.
Das sind beispielsweise die Trennlinien,
die gezogen werden zwischen ,,den an-
deren” und ,,uns”in Berichterstattungen,
Literatur, Wissenschaft und Alltag. So
gibt es in Medien oftmals eine einseitige
Berichterstattung liber Gefllichtete, in

1) Wir benutzen den Begriff Schwarz als Selbstbezeich-
nung von und fiir Schwarze Menschen. Er bezieht
sich nicht auf kolonial gepragte Bezeichnungen
von Hautfarbe, sondern bezeichnet die strukturell
benachteiligte Position innerhalb der rassistischen
Machtverhaltnisse (vgl. advd Antidiskriminierungs-
beratung in der Praxis).

Unter institutioneller
Diskriminierung werden
Abléaufe oder Regelungen
in Institutionen und
Behorden verstanden,
die zu Benachteiligung




Betroffene von
Diskriminierung
reagieren unter-
schiedlich auf die
Erlebnisse und
auch deswegen ist
es wichtig, mehrere
Handlungsoptionen
zur Verfiigung zu
stellen.

denen Gefllichtete selbst wenig zu Wort
kommen. Dabei geht es haufig um Prob-
leme, die skandalisiert werden, manch-
mal um Erfolgsberichte, aber selten um
Alltagliches. In der Berichterstattung
gehen so gesellschaftliche Vorstellungen
Uber Gruppen mit Generalisierungen
einher. Mediale Debatten wirken sich auf
konkretes Handeln aus, so zum Beispiel
wenn in Schwimmbd&dern und Hausfluren
Piktogramme ausgehadngt werden, mit
denen Gefllichtete zu ,anstandigem*
Verhalten angehalten werden, im Um-
kehrschluss, der Gruppe unhinterfragt
das Gegenteil unterstellt wird.

Diskriminierung findet auf allen drei
Ebenen statt und Betroffene erleben sie
in allen Bereichen. Die Ebenen greifen

in der Praxis ineinander. Die Unterschei-
dung ist jedoch hilfreich, um Handlungs-
moglichkeiten klarer auszuloten und Ak-
teur_innen angemessen zu adressieren.
So kann bei einer Diskriminierung auf der
individuellen Ebene ein Vermittlungsge-
sprach passend sein, wahrend bei einer
institutionellen Diskrimi-
nierung eine Beschwerde
oder auch juristische
Schritte zielfihrender sein
kénnen. Je nach Ebene ist
Diskriminierung mehr oder
weniger sichtbar und nicht
immer leicht zu benennen.
Die Ebene bietet einen
Analyserahmen, um eine
grollere Bandbreite an
Handlungsmoglichkeiten
sichtbar zu machen.

Betroffene von Diskriminierung reagieren
unterschiedlich auf die Erlebnisse und
auch deswegen ist es wichtig, mehrere
Handlungsoptionen zur Verfigung zu
stellen. Manche Betroffene sind verar-
gert und witend, andere ziehen sich
zurtick und wieder andere vermeiden die
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Orte der Diskriminierung. ,Dann habe ich
das so akzeptiert, ich gucke nach keiner
Wohnung mehr, ich bin nicht mehr auf
Wohnungssuche und ich bleibe dort, wo
ich bin.” (aus: , Diskriminierungsrisiken fiir
Gefliichtete in Deutschland”, Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes (Hg.) 2016).

Diskriminierung passiert in unterschied-
lichen Bereichen, zum Beispiel bei der
Arbeitssuche, bei Amtern und Behérden,
bei der Wohnungssuche oder beim
Zugang zu Dienstleistungen. Je nach Be-
reich und erlebter Diskriminierung sind
die Auswirkungen auf die Betroffenen
unterschiedlich.

So werden Diskriminierungen bei der
Arbeits- und Ausbildungsplatzsuche

und im Bereich Wohnen oftmals als
einschneidender erlebt, da der Zugang
zu fundamentalen Rechten und Teilhabe
eingeschrankt wird. Von auBen lasst

sich trotzdem nicht sagen, welche Form
der Diskriminierung fiir ein Individuum
schlimmer ist. Bei dem einen sind es die
rassistischen Spriiche in der Bahn und bei
anderen die Verweigerung einer Leistung
im Jobcenter. Egal, wo die Diskriminie-
rung passiert, die Auswirkungen auf die
Betroffenen wirken weiter, wie folgendes
Zitat zeigt: ,,FUr mich war das eine sehr
gewaltige Erfahrung, die mir das Herz
gebrochen hat.” (aus: ,, Diskriminierungs-
risiken fiir Gefliichtete in Deutschland”,
Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(Hg.) 2016)

Diskriminierung wirkt wechselseitig.

So kdnnen soziale Kategorien wie
Geschlecht, Herkunft, soziale Schicht
und Sexualitdt zusammenwirken und
Diskriminierungen hervorbringen. Dieses
Konzept der Wechselwirkungen von
Kategorien wird als Intersektionalitat
bezeichnet und geht zuriick auf Theore-
tiker_innen des Black Feminism in den
USA. Dies bedeutet, dass gefllichtete
Frauen oder behinderte Gefliichtete
Diskriminierung aufgrund der Zugeho-
rigkeit zu mehreren Kategorien erleben.
Dem Verstandnis der Intersektionalitat
zufolge kénnen Menschen aufgrund
verschrankter Merkmale (z.B. Geschlecht
und Rassismus) ganz eigene Formen der
Diskriminierung erleben oder bestehen-
de Diskriminierungen verstarkt werden.
Beispiele sind Diskriminierungen von

kopftuchtragenden Frauen oder rollstuhl-
gerechte Toiletten, die geschlechtslos
gekennzeichnet sind.

Deutlich wird, dass Diskriminierung eine
Alltagserfahrung von Gefliichteten ist. So
gaben 55% der Gefliichteten in einer Um-
frage der IAB_SOEP Migrationsstichprobe
(2013) an, Diskriminierungserfahrung
gemacht zu haben. Die Diskriminierungs-
erfahrungen kdnnen somit auch bei der
Unterstitzung von Gefllichteten relevant
sein und bei Beratungen zum Tragen
kommen. Welche rechtliche Handhabung
es gegen Diskriminierung gibt, wird im

nachsten Kapitel erldutert. I

Das Wichtigste in Kiirze:

Diskriminierung ist eine Alltags-
erfahrung von Geflichteten, die
sie mit vielen Menschen teilen,
in der es aber fiir sie auch noch
spezifische Risiken gibt. Diskri-
minierung kann in sehr verschie-
denen Lebensbereichen auftre-
ten.

Die Ebenen, auf denen Diskrimi-
nierung passieren kann (indivi-
duell, gesellschaftlich und ins-
titutionell), sind dabei relevant
fir die Wahrnehmung der Dis-
kriminierung und die zur Verfi-
gung stehenden Handlungsmog-
lichkeiten.

Unterstiitzung kennt viele Wege...!
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| 2.2 | Alles schon geschiitzt? — Vorstellung rechtlicher Diskriminierungsschutz

Diskriminierungsschutz ist Teil der Menschenrechte, die jedem
Menschen zustehen, ihre Zusicherung und Inanspruchnahme ist

keine Sonderbehandlung.

s ist sinnvoll, die rechtlichen Rah-
E menbedingungen zu kennen, um

diese mit dem eigenen Verstandnis
abzugleichen und Betroffenen in Fallen
von Diskriminierung eine realistische
Einschdtzung von Handlungsmoglichkei-
ten geben sowie ggf. Fristen wahren zu
konnen.

Der rechtliche Schutz vor Diskriminie-
rung ist ein Portfolio aus verschiede-
nen Gesetzen und ist ein Ergebnis von
gesellschaftlichen Auseinandersetzungen
und Entwicklungen. So fordern Betrof-
fene und ihre Interessengruppen (z.B.
Antidiskriminierungsverbdnde) Novel-
lierungen bestimmter Gesetze, um den
Schutz vor Diskriminierung auszubauen
beispielsweise um das Merkmal Soziale
Herkunft/Lage.

Antidiskriminierungsrichtlinien gibt es
auf allen Ebenen der Gesetzgebung (Vol-
kerrecht, Europarecht, Nationales Recht,
Landesgesetze). Auf internationaler
Ebene finden sich diese Rechte beispiels-
weise in der UN-Behindertenrechtskon-
vention und in der Anti-Rassismus-Kon-
vention (ICERD). ICERD ist im Januar 1969
in Kraft getreten und ist speziell auf die
Verhinderung und Bekdampfung rassisti-

scher Diskriminierung zugeschnitten. Die
Konvention soll sicherstellen, dass Men-
schen in rechtlicher und tatsachlicher
Hinsicht vor rassistischer Diskriminierung
geschitzt werden.

Auf der européischen Ebene gibt es ne-
ben verschiedenen Antidiskriminierungs-
richtlinien die EU- Grundrechtecharta. In
Artikel 21 findet sich dort ein umfassen-
des Diskriminierungsverbot u.a. aufgrund
des Geschlechts, der Hautfarbe, der eth-
nischen & sozialen Herkunft, der Sprache
und der Religion und Weltanschauung.

In Deutschland ist der Diskriminierungs-
schutz in verschieden Gesetzen ver-
ankert. So finden sich im Grundgesetz
und in Landesverfassungen Artikel,

die anwendbar sind in Féllen, in de-

nen staatliche Stellen diskriminieren
(beispielsweise Artikel 3 Grundgesetz).
Zudem ist der Diskriminierungsschutz

in sogenannten einfachen Gesetzen,

wie im Strafrecht, im Sozialrecht und im
Zivilrecht verankert. So ist zum Beispiel
im SGB | ein rechtliches Diskriminierungs-
verbot aufgrund der ethnischen Herkunft
festgeschrieben, welches gleichermalen
fir alle anderen Sozialgesetzbiicher gilt.
Bei der Gesetzesauslegung des einfachen

Rechts gewinnen die Artikel der Ver-
fassungen wieder an Bedeutung. Einen
vertieften guten Uberblick Giber Antidis-
kriminierungsgesetze bietet das Infoblatt
Rechtlicher Diskriminierungsschutz fiir
Fliichtlinge, Asylsuchende und Personen
mit einer Duldung von Doris Liebscher, zu
beziehen liber den Informationsverband
Asyl und Migration, Basisinformationen
flr die Beratungspraxis Nr. 5.

Schwachpunkte des deutschen Rechts
sind insbesondere die fehlende Mog-
lichkeit von Verbandsklagen und die Be-
schrankung der Sanktionen auf geringe
Entschadigungssummen.

Der rechtliche Diskriminierungsschutz

ist eine von vielen Handlungsmaglich-
keiten, Uber die viele Betroffene nicht
ausreichend Informationen und zu wenig
Unterstitzung haben. Es ist wichtig, Be-
troffene zu informieren, damit sie den fur
sie passenden Weg wahlen kénnen.

| 2.3 | Was ist das Aligemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)?

Der rechtliche Antidiskriminierungsschutz ist in Deutschland vor allem
durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) geregelt.

ieses ist 2006 in Kraft getreten und
geht zurick auf vier EU-Richtlinien,
die den Schutz vor Diskriminierung

vorsehen und auch in Deutschland um-
gesetzt werden mussten.

basis & woge e.V.

Das AGG ist somit das Antidiskriminie-
rungsgesetz auf nationaler Ebene, wel-
ches nicht nur bei Diskriminierungsfallen
greift, sondern auch praventiv gegen
Diskriminierung wirken soll. Wenn auch
mit eklatanten Mangeln, ist es gelungen,
Antidiskriminierungspolitik in der nati-

onalen Gesetzgebung zu verankern und
einen Schutz vor Diskriminierung zu eta-
blieren. Um das Gesetz gab es ein zdhes
politisches und gesellschaftliches Ringen.
So konnte das Gesetz nur mit einschnei-
denden Einschrankungen (Ausnahme-
regelungen, engen Fristen, fehlendes
Verbandsklagerecht) in Kraft treten.

Trotz der Einschrdankungen bietet das
AGG insbesondere im Bereich der Arbeit
und dem Zugang zu Dienstleistungen



umfassende Schutzmechanismen. In
anderen Bereichen, wie beispielsweise
Diskriminierungsschutz in Bezug auf Bil-
dung oder 6ffentliche Verwaltung, fehlen
individuell einklagbare Rechtsfolgen
weitesgehend.

Im Zuge des 10jahrigen Jubildums des
AGGs wurden von einer Expert_in-
nenkommission Vorschlage fir die
Novellierung des Gesetzes erarbeitet.
Diese sollen den Diskriminierungsschutz
effektiver machen und Schutzliicken
schlieBen (siehe ,Evaluierung des All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetzes®,
Biiro fiir Recht und Wissenschaft GbR mit
wissenschaftlicher Begleitung von Prof.
Dr. Christiane Brors 2017).

Durch das Bestehen des AGGs wurde
das gesellschaftliche Bewusstsein fiir

| 2.4 | Wer wird geschiitzt?
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Diskriminierungserfahrungen gescharft.
Dariber hinaus ist durch das Gesetz und
das starke Engagement zivilgesellschaftli-
cher Akteur_innen ein Prozess im Gange,
der den Abbau von Barrieren vorantreibt.
Zum Vorantreiben gehéren beispielswei-
se gerichtliche Klagen, denn durch die
Rechtsprechung werden Falle konkre-
tisiert. Da, wo es konkret wird, wird es
schwieriger fur Diskriminierungsverant-
wortliche mit Diskriminierungen durchzu-
kommen, ohne angreifbar zu sein.

Das AGG existiert bereits seit iber 10
Jahren. Das Gesetz zu kennen, ist eine
Grundlage, Betroffenen in der Rechts-
durchsetzung zu unterstitzen, aber
auch, um es als Orientierungsrahmen
fir auRergerichtliche Strategien zu

nutzen. ‘

Bestellen Sie sich den Gesetzestext des
AGG in Ubersichtlicher Form als Bro-
schiire oder als Plakat bei der Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes (ADS).

Auf der Homepage der Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes erhalten Sie
auch weiterfihrende Informationen
zum Thema AGG.

Der Diskriminierungshegriff in Deutschland ist an bestimmte Dimensionen gekniipft,

die von EU-Richtlinien vorgegehen wurden und als schiitzenswert gelten.

iese Dimensionen sind eng ver-
D bunden mit der Personlichkeit

und schwer bzw. unverdnderbar.
Sie flihren haufig gesellschaftlich zu
Ungleichbehandlungen. Die geschiitzten

Merkmale sind: ethnische Herkunft und
»Rasse«?, Religion oder

Auch Mehrfachdiskriminierungen sind
gesetzlich geschitzt, aber in den konkre-
ten Gerichtsverhandlungen wird haufig
nur die Diskriminierung aufgrund des ei-
nen Merkmals bestimmt, da dies fir eine
Gerichtsentscheidung ausreichend ist.

Im Kontext mit Gefllichteten ist insbe-

Das Wichtigste in Kiirze:

Das AGG gilt in Deutschland
fur alle Menschen, unabhan-
gig von ihrem Aufenthaltssta-
tus.

Alle Menschen sind geschiitzt,
die eine Ungleichbehandlung
erleben, aufgrund einer der
folgenden Merkmale: ethni-
sche Herkunft, Religion oder
Weltanschauung, Geschlecht,
Behinderung, Alter und sexu-
elle ldentitat.

Die geschiitzten
Merkmale sind:
ethnische Herkunft
und »Rasse« ,
Religion oder
Weltanschauung,
Geschlecht, Behin-
derung, Alter und
sexuelle ldentitat.

Weltanschauung, Ge-
schlecht, Behinderung, Al-
ter und sexuelle Identitat.
Hierbei genligt es, wenn
ein bestimmtes Merkmal
vermutet, also zugeschrie-
ben wird. Im Zuge der
Evaluierung zu 10 Jahren
AGG wurde (ber eine
Anpassung der Merkmale
diskutiert. Insbesondere
wurde gefordert, dass die soziale Her-
kunft/sozialer Status als schiitzenswertes
Merkmal aufgenommen wird.

sondere die rassistische Diskriminierung
relevant. Rassistische Zuschreibungen
kdnnen dabei anknipfen an kdrperliche
Merkmale wie Haut- und Haarfarbe,
Name, Herkunft und/oder kénnen auch
verbunden sein mit der Zuschreibung
einer Religionszugehorigkeit.

Wichtig ist dabei, dass eine Diskriminie-
rung vorliegt, wenn sich die Zuschrei-
bung zum Nachteil der Person auswirkt,
egal ob die Benachteiligung absichtlich

erfolgte oder ungewollt. I

1) In den deutschen Rechtsvorschriften sind damit
rassistische Zuschreibungen gemeint. In der Begriin-
dung des AGGs steht, dass das Gesetz nicht das Vor-
handensein verschiedener menschlicher »Rassen«
voraussetzt, sondern die konsequente Bekampfung
rassistischer Tendenzen zum Ziel hat.

(aus: Rechtlicher Diskriminierungsschutz fiir Fliicht-
linge, Asylsuchende und Personen mit einer Duldung
von Doris Liebscher)

Unterstiitzung kennt viele Wege...!
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| 2.5 | Wie funktioniert das Aligemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)?

Das Rechtsverstandnis vom AGG unterscheidet sich manchmal von
dem personlichen Rechtsverstandnis.

iskriminierung juristisch zu bewei-
D sen ist oftmals kompliziert und stellt

die Betroffenen vor Hiirden. Diese
kdnnen mit einer zielfiihrenden Beratung
und einer guten Unterstiitzung und Be-

gleitung aber genommen oder zumindest
minimiert werden.

Beim AGG ist es wichtig zu beach-

ten, dass die Fristen sehr eng sind. So
missen schon zwei Monate nach dem
Vorfall die Anspriiche geltend gemacht
werden. Dabei ist ein Schreiben an die
diskriminierungsverantwortliche Person
ausreichend, in dem die Anspriiche
gestellt werden und sich der Klage-

weg offengehalten wird. In Fallen von
Kiindigung im Bereich der Arbeit muss
die Frist fir eine Kiindigungsschutzklage
Beachtung finden, die nur drei Wochen
ab Zugang der Kiindigung betragt. Um
die Diskriminierung in einer juristischen
Auseinandersetzung zu belegen, braucht
es keine Beweise im juristischen Sinne,
aber die betroffenen Personen miissen
Indizien vorbringen, die die Diskriminie-
rung deutlich machen. Indizien sind zum
Beispiel Gedachtnisprotokolle, E-Mails
oder Fotos, aus denen hervorgeht, dass
die Ungleichbehandlung aufgrund eines
der Merkmale erfolgte. Das Vorliegen
dieser Indizien muss im Zweifel auch
bewiesen werden kénnen.

Das AGG unterscheidet zwischen einer
direkten und einer indirekten Diskri-
minierung. Unter einer direkten Dis-
kriminierung wird die Benachteiligung
aufgrund eines geschiitzten Merkmals
verstanden. Zum Beispiel der Ausschluss
von einer Wohnungsbesichtigung auf-
grund des Namens (also der vermuteten
Herkunft).

basis & woge e.V.

Unter einer indirekten Diskriminierung
werden Vorschriften, MaBnahmen oder
Kriterien verstanden, die scheinbar neu-
tral formuliert sind aber eine Personen-
gruppe im besonderen MaRe benach-
teiligen. Solche Formulierungen wéaren
zum Beispiel ein Verbot von Kopfbede-
ckungen in 6ffentlichen Gebauden. Das
Verbot, welches fir alle gilt, wirkt sich fir
Menschen mit religioser Kopfbedeckung
als Ausschluss aus. Wahrend eine Miitze
abgezogen werden kann, bedeutet es fir
die kopftuchtagende Frau, dass sie das
Gebaude nicht betreten kann.

Neben der direkten und indirekten Dis-
kriminierung benennt das AGG noch an-
dere Formen der Diskriminierung in Form
von Beldstigung und sexueller Belasti-
gung. Dazu zdhlen auch rassistische Be-
lastigungen und Mobbing von Arbeitge-
ber_innen, Nachbar_innen, Kolleg_innen
oder anderen. Korperliche Angriffe fallen
hingegen unter das Strafgesetzbuch,

da es Gewalttatbestdnde sind. Nach

dem AGG ist zudem die Anweisung zur

Diskriminierung verboten, das bedeutet
auch, dass Angestellte diskriminierende
Anweisungen nicht umsetzen mussen.

Hier ist allerdings
Nichtumsetzung
der Anweisung
als Arbeitsverwei-
gerung gewertet
werden kann,
was zur Kin-
digung flihren
kann. Sollte es zu
einer Kiindigung
kommen, kann
gegen diese dann
vorgegangen
werden. So muss
ein Tursteher

die Anweisung
»keine Schwar-

zu beachten, dass die

Diskriminierung
aufgrund von Sprache

Die Diskriminierung auf-
grund der Sprache ist ein
besonderer Fall, da die
Sprache kein geschitztes
Merkmal ist. Gerichtsur-
teile argumentieren aber,
dass die Sprache eng mit
dem Merkmal Herkunft
verbunden ist und somit
dem rechtlichen Schutz
aufgrund der Herkunft un-
terliegt.

zen Mdénner
in den Club zu
lassen« nicht umsetzen. Es handelt sich
hier nicht, wie haufig behauptet, um ein
Hausrecht, sondern um eine
diskriminierende und damit
rechtswidrige Anweisung.

Das AGG funktioniert mit einem
rechtlichen Dreischritt:

Rechtliche

Diskriminierung

1.
Benachteiligung

2.
Aufgrund eines
geschiitzten

Merkmals



Tipp:

Bei Unsicherheiten den
Leitfaden zur Verweis-
beratung der Antidis-
kriminierungsstelle des
Bundes bestellen.

Die Rechte nach dem
AGG gelten — ohne
Ausnahme — fiir alle

Am Beispiel: Fiir einen Infopoint in einem
Museum wird eine Person gesucht,

bei der Deutsch

als Muttersprache
vorausgesetzt wird.
Dies ist eine rechtliche
Diskriminierung, da es
eine Benachteiligung
fir Nicht-Mutter-
sprachler_innen ist.
Das schitzenswerte
Merkmal ist in diesem
Fall die Herkunft, es handelt sich um
indirekte Diskriminierung. Denn: eine
sachliche Rechtfertigung flir Deutsch als
Muttersprache fiir einen Info-Point gibt
es nicht.

Eine sachliche Rechtfertigung meint,
dass nicht jede Ungleichbehandlung eine
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Diskriminierung ist. So kann es sachliche
Griinde geben, warum Personengrup-
pen anderes behandelt werden. Es kann
beispielsweise eine fachliche Anforde-
rung einer Stelle sein, dass Deutsch auf
B2-Niveau gesprochen werden muss. Da
dies eine sachliche Rechtfertigung ist, ist
es gerechtfertigt, wenn eine Bewerberin
ohne B2-Niveau die Stelle nicht be-
kommt. Gibt es keine sachliche Recht-
fertigung flr eine Ungleichbehandlung,
kann eine Diskriminierung vorliegen.
Entscheidend fiir eine Benachteiligung
ist das Ergebnis und nicht die Motivation.
So kann eine Gedankenlosigkeit oder ein
scheinbar neutraler Verwaltungsakt als
Benachteiligung gewertet werden.

\ ¢

Das Wichtigste in Kiirze:

Das AGG unterscheidet zwi-
schen einer direkten und
einer indirekten Diskriminie-
rung. Zudem sind Belastigun-
gen, sexuelle Belastigungen
und eine Anweisung zur Dis-
kriminierung rechtlich eine
Diskriminierung.

Eine Diskriminierung nach
dem AGG liegt vor, wenn fol-
gender Dreischritt erfillt ist:
rechtliche Diskriminierung =
Benachteiligung — aufgrund
eines geschiitzten Merkmals —
ohne sachliche Rechtfertigung.

| 2.6 | In welchen Bereichen gilt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)?

Das AGG gilt in verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen.

er Grundgedanke beim Inkraft-
D treten des Gesetzes war, dass

insbesondere im Bereich der Privat-
wirtschaft der Schutz vor Diskriminierung
ausgeweitet werden sollte. Dies bedeutet
gleichzeitig, dass das AGG im staatlichen
Bereich nicht immer angewendet werden
kann. Der Gedanke dahinter ist, dass
staatliche Institutionen in ihrem Handeln
an die Diskriminierungsverbote in den
Verfassungen gebunden sind (beispiels-
weise Artikel 3 Grundgesetz).

Im Arbeitsrecht gilt das
AGG flr alle Bereiche
der Beschaftigung: zum
Beispiel beim Zugang

Beschiftigten (auch N

. e zur Erwerbstatigkeit,
fir Zweittatigkeiten bei den Beschaftigungs-
und Nebentitigkeiten) gung

und Arbeitsbedingun-
gen, beim Arbeits-
entgeld, bei der beruflichen Aus-und
Weiterbildung, bei Fragen des berufli-
chen Aufstiegs, bei der Mitgliedschaft in
einer Arbeitnehmervereinigung/Gewerk-
schaft oder Berufsvereinigung und bei
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Die Rechte nach dem AGG gelten — ohne
Ausnahme — fiir alle Beschéftigten (auch
flr Zweittatigkeiten und Nebentatigkei-
ten).

Der zivilrechtliche Anwendungsbereich
erstreckt sich auf zivilrechtliche Vertrage,
Geschéfte aller Art, die den Zugang zu
Gutern und Dienstleistungen einschlief3-
lich Wohnraum zum Gegenstand haben.
Dazu zahlen insbesondere Mietgeschaf-
te, Bankvertrage und Kaufvertrage. Es
gibt bei anderen Diskriminierungsmerk-
malen die Einschrankung auf sogenannte
Massengeschafte. Diese Einschrankung
gilt jedoch nicht fiir rassistische Diskrimi-
nierung!

Staatsangehorigkeiten und der Aufent-
haltsstatus sind nicht umfassend vom
rechtlichen Diskriminierungsschutz
erfasst. Das bedeutet auch, dass mit dem
AGG nicht gegen Arbeitsverbote oder
Reisebeschrankungen aufgrund der Auf-
enthaltstitel vorgegangen werden kann.

\ ¢

Das Wichtigste in Kiirze:

Der Rechtsschutz durch das
AGG ist mangelhaft, doch
besonders im Bereich der
Beschaftigung schitzt das
AGG umfassend in Fallen von
Diskriminierung. Auch bei so-
genannten Massengeschaften
(z.B. Mietgeschéafte) findet
das AGG Anwendung und
kann einen effektiven Schutz
bieten.

Unterstiitzung kennt viele Wege...!
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Lebensbereiche, in denen Gefliichtete
Diskriminierung erleben

Diskriminierungen sind fiir viele Menschen eine Alltagserfahrung.

efliichtete sind durch die Lebens-
G umstdnde (zum Beispiel unsicherer

Aufenthalt und Unterbringung in
Gemeinschaftsunterkiinften) besonderen
Risiken ausgesetzt, haben dadurch eine
andere Betroffenheit und einen anderen
Zugang zu Handlungsmaoglichkeiten. In
diesem Kapitel werden Félle aus ver-
schiedenen Lebensbereichen vorgestellt,
in denen Gefliichtete Diskriminierungen
erleben kénnen.

Die Falle werden teilweise mit Zita-

ten von Betroffenen flankiert, um die
Auswirkungen von Diskriminierung auf
Betroffene sichtbar zu machen. Die Zitate
basieren auf Interviews mit Gefllichteten,
die die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes in ihrer Studie »Diskriminierungs-
risiken fiir Gefliichtete in Deutschland«
veroffentlicht hat.

Wohnen

Einer flinfkdpfigen Familie aus Afghanis-
tan wird eine Wohnung unter Verweis
auf den unsicheren Aufenthaltstitel nicht
vermietet.

(Aus: »Rassismus auf dem Wohnungs-

markt«, Antidiskriminierungsbiiro Branden-
burg (Hg.) 2016)

»Die Ubersetzerin hat angerufen
und dann als wir zur Wohnungsbe-
sichtigung erschienen sind, in dem
Moment in dem mich der Haus-
besitzer gesehen hat, er hat nichts
gesagt, aber ich konnte in seinem
Gesicht ablesen, dass ich nicht die
richtige Person fir ihn bin, aufgrund
meiner Erscheinung. Er hat mich
von oben bis unten angeschaut und
ich konnte es von seinen Augen
ablesen. Ich fihlte mich schlecht«.

Arbeit

Die Integration von Gefllichteten in den
Arbeitsmarkt gelingt an vielen Stellen.
Die Zahl der Menschen, die Arbeitsver-
trage bekommen, steigt bestandig. Es
zeigen sich aber auch viele Hirden:

In vielen Fallen wird die hohe Abhangig-
keit von Gefllichteten ausgenutzt, um
arbeitsrechtliche Regelungen zu liber-
gehen. Dazu zihlen unbezahlte Uber-
stunden, willkirliche Kiindigungen etc.
Zudem reichen Qualifizierungsangebote
manchmal nicht oder Qualifikationen
werden nicht anerkannt. Diskriminierung
verhindert oder erschwert somit zusatz-
lich den Zugang zum Arbeitsmarkt. Und
da der Aufenthalt haufig vom Ausbil-
dungs- oder Arbeitsvertrag abhangt, ist
die Angst, beispielsweise gegen rassisti-
sche Diskriminierung unter Kolleg_innen
oder durch Chef_innen vorzugehen,
besonders grof.

Arbeitsrechtliche Fragen werden
ausfihrlich in einer Broschiire
vom Deutschen Gewerkschafts-
bund (DGB) » Wissen ist Schutz!
Was Gefliichtete wissen sollten,
um in Deutschland erfolgreich zu
arbeiten« erlautert. Die Broschire
ist auf Deutsch, Franzosisch, Eng-
lisch und Arabisch verfiigbar.




Behodrden

Ein Mann muss zur Umschreibung

eines auslandischen Fiihrerscheins die
theoretische wie praktische Fuhrer-
scheinprifung machen. Er braucht den
Flihrerschein, um einen Job annehmen
zu kdnnen. Sein Masterstudium absol-
viert er auf Englisch. Auch die schriftliche
Prifung kann er auf Englisch ablegen.
Der Unterricht funktioniert in deutscher
Sprache bestens. In der praktischen Pri-
fung fallt er durch, weil er nicht alle An-
weisungen des Priifers (»lberprifen Sie
die Lichtanlage«, »flihren Sie bitte eine
Gefahrenbremsung durch«) versteht.
Einen Antrag auf einen Dolmetscher
(englisch) bei der Priifung wird abge-
lehnt. Sie muss auf Deutsch abgelegt
werden.

(Fall von der Antidiskriminierungs-
beratungsstelle amira Hamburg)
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Alltagsgeschafte
Bankkonto 1:

Einem Mann mit einer Duldung wird
die Er6ffnung eines Bankkontos auf-
grund der begrenzten Gliltigkeit der
Duldung verweigert. Die Verweigerung
ist nicht rechtmaRig, da seit Einflihrung
des neuen Zahlungskontogesetzes zum
19.06.2016 jede_r Verbraucher_in mit
rechtmaRigem Aufenthalt in der Euro-
paischen Union einschlieBlich Personen
ohne festen Wohnsitz und Asylsuchende
sowie Personen ohne Aufenthaltstitel
(Geduldete) einen Anspruch auf ein
Basiskonto haben.

Die Anwendung dieses Gesetzes verlauft
nicht reibungslos, immer wieder wird
Menschen die Kontoeroffnung verwei-
gert.

(Fall von der Antidiskriminierungs-
beratungsstelle amira Hamburg)

Bankkonto 2:

Ein Auszubildender mit Aufenthaltsge-
stattung, Meldeadresse und Ausbildungs-
vertrag bekommt das Basiskonto, jedoch
wird ihm das glinstigere Ausbildungs-
konto der Bank verweigert. Es misse ein
Personalausweis oder Reisepass vorlie-
gen. Die Gestattung, die ein Passersatz
darstellt, reiche nicht aus.

(Fall von der Antidiskriminierungs-
beratungsstelle amira Hamburg)

Zugang zu Sozialleistungen

Einer Frau aus Rumanien wird am Schal-
ter des Jobcenters die Antragsannahme
verweigert, da sie keine ausreichenden
Deutschkenntnisse habe, obwohl gemaf
§20 Abs. 3 SGB X die Antragsannahme
nicht verweigert werden darf. Die Frau
wurde schriftlich aufgefordert, mit einem
Sprachmittler wiederzukommen, um den
Antrag am Schalter einzureichen.

(aus: »Antiziganistische Vorfélle in Berlin«,
amaro foro 2017)

»Es ist wahrscheinlich so eine

Art der Willklr — das war fir ihn
also vollkommen unverstandlich,
warum sie das gemacht hat. Ob das
irgendwas mit Machtgefiihl zu tun
hat und dass sie diese spielen lasst
und auch vor den Anderen noch
zeigt.«

(aus: »Diskriminierungsrisiken fiir Gefliich-

tete in Deutschland«, Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes (Hg.) 2016).

Polizeikontrollen/Racial Profiling

Auf der Facebookseite eines lokalen Zu-
sammenschlusses von Kneipen- und Ver-
gnligungsbetrieben wird ein Foto einer
Polizeikontrolle auf der StraRe veroffent-
licht, auf dem deutlich das Gesicht eines
Schwarzen Mannes zu sehen ist. Der Ge-
fliichtete ist erschittert darlber, in einer
solchen Situation 6ffentlich dargestellt
zu werden. Schon die Kontrolle durch die
Polizei auf der StralRe war stigmatisierend
fir ihn. Er mochte, dass das Bild schnell
entfernt wird.

(Fall aus der Antidiskriminierungs-
beratungsstelle amira Hamburg)

Frauen

In einer Unterkunft fir Frauen mit ihren
minderjahrigen Kindern werden die
Bewohner_innen von dem Wachpersonal
regelmaRig aufgefordert, ihr Kopftuch
abzulegen. Die Frauen sind durch das
massive Auftreten eingeschlchtert.

(Fall von der Migrantinnen-
beratungsstelle damigra Hamburg)



Bildung

Bei einem kostenfreien Ausflug in einer
Berufsschule werden die Schiiler_innen
mit Fluchthintergrund von der Lehrerin
aufgefordert, einen Euro als »symboli-
schen Beitrag« zu bezahlen. Die Lehrerin
begriindet ihr Vorgehen damit, »dass die
Gefllichteten lernen missten, dass lhnen
hier nicht alles hinterher geschmissen
wiirde.«

(Fall von basis&woge e.V.)

»Also die Situation, wo sie so

eine Abneigung erfahrt oder eine
Abweisung, das ist nicht so, dass
das sie nicht trifft. Also, es ist
schon eine Verletzung und es gibt
dieses grundsatzliche Geftihl: Man
ist nicht in seinem Land, man
bekommt auch nicht die Wertschat-
zung, die man gewohnt ist, also
man wird schon nicht so wertge-
schatzt, wie man das eigentlich
kennt.«

(aus: »Diskriminierungsrisiken fir Gefliich-

tete in Deutschland«, Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes (Hg.) 2016)

Kindergarten

In einem Kindergarten soll ein Gefllichte-
ter als Ein-Euro-Kraft eingestellt werden.
Doch schlagen Eltern Alarm. Die Leitung
versucht die Wogen Uber einen Aus-
hang zu glatten, in dem steht: »Aufgrund
der nachvollziehbaren Sorge einiger
Eltern, einen mannlichen Syrer bei uns
zu beschéftigen, wird A. nicht bei uns
arbeiten.« Im Nachgang wird erldutert,
dass die Einstellung daran gescheitert sei,
dass fiir die Arbeit notige erweiterte Fiih-
rungszeugnis fur einen Flichtling nicht
zu bekommen sei.

(Quelle: https://www.welt.de/vermischtes/

article151655310/Sorge-einiger-Eltern-
wegen-Syrer-in-Kita.htm/)

| 3 | Lebenshereiche, in denen Gefliichtete Diskriminierung erleben

LSBT*IQ

LSBT*IQ Gefliichtete haben die Erfahrung
gemacht, dass sie von Dolmetscher_in-
nen gegeniiber dem Sicherheitspersonal
oder anderen Gefliichteten gegen ihren
Willen geoutet wurden.

»Ich verstecke meine sexuelle
Orientierung, weil ich zu viele
Probleme mit dieser habe. Keiner
weiB davon...«

(aus: »Diskriminierungsrisiken fiir Gefliich-

tete in Deutschland«, Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes (Hg.) 2016)

Weitere Erfahrungen von LSBT*IQ Ge-
flichtete und konkrete Hinweise fiir die
Unterstitzungsarbeit findet sich in der
Broschire » Wie eine Rose, die aus einem
Riss im Beton erwdichst — Empowerment
von lesbischen, schwulen, bisexuellen
sowie trans* und inter* Gefliichteten
durch Beratung und Unterstiitzung«.
Diese kann bei der Schwulenberatung
Berlin bestellt werden.

OPNV

Eine kopftuchtragende Frau wird beim
Fahren ohne giiltigen Fahrschein ange-
troffen. Sie wird von den Kontrolleuren
sehr riide aufgefordert, ihren Pass zu
zeigen. Die Behandlung durch die Kont-
rolleur_innen 16st bei der traumatisier-
ten Frau ein Ohnmachtsgeflihl aus, die
Kontrolle wird als bedrohlich empfunden,
da sie retraumatisiert. Entsprechend auf-
gebracht, reagiert sie. Die Kontrolleure
rufen Polizisten zu Hilfe. Gegen sie wird
ein Strafantrag wegen »Erschleichung
von Leistungen« gestellt.

(Fall aus der Antidiskriminierungs-
beratungsstelle amira Hamburg)

Gesundheitsversorgung

Ein junger Mann aus Afghanistan lebt
als anerkannter minderjahriger Gefliich-
teter in einer Wohngruppe. Er braucht
eine kieferorthopadische Behandlung
und geht in eine Praxis. Im Anschluss an
die Behandlung erfahrt der Betreuer in
der Wohngruppe, dass die behandelnde
Arztin die Patientendaten an die Kran-
kenkasse weitergegeben hat, da sie die
Minderjahrigkeit des Patienten anzwei-
felt. Die Krankenkasse schaltet das LKA
ein, das dann wegen Identitdtsbetrugs
und Erschleichung von Sozialleistungen
gegen den jungen Mann ermittelt.

Eine eingeschaltete Anwaltin (Auf-
enthaltsrecht) erhalt Akteneinsicht.
Daraus geht einerseits hervor, dass das
Ermittlungsverfahren eingestellt wurde,
weil die Minderjahrigkeit zweifelsfrei
erwiesen wurde und andererseits, dass
auch gegen einen weiteren afghanischen
minderjahrigen Gefliichteten ermittelt
werde, ebenfalls auf das Handeln der
Kieferorthopadin hin. Der junge Mann ist
sehr verunsichert und hat Angst vor wei-
teren Arztbesuchen. Der Fall wird in der
Jugendwohngruppe auch mit der Leitung
besprochen und gemeinsam mit dem
Ratsuchenden entschieden, dass sich an
die Antidiskriminierungsberatung gewen-
det wird, um ein Beschwerdeschreiben
an die Zahnarztekammer zu verfassen.

(Fall aus der Antidiskriminierungs-
beratungsstelle amira Hamburg)

Behinderung

Ein Geflliichteter mit Behinderung wird
in einer nicht barrierefreien Unterkunft
untergebracht. Er hat quasi keine Mog-
lichkeiten, die Unterkunft zu verlassen,
zumal er auch keine Assistenz hat.

¢
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Wie kann ich in der Beratung

Diskriminierung thematisieren?

In diesem Kapitel wird erlautert, wie in einem Beratungsgesprach Diskriminierung als
Thema eingeflochten werden kann. Oftmals machen Gefliichtete Diskriminierungserfahrung,
thematisieren diese aber selten. Das Kapitel zeigt anhand konkreter Fragen, wie ein
Sprechen iiber Diskriminierung moglich ist.

drangende Fragen im Vordergrund. Dis-

kriminierung wird dabei manchmal aus-
geklammert oder nur indirekt erwahnt. So
ist es von Anfang an wichtig, einen Raum
zu er6ffnen, in dem Diskriminierungser-
fahrungen eine Rolle spielen kdnnen.

I n der Beratungssituation stehen oftmals

Um solch einen Raum zu eroéffnen, indem
auch Diskriminierungserfahrungen
thematisiert werden kdnnen, braucht es
neben Wissen auch eine Reflexion der
Berater_innen zu eigenen Zugehorig-
keiten zu Gruppen und Positionen, die
gesellschaftlich zugewiesen werden (zum
Beispiel Herkunft, Geschlecht, kérperli-
che Fahigkeiten, sexuelle Orientierung,
sozialer Status, Religionszugehdrigkeit).
Diese Reflexion ist wichtig, um eigene
Hemmungen oder Grenzen und die

des Gegenlibers zu benennen sowie
einordnen zu kdnnen. Zudem ist eine
Reflexion lber die Rahmenbedingungen
der Arbeit hilfreich: Deckt der eigene
Auftrag ein Sprechen lber Diskriminie-
rung ab? Wieviel Zeit/Ressourcen kann

ich verwenden, was kann ich anbieten?
An welche Netzwerke ist mein Projekt/
Tréger angeschlossen? Kann ich mich mit
Kolleg_innen zu dem Fall austauschen?
Habe ich selbst schon versucht, Diskri-
minierung zu thematisieren? Was ist mir
dabei aufgefallen? Wie reagiere ich auf
eine Diskriminierungsschilderung?

In jedem Fall sollte die geschilderte
Diskriminierungserfahrung ernst ge-
nommen werden.

Empfehlenswert ist es dann, in Kontex-
ten, die eine langere Beratungsphase
vorsehen, die Frage nach Diskriminierung
in einen klaren beraterischen Rahmen
einzubauen. Dies ermoglicht es, die
Selbstverstandlichkeit im Sprechen tiber
Diskriminierung zu erhdhen.

Auch in Deutschkursen kdnnen Diskrimi-
nierungserfahrungen im Unterricht mit
eingebaut werden, so kann zum Beispiel
beim Thema Wohnen auch die Erfah-
rung, bei der Wohnungssuche abgelehnt

zu werden, thematisiert werden. I

Um einen Raum zu schaffen, in
dem Diskriminierungen bespro-
chen werden kdnnen, hilft es
auch Poster oder Flyer aufzuhén-
gen, die Diskriminierung thema-
tisieren.

Das Wichtigste in Kiirze:

Um einen Raum zu erdffnen,
in dem Diskriminierung the-
matisiert werden kann, ist es
hilfreich die eigene Position
und die Rahmenbedingungen
der Arbeit zu reflektieren.
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| 4.1 | Wie kann Diskriminierung von den Ratsuchenden thematisiert werden?

Fiir viele Beratungsstellen und auch fiir Gefliichtete selber stehen oftmals

die existentiellen Themen in der Beratung vorne an. So konnen die aktuelle
Aufenthaltssituation und daran gekniipfte Sachverhalte zuerst im Mittelpunkt

eines Gesprachs stehen.

ies wurde auch in einer Studie
D des Sachverstandigenrats deut-

scher Stiftungen (SVR) mit der
Robert-Bosch-Stiftung bestatigt. Dazu
wurden Geflichtete, die erst kurze Zeit in
Deutschland sind, zu ihrer Lebenssitua-
tion befragt. Dabei gab die Mehrheit an,
dass ihnen Gedanken an die Zukunft, wie
dauerhafter Aufenthalt, Sprache lernen
und Arbeit/Ausbildung am Wichtigsten
sind. Viele der Befragten mochten so
schnell wie moglich eine Arbeit finden
und ihren Aufenthalt sichern. Im Bereich
der aktuellen Lebenssituation wird dar-
Uiber hinaus deutlich, dass soziale Kon-
takte und Diskriminierungserfahrungen
fir viele Gefllichtete relevante Themen
sind. Die Befragten haben teils schwere
Ablehnungen und Diskriminierungen von
der ortsansdssigen Bevolkerung erfahren,
die sie emotional schwer belastet (Quel-
le: ,,Was wirklich wichtig ist: Einblicke in
die Lebenssituation von Fliichtlingen«,
Kurzinformationen des SVR-Forschungs-
bereichs 2017).

Die Auswirkungen der Diskriminierungs-
erfahrungen ist nicht immer offensichtlich
und auch der Umgang mit der Diskri-
minierung ist unterschiedlich. So wird
auch die Thematisierung von Diskrimi-
nierung durch Betroffene unterschiedlich
gestaltet. Sie kdnnen direkt die diskri-
minierungsrelevante Situation schildern
oder sie sprechen distanzierter/indirekt
davon.

Das unterschiedliche Benennen von
Diskriminierung kann noch kein Rick-
schluss auf die Folgen fiir die Betroffe-
nen zulassen. Menschen reagieren sehr
unterschiedlich auf Diskriminierungen
und haben verschiedene Wege und Mog-
lichkeiten damit umzugehen. So werden
in der Umfrage der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes von 2016 unterschied-
liche Strategien sichtbar: die befragten
Betroffenen duBerten zum einen, dass
sie ihr Verhalten gedndert haben, um

die Diskriminierung zu umgehen. Andere
versuchten das diskriminierende Ereignis
zu relativieren, manche versuchten das
Ereignis nicht an sich heran kommen zu
lassen und wieder andere wollten sich
auf positive Erfahrungen konzentrieren.
Viele Befragte duRerten zudem, dass

sie mit anderen Migrant_innen Uber

ihre Erfahrungen gesprochen haben
(Quelle: ,,Diskriminierungserfahrungen in
Deutschland«, Antidiskriminierungsstelle
des Bundes (Hg.) 2016). Es kann also
auch eine Unterstiitzung sein, Netzwer-
ke zu vermitteln, in denen sich besser
ausgetauscht werden kann.

Die aufgezdhlten Umgangsstrategien
zeigen, dass Diskriminierung in unter-
schiedlicher Weise thematisiert werden
kann. Die Thematisierung des Themas
Diskriminierung hangt auch vom Kontext
der Beratung und der Positionierung der
jeweiligen Berater_innen ab. Berater_in-
nen, die zum Beispiel selber Rassismus-
erfahrungen haben, machen eventuell
ofter die Erfahrung auf Diskriminierung
angesprochen zu werden, da eine hohere
Offenheit/Empathie erwartet wird. Das
bedeutet im Umkehrschluss nicht, dass
diese Berater_innen allein innerhalb
eines Projekts daflir zustandig sein
sollten, schon gar nicht unfreiwillig oder
ungefragt.

Im Folgenden wird an Hand konkreter
Aussagen gezeigt, wie Diskriminierung
von Betroffenen moglicherweise in der
Beratung indirekt thematisiert werden
kann. Im Anschluss gibt es Vorschlage,
wie konkret auf die Aussagen reagiert
werden kann. Die Empfehlungen richten
sich an Menschen, die weniger erfahren
in der Beratung sind. Daruber hinaus gilt
beim Thema Diskriminierung, dass Bera-
tungskompetenzen gefragt sind, die auch
in anderen Kontexten relevant sind.
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Indirekte Thematisierungen und konkrete Fragen (»)
in den genannten Situationen kénnen sein:

1. ,,Menschen wie ich haben es 3. ,Ich fiihle mich manchmal Diskriminierung kann auch in Bera-

schwerer bei der Wohnungssuche.*

» Welche Schwierigkeit haben Sie
genau?

» Haben Sie Freund_innen und
Bekannte, die ahnliche Erfahr-
ungen wie Sie machen?

» Was wird |hnen als Grund ge-
nannt, wenn Sie eine Wohnung
nicht bekommen?

2. ,Ich bin mir nicht sicher, aber

ich habe das Gefiihl, dass meine
Kolleg_innen iiber mich sprechen.”

» Was denken Sie, was die
Kolleg_innen (ber Sie reden?

» Haben Sie mit Ihrem/lhrer Chef_in
oder anderen Kolleg_innen schon
dartiber gesprochen?

» Seit wann haben Sie das Geflihl?

allein auf der Arbeit.*

» Haben Sie tber die Situation
auf der Arbeit schon mit Freund_
innen gesprochen?

» Wann genau flihlen Sie sich allein
(Mittagspause, bei Fragen)?

» Wie lange arbeiten Sie dort?

» Haben Sie sich zu einem Zeit-
punkt nicht allein gefiihit?

4. , Abends gehe ich nicht raus.

Da fiihle ich mich unwohl.*

» Wo fiihlen Sie sich unwohl?

» Haben Sie an dem Ort schon
negative Erfahrungen gemacht?

» Wie oft miissen Sie da lang
gehen?

» Fihlen Sie sich sicherer, wenn
Sie dort mit anderen Personen
langgehen?

5. ,xxx ist kein guter Ort.”

» Wo ist kein guter Ort fir Sie?

» Warum fiihlen Sie sich dort
nicht wohl?

tungssituationen eine Rolle spielen, zum
Beispiel, wenn die beratende Person
einen Diskriminierungsvorwurf erhalt.
Die Empfehlung ist auch hier nachzufra-
gen und konkret zu ergriinden, um was
es geht. Auch sollte der Vorwurf ernst
genommen werden, auch wenn er erst
einmal unbegriindet erscheint. Wichtig
ist ein konstruktiver und l6sungsorien-
tierter Umgang, damit der Sachverhalt
aufgeklart werden kann. Auch eine
bewusste Auseinandersetzung mit den
eigenen Geflihlen (zum Beispiel Scham,
Verletzung, Unverstandnis, Arger) kann
zielfiihrend sein, um Klarheit gegentiber
der ratsuchenden Person zu haben.

Das Wichtigste in Kiirze:

Aufgrund verschiedener Um-
gangsweisen werden Diskrimi-
nierungserfahrungen auf un-
terschiedliche Weise in einem
Gesprach thematisiert. Wichtig
ist, eine Selbstverstandlichkeit
im Sprechen (ber Diskriminie-
rung zu erreichen.
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| 4.2 | Welche Rollen haben Unterstiitzer_innen?

. ... Und die Erfahrung macht sie haufiger, dass man als alleine
Daherkommende mit Fliichtlingsstatus nicht ernst genommen werden
braucht und erst, wenn ein Deutschsprachler dabei ist (...), wird man
ernst genommen, wird man als Mensch wahrgenommen*

(aus: ,Diskriminierungsrisiken fiir Gefliichtete in Deutschland”, Antidiskriminierungsstelle des Bundes (Hg.) 2016).

ieses Zitat zeigt die wichtige Bedeu-
D tung von Unterstlitzer_innen in der

Begleitung von Gefliichteten. Fir
Gefllichtete sind Unterstlitzungsange-
bote in Unterklnften, Beratungsstellen
oder religiosen Gemeinschaften wichtige
erste Anlaufstellen bei Alltagsfragen und
zur ersten Orientierung.

Unterstitzer_innen kénnen aber auch

in Diskriminierungsfallen wichtige
Positionen einnehmen zum Beispiel als
Zeug_innen von Diskriminierung oder als

Wegbereiter_innen von Handlungsoptio-
nen. Sie kénnen zudem in einem langen
und manchmal zdhen Prozess wertvolle
Motivator_innen und Begleiter_innen
sein.

Mit am Wichtigsten ist, dass Unterstiit-
zer_innen durch ihr Handeln und ihre
Haltung deutlich machen kénnen, dass
die Inanspruchnahme von Antidiskri-
minierungsrecht keine Sonderposition
ist, sondern eine Wahrnehmung von
Rechten, die allen zustehen.

Um in Situationen handlungsfahig zu
sein, in denen Diskriminierung themati-
siert wird, bedarf es zum ersten Handeln
gar nicht so viel Wissen, wie oftmals
vermutet wird. Oftmals reicht es Fragen
zu stellen, Irritation gegeniber Diskrimi-
nierungsverantwortlichen zum Ausdruck
zu bringen oder eben Angebote an die
betroffene Person zu machen.

Zudem ist es wichtig, auch in Diskriminie-
rungssituationen oder bei Berichten von
Diskriminierung handlungsfahig zu sein.
Dazu ist es hilfreich, sich immer wieder
zu verstandigen, was die betroffene
Person gerade benétigt, Handlungsmog-
lichkeiten aufzuzeigen. In den folgenden
Hinweisen werden Handlungen sichtbar,
die in Diskriminierungsféllen hilfreich
sein kénnen:

Sagen Sie, dass Sie die Anonymitat
des Gesprachs gewahrleisten und
sicherstellen.

Bieten Sie an in Diskriminierungs-
situationen z.B. bei Behérden
Protokoll zu fuhren.

Bieten Sie an, in konkreten
Situationen einzugreifen und
aktiv zu handeln, wenn die
betroffene Person das mdochte.

Sagen Sie, wo eine Antidiskriminier-
ungsberatungsstelle zu finden ist.

Beachten Sie, dass Sie nach und
vor Beratungsgesprachen eine
emotionale Stiitze sein kdnnen.

Bieten Sie an, auf Bedarfe von
Betroffenen zu reagieren, auch wenn
es zum Beispiel um Ablenkung geht
(»auf andere Gedanken kommen«).

Beachten Sie die Wichtigkeit
der Selbstreflexion (Wie werden
Entscheidungen getroffen?

Wer trifft die Entscheidungen?
Wie gleiche ich den Wissens-
nachteil aus?).

¢
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|5 |

Was kann ich tun?

In diesem Kapitel werden Handlungsmadglichkeiten fiir Berater_innen im Diskriminierungsfall auf-
gezeigt. Unterschieden wird dabei zwischen dem, was die Berater_innen selber tun kdnnen und
dem, was andere tun konnen, inshesondere in der qualifizierten Antidiskriminierungsheratung.

Die Handlungsmaglichkeiten werden anhand zwei konkreter Fallbeispiele verdeutlicht.

| 5.1 | Was sind erste Schritte im Diskriminierungsfall?

Im Vergleich zu externen Beratungsstellen sind Unterstiitzungs-
strukturen gute, alltagsnahe und niedrigschwellige Angebote, um

Diskriminierung zu thematisieren.

ftmals ist das notwendige Vertrau-
en und/oder die persénliche Bezie-
hung zu den Betroffenen gegeben,

was ein Ansprechen von Diskriminie-
rungserfahrung erleichtern kann.

Wenn Diskriminierungserfahrungen
geschildert werden, geht es im ersten
Schritt um eine Bekréaftigung, dass
Gefllchtete ihr Recht nutzen, was Ilhnen
zusteht. Gefliichtete haben oftmals
vordergriindig das Gefiihl oder halten
es fir ihre Pflicht, Dankbarkeit zeigen zu
mussen.

Dariiber hinaus ist es im Diskriminie-
rungsfall wichtig, den Ratsuchenden
gegenuber Klarheit zu vermitteln und
somit auch benennen zu kbnnen, was die
eigene Rolle ist. Diese kann von Beglei-
tung zu Beratungen bis hin zu sozialer
und psychischer Unterstiitzung Vieles
umfassen.

Bei Begleitung zum Beispiel zu Woh-
nungsbesichtigungen oder auf Amter/
Behorden kann es auch sein, dass
Unterstlitzer_innen Zeug_innen von
einem diskriminierenden Vorfall werden.
In diesen Fallen ist es wichtig, dass ein
Raum geschaffen wird, wo Gefliichtete_r
und Unterstiitzer_in Uberlegen kdnnen,
wie sie mit der Situation umgehen.

Im Mittelpunkt sollte dabei immer
stehen, herauszufinden, was der/die
Betroffene mdchte. Auch bei weiteren
Schritten ist die Rlckversicherung beim
Betroffenen, ob das Vorgehen noch den
Vorstellungen entspricht, Grundlage des
Handelns.

Zudem muss immer wieder Uberprift
werden, wer handelt: ob nur die oder
der Berater_in selbst handeln méchte
oder auch die betroffene Person.

In allen Fallen von Diskriminierung ist
es hilfreich Ruhe zu bewahren und sich
bewusst zu sein, dass die Konsequenzen
der Handlungen in der Regel die Betrof-
fenen tragen.

Eine Reflektion der eigenen Rolle ist im
gesamten Unterstiitzungsprozess sinnvoll
und zielfiihrend. Im Kern sollte es nicht
darum gehen Helfer_in zu sein und somit
die vielfach bestehende Abhéangigkeit ge-
flichteter Menschen noch zu verstarken,
sondern darum, diese in selbstbestimm-
ten Handeln und Selbstwirksamkeit zu
bekraftigen — das ist die beste Hilfe!

Bei moglichen rechtlichen Schritten
muss die Fristwahrung beachtet werden.
Zwei Monate nach dem betreffenden
Vorfall missen die Anspriiche schriftlich
geltend gemacht werden. In Fallen von
Kiindigung ist die Frist zur Klage nur drei
Wochen.

Nach der ersten Klarung der Situation
muss geschaut werden, an wen verwie-
sen werden kann. Dazu muss klar sein,
in welchem Handlungsrahmen lhre Ins-
titution handelt und welche Ressourcen
zur Verfligung stehen. Wenn Ressourcen
knapp sind, ist ein schneller Verweis in
die qualifizierte Antidiskriminierungsbe-
ratung sinnvoll, da diese Beratung mit
den noétigen zeitlichen und fachlichen
Ressourcen fir die fachliche Bearbeitung
von Diskriminierungsthemen besser
ausgestattet ist'. Welche zusatzliche
Unterstutzung die qualifizierte Antidis-
kriminierungsberatung bietet, wird im

nachsten Kapitel erldutert. I

Das Wichtigste in Kiirze:

In Féllen von Diskriminierung
ist es wichtig zu klaren, was
die betroffene Person mdch-
te, um Handlungsoptionen zu
erdffnen. Zudem geht es um
die Starkung und Bekréaftigung
der Betroffenen, damit sie lhre
Rechte wahrnehmen koénnen.

1) Die Tatsache, dass die Antidiskriminierungsbera-
tungsstellen von einer angemessenen Ausstattung
in der Regel weit entfernt sind, soll nicht davon
abhalten, zu verweisen. Zumindest haben die Bera-
tungen auch bei zu knappen Ressourcen einen klaren
Auftrag und Zustandigkeit fur Diskriminierung.

Unterstiitzung kennt viele Wege...!
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| 5.2 | Aufgaben und Vorgehen der qualifizierten Antidiskriminierungsberatung

Wenn Diskriminierungserfahrungen in einem Beratungsgesprach
thematisiert wurden, ist es je nach Situation sinnvoll, die betroffene
Person an eine qualifizierte Antidiskriminierungsheratungsstelle zu

verweisen.

m diese Verweisberatung moglichst
U zielfihrend zu gestalten, ist es

hilfreich, dass in einem Gesprach
geklart wird, was in der Antidiskrimi-

nierungsberatung passiert und wie sie
arbeitet.

Die Antidiskriminierungsberatung hat
zum Ziel Diskriminierungen zu erkennen,
in Diskriminierungsfallen zu handeln und
Diskriminierungen sichtbar zu machen.
Dabei stehen die Anliegen des Ratsu-
chenden im Mittelpunkt.

In der Antidiskriminierungsberatung
wird nach dem Erstkontakt (personlich,
telefonisch, E-Mail) ein Erstgesprach
durchgefiihrt. Dieses kann mit Dolmet-
scher_innen erfolgen und auch andere
unterstiitzende Personen kénnen an-
wesend sein. Der Erstkontakt kann auch
Uber eine andere Beratungsstelle oder
unterstlitzende Personen hergestellt
werden.

Im Erstgesprach haben die Ratsuchenden
Raum, um die erlebte Diskriminierung zu
schildern. Durch die Schilderung und ggf.
Nachfragen wird die Informationslage ge-
klart und die Ergebnisse werden sortiert.
Dies ist besonders in Fallen relevant, wo
die Diskriminierung lber einen ldngeren
Zeitraum erlebt worden ist. Bei Bedarf
werden die emotionalen Auswirkungen
der Beratung betrachtet.

In einem zweiten Schritt werden Ideen zu
Handlungsmoglichkeiten bei den Ratsu-
chenden erfragt und weitere Handlungs-
moglichkeiten im beschriebenen Fall vor-
gestellt. Dann wird mit der ratsuchenden
Person gemeinsam erldutert, welcher
weitere Weg der passende ist. Manchen
Ratsuchenden reicht die Bestdtigung

flr die erlebte Diskriminierung, andere
mochten an die Offentlichkeit gehen

und wieder andere méchten rechtliche
Schritte priifen lassen.

basis & woge e.V.

Mogliche Interventionen der Antidiskriminierungsberatung

in Fallen von Diskriminierung sind:

Antidiskriminierungsberatung bietet Raum zum Sprechen und emotionale
Unterstiitzung in Verbindung mit Fachlichkeit zu Diskriminierungsthemen.

Antidiskriminierungsberatung
fragt um Vermittlungs-
gesprach an und begleitet/
moderiert dieses, zum

Antidiskriminierungsberatung fragt
Diskriminierungsverantwortliche um
Stellungnahme an, zum Beispiel bei der
Ablehnung einer Kontoerdffnung.

Beispiel bei Diskriminierungs-
vorwiirfen in einer Kita.

Antidiskriminierungsberatung schreibt
Dienstaufsichtsheschwerde, zum Beispiel
bei Diskriminierung durch eine Behdrde.

Antidiskriminierungsberatung schreibt einen Beschwerdebrief.
Je nach Fall macht sie dabei auch vorsorglich Anspriiche nach dem
AGG geltend, um Fristen zu wahren, zum Beispiel bei
einer Diskriminierung beim Einlass in einen Club.

Antidiskriminierungsberatung
vermittelt Rechtsheratung.

Ratsuchende reichen Klage ein,
zum Beispiel bei einer
ungerechtfertigten Kiindigung.

Antidiskriminierungsberatung
begleitet bei rechtlichen
Schritten im Falle einer Klage.

Antidiskriminierungsberatung vermittelt
Offentlichkeitsarbeit mit ihr bekannten
Journalist_innen, zum Beispiel bei
ungerechtfertigter Polizeikontrolle.

Antidiskriminierungsberatung
oder Ratsuchende organisie-
ren ein Testing, zum Beispiel
bei einer Bewerbung fiir eine

Wohnung (» Erlduterung
»lesting” siehe Checklisten
am Ende dieses Kapitels).

Antidiskriminierungsberatung
vermittelt Kontakt zu weiteren
Beratungsstellen.

Antidiskriminierungsberatung
vermittelt Kontakt zu anderen

Betroffenen.

Antidiskriminierungsberatung organisiert Empowermentangehote.
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| 5.3 | Rolle und Arbeitsweise von Beratungsstellen/Unterstiitzer_innen
und Antidiskriminierungsberatung an zwei Fallbeispielen

Fallbeschreibung 1:

Die Situation:

wei junge Manner im Asylverfah-
Z ren sind auf Wohnungssuche. Sie

kénnen endlich aus der Unterkunft
ausziehen und hoffen auf eine gemein-
same Wohnung, in der jeder ein eigenes
Zimmer hat. Sie wiinschen sich Privat-
sphéare und die Mdoglichkeit, in Ruhe flr
den Deutschkurs bzw. die Berufsschule
lernen zu kénnen. Die Miete ist ab-
gesichert. Sie werden von einer Frau
unterstitzt, die sich im lokalen Willkom-
mensbindnis engagiert.

Auf eine Wohnungsanzeige im Internet
meldet sie sich, nimmt Kontakt zu der
Wohnungsverwaltung auf und beschreibt
die beiden Interessenten. Sie bekommt
einen langen Brief mit einer Absage
zurlick. Die Absage wird mit rassistischen
Aussagen begriindet, die Unterstiitze-
rin wird mit ebenso offen rassistischen
Aussagen aufgefordert, ihr Engagement
zu Uberdenken. Die Unterstltzerin ist
emport und witend. Sie fragt sich, ob sie
das den jungen Gefllichteten so sagen
kann. Die sind sowieso frustriert von der
offensichtlichen Aussichtslosigkeit der
Wohnungssuche.

Das Wichtigste in Kiirze:

» Die beiden jungen Manner
werden aufgrund ihres Statuses
als Gefliichtete abgelehnt

» Dabei wird offen rassistisch
argumentiert

» Auch die Unterstitzerin wird
unsachgemaB zurecht gewiesen

» Die Zweimonatsfrist ist noch nicht
verstrichen

Potentielle Handlungs-
moglichkeiten waren:

» Die Situation ignorieren und
weiterhin eine Wohnung suchen

» Das Gesprach mit dem Vermieter
suchen, ihn auf sein Verhalten
hinweisen

» Eine Stellungnahme von dem
Vermieter erbitten

» Eine Beschwerde einreichen

» Anspriiche geltend machen und
klagen

» Offentlichkeitsarbeit

Im Fallbeispiel unternommen wurde:

Vorklarung und Ubergang in die
Antidiskriminierungsberatung:

Die Unterstiitzerin berat sich zundchst
mit der kommunalen Beauftragten flr
Integrationsfragen. Diese nimmt Kontakt
mit der Antidiskriminierungsberatung auf
und bespricht den Fall. Gemeinsam wer-
den erste Schritte der Beweissicherung
sichergestellt und Fristfragen geklart.
Die Unterstiitzerin macht ein Gedacht-
nisprotokoll und sichert die E-Mails (>
Beweissicherung, Fristen und Geltend-
machung von Anspriichen und Checkliste
flr Gedachtnisprotokolle siehe unter
»Checklisten« am Ende dieses Kapitels).
Die Beratungsstelle recherchiert Giber
die Wohnungsverwaltung. Den beiden
Gefliichteten wird das Angebot unter-
breitet, ein Beratungsgesprach in der
Antidiskriminierungsberatung mit einer/
einem Dolmetscher_in in Anspruch zu
nehmen, zu dem die Unterstutzerin sie
begleiten wiirde. Sie entscheiden sich
dafir.




Erstberatung:

In dem Gesprach werden zunachst die
Informationen zusammengetragen und
Anliegen der beiden jungen Manner
geklart. Dabei wird deutlich, dass den
Betroffenen der Inhalt der Absage noch
nicht in Ganze bewusst war. Sowohl die
beiden Manner als auch die Dolmetsche-
rin waren von dem Inhalt sehr betroffen
und beschdamt. Im Beratungsgesprach
wurde versucht einzuordnen, warum
Menschen rassistisch argumentieren und
handeln und welche Handlungsmoglich-
keiten die jungen Manner haben. Sie sind
sehr verunsichert, ob sie sich wehren
dirfen und wollen. Sie wollen zweierlei:
Einerseits Unterstltzung bei der Suche
nach einer Wohnung, um endlich zur
Ruhe zu kommen. Andererseits wollen
sie die Ablehnung nicht auf sich sitzen
lassen, sondern Gerechtigkeit. Sie wollen
den Vermieter nicht umstimmen, also
kein Gesprach mit ihm suchen, sondern
aufzeigen, dass es nicht gerecht ist, sich
so zu verhalten und dass er dies nicht

bei anderen wiederholen moge. Den
Ratsuchenden wird eine Beratung in den
Raumen der Beratungsstelle mit einem
Anwalt angeboten. Sie stimmen dem zu.

Rechtsberatung:

Der Anwalt (er-)klart in der Rechtsbera-
tung den rechtlichen Rahmen. Welche
Handlungsmoglichkeiten gibt es, was
waren die nachsten Schritte, wie lange
wirde eine Gerichtsverhandlung dauern,
was wadre bestenfalls das Ergebnis?

Wie sieht es mit den Kosten aus? Die
Betroffenen sind sehr zogerlich und im
Laufe der Beratung wird deutlich, dass
dies verschiedene Ursachen hat. Zum
einen gibt es eine Unsicherheit, ob es
den beiden jungen Mannern zusteht, zu
klagen, Unterstlitzung anzunehmen und
ihr Recht einzufordern zum anderen sind
sie sich unsicher, ob es als Undankbarkeit
bewertet werden kann. Und schlief3lich:
ob die Klage das Asylverfahren negativ
beeinflussen kann. Es wird informiert,
dass das beste Ergebnis einer Gerichts-
verhandlung nicht darin besteht, eine
Wohnung zu bekommen, sondern eine
finanzielle Entschadigung. Der Anwalt
erldutert, dass die Klage keinerlei Aus-
wirkungen auf das Asylverfahren hat und
haben darf. Es wird zudem klargestellt,
dass es von der Beratungsstelle, dem
Anwalt und der Unterstitzerin positiv
bewertet wird, wenn Menschen es nicht
hinnehmen, dass sie in ihren Rechten
beschnitten werden. Dies gilt fur alle
Menschen, egal woher sie kommen und
wie lange sie in Deutschland leben. Eine
Klage dient dazu diese Rechte klarzustel-
len und bestenfalls zu verhindern, dass
auch andere Menschen so leichtfertig
mit rassistischen Aussagen konfrontiert
werden. SchlieBlich wird erldutert, dass
ein Schadensersatz eine Art Schmer-
zensgeld ist. Das Geld wird Menschen
zugesprochen, weil sie eine Verletzung
erfahren haben. Dies anzunehmen fallt

den Mannern schwer. Sie konnen in Ruhe

Uiberlegen, ob sie rechtliche Schritte
unternehmen mochten. Sie entscheiden
sich nach ein paar Tagen und einer wei-
teren Riicksprache mit der Unterstiitzerin
flr rechtliche Schritte.

Beschwerdeschreiben:

Der Vermieter wird von der Antidiskri-
minierungsberatung angeschrieben. Er
wird zu dem Vorfall um Stellungnahme
gebeten und fristwahrend werden im
Namen der beiden Wohnungssuchenden
Anspriiche geltend gemacht. Hierzu ist
eine kurze Beschreibung des Sachver-
halts ausreichend erganzt durch den
Satz, dass vorsorglich Anspriiche nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setz geltend gemacht werden.

(» Zentrale Bestandteile eines Beschwer-
deschreibens siehe »Checklisten« am
Ende dieses Kapitels)

Klage:

Da der Beschuldigte nicht reagiert, wird
nach einer weiteren Beratung Klage
durch den Anwalt im Namen der Betrof-
fenen eingereicht. In der Hauptverhand-
lung bestreitet der Vermieter, dass die
Ablehnung der Bewerber diskriminieren-
de Griinde habe. Damit vermochte er das
Gericht nicht zu iberzeugen. Den Klagern
wurde eine Entschadigung zugesprochen.

Offentlichkeitsarbeit:

Die Kldger entscheiden, sich fiir Offent-
lichkeitsarbeit zum Thema Diskriminie-
rung und Wohnungssuche zur Verfligung
zu stellen, so lange es sich nicht um
Filmaufnahmen handelt. Sie sind froh
Uber das Urteil und die Unterstiitzung,
die sie erhalten haben.

Auf Wohnungssuche sind sie jedoch

nach wie vor.




Fallbeschreibung 2:

Die Situation:

in jJunger Mann mit Aufenthalts-
E gestattung befindet sich in einer

Ausbildung. Er wird durch eine
Mentorin unterstitzt. Sie bemerkt,
dass er ein normales Girokonto hat, das
deutlich teurer ist als das Azubi- Konto
der Bank. Sie weist ihn darauf hin. Er
geht zur Bank, um zu wechseln und ist
Uiberrascht, dass dies aufgrund seiner
Aufenthaltspapiere nicht moglich sei. Die
Mentorin erkundigt sich in einer anderen
Filiale. Dort ist der Angestellte, der sie
bedient, unsicher und sagt er werde sich
erkundigen und das Ergebnis mitteilen.
In einer Mail schreibt er der Mentorin,
dass das Eroffnen eines Azubi-Kontos
nicht moglich sei. Ohne Personalaus-
weis oder Reisepass sei nur das teurere
Basiskonto moglich, es handele sich hier
um eine Dienstanweisung. Mehrere
Telefonate mit einer Auszubildenden der
Filiale, in der der Azubi angebunden ist,
ergeben das Gleiche. Am folgenden Tag
ruft die Filialleiterin bei der Mentorin an
und erklart, es handele sich dabei um
Anweisungen von oben, die sie befolgen
mussten.

Das Wichtigste in Kiirze:

» Ein junger Auszubildender mit
Aufenthaltsgestattung méchte von
einem normalen Girokonto auf das
giinstigere Azubi-Konto wechseln.

» Dies wird ihm mit Verweis auf seine
Ausweispapiere verweigert.

» Er erfahrt damit eine weniger
glinstige, also diskriminierende
Behandlung: er muss mehr Geld
flir sein Konto bezahlen als andere
Auszubildende.

Potenzielle Handlungsstrategien:

» Die Situation hinnehmen.

» Das Gesprach mit der vorgesetzten
Ebene suchen und um Kontoeroff-
nung bitten.

» Sich an eine Antidiskriminierungs-
beratungsstelle wenden und diese
Kontakt aufnehmen lassen.

» Eine Beschwerde schreiben.

» Anspriiche nach dem AGG geltend
machen und klagen.

» Offentlichkeitsarbeit zu dem Fall
machen und Uber die Praktiken der
Bank aufklaren.

Im Fallbeispiel unternommen wurde:

Mit einem Schreiben der Bank wendet
sich die Mentorin an die Antidiskriminie-
rungsberatung und holt sich eine erste
Einschatzung ein. Die Antidiskriminie-
rungsberaterin halt es fir sinnvoll, die
Sachlage genauer zu klaren und bietet
ein Gesprach an. Die Mentorin klart dies
mit dem Betroffenen (->Gesprachsleitfa-
den fiir Erstgesprach siehe ,,Checklisten”
am Ende dieses Kapitels). Er mochte die
Beratung wahrnehmen.




Erstberatung in der
Antidiskriminierungsberatung:

In der Beratung wird geklart, was genau
passiert ist und was sich der Betroffene
wiinscht. Ihm ist wichtig, das glinstigere
Konto zu bekommen, da jeder Cent fur
ihn zahlt. Er ist aber auch enttduscht
darlber, dass ihm das Konto aufgrund
seiner Papiere verwehrt werden soll und
mochte gerne auf die Diskriminierung
hinweisen. Die Praxis der Bank, soll sich
andern! Es wird vereinbart, dass zu-
nachst eine rechtliche Einschatzung von
einem Anwalt eingeholt wird. Bestatigt
sich der Eindruck der Diskriminierung
im rechtlichen Sinn, soll ein Schreiben
aufgesetzt werden, mit dem die Bank auf
die Diskriminierung hingewiesen wird.
Zudem soll sie aufgefordert werden,
entweder die Aussage zu revidieren oder
aber schriftlich darzulegen, worin die
sachlichen Griinde fiir die benachteili-
gende Behandlung liegen.

Rechtsberatung:

Der Anwalt teilt die Einschatzung, dass
es sich hier um eine diskriminierende
Behandlung handelt, so lange die Bank
nicht sachliche Rechtfertigungsgriinde
aufzeigen kann.

Aufforderung an die Bank:

Durch die rechtliche Einschatzung kann
die Beratungsstelle sehr klar auf die
Situation hinweisen, die rechtliche Ein-
schatzung der Diskriminierung weiter-
geben und dazu auffordern, sachliche
Rechtfertigungsgriinde vorzuweisen oder
andernfalls das Konto zu eréffnen und,
falls tatsachlich vorhanden, die Dienstan-
weisung zu andern.

Antwort der Bank:

Die Bank schreibt sowohl an die An-
tidiskriminierungsberatung als auch an
den betroffenen Kunden, dass es sich
um ein Missverstandnis handele. Nicht
die Ausweispapiere des Kunden seien
ausschlaggebend gewesen, es habe an-
dere Griinde gegeben. Der Fall sei noch
einmal geprift worden und man sei nun
zu dem Schluss gekommen, dass ihm das
Auszubildendenkonto gewahrt werden
kénne.

Zweites Beratungsgesprach:

In einem weiteren Gesprach mit der
Mentorin und dem Betroffenen wird die
Antwort der Bank durch die Beraterin
eingeschatzt. Die Beraterin kenne die
genauen Hintergriinde nicht, jedoch
interpretiere sie die Aussage, dass es sich
um ein Missverstandnis handele in Ver-
bindung mit der Zusage, das Konto zu er-
offnen, tendenziell als Schuldeingestand-
nis. Diskriminierungsverantwortlichen sei
zumindest oft wichtig zu betonen, dass
es hier nicht um Diskriminierung gehe.
Das hinterladsst bei dem Betroffenen das
Gefiihl, nicht ernst genommen worden
zu sein. Die Beraterin berichtet, dass dies
viele Betroffene erleben. Andererseits
sei die Tatsache, dass das Konto eréffnet
werden soll, ein Anzeichen dafiir, dass
die Bank sich auseinandergesetzt habe
und indirekt einen Fehler eingesteht. Es
wird beschlossen, dass der Betroffene
sich Uberlegt, ob er nach diesem Vorlauf
das glinstigere Konto in Anspruch neh-
men moéchte. Unabhéngig davon wird
die Beratungsstelle ein zweites Schreiben
aufsetzen, mit dem die Bank aufgefordert
wird, die eigentlichen Griinde der ersten
Absage auszufiihren. Damit soll sich der
Sachverhalt fir den Betroffenen und
kinftigen Beratungen aufklaren.

Das Ergebnis ist noch offen.

¢




24 Checklisten

Checklisten

Gesprachsleitfaden fiir Erstgesprach: Zentrale Bestandteile eines

Beschwerdeschreibens:

O Situation kléren
(Was ist passiert? Wo? Wann?

. )
Wer war beteiligt?) o Wer schreibt in wessen Namen?

O Was mochte die/der Betroffene erreichen? © Anlass und Ziel des Briefes

O

Schilderung der Situation aus Perspektive des/der
Betroffenen (z.B. »B. beschreibt die Situation wie
folgt: Er habe...«)

O Welche Unterstlitzung wird gewilinscht?
Von lhnen? Von anderen?

@) i i ?
Was soll auf keinen Fall passieren? o Erwartungen und Forderungen der/des Betroffenen

O Welche Unterstitzungsmoglichkeiten wurden bzw. der Beratungsstelle

schon genutzt?

o Gegebenenfalls anspruchswahrende Formulierung
O Welche Beratungsstellen wurden kontaktiert? nach AGG (s.u.)
O Welche Erfahrungen wurden mit den Ein Beschwerdeschreiben oder die Bitte um eine
Beratungsstellen gemacht? Stellungnahme, kann von den Betroffenen, von einer

Beratungsstelle oder von der Antidiskriminierungsbe-
ratung geschrieben werden. Es ist zu Gberprifen, was
der/die Betroffene méchte und was zielfiihrender ist.

) ) Sie kénnen sich fir das Erstellen eines Beschwerde-
Checkliste fiir Gedachtnisprotokolle briefes auch an eine Antidiskriminierungsberatungs-

stelle wenden.
o Wo und wann ist der Vorfall passiert?
(Was ist passiert? Der zeitliche Ablauf?)
o Woran machen Sie die Diskriminierung fest?

o Wer war beteiligt?

O Gibt es Zeug_innen, die den Vorfall
gesehen oder gehért haben?

Was wurde gesagt?
(gerne Zitate wiedergeben)




Testing:

Ein Testing ist ein Verfahren, mit dem eine vermutete
Diskriminierung durch die Herstellung einer vergleich-
baren Situation belegt wird. Die vergleichbare Situati-
on unterscheidet sich lediglich durch das Fehlen des

vermuteten Diskriminierungsmerkmals.

Am Beispiel:

o Ein junger Mann mit Migrationshintergrund wird
nicht zu einem Wohnungsbesichtigungstermin ein-
geladen.

o Es wird vermutet, dass dies an seinem Migrations-
hintergrund liegt.

o Im Testing bewerben sich zwei weitere Manner
ahnlichen Alters, die keinen Migrationshintergrund
haben.

o Werden diese zur Wohnungsbesichtigung eingela-
den, ist dies ein Indiz dafiir, dass es sich um eine
diskriminierende Ablehnung aufgrund rassistischer
Zuschreibung handelt.

Das Testing kann als Indiz fir eine Klage verwendet
werden.

Quelle: Birte WeiB, basis & woge e.V. (Hg.): » Diskriminierung
erkennen und handeln! Vollsténdig (iberarbeitete Neuauflage
des Handbuchs fiir Beratungsstellen und Migrantinnenorga-
nisationen auf der Grundlage des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG)<, Hamburg 2010

Beweissicherung:

Betroffene von Diskriminierung haben haufig das
Problem, Diskriminierung nachzuweisen. Deswegen ist
es besonders wichtig, vorhandene Nachweise gut zu
dokumentieren/zu sichern. Dazu gehéren:

o Fotos

o E-Mails

o Screenshots (mit Datum)
o Chatverlaufe

o Unterlagen, Dokumente

o Gedachtnisprotokolle von Gespréachen,
Telefonaten, Situationen

Nachweis von Aussagen am Telefon:

Tonbandaufnahmen von Gesprachen oder Telefo-
naten dirfen nicht ohne Weiteres gemacht bzw.
verwendet werden.

Méglich ist eine Beweissicherung von Telefonaten
jedoch Uber eine weitere Person. Sie muss beim
Telefonat anwesend sein und wesentliche Aussagen
bestatigen kdnnen. Dazu muss die/der Betroffene
wichtige Aussagen wiederholen, was die zuhérende
Person dann bezeugen kann.

Beispiel: »Habe ich Sie richtig verstanden, dass die
Wohnung schon vergeben ist? Ja, ok. Danke.«

Fristen und Geltendmachung von Anspriichen:

Die wichtigste Frist, um Betroffenen die Moglichkeit
offen zu halten, Diskriminierungsschutzrechte aus dem
AGG gerichtlich durchzusetzen, ist die Zweimonatsfrist
fir die sogenannte »Geltendmachung von Anspri-
chenc.

Zu Beachten ist:

O

Die Frist endet zwei Monate nach dem Vorfall bzw.
dem Moment, in dem die Diskriminierung bekannt
wurde.

Die Anspriiche missen schriftlich geltend gemacht
werden. Dies kann die betroffene Person selber,
eine Beratungsstelle (mit Volimacht ausgestattet)
oder ein_e Rechtsanwalt_in tun.

Das Schreiben muss an die diskriminierungsver-
antwortliche Person gerichtet werden, zum Beispiel
Arbeitergeber_in, Vermieter_in, Betreiber_in eines
Fitnesstudios etc.

In dem Schreiben muss kurz der Sachverhalt ge-
schildert (Ort, Zeit, Datum, Beteiligte) und
folgendes formuliert werden: » Hiermit mache ich
vorsorglich (im Namen von___) Anspriiche nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz gel-
tend.«
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