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Prolog

Der Geschdaftsfuhrer der Bdckerei Kanne aus Liinen, Wilhelm Kanne, der den Fami-
lienbetrieb in fiinfter Generation fihrt, beschreibt sein Engagement in Sachen In-
tegration und Arbeit folgendermaRen: »Wir sind nicht voreingenommen, sondern
einfach offen. Und daraus sind ganz viele positive Erfahrungen erwachsen. Wir ha-
ben nie beschlossen, ein Integrationsprogramm bei uns in der Firma zu installieren,
sondern das ist aus unserem Betrieb heraus selbst entstanden. Wir sind einfach of-
fen, wir sind sehr individuell, wir sind gewohnt, individuelle Lésungen zu finden.«
Und weiter: »Wir denken prinzipiell aber nicht in Problemen. Als die grofse Zuwan-
derungswelle der Gefllichteten nach Deutschland kam und Menschen bei uns Ar-
beit suchten, haben wir gedacht, dass wir das hinkriegen. Wir haben einfach ange-
fangen und haben uns nach und nach Hilfe gesucht. Haben nach rechts und links
geguckt, Leute gefragt und sind auf sehr viel positive Resonanz gestofsen. Wir be-
kommen jetzt sogar aktiv Anfragen aus unterschiedlichen Ldndern, dass Leute ger-
ne bei uns arbeiten méchten. Man baut immer auf Erfahrungen auf und so ergibt
sich aus vielen kleinen Schritten ein grokes Ganzes.«'

Wilhelm Kanne beschreibt den Weg zu mehr Diversitdt in der Arbeitswelt als
Ziel. Als Weg, der manchmal auch mit steinigen Problemen gepflastert sein mag,
aber insgesamt zum Erfolg fihrt. Fir sein Engagement wurde er bereits im Jahr
2012 mit dem Interkulturellen Wirtschaftspreis des Multikulturellen Forums Liinen
ausgezeichnet. Kanne steht mit seinem Engagement nicht allein.

Unternehmen integrieren Fliichtlinge

Allein dem »Netzwerk Unternehmen integrieren Flichtlinge« beispielsweise geho-
ren 2.6©0 Unternehmen an, darunter viele kleine und mittelstandische Unterneh-
men mit bis zu 500 Mitarbeitenden. Das Netzwerk unterstiitzt die Unternehmen
u.a. in der Bereitstellung von Praxistipps zu unterschiedlichen Fragen des betrieb-
lichen Alltags sowie der Ausbildung. Hierzu dienen verschiedene Broschiren, die
zum Download bereit stehen.?

Das »Netzwerk Unternehmen integrieren Fliichtlinge« hat im Jahr 202! sei-
ne flinfte Mitgliederbefragung zur Integration von Fliichtlingen vorgelegt. An der
Befragung haben 4/© Unternehmen teilgenommen, die 7.879 Personen mit Flucht-
hintergrund beschdftigen. Die wichtigste Form der Beschdftigung mit 54 Prozent
ist die Ausbildung, gefolgt von der Beschdftigung als Fachkraft (378), der Hilfsar-
beitertdtigkeit (298), Praktikum oder anderen vorbereitenden Maffnahmen (258)

Interview mit Wilhelm Kanne als Mensch des Monats August der Initiative kulturelle Integration
N www.kulturelle-integration.de/2021/©8/91/wilhelm-kanne

In den Broschiiren werden Fragen wie »Deutsch im Berufsalltag«, »Religion. Praxistipps fiir den
Berufsalltag, »Integration in den Betrieb«, »Férderangebote richtig nutzen«, »Priifungsvor-
bereitung. Tipps fiir Betriebe« und andere mehr behandelt. Die Broschiiren sind praxisorientiert,
mit Beispielen und rechtlichen Hinweisen unterlegt.
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sowie Einstiegsqualifizierung (138). Erstmals wurde auch gefragt, ob Auszubilden-
de mit Fluchthintergrund bereits die Abschlusspriifung bestanden haben und ggfs.
im Unternehmen Uibernommen wurden. In 54 Prozent der Unternehmen haben die
Auszubildenden ihre Abschlusspriifung bestanden und davon wurden 97 Prozent
ibernommen.? Zahlen, die belegen, dass die Integration in den Arbeitsmarkt ge-
lingt. In den letzten 3 Befragungen wurden als wichtigstes Motiv zur Beschdftigung
von Personen mit Fluchthintergrund angegeben, dass die Unternehmen soziale
Verantwortung Ubernehmen wollen und dass sie dem Fach- und Hilfskraftemangel
entgegenwirken wollen. Gestiegen ist allerdings auch der Wert, die kulturelle Viel-
falt im Unternehmen zu nutzen.*

15 Thesen der Initiative
kulturelle Integration

Unternehmen sind also wichtige Akteure, wenn es um Integration geht. Nicht von
ungefdhr hat daher die im Jahr 2016 gegriindete Initiative kulturelle Integration
(IKl) in ihren I5 Thesen »Zusammenhalt in Vielfalt« eine eigene These dem Thema
Arbeit gewidmet. Die 5 Initiatoren der Initiative kulturelle Integration (Bundesmi-
nisteriums des Innern, fir Bau und Heimat, der Deutsche Kulturrat, Bundesminis-
terium fir Arbeit und Soziales, die Beauftragte der Bundesregierung fir Kultur und
Medien sowie die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fllichtlinge und
Integration) haben, unter Moderation des Deutschen Kulturrates, gemeinsam mit
23 groken Organisationen der Zivilgesellschaft, Kirchen und Religionsgemeinschaf-
ten, Medien, Sozialpartnern, Ldndern und kommunalen Spitzenverbdnden die ge-
nannten I5 Thesen zu kultureller Integration und Zusammenhalt formuliert. Diese
Thesen wurden 2017 der Offentlichkeit vorgestellt.

These 14 lautet: »Erwerbsarbeit ist wichtig fir Teilhabe, Identifikation und so-
zialen Zusammenhalt.« Weiter wird erldutert: »Erwerbsarbeit besitzt grofse Integra-
tionskraft. Sie bringt die Gesellschaft und die einzelnen Menschen zusammen. Sie
begriindet Stolz und Identifikation mit dem aus eigener Kraft Geleisteten. Sie gibt
dem Alltag Struktur, ermdglicht Kommunikation und férdert so ganz entscheidend
den sozialen Zusammenhalt. Weil Erwerbsarbeit eine so groke Bedeutung hat, ist
der Zugang aller erwerbsfdhigen Menschen zum Arbeitsmarkt besonders wichtig.
Das gilt, ganz unabhdngig davon, ob sie neu in Deutschland sind oder schon lan-
ge hier leben, ob sie Beeintrdchtigungen haben oder nicht. Die Gesellschaft muss
sich auch daran messen lassen, ob sie angemessene Zugangsmdglichkeiten zum
Arbeitsmarkt bietet.« Ferner wird formuliert: »Unsere Kultur des Zusammenarbei-

Netzwerk Unternehmen integrieren Fliichtlinge Mitgliederbefragung 2©20/2I.S.2

N www.bit.ly/3Ergtio
Netzwerk Unternehmen integrieren Fliichtlinge Mitgliederbefragung 2©20/21.S.8

~ www.bit.ly/3Ergtio
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tens in der Sozialen Marktwirtschaft ist kein freies Spiel der Kréfte, sondern setzt
auf das kooperative Zusammenwirken von Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Die-
se Sozialpartnerschaft macht die Soziale Marktwirtschaft stark. In unserer Arbeits-
gesellschaft sollen die Talente der Menschen zur Entfaltung kommen unabhdngig
von Geschlecht, Nationalitat, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung,
Behinderung, Alter, sexueller Orientierung und Identitdt. Die gesellschaftliche Ver-
dnderung muss sich in der Beschdftigtenstruktur widerspiegeln. Das gilt fir den 6f-
fentlichen Sektor ebenso wie fiir die Privatwirtschaft.«®

Die in dieser These angesprochenen Aspekte werden in derim ndchsten Ka-
pitel dieses Buches folgenden Organisationsbefragung bei vom Bund dauerhaft
geforderten Kultureinrichtungen und -institutionen aufgegriffen. In der These geht
zum einen darum, dass alle Menschen den Zugang zum Arbeitsmarkt finden, unab-
hdngig vom Geschlecht oder davon, ob sie einen Fluchthintergrund, familidre Mi-
grationsgeschichte, Beeintrdchtigungen haben oder nicht. Zum anderen wird da-
rauf verwiesen, dass die Vielfalt der Gesellschaft eine groke Bereicherung fiir die
Arbeitswelt ist.

Die Initiative kulturelle Integration hat in den [5 Thesen, zu einem Zeitpunkt,
als vor allem Uber die Integration von Fliichtlingen gesprochen wurde, gezeigt, dass
Diversitdt in ihrer Komplexitdt begriffen werden muss und sie hat, bedingt durch die
vielfdltige Zusammensetzung von 28 Mitgliedern®, einen breiten Blick auf Diversitét
im Arbeitsmarkt. Dabei haben die verschiedenen Mitglieder der Initiative jeweils ei-
nen spezifischen Zugang z.B. als Arbeitgeber- oder Arbeitnehmerorganisation, als
Teil der Bundesregierung oder auch als Zusammenschluss, der sich die verbesserte
Prasenz von Menschen mit familidrer Zuwanderungsgeschichte in der Gesellschaft
insgesamt und damit auch der Arbeitswelt als Ziel auf die Fahnen geschrieben hat.

IKI-Integrationsdebatten

In ihren Jahrestagungen hat die Initiative kulturelle Integration das Thema Integ-
ration und Arbeit in den Jahren 2018 und 202! aufgegriffen und einen deutlichen
Akzent auf die Bedeutung der Erwerbsarbeit fir die Integration und im Umkehr-
schluss mit Blick auf die Anforderung, Diversitat in der Arbeitswelt zu realisieren,

N www.kulturelle-integration.de/thesen

Mitglieder der Initiative kulturelle Integration sind: ARD, Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien
Wohlfahrtspflege, Bundesarbeitsgemeinschaften der Immigrantenverbdnde, Bundesministerium
des Innern, fiir Bau und Heimat, Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, Bundesverband Digi-
talpublisher und Zeitungsverleger, Bundesvereinigung Deutscher Arbeitgeberverbdnde, Deutsche
Bischofskonferenz, dbb beamtenbund und tarifunion, Deutscher Gewerkschaftsbund, Deutscher
Journalistenverband, Deutscher Kulturrat, Deutscher Landkreistag, Deutscher Naturschutzring,
Deutscher Olympischer Sportbund, Deutscher Stddte- und Gemeindebund, Deutscher Stddtetag,
Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Kultur und Medien, Die Beauftragte der Bundesregierung
fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, Evangelische Kirche in Deutschland, Forum der Migran-
tinnen und Migranten, Koordinationsrat der Muslime, neue deutsche organisationen, Vaunet, Ver-
band Deutscher Zeitschriftenverleger, ZDF, Zentralrat der Juden in Deutschland.
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gelegt. Die Jahrestagung 2018 stand noch unter dem Eindruck der Anstrengun-
gen Fliichtlinge, die 2015 nach Deutschland gekommen sind, in den Arbeitsmarkt
zu integrieren. Hierzu wurden verschiedene Initiativen von den Sozialpartnern so-
wie anderen vorgestellt und debattiert, wie Uber Eingliederungsmafnahmen hin-
aus die Integration in den Arbeitsmarkt in qualifizierte Tatigkeiten gelingen kann.
Angesprochen wurde hier bereits die Frage, wie divers der Arbeitsmarkt Kultur und
Medien ist. In diesem Zusammenhang ging es insbesondere um die Frage, wie
Menschen mit familidrer Migrationsgeschichte im Arbeitsmarkt Kultur und Medi-
en prdsent sind.

In der Jahrestagung 202| stellte die Initiative kulturelle Integration das The-
ma Integration durch Arbeit in den Mittelpunkt. Es wurde der Frage nachgegan-
gen, wo Unternehmen und der &ffentliche Dienst in der Integration von Menschen
mit familiGrer Einwanderungsgeschichte in die Arbeitswelt stehen, welche Vorbil-
der es gibt und was noch zu tun ist.” In 3 Dialogrunden, in denen u.a. die Vertrete-
rinnen und Vertreter der Sozialpartner zu Wort kamen, wurde den oben genann-
ten und weiteren Fragen nachgegangen. In 3 Workshops am Nachmittag wurde
mit Expertinnen und Experten aus Unternehmen, Gewerkschaften, Verbdnden und
Behorden zum einen gefragt, wer was tut, um Teilhabe zu ermdglichen; zum an-
deren wurde der Frage nachgegangen, wie Diversitdt im Arbeitsmarkt Kultur aus-
sieht und wodurch sie sich ggfs. von Diversitdt in anderen Branchen unterscheidet
und zum dritten wie Chancengleichheit im Arbeitsmarkt erreicht werden kann bzw.
welche Hirden bestehen und wie sie beseitigt werden kdnnen. Die Beauftragte der
Bundesregierung fiir Kultur und Medien Staatsministerin Monika Gritters sagte auf
der erwdhnten vierten Jahrestagung der Initiative kulturelle Integration am 8. Juni
202l: »Kultur kann einerseits mit ihren Inhalten als Brickenbauerin Uber Grdben
und Grenzen hinweg vermitteln, andererseits tut sie dies auch als Arbeit- und Auf-
traggeberin. Fir eine erfolgreiche Integration ist der Zugang aller Menschen zum
Arbeitsmarkt wichtig — unabhdngig davon, ob sie neu in Deutschland sind oder
schon lange hier leben. Das gilt natirlich auch fir Arbeitspldtze in der Kulturbran-
che; und dort ist in Sachen Diversit&t noch viel Luft nach oben.«®

Dariber hinaus wurde in Politik & Kultur, der Zeitung des Deutschen Kultur-
rates, in den letzten Jahren die Frage nach der Diversitdt des Arbeitsmarktes all-
gemein und der des Arbeitsmarktes Kultur und Medien im Speziellen wiederholt
aufgegriffen und debattiert. Dabei wurden sowohl Fragen der Geschlechterge-
rechtigkeit als auch der Teilhabe von Menschen mit Einschrdnkungen im Arbeits-
markt sowie von Menschen mit familidrer Migrationsgeschichte aufgegriffen.’

Eine Kurzzusammenfassung der Jahrestagung mit Links zur Aufzeichnung der gesamten
Veranstaltung sowie von 3 Dialogrunden ist hier zu finden: www.kulturelle-integration.de/
termin/vierte-jahrestagung-der-initiative-kulturelle-integration

Pressemitteilung der Beauftragten der Bundesregierung fiir Kultur und Medien:

Bund fordert Initiative kulturelle Integration weiterhin — Kulturstaatsministerin Griitters:
»Kultur muss als Arbeitgeberin zu Diversitdt beitragen« N www.bit.ly/39clZwJ
Nachzulesen sind die Beitrdge unter: N www.bit.ly/3ztXW8e

Einfiihrung: Der Weg ist das Ziel l l
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Daneben werden jeden Monat auf dem Portal der Initiative kulturelle Integration
»Menschen des Monats«'® vorgestellt, die sich persénlich fiir den Zusammenhalt in
Vielfalt, so das Motto der Initiative kulturelle Integration, einsetzen. In Kurzinterview
werden die »Menschen des Monatsk, die sich in unterschiedlichen Bereichen en-
gagieren von der Arbeitswelt, iiber den Sport, den Journalismus, in der Kultur, dem
birgerschaftlichen Engagement und vielem mehr, vorgestellt und befragt, was sie
antreibt und was fir sie das Zusammenleben in einer vielfdltigen Gesellschaft be-
deutet. Die »Menschen des Monats« stehen pars pro toto fir den tagtdglichen Ein-
satz fur Verstdndigung und ein gelingendes Zusammenleben in Deutschland.

In den Projekten der Woche wird wéchentlich ein Projekt prdsentiert, in dem
sich fur Diversitdt in der Gesellschaft eingesetzt wird. Die »Projekte der Woche« de-
cken ein breites Spektrum an Initiativen und Institutionen ab, die Vielfalt in der Ar-
beit bereits verwirklichen oder sich fir Verdnderungen stark machen. Dazu zéhlen
Vorhaben aus Gedenkstdtten, aus der Arbeit mit und von Menschen mit Einschrdn-
kungen, der Antirassismusarbeit sowie dem Einsatz gegen Antisemitismus, aus der
Erinnerungsarbeit, der Kulturvermittlung und vielem anderen mehr. Aus dem gro-
Ben und breiten Spektrum an Aktivitdten fir eine diverse und respektvolle Gesell-
schaft sind dies gute Bespiele, die zur Nachahmung animieren sollen.

Nationaler Aktionsplan

Integration

CDU, CSU und SPD haben sich in ihrem Koalitionsvertrag fir die [9. Legislaturpe-
riode des Deutschen Bundestags" zum Ziel gesetzt, die vielfdltigen Integrations-
mafnahmen im Nationalen Aktionsplan Integration (NAP-I) unter der Uberschrift
»Fordern und Fordern« zu biindeln. Der NAP-1 16st damit die Nationalen Integra-
tionspldne bzw. Nationalen Aktionspldne ab, die seit 2005 von der Beauftragten
fr Migration, Flichtlinge und Integration erstellt wurden und in erster Linie dazu
dienten, Einzelmanahmen und Selbstverpflichtungen von Bund, Ldndern, Kom-
munen sowie zivilgesellschaftlichen Akteuren zu blindeln und vorzustellen. In Fort-
schrittsberichten wurde regelmdRig dargestellt, welche der geplanten bzw. verein-
barten MalRnahmen umgesetzt wurden.

Mit dem NAP-1 wurde vom Prinzip der Einzelmaknahmen Abstand genom-
men. Es wurde sich vielmehr zum Ziel gesetzt, eine (ibergeordnete Strategie zu
entwickeln, mit dem Ziel die Lebenssituation von Menschen mit Einwanderungs-
geschichte zu verbessern, die gleichberechtigte Teilhabe zu verwirklichen und den
gesellschaftlichen Zusammenhalt zu beférdern. Die Koordination des NAP-1 lag

N www.kulturelle-integration.de/aktuelles/menschen

Ein neuer Aufbruch fiir Europa. Eine neue Dynamik fiir Deutschland. Ein neuer Zusammenhalt
fur Deutschland. Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und SPD (9. Legislaturperiode

N www.bit.ly/3ComyRK
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bei der Beauftragten der Bundesregierung fiir Migration, Flichtlinge und Integra-
tion. In 24 Themenforen wurden zusammen mit verschiedenen Bundesministerien'?,
den Ldndern, den Kommunen, der Zivilgesellschaft und insbesondere Migranten-
organisationen die oben genannten Fragen behandelt und konkrete Maknahmen
erarbeitet. Der NAP-I unterscheidet 5 Phasen:

Phase I:

Vor der Zuwanderung
Phase ll:
Erstintegration

Phase lll:
Eingliederung

Phase IV:
Zusammenwachsen
Phase V:
Zusammenhalt

Zu jeder dieser Phase wurde ein Bericht erstellt, der zuvor in einem der 24 eingerich-
teten Themenforen des NAP-| erarbeitet wurde.

Der Integration in den Arbeitsmarkt wird u.a. im Bericht der Phase Il »Eingliede-
rung: Teilhabe erméglichen, Leistung fordern und férdern«”® nachgegangen. Im
Mittelpunkt steht hier die Integration in den Arbeitsmarkt von Menschen mit Mi-
grationshintergrund. Fiir den Berichtsteil »Integration in den Arbeitsmarkt« hat-
te das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales die Federfiihrung. In diesem Be-
richt geht es insbesondere um die Beférderung der beruflichen Ausbildung, um
die bessere Information zu arbeitsmarktpolitischen Maffnahmen inklusive der Auf-
stiegsqualifizierung, um die Verhinderung der Prekarisierung von Arbeitsverhdlt-
nissen, die Férderung von Frauen mit Migrationshintergrund am Arbeitsmarkt so-
wie die Einrichtung von regionalem Koordinationsstellen Fachkrdfteeinwanderung.
Die genannten Schwerpunkte sollen in Kernvorhaben operationalisiert werden. Im
Bericht zur Phase V »Zusammenhalt: Zusammenhalt stdrken, Zukunft gestalten«'
wird ebenfalls die Integration in den Arbeitsmarkt behandelt. In diesem Bericht
geht es zum einen um den 6ffentlichen Dienst. An diesem Kapitel hat auf Bun-

Mitgewirkt haben: Auswdrtiges Amt; Bundesministerium des Innern, fir Bau und Heimat;
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie; Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales; Bundesministerium fiir Erndhrung und Landwirtschaft; Bundesministerium fir
Familie, Frauen, Senioren und Jugend; Bundesministerium fiir Gesundheit; Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung; Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammen-
arbeit und Entwicklung; Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Kultur und Medien
Nationaler Aktionsplan Integration. Phase IlI: Eingliederung: Teilhabe ermdéglichen,
Leistung fordern und férdern. y www.bit.ly/3IBs616

Nationaler Aktionsplan Integration. Phase V: Zusammenhalt: Zusammenhalt stérken,
Zukunft gestalten. Ny www.bit.ly/3zkBo9N

Einfiihrung: Der Weg ist das Ziel l 3
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desseite neben der Integrationsbeauftragten das Bundesministerium des Innern,
fur Bau und Heimat mitgearbeitet. Hier wird festgestellt, dass Menschen mit Mig-
rationshintergrund nicht ihrem Bevdlkerungsanteil entsprechend im 6ffentlichen
Dienst tatig sind. Die Beteiligten haben sich auf eine Erkldrung fiir mehr Vielfalt
im offentlichen Dienst verstdndigt, die u.a. zur Diversitdtsférderung in der Perso-
nalentwicklung beitragen soll. Weiter sollen ein bundesweites Netzwerk Diversitdt
im offentlichen Dienst etabliert werden, gute Beispiele gesammelt und periodisch
eine Untersuchung zur Diversitdt in Bundesbehdrden durchgefiihrt werden. Da ei-
nige Kultureinrichtungen dem &ffentlichen Dienst zu zurechnen sind, sollen sie in
die Kernvorhaben einbezogen werden. Am Kapitel zu Diversity in der Wirtschaft
hat als Bundesressort das Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie mitgear-
beitet. In diesem Berichtsteil wird unmissverstdndlich darauf verwiesen, dass die
wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland auch davon abhdngt, inwiefern Viel-
falt als Chance begriffen wird. Das gilt mit Blick auf die Entwicklung des Erwerbs-
personenpotenzials, das in den kommenden Jahren davon geprdgt sein wird, dass
die sogenannten Baby Boomer das Rentenalter erreichen und damit ein erhebli-
cher Bedarf an Erwerbspersonen entstehen wird. Mit Blick auf die Wirtschaft wird
auf »Charta der Vielfalt« verwiesen, die von bereits von 3.8©0 Unternehmen mit
mehr als [4 Millionen Beschdftigten unterzeichnet wurde. Ziel der Initiative ist es,
die Anerkennung, Wertschdtzung und Einbeziehung von Vielfalt in der Arbeits-
welt in Deutschland voranzubringen. Es sollen Arbeitsumfelder geschaffen werden,
die frei von Vorurteilen sind. Alle Mitarbeitenden sollen Wertschédtzung erfahren —
unabhdngig von Alter, ethnischer Herkunft und Nationalit&dt, Geschlecht und ge-
schlechtlicher Identitdt, korperlichen und geistigen Fdhigkeiten, Religion und Welt-
anschauung, sexueller Orientierung und sozialer Herkunft. Die Charta der Vielfalt
bringt Diversitdt in der Arbeitswelt wesentlich voran®. Als Ziele wurde sich in die-
sem Berichtsteil gesetzt, mehr Transparenz Uber Vielfaltsinitiativen zu schaffen,
die empirische Basis zur Diversitdt in Unternehmen zu verbessern sowie die Unter-
nehmen fir Diversitdt im Betrieb zu sensibilisieren.

Relevant fur den Kulturbereich ist insbesondere der Bericht IV »Zusammen-
wachsen, Vielfalt gestalten — Einheit sichern«', in dem es um Diversitatsstrate-
gien im organisierten Sport, der Gesundheitspolitik, der Stadtentwicklung, dem
Wohnen sowie Medien und Kultur geht. Das Uberhaupt erste von 24 Themenforen
des Nationalen Aktionsplans Integration fand am 3. November 2018 im Bundes-
kanzleramt statt und widmete sich dem Thema Kultur. Es stand unter dem Mot-
to »Kultur der Vielfalt — Vielfalt der Kultur« und wurde von Der Beauftragten der
Bundesregierung fur Kultur und Medien, der Beauftragten der Bundesregierung
fr Migration, Flichtlinge und Integration unter Mitwirkung der Initiative kulturel-
le Integration veranstaltet. Referenz war das Kulturkapitel im Koalitionsvertrag

Urkunde der Charta der Vielfalt. ~ www.bit.ly/3zrVZcr
Nationaler Aktionsplan Integration. Phase IV: Zusammenwachsen, Vielfalt gestalten —
Einheit sichern. N~ www.bit.ly/3Cpzbfs
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von CDU, CSU und SPD fur die 19. Legislaturperiode des Deutschen Bundestags,
in dem Zusammenhalt, Teilhabe und Integration als Kernthemen benannt werden.
Im Mittelpunkt standen dabei die Fragen, wie sich Kultureinrichtungen mit ihren
Angeboten vermehrt Menschen mit Migrationshintergrund 6ffnen und vor allem
auch wie in der Personalplanung der Vielfalt in der Gesellschaft gerecht werden
kann. Beim Themenforum kamen Expertinnen und Experten aus Wirtschaft, Ge-
werkschaften und Wissenschaft zu Wort sowie Vertreterinnen und Vertreter aus
Kultureinrichtungen. Sie stellten gute Beispiele vor, die zur Diskussion und Nach-
ahmung anregen sollten. Ferner wurde beim Themenforum ein Bericht zu Diversi-
tdt in Kultureinrichtungen angekiindigt, der von der Initiative kulturelle Integrati-
on erstellt werden sollte.

Die Diskussionen im Themenforum »Kultur der Vielfalt — Vielfalt der Kultur«
fanden Eingang in den oben genannten Bericht »Zusammenwachsen, Vielfalt ge-
stalten — Einheit sichern«, der unter Federfiihrung der BKM in Zusammenarbeit
mit den 16 Ldndern, der Initiative kulturelle Integration und mehr als 200 Akteu-
ren aus dem Kulturbereich erarbeitet wurde. In dem Bericht werden 5 Kernvorha-
ben des Bundes fiir mehr Diversitdt im Kulturbereich vorgestellt. Als Kernaufga-
ben werden angefihrt:

Kernvorhaben I:

Modellvorhaben zur Diversitdt in Kultureinrichtungen férdern
Kernvorhaben 2:

Netzwerk kulturelle Bildung und Integration

Kernvorhaben 3:

Bericht zu Diversitdt

Kernvorhaben 4:

Migrationsgeschichte und -gegenwart in Museen abbilden
Kernvorhaben 5:

Fortbildungsprogramm der Kulturstiftung des Bundes"”

Der nachfolgende Bericht zur Diversitdt in vom Bund dauerhaft geforderten Kul-
tureinrichtungen und -organisationen geht also u.a. auf den Nationalen Aktions-
plan Integration zurlick. In diesem Bericht fokussiert der ansonsten aufgrund des
breiten Mitgliederspektrums der Initiative kulturelle Integration auf verschiedene
gesellschaftliche Bereiche ausgerichteten Arbeit auf den Kulturbereich und hier
im Speziellen auf dauerhaft vom Bund geforderte Einrichtungen. Sicherlich, dies
ist nur ein kleiner Ausschnitt aus dem kulturellen Leben in Deutschland, dennoch
lassen sich Tendenzen erkennen, die auch fiir andere Kultureinrichtungen interes-
sant sein kdnnen. Grundlage des Berichts ist eine Organisationserhebung bei (O]
BKM-geforderten Kultureinrichtungen. Neben der Beantwortung von Fragen zur

Nationaler Aktionsplan Integration. Phase IV: Zusammenwachsen, Vielfalt gestalten —
Einheit sichern. S. 67 ff. N~ www.bit.ly/3Cpzbfs
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Diversitdt beim Personal, beim Publikum und im Programm hatten die Institutio-
nen Gelegenheit selbst Vorschldge zu machen, wie sie mehr Diversitdt erreichen
kénnen. Diese Vorschldge bieten eine ganze Reihe von Anregungen, die auch fir
andere Institutionen aus dem Kulturbereich wertvoll sein kénnen.

Eines wird in der Befragung sehr deutlich: der Weg ist das Ziel. Diversitat ist
Idngst noch nicht Gberall erreicht, aber die Mehrzahl der befragten Institutionen
hat fir sich selbst das Ziel identifiziert, mehr Diversitdt sowohl hinsichtlich des Per-
sonals, des Publikums als auch des Programms zu erreichen. Diese Aufgabe soll-
te mit Mut und Zuversicht und nicht allzu zaghaft angegangen werden. Oder wie
der eingangs zitierte Wilhelm Kanne sagte: »Man baut immer auf Erfahrungen auf
und so ergibt sich aus vielen kleinen Schritten ein grokes Ganzes.«
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Zusammenfassung

Dervorliegende Bericht prdsentiert Ergebnisse einer Organisationsbefragung zum
Thema Diversitdt in von der Beauftragten der Bundesregierung fir Kultur und Me-
dien (BKM) dauerhaft geforderten Einrichtungen und Institutionen. Dariber hin-
aus wurde relevante Literatur zum Thema ausgewertet und in Beziehung zu den
Ergebnissen der Befragung gesetzt. Diversitdt wurde dabei weit gefasst und in un-
terschiedlichen Dimensionen untersucht. Untersucht wurde, inwiefern Menschen
in einzelnen Altersgruppen, nach Geschlechtern, mit gesundheitlichen Einschrdn-
kungen oder mit Migrationshintergrund in der Arbeit der Einrichtungen und Insti-
tutionen Beriicksichtigung finden.

Die Studie zeigt, dass Diversitdt in verschiedenen Unterlagen und Doku-
menten gefordert wird, in einer Reihe entsprechender Programme Forderung ver-
ankert ist und in vielen der befragten Organisationen bereits weitreichend Beriick-
sichtigung bei Personal, Ehrenamtlichen, Publikum und Programminhalten findet.
Dabei kommt, wie besonders die Befragung zeigt, ein breites Instrumentarium zur
Sicherung und Verbesserung von Diversitdt zum Einsatz. Gleichzeitig wird aus den
Daten sichtbar, dass sowohl bei haupt- als auch bei ehrenamtlichen Mitarbeiten-
den manche Bevélkerungsgruppen tber-, andere unterreprdsentiert sind. Insbe-
sondere die Altersverteilung offenbart, dass in den geférderten Einrichtungen und
Institutionen verstdrkt dltere Mitarbeitende beschdéftigt werden, wdhrend jiinge-
re Mitarbeitende unter 3© Jahren hier zu einem geringeren Anteil angestellt sind.
Hervorzuheben ist, dass Frauen stdrker reprdsentiert sind als ihre médnnlichen Kol-
legen. Dahingegen ist der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund und von
Menschen mit Behinderungen nahezu identisch zu ihrem Anteil innerhalb der Ge-
samtgesellschaft. Gleichzeitig wird sichtbar, dass das Diversitdtsniveau in den ver-
schiedenen Organisationen unterschiedlich ist und Diversitdt mitunter eine noch
nicht geloste Aufgabe darstellt.

Zentrale Befragungs-

ergebnisse im Uberblick

Rund zwei Drittel (67 8) der angeschrieben Organisation hat den Fragebogen be-
antwortet. Die Thematik der Diversitdt hat in 9 von [© Einrichtungen und Institu-
tionen zwischen 2018 und 2020 eine Rolle gespielt. Bei kleineren Organisationen
mit einer geringeren Mitarbeiterschaft ist der Anteil der Befassung mit dem Thema
Diversitat deutlich geringer. Besonders hdufig findet Diversitdt bei Personalfragen
(Stellenausschreibungen, Bewerbungsverfahren), aber auch in der Mehrsprachig-
keit von Materialien und Hinweisen Beachtung. Geringere Aufmerksamkeit erhielt
Diversitdt dagegen eher in Analysen und Berichten der Leitung sowie in statisti-
schen Erhebungen.

Mehr als die Hdlfte der Einrichtungen und Institutionen attestiert sich selbst eine
groRke bzw. mittlere Diversitdt. Fir viele der befragten Einrichtungen und Institu-
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tionen scheint Diversitdt bereits gelebte Praxis zu sein. Ein Viertel bewertet ihr Di-
versitdtsniveau dagegen als gering. Dabei wird insbesondere in Programmen und
anderen Materialien, sowie bei »Publikum« ein héheres Niveau wahrgenommen,
wdhrend in den Kategorien »Mitarbeitende« und »Ehrenamtliche« das Diversitdts-
niveau eher geringer ausfdllt.

Hinsichtlich der Mitarbeiterschaft ist der Anteil von Frauen mit durchschnittlich 64
Prozent wesentlich héher als der von Mdnnern. Nahezu jede zweite Organisation
empfindet diese Verteilung jedoch als richtig. Ein Drittel findet, dass Frauen Uber-
und Mdnner unterreprdsentiert sind. Unter den Ehrenamtlichen, die besonders in
Gremien, aber ebenfalls bei der Durchfiihrung von Projekten und bei der Unter-
stlitzung von Aufgaben hauptamtlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatig
sind, liegt der Frauenanteil zwar ebenfalls Giber 5© Prozent, bei fast jeder dritten
Organisation sind jedoch keine weiblichen Ehrenamtlichen tétig.

Bei den Altersgruppen dominieren dltere Mitarbeitende. 4 von [© Beschdftigten
sind Uber 50 Jahren. Der Anteil der 3©- bis 50©-Jdhrigen liegt leicht darunter. Jin-
gere Mitarbeitende sind hingegen deutlich unterreprdsentiert. Fast zwei Drittel der
befragten Organisationen empfinden den Anteil jingerer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter als zu gering. Gleichzeitig wird der Anteil der tGiber 50-J&hrigen von
jeder zweiten Organisation als gerade richtig wahrgenommen. Bei den Angaben
zu den Altersgruppen wird das Fehlen von jiingeren Ehrenamtlichen — aktuell ein
generelles Problem in der Gesellschaft — auch im kulturellen Bereich sehr deutlich.
Nur eine Organisation weist hier einen Anteil an Ehrenamtlichen bis 25 Prozent aus.
Die Mehrheit der Ehrenamtlichen gehort der Altersgruppe der tiber 50-Jdhrigen
an, sie dominieren berufene oder gewdhlte ehrenamtliche Gremien.
Mitarbeitende mit einer Behinderung machen durchschnittlich 4 Prozent der Mit-
arbeiterschaft aus. Dies entspricht ungefdhr dem Anteil an erwerbstétigen Perso-
nen mit Schwerstbehinderungen in der Gesamtbevdélkerung. In einigen Organisa-
tionen — vor allem kleineren — werden keine Menschen mit einer Einschrdnkung
beschdaftigt. Ihr Anteil wird insgesamt Uberwiegend als unterreprdsentiert wahr-
genommen. Unter den Ehrenamtlichen werden kaum Menschen mit einer Behin-
derung aufgefihrt.

Der Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ist in den Einrichtun-
gen und Institutionen des Kulturbereich bereits relativ hoch. Fast jeder fiinfte
Mitarbeitende weist einen Migrationshintergrund auf. Gleichzeitig beschdaftigen
Il Prozent der Organisationen keine Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund.
Der Anteil von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund wird insgesamt noch
als unterreprdsentiert bewertet. In der Analyse zeigte sich, dass insbesondere
tirkeistdmmige Mitarbeitende unterreprdsentiert sind, obwohl Turkeistdmmige
die grofite Gruppe unter den Menschen mit Migrationshintergrund stellen. In
ehrenamtlichen Tatigkeiten sind Menschen mit Migrationshintergrund eher bei
der Unterstlitzung Hautamtlicher und bei der Durchfiihrung von Projekten invol-
viert. In ehrenamtlichen Gremien sind sie hingegen unterreprdsentiert und kaum
vorhanden.
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Ly 8 von I© Organisationen geben an, dass Diversitdt in Stellenausschreibungen Be-
ricksichtigung findet. Bei der Auswahl der Bewerbungen fiir Vorstellungsgesprdche
beriicksichtigen jedoch nur noch 6 von 1© den Diversitdtsaspekt und bei der Perso-
nalentscheidung trifft dies nur noch fiir gut jede zweite kulturellen Einrichtung und
Institution zu. Die Beriicksichtigung von Diversitdt verliert also im fortscheitenden
Bewerbungsverlauf an Bedeutung. Die Praxis anonymer Bewerbungen findet bis-
lang nur bei jeder zwanzigsten Organisation Anwendung.

Ly Ob Diversitdt bei der Einstellungspraxis Beachtung finden, hdngtin einem hohen
Mafe davon ab, ob in der Organisation Mitarbeitende vorhanden sind, die sich
dieser Thematik speziell widmen und dafir zustdndig sind. Nur ein sehr geringer
Anteil der befragten Organisationen beschdftigt speziell Diversitdtsbeauftrag-
te. Jede dritte Organisation verfiigt jedoch Uber eine Gleichstellungsbeauftragte
oder einen Gleichstellungsbeauftragten, jede vierte liber eine Behindertenbeauf-
tragte oder einen Behindertenbeauftragten.

Ly Gut jede zweite Organisation erhebt Daten zu ihrem Publikum. Von den gréferen
Organisationen mit mehr als (©© Mitarbeitenden werden Daten zum Publikum
bei 45 Prozent regelmdRkig erhoben. Die Daten zum Publikum werden kaum ge-
schlechtsspezifisch erhoben oder ausgewertet, gleichfalls werden die verschiede-
nen Altersgruppen kaum in den Blick genommen. Im Mittelpunkt stehen eher Fra-
gen, inwiefern Menschen mit Migrationshintergrund zum Publikum z&hlen.

Ly Bei gut einem Drittel der befragten Organisationen, die ein Programm anbieten,
das sich an ein breites Publikum richtet, findet das Thema Diversitdt bei der Erarbei-
tung von Programmen grundsdtzlich Beriicksichtigung. Bei weiteren 4© Prozent ist
dies gelegentlich der Fall.

(AN
Einleitung

CDU, CSU und SPD haben in ihrem Koalitionsvertrag fir die (9. Legislaturperiode
des Deutschen Bundestags im Jahr 2018 vereinbart, einen Bericht zur sozialen
Lage sowie zur Diversitdt in Einrichtungen und Institutionen der Kultur und Medien
vorzulegen.' Ein Bericht zur sozialen Lage in Kultur und Medien wurde vom Deut-
schen Kulturrat im Sommer 20620 vorgestellt (Schulz et al. 2©20). Im vorliegenden
Bericht geht es um die Diversitdt im Kulturbereich. Es handelt sich dabei um eine
komplexe Fragestellung: Zum einen mit Blick auf den Begriff der Diversitdt, zum an-
deren hinsichtlich der Verfiigbarkeit von Daten aus der amtlichen Statistik.

»Wir werden in der Legislaturperiode einen Bericht zur sozialen und wirtschaftlichen
Situation der Kiinstlerinnen, Kiinstler und Kreativen zur Gleichstellung und Diversit&t im
Kultur- und Medienbereich in Deutschland vorlegen.«, Koalitionsvertrag zwischen
CDU, CSU und SPD, 19. Legislaturperiode, 2018: »Ein neuer Aufbruch fiir Europa. Eine
neue Dynamik fiir Deutschland. Ein neuer Zusammenhalt fiir unser Land«.

N www.bit.ly/3ComyRK
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Diversitdt bedeutet Vielfalt. Sie umfasst innerhalb einer Gruppe, Gemeinschaft
oder Gruppierung den Grad an objektiv oder subjektiv wahrgenommenen indi-
viduellen, sozialen und strukturellen Verschiedenheiten (vgl. van Knippenberg &
Schippers 2007). Soziologisch gesehen ist Diversitdt somit das Resultat von Dif-
ferenzierungen und von Differenzhandlungen in konkreten sozialen Interaktionen
(vagl. Fuchs 2007). Fenstermaker und West (200I) prdgten hierzu auch den Begriff
»Doing Difference«. DiversitGtskonzepte verfolgen diese strukturellen, sozialen und
individuellen »Doing-Difference-Prozesse«, um sie zu analysieren, zu reflektieren
und im Sinne einer Anerkennung von Vielfalt neu zu gestalten. Insgesamt existie-
ren verschiedene Definitionen fir Diversitdt, die jeweils unterschiedliche Aspekte
hervorheben. Diese reichen vom Fokus auf demografische Unterschiede, tiber Un-
terschiede von Merkmalen wie Wissen oder Fdhigkeiten bis hin zu tiefergreifenden,
interkulturellen Interaktionen (vgl. Roberson 20©6: 214—216).

Diversitdt Idsst sich somit eher weiter oder enger fassen. In der »Charta der
Vielfalt« einer Initiative fir mehr Vielfalt im Arbeitsleben wird Diversitdt wie folgt
verstanden: »ein wertschdtzendes Arbeitsumfeld fiur alle Mitarbeitenden zu schaf-
fen — unabhdngig von Alter, ethnischer Herkunft und Nationalitdt, Geschlecht
und geschlechtlicher Identitdt, korperlichen und geistigen Fahigkeiten, Religion
und Weltanschauung, sexueller Orientierung und sozialer Herkunft.«® Mit dieser
Beschreibung wird deutlich, dass der Begriff Diversitdt mehr meint als die Teilha-
be von Menschen mit Migrationshintergrund. Im Bericht zur Phase V des Nationa-
len Aktionsplans Integration,® der sich auf die Teilhabe und Partizipation von Men-
schen mit Migrationshintergrund konzentriert, »Zusammenhalt: Zusammenhalt
stdrken — Zukunft gestalten« wird im Kapitel zur interkulturellen Offnung die Ent-
wicklung des Begriffs »Interkultur« zum Begriff »Diversitdt« reflektiert und darauf
hingewiesen, dass die Diskussion um Diversitdt in ihrer Vielschichtigkeit nicht dazu
fuhren darf, dass Menschen mit Migrationshintergrund wiederum in den Hinter-
grund gedrdngt werden. Es wird formuliert: »Sie [Menschen mit Migrationshinter-
grund] mussen in ihrer Vielfalt wahrgenommen und angesprochen werden. Viel-
faltsforderung und eine diversitdtsbewusste Organisationskultur kénnen dazu
beitragen, Diskriminierungsrisiken zu erkennen und letztlich Diskriminierung und
Rassismus prdventiv entgegenzuwirken.« (Die Integrationsbeauftragte 202( b: 37).

Im Folgenden werden in diesem Bericht zuerst bestehende Initiativen und
Vorhaben zur Stdrkung von Diversitdt im Kulturbereich mit Blick auf Menschen mit
Migrationshintergrund kursorisch vorgestellt. Danach wird die Intention der Befra-
gung von BKM-gefdrderten Kulturinstitutionen skizziert, anschliekend wird das
methodische Vorgehen der Befragung vorgestellt, woran sich die Vorstellung der
Ergebnisse anschliefst. In einem eigenen Kapitel werden Handlungsfelder und Vor-
schldge fir mehr Diversitdt in Kultureinrichtungen formuliert (siehe Priller, Schra-
der, Schulz & Zimmermann in diesem Band).

Urkunde der Charta der Vielfalt. ~y www.bit.ly/3zrVZcr
Zum Nationalen Aktionsplan Integration sieche Zimmermann in diesem Band.
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Kursorischer Uberblick iiber Vorhaben
und Initiativen zur Starkung von
Diversitat in Kultureinrichtungen

Die Beschdftigung mit Diversitdt in Kultureinrichtungen ist kein neues Phdnomen.
Seit Langem Idsst sich fir Deutschland eine steigende, demografische Vielfalt der
Gesellschaft und daraus resultierende wachsende Auseinandersetzung mit dem
Thema Vielfalt konstatieren. War in der friihen Nachkriegszeit die Gesellschaft re-
lativhomogen geprdgt und galt es als erstrebenswert, sich einer gesellschaftlichen
Norm anzupassen, ist seit den [980er Jahren eine Auflésung bestehender Bindun-
gen und eine Etablierung neuer Gruppen und gesellschaftlicher Milieus zu beob-
achten (vgl. SVR 202I: 18). Als Ursachen gelten einerseits ein gestiegener Lebens-
standard, der Ubergang von einer Industrie- zu einer Dienstleistungsgesellschaft,
die zunehmende funktionale Differenzierung und die steigende Individualisierung
der Gesellschaft (vgl. ebd., vgl. Beck 1983, 1986). Andererseits sind als weitere Fakto-
ren die Internationalisierung, die Globalisierung und die damit verbundene Migra-
tion zu sehen. In Westdeutschland wurden zur Deckung des Arbeitskraftebedarfs
ab Mitte der [950er Jahre sogenannte Gastarbeiterabkommen geschlossen.* Be-
reits der landldufig verwandte Begriff »Gastarbeiter« legt nahe, dass davon aus-
gegangen wurde, dass die Arbeitskrdfte nur befristet bleiben und danach in ihre
Heimatldnder zurlickkehren. In der DDR arbeiteten ab 196© sogenannte Vertrags-
arbeiter.® Sie lebten fiir einen begrenzten Zeitraum zumeist getrennt von der DDR-
Bevolkerung in eigenen Wohnheimen.

Obwohl in Deutschland West und Ost Arbeitsmigranten lebten, sah sich
Deutschland lange Zeit nicht als Einwanderungsland. Dieses Bild hat sich deutlich
gedndert. Mit dem Nationalen Integrationsplan haben im Jahr 2065 Bund und
Ldnder die dauerhafte Einwanderung nach Deutschland anerkannt und gemein-
same Leitlinien ihrer Integrationspolitik verabschiedet. Seither wird diese aktiv aus-
gebaut und gestaltet. Jiingstes Beispiel hierfir ist der Prozess des Nationalen Ak-
tionsplans Integration, der November 2018 mit dem ersten von 24 Themenforen
startete, mit der Vorstellung des Berichts zur Phase V »Zusammenhalt: Zusammen-
halt stdrken — Zukunft gestalten«, dem (3. Integrationsgipfel der Bundeskanzlerin
einen formellen Abschluss im Jahr 2621 fand und sich nun in der Umsetzungspha-
se der vereinbarten Kernvorhaben befindet (siehe Zimmermann in diesem Band).

Das erste Anwerbeabkommen wurde (955 mit Italien vereinbart, danach folgten weitere
mit Spanien (1960), Griechenland (1960), Turkei (1961), Marokko (1963), Stidkorea (1963),
Portugal (1964), Tunesien (1965), Jugoslawien (1968).

Die DDR schloss mit folgenden Ldndern Abkommen: Polen (1965), Ungarn (1967),
Mosambik (197©), Vietnam (198©). Im Rahmen der sozialistischen Bruderhilfe arbeiteten
Arbeitskrdfte aus Angola, Kuba, Nicaragua und der Demokratischen Volksrepublik
Jemen zeitweise in der DDR.
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Inzwischen trdgt Migration in einem hohen Mafke zu einer zunehmenden Diversitdt
innerhalb der Gesellschaft bei. »Mittlerweile ist etwa jede sechste Einwohnerin bzw.
jeder sechste Einwohner Deutschlands im Ausland geboren, das sind rund (3,7 Mil-
lionen Menschen (16,78). Betrachtet man die sog. Bevélkerung mit Migrationshin-
tergrund insgesamt [...], hat sogar etwas mehr als jede vierte Person (21,2 Mio. oder
263) eine eigene oder familidre Zuwanderungsgeschichte« (SVR 202I: 19 f.). Damit
geht einher, dass Menschen mit eigener oder familidrer Zuwanderungsgeschichte
erwarten, dass sie in Gesellschaft und Arbeitswelt sichtbar sind.

Die Frage, wie es um die Diversitdt in bundesgeforderten Kulturinstitutionen
bestellt ist, ist im Kontext der verdnderten Wahrnehmung von Migration und Viel-
faltinsgesamt zu sehen. Was allerdings nicht vergessen werden darf: Auch die Men-
schen mit Migrationshintergrund selbst sind hochst heterogen und unterscheiden
sich in Lebenslagen, Interessen und Bedurfnissen. Der Migrationshintergrund ist
nur ein Merkmal, was diese Personen auszeichnet. Hinzu kommt eine Vielzahl wei-
terer. Die Herausforderung besteht darin, dass aus Diversitat keine Ungleichhei-
ten resultieren und Diversitdt nicht in systematische ungleiche Teilhabechancen
miindet (ebd. SVR 20I1: 26). So postuliert das Grundgesetz in Artikel 3: »(I) Alle Men-
schen sind gleich. (2) Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert
die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mdnnern
und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. (3) Niemand darf wegen
seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Hei-
mat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religidsen oder politischen Anschauun-
gen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner Behinde-
rung benachteiligt werden.«

Die Sensibilitat fur Diversitdt fihrt dazu, dass Ungleichbehandlungen auf-
grund von Merkmalen wie Geschlecht, Sexualitat, Alter, Herkunftsgeschichte, Re-
ligion oder Behinderung in der Gesellschaft zunehmend weniger Zustimmung er-
halten (vgl. SVR 202I: 19.). Insofern ist es Aufgabe der Gesamtgesellschaft in allen
ihren Teilbereichen, in allen unterschiedlichen sozialen Gruppen gleichberechtig-
te Teilhabechancen zu erméglichen. Dieses kommt unter anderem auf einfach ge-
setzlicher Ebene im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz aus dem Jahr 2006
zum Ausdruck, das darauf abzielt, »Benachteiligungen aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhin-
dern oder zu beseitigen.« (AGG §l).

In den 199©er Jahren wurde das Konzept der interkulturellen éffnung (IKO)
entwickelt. Unter dem Begriff IKO wird allgemein ein Verdnderungsprozess in Ein-
richtungen und Organisationen verstanden, der zu einem Abbau von Zugangsbar-
rieren fiihren soll. Angebote werden auf eine heterogene Bevdlkerung ausgerich-
tet und Tatigkeiten unter Berlicksichtigung gesellschaftlicher Diversitdt gestaltet.
Es geht zentral darum, Beteiligung und Selbstbefdhigung in den Mittelpunkt zu
stellen und Chancengleichheit und soziale Gerechtigkeit anzustreben (vgl. Hand-
schuck & Schréer 20062: 512).
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Der Deutsche Kulturrat, der Spitzenverband der Bundeskulturverbdnde, veroffent-
lichte im Jahr 2007 die Stellungnahme »Interkulturelle Bildung: eine Chance fir
unsere Gesellschaft« (Deutscher Kulturrat 2097). In ihr wurde bezogen auf das Feld
der kulturellen Bildung aufgezeigt, welches Potenzial in Vielfalt steckt und welche
Schritte erforderlich sind, um mehr Vielfalt in der frihkindlichen, der schulischen so-
wie aufierschulischen Bildung zu erzielen. Bereits im Namen dieser Stellungnahme
wird deutlich, dass zu diesem Zeitpunkt weniger der Begriff der Vielfalt oder der der
Diversitat als vielmehr der Begriff der interkulturellen Bildung oder auch interkul-
turellen Offnung verwandt wurde. Mit Unterstiitzung des Bundesministeriums fir
Bildung und Forschung fiihrte der Deutsche Kulturrat von 2068 bis 2012 das Pro-
jekt »Strukturbedingungen fiir eine nachhaltige kulturelle Bildung« durch. Zentra-
le Vorhaben Rahmen dieses Projektes waren:

Ly die Etablierung eines Runden Tischs, an dem Vertreterinnen und Vertreter
von Migrantenorganisationen sowie von Verbdnden der kulturellen Bil-
dung teilnahmen, dieser Runde Tisch diente dem gegenseitigen Kennen-
lernen von Positionen und dem Austausch von Erfahrungen, er arbeitete
ferner 2 Stellungnahmen mit Vorschldgen zur nachhaltigen interkul-
turellen Bildung aus

Ly die Durchfiihrung einer Befragung von Mitgliedsverbdnden des Deut-
schen Kulturrates zur interkulturellen Verbandséffnung, im Rahmen
dieser Befragung wurde ein Workshop mit der Fragestellung »lIst der
Deutsche Kulturrat zu deutsch?« durchgefiihrt

Ly der Verdffentlichung der Beilage »Inter | Kultur«, die der Zeitung »Politik &
Kultur« des Deutschen Kulturrates (3 Mal beigelegt wurde, in dieser Bei-
lage wurde ein breites Themenspektrum behandelt, geblindelt wurden die
Projektergebnisse und die erschienenen Beitrdge im Band »Kulturelle
Vielfalt leben: Chancen und Herausforderungen interkultureller Bildung«
(Zimmermann & GeiRler 2012) versffentlicht®

Ein wichtiger Baustein dieses Vorhabens war ferner, die bestehende Vernetzungs-
arbeit in Bundeskulturverbdnden vorzustellen, die sich fiir das Thema interkultu-
relle Offnung innerhalb ihres kulturellen Handlungsfeldes einsetzen.’

Empirisch wurde sich zu diesem Zeitpunkt ebenfalls mit der Nutzung von
Kultureinrichtungen von Menschen mit Migrationshintergrund befasst. Ein Beispiel
ist das Interkulturbarometer des Zentrums fir Kulturforschung (vgl. ZfKf 20©12), das

6 Im Band werden folgende Fragestellungen aufgegriffen: Vielfalt als Reichtum, Migrationsge-
schichte, Von der Ausldnder- zur Integrationspolitik, Von anderen lernen, Interkulturelles Lernen —
interkulturelle Praxis.

7 Zu nennen sind etwa die diesbeziiglichen Arbeitskreise im Deutschen Bibliotheksverband oder auch
im Deutschen Museumsbund, die sich in den 2©©0ern etablierten. Im Mittelpunkt von deren
Arbeit stand zu diesem Zeitpunkt die Frage, wie sich Einrichtungen fiir Besucherinnen und Besucher
mit Migrationshintergrund 6ffnen kénnen und welche positiven Beispiele nachahmenswert sind.

2 6 Diversitdt in Kulturinstitutionen 2018—2020



ebenfalls 2012 erschien. Mit diesem wurde das Ziel verfolgt: »erstmals verldssliche
Zahlen Uber die kulturellen und kiinstlerischen Prozesse einer Einwanderungsgesell-
schaft sowie die kulturelle Partizipation und Identitdt der Menschen mit und ohne
Zuwanderungsgeschichte unter besonderer Beriicksichtigung des Faktors Migrati-
on zu liefern.« (Keuchel 2015). Grundlage war eine reprdsentative Bevélkerungsum-
frage von Menschen mit und ohne Migrationshintergrund zur Nutzung von Kultur-
einrichtungen sowie kulturellen Vorlieben. Zusdtzlich wurden Einzelfragestellungen
in qualitativen Interviews vertieft. Untersucht wurde dabei auch, welche anderen
Variablen wie Bildung oder Alter Einfluss auf die Nutzung von Kulturangeboten ha-
ben. Ein wesentliches Ergebnis des I. Interkulturbarometers ist, dass die Nutzung
von Kultureinrichtungen und die eigene kiinstlerische Praxis stark davon abhdn-
gen, welche Immigrationsgeneration an Migrantinnen und Migranten betrachtet
wird. Wahrend die erste Generation an Migrantinnen und Migranten eher Interes-
se an traditionellen und volkstiimlichen Kunstformen zeigt, was unter Umsténden
auch auf die Arbeitsmigration zurlickzufiihren ist, ist das Interesse an Kulturange-
boten und deren Nutzung in der nachfolgenden zweiten und dritten Generation
von Menschen mit Migrationshintergrund deutlich grofer. Sie werden insbesonde-
re vom kommerziellen Kulturbetrieb erreicht. Bei 6ffentlichen Kultureinrichtungen
wurde ein Nachholbedarf konstatiert (ebd.).

Welche grofie Bedeutung gerade in der kulturellen Bildung das Erreichen
der »neuen« Zielgruppe Menschen mit Migrationsgeschichte hat, zeigt auch die
Studie »Diversitdt in der kulturellen Bildung« (Keuchel & Kelb 2©15), in der vor allem
reflektiert wird, wie sich die Methoden kultureller Bildung dndern missen, um Men-
schen mit Migrationsgeschichte zu erreichen. Weniger debattiert wurde zu diesem
Zeitpunkt, ob sich ggfs. das Personal in den Einrichtungen dndern muss, um Men-
schen mit Migrationsgeschichte zu erreichen oder anders formuliert: ob mehr Men-
schen mit Migrationshintergrund beschdftigt werden missen, wenn die Zielgruppe
der Menschen mit Migrationshintergrund vermehrt erreicht werden soll.

Eine kontinuierliche Besucherforschung wird in Berlin im Rahmen des Be-
sucherforschungssystems KulturMonitoring (KulMon) gemacht.® KulMon wurde im
Jahr 2008 initiiert. Ziel war es, Daten zu gewinnen, die eine Grundlage fiir Werbe-
maRknahmen fir Berliner Kultureinrichtungen bieten. Ein besonderer Fokus lag da-
bei auf der Gewinnung von Daten fiir Unternehmen der Tourismusbranche, die Kul-
turangebote in ihrem Portefeuille haben. Aufgrund der langen Datenreihe mit sich
wiederholenden Fragen bietet KulMon die Chance einer Langzeitbetrachtung zur
Nutzung von Kulturangeboten. Speziell fiir Berlinerinnen und Berlinern mit Migra-
tionshintergrund enthélt die Erhebung Fragen zur Kulturnutzung.® KulMon, das in-

KulMon wurde zundchst als Modellprojekt aus Kulturmarketingmitteln der Senatsverwaltung
fiir Wirtschaft, Technologie und Frauen sowie EU-Fordermitteln geférdert. Ab 2012 erfolgte
die Finanzierung Uber visitBerlin und die beteiligten Einrichtungen. Seit 2020 liegt KulMon in
der Verantwortung des Instituts fir kulturelle Teilhabeforschung.

Fragen zum Migrationshintergrund werden in KulMon nur an Nutzerinnen und Nutzer aus
Berlin gestellt.
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zwischen vom Institut fiir kulturelle Teilhabeforschung verantwortet wird, wurde in-
zwischen um Nicht-Besucherstudien erweitert, um Kenntnisse Uber Hindernisse zur
Nutzung von Kultureinrichtungen zu gewinnen.

Weitere Mafinahmen auf Ldnderebene fiir mehr Diversitdt in Kultureinrich-
tungen werden beispielhaft im Kulturkapitel des Berichts zur Phase IV des Nationa-
len Integrationsplans vorgestellt (vgl. Die Integrationsbeauftragte 2021 a). Es han-
delt sich unter anderem um:

Ly das Berliner Projektbiiro zur Diversitdtsentwicklung »Diversity Arts Culture«,
das strukturelle Verdnderungen in Berliner Kultureinrichtungen anstofsen
und auf den Berliner Kulturbetrieb zugeschnittene Diversitdtskonzepte ent-
wickeln soll

Ly die Allgemeine Forderstrategie des Freien Hansestadt Bremen, die darauf
abzielt, interkulturelle Projektarbeit zu fordern, hierzu gehort auch die
Erstellung eines Rahmenkonzepts fiir gesellschaftliche Teilhabe und Diversi-
tdt, an deren Erarbeitung u.a. Migrantenorganisationen und der Bremer
Rat fir Integration beteiligt sind

Ly die Landesfachtagung »Interkulturelle Kulturarbeit« und Interkulturelles
Qualifizierungsprogramm fir Kultureinrichtungen und Kommunen
Baden-Wirttemberg, die zum Ziel hat, die interkulturelle Ausrichtung von
Kultureinrichtungen zu stédrken und die interkulturelle Kompetenz der
Mitarbeitenden zu entwickeln

Ly eine Arbeitsgruppe der Kulturstiftung der Lander, die auf der Metaebene
eine Plattform zum ldnderiibergreifenden Wissensaustausch und Vernetz-
ung zur Verfiigung stellen soll

Mafnahmen der BKM unterstiitzen beispielsweise Kultureinrichtungen im Rahmen
der BKM-finanzierten »Vor-Ort-Beratung« durch unabhdngige Beraterteams bei
Modellvorhaben der kulturellen Vermittlung zur verstdrkten Integration und Diver-
sitdtsentwicklung. Schwerpunkte sind die strukturbildenden, langfristigen Wirkun-
gen der Projekte und die Organisationsentwicklung (vgl. Die Integrationsbeauf-
tragte 2021 a: 67).

Zum stdrkeren Erfahrungsaustausch zwischen bundesgeférderten kulturel-
len Einrichtungen zu interkulturellen Offnungs- und Diversitdtsprozessen wurde das
operative »Netzwerk Kulturelle Bildung und Integration 2.9« fiir BKM-geforderte
Kultureinrichtungen eingerichtet. Es soll den regelmdfigen Erfahrungsaustausch
der Praktikerinnen und Praktiker biindeln und die operative Umsetzung der dabei
erarbeiteten Empfehlungen flankieren (vgl. ebd. 69).

Die Kulturstiftung des Bundes unterstitzt bereits seit einigen Jahren mit
dem Forderprogramm »360° — Fonds fir Kulturen der neuen Stadtgesellschaft«
spartenibergreifend und bundesweit Kultureinrichtungen bei ihrer diversitatsori-
entierten Offnung in den Bereichen Personal, Publikum und Programm. Das Fo6r-
derprogramm verfolgt dabei einen langfristigen Ansatz, der in den Strukturen der
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Organisationen selbst ansetzt. Durch finanzielle Unterstiitzung wurden in 39 gefor-
derten Einrichtungen Stellen fir »Diversitdtsagentinnen und -agenten« geschaf-
fen, die die Institutionen von innen in ihrem diversitGtsorientierten Offnungsprozess
unterstlitzen. Die Transformationsprozesse sind komplex. Etablierte Arbeitsweisen,
Hierarchien und Haltungen werden hinterfragt und die Verteilung von finanziellen,
personellen sowie zeitlichen Ressourcen neu ausgehandelt. Nach 2 Jahren Pro-
grammlaufzeit ist es gelungen, in den teilnehmenden Kulturinstitutionen diversi-
tdtsorientierte Verdnderungsprozesse anzustofen. Die Kulturstiftung des Bundes
resimierte 202I: »Stellenausschreibungen wurden auf ihre Diversitdtssensibilitat
hin Uberprift, Kontakte zu Communitys und weiteren Akteur*innen der Stadtge-
sellschaft wurden ausgebaut, Publikumsstrukturen wurden evaluiert und partizi-
pative Veranstaltungsprogramme realisiert. Leitfdden, Wertekodizes und Antidis-
kriminierungsklauseln wurden entwickelt und eingefiihrt. Hausordnungen wurden
diversitdtssensibel angepasst, Gremien, Beirdte, Jurys mit Akteur*innen aus der
postmigrantischen und migrantischen Gesellschaft neu besetzt u.v.m.« (Kulturstif-
tung des Bundes 202I: 3).

Im Bericht »Zusammenwachsen: Vielfalt gestalten — Einheit sichern« (Die
Integrationsbeauftragte 202 a: 64 ff.) werden als weitere Kernvorhaben der BKM
vorgestellt:

Férderung von Modellvorhaben zur Diversitdt in Kultureinrichtungen
Abbildung der Migrationsgeschichte und -gegenwart in Museen
Forderung eines Fortbildungsprogramms zur Qualifizierung und Sen-
sibilisierung des Personals in den Kultureinrichtungen hinsichtlich
der Diversifizierung in Programm, Personal, Publikum und bei Partnern

Das Institut fir Migrationsforschung und interkulturelle Studien der Universitdt Os-
nabriick fihrt das vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung geférderte
Vorhaben »Kulturproduktion in der Migrationsgesellschaft« (Kultmix) durch. In dem
Projekt wird u.a. der Frage nachgegangen, wie sich Kultureinrichtungen durch Mi-
gration und zunehmende gesellschaftliche Diversitdt verdndern. Das Projekt wird
an 4 Standorten — Osnabriick, Hamburg, Sindelfingen und Dresden — durchge-
fuhrt. Bearbeitet werden die Komplexe: Theater, Museum, Kulturpolitik/-verwal-
tung sowie Freie Szene.'®

Einen Eindruck von der Vielfalt an Projekten aber auch an kontinuierlichen
Mafnahmen fir mehr Vielfalt in Kultureinrichtungen, -vereinen und -initiativen bie-
ten die »Projekte der Woche, die wochentlich auf den Seiten der Initiative kulturel-
le Integration vorgestellt werden. Sie reichen von niedrigschwelligen Mafknahmen,
die zur Nachahmung einladen, bis zu eigens eingerichteten und finanzierten Pro-
jekten, in denen neue Wege zu mehr Vielfalt erprobt werden."

N www.kultmix.org
N www.kulturelle-integration.de/aktuelles/projekte
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Ein weiteres Programm, dass die Bundesregierung als Kernvorhaben in Zusammen-
arbeit mit der Deutschlandstiftung Integration (DSI) umsetzt, ist das Mentoringpro-
gramm »Lead Me«. Mit dem Programm sollen Zug&dnge und Entwicklungsmaglich-
keiten von Menschen mit Einwanderungsgeschichte in Interessenvereinigungen,
wie Parteien, Gewerkschaften und Verbdnden gestaltet und die Ubernahme von
Fihrungspositionen in diesen gestdrkt werden. Es reagiert damit Giber die noch be-
stehende Unterreprdsentanz dieser Gruppe in den Organisationen (vgl. DSI 2021).

3.\
Zur Intention der Organisationsbefragung

Kulturelle Einrichtungen und Institutionen sind fiir die Zielstellung, mehr Diversitadt
in ihren unterschiedlichen Facetten zu erreichen, von besonderer Bedeutung. Sie
haben oft eine Signal- bzw. Vorbildwirkung. Eine Kultureinrichtung oder kulturel-
le Institution wird in diesem Zusammenhang nicht nur als eine Institution begrif-
fen, die Kunst prdsentiert, vermittelt oder erforscht, sondern als ein Teil der gesell-
schaftlichen Debatten.

Das Jahresgutachten 2021 des Sachverstdndigenrats fur Integration und
Migration stellt dem Kulturbereich mit Blick auf Diversit&t bei den Beschdftigten
ein relativ gutes Zeugnis aus und stellt fest: »In der Privatwirtschaft verfolgen die
meisten GroRunternehmen eine Politik des Diversity-Managements — auch im Ei-
geninteresse, denn sie hoffen, auf diesem Wege eine produktivere und zufriedene-
re Belegschaft fir sich gewinnen zu kénnen, und versprechen sich davon oft auch
eine bessere Aufsenwirkung. Der 6ffentliche Dienst hinkt dagegen hinterher. Woran
das liegt und was man dagegen unternehmen kann, ist eines der Themen, denen
sich das Jahresgutachten widmet. Im Kulturbetrieb ist die Situation anders: Hier ist
die Personalstruktur oft ausgesprochen vielfdltig, schon allein deshalb, weil kultu-
relle Ausdrucksformen universell sind. Zugleich nutzen Menschen mit Migrations-
geschichte klassische Kultureinrichtungen seltener. Dies liegt jedoch nicht in ers-
ter Linie daran, dass sie eingewandert sind. Vielmehr lassen sich die Unterschiede
zumindest teilweise mit der soziockonomischen Lage und dem Bildungsstand vie-
ler Eingewanderter erkldren.« (SVR 202I: 3).

Es stellen sich fir kulturelle Einrichtungen und Institutionen Aufgaben in
mehrfacher Hinsicht. Zum einen gilt es, auf Diversitdt im Innern der Einrichtun-
gen und Institutionen zu achten. Das betrifft sowohl das Personal, also die Mit-
arbeitenden, aber, sofern vorhanden, auch die ehrenamtlich Tatigen in den Or-
ganisationen, die hdufig in Leitungsstdben, Beirdten, Aufsichtsrdten und andere
Gremien agieren oder bestimmte praktische Tadtigkeiten ausiiben. Zum anderen
ist Diversitdt nach aufen sichtbar zu machen. Es geht dabei um eine Signalwir-
kung in und an die Offentlichkeit, um zu zeigen, dass alle Bevélkerungsgruppen
in kulturellen Einrichtungen und Institutionen willkommen sind. Dies kann in ei-
nem besonderen Mafse Zugehdrigkeit und Chancengleichheit signalisieren. Die-
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se Vorbildfunktion kann von beachtlicher Wirkung fiir andere Bereiche der Gesell-
schaft sein. Nicht zuletzt sind durch eine entsprechende Programmgestaltung,
durch breite Zugangsmaoglichkeiten und den Abbau materieller (z.B. behinder-
tengerechter Zugang) und ideeller Barrieren (z.B. Mehrsprachigkeit von Materi-
alien fur Publikum, Besucherinnen und Besuchern bzw. Nutzerinnen und Nutzer)
in funktioneller Hinsicht Potentiale zu nutzen. Die Berlicksichtigung von Diversi-
tdt kann zu mehr Publikum, Besucherinnen und Besuchern oder Nutzerinnen und
Nutzer fihren und damit die kulturelle Bilanz durch Einbeziehung breiter Bevolke-
rungsgruppen verbessern. Zudem ldsst sich die Wirtschaftlichkeit der Einrichtun-
gen und Institutionen dadurch steigern, ebenso wie dies durch Leistungssteigerun-
gen bei einer héheren Mitarbeiterzufriedenheit und einer geringeren Fluktuation,
die allgemein einer hohen Diversitdt zugesprochen werden (vgl. Stuber & Achen-
bach 20©4), eintritt.

Bei den unterschiedlichen Perspektiven auf Diversitdt lassen sich grundsdtz-
lich 2 Zugangsformen unterscheiden. Zum einen der Zugang aus soziologischer
Perspektive und zum anderen der Zugang aus organisatorischer und Skonomischer
Sicht. Wdhrend es bei ersterem vor allem um Chancengleichheit, Teilhabe und Ver-
meidung von Benachteiligungen geht, betrachtet die zweite Unterschiede als Vor-
teile, die strategisch zu Gunsten der Organisation genutzt werden kdnnen. Diver-
sitdt wird dabei als Anstofs zu Lernprozessen gesehen, wodurch sich beispielweise
die Beschdftigten stdrker mit ihrer Organisation identifizieren oder durch verdn-
derte Leistungen und Angebote neue Nutzerinnen- und Nutzergruppen erschlos-
sen werden. Die gezielte interne und externe Berlicksichtigung sowie die bewusste
Nutzung und Férderung von Vielfalt kann zur Erfolgssteigerung beitragen und so-
mit die Funktionsfdhigkeit und Leistungsfdhigkeit einer Organisation positiv beein-
flussen. Bei Mafinahmen zur Diversitdt handelt es sich also nicht nur um ein Instru-
ment des Personalmanagements, um die Loyalitdt, Zufriedenheit, das Engagement
und Betriebsklima zu verbessern sowie Stress, krankheitsbedingte Ausfdlle und die
Fluktuation zu senken. Es geht vielmehr auch um den Organisationserfolg im wei-
testen Sinn, der Zielgruppenorientierung und die Kommunikation mit der sozialen
und wirtschaftlichen Umwelt nach auken miteinschlieft. Insofern sind Konzepte zur
Diversitdt strategische Instrumente zur Zukunftssicherung. Sie kénnen die Zufrie-
denheit der Beschdftigten steigern, Innovation und Kreativitdt fordern und die At-
traktivitat als Arbeitgeber erhohen. Dariliber haben sie einen hohen Stellenwert als
Reaktionsméglichkeit auf den gesellschaftlichen Wandel und zur Ubernahme von
Verantwortung bei der Gesellschaftsentwicklung.

In der nachfolgend vorgestellten Organisationserhebung
geht es um folgende Fragen:

Inwiefern spielte das Thema Diversitdt in den befragten Institutionen
in den letzten 3 Jahren eine Rolle bzw. inwiefern haben die Institutionen
das Thema im Blick?
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Ly Inwiefern ist die Belegschaft divers bzw. welcher Grad an Diversitat
besteht mit Blick auf die Kriterien Geschlechtergerechtigkeit, Alter,
Menschen mit Behinderung sowie Menschen mit Migrationshintergrund?
Speziell mit Blick auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrations-
hintergrund wird weiter differenziert nach Geschlecht, Alter sowie nach
Tatigkeitsbereich.

L Inwiefern spielt Diversitdt hinsichtlich des birgerschaftlichen Engage-
ments eine Rolle und zwar sowohl mit Blick auf Beratungsgremien als auch
hinsichtlich der praktischen Arbeit in den Institutionen?

L Inwiefern ist das Publikum, das die Einrichtungen nutzt, divers?

L Inwiefern sollen spezielle Programme zu mehr Diversitdt beitragen?

Die Erhebung konzentriert sich auf dauerhaft von der BKM geférderte Kulturein-
richtungen und -institutionen. Obwohl damit wiederum eine Auswahl und nicht der
gesamte Kulturbetrieb in Deutschland betrachtet wird, wird zumindest fir BKM-
geforderte Kulturinstitutionen eine Liicke geschlossen, die vom Sachverstdndigen-
rat fur Integration und Migration im Jahresgutachten 202 beschrieben wird. Hier
wird herausgearbeitet, dass es mit Blick auf die Nutzung von Kultureinrichtungen
durch Menschen mit Migrationshintergrund nur wenige und vor allem kaum ver-
gleichbare Studien gibt. Die vorhandenen Studien unterscheiden sich hinsichtlich
der Begriffe und der geografischen RGume. Dariiber hinaus liegen die Erhebungs-
zeitrdume teilweise schon 1© Jahre zurlick, sodass sie fir die gegenwdrtige Situa-
tion kaum noch aussagekrdftig sind (vgl. SVR 202[: 88 f.). Unter Bezugnahme auf
Studien von Allmanritter wird im Bericht der SVR darauf verwiesen, dass die Nicht-
nutzung von Kultureinrichtungen weniger auf den Migrationshintergrund als viel-
mehr auf andere Faktoren wie z.B. Bildung zuriickzufiihren ist. Das trifft insbeson-
dere auf die dltere Generation von Menschen mit Migrationshintergrund zu, die
als Arbeitsmigranten, oftmals mit der Absicht in ihre Heimat zurlickzukehren, nach
Deutschland kamen. Dieser Befund trifft vor allem mit Menschen mit Migrations-
hintergrund aus Europa zu (ebd. 89).

Mit Blick auf das Personal wird in dem SVR-Bericht ebenfalls darauf ver-
wiesen, das nur wenig belastbares empirisches Material vorliegt. Dennoch wird
postuliert, dass »die Einrichtungen des etablierten Kulturbetriebs hinsichtlich des
Umgangs mit migrationsbedingter Diversitdt in der Personaldimension eher ei-
nen Sonderfall bilden. Denn heterogene Belegschaften sind in vielen Kulturbe-
trieben schon Idngst und durchaus traditionell Realitdt.« (ebd. 91). Es wird weiter
hinsichtlich der Theater vermutet, dass »der kulturelle Bereich fir Internationali-
tdt und Interkulturalitdt grundsdtzlich offener ist als andere Bereiche« und wei-
ter s womoglich ist der Migrationshintergrund, der andernorts Benachteiligung
nach sich ziehen kann, im Kultursektor sogar ein Vorteil. Ob dies nur die kiinst-
lerische Gestaltung betrifft oder auch die administrativen Strukturen und ob es
auch fir andere kulturelle Teilbereiche als das Theater gilt, ist bislang jedoch of-
fen.« (SVR 202I: 9I)
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Schulz (2020) hat hinsichtlich der sozialversicherungspflichtig Beschdftigten in
Kultur- und Medienberufen herausgearbeitet, dass in 8 von [5 Kultur- und Medi-
enberufen' der Anteil der ausldndischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter héher
liegt als im Durchschnitt der sozialversicherungspflichtig Beschdftigten. Dieser Be-
fund bezieht sich auf diejenigen, die keine deutsche Staatsbiirgerschaft haben
(vgl. ebd. 232). Die Bundesagentur fir Arbeit weist in ihren Statistiken zu sozialver-
sicherungspflichtig Beschdftigten zwar aus, wie grofs der Anteil der ausldndischen
Beschdftigten ist, aber nicht wie grofs der Anteil der Beschdaftigten mit Migrations-
hintergrund ist. Das ist darauf zurlickzufiihren, dass Angaben zum Migrationshin-
tergrund der Beschdftigten von den Arbeitgebern nicht systematisch erfasst und
den Sozialversicherungstrdgern mitgeteilt werden. Den Arbeitgeber sollte im Prin-
zip nicht interessieren, ob der oder die Beschdftigte einen Migrationshintergrund
hat. Die Statistik der Bundesagentur fir Arbeit ist folglich mit Blick auf diesen As-
pekt lickenhaft. Es ist zu vermuten, dass, wiirden diejenigen hinzugerechnet, die
die deutsche Staatsbiirgerschaft und eine familidre Zuwanderungsgeschichte ha-
ben, der Anteil an sozialversicherungspflichtig Beschdaftigten mit Migrationshin-
tergrund deutlich héher ist. Besonders grofs ist der Anteil ausldndischer Beschdf-
tigter im Schauspiel (32 8) und in der Musik (24 8) (vgl. ebd.).

In der vorliegenden Studie geht es also auch darum, die oben genannten
Thesen mit Blick auf BKM-geférderte Kulturinstitutionen zu prifen und zu fragen,
ob in den untersuchten kulturellen Einrichtungen und Institutionen die Thematik
der Diversitdt bereits eine Rolle spielt und welche Tatigkeitsfelder dabei einen be-
sonderen Stellenwert haben.

4, \
Definitionen und Bezugsgrofen

Der vorliegende Bericht legt das Ergebnis eines der Kernvorhaben im Bericht IV
»Zusammenwachsen: Vielfalt gestalten — Einheit sichern« vor. Es wird als Kernvor-
haben 3 »Bericht zur Diversitdt« formuliert, dass im Rahmen der Initiative kultu-
relle Integration ein Bericht erstellt werden soll, der einen ersten Uberblick dari-
ber bieten soll, »wie die Diversitdt in bundesgeférderten Kultureinrichtungen mit
Blick auf Publikum, Personal, Programme und Partner bereits verankert ist bzw. wo
noch Entwicklungsbedarf besteht.« (vgl. Die Integrationsbeauftragte 202I a: 69).

Der Kontext dieses Berichts ist also der Nationale Aktionsplan Integration
und damit die Teilhabe von Menschen mit Migrationshintergrund. Es galt in die-
sem Zusammenhang den Begriff Migrationshintergrund zu operationalisieren. Es
wurde sich auf die Definition des Statistischen Bundesamts gestiitzt, die folgen-
dermaRen lautet: »Zur Bevélkerung mit Migrationshintergrund zdhlen alle Perso-
nen, die die deutsche Staatsangehdrigkeit nicht durch Geburt besitzen oder die

Hinter den 5 Kultur- und Medienberufen steht ein ganzes Bilindel an Einzelberufen.
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mindestens ein Elternteil haben, auf das dies zutrifft. Im Einzelnen haben folgen-
de Gruppen nach dieser Definition einen Migrationshintergrund: Ausldnderinnen
und Ausldnder, Eingebiirgerte, (Spdt-)Aussiedlerinnen und (Spdt-)Aussiedler, Per-
sonen, die durch die Adoption deutscher Eltern die deutsche Staatsbiirgerschaft
erhalten haben, sowie die Kinder dieser 4 Gruppen.«" Diese Definition wurde den
befragten Institutionen im Fragebogen vorgegeben. Im Bericht V »Zusammen-
halt: Zusammenhalt stdrken — Zukunft gestalten« des Nationalen Aktionsplans
wurde dieser Begriff gleichfalls zugrundegelegt und zugleich problematisiert, dass
er wiederum zu Verkirzungen und Fremdzuschreibungen fiihren kann und damit
der Komplexitdt ungleicher Teilhabechancen nicht gerecht wird (vgl. Die Integra-
tionsbeauftragte 2021 b: 37). Wenn also im Folgenden von Menschen mit Migra-
tionshintergrund die Rede ist, geschieht dies vor dem Hintergrund der oben ge-
nannten Definition.

Eine wichtige Frage ist die nach der Bezugsgroéke. Oder anders gesagt, wie
kann ermittelt werden, ob ein bestimmter Teil an Menschen mit Migrationshinter-
grund an den Beschdftigten in BKM-geforderten Institutionen viel oder wenig ist?
Muss der Anteil an Beschdftigten mit Migrationshintergrund in BKM-geférderten
Kulturinstitutionen dem Anteil an Menschen mit Migrationshintergrund in der Bun-
desrepublik widerspiegeln? Oder fiihrt ein solcher Bezugsrahmen auf Abwege, da,
wie bereits angefihrt, allein im Theater Uberproportional viele Ausldnderinnen und
Ausldnder sowie vermutlich auch Menschen mit Migrationshintergrund t&tig sind.
Im Bericht Phase Il »Eingliederung: Teilhabe erm&glichen — Leistung fordern und
fordern« des Nationalen Aktionsplans Integration wird herausgearbeitet, dass »Mi-
grantinnen und Migranten Uberproportional hdufig in systemrelevanten Branchen,
z.B. als Arztinnen und Arzte, in Pflegeberufen, in der Logistik, der Erndhrungsindust-
rie und in der Landwirtschaft« arbeiten und weiter »beispielsweise sind Uiber 20 Pro-
zent der in Deutschland t&tigen Arztinnen und Arzte nicht in Deutschland gebo-
ren.« (Die Integrationsbeauftragte 2020: 24). Auch mit Blick auf die Nutzung von
Kultureinrichtungen wird davor gewarnt, den Migrationshintergrund als mafgeb-
lichen Parameter zu nutzen, da andere Faktoren wie z.B. Bildungshintergrund von
ungleich grékerem Einfluss sind (vgl. SVR 2021: 89 1.).

Fir diesen Bericht wurde daher der Ansatz gewdhlt, Diversitdt in einer gro-
seren Vielschichtigkeit zu betrachten und die Kategorien Geschlecht, Alter sowie
Menschen mit Behinderung einzubeziehen. Vor dieser Folie, die im Ubrigen auch
von der Charta der Vielfalt verfolgt wird, kann untersucht werden, welcher Zieler-
reichungsgrad an Diversitdt in den Kategorien Geschlecht, Migrationshintergrund
und Behinderung erreicht wird. Es kénnen Vergleiche gezogen, in welchen Katego-
rien die Institutionen — nach eigenen Angaben — bereits Diversitdt leben und in
welchen noch Nachholbedarf besteht. In einer Tiefenbohrung werden hinsichtlich
von Menschen mit Migrationshintergrund spezielle Aspekte verfeinert betrachtet.
Unter Behinderung wird laut SGB IX verstanden, wenn Menschen eine korperliche,

13 ~ www.bit.ly/3hLirgT
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seelische, geistige oder Sinnesbeeintrdchtigung haben, die sie in Wechselwirkung
mit einstellungs- und umweltbedingten Barrieren an der gleichberechtigten Teil-
habe an der Gesellschaft mit hoher Wahrscheinlichkeit Idnger als 6 Monate hin-
dern kdnnen. Eine Beeintrdchtigung liegt dann vor, wenn der Kérper- und Gesund-
heitszustand von dem fiir das Lebensalter typischen Zustand abweichen. Dabei
spielt es keine Rolle, ob die genannten Beeintrdchtigungen angeboren, Folgen ei-
nes Unfalls oder einer Krankheit sind. Eine Schwerbehinderung liegt vor, wenn der
Grad der Behinderung tber 50 liegt.

5.\
Methodisches Yorgehen

Zur Diversitdt in Kulturinstitutionen liegen, wie oben bereits ausgefiihrt, kaum ein-
schldgige aktuelle Informationen vor. Viele Angaben sind nicht zuletzt aus Daten-
schutzgriinden nicht in die statistischen Berichtssysteme integriert oder aber sie
sind aus methodischer und erfassungstechnischer Sicht meist nicht vergleichbar.

Vor diesem Hintergrund war es ein Ziel dieser Untersuchung, mittels der Or-
ganisationsbefragung »Diversitdt in BKM-geférderten Kulturinstitutionen« erst-
mals umfassende und differenzierte Angaben zur Situation in den in bundesge-
forderten Kulturinstitutionen zu erheben.

Um ausgewdhlte Aspekte Im Rahmen des Projektes zu gewinnen, erhielten
insgesamt 1©2 dauerhaft durch die BKM geférderte Kulturinstitutionen' einen
schriftlichen Fragebogen zugesandt, der sowohl Online als auch per Riicksendung
beantwortet werden konnte. Zu den befragten Institutionen gehéren u.a. nach-
geordnete Einrichtungen wie das Bundesarchiv sowie das Bundesinstitut fir Kul-
tur und Geschichte der Deutschen im stlichen Europa, Kultureinrichtungen wie
die Stiftung PreuRischer Kulturbesitz, aber auch Verbdnde wie der Deutsche Kul-
turrat oder der Deutsche Musikrat. Es ist daher im Folgenden von Kulturinstitutio-
nen und nicht von Kultureinrichtungen die Rede, da nur ein Teil der untersuchten
Institutionen Kultureinrichtungen sind.

Der Fragebogen wurde inhaltlich federfiihrend vom Maecenata Institut fiir
Philanthropie und Zivilgesellschaft in Abstimmung mit dem Deutschen Kulturrat
bzw. der Initiative kulturelle Integration entwickelt und gemeinsam mit dem unab-
h&ngigen Markt- und Sozialforschungsinstitut USUMA' optimiert. Der postalische
Versand der Fragebogen mit dem dazugehdrigen Link zu einem individuellen On-
line-Zugang erfolgte nach der Adressenbereitstellung seitens des Deutschen Kul-
turrats durch USUMA. Zuvor waren die Leiterinnen und Leiter der Einrichtungen

Auflistung der vom Bund institutionell geférderten Kulturinstitutionen in Deutschland:

N www.bit.ly/3kjywWH

USUMA ist Mitglied des Arbeitskreis Deutscher Markt- und Sozialforschungsinstitute e.V.,
Griindungs-mitglied der Arbeitsgemeinschaft ADM-Telefonstichproben und Mitglied der
Arbeitsgemeinschaft ADM-F2F-Stichproben. ~y www.usuma.com
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und Institutionen mittels eines Briefs der »Initiative kulturelle Integration« tiber die
vorgesehene Erhebung informiert, um ihre Unterstlitzung und Mitwirkung sowie
um die Angabe einer Ansprechperson fiir die Befragung gebeten worden. Die Er-
gebnisse der Befragung wurden durch USUMA aufbereitet und als SPSS-Daten-
satz zur Auswertung an das Maecenata Institut ibergeben.

In der Feldarbeit vom 18. Mai 2021 bis 2I. Juni 202! wurden insgesamt 67 voll-
stéindige Fragebogen erfasst.' Der Fragebogen gliederte sich in folgende inhalt-
liche Komplexe:

Angaben zur Einrichtung/Institution
Personal und Beschdftigung
Burgerschaftlich Engagierte (Ehrenamtliche)
Publikum, Besucherinnen und Besucher,
Nutzerinnen und Nutzer

Programme und Arbeitsgrundlagen
Benachteiligungen und Diskriminierungen —
Vorfdlle, Mafsinahmen zur Verhinderung
Bewertung erreichter Diversitat und Bedarfe
fir ihre Verbesserung

Gefragt wurde nach Daten bzw. der Entwicklung der letzten 3 Jahre — also von
2018 bis 2020.

Bei der Auswertung ergaben sich eine Reihe von Einschrdnkungen, die besonders
aus der Anzahl der Antworten resultieren. Die Daten der 67 Organisationen kén-
nen in statistischer Hinsicht nur begrenzt nach weiteren differenzierenden Kriteri-
en unterteilt werden, um noch eine ausreichend aussagefdhige Besetzung in ent-
sprechenden Gruppen zu sichern. Angestrebt wird eine Mindestbesetzung von 1©
Fallen. Um das zu erreichen sind die Gruppenabstdnde hdufig relativ grofs. Mit
Blick auf die Zahl der Mitarbeitenden wurden folgende Unterscheidungen gewdhilt:

| bis 1© Mitarbeitende

Il bis 3© Mitarbeitende
3| bis I©© Mitarbeitende
Uber 1©© Mitarbeitende

Nach der Versendung des Fragebogens am (8. Mai 2021 wurde am 7. Juni 202! eine Erinnerungs-
mail an alle Institutionen versandt, die noch nicht geantwortet hatten. Ab dem 5. Juni 202! erfolgte
eine telefonische Nachfassung bei 29 Institutionen durch USUMA und teilweise eine erneute Zu-
sendung des Fragebogens per Mail. Nur 6 der 29 telefonisch kontaktierten Einrichtungen lehnten
eine Teilnahme ab. Als Griinde wurde fehlende Kapazitéten oder zu kleine Beschdftigtenzahlen
angegeben, um das Thema »Diversitdt« sinnvoll bearbeiten zu kénnen.
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In Tabelle [ (S. 38) ist dargestellt, wie viele Institutionen in den jeweiligen Kategorien
(Mitarbeitendenzahl) geantwortet haben. Um sicherzugehen, dass hier keine Ver-
zerrung gegeniber der Gesamtzahl an befragten Institutionen vorliegt, wurde von
der Initiative kulturelle Integration eine Online-Recherche zur Zahl der Mitarbeiten-
den in den angeschriebenen Institutionen durchgefiihrt.” Aus Tabelle | geht her-
vor, dass Institutionen mit mehr als I©© Mitarbeitenden im Vergleich zu ihrer Ge-
samtzahl in der Stichprobe hdufiger geantwortet haben als es beispielsweise bei
Institutionen mit bis zu |© Mitarbeitenden der Fall ist. Dies ist vermutlich darauf zu-
rickzufiihren, dass in groferen Institutionen eher Verantwortliche fir das Thema
Diversitat anzutreffen sind als es bei kleinen der Fall ist.

Eine differenzierte Unterteilung der befragten Organisationen nach den
abgefragten speziellen Tatigkeitsfeldern erwies sich nach den festgelegten me-
thodischen Mindestkriterien als nicht realisierbar, da einige Gruppen mit unter |©
beantworteten Fragebogen besetzt sind (vgl. Tab. 2, S. 38). Wie der Tabelle 2 zu ent-
nehmen ist, handelt es sich bei der Mehrzahl der Institutionen, die geantwortet ha-
ben, um Kultureinrichtungen/Museen, Gedenkstdtten und Archive. Sie stellen zwei
Drittel des Samples.

Wertvolle Informationen liefsen sich dadurch gewinnen, dass neben den ge-
schlossenen Fragen etwa zur Zahl der Beschdftigten oder Ehrenamtlichen zusdtz-
lich offene Fragen gestellt wurden. Dadurch konnten besonders die Erfahrungen
der Organisationen, die Wiinsche und Anforderungen, was aus ihrer Sicht erfor-
derlich ist, um die Thematik Diversitdt voranzubringen, erfasst werden. Das betraf
auch Kommentare und Hinweise der befragten Organisationen zum Fragebogen
selbst, die besonders auf einige methodische Einschrdnkungen hinweisen. In der
vorliegenden Untersuchung mussten diese aber zumeist in Kauf genommen wer-
den, weil sie die Thematik der Diversitdt im Bereich der kulturellen Einrichtungen
und Institutionen erstmalig in der Komplexitdt aufgreifen und bislang kaum sta-
tistisch belastbare Informationen vorliegen.

Zum einen betreffen die kritischen Reaktionen das breite Spektrum der be-
fragten Organisationen und damit eine zu geringe Spezifik der Fragestellung. Zu-
meist wurde deshalb aufgrund der unterschiedlichen Gréfe, Struktur und heteroge-
nen Funktionen sowohl einerseits eine gewisse geringe Relevanz und andererseits
eine zu starke Differenziertheit fir einige Fragen angemerkt. Besonders bei jenen
mit einer geringen Anzahl von Beschdftigten fiihrte das zur Nichtbeantwortung ei-
niger Fragen. Des Weiteren wurde angemerkt, dass das im Fragebogen angewand-
te komplexe Verstdndnis von Diversitdt unter Einbeziehung von Geschlecht, Alter,
Behinderung und Migrationshintergrund sehr umfassend ist und die angelegten
Kriterien deshalb teilweise nicht zusammenpassen wiirden. Von mehreren der be-
fragten Organisationen kamen Hinweise, dass es fiir die Angaben im Fragebogen

Dabei wurde anhand der Angaben der Institutionen auf ihren Webseiten die Zahl der Mit-
arbeitenden ermittelt. Bei 8 Institutionen waren keine Angaben zur Zahl der Mitarbeitenden
auf den Webseiten ersichtlich bzw. die Institutionen hatten keinen eigenen Internetauftritt.

Bericht zur Diversitdt in Kulturinstitutionen — 3 7
eine Analyse in bundesgeforderten Einrichtungen



Tabelle [
Anzahl der Mitarbeitenden in den Einrichtungen

Onlinerecherche des Befragung

Deutschen Kulturrats Diversitdtsbericht
Mitarbeitende Anzahl Anteil Anzahl Anteil
| bis 1© 24 25,58 13 218
Il bis 3© 37 39,438 2l 33,98
3| bis 1I©© 25 26,68 16 25,88
1©1 und mehr 8 8,538 12 19,38

94 1003 62 1003
Keine Angabe 8 5

102 67

Tabelle 2:
Tdtigkeitsfelder der kulturellen Einrichtungen und Institutionen

Anzahl Anteil
Kultureinrichtung/Museum/Gedenkstdtte/Archiv 44 663
Verband/Interessenvertretung 7 o2
von Personen und/oder Organisationen ! !
Medieneinrichtung/Forum/mediale Kulturverbreitung (5] o3
Kulturstdtte/Durchfiihrung von 6 92
Kulturveranstaltungen/Festspielorganisation ! !
Forschungseinrichtung 6 98
Férdereinrichtung 3 5%
Einrichtung/Institution zur Ausbildung/Weiterbildung [ 12

67 1003

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 67
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bei ihnen keine entsprechenden statistischen Erfassungen gdbe und einige Anga-
ben deshalb nur auf Schdtzungen basierten oder gar nicht erfolgte. Teilweise wur-
de die fehlende statistische Erfassung mit dem Datenschutz begriindet.

Generell fand die Untersuchung aber viel Zuspruch und Unterstlitzung. Es
wurde darauf hingewiesen, dass man die Thematik, anknipfend an diese Unter-
suchung, weiterverfolgen misse und ergdnzende qualitative Interviews die quan-
titative Erhebung der Umfrage unterstiitzen kénnen. Dies ermutigt, die Befragung
der BKM-geforderter Institutionen zu verstetigen und damit durch den Aufbau von
Datenreihen Uber einen Idngeren Zeitraum Entwicklungen verfolgen zu kénnen.

6.\
Zentrale Ergebnisse der Befragung

Im Folgenden werden zentrale Ergebnisse der Befragung vorgestellt. Dabei wird
die Gliederung des Fragebogens zugrundegelegt. Es geht also von dem Stellen-
wert von Diversitdt im Allgemeinen, Giber das Personal — haupt- und ehrenamt-
lich —, das Publikum, das Programm hin zu den Vorschldgen, wie Diversitdt noch
besser realisiert werden kann und was hierfir erforderlich ist.

6.1\
Stellenwert von Diversitdt
in der Arbeit der Kultur-

institutionen im Allgemeinen

In den letzten 3 Jahren (2018—2620) hat die Thematik der Diversitdt in den meis-
ten der befragten Einrichtungen und Institutionen eine Rolle gespielt. Mit 86 Pro-
zent gaben fast 9 von 1© und damit eine Ubergrofse Mehrheit dies an (vgl. Abb. |,
S.40). Das heifst, das Thema Diversitdt ist in den Einrichtungen angekommen.
Gleichzeitig bestehen zwischen den Institutionen beachtliche Unterschiede.
Wird die Zahl der Beschdaftigten als Bezugsgroke gewdhlt, fallt auf, dass Diversitdt
bei Institutionen mit wenigen Beschdftigten eine geringere Rolle spielt als in Institu-
tionen mit mehr Beschdaftigten. Zwar gibt die Mehrheit der Befragten (698) an, dass
Diversitdt zwischen 2018 und 2020 in ihrer Arbeit eine Rolle spielte, doch steigt die-
ser Anteil mit der Zahl der Mitarbeitenden an (vgl. Abb. 2, S. 40). Verantwortlich da-
fur sind unterschiedliche Ursachen, wie Strukturen, Tatigkeitsfelder, Kapazitédten
und Ressourcen. Zum Beispiel besteht ein Grund darin, dass durch die geringe An-
zahl der Mitarbeitenden in Institutionen mit bis zu 1© Beschdftigten, die Mdglichkei-
ten Stellen neu zu besetzen, oft klein ist, da eine geringere Fluktuation besteht. Das
heifst eine Verdnderung in der Mitarbeiterschaft erfolgt zumeist erst dann, wenn
Beschdaftigte ausscheiden und damit eine Stelle neu besetzt werden kann.
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Abbildung I:

Beachtung von Diversitdt

N

Spielte das Thema Diversitdt in den letzten drei Jahren (2018—2020)
in der Arbeit lhrer Institution/Einrichtung eine Rolle?

[ |
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Abbildung 2:

Beachtung von Diversitdt — nach Anzahl der Mitarbeitenden

N

Spielte das Thema Diversitdt in den letzten drei Jahren (2018—2020)
in der Arbeit Ihrer Einrichtung/Organisation eine Rolle?

weify
ja nein nicht

69 15 8
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8l 9

. |
11—3© Mitarbeitende

94 6

. § |
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91 9

1©1 und mehr Mitarbeitende

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 65, Angaben in Prozent
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Bei den Angaben der Institutionen, in welchen Tatigkeitsfeldern die Thematik der
Diversitdt Berilicksichtigung findet, zeigen sich deutliche Unterschiede (vgl. Abb. 3,
S. 43). Besonders hdufig wird auf Personalfragen, das heifst Stellenausschreibun-
gen (878) und Bewerbungsverfahren (833), hingewiesen. Allerdings wdre zu erwar-
ten gewesen, dass gerade in dieser Hinsicht bei allen Organisationen auf Diver-
sitdt geachtet wird. Bei zwei Dritteln der Befragten spielt das Thema durch die
Mehrsprachigkeit von Materialien und Hinweisen eine Rolle — hier ist zu beach-
ten, dass nicht alle befragten Institutionen Materialien erstellen. Bei fast der Half-
te der Institutionen wird das Thema in kulturpolitischen Debatten in Verbdnden
bzw. im Austausch mit dhnlichen Einrichtungen oder Institutionen angesprochen
(jeweils 483).

In Analysen und Berichten der Leitung findet Diversitdt bei 43 Prozent und
in statistischen Erhebungen der Institutionen zu 35 Prozent Aufmerksamkeit. Im
Rahmen von Belegschaftszusammenkiinften kommt das Thema bislang in jeder
dritten Organisation (358) vor. Zumindest unter den Gesichtspunkten der perso-
nellen Situation, der Programmgestaltung oder der Gewinnung von Publikum, Be-
suchern oder Nutzern kénnten Belegschaftszusammenkiinfte in einem gréferen
Umfang genutzt werden, um das gesamte Personal mit den Fragen der Diversitdt
vertraut zu machen. Da verschiedene Studien auf die besondere Leitungsverant-
wortung bei der Erreichung von Diversitdt hinweisen, bestehen bei den untersuch-
ten Organisationen Méglichkeiten, diese Aspekte stdrker zu beriicksichtigen. Bei
fast einem Drittel der Institutionen werden Fragen der Diversitdt in den Berichten
der Gleichstellungs-, Behinderten- oder Diversitdtsbeauftragten angesprochen.
Bei diesem Wert ist zu berlicksichtigen, dass insbesondere groere Institutionen
spezielle Beauftragte fir Gleichstellung, Behinderte oder Diversitdt haben und
dies bei kleineren eher selten der Fall ist. Werden die verschiedenen Parameter auf
die Mitarbeitendenzahl der befragten Institutionen bezogen, wird das Bild diffe-
renzierter (vgl. Tab. 3, S. 44):

Ly fur Institutionen mit [ bis [© Mitarbeitende ist das Thema Diversitdt beson-
ders wichtig im Bewerbungsverfahren (628) sowie bei Stellenausschreibun-
gen (543), gefolgt vom Austausch mit dhnlichen Institutionen bzw. der kultur-
politischen Diskussion in Verbdnden (jeweils 488), in Berichten der Leitung
wird Diversitdt zu 3| Prozent angesprochen

L flr Institutionen mit [l bis 3© Mitarbeitende spielt Diversitdt in Stellenaus-
schreibungen (578) die grofste Rolle, gefolgt von Stellenbesetzungen (438),
danach folgt der Austausch mit Ghnlichen Institutionen sowie die Mehr-
sprachigkeit von Materialien (jeweils 388), in Analysen und Berichten der
Leitung wird Diversitdt zu |9 Prozent angesprochen

Ly fur Institutionen mit 3l bis [©© Mitarbeitenden spielen Stellenausschrei-
bungen und besetzungen mit jeweils 88 Prozent eine herausragende
Rolle beim Thema Diversitdt, gefolgt von mehrsprachigen Materialien (698),
zu 44 Prozent wird die Frage in Berichten der Leitung thematisiert
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Ly fur Institutionen mit Uber I©© Mitarbeitende ist ebenfalls die Personalrekru-
tierung offenbar der entscheidende Ansatzpunkt fir mehr Diversitdt, zu
88 Prozent spielt das Thema bei Stellenausschreibungen und zu 91 Prozent
bei Besetzungen eine Rolle, dicht gefolgt von der Mehrsprachigkeit von
Materialien (823), bei fast Dritteln dieser Institutionen ist Diversitdt ein Thema
in Berichten der Leitung, in der Tatigkeit von Gleichstellungs-, Behinderten-
und Diversitdtsbeauftragten sowie bei Vorfdllen von Benachteiligung und
Diskriminierung (jeweils 643).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Diversitdt beim Personal bei
den befragten Institutionen ganz unabhdngig von der Zahl der Mitarbeitenden of-
fenbar als eine wesentliche Stellschraube fiir mehr Diversitdt angesehen wird. Oder
anders gesagt: Diversitdt wird besonders bei Stellenausschreibungen und -beset-
zungen grofs geschrieben, ganz unabhdngig von der Mitarbeitendenzahl der In-
stitution. Andere Parameter hdngen stdrker von der Anzahl der Beschdftigten ab.

Abschliefkend wurden die Institutionen in diesem ersten Fragenkomplex ge-
fragt, wie sie das Niveau der Diversitdt in ihrer Institution ganz allgemein und fir
einzelne Bereiche speziell bewerten (vgl. Abb. 4, S. 45). Mehr als die Hdlfte der Be-
fragten (613) attestiert sich selbst eine (sehr) grofse bzw. mittlere Diversitdt, wdh-
rend ein Viertel das Niveau als (sehr) gering (258) bewertet. In Bezug auf die Kate-
gorie »Publikum/Besuchende/Nutzende« wird von 27 Prozent bereits eine (sehr)
grofse und von drei Viertel (368) eine mittlere Diversitdt wahrgenommen. Eine dhn-
liche Verteilung zeigt sich bei Mitarbeitenden: Ein Viertel (258) bewertet das Diver-
sitdtsniveau als (sehr) grofs und jeweils ein Drittel als mittel (348) bzw. (sehr) gering
(338). Unter den ehrenamtlichen Mitarbeitenden wird hingegen von 42 Prozent Di-
versitdt als sehr gering wahrgenommen. Lediglich ein Viertel (238) empfindet sie
als (sehr) grofs. Hingegen wird in Programmen und anderen Materialien insgesamt
das hochste Diversitdtsniveau erreicht. Fast jede zweite Organisation (468) berich-
tet von einer (sehr) grofsen und 288 von einer mittleren Diversitdt.

Wiirde ein »Ranking« mit Blick auf das selbst attestierte Niveau an Diversitdt erstellt,
ergdbe sich folgende Reihenfolge:

Ly Programme und Materialien (748 - grofse bis mittlere Diversitdt)

Ly Publikum, Besuchende, Nutzende (638 - grofie bis mittlere Diversitdt)

Ly allgemein in der Einrichtung (618 - groRe bis mittlere Diversitdt)

Ly bei den Mitarbeitenden (598 - grofe bis mittlere Diversitdat)

Ly bei den Ehrenamtlichen (428 - groRe bis mittlere Diversitdt), hier ist
allerdings zu beriicksichtigen, dass nur 32 Institutionen entsprech-
ende Angaben gemacht haben
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Abbildung 3:

Beriicksichtigung von Diversitdt in einzelnen Tatigkeitsfeldern
N

Inwiefern ist die Thematik Diversitdt in lhrer
Institution/Einrichtung im Blick?

in Stellenausschreibungen

in Bewerbungsverfahren

durch die Mehrsprachigkeit in Materialien und Hinweisen

in kulturpolitischen Diskussionen in Verb&dnden

im Austausch mit dhnlichen Einrichtungen/Institutionen

- &
in Analysen und Berichten der Leitung

e 35
in statistischen Erhebungen der Einrichtung/Institution

e 35
im Rahmen von Belegschaftszusammenkiinften/-versammlungen

in der Tatigkeit der Gleichstellungs-/Behinderten-/Diversitdtsbeauftragten

e 2 8
in sonstigen Formen

—— 2 8
beim Vorgehen bei Vorfdllen von Benachteiligung/Diskriminierung

s 28
in internen Arbeitsgruppen zur Diversitdt

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 65, Angaben in Prozent
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Tabelle 3:

Beriicksichtigung von Diversitdt in einzelnen
Bereichen — nach der Anzahl der Mitarbeitenden
N

Inwiefern ist die Thematik Diversitdt in lhrer
Institution/Einrichtung im Blick?

£

[}

£

2 2

e 8 ¢ 5
1 1 = )

Anteil in Prozent Anzahl
in Analysen und Berichten der Leitung 30119 144 64 99

im Rahmen von Belegschafts-

) 15 133 138 197 I8
zusammenkiinften/-versammlungen ' ' ' ' '

in internen Arbeitsgruppen zur Diversitdt © 19 31 27 12

in statistischen Erhebungen

der Einrichtung/Institution 8 v % » v

in Stellenausschreibungen 54 57 188 82 |49
in Bewerbungsverfahren 62 43 88 9l 4|
in der Tatigkeit des/der Gleichstellungs-/ i : : 3 3

Behinderten-/Diversitdtsbeauftragten © ° 3 64 3
beim Vorgehen bei Vorfdllen von ° 5 3 64 3

Benachteiligung und Diskriminierung

im Austausch mit dhnlichen

Einrichtungen/Institutionen 46 8 % % 24

in kulturpolitischen Diskussionen

in Verbdnden 46 3 8 4 24

durch die Mehrsprachigkeit in

Materialien und Hinweisen 38 38 69 82 3

in sonstigen Formen 8 14 44 18 13

Keine Angabe '3l 199 16 19 19

Datensatz: Diversitat in Kultureinrichtungen, Mehrfachantworten, n = 65
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Abbildung 4:

Erreichtes Niveau der Diversitdt

N

Wie bewerten Sie das Niveau der Diversitat
in lhrer Institution/Einrichtung?

(sehr) groke mittlere (sehr) geringe
Diversitdt Diversitat Diversitdt weifg
(Skalenpunkte (+2) (Skalenpunkt 3) (Skalenpunkte 4+5) nicht

27 36 20 17

I e e .
beim Publikum (n=56)

23 9 42 16

I I . .
bei den Ehrenamtlichen (n=3l)

in Programmen und anderen Materialien (n=6I)

25 34 33 8

I e e
bei den Mitarbeitenden (n=6l)

28 33 25 14

I e N .
ganz allgemein (n=60)

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, skalierte Fragestellung
von [ (sehr grofse Diversitdt) bis 5 (sehr geringe Diversitdt), Angaben in Prozent
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Diversitat ist also fir viele der befragten Institutionen bereits gelebte Praxis und
findet entsprechend Beriicksichtigung. Gleichzeitig wird sichtbar, dass viele Orga-
nisationen in Bezug auf ihre haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeitenden ein ge-
ringes Diversitdtsniveau vorweisen. Dieses Problem wird allerdings von den Insti-
tutionen gesehen, denn Stellenausschreibungen und -besetzungen wurden am
hdufigsten genannt, als es um die Frage ging, hinsichtlich welcher Aspekte das
Thema Diversitdt in den Blick genommen wird.

Mit Blick auf die Frage, ob sich bei den Institutionen etwas bewdhrt hat, was
die Diversitdt allgemein und hinsichtlich bestimmter Gruppen verbessert hat, la-
gen bei jeder zweiten Organisation (513) positive Erfahrungen vor. Bei fast einem
ebenso groken Anteil (498) war das nicht der Fall. Die angefiihrten Erfahrungen lie-
fsen sich unter den Kriterien strukturelle Faktoren, Qualifizierung und Bildung, Be-
setzung von Stellen und Offentlichkeitsarbeit zusammenfassen. Im Einzelnen wur-
den bei den positiven Erfahrungen genannt:

Strukturell:

Ly Vorhandensein von Diversitédtsbeauftragten,
die bestimmte Themen im Blick behalten

Ly Bildung von speziellen Arbeitskreisen zu
Diversitdt, Migration usw.

Ly Einrichtung eines speziellen Jour Fixe
»Diversitdt & Zusammenhalt«

Ly Nutzung von Programmen und Foren mit inter-
nationalen Partnern wie z.B. das internationale
Forum »Migration verbindet«

Ly Kooperationen und internationale Ausrichtung

Ly Diversitat auf allen Ebenen und in den Teams thematisieren

Ly Erarbeitung von vielfdltigen Angeboten
fr spezielle Zielgruppen

Ly Durchfiihrung von Drittmittelprojekte
zur Thematik Diversitdt

Ly Aufnahme von Praktikantinnen und Praktikanten
aus dem globalen Siiden

Qualifizierung & Bildung:

Ly rassismuskritische und diversitdtssensible
Schulungen fir das Personal

Ly Durchfiihrung von Bildungs- und Vermittlungs-
programmen fiir benachteiligte Gruppen

Ly inklusiv ausgerichtete Flihrungsprogramme

Ly altersbezogene Vermittlungsprogramme

Ly Durchfihrung spezieller Beratungsprozesse
zum Thema Diversitat
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Besetzung von Stellen:

Ly spezifische und konkrete Aufforderungen an
bestimmte Gruppen, sich flr ausgeschriebene
Stellen zu bewerben

Ly Veroffentlichung von Ausschreibungen in
spezifischen Netzwerken, um bestimmte Gruppen
zu erreichen

Ly bei Einstellungen und Teamzusammensetzung
auf Diversitdt achten

Offentlichkeitsarbeit:
L Thematik Diversitat, Offenheit und Toleranz
in Kommunikation mit Offentlichkeit behandeln
Ly sprachliche Korrektheit
Ly Einbeziehung des Themas Diversitdt in die kul-
turelle Vermittlungsarbeit und bei Ausstellungen
Ly Haltungen offen nach auken Guflern

Das Spektrum der angefiihrten positiven Erfahrungen belegt, dass bereits Sensibi-
litdt und ein breites Instrumentarium zur Verbesserung von Diversitdt vorhanden ist
und in den untersuchten kulturellen Institutionen zum Einsatz kommt. Die Mafnah-
men beschrdnken sich dabei nicht auf die Personalarbeit bei der Besetzung neuer
Stellen oder von Qualifizierung und Bildung des vorhandenen Personals, sondern
erstrecken sich insbesondere auf die interkulturelle Offnung der Angebote und die
gezielte Ansprache von Menschen mit Migrationshintergrund als Publikum.

In struktureller Hinsicht wurden Mafinahmen angefiihrt, die sich je nach Gro-
fse der Organisationen unterscheiden. Die Einrichtung und Besetzung von speziel-
len Stellen in Form eines oder einer Diversitdtsbeauftragten ist nurin Einrichtungen
und Institutionen ab einer bestimmten Anzahl von Beschdaftigten relevant. Den-
noch kénnten in kleineren Organisationen entsprechende Aufgaben in das Profil ei-
ner anderen Stelle einbezogen werden und somit die entsprechende Zustdndigkeit
sichtbar werden. Die positiven Erfahrungen mit der Einrichtung spezieller Arbeits-
kreise und anderer Formen, in der mehrere Mitarbeitende oder das ganze Team in
die Thematik einbezogen werden, zeigt, dass im Austausch untereinander Poten-
ziale liegen, die genutzt werden sollten. Als nutzbringend werden zudem eine kla-
re Haltung zur Diversitdt — auch nach aufsen — und spezielle Projekte und Koope-
rationen zur Thematik angesehen.
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6.2\
Diversitdt beim Personal

Wie bereits ausgefiihrt, messen die befragten Institutionen der Zusammensetzung
der Mitarbeiterschaft eine grofse Bedeutung zu. Stellenausschreibungen und -be-
setzungen wurden durch die Bank am hdufigsten auf die Frage, wo der grofite
Handlungsbedarf in der eigenen Institution gesehen wird, als Handlungsfeld ge-
nannt. Personal umfasst sowohl die hauptamtlichen Mitarbeitenden, also die An-
gestellten sowie Beamtinnen und Beamten'®, als auch die ehrenamtlichen Mitar-
beitenden. In einem ersten Schritt soll sich mit den hauptamtlichen Mitarbeitenden
befasst werden und in einem zweiten mit den ehrenamtlich Tatigen.

In Abbildung 5 (S. 49) werden in einer Grafik"” die Anteile der verschiedenen
Merkmale der Mitarbeiterschaft zusammengefihrt. Diese Grafik zeigt zugleich
auf, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter jeweils verschiedene Merkmale
aufweisen, die in der nachfolgenden Auswertung getrennt voneinander betrach-
tet werden. Oder anders gesagt: eine Mitarbeiterin kann behindert, dlter als 50
Jahre sein und einen Migrationshintergrund haben oder sie kann unter 3© Jahre
alt und behindert sein usw. Diesem Zusammenspiel soll in einem eigenen Kapitel
nachgegangen werden.

Doch zundchst als Schlagworte im Uberblick einige Daten:

Ly der Anteil der beschdaftigten Frauen liegt mit 64 Prozent
deutlich héher als der der M&dnner

Ly der Anteil der Beschdftigten, die Uber 50 Jahre alt sind,
ist mit 42 Prozent am h&chsten, gefolgt von den
30- bis 56©-Jdhrigen (378) und danach von Beschdaftigten
unter 3© Jahre (l13)

Ly der Anteil der Beschdftigten mit einer Behinderung
liegt bei durchschnittlich 4 Prozent

Ly der Anteil der Beschdftigten mit Migrationshintergrund
betrdgt im Durchschnitt I8 Prozent

Verkirzt, aber pointiert konnte gesagt werden: Der durchschnittliche Mitarbeiten-
dein einer der befragten Kulturinstitutionen ist eine liber 50-jdhrige Frau ohne Be-
hinderung sowie ohne Migrationshintergrund. Im Folgenden geht es aber nicht um
Verkirzung, sondern um differenzierte Betrachtung.

18 In Einrichtungen wie z.B. dem Bundesarchiv, die in die Befragung einbezogen wurden,
sind sowohl Angestellte als auch Beamtinnen und Beamte tdtig.

19 Abbildung 5 stellt arithmetische Mittelwerte dar, die aus den Angaben zu der Gesamtanzahl
der einzelnen Gruppen innerhalb der Einrichtung/Institution errechnet oder alternativ
aus dem geschdtzten prozentualen Anteil ermittelt wurden. Die durchschnittliche Verteilung
der Altersstruktur ergibt deshalb nicht 1©© Prozent.
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Abbildung 5:

Diversitdt bei Personal und Mitarbeitenden
N

Zu welchem Anteil sind folgende Gruppen
bei lhren Mitarbeitenden vertreten?

Frauen
dlter als 5© Jahre

s 50 Jahre

I39b

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 66, Angaben in Prozent
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§.2.I N
Uberblick zu den
Diversitatsmerkmalen

6.2.1.1\
Diversitatsmerkmal Geschlecht

In Deutschland liegt die Erwerbst&tigenquote von Mdnnern bei 79 Prozent und von
Frauen bei 73,2 Prozent (BA 202I: 8). Wird die Beschdftigung nach Branchen be-
trachtet, zeigt sich, dass Frauen als sozialversicherungspflichtig Beschdftigte vor
allem im Gesundheits- und Sozialwesen, in Erziehung und Unterricht sowie in der
offentlichen Verwaltung und in der Sozialversicherung tatig sind. Hier stellen sie
jeweils mehr Beschdftigte als Mdnner. Schulz (2020) hat herausgearbeitet, dass
Frauen in einigen Kultur- und Medienberufen ebenfalls Uberreprdsentiert sind. Dies
gilt beispielsweise fur Medien-, Informations- und Dokumentationsdienste mit ei-
nem Frauenanteil an den sozialversicherungspflichtig Beschdftigten zwischen 75
und 89 Prozent. In Berufen der Museumstechnik und -management liegt der Frau-
enanteil in Westdeutschland bei 63 Prozent und in Ostdeutschland bei 49 Prozent
(Schulz 20620: 113, 205). Die genannten Berufe diirften fiir einige der hier untersuch-
ten Institutionen von Relevanz sein.

Auch in den Ergebnissen der vorliegenden Befragung zeigt sich, dass der
Anteil von weiblichen Beschdaftigten Uberdurchschnittlich hoch ist. In Anbetracht
der Tatsache, dass die Mehrheit der befragten Organisationen sich den Bereichen
Kultureinrichtung, Museum, Gedenkstdtte und Archiv zuzuordnen und der Anteil
an Frauen in diesen Tatigkeitsbereichen Giberdurchschnittlich hoch ist, sind die Er-
gebnisse allerdings nicht Uberraschend: 44 Prozent der Organisation beschdaftigt
zu 50 bis 75 Prozent Frauen, ein Fiinftel (218) zu 76 bis 99 Prozent. Es gibt keine Or-
ganisation, die weniger als ein Viertel Frauen beschdftigt (vgl. Abb. 6, S. 53). Insge-
samt sind durchschnittlich 64 Prozent der Mitarbeitenden weiblich. Unterschiede
in Bezug auf die Organisationsgréfze und deren Personalstdrke lassen sich kaum
ablesen. Lediglich bei Einrichtungen und Institutionen mit mehr als I©© Mitarbei-
tenden ist der Anteil der Mitarbeiterinnen etwas geringer (588), aber auch hier stel-
len die weiblichen Beschdftigten die Mehrheit.

6.2.1.2 \
Diversitatsmerkmal Alter

Die Bevolkerungsstruktur in Deutschland weicht durch eine niedrigere Sterblich-
keit und einem Riickgang der Geburtenhdufigkeit seit spdtestens der 1970er Jahre
von der Form einer klassischen Bevolkerungspyramide ab. Der Bevélkerungsauf-
bau wird gegenwdrtig besonders stark durch die Jahrgdnge der »Babyboomer«
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nach dem Zweiten Weltkrieg dominiert, die derzeit in einem Alter zwischen 55 bis
65 Jahren sind. Sie werden in den ndchsten Jahren ins Seniorenalter und damit in
den oberen Pyramidenbereich wechseln. Ihnen folgen zahlenmdfig eher kleine-
re Geburtsjahrgdnge. Insbesondere der Anteil der jingeren Altersgruppen hat in
der Vergangenheit bestdndig abgenommen (vgl. Statistisches Bundesamt 2019).

Die Zusammensetzung der Altersstruktur in kulturellen Einrichtungen und
Institutionen offenbart, dass Giberwiegend Mitarbeitende beschdftigt werden, die
in den Gruppen dlter als 50 Jahre und zwischen 30 bis 50 Jahren einzuordnen
sind. Dies deckt sich mit Ergebnissen anderer Studien (Schulz 2020: 3©3). Laut der
Befragung sind demnach durchschnittlich 42 Prozent der Angestellten Uber 50
Jahre, die 30- bis 5©-Jdhrigen stellen 37 Prozent. Angehdorige der Altersgruppen
bis 3© Jahren sind mit Il Prozent unterdurchschnittlich reprdsentiert — nur rund
jeder Zehnte des Personals gehort also zu dieser Altersgruppe. Die Angaben deu-
ten auf eine gewisse Uberalterung hin (vgl. Abb. 5, S. 49). Nahezu jede siebte Or-
ganisation beschdftigt kein Personal in der Altersgruppe unter 3© Jahren. Insbe-
sondere Organisationen mit bis zu 3© Mitarbeitenden haben seltener Angestellte
unter 3© Jahren. Die geringe Beschdaftigung von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern unter 3© Jahren kénnte darauf zurtickzuflhren sein, dass eine relativ hohe
Qualifikation?® bei der Tatigkeit in einer Kultureinrichtung vorausgesetzt wird, die
vielfach unter 3© Jahren noch nicht vorhanden ist.

In grosso modo entspricht mit Blick auf die Alterszusammensetzung die Be-
schaftigtenstruktur der befragten Institutionen dem der sozialversicherungspflich-
tig Beschdftigten allgemein. Auch hier stellt die Gruppe der iber 508-Jdhrigen so-
wohl bei Frauen als auch bei Mdnnern die Mehrheit (vgl. BA 2021: ).

In Anbetracht des demografischen Wandels werden kulturelle Einrichtun-
gen und Institutionen gut beraten sein, zeitnah jiingere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter zu beschdftigen. Ein Grofsteil der derzeitigen Mitarbeitenden wird in den
ndchsten Jahren das Rentenalter erreichen und aus dem Arbeitsmarkt ausschei-
den. Neben dem Verlust an Arbeitskrdften wird dies auch einen Abbruch an Erfah-
rungswissen bedeuten, dass gerade fiir kleinere Einrichtungen mit nur geringem
Mitarbeiterstab konstitutiv ist. Die zahlenmdfig kleineren Geburtsjahrgdnge der
folgenden Generationen kdnnten kiinftig die Suche nach addquaten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern erschweren. Weiter ist zu berlicksichtigen, dass auch an-
dere Branchen vor der Herausforderung stehen, Fachkrdfte zu gewinnen, sodass
sich Kulturinstitutionen hier in der Konkurrenz zu anderen Branchen befinden. An-
gesichts der Konkurrenzsituation wird den Arbeitsbedingungen umso mehr Auf-
merksamkeit geschenkt werden mussen.

Fir viele Stellen wird zumindest ein Master-Abschluss vorausgesetzt,
vielfach wird aber auch eine Promotion gefordert.

Bericht zur Diversitdt in Kulturinstitutionen — 5 l
eine Analyse in bundesgeforderten Einrichtungen



2

22

6.2.1.3 \
Diversitatsmerkmal Behinderung

Eine Gruppe, die bei der Diskussion um Diversitdt hdufig keine Berlicksichtigung
findet, ist jene der Menschen mit Behinderungen. In der Gesamtbevdlkerung gel-
ten etwa 9,5 Prozent als schwerbehindert (vgl. Statistisches Bundesamt 2020 a).
Von ihnen waren 2017 etwas weniger als die Hdlfte (478) im Alter von (5 bis 65 Jah-
ren erwerbstdtig (vgl. Statistik der Bundesagentur fir Arbeit 2021: 7). Der Anteil
an erwerbstdtigen Personen mit Schwerstbehinderung in der Gesamtbevdlkerung
entspricht somit rund 4,5 Prozent.

Im Kultur- und Medienbereich wird die Frage nach der Diversit&t von Einrich-
tungen unter dem Blickwinkel Behinderung zumeist als Inklusion beschrieben. Hier
geht es in erster Linie um die Offnung von Kultureinrichtungen bzw. Einrichtungen
kultureller Bildung fiir ein Publikum mit Einschrdnkungen. Eher selten wird der Weg
von Kinstlerinnen und Kiinstlern mit Einschrdnkungen in den Kunst- und Kultur-
markt betrachtet.? Nach wie vor ein Desidarat ist, inwieweit Menschen mit Behin-
derungen in nicht-kiinstlerischen Berufen in Kultureinrichtungen tdtig sind. Zusam-
men mit dem Beauftragten der Bundesregierung fiir die Belange von Menschen
mit Behinderungen hat der Deutsche Kulturrat im Juni 202[ eine Fachtagung »Kul-
tur braucht Inklusion — Inklusion braucht Kultur« durchgefiihrt. Hier wurde sich mit
Fragen der kiinstlerischen Ausbildung und Inklusion, der Zugdnglichkeit und Ver-
mittlung von Kultur, der Barrierefreiheit sowie guten Beispielen aus dem europdi-
schen Ausland auseinandergesetzt. Bei der Tagung kamen Expertinnen und Exper-
ten mit und ohne Einschréinkungen zu Wort.#*

In den befragten Institutionen wird der Anteil an Mitarbeitenden mit einer
Behinderung durchschnittlich mit 4 Prozent ausgewiesen, wobei hier nicht nach
dem Grad der Behinderung differenziert wurde. Die Organisationen liegen somit
nah am bundesweiten Gesamtdurchschnitt. Bei rund einem Viertel aller befragten
Institutionen haben 6 bis 1© Prozent der Mitarbeitenden eine Behinderung. Dem
gegeniber steht ein Drittel an Organisationen, die keine Menschen mit Behinde-
rungen beschdftigen (vgl. Abb. 7, S. 53). Insbesondere Institutionen mit kleinen Mit-
arbeiterstdben beschdftigen seltener Menschen mit Behinderung, wédhrend gréfke-
re Einrichtungen mit Uber I©© Mitarbeitenden oberhalb des Durchschnitts liegen.

Siehe hierzu u.a. die Publikation von Jakob Johannes Koch, der in seinem Buch »Inklusive Kultur-
politik« sowohl Menschen mit Beeintrdchtigungen als Kiinstlerinnen und Kiinstler als auch als Publi-
kum in den Blick nimmt (Koch 2©17). Weiter wurde im Dossier »Inklusion in Kultur und Medien«

des Deutschen Kulturrates die Briicke zwischen dem Zugang zu Kunst als Profession von Menschen
mit Behinderungen sowie dem Zugang zu Kultureinrichtungen und Einrichtungen der kulturellen
Bildung geschlagen (Zimmermann & Geifsler 2018). Das an der Akademie der kulturellen Bildung des
Bundes und des Landes NRW angegliederte Netzwerk Kultur und Inklusion versteht sich als Dialog-
und Fachforum, das Erfahrungen und Ansdtze aus Theorie und Praxis, Wissenschaft und Forschung,
Verbdndelandschaft und Politik in Austausch bringt. N www.kultur-und-inklusion.net

Im Schwerpunkt der Ausgabe 9/202( der Zeitung Politik & Kultur des Deutschen Kulturrates wird
das Thema publizistisch aufgearbeitet.
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Abbildung 6:

Anteil der weiblichen Mitarbeitenden*
N

Wie viele Mitarbeitende sind Frauen?

26—50 Prozent

51—75 Prozent

76—99 Prozent

m?

1©© Prozent *ohne Organisationen mit »keine Angabe«

Abbildung 7:

Anteil der Mitarbeitenden mit Behinderung

N

Wie viele Mitarbeitende haben eine Behinderung?

© Prozent

——
|—5 Prozent

6—1© Prozent

5
[(—I5 Prozent

= 3
16—20 Prozent

keine Angabe

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 64, Angaben in Prozent
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Dies kann damit erkldrt werden, dass Arbeitgeber mit mindestens 20 Mitarbeiten-
den nach dem Sozialgesetzbuch dazu verpflichtet sind, in Abhdngigkeit von der
exakten Betriebsgrofse eine bestimmte Anzahl von Menschen mit Schwerbehinde-
rung zu beschdftigen (§71 SGB 1X). Demnach muss bei bis zu 20 Mitarbeitenden
mindestens ein Mensch mit Schwerbehinderung beschdftigt werden, bei 20 bis 4©
Arbeitspldtzen 2. Gréfere Betriebe haben mindestens 5 Prozent der Arbeitsplétze
fir Menschen mit Schwerbehinderung bereitzustellen. Bei Nicht-Einhaltung wird
der Arbeitgeber nach §77 SGB IX zu einer monatlichen Ausgleichsabgabe von [4©
bis 36© Euro fir jeden nicht besetzten Pflichtplatz verpflichtet.

6.2.1.4
Diversitatsmerkmal Migrationshintergrund

Im Mittelpunkt der Debatten zur Diversitdt steht zumeist die Gruppe der Menschen
mit Migrationshintergrund. Diese Frage soll, wie bereits ausgefiihrt, auch in diesem
Bericht im Fokus stehen.

In Deutschland leben rund 21,2 Millionen Menschen mit einem Migrations-
hintergrund (Zugewanderte und ihre Nachkommen), das entspricht rund einem
Viertel der Gesamtbevdlkerung. Hiervon sind knapp zwei Drittel selbst migriert
(erste Migrationsgeneration) und gut ein Drittel in Deutschland geboren (zweite
oder weitere Migrationsgeneration). Mittelfristig wird der Anteil der Personen mit
Migrationshintergrund weiter ansteigen. Bereits 2019 hatten 40 Prozent aller Kin-
der unter 5 Jahren eine familidre Migrationsgeschichte (vgl. bpb 2020; vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 202I).

Die Uiberwiegende Mehrheit der Menschen mit Migrationshintergrund geht
einer bezahlten Tatigkeit nach. Die Ergebnisse des Mikrozensus von 2019 zeigen,
dass ihre Erwerbstdtigenquote bei rund 69 Prozent liegt (vgl. Mediendienst In-
tegration 202I). Allerdings ist ihre soziookonomische Position im gesamtgesell-
schaftlichen Vergleich (gesamtgesellschaftliche Erwerbstdtigkeitsquote: 77 §) et-
was schlechter. So weist die deutsche Beschdftigungsstatistik zwischen Personen
mit und ohne Migrationshintergrund eine Liicke auf: Menschen mit Migrations-
hintergrund sind im Durchschnitt seltener erwerbstdtig, hdufiger geringfligig oder
in Leih- oder Saisonarbeit beschdaftigt, Uben hdufiger niedrig qualifizierte Tatig-
keiten aus und erzielen ein geringeres Einkommen sowie im Alter niedrigere Ren-
ten (vgl. SVR 2019: (12 ff.). Auch im Bericht lll des Nationalen Aktionplans Integ-
ration »Teilhabe ermdglichen — Leistung fordern und férdern« wird beschrieben,
dass Migrantinnen und Migranten auf dem deutschen Arbeitsmarkt deutlich vul-
nerabler beschdaftigt sind als Personen ohne Migrationshintergrund (Die Integra-
tionsbeauftragte 2020: 25). Die im Bericht beschriebenen 5 Kernvorhaben sollen
dazu dienen, die Integration in den Arbeitsmarkt und vor allem auch die Teilha-
be an gesicherter nicht-prekdrer Beschaftigung zu erhdhen (siehe Zimmermann
in diesem Band).
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Auf Bundes-, Lander- und vielfach auch auf kommunaler Ebene ist es Idngst ein
erkldrtes Ziel, den Anteil der Beschdftigten mit Migrationshintergrund im 6ffent-
lichen Dienst zu erhdhen, um alle Blirgerinnen und Birger im Staatsdienst ange-
messen zu reprdsentieren. Der Anteil ist im 6ffentlichen Dienst jedoch deutlich ge-
ringer als in der Privatwirtschaft. Hier sind Menschen mit Migrationshintergrund
unter den Erwerbstdtigen fast entsprechend ihrem Bevolkerungsanteil vertreten
(vgl. SVR 202I: 68). Auf die Ergebnisse des Sachverstdndigenrats fur Integration
und Migration zum Arbeitsmarkt Kultur wurde bereits oben eingegangen.

In der vorliegenden Befragung betrdgt der durchschnittliche Anteil von Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrationshintergrund® 18 Prozent. In jeder
zweiten Organisation sind bis zu 25 Prozent der Mitarbeitenden Beschdftigte mit
Migrationshintergrund. Il Prozent der Einrichtungen und Institutionen beschdaf-
tigen hingegen keine Personen mit Migrationshintergrund. Die Befragungser-
gebnisse zeigen keinen eindeutigen Zusammenhang zwischen der Anzahl der
Mitarbeitenden einer Organisation und dem Anteil der Beschdaftigten mit Migra-
tionshintergrund. Zwar haben die sehr groken Organisationen tendenziell einen
hoheren Anteil an Menschen mit Migrationshintergrund, dennoch gibt es auch Or-
ganisationen, die nur wenige Mitarbeitende beschdftigen, mit einem hohen An-
teil an Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund. Gleichzeitig gibt es jedoch auch
Organisationen, die keine Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund beschdfti-
gen. Das Bild ist also uneindeutig oder anders gesagt: die Zahl der Mitarbeiten-
den ist ein, aber nicht der entscheidende Parameter zur Beschdftigung von Men-
schen mit Migrationshintergrund.

Im Datenreport 202( zur Sozialstruktur und soziale Lage (vgl. Statistisches
Bundesamt/Wissenschaftszentrum Berlin flir Sozialforschung 2021) wird u.a. ausge-
wiesen, wie hoch der Anteil der Erwerbstdtigen mit Migrationshintergrund ist und in
welchem Verhdltnis er zum Anteil der Erwerbstdtigen ohne Migrationshintergrund
steht. Dabei wird sich auf eine Datengrundlage von 2018 bezogen. Im Bericht wird
herausgearbeitet, dass der Anteil der Vollerwerbstdtigen mit Migrationshintergrund
mit 46 Prozent unter dem der Vollerwerbstdtigen ohne Migrationshintergrund (548)
liegt. Mit Blick auf den Erwerbsstatus waren Personen mit Migrationshintergrund
»vergleichsweise hdufiger als un- oder an gelernte Arbeiterinnen und Arbeiter td-
tig als Personen ohne Migrationshintergrund (2© gegeniiber [©8). Besonders h&u-
fig galt dies fir Personen aus der Turkei (298). Unter den Gefllichteten betrug der
Anteil der Erwerbstdtigen, die als Arbeiterinnen und Arbeiter tdtig waren, sogar
deutlich mehr als die Hdlfte (598). Personen ohne Migrationshintergrund waren hin-
gegen hdufiger in mittleren oder hdheren Angestelltenberufen beschdéftigt als Per-
sonen mit Migrationshintergrund (48 gegentiber 378). Dabei besetzten vor allem
Menschen aus Stidwesteuropa und Osteuropa sowie (Spadt)Aussiedlerinnen und

Migrationshintergrund wurde in der Befragung nach der Definition des Statistischen Bundesamts
definiert. Demnach hat eine Mitarbeiterin eine familidre Migrationsgeschichte, wenn sie selbst oder
mindestens ein Elternteil die deutsche Staatsangehdérigkeit nicht durch Geburt besitzt.
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(Spdt)Aussiedler hohere und mittlere Angestelltenpositionen.« (ebd. 289 f.) Dieser
Befund findet seine Entsprechung in den Bildungsabschliissen: Junge Menschen
aus Elternhdusern mit Migrationshintergrund verfiigen deutlich weniger tiber hé-
here Bildungsabschlisse als die vergleichbare Population ohne Migrationshinter-
grund (ebd. 287). Die Autoren und Autorinnen des Datenreports flihren dies darauf
zurlick, dass in Deutschland der Bildungserfolg stark vom Elternhaus abhdngig ist.

In Anbetracht des gesamtgesellschaftlichen Anteils von Menschen mit Mi-
grationshintergrund und deren beruflicher Stellung, ist der Anteil der Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund in den Institutionen des Kulturbereich bereits
relativ hoch. In manchen Organisationen ist ihr Anteil sogar tiber dem des Bevdl-
kerungsanteils, zumal dieser sich nicht nur auf die Personen im erwerbstdtigen Al-
ter beschrdnkt.

Somit IGsst sich die Annahme bestdtigen, dass die befragten Kulturinsti-
tutionen bereits eine heterogene Belegschaft mit Blick auf das Merkmal Migrati-
onshintergrund vorweisen. Insofern gilt es hier vor allem punktuell mehr Diversit&t
anzustreben und bei Bewerbungen verstdrkt Menschen mit Migrationshinter-
grund einzubeziehen. Aukerdem sollte gerade bei den untersuchten kulturellen
Institutionen die Vorbildrolle einen hohen Stellenwert besitzen. Ein hoherer An-
teil von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund kann zu einer Offnung des
Programms beitragen, umgekehrt kann ein interkulturelles Programm ein diver-
seres Publikum ansprechen. Somit kann ein sichtbar héherer Anteil an Beschdaf-
tigten mit Migrationshintergrund zur Nutzung von Angeboten der Einrichtungen
und Institutionen einen breiten Kreis weiterer Bevolkerungsgruppen motivieren
(vgl. SVR 202I: 88).

6.2.1.5 \
Bewertung der Anteile einzelner
Mitarbeitergruppen

Ahnlich der Frage nach der Einsch&tzung der Présenz des Themas Diversitdt in den

befragten Institutionen im Allgemeinen, wurde auch hinsichtlich des Anteils der ver-
schiedenen Merkmale der Mitarbeitenden im Besonderen die Einschdtzung der be-
fragten Institutionen erbeten. Sie wurden gefragt, ob sie einzelne Gruppen Uberre-
prdsentiert, gerade richtig reprdsentiert oder unterreprdsentiert finden. Wiederum

gab es auch die Gelegenheit »weif nicht« anzugeben. Die erbetene Einschdtzung

gibt wiederum Hinweise darauf, wie dringlich eine Verdnderung angesehen wird.
Oder anders formuliert: wenn die Einrichtungen mit den verschiedenen Anteilen

in der Mitarbeiterschaft zufrieden sind, ist der innere Verdnderungsdruck eher ge-
ring, besteht wenig Anlass zur Verdnderung und andersrum, wenn Unzufriedenheit
mit der Zusammensetzung der Mitarbeiterschaft besteht, wdchst der Druck etwas

zu unternehmen.
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Die befragten Institutionen bewerten die Geschlechterverteilung trotz des hohen
Anteils von Frauen an den Beschdftigten Gberwiegend als richtig verteilt. Nahezu
jede zweite Organisation findet, dass der gegenwdrtige Anteil von Frauen, aber
auch der Anteil von Mdnnern richtig ist. Mehr als ein Drittel ist jedoch auch der Auf-
fassung, dass Frauen Uberreprdsentiert und 39 Prozent meinen, dass Mdnner un-
terreprdsentiert sind (vgl. Abb. 8, S. 58).

In Bezug auf die Altersgruppen ist die Mehrzahl der Organisationen der Auf-
fassung, dass die bis 3©-Jdhrigen deutlich unterreprdsentiert sind (598). Rund ein
Drittel findet ihren Anteil allerdings angemessen. In der Altersgruppe 3© bis 50
Jahre wird der Anteil von 77 Prozent der Organisationen als ausgeglichen wahrge-
nommen. Lediglich I3 Prozent sehen diese Altersgruppe als unter- und 5 Prozent als
Uberreprdsentiert. Die am stdrksten besetzte Altersgruppe der tiber 50-Jdhrigen
wird von jeder zweiten Organisation als gerade richtig wahrgenommen. Mehr als
ein Drittel findet ihren Anteil allerdings zu hoch. Hier scheint bereits ein Bewusst-
sein dafiir zu wachsen, dass jingere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewonnen
werden missen, damit nicht in absehbarer Zeit mit dem Ausscheiden der »Baby-
Boomer« aus dem aktiven Erwerbsleben Liicken in der Mitarbeiterschaft entstehen.

Der Anteil der Menschen mit Behinderungen und der Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund wird dahingegen Gberwiegend als unterreprdsentiert be-
schrieben. Mehr als die Hdlfte der befragten Institutionen (538) ist der Meinung,
dass Menschen mit Migrationshintergrund unterreprdsentiert sind und 47 Prozent
finden, dass Menschen mit Behinderung unterreprdsentiert sind. Die Institutionen
sehen hier also eine deutlich ungleiche Verteilung. Lediglich von rund einem Vier-
tel (258) der Befragten wird der Anteil von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit
Behinderung als ausgeglichen wahrgenommen. Mit Blick auf das Merkmal Migra-
tionshintergrund liegt der Wert bei 29 Prozent.

Insgesamt zeigen die Einschdtzungen zu den Anteilen der einzelnen Grup-
pen ein Problembewusstsein fir Fragen der Diversitdt in den Organisationen, was
das hauptamtliche Personal betrifft. Dies deckt sich mit dem dargestellten Be-
fund, dass bei Stellenausschreibungen und -besetzungen besonderer Handlungs-
bedarf von den befragten Institutionen angezeigt wurde. Dabei wird verkannt,
dass der Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund bereits vergleichs-
weise hoch ist.
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Abbildung 8:

Bewertung der Anteile der Mitarbeitenden

N

Wie bewerten Sie die gegenwdrtigen Anteile der
einzelnen Gruppen an den Mitarbeitenden?

tiber- unter- weifs
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Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 61, Angaben in Prozent
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6.2.2 \

Spezielle Aspekte zur Diversitat

von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern mit Migrationshintergrund

Im Folgenden soll die Gruppe der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Migrati-
onshintergrund genauer unter die Lupe genommen werden. Dabei wird auch der
Frage nach der Geschlechterverteilung und der Altersstruktur in dieser Beschaf-
tigtengruppe nachgegangen.

Nach den Befragungsergebnissen ist unter den Mitarbeitenden mit Migra-
tionshintergrund der Anteil an Frauen nahezu identisch zu den Angaben bei den
Gesamtbeschdftigten. Mit durchschnittlich 69 Prozent sind sie deutlich stdrker ver-
treten als Mdnner. Jede fiinfte Institution beschdftigt bei den Mitarbeitenden mit
Migrationshintergrund sogar ausschlieflich Frauen. Lediglich 5 Prozent der Orga-
nisationen mit Beschdftigten mit Migrationshintergrund hat keine Frau mit fami-
ligrer Migrationsgeschichte angestellt (vgl. Abb. 9, S. 6©).

2019 lebten in Deutschland 2(,2 Millionen Personen mit Migrationshinter-
grund, davon stammen (3,7 Millionen aus der EU, davon wiederum sind rund 7,4
Millionen Unionsbirgerinnen und -biirger. Unter den Menschen mit Migrations-
hintergrund, die Unionsbiirgerinnen und -birger sind, sind Polen und Polinnen mit
rund 2,2 Millionen Personen, die grofste Gruppe gefolgt von Menschen aus Rumd-
nien (rund | Mio. Personen). Aus dem sonstigen Europa stammen 6,3 Millionen Per-
sonen, dazu zdhlen auch die Menschen, deren Eltern aus dem sonstigen Europa
nach Deutschland migrierten und die selbst in Deutschland geboren wurden. Von
den Menschen mit Migrationshintergrund aus dem sonstigen Europa stellen Per-
sonen mit einem tirkischen Migrationshintergrund die gréite Einwanderergrup-
pe (2,8 Mio. Personen). Sie kamen verstdrkt durch die Gastarbeitermigration und
haben durch die sich anschliekende Familienzusammenfiihrung ihren Lebensmit-
telpunkt dauerhaft nach Deutschland verlagert. Ihnen folgen Personen mit einem
russischen Hintergrund (1,3 Mio. Personen) (vgl. Statistisches Bundesamt 2020 b:
68). Zwei Drittel der Personen mit eigener Migrationsgeschichte stammen Uberwie-
gend aus europdischen Ldndern inklusive der Turkei, mehr als ein Drittel aus EU-
Mitgliedsstaaten (vgl. ebd. 72).

Angesichts dieser Zahlen interessierte bei der Befragung auch, aus welchen
Ldndern bzw. Regionen, die Personen mit Migrationshintergrund stammen, die
in den befragten Institutionen arbeiten. Innerhalb der untersuchten Kulturein-
richtungen und -institutionen stammen die Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund Uberwiegend aus den EU-Mitgliedstaaten (einschliefslich Grofbritannien).
Sie selbst oder ihre Eltern sind nach Deutschland migriert. Zahlenmdfig folgen
ihnen Mitarbeitende mit einer familidren Migrationsgeschichte aus dem Nahen
Osten und Osteuropa. Mitarbeitende aus Stidwesteuropa und der Turkei sind da-
hingegen verhdltnismdfig wenig prdsent. Insbesondere Mitarbeitende mit einem
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Abbildung 9:

Anteil der Frauen mit Migrationshintergrund

N

Wie viele Mitarbeitende mit Migrationshintergrund sind Frauen?

5
© Prozent
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1©0© Prozent

keine Angabe

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 63, Angaben in Prozent
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tirkischen Migrationshintergrund sind bei den befragten Organisationen kaum
vertreten. In den 67 Einrichtungen und Institutionen werden lediglich insgesamt
I© Personen mit einem tirkischen Migrationshintergrund beschdftigt, jede zweite
Organisation konnte allerdings zur regionalen Herkunft ihrer migrantischen Mit-
arbeiterschaft keine Angaben machen.?* In Anbetracht dessen, dass tiirkische
bzw. tirkeistdmmige Migrantinnen und Migranten die gréfte Einwanderungs-
gruppe innerhalb Deutschlands darstellen, ist das Ergebnis auf den ersten Blick
Uberraschend. Wenn allerdings in Betracht gezogen wird, dass, wie oben darge-
stellt, Kinder und Jugendliche mit tiirkischem Migrationshintergrund seltener ho-
here Bildungsabschlisse erreichen als Kinder und Jugendliche ohne Migrations-
hintergrund relativiert sich der Befund ein wenig.

Einen Erkldrungsansatz fiir den Befund kénnte der historische Zeitraum
der Zuwanderung liefern. Mit dem Wirtschaftswunder in den 195@er Jahren wurde
die Industrieproduktion nach dem Zweiten Weltkrieg in Deutschland intensiviert
und Stddte wieder aufgebaut. Der damalige Arbeitskraftemangel wurde durch
»Gastarbeiter und -arbeiterinnen« ausgeglichen und die Anzahl von Migrantin-
nen und Migranten nahm in den folgenden Jahren deutlich zu. Gerade zu Beginn
der Anwerbephase wurden insbesondere ungelernte Arbeiterinnen und Arbeiter
eingestellt. Erst spdter wurde gezielt um Fachkr&fte geworben (vgl. Kaynar 2020).
Insofern ist davon auszugehen, dass ein Grofsteil der urspriinglichen Gastarbeiter-
generation eher seltener in der Kulturbranche zu finden ist. Es muss davon ausge-
gangen werden, dass erst mit der Familienzusammenfiihrung und dem sozio&ko-
nomischen Aufstieg durch Schul- und Berufsausbildung der Kinder der Anteil von
Menschen mit Migrationshintergrund innerhalb der Kultureinrichtungen gestiegen
ist. Offenbar trifft dies bei den Nachfahren von Migrantinnen und Migranten aus
dem Nahen Osten und aus Osteuropa in stérkerem MaRe zu als fur Turkeistdmmige.

Die geringe Einbeziehung von Personen mit tiirkischem Migrationshinter-
grund ist dennoch weiter zu verfolgen und sollte innerhalb der kulturellen Insti-
tutionen kritisch hinterfragt werden. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit turki-
schem Migrationshintergrund kénnten hier gegebenenfalls eine Vorbildfunktion
Ubernehmen. Sie kdnnten gezielt Giber eine Tatigkeit in Kulturinstitutionen infor-
mieren bzw. Schiilerinnen und Schiilern oder Studierenden die Chancen in diesem
Arbeitsmarkt aufzeigen.

In Bezug auf die Zusammensetzung der Altersstruktur bei Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund (vgl. Abb. I8, S. 62)** zeigt sich erneut innerhalb der Be-
fragung, dass die bis 3©-Jdhrigen weniger stark vertreten sind. Ihr Anteil ist mit

Der hohe Anteil der Antwortkategorie »keine Angabe« kann ein Indiz dafiir sein, dass Orga-
nisationen keine statistischen Daten zu Erfassung der urspriinglichen Herkunft haben. Der Anteil
der Mitarbeitenden mit tlirkischem Migrationshintergrund kann also ggf. héher ausfallen.
Abbildung I© stellt arithmetische Mittelwerte dar, die aus den Angaben zu der Gesamtanzahl
der einzelnen Gruppen innerhalb der Einrichtung/Institution errechnet oder alternativ aus
dem geschdtzten prozentualen Anteil ermittelt wurden. Die durchschnittliche Verteilung der
Altersstruktur ergibt deshalb nicht (©© Prozent.
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Abbildung 1©:

Diversitédt bei Personal und Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund
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Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 66, Angaben in Prozent
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durchschnittlich 26 Prozent der Beschdftigten mit Migrationshintergrund im Ver-
gleich zur Gesamtbefragung (I13) jedoch deutlich héher. Die Altersgruppe der tiber
50-Jdhrigen mit Migrationshintergrund ist dagegen mit 4| Prozent nahezu iden-
tisch mit dem Gesamtdurchschnitt (428). Die 3©- bis 5©-Jdhrigen sind mit durch-
schnittlich 658 deutlich am stdrksten vertreten. Ihre Altersgruppe ist wesentlich stdr-
ker besetzt als innerhalb der Gesamtbefragung (378). Sie und die unter 3©-Jdhrigen
kdnnten Ausdruck eines sozioSkonomischen Aufstiegs und eines hoheren Qualifi-
kationsniveau der Nachfahren sogenannter Gastarbeiterfamilien darstellen. Da
der Anteil an Mitarbeitenden aus der Tiirkei und Stidwesteuropa innerhalb der Be-
fragung verhdltnismdRig gering ausfdllt und die meisten Mitarbeitenden aus EU-
Mitgliedsstaaten stammen, missen jedoch noch weitere Faktoren ausschlagge-
bend angesehen werden.

So kann die Freiziigigkeit der Arbeitnehmenden innerhalb der Europdi-
schen Union ein Grund fiir den héheren Anteil an Menschen mit Migrationshin-
tergrund in den befragten Kulturinstitutionen sein. Nach Artikel 45 AEUV hat jede
EU-Biirgerin und jeder EU-Biirger seit 2011% das Recht, sich frei zu bewegen, nie-
derzulassen sowie in einem anderen Mitgliedstaat zu arbeiten und innerhalb die-
sem wie Staatsangehdorige behandelt zu werden. Im Rahmen dessen hat die Mo-
bilitdt von hochqualifizierten EU-Birgerinnen und EU-Birger im erwerbsfédhigen
Alter stark zugenommen. Da in Kulturinstitutionen der Anteil der hochqualifizier-
ten Beschdftigten vergleichsweise hoch ist, kann dieses Arbeitsmarktsegment fir
EU-Birgerinnen und EU-Birger sehr attraktiv sein. Dies kann erkldren, warum
die Altersgruppen der unter 50-jdhrigen mit Migrationshintergrund deutlich um-
fangreicher besetzt sind als bei allen Beschdaftigten in der Befragung. Sie neh-
men die Freiziigigkeit innerhalb der Europdischen Union stdrker in Anspruch als
dltere Personen. Insgesamt deuten sich hier Verdnderungen in der Zusammenset-
zung der Mitarbeiterschaft an. Daraus I&sst sich eine positive Prognose fiir wach-
sende Diversitdt in der Mitarbeiterschaft von Kultureinrichtungen und -instituti-
onen ableiten.

In der Befragung hat weiter interessiert, in welchen Positionen bzw. Arbeits-
bereichen Mitarbeitende mit Migrationshintergrund in den Organisationen tdtig
sind. Gefragt wurde nach den Positionen bzw. Arbeitsbereichen:

Leitung (allgemeine, wissen-

schaftliche, Verwaltung)

Wissenschaftlich Mitarbeitende
Offentlichkeitsarbeit/Vermittlung
Sachbearbeitung/Sekretariat

Technisches Personal

Sonstiges Personal (z.B. Raumreinigung, Kantine)

Fiir Arbeitnehmende aus Rumdnien und Bulgarien ist der Arbeitsmarkt
in Deutschland erst seit 2014 vollstdndig gedffnet.
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Dabei wurde das Ziel verfolgt zu eruieren, ob Menschen mit Migrationshintergrund
in eher einfachen Tatigkeitsbereichen tatig sind oder auch in solchen, in denen
eine héhere Qualifikation verlangt wird.

Die Befragungsergebnisse sind in dieser Hinsicht aufgrund der geringen
Fallzahl jedoch leider statistisch wenig belastbar. Ein hoher Anteil der Organisa-
tionen hat diese Frage nicht beantwortet, daher liegen entsprechende Angaben
nicht vor. Es muss davon ausgegangen werden, dass dies in einem engen Zusam-
menhang mit der Nichtverfiigbarkeit von entsprechend differenzierten Daten steht.
In der Tabelle 4 (S. 65) sind daher 2 verschiedene Kategorien ausgewiesen:

zum einen werden alle Organisationen betrachtet,

das heifst sowohl diejenigen, die Personal mit Migrations-
hintergrund beschdaftigen, diejenigen, die kein Personal
mit Migrationshintergrund beschdftigen und diejenigen,
die keine Angaben gemacht haben

zum anderen werden die Organisationen betrachtet,

die Personal mit Migrationshintergrund beschdaftigen ohne
die Organisationen, die das Feld »keine Angaben« ange-
kreuzt haben

Wird die kleine Stichprobe® an Institutionen betrachtet, die Angaben zu den Po-
sitionen und Arbeitsbereichen der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ge-
macht haben, zeigt sich folgendes Bild:

87 Prozent der Organisationen weisen Personal mit Migrationshinter-
grund im Arbeitsbereich Wissenschaftliche Mitarbeit aus,

der zweithdchste Anteil an Beschdftigten mit Migrationshinter-
grund ist mit 74 Prozent beim sonstigen Personal (z.B. Raum-
reinigung, Kantine) auszumachen, dicht gefolgt vom Arbeitsbereich
Sachbearbeitung/Sekretariat mit 73 Prozent

immerhin 68 Prozent an Beschdftigten mit Migrationshintergrund
ist in der Leitung (allgemeine, wissenschaftliche, Verwaltung) tatig,
gefolgt vom technischen Personal mit 6© Prozent

den geringsten Wert an Beschdaftigten mit Migrationshintergrund
weist der Arbeitsbereich Offentlichkeitsarbeit/Vermittlung mit

55 Prozent auf

Gerade fir die Erschliekung neuer Gruppen mit Migrationshintergrund aus dem
Bereich des Publikums, der Besucher und Nutzer wdre es sinnvoll, den Anteil im Be-
reich der Offentlichkeit und Vermittlung zu erhéhen.

Die Anzahl der Institutionen, die zu den jeweiligen Positionen Angaben gemacht haben,
schwankt zwischen 19 und 3©.
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Tabelle 4:

Anteil der Organisationen, in denen Personal
mit Migrationshintergrund vorhanden ist —
nach Positionen bzw. Arbeitsbereichen

N

In welchen Positionen bzw. Arbeits-
bereichen sind angestellte Mitarbeitende

mit Migrationshintergrund tétig? - - 5
= = (=
2 2 2
2 2 2
2 2 2
c (= (=
T c c c
€9 TLO T.
2% §8 §%
o Vo 2o 2o
o = — —
23 o &% &%
T2 £ r2x x=x
¥< ©oE EE EE
Positionen/Arbeitsbereiche Anteil in Prozent Anzahl
Leitung (allgemeine, wissenschaft., Verwaltung) 57 14 29 68 28
Wissenschaftliche Mitarbeitende 55 16 139 87 30
Offentlichkeitsarbeit/ Vermittlung 7@ 13 ;7 is5 9@
Sachbearbeitung/Sekretariat 60 1 ig9 173 196
Technisches Personal 70 g 18 6o g0
Sonstiges Personal (z.B. Reinigung, Kantine) 71 8 2l 74 9
*ohne Organisationen mit »keine Angabe«
Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 66
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6.2.3\

Auf dem Weg zu mehr
Diversitdt — Ausschreibungs-
und Einstellungspraxis

Wie an anderer Stelle dargestellt, messen die befragten Institutionen dem The-
ma Diversitdt bei Stellenausschreibungen und im Bewerbungsverfahren grofe Be-
deutung zu. Immerhin 87 Prozent gaben an, diese Fragestellung bei Stellenaus-
schreibungen und 83 Prozent in Bewerbungsverfahren im Blick zu haben. Insofern
war es interessant zu erfahren, wie die tatsdchliche Praxis in den befragten Ins-
titutionen aussieht. Dabei gilt es zu berlcksichtigen, dass nicht in allen Organi-
sationen Moglichkeiten fiir Neueinstellungen vorhanden sind. Insbesondere Ins-
titutionen mit einem kleinen Mitarbeitendenstamm gaben bei der Befragung an,
keine Neueinstellungen vornehmen zu kénnen. Gleichwohl gibt es, aufgrund neu-
er Aufgaben und Projekte, Fluktuation oder das Erreichen der Altersgrenze Gele-
genheiten entsprechende Aspekte bei der Erst- oder Neubesetzung von Stellen
zu berlcksichtigen. Insofern interessierte im Rahmen der Befragung in besonde-
rem Mafe, inwiefern Aspekte von Diversitdt in diesem Zusammenhang eine Rolle
spielen und inwiefern in den Organisationen Mitarbeitende sich speziell um die-
ses Thema kiimmern.

Die Befragungsergebnisse vermitteln dabei ein sehr differenziertes Bild. Ge-
nerell wird sichtbar, dass Diversitdt noch nicht bei allen Organisationen im Aus-
schreibungs- und Bewerbungsprozess beriicksichtigt wird. Zwar geben 8 von 1©
Organisationen (788) an, dass dies bei der Ausschreibung Berlicksichtigung findet,
aber bei immerhin mehr als jeder flinften Organisation (228) trifft dies bei Ausschrei-
bungen nicht zu bzw. es besteht keine Kenntnis darliber (vgl. Abb. II, S. 67). Dieses
Ergebnis Uberrascht, da gerade in dieser ersten Stufe von Ausschreibungen eine
generelle Berlicksichtigung und Hervorhebung von Diversitdtsfaktoren vielerorts
Uiblich geworden ist.

Diese Tendenz setzt sich im weiteren Bewerbungsprozess fort. Bei der Aus-
wahl der Bewerbungen fiir Vorstellungsgesprdche berlicksichtigen nur noch 6 von
1© (598) den Diversitatsaspekt und bei der Personalentscheidung trifft dies nur
noch fir gut jede zweite (538) befragte Institution zu. Positiv gewendet heifst dies,
dass fur mehr als der Halfte der befragten Institutionen Diversitdt bei der Aus-
wahl von Beschdaftigten eine Rolle spielt. Negativ betrachtet wird deutlich, dass
der Faktor Diversitdt im Verlauf der Personalgewinnung von Stufe zu Stufe an Re-
levanz verliert.

Unterschiede werden bei der Organisationsgrofse sichtbar: Einrichtungen
und Institutionen mit 3 bis I©© Mitarbeitenden beriicksichtigen Diversitat stdrker
bei Ausschreibungen und der tatsdchlichen Personalentscheidung als Institutio-
nen mit einem kleinen Mitarbeiterstab. Auch bei noch grokeren Organisationen
fallt der Anteil oftmals geringer aus. Lediglich bei der Auswahl der Bewerbungsge-
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Abbildung I

Diversitdt bei Einstellungen

N

In welcher Hinsicht hatte Diversitét

bei Einstellungen Bedeutung? Kam vor bei ...

weifg
ja nein nicht

78 14 8

I B
der Ausschreibung

59 27 14

I N —
der Auswahl der Bewerbungen (Vorstellungsgespréche)

53 30 17

I N —
bei der Entscheidung

Abbildung 12:

Praxis anonymer Bewerbungen

N

Wenden Sie die Praxis von anonymen Bewerbungen an?

weifg
ja nein nicht

5 90 5

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 64, Angaben in Prozent
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sprdche findet Diversitdt hier stdrker Berlicksichtigung. Bei kleineren Organisatio-
nen findet Diversitdt bei Einstellungen im direkten Vergleich seltener Beachtung.

In den letzten Jahren wird zunehmend diskutiert, dass die Praxis anonymer
Bewerbungen Benachteiligungen mindern und die Diversitédt erhdhen kann. Ge-
genwdirtig findet sie bei den befragten Institutionen allerdings kaum Anwendung.
Nur bei 5 Prozent setzt man dieses Verfahren, bei dem man eine stdrkere Gleich-
behandlung und mehr Chancengerechtigkeit erwartet sowie sich letztlich mehr Di-
versitdt erhofft, ein (vgl. Abb. 2, S. 67). Bei 9 von |© Organisationen gehdren anony-
me Bewerbungen dagegen noch nicht zur Praxis. Es verwundert, dass insbesondere
sehr groe Organisationen mit mehr als I©© Mitarbeitenden und Organisationen
mit bis zu 3© Angestellten das Verfahren von anonymen Bewerbungen nicht be-
rcksichtigen. Zwar verwendet auch die Mehrheit der kleineren Organisationen mit
bis zu 1© Mitarbeitenden selten anonyme Bewerbungen, doch findet hier das Ver-
fahren hdaufiger Anwendung (I58).

Ob bestimmte Aspekte von Diversitdt bei der Einstellungspraxis von Bedeu-
tung sind und Beachtung finden, hdngt in einem hohen MaRke davon ab, ob in der
Organisation Mitarbeitende vorhanden sind, die sich dieser Thematik speziell wid-
men und dafir zustdndig sind. Gerade im Bereich der Geschlechtergerechtigkeit
hat sich der Einsatz von Gleichstellungsbeauftragten in den letzten Jahrzehnten
bewdhrt. Das trifft ebenfalls fiir die Ubergabe an Verantwortung fiir die Beschdf-
tigten mit Behinderung zu. Auch hier sind die groseren Organisationen gesetzlich
verpflichtet, entsprechende Stellen einzurichten. Bei den Organisationen mit ei-
ner kleinen Beschdaftigtenzahl stellt sich die Situation anders dar. Es liegt in ihrem
Ermessen, ob sie jemand mit den entsprechenden Aufgaben betrauen.

Die Angaben aus der Befragung reflektieren ein relativ geringes Vorhan-
densein von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die sich speziell den Fragen von
Diversitdt widmen. Wahrend noch gut mehr als jede dritte Organisation (368) Gber
Gleichstellungsbeauftragte verfiigt, sind Behindertenbeauftragte noch in jeder
vierten (278), Diversitdtsbeauftrage aber nur in jeder zehnten (98) Organisation
vorhanden (vgl. Abb. 13, S. 69).

GroRe Organisationen mit mehr als I©© Mitarbeitenden verfigen deutlich
hdufiger Uber entsprechende Positionen (Gleichstellungsbeauftrage: 738; Behin-
dertenbeauftrage: 648). Diversitdtsbeauftragte sind jedoch auch bei ihnen selten
zu finden. Nur knapp eine von 1© Organisationen hat entsprechendes spezifisches
Personal. Insgesamt kénnte hier strategisch und konzeptionell Uberlegt werden, in-
wiefern eine Zusammenfihrung bzw. Erweiterung der Aufgaben und Zustdndig-
keiten der einzelnen Beauftragten erfolgen und eine Diversitdtsbeauftragte die
Belange aller relevanter Gruppen vertreten kdnnte.

Neben speziellen Beauftragten kénnen Konzepte zu mehr Diversitdt in der
Mitarbeiterschaft beitragen. Angesichts der umfassenden Diskussion, die dieses
Thema erfdhrt, aber auch auf der Grundlage von Erkenntnissen zu den Vorteilen
diverser Belegschaften, verwundert, dass Konzepte zur Gewdhrleistung von Di-
versitdt nurvon rund jeder fiinften (198) befragten Institution ausgewiesen werden.
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Abbildung 13:

Spezielle Mitarbeitende fiir Diversitdt

N

Gibt es in lhrer Institution/Einrichtung ...

weifg
ja nein nicht

36 64

. J |
eine Gleichstellungsbeauftragte oder einen Gleichstellungsbeauftragten?

27 71 2

1 .
eine Behindertenbeauftragte oder einen Behindertenbeauftragten?

9 86 5

5
eine Diversitdtsbeauftragte oder einen Diversitdtsbeauftragten?

9 75 6

5 B
Konzepte zur Gewdhrleistung von Diversitdt bei der Mitarbeiterschaft?

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 64, Angaben in Prozent
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Hier zeigt sich einerseits ein starker Nachholbedarf. Anderseits wird offenbar der
Stellenwert entsprechender Konzepte unterschdtzt. Erneut ist bei grofseren Orga-
nisationen der Anteil mit entsprechenden Konzepten hdher (368). Offen ist, ob die
Erwartung, dass Kulturinstitutionen solche Konzepte vorhalten, dazu beitragen
kénnte, Diversitdtskonzepte zu erarbeiten und damit einen Bewusstseinsprozess
in den Institutionen anzustoRken.

6.2.4
Ehrenamtliche und Diversitat

Die Frage nach Diversitdt stellt sich in den befragten Institutionen nicht nur beim
hauptamtlichen Personal, sondern ebenfalls bei ehrenamtlich aktiven Personen.
Vielfach sind Ehrenamtliche in verschiedenen Gremien tdtig, sie sind an Projek-
ten beteiligt oder unterstiitzen die Tatigkeit der Organisation in anderer Weise. Die
Beriicksichtigung der verschiedenen Dimensionen von Diversitdt in den einzelnen
Handlungsfeldern von Ehrenamtlichen kann das Gesamtbild zur Vielfalt der Einrich-
tungen und Institutionen positiv beeinflussen. Zwar ist ehrenamtliche Tatigkeit mit
ihren Merkmalen der Freiwilligkeit, der unentgeltlichen Leistung und der Ausrich-
tung auf das Gemeinwohl durch viel Dynamik hinsichtlich des personellen Wech-
sels geprdgt, dennoch kdnnen kulturelle Einrichtungen und Institutionen in einem
bestimmten MaRe Einfluss in diesem Bereich auf Aspekte von Diversitdt nehmen.

Die Antworten aus der Befragung zeigen, dass in fast jeder zweiten befrag-
ten Institution Menschen ehrenamtlich aktiv sind (vgl. Abb. 4, S. 7). Besonders hoch
ist der Anteil bei den mittelgrofsen Organisationen mit 3 bis [©© Mitarbeitenden,
wdhrend er bei den groen Organisationen mit Uiber (©© Mitarbeitenden eher ge-
ring ausfdllt bzw. hierzu keine Angaben gemacht wurden. Das diirfte damit zusam-
menhdngen, dass Ehrenamtliche in groken Organisationen in vielfdltiger Hinsicht
und auf unterschiedlichen Ebenen zu finden sind, so dass eine Gesamterfassung
fehlt. Dies ist u.a. darauf zurlickzuflihren, dass entsprechende statistische Erhebun-
gen in diesem Bereich nicht erforderlich sind. Daten hierzu werden, wenn nicht ein
spezifisches Interesse vorhanden ist, nicht erhoben.

Die Angaben zur sozialstrukturellen Zusammensetzung der Ehrenamtliche
beziehen sich auf 33 befragte Institutionen, die das Vorhandensein von Ehrenamt-
lichen angeben und sind deshalb statistisch nur gering belastbar. Bei mehr als der
Hdlfte derjenigen Organisationen, in denen Ehrenamtliche engagiert sind, liegt
der Frauenanteil bei diesen Uber 5© Prozent (578), bei I8 Prozent noch zwischen
einem und 25 Prozent. Bei fast jeder zehnten Organisation (98) sind keine Frauen
ehrenamtlich aktiv.

Bei den Angaben zu den Altersgruppen wird das Fehlen von jingeren Eh-
renamtlichen, das ein generelles Problem in der gegenwdrtigen Gesellschaft ist
(vgl. Simonson et al. 2021), auch im kulturellen Bereich sehr deutlich. Nur eine Or-
ganisation weist hier einen Anteil an Enrenamtlichen bis 25 Prozent aus. Ahnliches
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Abbildung [4:

Yorhandensein von Ehrenamtlichen —
nach der Anzahl der Beschdftigten

N

Sind in lhrer Institution/Einrichtung
ehrenamtlich Menschen tdtig?

ja nein weil nicht

46 54

. |
|—1© Mitarbeitende

48 52

. |
11—3© Mitarbeitende

69 3l

i |
3|—1©© Mitarbeitende

36 46 9

5 B
191 Mitarbeitende und mehr

49 49 l

I .
Gesamt

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 61, Angaben in Prozent
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trifft fir die Gruppen der Menschen mit Behinderung und Menschen mit Migrati-
onshintergrund zu. Uber die Halfte der Antwortenden lieferte hier keine Angaben
oder entschied sich fir die Kategorie »weif nicht«. Nur 5 Einrichtungen und Insti-
tutionen (I158) gaben bei den Engagierten einen Anteil von bis zu 25 Prozent von
Menschen mit Behinderung an. Bei Menschen mit Migrationshintergrund liegt der
Anteil an den Ehrenamtlichen leicht dariiber. Insgesamt [© Organisationen und
damit fast jede Dritte (308) mit Ehrenamtlichen weist auf das Vorhandensein die-
ser Gruppe hin. Zumeist liegt der Anteil an den Ehrenamtlichen dabei ebenfalls
unter 25 Prozent.

Die Werte hinsichtlich der ehrenamtlichen Tatigkeit von Menschen mit Mig-
rationshintergrund miissen im Kontext des allgemeinen ehrenamtlichen Engage-
ments dieser Personengruppe gesehen. Tendenziell ist das ehrenamtliche Enga-
gement von Menschen mit Migrationshintergrund geringer als das von Personen
ohne Migrationshintergrund. So sind laut Freiwilligensurvey 46,8 Prozent der Men-
schen ohne Migrationshintergrund ehrenamtlich aktiv und 31,5 Prozent der Men-
schen mit Migrationshintergrund (vgl. Die Integrationsbeauftragte 2020: 5I). Das
geringere ehrenamtliche Engagement von Menschen mit Migrationshintergrund
hat unterschiedliche Griinde. Ein Grund ist sicherlich, dass eine ausgeprdgte Ver-
eins- und Verbandsstruktur, die das Kernelement biirgerschaftlichen Engagements
bildet, eine deutsche Spezifik ist und in anderen Ldndern nicht oder zumindest nicht
in dieser Ausprdgung anzutreffen ist. Das heifst es besteht anders als in Deutsch-
land keine jahrzehnte-, wenn nicht gar jahrhundertealte Tradition an birgerschaft-
lichem Engagement. Um das ehrenamtliche Engagement von Menschen mit Mi-
grationshintergrund zu stdrken und den Ursachen fir das fehlende Engagement
nachzugehen, ist ein Arbeitsschwerpunkt des im Jahr 2012 etablierten Deutschen
Zentrums fir Integrations- und Migrationsforschung die Erforschung des migranti-
schen ehrenamtlichen Engagement sowie engagementférdernden Strukturen in
Vereinen und Verbdnden. Fir die hier in Rede stehenden Kulturinstitutionen, in de-
nen Menschen mit Migrationshintergrund ehrenamtlich mitwirken, kann jedenfalls
festgehalten, dass ihr Anteil dem Anteil der ehrenamtlich Aktiven mit Migrations-
hintergrund insgesamt entspricht.

Am hdufigsten sind Ehrenamtliche in berufenen (728) und in gewdhlten (663)
Gremien aktiv (vgl. Abb. 15, S.73). Doch auch in etwas mehr als der Hdlfte (538) der
kulturellen Einrichtungen und Institutionen mit Ehrenamtlichen sind diese bei der
Durchfiihrung von Projekten tdtig und in 4l Prozent unterstiitzen sie hauptamtli-
ches Personal. In gewdhlten Gremien sind dabei Giberwiegend Ehrenamtliche aus
der Altersgruppe der iber 5©-Jdhrigen sowie Frauen engagiert. Menschen mit Mig-
rationshintergrund und jlingere Personen bis 3© Jahre sind hingegen gar nicht ver-
treten. Berufene Gremien setzen sich altersmdfig dhnlich zusammen. Hier steigt je-
doch der Anteil an Ehrenamtlichen unter 50 Jahren leicht an. Bei der Unterstiitzung
zur Durchfiihrung von Projekten sind erneut die Uber 50©-Jdhrigen am stdrksten
prdsent. Der Anteil von Frauen, aber auch von Menschen mit Migrationshintergrund
istin der Projektarbeit relativ hoch. Auch bei der Unterstiitzung des hauptamtlichen
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Abbildung I5:
Bereiche in denen Ehrenamtliche tdtig sind
N

In welchen Bereichen sind Ehrenamtliche in
lhrer Institution/Einrichtung tétig?

o

o in berufenen Gremien
(z.B. Beirat, Kuratorium)

in gewdhlten Gremien
(z.B. Vorstand)
|
-

bei der Durchfiihrung

von Projekten . .
bei Unterstiitzung

mm Hauptamtlicher
(z.B. Aufsicht, Flihrungen)

° 8 andere ..

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, Mehrfachantworten n = 32
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Personals dominieren bei den Ehrenamtlichen Giberwiegend die tiber 5©-J&hrigen
und Frauen. Doch auch der Anteil von Ehrenamtlichen mit Migrationshintergrund
steigt bei Tatigkeiten zur Unterstilitzung des hauptamtlichen Personals merkbar an.
Menschen mit Behinderung sind hingegen hier wie in den anderen Aktivitdtsberei-
chen fast gar nicht als Ehrenamtliche eingebunden — hier bleibt eine Ressource zur
Einbindung von Expertise ungenutzt.

Bei der Betrachtung der Tatigkeitsfelder fdllt besonders auf, dass nach den
Angaben aus der Befragung in fast 3 von 4 der befragten Institutionen (728) Ehren-
amtliche in berufenen Gremien mitwirken. Das bedeutet, dass ein grofser Teil dieser
Personen gezielt fiir die Ubernahme des Ehrenamts angesprochen wird. Die Aus-
wahl erfolgt hdufig, weil diese Personen eine bestimmte Funktion innehaben, tiber
spezielle Expertise verfligen oder weil sie in gewisser Weise Honoratioren sind. In-
sofern besteht seitens der Organisationen bereits bei der Auswahl der anzuspre-
chenden Personen die Gelegenheit, auf Diversitdt zu achten und entsprechende
Kriterien bei der Auswahl zu beriicksichtigen. Zu Recht wird dies bei den Antwor-
ten in der offenen Fragestellung als Wunsch an Uibergeordnete Leitungen gedu-
fzert. Insgesamt beinhalten die Antworten auf die Frage, was sich die befragten In-
stitutionen wiinschen, um mehr Diversitat bei den Ehrenamtlichen zu erzielen, ein
breites Spektrum von Vorschldgen. Sie lassen sich in 4 Gruppen zusammenfassen:

Gruppe (2
Unterstiitzung in konzeptioneller
und struktureller Hinsicht

Ly Entwicklung und Implementierung langfristiger
Konzepte zum Ehrenamt unter Berlicksichtigung von
Diversitdt in Kultureinrichtungen

L> mehr Diversitdtsbewusstsein bei den mit der Berufung
beauftragten Gremien

L mehr Diversitdt in den Kultureinrichtungen, aus denen die
Beirdgte und Juroren bzw. Jurorinnen entsandt werden

Gruppe 2:

Unterstiitzung in materieller Hinsicht
Ly Budget zur Férderung von Ehrenamt
Ly finanzielle Begleitung des Diversitatsentwicklungsprozesses
Ly Forderprogramme und Drittmittel zur DiversitGtssteigerung

Gruppe 3:

Unterstiitzung der Arbeit mit den Ehrenamtlichen
Ly gezielte Ermutigung zur Arbeit im Vorstand
Ly Mehrsprachigkeit in der Vorstandsarbeit
Ly Erweiterung der Tatigkeitsfelder fir Ehrenamtliche
Ly Setzung von Anreizen fir Ehrenamtliche
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Ly verstdrkte zielgruppenorientierte Ansprache
Ly Diversitdtsworkshops fur Mitglieder zur Weiter-
bildung zum Thema Diversitat

Gruppe 4:

Unterstiitzung bei der Offentlichkeitsarbeit
L Verstdrkung der Offentlichkeitsarbeit zum Thema Ehrenamt
Ly gezielte Werbung fiir diversere Mitgliedschaft und Ehrenamt
Ly Kontaktvermittlung zu anderen Einrichtungen

zur Zusammenarbeit im ehrenamtlichen Bereich

Die genannten Punkte machen deutlich, dass es fir die Steigerung von Diversitdt
bei Ehrenamtlichen kein Patentrezept gibt, sondern unterschiedliche Gesichtspunk-
te eine Rolle spielen. Bei der Einflussnahme auf Diversitdt bei den Ehrenamtlichen
sind die heterogenen Aktivitdtsfelder zu berlicksichtigen. Die Manahmen reichen
von der konzeptionellen Ausarbeitung von Programmen liber die Bereitstellung von
finanziellen Mitteln zur Férderung und Unterstiitzung ehrenamtlicher Arbeit bis hin
zu Weiterbildungsmaknahmen und einer verstdrkten sowie gezielten Offentlich-
keitsarbeit. Deutlich wird auch hier die besondere Verantwortung tUibergeordneter
Gremien und Leitungen, die sich der Thematik Diversitdt im Bereich der Ehrenamt-
lichkeit bereits bei der Auswahl und Ansprache von Personen, die in ehrenamtlich
besetzte Gremien berufen werden sollen, annehmen missen.

Einige der genannten Aspekte werden so oder zumindest dhnlich akzentu-
iert auch genannt, wenn es um das Erreichen von mehr Diversitat beim hauptamt-
lichen Personal geht. Dies gilt insbesondere fir die Erarbeitung von Diversitats-
konzepten, die sowohl dazu dienen kénnen, mehr Diversitdt beim hauptamtlichen
Personal als auch bei den ehrenamtlich Engagierten zu erzielen.

6.3\
Diversitat beim Publikum

Neben dem Personal wird das Publikum als weiterer Mafsstab fiir den erreichten
Grad an Diversitdt speziell in Kultureinrichtungen genannt. Dieser Aspekt war na-
turgemdfs nur fur die befragten Einrichtungen und Institutionen relevant, die sich
an ein Publikum, im Sinne von Besucherinnen und Besuchern bzw. Nutzerinnen
und Nutzern, richten.

Die Uberwiegende Mehrheit (958) der befragten Institutionen, die den Fra-
gebogen beantworteten, gab an, dass sich ihre Arbeit an ein Publikum, also an
Besucherinnen und Besucher oder Nutzerinnen und Nutzer richtet. Hierin spiegelt
sich der hohe Anteil an Kultureinrichtungen wider, die den Fragebogen ausgefillt
haben. Insofern fulsen die Fragen nach Diversitdt in diesem Bereich bei den Ant-
worten auf eine breite praktische Kenntnis und Erfahrung. Dennoch Uberrascht
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es, dass laut den Antworten nur bei etwas mehr als der Hdlfte statistische Anga-
ben, Analysen und Erkenntnisse zur Diversitdt des Publikums in den Organisati-
onen vorliegen. Gut jede zweite Organisation (558) berichtet Uiber entsprechen-
de Materialien, dabei sind sie bei jeder Vierten (248) regelmdfig und jeder Dritten
(318) gelegentlich vorhanden. Bei gréfkeren Organisationen mit mehr als I©© Mit-
arbeitenden sind entsprechende Unterlagen deutlich hdufiger verfligbar (458 re-
gelmdhig; 358 gelegentlich vorhanden). Bei 4 von [© Institutionen (428) fehlen sie
hingegen véllig (vgl. Abb. 16, S. 8l).

Da nur begrenzt statistischen Angaben, Analysen und Erkenntnisse zum Pu-
blikum vorhanden sind, fiel es offenbar schwer, die Frage zu beantworten, zu wel-
chen Anteilen die jeweiligen Gruppen, die im Fokus der Diversitdtsuntersuchung
standen, zum Publikum gehdren. Gefragt wurden die Institutionen nach den An-
teilen von Frauen, von verschiedenen Altersgruppen, von Menschen mit Behinde-
rung sowie von Menschen mit Migrationshintergrund am Publikum.

Zu den Frauen und zu den Altersgruppen konnten jeweils fast die Hdlfte der
Organisationen keine Angaben machen oder nutzte die Antwort »weifs nicht«. Bei
den Angaben zu den Gruppen der Menschen mit Behinderung und Menschen mit
Migrationshintergrund trafen fehlende Angaben fiir gut zwei Drittel (718 bzw. 683)
zu. Hierzu liegen also offenbar mehr Daten vor, was ein Hinweis darauf ist, dass
diese Gruppe stdrker in den Blick genommen werden.

Aus den vorliegenden Angaben — also den Antworten derjenigen, die Uiber
Datenmaterial verfliigen — zeigt sich, dass der Anteil der Frauen am Publikum von
29 Prozent der Organisationen mit einem Anteil von bis zu 25 Prozent und von 25
Prozent bis zu einem Anteil bis zu 50 Prozent angegeben wird. Tendenziell 1Gsst
sich ableiten, dass bei den Altersgruppen die Alteren mit einem h&heren Anteil
vertreten sind als die Jiingeren. Bei den Anteilen der Menschen mit Behinderung
und Menschen mit Migrationshintergrund dhneln sich die Angaben erneut. Fast
jede dritte Organisation (298 bzw. 248) sieht den Anteil dieser Gruppen bei bis zu
25 Prozent. Bei Menschen mit Migrationshintergrund werden nur von einzelnen
Organisationen auch hohere Werte angegeben. Insgesamt lassen sich die Anga-
ben aufgrund der nur wenigen Fdlle statistisch nicht sinnvoll weiter differenzieren.

Die Institutionen wurden nicht nur nach den Anteilen der verschiedenen
Bevdlkerungsgruppen an ihrem Publikum gefragt, sondern auch danach, welche
externen und welche internen Faktoren bzw. Maknahmen zu mehr Diversitdt im
Publikum, den Besucherinnen und Besuchern bzw. den Nutzerinnen und Nutzern
beitragen kénnten. Bei den Antworten auf diese Frage fiel auf, dass es den Organi-
sationen hdufig schwerfdllt, eine klare Trennlinie zwischen den externen und inter-
nen Faktoren zu ziehen. Dadurch kommt es teilweise zu Uberschneidungen. Auf-
fallend ist ferner, dass sich die externen Faktoren teilweise nicht auf die einzelne
Institution, sondern eher allgemeine kulturpolitische Maffnahmen beziehen. Ins-
gesamt wurden 33 Angaben zu externen Faktoren und 29 Angaben zu internen
Faktoren erfasst. Sowohl die externen als auch die internen Faktoren werden im
Folgenden vorgestellt.
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6.3.1\

Externe Faktoren
fiir mehr Diversitat
beim Publikum

Folgende Vorschldge der externen Unterstlitzung bzw. des Diskurses wurden von
den befragten Institutionen gemacht, um mehr Diversitat beim Publikum zu er-
reichen:

Strukturelle Aspekte

Ly Schaffung von »Dritten Orte«, die ein Klima der Offenheit bieten

Ly Einbeziehung spezifischer Gruppen durch dialogische und
partizipative Angebote und Eingehen in Fokusgruppen auf deren
Bedirfnisse

Ly Abbauvon Barrieren, um den Zugang einfacher zu gestalten

Ly stdrkere Einbeziehung von Schiiler und Schilerinnen sowie
Studierenden in die Arbeit

Ly Bereitstellung von Investitionen und Ressourcen (Personal,
Sachmittel), um diverse Formate und Module erstellen und um-
setzen zu kdnnen

Kommunikationsaspekte

Ly gezielte und spezielle Ansprache einzelner
sozialer Gruppen

Ly Ausbau der Mehrsprachigkeit in allen Kommunikations-
bereichen, besonders im Internet

Ly Schaltung von offensiver und auf spezielle Gruppen
ausgerichteter Werbung

Ly Verstdrkung der Outreach-Aktivitdten

Ly Verdnderung der Bildsprache

Ly Schaffung einer einfachen, inklusiven Sprache, um
Informationen niedrigschwelliger zu verbreiten

Inhaltliche Aspekte

Ly thematischer Wandel in der Programmgestaltung und im
Angebot (Ausstellungen usw.)

Ly Aufgreifen von addquaten Themen zur Diversitat in
Veranstaltungen und in der Vermittlungsarbeit

Ly Steigerung der Attraktivitdt des Standorts, indem Angebote
bereitgestellt werden, die Diversitdt zum Ausdruck bringen

Ly Ausarbeitung und Nutzung spezieller Programme (z.B. in
Form von Fihrungen und Workshops) fiir einzelne Gruppen
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Ly

Ly

Ly

Ly
Ly

Analyseaspekte

stdrkerer Austausch mit anderen Einrichtungen zu deren
Erfahrungen, um Synergieeffekte zu erreichen

Analysen zu den Faktoren, die hinderlich und beschrdnkend auf
die Nutzung wirken, hier besonders Nicht-Nutzer-Studien

Fasst man die Vorschldge und Hinweise zusammen, so kann man feststellen, dass
es bei den Verdnderungen nicht, wie zu erwarten, in erster Linie um Forderungen
zur Bereitstellung von mehr materiellen und finanziellen Ressourcen geht. Wenn In-
vestitionen und Ressourcen fir Personal und Sachmittel gewilinscht werden, steht
dies unmittelbar in Verbindung zu konkreten inhaltlichen Gestaltungselementen
der Tatigkeit der Organisation.

Zumeist werden Faktoren genannt, die eher durch die Arbeit der Einrichtung
oder Institution selbst zu realisieren und nicht unbedingt von auen zu gestalten
sind. Vorstellbar ist jedoch, dass zahlreiche der angefiihrten Maffnahmen und An-
regungen eine Unterstiitzung von aufen erfahren kénnen, weil sie die Kompeten-
zen und Mdglichkeiten der einzelnen Organisation Uberfordern. In dieser Hinsicht
kann eine externe Unterstiitzung vor allem dadurch erfolgen, dass die M&glich-
keiten und Schritte zur Gewdhrleistung von Diversitdt in Form eines Katalogs zu-
sammengetragen und den Einrichtungen und Institutionen zur Verfligung gestellt
werden. Einen besonderen Stellenwert kdnnen dabei verallgemeinerte Erfahrun-
gen und methodische Anleitungen zur Einfiihrung und Durchsetzung von einzel-
nen Manahmen haben, mit denen andere vergleichbare Institutionen bereits Er-
fahrungen gesammelt haben. In diesem Sinne kann der institutionentibergreifende
Austausch einen Mehrwert bieten, um von den Erfahrungen anderer Institutionen
mit Blick auf die Publikumsgewinnung zu profitieren.

6.3.2 \

Interne Faktoren
fiir mehr Diversitat
beim Publikum

Neben den externen Faktoren kénnen auch die internen Faktoren systematisiert
werden. Um mehr Diversitdt beim Publikum zu erreichen, werden die folgende Vor-
schldge aufgefiihrt:

(. Strukturelle Aspekte

Erstellung bzw. Weiterentwicklung von Konzepten zur
Diversitdtsentwicklung in der Organisation
Einrichtung einer Arbeitsgruppe zur Diversitdt
Bereitstellung von Ressourcen in Form von Personal,
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Ly
Ly

Ly

Ly

Ly

Ly

Ly

Zeit und finanziellen Mitteln und Verstdrkung der Diversitats-
entwicklung durch den Einsatz von festem Personal im

Bereich Pddagogik und Vermittlung, welches gezielt Projekte
fur einzelne Personengruppen entwickeln kann

Einsatz von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit Migrations-
hintergrund oder von Beschdftigten mit Behinderungen starker
in Fihrungspositionen und Schnittstellenpositionen

Herstellung von Kooperationen mit starker Diversity-Community
sowie ein kontinuierlicher Austausch mit Verbdnden marginali-
sierter Bevolkerungsgruppen

Verdnderung der Strukturen und Teamzusammensetzung

in der Einrichtung

2. Aspekte der internen Werteentwicklung

Stdrkung des Austauschs und der Diskussion in den Ein-
richtungen zu Diversitdt, mit dem Ziel den Ertrag zu nutzen,
diversitdtsorientierten Handelns aufzuzeigen

Verankerung des Themas Diversitdt in der sDNA« der Einrichtung
Schaffung einer Bewusstseinsdnderung hinsichtlich Diversitadt
bei der Mitarbeiterschaft

Entwicklung eines gemeinsamen Leitbilds zur Diversitdt in der
Einrichtung, das nach innen und aufzen vertreten wird

3. Aspekte von Qualifizierung und Weiterbildung

Durchfiihrung von Schulungen und Workshops fiir die Mit-
arbeitenden im Sinne von Fort- und Weiterbildung

Verbesserung der Kommunikationsfahigkeit der Mitarbeitenden
mit Blick auf direkte Ansprache und Kommunikation
Weiterentwicklung von Diversitdtskompetenzen bei den
Mitarbeitenden, um Diversitdt in den Organisationen anzuregen

4. Analyseaspekte

Audience Development, das auch marginalisierte Gruppen be-
ricksichtigt, um zu verstehen, aufgrund welcher Barrieren

oder der Art des Angebots sich Personen bewusst dagegen ent-
scheiden, bestimmte Veranstaltungen zu besuchen
Recherchen und statistische Erhebungen zu Besuchern, um zu
erfahren, wie vorhandene Barrieren abgebaut werden kénnen

Bei den internen Vorschldgen wird insbesondere das Personal in den Blick genom-
men und der Bedarf gesehen, fiir das Thema Diversitdt in den eigenen Reihen zu
werben, ein tieferes Verstdndnis zu erreichen, um so Verdnderungsprozesse an-
zustoRen. Es werden zudem eine Reihe von Formen zur Gestaltung von Diversitdt
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angefihrt, die keinen umfdnglichen Aufwand in den Organisationen erforderlich
machen und bei denen es eher darum geht, dass man sie anfasst und durchsetzt.
Allerdings bleibt oft unklar, wer fiir diese Aufgaben zustdndig und verantwortlich
sein soll. Auch hier kdnnen Diversitdtsbeauftragte unterstiitzend wirken.

Insgesamt erweist sich die Palette von Vorstellungen, was erforderlich ist, um
mehr Diversitat im Bereich des Publikums zu erreichen, als sehr umfassend. Deut-
lich wird, dass einerseits ein spezifisches Zugehen auf die einzelnen Gruppen, die
im Fokus von Diversitdt stehen, als notwendig und forderlich angesehen wird. Dabei
hat das Zugehen auf diese Gruppen im Kontext der Kommunikation, um einen ent-
sprechenden Zugang zu ihnen zu erreichen, einen hohen Stellenwert. Das stdrkere
Zugehen auf diese Gruppen wird ebenfalls durch Verdnderungen des eigenen An-
gebots gesehen. Bei den internen Faktoren fallen besonders Aspekte der internen
Werteentwicklung sowie der weiteren Qualifizierung und Weiterbildung des Perso-
nals ins Gewicht. Nicht zuletzt wird ein stdrkerer finanzieller und personaler Einsatz
fir sinnvoll gehalten, um Diversitdt zu erhdhen.

6.4\
Diversitdat im Programm

Die Fragen nach der Verankerung von Diversitdt im Programm waren dhnlich denen
nach dem Publikum nur fiir die Institutionen relevant, die ein Programm haben, das
sich an ein breites Publikum richtet oder Material fiir die Offentlichkeit erstellt. Fiir
den Stellenwert, den Diversitdt in einer kulturellen Institution oder Einrichtung hat,
ist die Verankerung des Themas in Programmen und anderen Arbeitsgrundlagen
von groRker Bedeutung. Im Zuge der Fixierung von Positionen zur Erreichung und
Sicherung von Diversitdt in entsprechenden Materialien findet in der Regel zuerst
ein interner Kldrungsprozess statt, der als Konsens in der Organisation erreicht und
ausgewiesen werden kann. Er ist dann nach innen und aufsen zu vertreten. Fir die
Aktivtdten der Organisation sowie das Handeln der Mitarbeitenden besteht damit
eine Richtschnur, die zuvor gemeinsam erarbeitet wurde. Dieser interne Diskussi-
onsprozess kann einen Beitrag dazu leisten, dass sich die Mitarbeitenden tatsédch-
lich mit dem Thema Diversitdt identifizieren und es nicht lediglich als von aufien
»naufgestilpt« betrachten. In der Erhebung wurde deshalb u.a. nach dem Vorhan-
densein von Aspekten zur Erreichung und zur Sicherung von Diversitdt in entspre-
chenden Dokumenten gefragt.

Bei einem Anteil von 37 Prozent und damit bei mehr als jeder dritten Orga-
nisation finden Aspekte zur Erreichung und Erhaltung von Diversitdt in Program-
men und Arbeitsmaterialien grundsdtzlich Beriicksichtigung (vgl. Abb. 17, S. 81). Bei
etwas mehr als einem weiteren Drittel (403) ist das zumindest gelegentlich der Fall.
Diese Angaben zeigen, dass Diversitdt bereits in einem gewissen MaRe in den be-
fragten Institutionen verankert ist. Allerdings trifft das nicht fir alle zu, denn bei
fast jeder flinften Organisation (I78) ist das nicht der Fall.
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Abbildung 16:

Vorhandensein von Angaben, Analysen und
Erkenntnisse zur Vielfalt des Publikums

N

Hat Ihre Institution/Einrichtung statistische Angaben,
Analysen und Erkenntnisse zur Vielfalt des Publikums?
(z.B. durch Befragungen, eine Besucherstatistik)

ja, sind ja, sind
regelmdakig gelegentlich weily
vorhanden vorhanden nein nicht

24 k] 42 3

Abbildung I7:

Vorhandensein von Aspekten zur Diversitdt in
Programmen und anderen Arbeitsgrundlagen

N

Sind Aspekte zur Erreichung und zur Sicherung von
Diversitdt in Programmen und anderen Materialien
lhrer Organisation/Einrichtung enthalten?

ja, findet ja, findet
grundsdtzlich gelegentlich weifg
Beriicksichtigung Beriicksichtigung nein nicht

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 62, Angaben in Prozent
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Auf die Frage, was aus der Sicht der befragten Institutionen erforderlich ist, damit
Diversitdt in Programmen verwirklicht wird und in Materialien enthalten ist, wie-
derholten sich bereits vorher gedufierte Hinweise. Haufig geht es dabei um struk-
turelle Aspekte und um Weiterbildung und Qualifizierung. Auch die Mehrsprachig-
keit, eine diversitdtsgerechte Sprache und entsprechende Formulierungen werden
hier erneut genannt. Ergdnzend zu den Hinweisen zu den anderen offen gestell-
ten Fragen kommen zusdtzlich einige spezifische Hinweise hinzu. Zur Erreichung
und zur Sicherung von Diversitdt in Programmen und anderen Materialien han-
delt es sich bei den externen Faktoren um:

Ly Anst6fRe von aufsen, die zur Aufnahme in Informations-
materialien und Dokumenten fiihren

Ly Beratung, wie entsprechende Positionen zu beriicksichtigen sind

Ly finanzielle Férderung, die als Anreiz dient

Ly Einsetzung von Beauftragten, die sich um die Berlicksichtigung
im Programm und in entsprechenden Materialien kimmern

L Vorgaben und gezielte Mafhahmen von aufen

Bei den internen Faktoren wird darauf hingewiesen, dass diverse Perspektiven stdr-
ker Beriicksichtigung finden sollten und diese nicht als Trend, sondern als laufende
Aufgabe, die zum Kerngeschdft gehort, zu verstehen sind. Als erforderlich wird wei-
ter angesehen, dass die Perspektiven von Mitgliedern aus den Gruppen, die Diver-
sitdt ausmachen, noch wirksamer in die Strategieentwicklung einzubringen sind.
Im Einzelnen werden noch folgende weitere interne Faktoren angefiihrt:

Ly Bereitstellung von mehrinternen Ressourcen

Ly Durchfiihrung von Schulungen fiir das Personal

Ly Herstellung von Kontakten zu diversen Personengruppen

Ly Bewusstsein fur Diversitdt in der Organisation
schaffen und weiterentwickeln

Ly Herstellung von gezielten Kooperationen mit Expertinnen und
Experten zu diversitdtssensiblen Themen

6.5\
Vorfdlle von Benachteiligung
und Diskriminierung

In den letzten Jahren sind speziell aus der Film- und Fernsehbranche sowie dem
Theater Vorfdlle zu Diskriminierung aufgrund von Geschlecht und/oder Hautfar-
be bekannt geworden. Mit »Themis. Vertrauensstelle gegen sexuelle Gewalt und
Beldstigung« wurde eine unabhdngige und lberbetriebliche Vertrauensstelle ge-
gen sexuelle Beldstigung und Gewalt in der Film-, Fernseh- und Theaterbranche
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geschaffen, an die sich freiberufliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder sozi-
alversicherungspflichtig Beschdftigte wenden kdnnen, wenn sie sexuelle Beldsti-
gung am Arbeitsplatz erfahren haben.®

In der vorliegenden Befragung wurde hinsichtlich der Benachteiligung ein
anderer Fokus gewdhlt. Hier stand im Mittelpunkt, ob in den Einrichtungen Fdlle
von Benachteiligungen und Diskriminierungen hinsichtlich des Geschlechts, des
Alters, von Behinderungen oder des Migrationshintergrunds bei Beschdftigten, Eh-
renamtlichen oder beim Publikums bekannt sind. Bei einer groken Mehrheit sind
nach den Antworten in den untersuchten kulturellen Einrichtungen und Institutio-
nen (in den Jahren 2018 bis 2020) keine Fdlle von Benachteiligungen und Diskri-
minierungen im oben genannten Sinne bekannt geworden.

Lediglich 3 Organisationen berichten von Fdllen von Benachteiligungen
und Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts und des Migrationshintergrun-
des bei Beschdftigten. Dabei ging es laut Einschdtzungen um die Benachteiligung
von Frauen durch ein geringeres Einkommen und bei der Besetzung von Leitungs-
positionen. 2 weitere Organisationen berichten von Benachteiligungen von bir-
gerschaftlich Engagierten mit Behinderung. Insbesondere in Bezug auf das ehren-
amtliche Engagement wird jedoch ersichtlich, dass jede fiinfte Organisation keine
Angaben diesbeziiglich machen konnte, da entsprechende Vorfdlle nicht erfasst
werden (vgl. Abb. 18, S. 84/85).

Dariber hinaus schilderten Organisationen vereinzelt Félle von Mobbing,
welches moglicherweise eine Gender-Komponente hatte, von Diskriminierung auf-
grund von sexueller Orientierung und Geschlechtsidentitdten sowie im Rahmen
von Ost-West Debatten. In einer Organisation wird zudem gegenwdrtig eine ras-
sistisch konnotierte denkmalgeschiitzte Fassadengestaltung kritisch betrachtet.
Die Institution induzierte deshalb ein Projekt, welches Fragen von struktureller Dis-
kriminierung aus Sicht des Hauses adressiert.

Insgesamt lassen die Ergebnisse der Befragung folglich nur auf das verein-
zelte Vorkommen von Benachteiligungs- und Diskriminierungsvorfdllen schlieken.
Allerdings hat diese Thematik stets eine zweite Perspektive, die darin besteht, dass
Menschen benachteiligt oder diskriminiert werden oder sich entsprechend fihlen,
ohne dass dies als Vorfall in der Organisation sichtbar wird oder werden soll. Zur
individuellen Betroffenheit bzw. zum Gefiihl der Betroffenheit kdnnen an dieser
Stelle keine Aussagen erfolgen, da dies eine Beschdftigtenbefragung erfordert.

Vertrauensstelle Themis ist ein gemeinsames Anliegen der Branchenverbdnde, der Arbeitgeber-
innen- und Arbeitgeber- sowie der Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmervertretungen aus der
Kultur- und Medienbranche und der Sendeanstalten. Ny www.themis-vertrauensstelle.de
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Abbildung 18:

Benachteiligung und Diskriminierung

N

Sind lhnen in den letzten drei Jahren (2018—2020) Fdlle
von Benachteiligungen und Diskriminierungen bei
Mitarbeitenden, Ehrenamtlichen und Publikum bekannt?

weifly
nein ja nicht

89 5 6

I N
Beschdftigte: Geschlecht

97 3

||
Beschdftigte: Alter

95 5

|
Beschdftigte: Behinderung

9© 5 5

I
Beschdftigte: Migrationshintergrund

8l 9

I, .
Ehrenamtliche: Geschlecht

8l 9

I, .
Ehrenamtliche: Alter

80 4 16

Ehrenamtliche: Behinderung

80 20

Ehrenamtliche: Migrationshintergrund
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Abbildung 18:
Benachteiligung und Diskriminierung
N
Sind lhnen in den letzten drei Jahren (2018—2020) Fdlle
von Benachteiligungen und Diskriminierungen bei
Mitarbeitenden, Ehrenamtlichen und Publikum bekannt?
weify
nein nicht

87 13

I
Publikum: Geschlecht

87 13

|, .
Publikum: Alter

87 13

b
Publikum: Behinderung

87 13

b
Publikum: Migrationshintergrund

Datensatz: Diversitdt in Kultureinrichtungen, n = 62, Angaben in Prozent
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Handlungsfelder und Vor-
schldge fiir mehr Diversitat
in Kulturinstitutionen

Mit der im vorherigen Kapitel vorgestellten Befragung wurde der gegenwdrtige
Stand zu ausgewdhlten Feldern von Diversitdt in von der BKM dauerhaft geférder-
ten Kulturinstitutionen ermittelt. Die Befunde aus der Organisationsbefragung zei-
gen neben den Status quo, welche Handlungsfelder und konkreten Mafinahmen
fr Vielfalt sorgen und an welchen Stellen Nachhol- und Entwicklungsbedarfe be-
stehen. Der Bericht identifiziert dabei noch vorhandene Hirden und Hindernisse. Er
gibt Hinweise auf kiinftige kulturpolitische Stellschrauben und etwaige Férderpro-
gramme. Weiter enthdlt er Anregungen und Orientierungen fiir Organisationsent-
wicklungsprozesse in den Einrichtungen und Institutionen selbst. Besonders wert-
vollist, dass diese Anregungen aus den befragten Institutionen selbst stammen und
damit den internen Auseinandersetzungsprozess zu Fragen der Diversitdt belegen.
In diesem Zusammenhang wird auch deutlich, dass Diversitdt von den befragten
Institutionen in ihrer Mehrdimensionalitat als Herausforderung und Chance gese-
hen wird. Die Ergebnisse zeigen, Diversitdt hat in den kulturellen Einrichtungen und
Institutionen bereits einen hohen Stellenwert, gleichzeitig ist sie noch Idngst keine
Selbstverstdndlichkeit und weitere Handlungsfelder werden gesehen. Insofern kon-
nen durch das Aufzeigen von Handlungsbedarfen Wege und Schritte fiir weitere
Entwicklungen in Richtung Diversitdt aufgezeigt werden.

Zwar steht mit den Angaben aus den 67 beantworteten Fragebogen der
dauerhaft vom Bund geférderten kulturellen Einrichtungen und Institutionen eine
statistisch nur begrenzt belastbare Datenbasis zur Verfligung, dennoch lassen sich,
wie gezeigt, eine Reihe von Schlussfolgerungen ziehen. Im Folgenden werden an-
hand folgender Handlungsfelder, Vorschldge fir mehr Diversitat in Kulturinstitu-
tionen aufgefihrt:

Ly Entwicklung eines speziellen Berichts-
wesens Diversitat

Ly Forderung von Diversitdt durch gezielte
Personalarbeit und klare Zustandigkeiten

Ly Forderung der Diversitdat bei Ehren-
amtlichen durch gezielte Ansprache

Ly Diversitdt als Ziel in der Programmplanung
aufnehmen
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2.\

Entwicklung eines
speziellen Berichtswesens
Diversitat

Die Abfrage der Einrichtungen und Institutionen im Rahmen des vorliegenden Be-
richts hat gezeigt, dass die Datengrundlage fiur fundierte Analysen zur Diversitdt
bislang nur schwach entwickelt ist. »Nur auf Grundlage verldsslicher Daten kénnen
die Unterreprdsentation bestimmter Bevolkerungsgruppen, strukturelle Ungleich-
heiten sowie subjektive Diskriminierungserfahrungen erkannt und entsprechende
Konsequenzen gezogen werden« (Ette et al. 2©20: 48). Die Bundesregierung hat
als ein Kernvorhaben im Rahmen des Nationalen Aktionsplans Integration verein-
bart, regelmdRig eine standardisierte Erfassung von Diversitdtsmanahmen mit-
tels Onlineabfrage (Organisationsbefragung Bund) in den Bundesverwaltungen
einzufihren (vgl. Die Integrationsbeauftragte 2021 b: (3).

Aufgrund der Autonomie der dauerhaft geférderten Kultureinrichtungen
und -institutionen sowie der grundgesetzlich verankerten Kunst- und Wissen-
schaftsfreiheit konnen die gefoérderten Kultureinrichtungen und -institutionen rich-
tigerweise nicht verpflichtet werden, vergleichbare Berichtssysteme einzufihren.
Gleichwohl kann auch der vorliegende Bericht dazu dienen, die geférderten Insti-
tutionen zu ermutigen, ein spezifisches Berichtssystem Diversitdt einzufihren. Ein
solches Berichtssystem kann zugleich als internes Monitoring- und Steuerungsinst-
rument genutzt werden. Wichtig erscheint in diesem Zusammenhang, die verschie-
denen Dimensionen von Diversitdt in den Blick zu nehmen. Damit die Institutionen
ein solches Monitoring- und Berichtssystem aufbauen kénnen, wird es erforder-
lich sein, hierflr entsprechende Ressourcen finanziell und personell bereitzustel-
len. Wie an anderer Stelle ausgefiihrt, bestlinde ein besonderer Mehrwert eines
Berichtssystems zur Diversitat in Kultureinrichtungen und -institutionen in der Ver-
gleichbarkeit der Daten. Darauf sollte daher bei der Konzeption besonderer Wert
gelegt werden. Eine Reihe von Gesichtspunkten des fir diese Befragung erstellten
Fragebogens konnten als Vorbild und Anregung fiir Erhebungen dienen.

Neben der Abfrage der Einrichtungen und Institutionen mittels eines Fra-
gebogens fir weitere Berichte, sollte die Datengrundlage mit einer Beschdftigten-
befragung ergdnzt werden, um stdrker statistisch belastbare und reprdsentative
Daten gerade zur Diversitdt bei den Beschdftigten zu erhalten. Methodisch und in-
haltlich bestehen Ankniipfungsmaéglichkeiten an die im &ffentlichen Dienst durch-
gefiihrte Befragung »Diversitdt und Chancengleichheit Survey« (vgl. Die Integ-
rationsbeauftragte 2021: 12 f.). Als erster Schritt wiirde sich anbieten, eine solche
Befragung bei groferen Einrichtungen und Institutionen mit mehr als 3© Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern durchzufiihren. Von einer solchen Erhebung kdnnte
eine Signalwirkung fiir Einrichtungen und Institutionen mit einem kleineren Stab
an Mitarbeitenden ausgehen.
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3.\
Forderung von Diversitdt bei Beschaftigten

Als eine wichtige Stellschraube fiir mehr Diversitdt wurde von den befragten Kul-
turinstitutionen das hauptamtliche Personal angegeben. Dies wurde auch darin
deutlich, dass Stellenausschreibungen und -besetzungen am hdufigsten als Maf-
nahme genannt wurden, die heute bereits von den Institutionen ergriffen wird oder
umgesetzt werden soll. Hieraus kénnen 6 Mafnahmen geschlussfolgert werden,
die im Folgenden erldutert werden:

Ly Leitung ist entscheidend

Ly Personalentwicklungspldne und
Zielvereinbarungen kénnen steuern

Ly Betroffene kénnen bei Personal-
entwicklung und Stellenbesetzungen
unterstiitzen

L> Anonyme Bewerbungen kdnnen
Chancengleichheit unterstiitzen

Ly Diversitdtsbeauftragte kénnen Auf-
merksamkeit und Verbindlichkeit sichern

Ly Betriebsklima kann Diversitdt fordern

Leitung ist entscheidend

Diversitdt muss von innen heraus entstehen. Das Gelingen eines diversitdtsorien-
tierten Offnungsprozesses in Einrichtungen und Institutionen ist makgeblich von
einer initiativen Mitwirkung der Leitungsebene abhdngig. Um Einrichtungen und
Institutionen diversitdtsorientiert aufzustellen, missen Flihrungskrdfte ein Bewusst-
sein fur Diskriminierungen, Ungleichheiten und ausgrenzende Strukturen entwi-
ckeln und den tatsdchlichen Willen mitbringen, diese zu verdndern. Etablierte Ar-
beitsweisen, Hierarchien und Haltungen muissen innerhalb der Organisationen
hinterfragt, aber auch zusdatzliche finanzielle, personelle und zeitliche Ressourcen
bereitgestellt werden. Daher ist anzustreben, Diversitdtskompetenzen in Anforde-
rungsprofile von Leitungskr&ften aufzunehmen.

Personalentwicklungspldne und Zielvereinbarungen kénnen steuern
Eine Verbesserung der Teilhabe durch Gewdhrung von Nachteilsausgleich, eine
flexible Arbeitsgestaltung und der Abbau informeller und formeller Barrieren fir
Menschen mit unterschiedlichen Beeintrdchtigungen sowie die Moéglichkeit zur be-
ruflichen Weiterbildung eréffnen Entwicklungsmdglichkeiten fiir Beschdftige, an-
gepasst an deren spezifische Bedurfnisse.

Interne Zielvereinbarungen kdnnen dazu beitragen, Diversitdt im Bereich
von Beschdftigung voranzubringen. Die Studienergebnisse zeigen, dass unter den
Beschdftigten in Bezug auf Geschlecht und in vielen Fdllen auch bei Mitarbeiten-
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den mit Migrationshintergrund bzw. Mitarbeitenden mit Behinderung eine Offnung
zu beobachten ist und ihr Anteil ansteigt. Zugleich wird deutlich, dass Diversitdt
gerade in Bezug auf die Altersstruktur ungleich verteilt ist. Mitarbeitende liber 5©
Jahren sind deutlich Uber- und Jiingere unter 3© Jahren unterreprdsentiert. Kultu-
relle Einrichtungen und Institutionen sind darum gut beraten, Vorsorge zu treffen,
wenn ein groRker Teil der Beschdftigten in den ndchsten Jahren in den Ruhestand
geht. Hier geht es darum, zeitnah jlingere Mitarbeitende zu beschdftigen, um Er-
fahrungswissen weiterzugeben. Zugleich kénnen jiingere Beschdaftigte den sprich-
wortlichen »frischen Wind« in eine Institution bringen und dazu beitragen, neue
Wege zu beschreiten.

Personalentwicklung und

Stellenbesetzungen unterstiitzen

Diversere Personalgewinnung umfasst den Ausbau entsprechender zielgruppen-
spezifischer Ansprache in Stellenausschreibungen, Anwerbekampagnen oder spe-
zifische Unterstiitzungsangebote fiir Personengruppen, die in den Einrichtungen
und Institutionen unterreprdsentiert sind. Gezielte Maknahmen der Nachwuchs-
forderung, wie Berufspraktika im Rahmen von Schule, Ausbildung und Studium
oder die Férderung von Qualifizierungsangeboten fir spezielle Zielgruppen so-
wie die Schaffung spezifischer Hospitationsmdglichkeiten kénnen u.a. den Anteil
jungerer Mitarbeitenden aber auch allgemein die Diversitdt der Mitarbeiterschaft
nachhaltig erhéhen. Hier kommt den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Mig-
rationshintergrund sowie den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Behinderung
eine Schlisselrolle zu. In dem sie an den angesprochenen Orten zeigen, dass Kul-
turinstitutionen attraktive Arbeitgeber sind, kénnen sie als positive Botschafter fiir
die Institutionen wirken, damit das Potenzial an Interessenten fir eine Tdtigkeit in
einer Kulturinstitution steigt.

Fir eine diversitdtsorientierte Personalpolitik ist es essenziell, die Verfah-
ren der Stellenbesetzung zu betrachten. Das allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz sieht in §5 eine unterschiedliche Behandlung von Personen vor, wenn durch
geeignete und angemessene Maknahmen bestehende Nachteile von Beschdf-
tigtengruppen verhindert oder ausgeglichen werden kénnen. Richtungsweisend
sind die gesetzlichen Regelungen zum Umgang mit Menschen mit Behinderun-
gen. Der Anteil an Mitarbeitenden mit Behinderung ist insbesondere bei kleineren
Einrichtungen gering. Ein Drittel aller befragten Organisationen beschdftigen kei-
ne Menschen mit Behinderung. Entsprechende Quoten des Nachteilsausgleichs
ab 20 Mitarbeitenden, wie sie bereits im Sozialgesetzbuch verankert sind, haben
einen positiven Effekt auf die Beschaftigungszahlen von Menschen mit Behinde-
rung. Eine priorisierte Bevorzugung von Menschen mit Behinderung bei gleicher
Qualifikation, die durch eine Reihe von Organisationen bereits praktiziert wird, ist
ein gangbarer Weg, der ausgebaut werden sollte. Hierbei gilt es den Sachverstand
von Behindertenverbdnden sowie von Selbsthilfeorganisationen bei der Entwick-
lung von Mainahmen einzubeziehen. Sie sind Fachleute in eigener Sache und kon-
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nen wertvolle Empfehlungen fir die Umsetzung dieses Diversitdtsaspektes geben.
Gleiches gilt hinsichtlich der Einbeziehung des Sachverstands migrantischer Ver-
bdnde mit Blick auf die Gewinnung von Personal mit Migrationshintergrund. Das
Zugehen auf die Vertretung von Behinderten bzw. von Menschen mit Migrations-
hintergrund ist bereits ein Schritt der Offnung, der nachdrticklich signalisiert: wir
reden nicht ber Menschen, sondern mit Menschen. Dabei sollte ein besonderes
Augenmerk auf die Gruppe der tirkeistdmmigen Migrantinnen und Migranten ge-
richtet werden. Sie stellen die gréite Migrantengruppe in Deutschland und sind in
Kulturinstitutionen splirbar weniger reprdsentiert.

Anonyme Bewerbungen kénnen
Chancengleichheit unterstiitzen
Anonyme Bewerbungen kdnnen zu einer héheren Diversitdt der Belegschaft bei-
tragen. Auswahlverfahren und Bewertungen erfolgen dabei nur anhand von Qua-
lifikationen und werden nicht bewusst oder unbewusst von persénlichen Angaben
beeinflusst. Vor allem Menschen mit Migrationshintergrund, aber auch dltere Ar-
beitsuchende und Frauen in Care-Verantwortung werden in Bewerbungsverfahren
oftmals benachteiligt. Aus Studien geht hervor, dass bei gleicher Qualifikation Be-
werberinnen und Bewerber mit Migrationshintergrund gegeniiber Personen ohne
Migrationshintergrund benachteiligt sind und seltener eine Einladung zu einem
Vorstellungsgesprdch erhalten (vgl. Koopmans et al. 2018; vgl. Kaas & Manger 2012).
Anonymisierte Bewerbungsverfahren stellen eine potenziell attraktive M6g-
lichkeit dar, um Diskriminierung im Bewerbungsprozess zu reduzieren und eine ho-
here Diversitdt in der Belegschaft anzustreben. Gleichzeitig erzeugen sie neue
Ungleichheiten. Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger haben aufgrund von
mangelnder Erfahrung oftmals weniger Qualifikationen vorzuweisen und sind auf
die Hervorhebung ihrer individuellen Stdrken angewiesen. Hinzu kommt, dass ano-
nyme Bewerbungen zwar die Chancengleichheit bei der Auswahl zum Bewerbungs-
gesprdch erhoht, Diskriminierung oder andere duRerliche Merkmale das tatsdch-
liche Vorstellungsgesprdch jedoch weiterhin beeinflussen kénnen. Gegenwdrtig
findet die Praxis bei den kulturellen Einrichtungen und Institutionen tiberwiegend
keine Beachtung. Organisationen sollten selbstreflektiert priifen, inwiefern anony-
me Bewerbungen bei ihnen dazu beitragen kénnen, mehr Diversitdt in der Beleg-
schafft zu erreichen.

Diversitdtsbeauftragte konnen Aufmerk-

samkeit und Verbindlichkeit sichern

In mehrfacher Hinsicht hat es sich bewdhrt, dass in Einrichtungen und Institutio-
nen fir bestimmte Themen eine personelle Zustdndigkeit festgelegt wird. Bereits
Idngerfristig liegen positive Erfahrungen mit Gleichstellungs- oder Behinderten-
beauftragten vor. Bislang wird von den kulturellen Einrichtungen und Institutio-
nen nur vereinzelt vom Vorhandensein der Position eines Diversitdtsbeauftragten
berichtet. Dabei bietet die Einrichtung einer entsprechenden Stelle die M&glich-

96 Diversitdt in Kulturinstitutionen 2018—2020



keit, die verschiedenen Aspekte von Diversitdt zu blindeln sowie systematisch und
kontinuierlich in die Tatigkeit einer Organisation zu integrieren. Fir kleinere Ins-
titutionen Idsst sich die Aufgabeniibernahme mit einer anderen Stelle kombinie-
ren. Entscheidend fir die innerorganisatorische Aktivitdt ist eine klare Zustdndig-
keitszuordnung.

Betriebsklima kann Diversitdt fordern

Diversitdtsorientierung ist insbesondere von Fihrungskréften und spezifischem
Personal anzuregen. Diversitdt muss jedoch von allen Beschdaftigten mitgetragen
werden, um Diskriminierung und Benachteiligung vorzubeugen. Die offenen Fra-
gestellungen zeigen, dass innerhalb der Organisationen bereits positive Erfahrun-
gen zur Verbesserung von Diversitdt im Allgemeinen und hinsichtlich bestimmter
Gruppen vorliegen. Fortbildungsangebote fir Mitarbeitende — auch fiir die Lei-
tungsebene — und die Etablierung einer Kultur des Austauschs und der gemein-
samen Reflexion, eine Anti-Diskriminierungspolitik und eine allgemeine offene Be-
triebskultur tragen zu einem Betriebsklima bei, in welchem Beschdftigte inkludiert
und wertgeschdtzt werden. Mitarbeitende in den Prozess der Diversitdtsorientie-
rung einzubeziehen und in einer kollaborativen Arbeitsweise gemeinsam Maknah-
men einer konkreten Arbeitspraxis zu entwickeln, kann ein wichtiger Schritt sein,
um eine Arbeitskultur zu schaffen, die Vielfalt anerkennt.
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4, \
Forderung der Diversitdt bei Ehrenamtlichen

Diversitdt betrifft nicht nur die hauptamtlichen, sondern ebenfalls die ehrenamt-
lich Mitarbeitenden. Vielfach sind Ehrenamtliche in verschiedenen Gremien tdtig,
an Projekten beteiligt oder unterstiitzen die Tatigkeit der Organisation in anderer
Weise. Die Befragung zeigt, dass gegenwdrtig ehrenamtlich Mitarbeitende — ins-
besondere in Gremien — Uberwiegend von der Altersgruppe der Giber 508-Jahri-
gen dominiert werden und Menschen mit Migrationshintergrund und insbesondere
Menschen mit Behinderung unterreprdsentiert sind. Eine Diversitdtsorientierung in
den einzelnen Handlungsfeldern von Ehrenamtlichen kann jedoch das Gesamtbild
zur Vielfalt der Einrichtungen und Institutionen positiv beeinflussen.

Folgende Maknahmen kénnen zu mehr Diversitdt bei Ehrenamtlichen beitragen:

Gruppenspezifische Werbung fiir

ehrenamtliche Tadtigkeiten

Um mehr Diversitdt bei den Ehrenamtlichen zu erreichen, ist eine gezielte Anspra-
che von einzelnen Gruppen erforderlich. Dadurch kann ihnen zum einen aufgezeigt
werden, dass gerade sie gebraucht werden. Zum anderen sind Aufgabenfelder zu
benennen, in denen die einzelnen Mitglieder der jeweiligen Gruppen besondere
Kompetenzen haben. Die Bereitschaft zur Ubernahme einer ehrenamtlichen Ta-
tigkeit ist durch die Stdrkung von Mut und Vertrauen in die eigenen Fdhigkeiten zu
fordern. Dabei sollten insbesondere jene Gruppen von Menschen mit Migrations-
hintergrund oder mit einer Behinderung in den Blick genommen werden, die derzeit
unterreprdsentiert sind. Auch hier kénnen ehrenamtlich Aktive, die einen Migrati-
onshintergrund oder eine Behinderung haben als Botschafterin oder Botschafter
andere Menschen aus ihrer jeweiligen Community ansprechen. Sie kdnnen aus ei-
gener Erfahrung und Anschauung ermutigen, in den betreffenden Institutionen
ehrenamtlich aktiv zu werden und damit einen Beitrag zu mehr Diversitdt leisten.

Besetzung ehrenamtlicher Positionen in berufenen

Gremien durch diversitdtsorientierte Auswahl

Durch den hohen Anteil von Einrichtungen und Institutionen mit Ehrenamtlichen
in berufenen Gremien besteht die Chance, Diversitdt bereits bei der Ansprache
von Personen zu beriicksichtigen, die fiir die Ubernahme des Ehrenamts ausge-
wdhlt werden. Entsprechende Diversitdtskriterien sind folglich als Ausgangspunk-
te bei der Auswahl zu beriicksichtigen. Hierbei kommt den Gibergeordneten Gre-
mien und Leitungen eine besondere Verantwortung zu. Sie sind sehr oft diejenigen,
die die betreffenden Personen auswdhlen und gegebenenfalls auch persénlich an-
sprechen.
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5.\
Forderung von Diversitat beim Publikum

Kultureinrichtungen und -institutionen sind in der Verantwortung, kulturelle Teil-
habe fiir alle zu erméglichen und diese zu férdern. Ihre Aufgabe muss es daher
sein, sowohl entsprechende Zugdnge zu schaffen als auch Barrieren abzubauen.
Sie missen ein attraktives und vielfdltiges Kulturangebot fir alle Teile der hetero-
genen Gesellschaft schaffen, um sich langfristig Akzeptanz und finanzielle Unter-
stlitzung zu sichern.

Analysen zur 6ffentlichen Wirksamkeit

als Grundlage der Tatigkeit

RegelmdRig erfolgende Analysen zum Publikum sollten in einem besonderen Mafe
die Kriterien von Diversitdt beriicksichtigen. Durch eine gruppenspezifisch ange-
legte Methodik sind Riickschllisse méglich, ob und in welcher Hinsicht Hindernisse
und Barrieren bei der Nutzung von Kultureinrichtungen vorhanden sind. Zugleich
konnen Vorschldge erbeten werden, wie die Angebote verdndert werden kdnnen.
Uber die Entwicklung und Nutzung einer entsprechenden langfristig einzusetzen-
den Methodik fir die Erhebung und Auswertung von Daten zum Publikum, zu den
Besucherinnen und Besuchern bzw. den Nutzern und Nutzerinnen Idsst sich die-
se Aufgabe nicht nur effizient realisieren, sondern es sind Verdnderungen und Ent-
wicklungen Uber einen I&dngeren Zeitraum zu verfolgen. Eine besondere Chance be-
steht darin, dass das Publikum mit seinen Anliegen ernst genommen wird und zur
Weiterentwicklung von Organisationen einen Beitrag leisten kann.
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6.\
Forderung von Diversitdt im Programm

Programm und Publikum stehen in einer engen Wechselwirkung. Wird kein attrak-
tives Programm geboten, fehlt das Publikum in Kultureinrichtungen. Durch neue
Programme kdnnen neue Publika gewonnen werden, jedoch ebenso ein »Stamm-
publikum« verloren gehen. Insofern sind Programm und Publikum untrennbar mit-
einander verbunden. Neben den Publikumsbefragungen, die Hinweise zu den Be-
sucherinnen und Besuchern und ihrer zu Zufriedenheit mit dem Dargebotenen
bieten sowie Nicht-Nutzer-Befragungen, die offenlegen, welche Griinde gegen
die Nutzung von Kulturinstitutionen sprechen, bieten Prozesse der Programment-
wicklung Chancen, Diversitdt stérker zu beriicksichtigen. Dabei gilt es fiir jede Ein-
richtung einen jeweils eigenen Weg zwischen Alleinstellungsmerkmal, Beriicksich-
tigung des vorhandenen Publikums und des zu gewinnenden Publikums zu finden.
Das Programm ist ferner eng mit dem Auftrag der jeweiligen Einrichtung und den
prdsentierten Objekten bzw. Gegenstdnden verbunden. Die Verwirklichung von Di-
versitdt im Programm ist daher eine anspruchsvolle Aufgabe, der sich allerdings
alle Kulturinstitutionen stellen sollten.

Die Angaben aus der Befragung zeigen, dass Diversitdt noch nicht in allen
untersuchten kulturellen Einrichtungen und Institutionen im Programm und Arbeits-
grundlagen Beriicksichtigung findet. Insofern sollten alle Organisationen priifen,
wie es bei ihnen in dieser Hinsicht steht und wie sie die Berlicksichtigung von Diver-
sitdtsaspekten beispielsweise in den Materialien verbessert werden kann. Die Auf-
nahme von Aussagen und Vorhaben zur Erreichung und Sicherung von Diversitdt
in entsprechenden Dokumenten beférdert die innerorganisatorische Auseinander-
setzung mit der Frage. Anschliefzend gilt es, diesen Konsens nach aufen zu vertre-
ten. Die Erarbeitung entsprechender Positionen sollte ein interaktiver Prozess sein,
der die Mitarbeitenden umfassend einbezieht. In die Diskussion sollten die sozialen
Gruppen, die fir Diversitdt stehen und oft Benachteiligung erfahren, umfangreich
einbezogen und gehdrt werden. Auch hier bietet sich wiederum an, die Expertise
der Verbdnde von Migrantinnen und Migranten bzw. von Menschen mit Behinde-
rung einzubeziehen. Sie kennen die Bediirfnisse und Bedarfe. Zugleich kdnnen hie-
raus ldngerfristig wirkende Arbeitsbeziehungen entstehen.
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Ende des Jahres 2016 haben Die Beauftragte der Bundesregierung fir Kultur und
Medien, das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, das Bundesministerium
des Innern und der Deutsche Kulturrat gemeinsam die Initiative kulturelle Integ-
ration ins Leben gerufen. Ziel war es, in einem breiten gesellschaftlichen Biindnis
von Bundesministerien, Ldndern, kommunalen Spitzenverbdnden, Sozialpartnern,
Religionsgemeinschaften, Medien und zivilgesellschaftlichen Akteuren verschie-
dener gesellschaftlicher Bereiche Thesen zum gesellschaftlichen Zusammenhalt
zu erarbeiten. Insgesamt gehoéren der Initiative 28 Institutionen an.

Die I5 Thesen der Initiative kulturelle Integration »Zusammenhalt in Vielfalt«
wurden in der ersten Jahreshdlfte 2017 fertiggestellt und Bundeskanzlerin Ange-
la Merkel Uberreicht. Seither gehért zu den Zielen und Aufgaben der Initiative kul-
turelle Integration die Thesen in die Offentlichkeit zu bringen, den Diskurs zum ge-
sellschaftlichen Zusammenhalt unter dem spezifischen Blickwinkel Migration zu
beférdern, gute Projekte und besonders engagierte Menschen vorzustellen sowie
Debatten anzuregen. In diesem Zusammenhang hat die Initiative kulturelle Integ-
ration an der Erarbeitung des Nationalen Aktionsplan Integration mitgewirkt, Fach-
veranstaltungen durchgefihrt wie beispielsweise eine Festveranstaltung zu 7© Jah-
re Erklarung der Menschenrechte in Zusammenarbeit mit dem Deutschen Institut
flr Menschenrechte oder eine Fachtagung zu 75 Jahre Befreiung des Konzentra-
tionslagers Auschwitz in enger Zusammenarbeit mit dem Zentralrat der Juden. In
den Jahrestagungen werden Themen aus den [5 Thesen fokussiert diskutiert. So la-
gen Schwerpunkte der vergangenen Jahre unter anderem auf den Themen »Inte-
gration durch Medien, »Birgerschaftliches Engagement« und »Integration durch
Arbeit«. 2020 hat die Initiative kulturelle Integration zusammen mit Der Beauf-
tragten der Bundesregierung fir Kultur und Medien, dem Beauftragten der Bun-
desregierung fir jldisches Leben und den Kampf gegen Antisemitismus sowie dem
Zentralrat der Juden in Deutschland einen Fotowettbewerb »Zusammenhalt in Viel-
falt: Judischer Alltag in Deutschland« ausgelobt. Die |© prdmierten Bilder sind als
Wanderausstellung an 30 verschiedenen Standorten in Deutschland zu sehen sein.
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Mitglieder der Initiative
kulturelle Integration sind:

ARD

Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege
Bundesarbeitsgemeinschaft der Immigrantenverbdnde
Bundesministerium des Innern, fir Bau und Heimat
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales
Bundesverband der Digitalpublisher und Zeitungsverlege
Bundesvereinigung Deutscher Arbeitgeberverbdnde
Deutsche Bischofskonferenz

deutscher beamtenbund und tarifunion

Deutscher Gewerkschaftsbund

Deutscher Journalistenverband

Deutscher Kulturrat

Deutscher Landkreistag

Deutscher Naturschutzring

Deutscher Olympischer Sportbund

Deutscher Stadte- und Gemeindebund

Deutscher Stadtetag

Die Beauftragte der Bundesregierung

fr Kultur und Medien

Die Beauftragte der Bundesregierung

fr Migration, Flichtlinge und Integration
Evangelische Kirche in Deutschland

Forum der Migrantinnen und Migranten

im Paritdtischen Gesamtverband

Koordinationsrat der Muslime
Kulturministerkonferenz

neue deutsche organisationen

vaunet - Verband privater Medien

Verband Deutscher Zeitschriftenverleger

ZDF

Zentralrat der Juden in Deutschland
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