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DGB-Stellungnahme ,,Gesetz zur Vermeidung von Diskriminierung in Nordrhein-Westfalen
(Landesantidiskriminierungsgesetz Nordrhein-Westfalen - LADG NRW) Gesetzentwurf der
Landesregierung, Drucksache 18/18169“ Anhérung des Integrationsausschusses und des
Haus-halts- und Finanzausschusses am 5. Mai 2026

Vorbemerkung

Der Deutsche Gewerkschaftsbund Nordrhein-Westfalen kritisiert die
kurze Frist zur Stellungnahme. Solche Fristen werden der Funktion
einer Verbandeanhdrung im demokratischen Gesetzgebungsprozess
nur eingeschrankt gerecht. Gerade bei kontroversen Regelungsvor-
haben sind aus unserer Sicht ausreichend bemessene Fristen erfor-
derlich, um einen sachgerechten und fundierten Austausch zu er-
moglichen. Wir wiirden es begriiRen, wenn zukiinftige Gesetzge-
bungsverfahren wieder starker Raum fiir eine ernsthafte Beteiligung
der Verbande bieten und mit angemessenen Fristen ausgestaltet
werden.

Der DGB NRW bedankt sich als Dachverband seiner acht Mitgliedsge-
werkschaften fiir die Gelegenheit zur Stellungnahme. Der DGB NRW
bringt im Kontext des Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG
NRW) zwei Perspektiven ein: Zum einen die der Beschaftigten im 6f-
fentlichen Dienst, die im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit mit Dis-
kriminierungsvorwiirfen konfrontiert sein konnen und hierfiir klare,
rechtssichere und faire Verfahrensstrukturen benétigen. Hier ma-
chen wir als DGB NRW deutlich, dass durch das LADG NRW Beschaf-
tigte im offentlichen Dienst nicht unter Generalverdacht gestellt wer-
den diirfen. Zum anderen die Perspektive seiner Mitglieder als Bir-
ger*innen, die staatlichem Handeln ausgesetzt sind und wirksamen
Schutz vor Diskriminierung sowie niedrigschwelligen Zugang zu ihren
Rechten brauchen. Aus dieser doppelten Verantwortung heraus for-
muliert der DGB NRW Anforderungen an die Ausgestaltung des Geset-
zes, die sowohl den Schutz von Betroffenen starken als auch verlass-
liche Rahmenbedingungen fiir Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst
schaffen.

Der Zweck des Gesetzentwurfs, Diskriminierung im staatlichen Han-
deln wirksam zu begegnen, ist zu begriiien. Antidiskriminierung ist
neben politischer Partizipation und gleichberechtigter Teilhabe ein
zentrales Element des gesellschaftlichen Zusammenhalts und einer
starken Demokratie. In seiner derzeitigen Ausgestaltung bleibt der
Gesetzentwurf jedoch unzureichend, da er im Kern auf individuelle
Rechtsanspriiche und deren gerichtliche Durchsetzung fokussiert,
ohne die praktische Umsetzung im Verwaltungsalltag hinreichend
mitzudenken.

Fiir Betroffene bedeutet dies, dass ihnen zwar formale Rechte zu-
stehen, der Zugang zu diesen Rechten jedoch ohne niedrigschwel-
lige, transparente und verlassliche Verfahren innerhalb der Behorden
und fehlender Beratung erschwert bleibt.
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Gleichzeitig fehlt fiir Beschaftigte eine klare Verfahrensgrundlage, die
Handlungssicherheit im Umgang mit Diskriminierungsbeschwerden
schafft und sie vor strukturellen Unsicherheiten oder einseitigen Ver-
antwortungszuschreibungen schiitzt.

Damit bleibt das Gesetz auf der Ebene der Rechtsdurchsetzung ste-
hen, ohne eine tragfahige institutionelle Infrastruktur zu schaffen,
die Diskriminierung im Behordenalltag systematisch bearbeiten und
praventiv verhindern kann. Es braucht daher zwingend eine Ergan-
zung um verbindliche innerbehordliche Verfahren, klare Zustandig-
keiten sowie unterstiitzende Strukturen wie Ombudsstellen und eine
gestarkte Landesantidiskriminierungsstelle. Nur so kann gewahrleis-
tet werden, dass Diskriminierung nicht erstim Nachgang juristisch
aufgearbeitet wird, sondern friihzeitig erkannt, bearbeitet und ver-
hindert werden kann. Ohne diese doppelte Perspektive - die konse-
quente Starkung der Rechte von Betroffenen und zugleich klare,
handhabbare Rahmenbedingungen flir Beschaftigte - bleibt das Ge-
setz in seiner Wirkung begrenzt und lauft Gefahr, hinter seinem eige-
nen Anspruch zurilickzubleiben.

Der vorliegende Gesetzentwurf bleibt zudem hinsichtlich der erfor-
derlichen personellen und finanziellen Ressourcen hinter seinem ei-
genen Anspruch zuriick. Weder fiir den Aufbau tragfahiger Verfah-
rensstrukturen in den Dienststellen noch fiir die vorgesehene Lan-
desantidiskriminierungsstelle oder praventive Maftnahmen wie Fort-
bildungen sind ausreichende Mittel vorgesehen. Ohne eine verbindli-
che Ressourcenausstattung besteht die Gefahr, dass die gesetzlichen
Regelungen in der Praxis nicht wirksam umgesetzt werden konnen
und damit hinter ihrem Ziel eines effektiven Diskriminierungsschut-
zes zurlickbleiben.

Um dem Ansinnen des Gesetzes zu entsprechen, halten wir es daher
flir notwendig, konkrete Handlungsmaximen in die einzelnen Para-
grafen aufzunehmen, die eine gesetzliche Grundlage zur praktischen
Umsetzung darstellen, an die alle Behorden gleichermalien gebun-
den sind. Eine ausgestaltete gesetzliche Grundlage macht Verfahren-
sablaufe zudem fiir Betroffene transparenter. Im Nachfolgenden for-
mulieren wir daher fiir einzelne Paragrafen konkrete Forderungen.

Zu § 4 - Diskriminierungstatbestidnde

Der Katalog wurde insbesondere um ,,antiziganistische® Diskriminie-
rung erweitert. Damit wird der Schutzbereich inhaltlich prazisiert
und an bestimmte Diskriminierungsrealitdten angepasst. Das ist zu
begriifien.

Klarstellungsbedarf besteht jedoch bei § 4 Abs. 3 und Abs. 8. Aus
Sicht des DGB NRW muss eindeutig geregelt werden, dass auch
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Beschaftigte im offentlichen Dienst des Landes umfassend geschiitzt
sind, wenn sie von Diskriminierung betroffene Personen unterstiit-
zen. Dies umfasst insbesondere Falle, in denen Beschaftigte die Aus-
fiihrung einer rechtswidrigen, diskriminierenden Weisung verwei-
gern.

Der Schutzbereich des § 4 Abs. 8 des Landesantidiskriminierungsge-
setz ist insoweit ausdriicklich auf vergleichbare Konstellationen im
Landesrecht zu libertragen. Es bedarf einer klarstellenden Regelung
im Gesetzestext oder zumindest in der Gesetzesbegriindung, dass
solchen Beschaftigten keine dienst- oder arbeitsrechtlichen Nach-
teile entstehen diirfen. Nur so wird sichergestellt, dass Zivilcourage
im offentlichen Dienst nicht sanktioniert, sondern rechtlich abgesi-
chert wird.

Zu § 6 - Verantwortlichkeit und Verfahrenstransparenz

Der DGB NRW fordert, dass jede 6ffentliche Stelle gesetzlich ver-
pflichtet wird, ein formalisiertes Verfahren zur Bearbeitung von Dis-
kriminierungsbeschwerden einzurichten. Dieses Verfahren muss klar
strukturierte Zustandigkeiten, definierte Ablaufe und verbindliche
Fristen enthalten. Es ist zu definieren, wann ein Verfahren beginnt
und womit es endet. So wird vermieden, dass Betroffenen unklar ist,
welche Zustandigkeit gilt.

In der praktischen Umsetzung bedeutet dies, dass jede eingehende
Beschwerde in ein geregeltes Verfahren lberfiihrt wird, das unab-
hangig von der Person/der Beteiligten nach festen Regeln ablauft. In-
formelle oder situative Bearbeitungen sind hierfiir nicht ausreichend,
da sie keine objektive Behandlung sicherstellen.

Die gewerkschaftliche Forderung zielt darauf ab, Diskriminierung als
institutionell zu bearbeitendes Problem zu verankern, nicht als indi-
viduelles Konfliktfeld, das ohne feste Struktur gelost wird. In den
Dienststellen miissen folge dessen Beschwerdestellen als unabhan-
gige Bearbeitungsinstanzen eingerichtet werden.

Beschwerdestellen miissen organisatorisch und personell strikt von
hierarchischen Weisungsstrukturen sowie von Personalbewertungs-
und Beurteilungssystemen getrennt sein.

Das bedeutet konkret, dass Personen, die Flihrungsaufgaben wahr-
nehmen oder uber dienstliche Beurteilungen entscheiden, nichtin
die Bearbeitung von Beschwerden eingebunden sein diirfen. Nur so
kann gewahrleistet werden, dass Verfahren unabhangig, neutral und
ohne Interessenkonflikte durchgefiihrt werden.
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Vorpriifung

Bevor, wie in § 7 dargelegt, gepriift wird, ob Anspriiche auf Abhilfe
bestehen, ist festzustellen, ob die Beschwerde den MalRgaben des
Gesetzes unter § 4 entspricht. Hierflir kommt eine Vorpriifung in Be-
tracht. Diese bezeichnet die erste formale Bewertung einer eingegan-
genen Beschwerde. In dieser Phase wird gepriift, ob der vorgetra-
gene Sachverhalt grundsatzlich in den Anwendungsbereich der Dis-
kriminierungsregelungen fallt und ob ausreichende Indizien fiir die
Einleitung eines vollstandigen Verfahrens vorliegen.

Fur die Praxis bedeutet dies, dass nicht jede Eingabe automatisch in
ein vollstandiges Verfahren tberfiihrt wird, sondern zunachst eine
strukturierte Eingangsbewertung erfolgt. Diese Vorpriifung darf nicht
dazu dienen, Beschwerden ohne nachvollziehbare Grundlage abzu-
lehnen oder faktisch zu verkirzen.

Der DGB NRW fordert daher, dass jede Entscheidung im Rahmen der
Vorpriifung inhaltlich begriindet, dokumentiert und fiir die be-
troffene Person nachvollziehbar gemacht wird. Eine Ablehnung darf
nur erfolgen, wenn eindeutig kein sachlicher Bezug zu Diskriminie-
rungstatbestanden besteht oder der Vortrag offensichtlich unzu-
reichend ist.

Ziel dieser Forderung ist es, sicherzustellen, dass die Vorpriifung
nicht als Hiirde wirkt, sondern als qualifizierte Eingangskontrolle, die
den Zugang zum Verfahren schiitzt und nicht beschrankt.

Zu §§ 6-7 - Adressat der Anspriiche

Der Gesetzentwurf stellt konsequenter auf die ,6ffentliche Stelle“ als
verantwortliche Einheit ab und nicht auf das Verhalten einzelner Be-
schaftigter. Das ist grundsatzlich zu begriiRen. Damit wird die Haf-
tung institutionell verankert und der Fokus klar auf die Behorde als
Tragerin staatlichen Handelns gelegt. Diese Konstruktion starkt zwar
die Zurechenbarkeit von Diskriminierung im Rahmen 6ffentlicher
Aufgaben und verhindert eine einseitige Individualisierung von Ver-
antwortung. Gleichzeitig fiihrt sie dazu, dass individuelles Verhalten
einzelner Beschaftigter rechtlich in den Hintergrund tritt und starker
in den organisatorischen Verantwortungsbereich der jeweiligen
Stelle eingebettet wird.

Diese Logik setzt sich auch bei den Regelungen zu Kenntnis und Ver-
jahrung fort. Maligeblich ist nicht mehr die Kenntnis einzelner Perso-
nen, sondern die Kenntnis der ,,6ffentlichen Stelle“ insgesamt. Wis-
sen, das innerhalb der Organisation vorhanden ist, wird damit der
gesamten Behorde zugerechnet.
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In der Praxis kann dies dazu flihren, dass Verjahrungsfristen friiher zu
laufen beginnen, da interne Informationsfliisse oder bereits vorhan-
dene Kenntnisse einzelner Organisationseinheiten rechtlich der ge-
samten Stelle zugerechnet werden. Dies erhoht die Anforderungen
an eine funktionierende interne Kommunikation und Dokumenta-
tion, macht aber zugleich deutlich, dass es an klar strukturierten Ver-
fahren innerhalb der Behorden fehlt, um mit dieser kollektiven Wis-
senszurechnung rechtssicher umzugehen.

Zu § 7 - Sachverhaltsaufklarung und Abhilfe

Sachverhaltsaufklarung

Der DGB NRW fordert, dass die Beschwerdestelle verpflichtet wird,
den Sachverhalt nach Abschluss der Vorpriifung eigenstandig, um-
fassend und von Amts wegen aufzuklaren. Dies umfasst insbeson-
dere die Anhorung der beteiligten Personen, die Befragung von
Zeug*innen sowie die Auswertung aller relevanten Unterlagen und
Erkenntnisquellen.

In der praktischen Wirkung bedeutet dies, dass die Verantwortung
fir die Sachverhaltsaufklarung in besonderem MaRe bei der 6ffentli-
chen Stelle liegt. Beschaftigte sind nicht gehalten, komplexe interne
Sachverhalte eigenstandig aufzuklaren oder die hierfiir erforderli-
chen Informationen selbst zu beschaffen. Vielmehr ist die Verwaltung
verpflichtet, aktiv und strukturiert zur vollstandigen Aufklarung des
Sachverhalts beizutragen.

Diese Ausgestaltung entspricht dem Grundsatz der Amtsermittlung
im Verwaltungsverfahren. Sie tragt der strukturellen Informations-
asymmetrie zwischen Beschaftigten und Dienststelle Rechnung und
stellt sicher, dass die Durchsetzung von Rechten nicht an fehlenden
Zugriffs- oder Ermittlungsmoglichkeiten der Beschaftigten scheitert.

Abhilfe

Der DGB NRW fordert, dass die Dienststellen erganzend zu Abhilfe,
Entschadigung und Schadensersatz an Betroffene, verpflichtet wer-
den, wirksame interne Abhilfe-Malinahmen zur Beendigung der fest-
gestellten Diskriminierung zu ergreifen und deren Wiederholung zu
verhindern.

In der Praxis bedeutet dies, dass das Verfahren nicht mit einer bloften
Feststellung endet, sondern konkrete Konsequenzen nach sich zie-
hen muss. Diese konnen organisatorischer, struktureller Natur sein,
sofern sie geeignet und verhaltnismaRig sind. Personalbezogene
Konsequenzen sind aus unserer Sicht das letzte Mittel, und hier muss
eine hohe Schwelle eingerichtet werden. Ziel ist es, Diskriminierung
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nicht nur zu dokumentieren, sondern nachhaltig zu beseitigen. Damit
wird der praventive Charakter des Verfahrens gestarkt.

§ 7 Abs. 2 spricht von einem Rechtsbehelf, der Voraussetzung ist fiir
die Geltendmachung eines Schadenersatzanspruchs. Es fehlt eine
klare Regelung, wo und in welcher Form ein Rechtsbehelf eingelegt
werden muss.

Zu § 8 - Beweislast

Unabhéngig von der Bewertung einzelner Regelungsgegenstande
steht fiir den DGB NRW fest, dass die Wirksamkeit einer Beweislastre-
gelung maligeblich von einer hinreichend bestimmten Auslose-
schwelle, einer nachvollziehbaren Verfahrensstruktur sowie einer
rechtssicheren und praktikablen Anwendbarkeit im Verwaltungsvoll-
zug abhangt, die auch fiir die betroffenen Personen nachvollziehbar
und verstandlich sein muss. Dabei ist sicherzustellen, dass die Rege-
lung sowohl den Zugang zur Durchsetzung von Diskriminierungs-
schutz ermoglicht als auch im praktischen Vollzug handhabbar bleibt
und keine unangemessenen Belastungs- oder Unsicherheitswirkun-
gen fiir Beschaftigte im Verfahren erzeugt.

Vor diesem Hintergrund ergibt sich fiir die Ausgestaltung, dass die
tatbestandlichen Voraussetzungen der Beweislastverlagerung klar
konturiert sein mussen und ihre Anwendung in ein Verfahren einge-
bettet werden sollte, das sowohl die Anforderungen effektiver
Rechtsdurchsetzung als auch die Anforderungen an Rechtssicherheit,
Verwaltungspraktikabilitat und die Verfahrenssicherheit fiir die betei-
ligten Beschaftigten berlicksichtigt.

Innerhalb des DGB NRW werden zur im Gesetzentwurf vorgesehenen
Beweislastregelung zwei Bewertungen vorgenommen, die sich insbe-
sondere aus der Betroffenen- und der Beschaftigtenperspektive erge-
ben.

Zustimmend bewertet wird der grundsatzliche Ansatz einer Be-
weiserleichterung im Sinne von § 22 AGG. Diese wird aus Betroffe-
nenperspektive als geeignetes Instrument eingeordnet, um struktu-
relle Nachweisschwierigkeiten bei Diskriminierung zu berticksichti-
gen und den Zugang zur Rechtsdurchsetzung zu unterstiitzen. In die-
sem Zusammenhang wird insbesondere die Funktion der Beweislast-
verlagerung bei Vorliegen von konkreten Anhaltspunkten als sachge-
recht beschrieben.

Ablehnend bewertet wird die konkrete Ausgestaltung der Regelung
aus Beschaftigtenperspektive. Dies betrifft insbesondere die Reich-
weite der Beweislastverlagerung bei Vorliegen von ,Indizien“, die
fehlende weitere Konturierung dieses Begriffs sowie die daraus
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resultierenden Anforderungen an die 6ffentliche Stelle im Hinblick
auf den Nachweis des Nichtvorliegens eines VerstolRes. In diesem Zu-
sammenhang werden sowohl Fragen der praktischen Umsetzbarkeit
als auch mogliche Auswirkungen auf Dokumentations- und Verwal-
tungsaufwand sowie auf das dienstliche Handeln im Vollzug be-
nannt.

Hinsichtlich der tatbestandlichen Anforderungen an die Begriindung
einer Beweisflihrung bestehen ebenfalls zwei unterschiedliche Positi-
onen. Einerseits wird der Begriff ,Indizien“ als unbestimmter Rechts-
begriff kritisiert, der einer weiteren Konkretisierung bedarf, um eine
einheitliche Anwendung zu gewahrleisten und fiir die beteiligten Per-
sonen hinreichend klar zu machen, welche Umstande im Verfahren
vorgetragen werden konnen und missen. Andererseits wird eben-
falls auf die fehlende gesetzliche Bestimmung des Begriffs hingewie-
sen und die Auffassung vertreten, dass die damit verbundene Ausge-
staltung der Schwelle auch im Hinblick auf ihre praktische Handhab-
barkeit kritisch zu bewerten sei. In diesem Zusammenhang wird auf
die Vermutungsregelung des Landesantidiskriminierungsgesetz Ber-
lin § 7 als alternative Regelungsstruktur verwiesen, die iber die
»Glaubhaftmachung von Tatsachen® und das Kriterium der iberwie-
genden Wahrscheinlichkeit eine starker konkretisierte Ausgestaltung
vorsieht.

Zu § 12 - Landesantidiskriminierungsstelle /| Ombudsstelle

Einrichtung der Stellen

Die geplante Einrichtung einer Landesantidiskriminierungsstelle ist
zu begriRen und die formulierten Aufgaben sind sachgerecht.

Es handelt sich bei der Umsetzung um eine DGB-Forderung. Der DGB
NRW fordert, dass im Gesetz zwei funktional klar voneinander ge-
trennte, aber sich erganzende Strukturen vorgesehen werden: Eine
Ombudsstelle einerseits sowie eine unabhangige Landesantidiskri-
minierungsstelle andererseits.

Die Ombudsstelle unterliegt keinen Weisungen und dient als nied-
rigschwellige, vertrauliche Anlauf- und Beratungsstelle fiir Be-
troffene. Ihre Aufgabe besteht darin, Betroffene zu unterstiitzen, Ori-
entierung im Verfahren zu geben und Beschwerden ggf. giitlich bei-
zulegen. Die Anrufung der Ombudsstelle ist fiir Betroffene freiwillig.
Die zustandige Beschwerdestelle soll Betroffene direkt nach Eingang
der Beschwerde auf die Ombudsstelle und ihre Funktion hinweisen.

Demgegeniber ist die Landesantidiskriminierungsstelle als eigen-
standige, libergeordnete Institution auf Landesebene zu verorten.
Ihre Funktion geht lber die Einzelfallberatung hinaus und umfasst
insbesondere die landesweite Koordination, Auswertung von
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Berichtsdaten, fachliche Weiterentwicklung von Standards sowie die
Beobachtung struktureller Diskriminierungsmuster im 6ffentlichen
Dienst. Sie ist damit nicht Teil einzelner Dienststellen, sondern
nimmt eine unabhangige, querschnittsbezogene Perspektive ein.

Die Handlungsmaxime dieser Zweiteilung liegt darin, operative Un-
terstitzung und strukturelle Kontrolle voneinander zu trennen. Wah-
rend die Ombudsstelle den unmittelbaren Zugang fiir Betroffene si-
cherstellt und als Anlaufstelle fungiert, schafft die Landesantidiskri-
minierungsstelle eine Ubergreifende Instanz, die Entwicklungen sys-
tematisch erfasst, bewertet und politisch sowie fachlich einordnet.

Beide Strukturen sind aus gewerkschaftlicher Sicht zwingend erfor-
derlich, da sie unterschiedliche, aber komplementare Funktionen er-
fillen: Die Ombudsstelle gewahrleistet Nahe, Vertrauen und Zugang-
lichkeit im Einzelfall, wahrend die Landesantidiskriminierungsstelle
Transparenz, Vergleichbarkeit und Steuerungsfahigkeit auf System-
ebene sicherstellt. Nurim Zusammenspiel entsteht ein koharentes
System des Diskriminierungsschutzes, das sowohl individuelle Unter-
stiitzung als auch strukturelle Pravention wirksam abdeckt.

Eine reine Ombudsstruktur ohne iibergeordnete Auswertungs- und
Kontrollinstanz wiirde dazu flihren, dass Erkenntnisse auf der Einzel-
fallebene verbleiben und strukturelle Probleme unzureichend sicht-
bar werden. Umgekehrt ware eine zentrale Landesstelle ohne nied-
rigschwellige Anlaufpunkte fiir Betroffene im Alltag kaum erreichbar
und wiirde ihre Schutzfunktion nicht entfalten konnen.

Anbindung und Berichtspflicht

Problematisch ist die organisatorische Anbindung der Landesantidis-
kriminierungsstelle an ein Ministerium. Eine nachgeordnete Stelle
kann nicht die volle Unabhangigkeit als Priifinstanz gewahrleisten
die notwendig ist, um das Vertrauen der Blrger*innen und der Be-
schaftigten zu sichern. Der DGB NRW spricht sich daher fiir eine
rechtlich unabhangige oder weisungsfreie Struktur aus, analog zu
den Gleichstellungs- oder Datenschutzbeauftragten. Dies wiirde die
Unabhéangigkeit starken und den direkten Bezug zu den Blirger*in-
nen sowie zum Landesgesetzgeber herstellen.

Der DGB NRW forderte erganzend zu § 12 die Einflihrung gesetzlicher
Berichtspflichten, die eine systematische Erhebung und Auswertung
von Diskriminierungsfallen ermdéglichen und deren Ergebnisse an
eine zentrale, fachlich zustandige Stelle Gibermitteln.

In der praktischen Umsetzung bedeutet dies, dass 6ffentliche Stellen
verpflichtet werden, Daten zu eingegangenen Beschwerden, deren
Bearbeitungsstand, Verfahrensdauer, Ergebnissen sowie zu ergriffe-
nen MaRnahmen strukturiert zu erfassen und in regelmaRigen Ab-
standen aufzubereiten. Diese Berichte sind nicht nurintern zu
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verwenden, sondern missen an die zustandige Landesstelle liber-
mittelt werden.

Adressat dieser Berichtspflichten ist die einzurichtende Landesanti-
diskriminierungsstelle. Sie ibernimmt damit eine zentrale Funktion
in der landesweiten Auswertung, Biindelung und Bewertung der ge-
meldeten Informationen. Nur durch diese zentrale Zusammenfiih-
rung wird es moglich, diskriminierungsrelevante Entwicklungen tiber
einzelne Dienststellen hinaus zu erkennen und strukturelle Problem-
lagen auf Landesebene sichtbar zu machen.

Ziel dieser Regelung ist es, Diskriminierung nicht ausschlieBlich im
Einzelfall zu bearbeiten, sondern als gesamtorganisatorisches und
gesellschaftliches Problem systematisch zu erfassen und zu analysie-
ren. Die Landesantidiskriminierungsstelle erhalt damit die notwen-
dige Datenbasis, um Trends zu identifizieren, Handlungsempfehlun-
gen abzuleiten und die Weiterentwicklung von Praventions- und
Schutzmallnahmen zu unterstitzen.

Ohne eine solche zentrale Berichtsebene blieben Erkenntnisse frag-
mentiert und wiirden sich auf einzelne Behorden beschranken. Erst
die Bundelung bei einer unabhangigen Landesstelle ermoglicht eine
ubergreifende Steuerungs- und Kontrollfunktion im Sinne eines ef-
fektiven und koharenten Diskriminierungsschutzes im gesamten 6f-
fentlichen Dienst.

Zugang

Wir fordern eine Konkretisierung im Gesetz, wonach alle Beratungs-
und Unterstiitzungsangebote fiir Betroffene barrierefrei und bei Be-
darf mehrsprachig ausgestaltet werden miissen.

Zu § 11 - Fortbildung

Der DGB NRW fordert erganzend zu § 11, dass gesetzlich ver-
pflichtende und regelmaRige Fortbildungsmalinahmen zum Thema
Diskriminierungsschutz fiir alle relevanten Beschaftigtengruppen
vorgesehen werden.

In der Praxis bedeutet dies, dass Fiihrungskrafte und Mitarbeitende
regelmalig geschult werden missen, um Diskriminierung zu erken-
nen, zu vermeiden und angemessen darauf zu reagieren. Fortbildung
ist dabei nicht als einmalige MaRnahme zu verstehen, sondern als
kontinuierlicher Bestandteil organisatorischer Entwicklung.

Ziel ist es, praventiv zu wirken und strukturelle Diskriminierung be-
reits im Entstehen zu verhindern. Ohne entsprechende Qualifizierung
besteht die Gefahr, dass Verfahren zwar existieren, aber nicht sach-
gerecht angewendet werden. Generell ist zu kritisieren, dass fiir die
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Praventionsmafinahmen keine nennenswerten finanziellen und per-
sonellen Ressourcen vorgesehen sind.

Zu § 13 - Evaluation

Der DGB NRW fordert erganzend zu § 13, dass das Gesetz eine ver-
bindliche Evaluationsklausel enthalt, die eine regelmaRige Uberprii-
fung der Wirksamkeit der Regelungen vorsieht.

In der Praxis bedeutet dies, dass in vordefinierten Zeitabstanden
Uberpriift wird, ob die vorgesehenen Verfahren tatsachlich funktio-
nieren, ob sie von Beschaftigten genutzt werden und ob sie ihre Ziele
erreichen. Auf Basis dieser Evaluation miissen gegebenenfalls Anpas-
sungen vorgenommen werden. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die
Einbeziehung der Personalvertretungen, wegen der tatsachlichen
Auswirkungen auf die Beschaftigten.

Ziel ist es, ein lernfahiges System zu etablieren, das auf Erfahrungen
reagiert und kontinuierlich weiterentwickelt wird. Ohne Evaluation
besteht die Gefahr, dass Regelungen formal bestehen bleiben, aber
ihre tatsachliche Wirkung nicht entfalten.

Der bisherige Wortlaut ist daher unzureichend. Es fehlt ein konkreter
Zeitpunkt und auch eine Berichterstattung. Bei der Evaluation soll-
ten Wissenschaft, Vertretungen der von Diskriminierung Betroffenen
und der von den Regelungen betroffenen Beschaftigten beteiligt wer-
den. Die Vorschrift muss daher wie folgt gedndert werden:

(1) Die Anwendung und Auswirkungen der durch dieses Gesetz ge-
schaffenen Vorschriften ist von der Landesregierung zu evaluieren.
Der Evaluationszeitraum beginnt am ... und betrdgt 24 Monate. Uber
das Ergebnis der Evaluierung ist dem Landtag Bericht zu erstatten.

(2) Die Evaluierung ist unter Einbeziehung der Wissenschaft und an-
erkannter Antidiskriminierungsverbande sowie der im Landesdienst
vertretenen Gewerkschaften und bei den obersten Dienststellen an-
gesiedelten Personalrate, Gleichstellungsbeauftragten und Schwer-
behindertenvertretungen vorzunehmen.

Weitere Forderungen aus der Beschiftigtenperspektive

Weitere Forderungen ergeben sich fiir den DGB NRW vor allem aus
der Perspektive der Beschaftigten. Obgleich in dem Gesetzentwurf
die Verantwortlichkeit bei den 6ffentlichen Stellen gesehen wird,
kann die Bearbeitung von Beschwerden nach § 4 Auswirkungen auf
die Beschaftigten haben.
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Dokumentation und Personalakten

Der DGB NRW fordert eine restriktive und klar geregelte Handhabung
von Dokumentationen im Zusammenhang mit Diskriminierungsbe-
schwerden, die sich auf Personalakten von Beschaftigten auswirken
konnen.

Konkret missen gesetzliche Regelungen sicherstellen, dass ggf. Ein-
trage in Personalakten nur unter eng definierten Voraussetzungen er-
folgen diirfen und unbegriindete oder widerlegte Vorwiirfe konse-
quent zu l6schen sind. Zudem ist sicherzustellen, dass der Zugriff auf
entsprechende Informationen begrenzt und zweckgebunden erfolgt.

In der Praxis soll damit verhindert werden, dass Beschwerden lang-
fristige negative Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung von
Beschaftigten haben. Dokumentation darf ausschlief3lich der sachge-
rechten Verfahrensbearbeitung dienen und nicht zu einer dauerhaf-
ten Belastung werden.

Es ist sicherzustellen, dass die Bearbeitung von Beschwerden in den
Dienststellen nicht durch Fiihrungskrafte vorgenommen werden, die
unmittelbar beteiligte Beschaftigte beurteilen, verantwortlich sind
fir PersonalmaRnahmen oder Karriereentscheidungen.

Die ortlichen Personalvertretungen sind in die Bearbeitung von Be-
schwerden in jedem Fall mit einzubeziehen, wenn aus der Be-
schwerde hervorgeht, dass konkrete Beschaftigte an dem Sachver-
halt beteiligt sind. Diesbeziigliche Dienstvereinbarungen sind zu tref-
fen.

Trennung interner und gerichtlicher Verfahren

Es ist davon auszugehen, dass es zu gerichtlichen Verfahren kommen
wird. DGB NRW fordert, dass gesetzlich eindeutig geregelt wird, dass
interne Beschwerdeverfahren unabhangig von etwaigen gerichtli-
chen Verfahren gefiihrt werden. Die parallele Durchfiihrung beider
Verfahren darf nicht zu rechtlichen oder tatsachlichen Nachteilen fir
Beschaftigte flihren.

Fur die Praxis bedeutet dies, dass Beschaftigte, die als Beteiligte oder
Zeug*innen in gerichtlichen Verfahren auftreten, nicht in einen Kon-
flikt zwischen dienstlichen Pflichten und ihrer Mitwirkung an der ge-
richtlichen Aufklarung geraten diirfen. lhre Mitwirkung erfolgt im
Rahmen ihrer rechtlichen Stellung und ist dienstlich zu respektieren.

Ziel dieser Regelung ist es sicherzustellen, dass Beschaftigte ohne
Angst vor dienstrechtlichen Konsequenzen an der Aufklarung von
Sachverhalten mitwirken kdnnen. Gleichzeitig wird verhindert, dass
interne Verfahren ausgesetzt oder verzogert werden, nur weil ein pa-
ralleles Gerichtsverfahren anhangig ist. Beide Verfahren verfolgen
unterschiedliche Funktionen und miissen daher unabhangig vonei-
nander bestehen konnen.
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Beteiligung der Beschéftigten an Verfahren

Der DGB NRW fordert, dass Beschaftigten im Rahmen von Diskrimi-
nierungsverfahren umfassende subjektive Verfahrensrechte gesetz-
lich garantiert werden. Diese Rechte miissen ausdriicklich normiert
und praktisch durchsetzbar sein.

In der konkreten Ausgestaltung bedeutet dies, dass Beschaftigte frei
entscheiden kdnnen, ob und in welchem Umfang sie am Verfahren
teilnehmen. Sie diirfen insbesondere nicht zur Mitwirkung gezwun-
gen werden, wenn sie sich dadurch selbst belasten konnten. Ebenso
muss ihnen das Recht zustehen, jederzeit eine Aussage zu verwei-
gern, soweit dies rechtlich zulassig ist.

Daruber hinaus ist sicherzustellen, dass Beschaftigte sich durch
Dritte begleiten oder vertreten lassen konnen. Dies umfasst insbe-
sondere die Unterstiitzung durch Gewerkschaften oder rechtlichen
Beistand. Diese Unterstiitzung ist nicht als Ausnahme, sondern als re-
guldrer Bestandteil eines fairen Verfahrens anzusehen. Es sollte auf-
genommen werden, dass gewerkschaftlicher Beistand analog der Re-
gelung in disziplinarrechtlichen Verfahren nach § 25 Abs. 2 FrUrlV
freizustellen ist.

Ziel dieser Regelung ist es, die strukturelle Asymmetrie zwischen Be-
schaftigten und Verwaltung auszugleichen und sicherzustellen, dass
Betroffene nicht isoliert oder ohne Unterstiitzung in Verfahren einge-
bunden sind.

Datenschutz

Der DGB NRW fordert eine strenge gesetzliche Regelung zum Schutz
personenbezogener Daten im Rahmen von Diskriminierungsverfah-
ren.

In der praktischen Umsetzung bedeutet dies, dass samtliche im Ver-
fahren erhobenen oder verarbeiteten Daten ausschlielRlich zweckge-
bunden verwendet werden diirfen. Zugriff auf diese Daten darf nur
Personen gewahrt werden, die unmittelbar mit der Durchfiihrung des
Verfahrens betraut sind.

Darliber hinaus miissen klare Vorgaben zur Vertraulichkeit bestehen
die sicherstellen, dass Informationen liber Beschwerden nicht un-
kontrolliert weitergegeben werden. Dies umfasst sowohlinterne als
auch externe Weitergaben.

Der Schutz personenbezogener Daten ist aus gewerkschaftlicher
Sicht ein zentraler Bestandteil des Diskriminierungsschutzes, da nur
bei gesichertem Datenschutz Beschaftigte bereit sind, Diskriminie-
rung liberhaupt zu melden. Ohne Vertraulichkeit besteht die Gefahr
von Abschreckungseffekten und Repression.
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Regressverfahren

Der DGB NRW fordert, dass gesetzlich klar begrenzt wird, unter wel-
chen Voraussetzungen ein Riickgriff gegen Beschaftigte moglich ist.
Ein Regress darf ausschlieBlich bei vorsatzlichem oder grob fahrlassi-
gem Verhalten in Betracht kommen und erst nach Abschluss des Dis-
kriminierungsverfahrens eingeleitet werden.

In der praktischen Wirkung bedeutet dies, dass Beschaftigte nicht fiir
einfache Fehler oder fahrlassiges Verhalten haftbar gemacht werden
dirfen. Die Schwelle fiir eine personliche Inanspruchnahme muss be-
wusst hoch angesetzt werden, um eine Uberlastung oder Verunsiche-
rung der Beschaftigten zu vermeiden.

Ziel dieser Regelung ist es, sicherzustellen, dass Beschaftigte ohne
Angst vor personlichen, finanziellen Konsequenzen an Verfahren mit-
wirken konnen. Andernfalls bestiinde die Gefahr, dass Entscheidun-
gen defensiv getroffen oder Verfahren vermieden werden.

Der DGB NRW fordert, dass auch im Rahmen von Regressverfahren
umfassende Verfahrensrechte gesetzlich garantiert werden. Dazu ge-
horen insbesondere das Recht auf Anhorung sowie das Recht, sich
durch eine Person des Vertrauens oder einen rechtlichen Beistand
unterstltzen zu lassen.

In der praktischen Umsetzung bedeutet dies, dass Beschaftigte nicht
ohne Beteiligung in haftungsrelevante Entscheidungen einbezogen
werden durfen. Sie miissen die Moglichkeit haben, zu den Vorwdirfen
Stellung zu nehmen und sich gegen diese zu verteidigen.

Ziel ist es, sicherzustellen, dass auch in haftungsrechtlichen Konstel-
lationen rechtsstaatliche Grundprinzipien eingehalten werden und
Beschaftigte nicht schutzlos gestellt sind.

Informationspflichten

Der DGB NRW fordert, dass 6ffentliche Stellen gesetzlich verpflichtet
werden, Beschaftigte aktiv, regelmaRig und verstandlich Gber ihre
Rechte, Verfahren und Schutzmdglichkeiten zu informieren.

In der Praxis bedeutet dies, dass Informationen nicht nur passiv be-
reitgestellt werden diirfen, sondern proaktiv kommuniziert werden
mussen. Beschaftigte miissen wissen, welche Rechte sie haben, wie
sie diese geltend machen kdnnen und an welche Stellen sie sich wen-
den konnen.

Diese Informationspflicht ist ein zentraler Bestandteil eines funktio-
nierenden Systems, da Rechte nur dann wirksam sind, wenn sie be-
kannt und zuganglich sind. Unzureichende Information fiihrt faktisch
zu einem Ausschluss von Rechtsschutz.
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Beratungsstelle

Der DGB NRW fordert die Einrichtung einer unabhangigen, weisungs-
freien, vertraulichen und kostenfreien Beratungsstelle fiir Beschaf-
tigte im offentlichen Dienst.

In der praktischen Wirkung soll diese Stelle als niedrigschwellige An-
laufstelle auRerhalb der unmittelbaren dienstlichen Hierarchie die-
nen. Beschaftigte miissen sich dort beraten lassen kdnnen, ohne be-
flirchten zu miissen, dass ihre Anfrage innerhalb der eigenen Organi-
sation bekannt wird.

Ziel ist es, ein vertrauenswiirdiges Umfeld zu schaffen, in dem Be-
schaftigte ihre Situation offen schildern konnen. Eine unabhangige
Beratung erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass Diskriminierung friih-
zeitig erkannt und adressiert wird, bevor sie eskaliert oder sich ver-
festigt.

Verbandsklagerecht

Im aktuellen Entwurf des LADG NRW ist kein Verbandsklagerecht vor-
gesehen, was in der Debatte um eine Reform des AGG als zuriickhal-
tender Schritt bewertet werden kann. Als moglicher Ausweg kame
zwar § 10 LADG NRW in Betracht, dieser liegt jedoch aufRerhalb der
gerichtlichen Zustandigkeit. Gewerkschaften sind nach § 52 AO nicht
als gemeinniitzig anerkannt und kénnen daher weder die Unterstiit-
zung nach §9 noch das Beanstandungsrecht nach § 10 LADG NRW in
Anspruch nehmen.

Kommunale Offnung

Der Gesetzentwurf beschrankt seinen Geltungsbereich auf das un-
mittelbare Handeln des Landes und lasst die kommunale Ebene un-
beriicksichtigt. Vor dem Hintergrund, dass ein erheblicher Teil 6ffent-
lichen Handelns auf kommunaler Ebene erfolgt, wird angeregt, eine
Offnungsklausel vorzusehen, die es Kommunen ermdglicht, die Rege-
lungen des LADG im Rahmen ihrer Satzungshoheit zu libernehmen.
Auf diese Weise konnten bestehende Schutzliicken geschlossen und
ein koharenter Diskriminierungsschutz tiber alle Ebenen staatlichen
Handelns hinweg gefordert werden.
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