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Von 2017 bis 2020 war die Stiftung Genshagen Teil des
Kompetenzverbundes Kulturelle Integration und Wis-
senstransfer (KIWit). KIWit wurde von der Beauftragten
der Bundesregierung fur Kultur und Medien (BKM) ge-
fordert und bestand aus insgesamt funf Partnern: Der
Bundesakademie fur Kulturelle Bildung Wolfenbuttel,
dem Bundesverband Netzwerke von Migrantenorgani-
sationen, dem Haus der Kulturen der Welt, dem Netz-
werk Junge Ohren sowie der Stiftung Genshagen. Der
Verbund verfolgte mit verschiedenen Schwerpunkten
und Kompetenzen ein gemeinsames Ziel: Zusammen
machten wir uns fur mehr gesellschaftliche Vielfalt
und kulturelle Teilhabe in Kultureinrichtungen stark.

Ein Schwerpunkt der Arbeit der Stiftung Genshagen lag
dabei auf der diversitatsorientierten Nachwuchs- A
forderung und Personalentwicklung. :

Ausgehend von den Beobachtungen, dass die Vielfalt
der pluralen deutschen Gesellschaft sich weder im
Personal von Kultureinrichtungen noch in Kunst- und
Kultur-Studiengangen abbildet und Kulturinstitutio-
nen mit Schwierigkeiten bei der diversitatsorientier-
ten Personalgewinnung konfrontiert sind, haben wir
zwei Forderprogramme fur die Phasen grundlegender
weichenstellender Entscheidungen konzipiert: Die @&
KIWit-School setzt am Zeitpunkt vor der Wahl des St
diengangs bzw. des Ausbildungswegs an und unter- #&
sttzt junge Menschen mit Migrationsgeschichte bei
ihrer Ausbildungsplanung im Kunst- und I<u|turberei
Das Traineeprogramm hingegen richtet sich an HochSga..
schulabsolvent™™ e mit Migrationsgeschichte und er- =
moglicht diesen einen Berufseinstieg in renommierten
Kulturinstitutionen.
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Diversitdtsorientierung kann sich auf die Kategorien™

Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung, korperliche
Verfasstheit, Nationalitat/ethnische Zugehorigkeit/
Rassifizierung, Religion/Weltanschauung, Bildungs-
hintergrund, soziookonomischer Hintergrund und
west- bzw. ostdeutsche Herkunft beziehen. Im Kom-
petenzverbund KIWit lag der Schwerpunkt vor allem
auf dem Faktor Migration und damit einhergehend auf
der Diversitatskategorie Nationalitat/ethnische Zuge-
horigkeit/Rassifizierung. In den Nachwuchsforderpro-
grammen der Stiftung Genshagen wurde angestrebt,
daruber hinaus auch den soziookonomischen Hinter-
grund der Menschen mitzubertcksichtigen, da dieser
im Bildungsbereich eine maRgebliche Rolle spielt.

Zum Ende der Projektlaufzeit von KIWit im Juli 2020

mochten wir Ihnen in dieser Broschure darstellen,

was die Stiftung Genshagen im Bereich der diversi-
tatsorientierten Nachwuchsforderung bewirkt hat,
aber noch viel wichtiger: Diese Broschure soll Ihnen,
soll Entscheidungstragermen in Kulturinstitutionen
Starthilfe fur die Implementierung einer diversitatsori-
entierten Nachwuchsforderung und Personalentwick-
lung in Ihren Hausern geben.

Der Beitrag von Sophie Ali Bakhsh Naini und Lena Pr-

abha Nising — Diversity Trainer ™" und Berater nnen
fur diversitatsorientierte Offnung, die das Programm
uber seine gesamte Laufzeit begleitet haben — gibt
erste Anhaltspunkte, wie solche Prozesse angesto-
Ren werden konnen. lhr Leitfaden zeigt auf, welche
Schritte Kultureinrichtungen gehen konnen, damit ihr
Personal in Zukunft der Vielfalt der deutschen Gesell-
schaft entspricht.

Vorwort

Daruber hinaus finden Sie in dieser Broschure auch

einen Text von Anna Zosik, der Projektleiterin des
Programms 360° — Fonds fur Kulturen der neuen Stadtge-
sellschaft der Kulturstiftung des Bundes. Sie beleuchtet

’;;,{ die Thematik mit ihrer Erfahrung durch die Betreuung
b etlicher Kultureinrichtungen, die sich auf den Weg ei-
ner diversitatsorientierten Organisationsentwicklung
' begeben haben.

:"Die gesamte plurale Gesellschaft sollte sich und ihre

Geschichten in Kulturinstitutionen wiederfinden. So
konnen Museen, Gedenkstatten, Theater, Musikbuh-
nen u.a. zu Hausern fur alle werden und eine neue
Rolle innerhalb der Gesellschaft einnehmen. Multiper-
spektivitat, die Veranderung von Sehgewohnheiten
und die Ermoglichung neuer Narrative bedeuten einen
Mehrwert, Diversitat ist ein Potenzial und bereichernd
fur unsere Kulturlandschaft. Eine Auseinandersetzung
mit Vielfalt macht unsere Kultureinrichtungen somit
letztlich auch zukunftsfahiger. Nutzen Sie also diese
Broschure als Startpunkt fur eine positive Veranderung
Ihrer Institutionen, es ist ein wichtiger Schritt in die
Zukunft.

Wir wunschen Ihnen viel Freude beim Lesen und bei der Arbeit in
lhren Institutionen.

Yasemin Akkoyun, Projektleiterin der KIWit-School

Sophie Boitel, Projektleiterin

Dr. Angelika Eder, Geschaftsfithrender Vorstand der Stiftung Genshagen
Stefanie Neumeister, Projektleiterin des KIWit-Traineeprogramms

Vorwort



KIWit-School

Talente fur Kunst und Kultur

Ein Nachwuchsforderungsprogramm
der Stiftung Genshagen fur menr
Chancengerechtigkeit bei der
Berufsplanung im Kulturbereich

Die KIWit-School ist ein Nachwuchsforde-
rungsprogramm, dasam Endeder schulischen
Laufbahn bzw. vor dem Studium ansetzt. Ziel
ist es, kunst- und kulturinteressierte junge
Menschen mit eigener oder familidarer Migra-
tionsgeschichte in ihren Kompetenzen zu
starken und sie bei der Vorbereitung aufihren
Ausbildungsweg zu unterstiitzen.

Das Personal offentlich geforderter Kul-
turinstitutionen in Deutschland und auch
weiter gefasst die Akteur»mer im Kunst- und
Kulturfeld entsprechen nicht der Diversitdt
unserer vielfdltigen Gesellschaft. Dieser
Missstand setzt schon zuvor in der Ausbildung
ein, in den Kunst-, Musik-, Film- und Thea-
terhochschulen und in den Studiengingen
des kiinstlerischen, gestalterischen und mu-
sischen Bereichs. Dies wirft Fragen auf: Wel-
che Schiilermren entscheiden sich fiir einen
Ausbildungsweg im kiinstlerischen Bereich?
Welche Schiiler"mer nicht? Welche konnen es
sich leisten, den Weg einer eher ungewissen
Zukunft zu bestreiten? Ein Ingenieurs- oder
Jurastudium winkt bekanntermaflen mit
stabileren Berufschancen. Die Frage ist aber
auch, wer hat ein soziales Umfeld, das bei
der Bewerbung an solchen Hochschulen Un-
terstiitzung bieten kann? Wer hat Zugriff auf
geniigend finanzielle Ressourcen, um kost-
spielige Mappenkurse und Schauspielunter-
richt zu bezahlen? Dann gibt es aber auch die
Frage: Wer besteht in den Aufnahmeprufun-
gen, die ein hohes kulturelles und soziales
Kapital abverlangen?

i Der Weg zum gewiinschten Studiengang im
¢ kiinstlerischen und kulturellen Bereich ist

offensichtlich fiir manche junge Menschen
schwieriger als fiir andere, wie uns auch die
Rickmeldungen aus Hochschulen zeigten.
Ungleiche Voraussetzungen und Hirden
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verschiedener Art konnen dazu fiihren, dass
sich fiir Menschen mit eigener oder famili-
drer Migrationsgeschichte die Tiir zu einer
kiinstlerischen Ausbildung verschlief3t. Die
Studierendenschaft der Kunst-, Musik- und
Theaterhochschulen sollte jedoch die Diversi-
tat der deutschen Gesellschaft widerspiegeln,
denn nur wenn Menschen mit Migrations-
biografien auf der Hochschulebene reprasen-
tiert sind, konnen sie danach ihren Platz im
Kunst- und Kulturfeld und in dessen Insti-
tutionen finden. Die KIWit-School kniipft an
genau diesem Punkt an: Das Programm soll
junge Menschen in ihren Ausbildungswiin-
schen bestdrken, sie ermutigen, ihre Bega-
bungen und Talente zu nutzen und sie dazu
befahigen, Zugang zu ihren gewunschten
Studiengangen im Kunst- und Kulturbereich
zu erhalten.

Durch die drei in den Jahren 2019 und 2020
durchgefiihrten KIWit-Schools wurden iiber
80 junge Menschen auf ihrem Ausbildungs-
weg gefordert. Das Bewerbungsfahren wurde
dabei so niedrigschwellig wie moglich ge-

12 KIWit-School

staltet: Es musste lediglich online ein Bewer-
bungsformular ausgefiillt und abgeschickt
werden. Reise-, Unterkunfts- und Verpfle-
gungskosten wurden von der Stiftung Gens-
hagen tbernommen und auch bei der Rei-
seplanung wurde Unterstitzung geleistet.
Bewerben konnten sich Jugendliche zwischen
17 und 25 Jahren mit Migrationsgeschichte,
die iiberlegen, eine berufliche Laufbahn im
Kunst- und Kulturbereich zu ergreifen und
sich Unterstiitzung bei der Vorbereitung auf
die Zulassungspriifungen an Hochschulen
winschen.

Die Teilnehmer?ren kamen aus ganz Deutsch-
land fiir drei Tage im Schloss Genshagen zu-
sammen. Sie konnten in verschiedenen Work-
shops an ihrer kiinstlerischen Praxis arbeiten
und wurden dabei von Kiinstlerinme® qus den
Bereichen Bildende Kunst, Musik, Film und
Theater unterstiitzt. Sie erhielten konkrete
Werkzeuge sowie Informationen zur Vorbe-
reitung auf die Aufnahmepriifungen an den
Hochschulen. In Bewerbungstrainings wur-
den Techniken der Selbstprasentation und
der Rhetorik sowie des Bewerbungsschrei-
bens vermittelt, Dariiber hinaus wurde iiber
das Thema Studienfinanzierung und -for-
derung informiert. Besonderen Raum wurde
dem Thema Networking eingeraumt. Dadurch
konnten die Teilnehmer'»rer sich sowohl mit
Kunst- und Kulturschaffenden als auch un-
tereinander vernetzen und wichtige Kontakte
fiir ihre Zukunft kniipfen. Unter anderem war
ein Programmpunkt dem Austausch mit Rol-
lenvorbildern aus dem Kunst- und Kulturbe-
reich gewidmet: Hierbei ging es darum, dass
Studierende und Kunst- und Kulturschaffen-
de aus verschiedenen Professionen von ihrem
Ausbildungsweg berichten, die vielen Fragen
der Teilnehmer»me® zu den Bewerbungsver-
fahren der Hochschulen, dem Studium und
Karrierewegen beantworten und Einblicke in
ihre spezifischen beruflichen Kontexte geben.
Insbesondere dieser Programmpunkt wurde
von den Teilnehmer'mren als dufderst wertvoll
wahrgenommen, weil er ihnen ganz plastisch
vor Augen flihrte, dass sie ihre Ziele erreichen
konnen, dass andere Menschen mit teils 4hn-
lichen Biografien vor ihnen den Weg in das
Kunst- und Kulturfeld beschritten haben und
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nun erfolgreich darin agieren. Die Rollenvor-
bilder konnten die Teilnehmer'"mem so in ihren
Ausbildungswiinschen bestarken, ihnen Mut
machen und sie motivieren, ihre Ziele zu ver-
folgen.

Im Anschluss an die letzte KIWit-School im
Madrz 2020 wurde das Programm im Sinne
der Nachhaltigkeit durch ein Mentoring-
programm erganzt. Die ehemaligen Teil-
nehmer'"ren der KIWit-Schools wurden mit
Mentor'irren zusammengebracht, die profes-
sionell in den Feldern titig sind, fiir welche
sie sich interessieren. Ziel des Mentoringpro-
gramms war es, die Mentees auch nach der
KIWit-School, in einer 1-zu-1-Situation bei der
Ausbildungs- und Berufsplanung zu beraten,
ihnen Einblicke in den Berufsalltag und das
Berufsfeld zu geben, Unterstiitzung bei der
Vorbereitung auf die Zulassungsprifungen an
Hochschulen sowie bei der Praktikumssuche
oder bei Bewerbungen zu leisten, Alternativen
in der Ausbildung aufzuzeigen und mit Ver-
netzung zu unterstiitzen. Den Mentees wurde
durch ihre Mentor'irren eine passgenaue Be-
treuung geboten, die sonst nur jungen Men-
schen zuteilwird, die iiber ein entsprechendes
soziales Umfeld verfiigen, etwa durch Eltern,
die beruflich im Kulturfeld tatig sind.

Ehemalige Teilnehmer"»ren der KIWit-Schools
studieren heute an renommierten Hochschu-
len. Das Forderprogramm hat gezeigt, dass es
talentierten und motivierten Nachwuchs gibt,
dem jedoch oftmals der Zugang zu einer Aus-
bildung im Kunst- und Kulturbereich durch
ungleiche Voraussetzungen erschwert wird.
Umso relevanter bleibt es daher, diese jungen
Menschen als Akteur’?en sichtbar zu machen
und sie in ihren Kompetenzen zu stirken. Mit
Programmen wie der KIWit-School konnen
Starthilfen geleistet, Wege in die Hochschu-
len eroffnet und damit Teilhabe ermoglicht
werden.
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KIWit-Traineeprogramm
Ein Projekt der Stiftung
Genshagen zur diversitatsorientierten
Nachwuchsforderung in BKM-
geforderten Kunst- und
Kulturinstitutionen

L
Im September 2019 startete die Stiftung Genshagen ein zehnmonatiges Traineeprogramm,
das zum Ziel hatte, Hochschulabsolvent'"mer mit eigener oder familidrer Migrationsgeschich-
te bei ihrem Berufseinstieg in 6ffentlich geforderten Kulturinstitutionen zu unterstiitzen.
Das Programm konnte an insgesamt neun verschiedenen BKM-geforderten Einrichtungen
deutschlandweit umgesetzt werden, die sich fiir die Teilnahme am Programm bei der Stif-
tung Genshagen beworben hatten. Mit dem KIWit-Traineeprogramm konnte neun jungen
Menschen mit Migrationsgeschichte durch eine volontariatsahnliche Anstellung an renom-
mierten Hausern ein wichtiger Schritt zu einer Karriere im Kunst- und Kulturfeld ermog-
licht werden. Die Forderung der Trainees und die Starkung ihrer individuellen Kompetenzen
standen im Fokus. So konnten die Trainees etwa von gemeinsamen Besuchen am Programm
beteiligter Institutionen sowie von Fortbildungsangeboten zu individuell ausgewahlten The-
men profitieren.

Zugleich sollte das Projekt einen Beitrag dazu leisten, Veranderungsprozesse in den Ein-
richtungen anzuregen, um die Personalstruktur der teilnehmenden Kulturinstitutionen
langfristig diverser zu gestalten und auf Einstellungshindernisse gegeniiber Akteur'"mer mit
Migrationsgeschichte aufmerksam zu machen. Zu diesem Zweck wurden Mitarbeiter'inner aus
den beteiligten Institutionen in das Programm eingebunden, um eine erhohte Sensibilitat
fiir Diversitatsfragen in den Einrichtungen zu schaffen und die Institutionen bei der fachli-
chen Auseinandersetzung mit einer langfristig diverseren Gestaltung ihrer Personalstruktur
zu unterstitzen.

16 KIWit—Traineeprogramm:h_'

Rahmenbedingungen innerhalb der
Kulturinstitutionen

Die Kunst- und Kulturinstitutionen stellten
den Trainees Mentor'nmen zur Seite, die diese
wahrend des gesamten Traineeprogramims
personlich betreuten. Die Traineegehadlter
wurden von der Stiftung Genshagen gestellt.
Zudem begleitete die Stiftung die Trainees
sowie deren Mentor"mm qus den beteiligten
Kulturinstitutionen iiber die gesamte Pro-
jektlaufzeit hinweg.

Bei der Auswahl der teilnehmenden Insti-
tutionen war es entscheidend, dass diese
sicherstellten, die Trainees von Beginn an
als gleichberechtige Mitglieder des Teams zu
betrachten. Ein eigener, voll ausgestatteter
Arbeitsplatz war hierfiir Grundvorausset-
zung. Die Einrichtungen sollten zudem eine
Crundsensibilitat fiir das Thema Diversitdt
mitbringen, was bedeutet, dass auf unter-
schiedlichen Institutionsebenen bereits eine
Auseinandersetzung mit der Thematik statt-
gefunden haben sollte. Die Trainees sollten
explizit nicht die Aufgabe der , Diversitats-
beauftragten” in den Kulturinstitutionen
iubernehmen, sondern erste fundierte beruf-
liche Erfahrungen als Kunsthistoriker*in,
Medienpadagog*in, Kulturmanager*in etc.
in einer offentlich geforderten Kulturinsti-
tution sammeln. Die Teilnahme am Trainee-
programm stellte somit eine relevante
Grundlage fiir ihren weiteren Berufsweg im
Kunst- und Kulturbereich dar.

Rahmenprogramm

Fur die Auftaktveranstaltung des Trainee-
programms und fir seine Zwischenauswer-
tung kamen die Trainees und ihre Mentori™
nen aus ganz Deutschland in der Stiftung
Genshagen zusammen, der Abschluss des
Programms musste aufgrund von Covid-19
digital stattfinden. Die Begleitveranstal-
tungen ermoglichten den Beteiligten, sich
untereinander auszutauschen und von den
Erfahrungen aus den iibrigen Institutionen
zu profitieren. AufRerdem beinhalteten sie
fachliche Weiterbildungsangebote: So wurde
die Auftaktveranstaltung inhaltlich durch
einen Diversitatsworkshop eingerahmt, der
sowohl zur Sensibilisierung und Starkung
als auch zur Erstellung eines Skill Mapping
der Trainees diente. Bei der Zwischenbilanz
des Programms wurde ein praxisorientier-
ter Workshop zum Projektmanagement von
Kulturprojekten angeboten. Zudem ging es
bei der Zwischenbilanz darum, gemeinsam
mit den Trainees die bisherigen Monate zu
reflektieren, iber erlebte Herausforderun-
gen in ihrem Berufsalltag zu sprechen sowie
mogliche Handlungsspielraume fur die ver-
bleibenden Monate bis zum Programmende
im Juni 2020 zu identifizieren.

Zusatzlich organisierten die Trainees ein
Treffen in Berlin und Umgebung, um einen
Einblick in die Arbeitspraxis von vier am
Traineeprogramm beteiligten Kunst- und
Kulturinstitutionen zu erhalten, die Arbeits-
bedingungen und unterschiedlichen Arbeits-
bereiche in den jeweiligen Einrichtungen
besser kennenzulernen und sich unterein-
ander uber die Arbeit innerhalb der Institu-
tionen auszutauschen. Zwei weitere geplante
Trainee-Treffen in Bremerhaven und Vol-
klingen mussten leider Covid-19-bedingt
entfallen. Die Trainees standen stets im
engen Austausch, so dass hier ein unterstiit-
zendes Netzwerk entstanden ist, das bleiben
wird. ,,Es gab jede Menge kleiner Gewinne
durch individuelle Gesprache mit den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern und durch
die angebotenen Workshops. Insbesondere
der direkte und sehr personliche Austausch,
auch uber den Arbeitsalltag und tiber Plane
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und Visionen von Trainer'inren Projektlei-
tung, Mentor"e» und Trainees, hat mich auf
meinem Weg sehr unterstiitzt®, resimiert
eine Trainee.

‘Wiahrend der Abschlussveranstaltung wur-

: d§n noch einmal das Programm, seine Chan-
N cﬁn und Schwichen reflektiert: Wie verlief
& ._,t_iie Arbeit in den Hausern fur die Trainees

-
“wahrend der vergangenen zehn Monate? In

' ders gut einbringen? Was nehmen sie fir

sich und ihre personliche bzw. berufliche
Weiterentwicklung aus dem Programm mit?
Welchen Beitrag konnte das Programm mit
Blick auf ein starkeres Diversitatsbewusst-
sein innerhalb der Institutionen leisten? Was
konnten Zukunftsstrategien fiir die Trainees
und ihre Institutionen fur die Zeit nach dem
Programmende sein? Nachwuchsforderungs-
programme wie ein solches Traineepro-
gramm erfordern eine konstante Begleitung,
Kommunikation und Evaluation, um ihre
Qualitdt zu gewahrleisten und den Trainees
eine bestmogliche Ausbildung zu ermogli-
chen. Die Institutionen miissen sich hierzu
verpflichten und gewinnen im Gegenzug
neue, junge Perspektiven und im besten Falle
optimal eingearbeiteten Nachwuchs fiir ihre
Hauser.

Ein Traineeprogramm kann nicht eine
gesamte diversitdtsorientierte Organisati-
onsentwicklung einer Kultureinrichtung
ersetzen. Es kann jedoch wichtige Refle-
xionsimpulse in die Institutionen tragen,
um Strategien zur Offnung in den Blick zu
nehmen - auf der Personalebene und darii-
ber hinaus. So wurde der Stiftung Genshagen

von den beteiligten Kulturinstitutionen des
Programms mehrfach gespiegelt, dass bereits
der Bewerbungsprozess bzw. das Nachden-
ken iiber das spezifische Stellenprofil und die
Tatigkeitsfelder der Trainees bereichernde
Erfahrungen fir die Einrichtungen waren
und zu einer erhohten Sensibilisierung in Di-
versitatsfragen gefithrt haben. ,Jeder Impuls
zur Diversitatsentwicklung ist hilfreich. Ich
bin mir sicher, dass dieser Prozess dauerhaft
anhalten muss, damit wir in einer diversen
und darin gleichberechtigten Gesellschaft
leben konnen. Das Programm hat in unse-
rem Haus einen relevanten Beitrag leisten
konnen*, fasst ein Mentor seinen Gesamtein-
druck zusammen.

Durch Forderprogramme wie das KIWit-
Traineeprogramm konnen bisher unter-
reprasentierten Akteur'in"e» Wege in das
Arbeitsfeld Kunst und Kultur eroffnet wer-
den. Umso wichtiger bleibt es, Ressourcen
bereitzustellen, um flaichendeckend Be-
rufseinstiegsstellen wie Traineeships und
Volontariate zu ermoglichen und langerfris-
tige Perspektiven anbieten zu kénnen.

Akademie der Kiinste, Berlin
Deutsches Auswandererhaus, Bremerhaven

Museum fur Sepulkralkultur, Kassel
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Folgende Institutionen haben am KIWit-Traineeprogramm teilgenommen:

Deutsches Kulturforum ostliches Europa, Potsdam

Stiftung Brandenburgische Gedenkstatten - Gedenkstatte und Museum Sachsenhausen, Oranienburg
Stiftung Gedenkstatten Buchenwald und Mittelbau-Dora, Weimar

Stiftung PreufSische Schlosser und Garten Berlin-Brandenburg, Potsdam

Vision Kino - Netzwerk fur Film- und Medienkompetenz, Berlin

Weltkulturerbe Volklinger Hitte - Europadisches Zentrum flr Kunst und Industriekultur, Volklingen
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“der neuen

° — Fonds flr
N haben sich 39

2018 startete das Program
ng des Bundes. Seitdgl

Stadtgesellschaft der Kulturst _
Kulturinstitutionen — Theat&F, Museen, Bibliothelk€h, eine Staatsphil-
harmonie und eine Musikséfule — auf den \\€g gemacht, innerhalb
von vier Jahren die kulturelle DV@rsisaiififihren Programmen, Perso-
nalstrukturen und beim Publikum zu erhohen. Alle haben sie erkannt,
dass sich in ihren institutionellen Strukturen die zunehmende Aus-
differenzierung der Gesellschaft nicht widerspiegelt. Braucht man
aber deshalb gleich ein solches Programm? Oder konnte man nicht
einfach darauf setzen, dass der Fakt einer immer diverser werdenden
Gesellschaft in absehbarer Zukunft automatisch dazu fuhren wird,
dass auch Kulturinstitutionen ,von alleine” heterogener werden?
Ganz nach dem Motto, dass in einer Gesellschaft, die immer starker
von kultureller Vielfalt gepragt wird, immer mehr diverse Personen in
Kultureinrichtungen mitbestimmen und damit auch das Programm
diverser wird, was dann dazu fuhrt, dass ein diverses Publikum er-
reicht wird. Das klingt zwar plausibel, ist jedoch, wie die Erfahrungen
zeigen, nicht automatisch der Fall.

Die breite Debatte Uber die Frauen-
quote in Politik und Wirtschaft, die seit den
1960er-Jahren gefuhrt wird, zeigt, wie schwie-
rig es ist, in den bestehenden etablierten
Strukturen ein neues Verstandnis zu schaffen
und Personalveranderungen vorzunehmen.
Die Deutsch-Schwedische ALLBRIGHT STIF-
TUNG, eine politisch unabhangige und ge-
meinnutzige Stiftung mit Sitz in Stockholm
und Berlin, setzt sich fur mehr Frauen und Di-
versitat in den Fuhrungspositionen der Wirt-
schaft ein. In ihrem Bericht von 2018 mit dem
Titel ,Die Macht der Monokultur” stellt sie
fest:

,Die deutschen Borsenunternehmen re-
krutieren ihre Vorstande seit Jahrzehnten
nahezu unverandert nach immer gleichem
Muster, so dass die Vorstandsmitglieder sich
in Bezug auf Alter, Geschlecht, Herkunft und
Ausbildung sehr ahnlich sind: Uberwiegend
mannliche, westdeutsche Wirtschaftswis-
senschaftler Mitte Funfzig. So ist ein ,Tho-
mas-Kreislauf' in der Rekrutierung der Vor-
stande entstanden: Thomas istim September
2018 der haufigste Name in den Borsenvor-
standen und es gibt mehr Thomasse und Mi-
chaels (60) als Frauen insgesamt (56). Thomas
ist auch der haufigste Name unter den Vor-
standsvorsitzenden: 7 Vorstandsvorsitzende
heiffen Thomas, nur 4 Vorstandsvorsitzende
sind Frauen. Und dieser Kreislauf setzt sich
ungebrochen fort. Die Zahl der Thomasse ist
im vergangenen Jahr sogar weiter gestiegen
—in ungefahr gleichem Mafe wie die Zahl der



Frauen: Es gab in den Vorstanden einen Zuwachs von 5 Thomassen
und 6 Frauen. Gleichzeitig stieg die Anzahl der Michaels um 3, und so
gab es einen groReren Zuwachs an Thomassen und Michaels als an
Frauen in den deutschen Borsenvorstanden.”

Der ,Thomas-Kreislauf” zeigt, dass die Sehnsucht nach einem
Spiegelbild in Rekrutierungsprozessen offensichtlich eine grofere
Rolle spielt als gesellschaftliche und politische Debatten. Besonders
dann, wenn es um Machtpositionen geht. Obwohl Konsens daruber
herrscht, dass es gut ist, wenn mehr Frauen in Fuhrungspositionen
kommen, ist der Selbstreproduktionsreflex starker.

Im Bereich Kultur scheinen die gleichen Mechanismen in Hinblick
auf die Beteiligung von Menschen mit eigener oder familiarer Migra-
tionsgeschichte zu wirken. Zwar gibt es unter ihnen eine grofe Zahl
an Kulturschaffenden — den Zugang zu Kultureinrichtungen und hier
insbesondere zu Fuhrungspositionen im Kulturbetrieb finden dage-
gen nur sehr wenige. Auch in den Institutionen im 360°-Programm
findet man nur vereinzelt Leitungspersonen mit einem sogenannten
.Migrationshintergrund".

Aladin El-Mafaalani, ein deutscher So-
ziologe und Bildungsforscher, der zahlreiche
Publikationen zu Bildungsbiografien von Auf-
steigern aus der Einwanderungsgesellschaft
veroffentlicht hat, identifiziert zwei Aspekte,
die in den Biografien der Aufsteigerimen als
Schlusselmomente auf dem Weg aus unter-
privilegierten Milieus in die gesellschaftliche
Anerkennung vorzufinden sind.

Zum einem ist das eine starke intrinsi-
sche Motivation zur Uberwindung des Her-
kunftsmilieus, das als Hindernis zum Aufstieg
erkannt wird. Die Aneignung der neuen ge-
sellschaftlichen Tools ist dabei kein einfacher
Prozess. Der Aufstieg geht mit der Erfahrung
der Entfremdung einher. Er bedeutet, sich du-
Rerlich wie auch innerlich von den bisherigen
Gewohnheiten und Wertvorstellungen zu
distanzieren oder eine solche Distanzierung
verarbeiten zu mussen.

Es bedeutet nicht selten, der eigenen
Familie und dem bisherigen gesellschaftli-
chen Umfeld fremd zu werden. Gerade fur
Personen, die aus gesellschaftlichen Zusam-
menhangen kommen, in denen die Familie
im Zentrum steht, sind das schmerzhafte
Prozesse.

Ein zweites Schlusselmoment, das auf
dem Weg des Milieuwechsels unabdingbar zu
sein scheint, ist, eine Person zu haben, die ei-
nen dabei unterstutzt. Mafaalani beschreibt
es so: Es hat sich zum richtigen Zeitpunkt im
Jugendalter jemand gefunden, der geholfen
hat, eine Tur zu einer anderen Welt zu offnen,

Der

Aufstieg
geht

mit

der
Erfahrung
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Entfremdung
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jemand der Geduld mitgebracht hat. Und dann auch spater, im Er-
wachsenenalter ist ein Vorbild, eine schutzende Hand wichtig, um
die Unsicherheiten und Krisen, die sich auf dem Weg des Aufstiegs
auftun, meistern zu konnen.

Die Institutionen im 360°-Programm beklagen oft, dass es nicht
genug Nachwuchs aus der Migrationsgesellschaft gibt: zu wenig
Schauspieleri™en Dramaturgm™en, Kuratorinen Bibliothekarinmen, etc.

Es gibt allerdings erste Losungsansatze: Im 360°-Programm
werden zahlreiche Strategien erarbeitet, um die groRere Vielfalt
in eigenen Strukturen zu erreichen. So werden z.B. Fortbildungs-
angebote und Sensibilisierungsmafnahmen fur Mitarbeiterinnen
durchgefuhrt, Steuerungsgruppen fur Diversitatsprozesse gegrun-
det, neue Leitbilder erstellt oder diversitatssensible Anpassungen
von Ausschreibungen und Personalauswahlverfahren erarbeitet.
Es werden MaRnahmen realisiert, die auf Gewinnung des Nach-
wuchses aus der migrantischen Gesellschaft zielen. Hier sind vor
allem die Bibliotheken Vorreiter. Mit Formaten wie ,Berufsfelder-
kundung®, Schulerpraktika oder Peer-Programmen wenden sie sich
gezielt an ihre Kooperationspartner, darunter Schulen, in denen der
Anteil an Jugendlichen aus Einwandererfamilien grof ist. Auch auf
der Ebene der Programmagestaltung werden zahlreiche, auch parti-

Bei der Vielfalt dieser Ansatze wird sich
zeigen, wie sie dauerhaft den Eingang in die
Kulturinstitutionen finden. Die Change-Pro-
zesse sind oft mit Widerstanden verbunden.
Und sie brauchen Zeit. In der uber zweihun-
dertjahrigen Tradition der Kultureinrichtun-
gen sind Strukturen, Denk- und Arbeitsrouti-
nen entstanden, die in vier Jahren sicherlich
nuransatzweise verandert und erweitert wer-
den konnen. ODb sie nachhaltig ihre Wirkung
entfalten und eine strukturelle Verankerung
finden konnen, wird sich zeigen. Die Kultur-
einrichtungen, die aus offentlichen Mitteln fi-
nanziert werden, haben den kulturpolitischen
Auftrag, fur die breite Gesellschaft da zu sein.
lhre gesellschaftliche Relevanz hangt davon
ab, ob sie es schaffen, auf den demografischen
Wandel entsprechend zu reagieren.

Anna Zosik ist wissenschaftliche Mitarbeiterin bei der Kulturstiftung des
Bundes und dort zustandig fiir das Programm 360° - Fonds fiir Kulturen der neuen
Stadtgesellschaft. Auflerdem war sie Projektmanagerin fiir Kulturelle Bildung in

zipative Projekte durchgefthrt, die von Akteur e qus der migran-
tischen Gesellschaft gestaltet werden, wie Vereine, Klnstler nnen,

*innen . 2 . der Zukunftsakademie NRW, ist Mitbegriinderin von ,,eck_ik biiro fiir arbeit
Autor , etc. SO entstehen neue Narrative und neue asthetische mit kunst“ Berlin und Teaching Artist an der Carl von Ossietzky Universitat
Herangehensweisen. Oldenburg.



Erste Schritte -

Uber Checklisten hinaus

Ein Leitfaden fur diversitatsorientierte
Personalgewinnung im Kunst- und
Kulturbereich

Einleitung

,WIir wiirden ja gerne qualifizierte Personen mit Migrations-
hintergrund/ of Color*/ mit Behinderung einstellen - doch wie
erreichen wir eine diversere Bewerber*innenschaft? Konnen Sie
unsere Ausschreibung nicht uber Ihre Verteiler verschicken?“
Diese Frage wird uns haufig in der Begleitung von Hausern ganz
zu Anfang gestellt, oftmals verbunden mit dem Wunsch nach
Checklisten, Best-Practice-Beispielen und konkreten, schnell
umzusetzenden Handlungsansdtzen. So verstandlich dieser
Wunsch ist - so einfach ist er nicht einzulosen. Denn es gibt
keine Patentrezepte: Diversitdtsorientierte Personalgewinnung
ist ein kontinuierlicher Prozess, der im Crunde nie abgeschlos-
sen ist. Denn Mafinahmen miussen immer wieder neu evalu-
iert, erweitert oder nachjustiert werden. Zudem miussen diese
auf die jeweilige Organisation zugeschnitten sein, das heif3t:
Jede Organisation, jede Institution, jedes Haus muss eigene
spezifische Losungen und Mafdnahmen fiir personalbezogene
Offnung finden.

1 Person of Color, People of Color (PoC) ist eine Selbstbezeich- Merkmalen wie beispielsweise der Hautfarbe, sondern der
nung und politischer Blindnisbegriff von Menschen, die Rassis- Begriff verweist auf gemeinsame Rassismuserfahrungen und
muserfahrungen machen. Die Bezeichnung ist in der Biirger- gesellschaftliche, widerstandige Positionierungen (vgl. On-
rechtsbewegung der USA entstanden. Hierbei geht es nicht um line-Glossar von Diversity Arts Culture: https://www.diversi-
eine Beschreibung von rassistisch beschriebenen korperlichen ty-arts-culture.berlin/woerterbuch/poc-person-color).
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Auflerdem - und das ist besonders wichtig: Diversitat entsteht
nicht einfach, weil ein paar Personen eingeladen werden, die vor-
her nicht anwesend waren. Damit die Einstellung von einzelnen,
zum Beispiel Schwarzen Personen oder People of Color, nicht zu
,Tokenism“ fuhrt - das heif3t, dass Personen feigenblattartig oft-
mals auf unteren Hierarchieebenen eingestellt werden, ohne dass
eine wirkliche Einbindung von neuen Perspektiven institutionell
mitgedacht ist - braucht es einen diversitatssensiblen Blick auf
die gesamte Institution und einen Willen zur Veranderung.

Mit diesem Leitfaden zur diversitatsorientierten Personalge-
winnung mochten wir zu einem Nachdenken uber das Wirken
diskriminierender, ausschliefdender Barrieren, Normen und
Verfahren einladen und den Blick offnen fir Handlungsspiel-
raume einer diskriminierungskritischen Praxis. Wir zeigen
zuerst, was das Konzept Diversitdatsorientierung bedeutet und
welche Anforderungen sich daraus fur Kulturbetriebe ergeben.
Danach blicken wir auf vier erste Schritte, um Personalpolitik
diversitatsorientiert zu gestalten. Die Crundsatze, Kriterien
und Handlungsempfehlungen, die wir im Folgenden vorstel-
len, basieren auf unserer Beratungspraxis sowie auf Texten
und Handreichungen, die grofdtenteils von Personen mit eige-
nen Diskriminierungserfahrungen und langjahriger Expertise
und Praxiserfahrung im Feld verfasst wurden. Diese Verweise
finden sich immer wieder in diesem Text verstreut, aber auch
gesammelt im Literaturverzeichnis am Ende des Beitrags.

Lena Prabha Nising ist Erziehungswissen- Sophie Ali Bakhsh Naini ist Kulturwissen-
schaftler*in (M.A.) und Bildungsreferent*in. schaftlerin (M.A.) sowie Social Justice und
Zudem ist sie freiberuflich tatig als Berater*in Diversity Trainerin mit einem inhaltlichen
und Referent*in im Kontext von macht- und Fokus auf Rassismuskritik und Beraterin fir

rassismuskritischer Bildungsarbeit, Inter- diversitatsorientierte Offnung von Organisa-
sektionalitdt sowie diversitatsorientierter tionen mit Fokus auf Kulturbetriebe, Dariiber
Offnung von Institutionen. Hier beschaftigt hinaus ist sie Beraterin bei Vielfalt entscheidet
sie u.a. die Frage, wie eine vielfaltssensible, - Diversity in Leadership, einem Arbeitsbereich
rassismuskritische Offnung von Kulturbe- von Citizens For Europe, wo sie ebenfalls die

trieben gelingen kann. Geschaftsfiilhrung als Referentin unterstitzt.
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Diversititsorientierung -
was ist das eigentlich?

Wenn wir in unserer Arbeit von ,Diversitats-
orientierung“ sprechen, beziehen wir uns vor
allem auf einen Diversitatsbegriff, der in der
Tradition von Schwarzen und queeren? Bir-
gerrechtsbewegungen und Bewegungen von
Menschen mit Behinderungen in den USA
im 20. Jahrhundert steht und insbesondere
Machtverhdltnisse und deren Geschichte in
den Blick nimmt sowie Ausschliisse auf indi-
vidueller, gesellschaftlicher und strukturel-
ler Ebene thematisiert. So sind beispielsweise
Rassismus, Sexismus sowie Diskriminierung
in Bezug auf sozio-okonomische Herkunft
(Klassismus) oder in Bezug auf Behinderung
(Ableismus) Diskriminierungsformen, die in
sozialen und institutionellen Strukturen -
auch in Kultureinrichtungen - immer noch
bestehen und unbewusst und ungewollt re-
produziert werden. Es ist also wichtig, bei der
Verwendung des Wortes ,,Diversity“ neben der
positiven Bedeutung von Vielfalt auch dis-
kriminierende Strukturen zu benennen und
die Schaffung von Chancengerechtigkeit in
unterschiedlichsten Lebenszusammenhadn-
gen anzustreben. Fur unseren Arbeitsansatz
bedeutet das: Wir denken Diversitat eng ver-
schrankt mit einer Antidiskriminierungspo-
litik, die die Schaffung gerechterer Zugange
in unterschiedlichen Diversitatsdimensionen
anvisiert, so dass Personen unabhangig von
den eigenen Lebenslagen und der eigenen
Identitat selbstverstindlich gleichwertig und
gleichberechtigt an der Gesellschaft teilhaben
konnen.

Diversititsorientierte OFFNUNG heifit...
ver_lernen von Anfang an

Die Umsetzung von Offnungsprozessen be-
deutet nicht einfach, nur einer vorhandenen
Stuhlreihe einen freien Stuhl hinzuzufii-
gen. Sondern, um bei diesem Bild zu bleiben:
Offnung heiflt, dass der Raum in Bewegung
kommt, dass aufgestanden wird, Stiihle ge-
riickt werden, in ein gemeinsames Sprechen,
Reflektieren, Planen und Neukonzipieren
gegangen wird. Und dies nicht als spontane
Umraumaktion, sondern als Teil eines Aus-
einandersetzungsprozesses, eines aktiven
,2Unlearning®, wie es die postkoloniale The-
oretikerin Gayatri Spivak benennt (vgl. Spi-
vak 1996). ,Unlearning” nicht im Sinne eines
Vergessens, sondern des Ver_lernens - einer
aktiven Auseinandersetzung mit gelernten
Selbstverstandnissen, Privilegien sowie auf
Organisationskultur bezogenen impliziten
Normen, unhinterfragten Verfahren und his-
torisch gewachsenen Machtstrukturen - hin
zu einer Verantwortungsiibernahme. Denn so
wichtig Nachdenken, Lernen und Reflektieren
auch ist - es sollte in Anlehnung an Sara Ah-
med nicht zu einem selbstreferentiellen Pro-
zess werden, bei dem es bei einem ,,sich gut
fithlen“ (vgl. Ahmed 2012: 61) bleibt, sondern
in eine gelebte Praxis ubergehen. Wir begrei-
fen dies als Teil von Professionalitdat, ohne die
es fur Kultureinrichtungen heutzutage nur
schwer moglich ist, angemessen auf die aktu-
ellen kiunstlerischen und gesellschaftlichen
Entwicklungen, auf Diskurse, Auftrage und
Zielgruppen einzugehen.

2 Queeristeine politische Selbstbezeichnung von Personen, die
sich jenseits von heteronormativer Zweigeschlechtlichkeit bzw.
Heterosexualitat verorten.

3 Die Servicestelle Diversity Art Culture bietet beispielsweise
Beratung und Fortbildungen fiirin Berlin ansassige Kulturbe-
triebean.

4 Die RAA Berlin (Regionale Arbeitsstellen fur Bildung, Integra-
tion und Demokratie e.V.) hat das Konzept diversitatsorientierte
Organisationsentwicklung erarbeitet und bietet diese auch an.
Auf Ihrer Website (raa-berlin.de) hat sie eigene Publikationen
mit Einblicken zum Thema veroffentlicht.
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Gelingensfaktoren -
Uber die Checkliste

hinaus...

Diversititsorientierung als Querschnitts-
aufgabe verstehen und leben:

Um sich diversitdtsorientiert entwickeln
zu konnen, muss in einer Organisation ein
Bewusstsein fiir Diskriminierungen und der
tatsachliche Wille zur Veranderung vorhan-
den sein. Fiithrungskrafte, wie z.B. Personal-
verantwortliche, Cleichstellungsbeauftragte
oder Bereichsleitungen, sind besonders bei
Veranderung von Personalpolitik Schlisselak-
teur’inren da sie die Schnittstelle zu den Teams
bilden und mit Befugnissen oder Ressourcen
ausgestattet sind.

Auch wenn diesen Personen eine besondere
Rolle zukommt, sollte Diversitdtsorientierung
- als Anti-Diskriminierungspolitik und geleb-
te Betriebskultur verstanden - alle Personen
im Team inkludieren und von allen mitge-
tragen werden. Die Etablierung einer Steue-
rungs-/Arbeitsgruppe mit Vertreterinnen aller
Arbeitsbereiche kann hierbei ein Weg sein, um
Mitarbeiterinsen in Prozesse einzubeziehen
und Mafnahmen auf Ebene einer konkreten
Arbeitspraxis zu entwickeln und zu imple-
mentieren.

Lernriaume schaffen:

Diversitatsorientierung beinhaltet ein Lernen
iuber Diskriminierungsverhdltnisse und uber
ausgrenzende Strukturen, sowie das Finden
einer gemeinsamen Definition grundlegender
Begriffe wie beispielsweise ,Diversitit“, Ge-
zielte Fortbildungsangebote fiir das gesamte

Bevor wir konkreter auf eine diversitatsorientierte
Personalgewinnung eingehen, mochten wir folgende
Punkte als zentral benennen:

Team - auch fir die Leitungsebene - Durch-
fuhrung von Strategie-/Teamtagen zum The-
ma Diversitdtsorientierung, aber auch generell
die Etablierung einer Kultur des Austauschs,
der gemeinsamen Reflexion, zum Beispiel in
Teamsitzungen oder durch Supervisionsange-
bote, sind hierbei wichtige Schritte.

Damit Lernen nicht auf Kosten von margi-
nalisierten Personen erfolgt, sollte Empow-
erment und ein parteilicher Ansatz bei Dis-
kriminierungen zentral mitgedacht werden
- beispielsweise indem Mitarbeitende, die
geteilte Erfahrungen von Diskriminierungen
machen, an Empowermentworkshops teil-
nehmen konnen oder eigene Austausch- und
Vernetzungsraume haben.

Holen Sie sich Unterstiitzung:

Wenn Sie sich dazu entschlossen haben, sich
diversitatsorientiert zu offnen, ist fiir einen
nachhaltigen und wirksamen Prozess eine
externe Beratung und Begleitung durch Ex-
pert'nnen mit Erfahrungswissen zu Diskrimi-
nierung? (z.B. Organisationsberater ™ Pro-
zessmoderatorren, Supervisornren) hilfreich.
Ein Blick von aufRen und die explizit zum The-
ma passende Expertise speziell zum Thema
diversitatsorientierte Organisationsentwick-
lung*, unterstiitzt dabei, mit Planung und
Reflexion vorzugehen. Nicht zuletzt dafir
miissen ausreichend finanzielle und zeitliche
Ressourcen bereitgestellt werden.
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Vier erste
Schritte

Um Personalpolitik diversitdtsorientiert zu gestalten reicht es nicht, wie zu Anfang schon
erwahnt, nur andere Verteiler bedienen zu wollen. Vielmehr muss eine umfassende Hinter-
fragung der bisherigen Personalpolitik stattfinden, um Stellschrauben zu identifizieren, an-
hand derer Barrieren abgebaut und Offnung vorangebracht werden kénnen. Das Arts Council
England hat mit dem Culture Change Toolkits eine Sammlung von Anleitungen und Best Practice
Beispielen fiir eine diversitatsorientierte Personalpolitik erarbeitet und online zur Verfigung
gestellt. Anhand dieser Punkte und Fragen konnen Sie einerseits Ihren Status Quo tiberpriifen
und erhalten Anhaltspunkte zu Mafinahmen, die Sie fiir eine diversitatsorientierte Personal-
politik umsetzen konnen. Auch hier gilt: Manahmen miissen auf die jeweilige Organisation
oder den jeweiligen Betrieb zugeschnitten sein, weshalb die Leitfragen keine organisations-
spezifische Analyse Ihrer Personalpolitik ersetzen. Dennoch gewinnen Sie hier schon einmal
einen Eindruck, welche Themen und Fragen von Bedeutung sein konnen. Auf vier Punkte,
namlich die Analyse von Ausschliissen, Verfahren der Stellenbesetzungen, Betriebsklima so-
wie Zugange, mochten wir im Folgenden naher eingehen:

1 Der Blick auf den Status Quo

Vor der Mafnahmenentwicklung ist ein Blick auf den Status Quo Ihrer Perso-
nalpolitik essenziell. Bezliglich der Analyse von Ausschliissen verschiedener
von Diskriminierung betroffener Cruppen konnen Sie sich an den Dimensionen
des Allgemeinen Cleichbehandlungsgesetzes® orientieren, zusatzlich empfeh-
len wir die Dimensionen der sozialen bzw. sozio-0konomischen Herkunft sowie
Diskriminierung aufgrund ostdeutscher Herkunft mit zu berticksichtigen.
Es ist wichtig zu erfahren, welche von Diskriminierung betroffenen Gruppen
aufwelcher Ebene in der Organisation vertreten sind. Eine eigenstandige Erhe-
bung zu Diskriminierungserfahrungen innerhalb des Personals durchzufiih-
ren, bedarf allerdings Fachexpertise und sollte im besten Fall ausgelagert und
von externen Akteur'"me® ibernommen werden. Zum einen ist es datenschutz-

5https://www.artscouncil.org.uk/advice-and-guidance/cul- 8 Koopmans, Ruud/Veit, Susanne/Yemane, Ruta (2018): Ethni-
ture-change-toolkit#section-1 sche Hierarchien in der Bewerberauswahl: Ein Feldexperiment
zuden Ursachen von Arbeitsmarktdiskriminierung, in: Wis-
senschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung (WZB) Working
Paper, https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2018/vi18-104.pdf.

6 Dazu zahlen im Wortlaut des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes ,Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der 9 Anonymisierte Bewerbungsverfahren garantieren nicht
sexuellen Identitat” (f1, AGG). zwangsldufig eine Herstellung von Chancengleichheit. Sie
mussen von weiteren Mafnahmen wie zum Beispiel der Sensi-
bilisierung zum Thema Diskriminierung, Standardisierung von
Bewertungen etc. begleitet sein, um wirksam zu werden.

7 Das Projekt Vielfalt Entscheidet — Diversity in Leadership

von Citizens For Europe entwickelt Ansdtze zur Erhebung von
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten. Im Rahmen des
Projekts wurden sechs Kernprinzipien entwickelt, die im Sinne 10 https://www.diversity-arts-culture.berlin/angebo-
des Datenschutzes sowie der Persdnlichkeitsrechte erfullt sein te-und-veranstaltungen/diversitaetskompetenz
mussen: https://vielfaltentscheidet.de/argumente-fuer-gleich-

stellungsdaten/?back=35.
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rechtlich anspruchsvoll, sensible Daten von Angestellten zu erheben und zu
verwalten. Zum anderen birgt dies das Risiko, diskriminierende Zuschreibun-
gen zu (re)produzieren, wenn beispielsweise keine Selbstbezeichnungen be-
nutzt werden oder Diskriminierungserfahrungen aufgrund von daufderlichen
Merkmalen vermutet und zugeschrieben werden.’

Verfahren der Stellenbesetzung

Da Ausschliisse nicht erst an der Tiir zu Kultureinrichtungen beginnen, son-
dern beispielsweise schon im Bildungsbereich wirkmachtig sind und somit
Bildungsbiografien nachhaltig beeinflussen konnen, fallen Personen, die
Diskriminierungen erfahren, oftmals durch Bewerbungsraster, da ihr Lebens-
lauf von der geradlinigen Norm abweicht oder Referenzen wie die Ausbildung
an einer renommierten Kunsthochschule fehlen. Eine diversititsorientierte
Personalgewinnung sollte diese Ausschliisse anerkennen und beispielsweise,
wenn moglich, vergleichbare Qualifikationen als Alternative zu Hochschul-
abschlissen in Betracht ziehen oder Briiche in Lebenslaufen als Erfahrungs-
schatz werten.

Fur eine diversitatsorientierte Personalpolitik ist es daher essenziell, spezifisch
die Verfahren der Stellenbesetzung zu betrachten und auf deren Vergleichbar-
keit hinzuarbeiten. In grofden Museen laufen Verfahren der Stellenbesetzung
beispielsweise oftmals stark formalisiert ab mit wenig Spielraum fiir Reflexion
und Veranderung. Das heifdt beispielsweise, dass die gangigen Zugangsvoraus-
setzungen in Bezug auf Bildungsabschliisse und Erwerbs-/ oder kiinstlerische
Laufbahnen (wer hat wo studiert, an welchen Orten schon ausgestellt, gear-
beitet, publiziert etc.) sehr hoch sind. In anderen Bereichen des Kultursektors
hingegen, insbesondere bei kiinstlerischen Berufen im Theaterbereich, finden
Vorstellungsgesprdache oft informell, zum Beispiel nach einer Vorstellung auf
ein Bier in der Theaterkantine statt. Dies fiihrt dazu, dass die Qualifikationen
der Bewerber'"*n nicht hinreichend verglichen werden, was bewirken kann,
dass bewusste oder unbewusste Zuschreibungen und Vorurteile verstarkt wer-
den. Der sogenannte Unconscious Bias (zu deutsch: Unbewusstes Vorurteil) wird
hier wirkmachtig: Studien belegen die Annahme, dass Personen vorzugsweise
eingestellt werden, die der einstellenden Person in Bezug auf Geschlecht, Her-
kunft, Werdegang, Habitus dhneln.?

Dariiber hinaus gibt es einige weitere Aspekte zu beachten:

» Gibt es Mafdnahmen zur Herstellung von Chancengerechtigkeit in der Per-
sonalauswahl? (z.B. anonymisierte Bewerbungsverfahren?, standardisierte
Interviewleitfidden, Quoten zum Nachteilsausgleich).

» Wird bei Bewerbungsverfahren darauf geachtet, eine Vielfalt an biografi-
schen und fachlichen Erfahrungen zu beriicksichtigen und wertzuschatzen?

» Werden die herkommlichen Ausschreibungskanadle erweitert?

» Wird im Vorstellungsgesprach Diversitatskompetenz abgefragt und als
Auswahlkriterium bewertet?
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Ausschreibungstexte sollten die Stelle - im Hinblick auf Aufgaben, Anforde-
rungen, Qualifikationen, Stundenzahl etc. - so genau wie moglich beschreiben.
Auf diese Punkte zu achten, fordert die Zuganglichkeit von Ausschreibungstex-
ten. Uberfrachtete Texte mit ausgesprochen vielen und hohen zu erwartenden
Anforderungen, konnen Bewerber"mn die von Diskriminierung betroffen sind
oder deren Lebenslauf von der erwarteten Norm abweicht, abschrecken und da-
von abhalten, sich iberhaupt zu bewerben. Demgegentiber ist es fiir die Zugang-
lichkeit der Ausschreibung vorteilhaft, einen Abschnitt dariiber zu verfassen,
was Sie als Arbeitgeber*in bieten und wie Sie sich selbst als lernende Institution
verstehen. Dies konnen Weiterbildungsmoglichkeiten sein, Hinweise zu Prozes-
sen der Organisationsentwicklung, diskriminierungskritische Reflexions- und
Empowerment-Riaume oder andere Mafdnahmen zur Forderung des Betriebskli-
mas. Eine Benennung solcher Mafnahmen zeigt ein Bewusstsein dafiir, dass
aufbeiden Seiten Erwartungen bestehen und auch seitens der Institution aktiv
Verantwortung fir eine Diversitatsorientierung ibernommen wird.

Forderung eines angenehmen Betriebsklimas

Wie schon anfanglich gesagt - Diversitdt entsteht nicht, indem Personen ein-
gestellt werden, die vorher nicht da waren, sondern Diversitit als gelebte Praxis
benotigt Strukturen, in denen sich alle wohlfiihlen und sich einbringen kon-
nen. Doch in einem stark hierarchisierten Kulturbetrieb gelten oftmals un-
geschriebene Normen, die dem Einbezug von unterschiedlichen Perspektiven
entgegenstehen. Der Text ,White Supremacy Culture* (Okun/Jones 2001, leider
nur auf Englisch verfiigbar) beschreibt beispielsweise, wie implizite Normen wie
Perfektionismus oder Individualismus oder bestimmte Arbeitsweisen und Ver-
fahren, wie z.B. die Fokussierung auf das geschriebene Wort als Teil der Organi-
sationskultur, zu Ausschliissen fithren konnen, weil sie als Norm und Standard
gelten, ohne dass das jemals bewusst und proaktiv von den in den Organisatio-
nen arbeitenden Menschen benannt oder ausgewahlt wurde. Ein erster Schritt,
um Raum fiir eine wirklich diverse Organisation zu schaffen, ist es, diese Nor-
men und Standards erkennen und benennen zu konnen und darauf basierend
konkrete Gegenstrategien zu formulieren. Die Etablierung einer wertschatzen-
den Betriebskultur, die Schaffung von Transparenz iiber Kommunikations- und
Entscheidungsstrukturen oder die Forderung von kollaborativen, gemeinschaft-
lichen Arbeitsweisen konnen hierbei beispielsweise wichtige Schritte sein, um
eine Arbeitskultur zu schaffen, die Vielfalt anerkennt.
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Folgende Fragen helfen bei der Reflexion bestehender

Betriebskulturen weiter:

* Gibt es eine Arbeitskultur, die Mitarbeitende dazu einladt, eigene Ideen und
unterschiedliche Erfahrungen einzubringen?

» Kénnen Aufgabenfelder und Arbeitszeiten so frei gestaltet werden, dass sie
ein flexibleres Arbeiten ermoglichen?

* Gibt es eine Transparenz iiber Entscheidungsprozesse und Vergiitungspraxis?

» Wird der Aufbau und die Nutzung von Empowerment-Raumen und Reflexi-
onsraumen unterstiitzt? (z.B. durch Supervision, Teilnahme an Intervisions-
gruppen, Moglichkeit zur Teilnahme an Empowerment-Seminaren)

 Cibt es ein internes/externes Verfahren zum Umgang bei Vorfallen von
Diskriminierungen - z.B. gibt es Ansprechpersonen, eine Antidiskriminie-
rungs-Strategie/Policy?

e Wird nachhaltig in die Einbindung von unterschiedlichen Communities
sowie langfristige Vernetzung investiert?

Schaffung von ZUGANGEN von Anfang an

Auch (bezahlte) Praktika, Stipendienprogramme oder Freiwilligendienste wie
BFD, FSJ-Kultur, Volontariate etc. konnen erste Ansatzpunkte sein, um lang-
fristig Zugange zu schaffen und um die Einstellung von Personen aus margi-
nalisierten Gruppen gezielt zu fordern. Die in dieser Publikation beschriebe-
nen Programme sind positive Beispiele: das im Rahmen des KIWit-Verbundes
von der Stiftung Genshagen konzipierte Traineeprogramm zur diversitatsori-
entierten Nachwuchsforderung, welches neun Berufseinsteiger'me» mit eige-
ner oder familidrer Migrationsgeschichte den Einstieg in einen Kulturbetrieb
ermoglichte. Und die ebenfalls von der Stiftung Genshagen durchgefiihrte KI-
Wit-School, die zum Zeitpunkt vor der Studienwahl ansetzt und Menschen, die
sich fiir einen Beruf in Kunst und Kultur interessieren, deren Zugdange aber
eingeschrankt sind, bei der Wahl des Studiengangs und bei der Bewerbung un-
terstiitzt.

Es liegt hierbei in der Verantwortung der Institutionen und Hdauser, Lern- und
Qualifizierungsraume bereitzustellen, zu begleiten sowie sich selbst als ler-
nende Institution zu verstehen - und letztendlich langfristige Perspektiven fiir
Berufslaufbahnen im kulturellen Feld zu ermoglichen.

Folgende Fragen konnen bei der Schaffung von Zugingen unterstiitzen:

» Nutzen Sie Vernetzungen und Kooperationen mit unterschiedlichen Com-
munities, Selbstorganisierungen, Schulen, Jugendclubs etc., um Ausschrei-
bungen zu verbreiten?

» Bemiihen Sie sich bei externen Beauftragungen, eine angemessene Vergu-
tung und Honorierung anbieten zu konnen?

» Wird Einsteiger*innen die Moglichkeit geboten, Einblick in unterschiedli-
che Arbeitsfelder zu erhalten?

» Welche Fertigkeiten, welches Wissen wird weitergegeben? (z.B. Programme
oder Konzepte zur Offentlichkeitsarbeit zu gestalten, Antrage zu schreiben,
Projekte zu planen, Finanzpldne zu erstellen etc.)

e Welche zusitzlichen Weiterbildungsmoglichkeiten werden bereitgestellt?

» Inwieweit wird friithzeitig an weiterfithrenden Arbeitsmoglichkeiten gear-
beitet, bevor der Job endet?
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Zu guter
Letzt...

All dies sind nur erste Reflexionsfragen, die dabei helfen konnen, Stellschrauben fiir eine di-
versitdatsorientierte Personalpolitik und letztendlich auch Organisationskultur in den Blick
zu nehmen, den Status Quo zu iberpriifen. Um konkret zu werden und eingefahrene Rou-
tinen neu denken zu konnen, ist aber eine externe Begleitung in Form von Fortbildungen,
Workshops und/oder Prozessberatung elementar.

Eine diversititsorientierte Offnung ldsst sich nicht allein abhandeln mit einem schillern-
den Leitbild, das auf dem Papier existiert, aber nicht Herzen und Strukturen erreicht. Sie
ist keine Projekt-Checkliste, die es einfach abzuhaken und abzulegen gilt. Offnungsprozesse
sind immer auch Lernprozesse und setzen eine bewusste Auseinandersetzung mit der eige-
nen (institutionellen) Kulturgebundenheit voraus. Das bedeutet auch, die Orientierung an der
Mehrheitskultur als alleinigen Mafdstab fiir das eigene Wahrnehmen und Handeln in Frage
und andere Wissensarchive ins Zentrum zu stellen. Denn das Wissen, kulturelle Produktio-
nen und Widerstandsbewegungen von Schwarzen Menschen und People of Color sind schon
lange da - sie kommen jedoch im allgemeinen Kanon viel zu wenig zum Tragen, werden nicht
gehort. Und hier sind wir alle gefragt, im Sinne einer De-Zentrierung Raume zu 6ffnen und
Platz zu machen fiir andere Perspektiven, Ceschichtsschreibungen, Deutungen.
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