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DIVERSITAT, OFFNUNG UND
EMPOWERMENT IN
BADEN-WURTTEMBERG

»Kultur fiir Alle” ist ein Slogan aus den 1970er Jahren, der kulturelle Teilhabemdglichkeiten fiir alle
fordert und heute immer noch aktuell ist. Viele Vertreter*innen des Kulturbetriebs in ganz Deutsch-
land stellen seit Jahrzehnten Fragen, wie sie sich selbst sowie ihre Strukturen und Arbeitsprozesse
so verandern konnten, dass sie fiir moglichst viele und unterschiedliche Menschen attraktiv sind. Seit
der Griindung des Forums der Kulturen Stuttgart e. V. im Jahr 1998 fordern auf3erdem (post-)mi-
grantische Vereine und Organisationen — damals nannten sie sich ,Kulturvereine” — zunehmend die
kulturelle Teilhabe, also den Zugang und die Beteiligung an kulturellen Aktivitdten und Ereignissen
(in) der Stadtgesellschaft.

Seit 2014 bietet das Forum der Kulturen daher, finanziert vom Ministerium fiir Wissenschaft, For-
schung und Kunst, sogenannte ,,Offnungsprozesse” an. Ziel dabei ist es, Kulturinstitutionen fiir
vielfdltige Formen(post-)migrantischer Kiinste zu 6ffnen. In der Pilotphase wurden unter dem Label
JInterkultur” 14 Kultureinrichtungen in Baden-Wirttemberg fiir das Thema sensibilisiert. In der zwei-
ten (Offnungs)Phase seit 2018 wurde den Mitarbeitenden des Forums der Kulturen bewusst, dass
ein bis zwei Jahre Sensibilisierung fiir Themen wie Interkultur, Migration und Vorurteile allein nicht
zu den erhofften Offnungen fihren konnte. Es galt, ,dickere Bretter zu bohren” und sich
an die Neugestaltung der Arbeitsprozesse, der Kommunikation und der zwischen-
menschlichen Zusammenarbeit in den Kulturbetrieben heranzuwagen. Von 2018 bis
2023 wurden daher 20 Kultureinrichtungen, Netzwerke und Initiativen in mehrjahrigen diversitatshe-
wussten und rassismuskritischen Organisationsentwicklungsprozessen begleitet. Fiir Kulturakteur*in-
nen, die nicht an Organisationsentwicklungsprozessen teilnehmen konnten, wurden Work-
shops, Fachtagungen und Fortbildungsreihen angeboten. Die wichtige Erkenntnis, dass Offnung nicht
ohne das Empowerment von Kulturakteur*innen mit Diskriminierungserfahrungen funktionieren kann,
kam 2020. Seitdem gibt es Workshops, Coachings und Tagungen fiir BIPoC. 2020 wurde auch ein
selbstorganisiertes Empowerment-Netzwerk mit rund 50 Mitgliedern gegriindet.



Jetzt steht das Forum der Kulturen vor der Frage, wie es sein Offnungsprogramm ,Diversitét als
Aufgabe” weiterfiihren konnte. Nicht zuletzt, weil es seit 2021 einen neuen Player im Offnungsfeld
gibt: Das Zentrum fiir Kulturelle Teilhabe Baden-Wiirttemberg wurde vom Ministerium
flr Wissenschaft, Forschung und Kunst gegriindet. Auf dessen Agenda stehen die Fortentwicklung
der Diversitdt in Kunst und Kultur, aber auch Themen wie Digitalisierung und Nachhaltigkeit. Das Zen-
trum fir kulturelle Teilhabe berdt und vernetzt Kulturakteur*innen in Baden-Wirttemberg. Es setzt
sich dafiir ein, dass kulturelle Teilhabe besser gelingt. Mit dem Forderprogramm ,Weiterkommen!”
wurden bereits einige Offnungsprozesse in Kunst und Kultur finanziert.

Fir das Forum der Kulturen und das Zentrum fiir Kulturelle Teilhabe hieR es schlief3lich: Zusammen-
arbeit und Abgrenzung, Abstimmung und (Weiter)Entwicklung. Daher haben die beiden Organisa-
tionen im Juni 2023 zu einem gemeinsamen Fachaustausch eingeladen.




ZUM HINTERGRUND DER
DOKUMENTATION

Am 26. Juni 2023 wurden alle Kulturinstitutionen und Kulturakteur*innen, die an folgenden Off-
nungsangeboten des Forums der Kulturen teilnahmen, zu einem Fachaustausch ins Landesmuseum
Wiirttemberg nach Stuttgart eingeladen:

« Sensibilisierungs- und Organisationsentwicklungsprogramme ,Interkulturelle Offnung vor Ort*
(2014-2017) sowie ,Diversitdt als Aufgabe” (2017-2023)

» Fortbildungsreihe ,Barrieren abbauen, Teilhabe in Kunst und Kultur erméglichen” (2021-2023)

¢ Empowerment-Fortbildungen und Netzwerkarbeit (seit 2020)

Der Fachaustausch diente dem Wissenstransfer und der Vernetzung zwischen den Teilneh-
menden. Er ging der Frage nach, wie das Forum der Kulturen Stuttgart und das Zentrum fir Kulturelle
Teilhabe Baden-Wiirttemberg Kulturinstitutionen auch in Zukunft unterstiitzen kénnen. Ziel war auch
die Reflexion der oben genannten MaRnahmen mit Blick auf ihr mdgliches Weiterentwicklungs-
potential.

Fast 100 Menschen waren anwesend und moderiert wurde der Tag von der Organisationsentwick-
lerin und Empowerment-Trainerin Verena Meyer. Es gab insgesamt vier Arbeitsgruppen zu den The-
men Retrospektive (AG 1 mit Andreas Kern), Zukunftsszenarien (AG 2 mit Handan Kaymak),
Empowerment (AG 3 mit Jamila Al-Yousef und Melanelle B. C. Héméfa) sowie Fortbildungs-
bedarfe (AG 4 mit Goska Soluch). Der gesamte Programmablauf befindet sich auf der Seite 28.

Aufgrund der Thematik und auf Wunsch der Moderator*innen war ein Awareness-Team anwesend
und ansprechbar: Janine Schweizer und Tshamala Schweizer von Afrokids International e.V. hatten die
Aufgabe, einen moglichst sicheren Raum zu gestalten.

Joanna Jurkiewicz, Soziologin und Kunsthistorikerin, begleitete die Veranstaltung als Critical Friend
und war mit der Dokumentation beauftragt. Sie wurde durch vier Personen unterstiitzt, die in den Ar-
beitsgruppen protokolliert haben: Anil Besli (AG 2), Mersedeh Ghazaei (AG 3), Faisal Osman (AG 1),
Giuliano Ryll-Gibelli (AG 4). Die vorliegende Publikation ist das Ergebnis und dient uns als Grundlage
der (Weiter)Entwicklung zukiinftiger Programme und den Lesenden hoffentlich als Inspiration.



WER WAR DA UND WARUM?

Museen, Soziokultur, Bibliotheken, Theater, freie Szene, Kulturverwaltung, Ballett, Musik, Popkultur,
Oper, Vereine und Verbdnde — die Teilnehmenden der Veranstaltung am 26. Juni in Stuttgart ver-
traten eine grofRe Bandbreite von Akteur*innen aus dem Kulturbereich. Sie kamen aus verschiedenen
Regionen Baden-Wirttembergs, aus grofden und kleinen Stddten, und reprdsentierten verschiedene
Institutionen und Positionen im Kulturbereich, aber auch innerhalb der Einrichtungen. Alle hatten
an einem der oben beschriebenen Formate teilgenommen. Einige der Teilnehmenden waren bei
Angeboten dabei, die seit mehreren Jahren abgeschlossen sind. Andere wiederum nahmen erst kiirz-
lich teil oder befinden sich aktuell noch in einem Prozess. Manche besuchten Weiterbildungen, an-
dere nahmen oder nehmen die Angebote fiir Empowerment wahr. Damit reprasentierten sie
eine wichtige Ressource fiir die Kontinuitat und Weiterentwicklung des Programmes.
Durch ihre Arbeit und ihr Engagement trugen sie dazu bei, dass Verdnderungen in
Institutionen méglich wurden.

Die Perspektiven, Positionen und Erfahrungen der Teilnehmer*innen werden im Kapitel 4 (,Ergeb-
nisse”) ausfiihrlich besprochen und anschlieffend im Kapitel 6 (,Was tun? Empfehlungen und Im-
pulse fiir die Weiterentwicklung der nachhaltigen Diversitéts-, Offnungs- und Empowermentangebo-
te”) zusammengefasst. Dies soll — neben den Impulsen und Empfehlungen im Kapitel zuvor — die
besprochenen Themen und Diskussionen vertiefen und erweitern. Ein Hinweis: Aufgrund des Charak-
ters der Veranstaltung ldsst sich nicht immer konkret sagen, auf welches Angebot sich einzelne
Aussagen beziehen.
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DIVERSITATSSENSIBLE UND
MACHTKRITISCHE DOKUMENTATION

Diese Dokumentation [8st sich von der Logik der Veranstaltung und konzentriert sich in erster Linie
auf die Inhalte, die im Rahmen der einzelnen Gruppen erarbeitet wurden. Dadurch wird mdglich ge-
macht, Ubergreifende Themen und Bedarfe zu identifizieren und zu sortieren. Die Protokolle aus den
einzelnen Arbeitsgruppen sowie die Moderationskarten wurden durch Statements und Beobachtun-
gen von Teilnehmer*innen erganzt.

Folgende Daten lagen der Verschriftlichung zugrunde:

e schriftliche Protokolle und mindliche Berichte von Anil Besli, Mersedeh Ghazaei, Faisal Osman,
Giuliano Ryll-Gibelli (inkl. der Reflexionen und Beobachtungen der Protokollant*innen)

* 12 weitere Statements und Beobachtungen von beteiligten Personen (anonymisiert).
Darunter: Vertreter*innen der teilnehmenden Kulturinstitutionen, Beteiligte der Organisator*in-
nen und Moderator*innen. Einige wurden wahrend der Veranstaltungen befragt, andere in den
Wochen danach (telefonisch, personlich, per E-Mail)

* Moderationskarten der einzelnen Arbeitsgruppen

* eigene Notizen, Beobachtungen und Reflexionen der Autorin

Um die Ergebnisse der Veranstaltung zu sortieren und auszuwerten, greift die vorliegende Doku-
mentation auf die Methoden der qualitativen Sozialforschung zuriick. Das vorliegende Mate-
rial wurde zundchst zusammengebracht und im Sinne der Grounded Theory nach Gemein-
samkeiten, Wiederholungen und argumentativen Linien analysiert. Die identifizierten
Themen und Bedarfe tUberschneiden sich mit den Arbeitsgruppen vor Ort, sind mit ihnen jedoch nicht
identisch. Dank der Protokolle und Moderationskarten entstand ein Uberblick tiber die Themen und
Diskussionen und es wurde mdglich, Querschnittsthemen zu identifizieren. Durch Beobachtungen und
Statements wurden diese kontextualisiert und ergdnzt. Die Statements haben geholfen, die verschie-
denen Perspektiven und Stimmen einzubeziehen.

Damit wurde in dieser Dokumentation zweierlei versucht: ein Mapping der fiir die
Teilnehmenden relevanten Themen und Bedarfe zu erstellen und gleichzeitig eine
vertiefende Reflexion zu erreichen.
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4.1. WAS BLEIBT? EINE KURZE RETROSPEKTIVE

Neue Arbeitsprozesse, Vernetzung, Kommunikation

Die konkreten Projekte und MaRnahmen, die seit 2014 umgesetzt wurden, sind greifbare und sicht-
bare Ergebnisse des Forderprogramms. Durch die Teilnahme an unterschiedlichen Angeboten des
Programms haben die institutionellen Akteur*innen theoretische und praktische Werkzeuge erarbei-
tet, um das Wissen uber Ausschliisse und Diskriminierungen in der eigenen Arbeit zu nutzen.
Einige Beispiele:

1 Die Publikation steht hier zum Download bereit: https://archiv.theaterrampe.de/stuecke/handbuch/

I D

Im Rahmen eines Prozesses konnte das Stuttgarter Theater Rampe das Einstellungsver-
fahren fiir den anstehenden Wechsel der Hausleitung diskriminierungskritisch umsetzen. Die
Erfahrungen und Empfehlungen aus dem Projekt wurden in einer Publikation gebiindelt. Das
»Handbuch der Verdnderung” steht mit Ideen und Handlungsempfehlungen auch anderen Insti-
tutionen zur Verfligung, die einen Verdnderungsprozess planen oder durchfiihren.’

Das Festival Cordiale, das wahrend eines Offnungsprozesses im Kulturzentrum E-Werk in
Freiburg konzipiert wurde und seit 2018 jdhrlich durchgefiihrt wird, bekommt seit dem Jahr
2023 eine institutionelle Forderung von der Stadt Freiburg. Damit ist eine Grundsicherung fiir die
Planung, die involvierten Netzwerke und eine daraus folgende Kontinuitdt des Festivals gesichert.
Wenn die Kontinuitdt nicht gegeben ist — so ein*e Gesprdchspartner*in wahrend des Austauschtr-
effens — gehen auch diese Netzwerke verloren.

Der Gastgeber der Veranstaltung — das Landesmuseum Wiirttemberg — nahm in der Pilot-
phase des Programms ,Interkulturelle Offnung vor Ort“ teil. Die entstandene teamiibergreifende
»Arbeitsgruppe Diversitdt” hat sich bis heute als neue Struktur etabliert. Das zum Landesmuseum
gehorige Museum flir Populdr- und Alltagskultur in Waldenbuch setzte Projekte und Ausstellun-
gen zum Thema Kolonialismuskritik um und holt sich bis heute regelmdRig eigenfinanziert die
Fachexpertise von rassismuskritischen Organisationsentwickler*innen ein.



https://archiv.theaterrampe.de/stuecke/handbuch/

4.

* Die Popakademie Baden-Wiirttemberg sowie die Filmakademie Baden-Wiirttem-
berg haben seit ihrer Teilnahme am Programm u. a. Empowerment-Workshops fiir Studierende
of Color bzw. Critical Whiteness-Workshops firr weie Studierende und das Lehrpersonal in ihre
Curricula aufgenommen.

» Durch die Teilnahme einer Mitarbeiterin an der Fortbildungsreihe ,Barrieren abbauen, Teilhabe in
Kunst und Kultur ermdglichen” beschloss das StadtPalais — Museum fiir Stuttgart einen
diversitdtssensiblen Organisationsentwicklungsprozess zu beginnen. Der Prozess wird vom Zen-
trum fir Kulturelle Teilhabe (iber das Férderprogramm »Weiterkommen!« finanziert.

» Die Leitung und das gesamte Team des Karlstorbahnhof e. V. in Heidelberg setzten sich in
einem fast dreijahrigen Offnungsprozess aktiv mit sich selbst und ihrer Rolle als soziokulturelles
Zentrum auseinander. Es fanden Trainings mit dem Sicherheitspersonal, den Theatergruppen
und mit der Leitungsebene statt. AuRerdem wurde eine Stelle fir Community Arts eingerichtet.
Der Verdanderungsprozess wurde von der Stadtgesellschaft positiv aufgenommen, der Karlstor-
bahnhof erhielt sogar Bewerbungen von Menschen, die aufgrund des Prozesses Interesse fiir die
Institution entwickelt haben. Im Hinblick auf das Thema Fachkraftemangel ein wichtiger Hinweis,
wie Personal gewonnen werden kann.

Die Beispiele zeigen exemplarisch, welche Impulse durch die Verdnderungsprozesse in Institutionen
und Stddten langfristig angestof3en und umgesetzt werden kdnnen — ob in Folge einer Fortbildung,
durch einzelne Projekte oder durch umfassende Organisationsentwicklungsprozesse.

Dartiber hinaus gibt es eine weitere — informelle — Wirkungsebene der Projekte, MaRhahmen und
Weiterbildungen. Gelernt ist gelernt: Eine Sensibilisierung in Bezug auf Barrieren und Ausschlussme-
chanismen 6ffnet weitere Perspektiven. Die Teilnahme an Angeboten im Programm ,Diversitdt als
Aufgabe” bedeutet — neben einer persénlichen Weiterentwicklung — konkrete Expertise und Erfahrung:

» So wurde in einer Arbeitsgruppe berichtet, dass die Workshops dazu angestof3en haben, auch in
anderen Bereichen Barrieren zu reflektieren.




» Eine Person gab an, durch die Prozesse Sprechféahigkeit erlangt zu haben — allein durch Be-
griffe und Argumente, die dazu befdhigen, tiber Diskriminierungen und Ausschliisse zu sprechen.

* Andere berichteten, dass die Workshops das Bewusstsein fiir eigene weiRe Flecken in der
Sprache, in Projekten oder im Bewerbungsverfahren aufgezeigt haben. Diese Exper-
tise wurde innerhalb einiger Institutionen seitdem regelmaRig flir diverse Projekte angefragt und
damit eine strukturelle Veranderung angestof3en: Die Beteiligung am Programm hat Interesse im
Team geweckt und die Expertise von Kolleg*innen wurde verstdrkt von Personen angefragt, die
das Thema Diversitdt in ihren Arbeitsbereichen umsetzen mochten.

» Die Beteiligten eines mehrjihrigen, institutionellen Offnungsprozesses haben berichtet, dass
durch den Prozess nicht nur konkrete MaRRnahmen umgesetzt werden konnten, sondern auch,
dass sich interne Arbeitsprozesse, Kommunikation und die Formen der Zusammenarbeit
verdndert haben.

Die langfristige, intensive und konstante Arbeit innerhalb einer Institution bringt
also nicht nur individuelle Expertise fiir die am Prozess Beteiligten. Die Wirkung
kann auch bei internen Ablaufen der Einrichtung greifen und konkrete Arbeitsstruk-
turen verbessern. Das macht die Bedeutung der MaRnahmen fiir den Verdnderungsprozess sowie
die Wirkung und die Erfolge des langjahrig angelegten Programms sichtbar.

Die Fortbildungen und Prozesse erdffnen — wie oben beschrieben — fiir viele neue Wege in der
Zusammenarbeit, der Kommunikation und der Reflexion.

Im Anschluss an die Teilnahme bleiben dennoch viele Fragen offen. Viele Beteiligte wiinschen
sich eine Fortsetzung — ob in Form von vertiefenden Weiterbildungen, in Austauschformaten
oder durch eine anschlie3ende Begleitung und Beratung von Prozessbegleiter*innen. Die Umsetzung
dieser Bedarfe ist komplex und bedarf unterschiedlicher Mallnahmen und Rahmenbedingungen, die
in folgenden Abschnitten behandelt werden. Zentral ist jedoch — bei allen MaRnahmen — die Nach-
haltigkeit der Angebote.
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4.2. EMPOWERMENT - DIE LISTE IST LANG

Jahrelang wurden Angebote und Programme zur Diversifizierung der Kulturarbeit auf die Sensibili-
sierung der vorwiegend nicht betroffenen (in der Regel weilsen) Mitarbeiter*innen von Kulturein-
richtungen und auch auf die Institutionen selbst gerichtet. Mit dem im Jahr 2020 gegriindeten
Empowerment-Netzwerk Baden-Wiirttemberg und mit den Fortbildungsangeboten fiir Kul-
turschaffende, die vom Rassismus betroffen sind, hat das Programm einen wichtigen Aspekt der
diversitatssensiblen Kulturarbeit beriicksichtigt und anerkannt, dass die Offnung und Diversitat nur
mit gleichzeitiger Empowermentarbeit einhergehen kann.

Das Thema fand sich in zweierlei Weise auf der Veranstaltung wieder: (1) Als inhaltlicher Schwer-
punkt einer Arbeitsgruppe, (2) als Safer Space fiir Menschen mit Rassismuserfahrung. Die von
Jamila Al-Yousef und Melanelle B. C. Héméfa geleitete Arbeitsgruppe wurde im ersten Durchlauf als
Raum fiir die Betroffenen konzipiert. Dieser Schritt wurde wdahrend und nach der Veranstaltung
mehrfach gelobt. Vor allem die Betroffenen betonten, wie wichtig ein solcher Raum fiir einen offenen
und vertraulichen Austausch sei. Er bietet die Mdglichkeit, tiber Diskriminierungen zu sprechen und
sich Uber Herausforderungen der diversitdtssensiblen Kulturarbeit in weifden Institutionen auszutau-
schen sowie sich gegenseitig zu stdrken. So wurde diese Runde auch fiir den Austausch genutzt.

Mersedeh Ghazaei notierte, dass das Thema Tokenism mehrfach erwahnt wurde — und damit die
Frage nach der Instrumentalisierung von Kulturschaffenden und Kulturakteur*innen of Color. Viele -
so Mersedeh Ghazaei - fiihlen sich wie ein ,,PR-Gag”, weil Institutionen sie fiir ihre
AuBendarstellung nutzen - um sich moglichst divers zu zeigen. Damit geht allerdings
oft keine Wertschdtzung einher, sagte eine der Teilnehmenden. Ein weiterer Kommentar war, dass
regelmadl3ig das Geflihl aufkomme, dass Projekt- oder Programmvorschldge oft nicht angenommen
werden: ,Immer wieder duRern Kultureinrichtungen die Angst, durch neue Formate ihr Stammpubli-
kum zu verlieren.”

»Wahrend in den Institutionen noch iiber Notwendigkeit
und/oder Handlungsmaglichkeiten gesprochen wird, sind

strukturell vom Kulturbetrieb ausgeschlossene Menschen
schon lange wiitend und wissen sowohl um die Notwendigkeit
als auch um die Stellschrauben.” (Verena Meyer)
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Es sei schdn — so eine teilnehmende Person — auf einer solchen Veranstaltung wie dem Austausch-
treffen zu merken, dass es viele Menschen mit dhnlichen Erfahrungen gibt. Die Teilnehmenden wiinsch-
ten sich jedoch mehr von dieser Art an Plattformen. Giuliano Ryll-Gibelli notierte in seinem Pro-
tokoll:

»Es braucht iiberhaupt Empowerment-Angebote + Kompetenz & Ressourcen”?
Zugleich wurde angemahnt, dass es ohnehin kaum Angebote im Bereich Empowerment gibt. Initia-
tiven wie das Empowerment-Netzwerk Baden-Wiirttemberg sind selten, zudem werden sie mit sehr
geringen und vor allem zeitlich befristeten, projektbezogenen finanziellen Mitteln realisiert.

Das Thema Empowermentist jedoch auch wichtig, da es inzwischen einzelne leitende
Stellen in der Verwaltung und in Institutionen gibt, die von Personen mit Rasiss-
muserfahrung belegt werden (hdufig sind diese zugleich als Diversitatsbeauftragte tdtig). Sie
haben allerdings meist keine langfristigen unterstiitzenden Strukturen innerhalb oder aufRerhalb der
Institution. Die Liste der Bedarfe ist lang: von den bereits genannten (sicheren) Raumen fiir Aus-
tausch und Vernetzung lber Buddy- und Austauschformate und Mentoring bis hin zur ,Angeboten
zur Heilung, z.B. Supervision, psychologische Begleitung, Therapie” (AG 3, Notiz auf einer Modera-
tionskarte). Auch das Wort ,Retreat” wurde in der Gruppe mehrfach notiert. Die Betroffenen wissen
genau, was sie bendtigen — eine umfassende Bedarfsermittlung steht allerdings noch an.

SchlieBlich stellte ein*e Teilnehmer*in der Veranstaltung fest, dass es vielerorts noch an Wissen zum
Thema Empowerment fehle und deshalb eine umfassende Aufkldrungs- und Sensibilisierungsarbeit
zu diesem Thema notwendig sei. Damit sollte ein breit angelegtes Verstdndnis fiir die Bedeutung der
Empowermentarbeit geschaffen werden.

4.3. QUALIFIZIEREN, WISSEN SICHERN UND WEITERGEBEN

Diversitdtsarbeit ist ein Lernprozess: Ob zu Diskriminierungen, zu eigenen Privilegien oder zu neuen
Perspektiven — und beziiglich der Frage, wie sie konkret in neue Arbeitsprozesse Ubersetzt werden
kann. Die Workshops zur Sensibilisierung spielen darin eine zentrale Rolle und sind fiir viele Men-
schen ein wichtiger Impuls, die gesellschaftlichen Strukturen zu reflektieren. Fir viele ist ein Work-
shop oder eine Forthildung der Beginn eines langfristigen Lernprozesses, der — wie oben beschrie-
ben — umfassende konkrete Verdnderungen anstof3t: von offentlichkeitswirksamen Projekten bis hin
zur Unternehmenskultur. Fortbildungen sind ein fester Bestandteil von Diversitédts- und
Empowermentarbeit und so gehdren zu einer nachhaltigen Offnung auch regelméaRige Fort-
bildungsangebote. Die Teilnehmenden wiinschten sich, dass Fortbildungen regelmdf3ig angeboten
werden, so dass mehr Menschen teilnehmen konnen und diversitatssensibles Wissen immer stdrker
in den Einrichtungen verankert wird. Es wurde auch der Wunsch gedul3ert, dass ,kleinere” Formate
und kurze Workshops zu einzelnen Themen regelmadf3ig angeboten werden.

2 AG 3, Notiz auf einer Moderationskarte 12




Diejenigen, die an Fortbildungen bereits teilgenommen haben, wiinschten sich Folgeangebote
— um Gelerntes zu vertiefen und auszubauen. In der AG 1 wurde konkret vorgeschlagen, auf eine
»allgemeine” Fortbildung zur diversitdtssensiblen Arbeit auch sparten- oder abteilungsspezifische
Workshops folgen zu lassen. Die Weiterentwicklung der Programme ist deshalb auch notwendig — um
etwa neue Themen und Schwerpunkte zu setzen. Dazu gehdren sowohl Themen zu verschiedenen
Diskriminierungsdimensionen als auch Coachings zum sogenannten Allyship, die darauf abzielen,
eine Kultur der Solidaritat in Einrichtungen zu foérdern. Auch das ist ein Lernprozess.

Qualifizierung in der Arbeitszeit verankern

Als grofRte Herausforderung fir die strukturelle Verankerung der Qualifizierung im Arbeitsleben wird
neben der langfristigen Finanzierung vor allem die fehlende Zeit genannt. Um sich weiterzubilden,
bedarf es (Notiz von Faisal Osman, AG 1). Die Qual-
ifizierung muss formal als Teil der Arbeitszeit anerkannt werden.

Es wurde vorgeschlagen, dass Weiterbildung im Rahmen der Arbeitszeit konkret geregelt sein sollte:
es konnten beispielsweise zehn Prozent der Arbeitszeit dafiir reserviert werden. Ein*e Teilnehmer*in
wies darauf hin, dass diese Regelung bereits in anderen Arbeitskontexten existiert. Somit kann auf
das Wissen und die Erfahrung anderer Branchen zuriickgegriffen werden.

Wissenssicherung und Wissenstransfer

Eine weitere Herausforderung flir die nachhaltige Diversitatsarbeit ist, dass diejenigen, die sich im
Bereich der diskriminierungskritischen Arbeit weiterbilden, immer noch vielerorts die Qualifizierung
einzeln — und nicht als Team — absolvieren. Nach der ,Riickkehr” in die Institution fiihlen sich die Teil-
nehmenden haufig isoliert, da sie nicht die Mdglichkeit haben, das Gelernte umzusetzen. Eine Person
formulierte es so:

Viele erleben es
als eine Herausforderung, das Wissen in die Institution ,hineinzutragen”. Wie in der Einleitung bereits
erwdhnt, flihlten sich die Teilnehmenden hdufig alleine und wiinschten sich deshalb im Anschluss an
die Fortbildungen sowohl einen kollegialen Austausch als auch eine Begleitung und Beratung durch
ausgebildete Trainer*innen. Damit wiirde ein Rahmen fiir eine langfristige Reflexion gesetzt werden.
Zudem wurde vorgeschlagen, die Archivierung und Dokumentation der Fortbildungen besser (digital)
aufzubereiten und zuganglich zu machen, um auf das Gelernte im Nachhinein zuriickgreifen und es
weitergeben zu kénnen (bspw. durch E-Learning Videos?).

3 Beispiel: https://kurse.noahsow.de/lp/erfolgreich-rassismuskritisch-info/ 13
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Diskutiert wurde in der AG 4 die Idee von sogenannten ,Mini-Coaches”, einer Form von Multiplika-
tor*innen, die dazu ausgebildet werden, das Wissen aus der Fortbildung und das Verstdndnis fir
die diversitdtssensible Kulturarbeit in die Strukturen weiterzutragen. Diese kénnten u.a. dazu aus-
gebildet werden, neue Mitarbeiter*innen ,mitzunehmen” (,diversitdtssensibles Onboarding“, AG 4,
Notiz auf einer Moderationskarte). Aber auch das ist eine Aufgabe, die einzelne Personen nicht nach
einer kurzen Fortbildung leisten kénnen: Es fehlt dazu die Expertise, Wissen entsprechend weiter-
zugeben. Deshalb sind die Formate und Rdaume zum Austausch fir viele eine wichtige Fortsetzung
der Qualifizierungen. Es kdnnte aber auch ein gezieltes, ldngerfristiges Ausbildungsprogramm zum/
zur Organisationsentwickler*in fiir das Personal der Einrichtungen entwickelt und finanziert werden.
Damit kann nicht nur das Wissen, sondern auch langfristiger Transfer geférdert werden. Schlief3lich
ist Diversitdtsmanagement neben Digitalisierung und Nachhaltigkeit das wichtigste Kompetenzprofil
fur Fihrungskrdfte und Mitarbeiter*innen.

4.4. AUSTAUSCH UND VERNETZUNG

Neben der Forderung von konkreten Projekten oder institutionellen Prozessen wurde wahrend der
Veranstaltung mehrfach gefordert, auch fiir den Austausch und fiir die Vernetzung finanzielle Mittel
zur Verfligung zu stellen. Austausch und Netzwerke innerhalb der Einrichtungen, aber auch institu-
tionslibergreifend spielen eine zentrale Rolle in der langfristigen Umsetzung der MaRnahmen: Durch
Vernetzungsformate wird ein Raum zur gegenseitigen Unterstiitzung und zum gemeinsamen Lernen
geschaffen. In der AG 2 wurde die Notwendigkeit flir diesen Austausch genannt, um dariiber zu spre-
chen, wie Menschen erreicht werden kdnnen, die Diversitdtsthemen nicht offen gegeniiberstehen.
Damit ging gleichzeitig der Wunsch einher,

(AG 2, Notiz von Anil Besli) einzurdumen und so mehr fehlerfreundliche Rdume zu schaffen.

Durch regelmdRige Austausch- und Vernetzungsformate wird eine Kontinuitdt der Reflexion und damit
auch die Weiterentwicklung der Angebote gefdrdert. Durch die stetige Vernetzung von Personen, die
sich in ihren Institutionen fiir Diversitdt einsetzen, wird Vertrauen aufgebaut und es werden zudem
Rdume fiir Kritik und eine ,neue Fehlerkultur” (AG 1, Notiz auf einer Moderationskarte) etabliert:

(Anna Lampert)
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Dazu gehdren bereits erwdhnte Austauschmdglichkeiten nach Fortbildungen, aber auch mehr Aus-
tausch in geschiitzten Rdumen wie dem Empowerment-Netzwerk Baden-Wirttemberg.

Dieser Rahmen ist einerseits fiir die Unterstiitzung und Solidaritdt notwendig. Andererseits kdnnen
dadurch Ldsungen fiir institutionsiibergreifende Erfahrungen erarbeitet werden, was wiederum einen
direkten Einfluss auf die Erfolge der geplanten MaRnahmen und Prozesse hat. Vernetzung macht es
(neben der Starkung und Anerkennung derjenigen, die sich fur diversitdtssensible Arbeit engagieren)
daher auch mdglich, neue Kooperationen und (AG 3, Notiz
auf einer Moderationskarte) zu etablieren. Das ldsst sich aber nur mit einem langfristigen und re-
gelmdfRigen Austausch umsetzen.

4.5. LEITUNG IM BLICK

,Leitung!!” — hatte sich eine beteiligte Person beim Austauschtreffen notiert. Im Gesprdch berichtete
sie, dass das Thema mehrfach angesprochen wurde. Sowohl in Arbeitsgruppen als auch in Pausen-
gesprachen wurde die Rolle der Fiihrungskréfte fiir die Offnungsprozesse betont. Damit diese nach-
haltig gelingen, miissen sowohl Institutions- als auch Abteilungs- oder Bereichsleiter*innen von den
Prozessen und Maldnahmen Uberzeugt sein und hinter ihnen stehen. In den meisten Einrichtungen
sind Leitungen die zentralen Entscheidungstrdger*innen und Vorbilder: Sie geben die konzeptionelle
Richtung vor und in der Regel entscheiden sie (iber die Verteilung der finanziellen Mittel. Ein Orga-
nisationsentwicklungsprozess ist eine Aufgabe, die die gesamte Institution betrifft. Ohne die Uber-
zeugung der Leitung kdnnen bspw. nur sehr schwer entsprechende Ressourcen, die fiir einen solchen
Prozess notwendig sind, bereitgestellt werden.

Dies ist nicht nur eine langjdhrige Beobachtung und Reflexion aus den Prozessen — das Engagement
der Leitung wurde wahrend der Veranstaltung neben der Finanzierung als ein ,must have” fiir die
nachhaltige Umsetzung der Offnung in Institutionen genannt (AG 2, Notiz von Anil Besli). Die Haus-
leitung muss von Anfang an dabei sein, die Antrdge mitschreiben, statt es der Assistenz zu liberlas-
sen — wie Giuliano Ryll-Gibelli im Protokoll aus der vierten Arbeitsgruppe notiert hat: ,Die Leitungs-
ebene muss aktiv werden und nicht die Assistenz schicken!!” Auch bei dieser Veranstaltung waren nur
vereinzelt Leitungen dabei.

Haufig wurde die Leitungsebene als Negativbeispiel dargestellt, als ein grof3es Hindernis in der Um-
setzung der Offnung. Die Teilnehmenden nannten vor allem zwei Maknahmen, um das Leitungsper-
sonal in Offnungsprozessen stérker einzubinden: (1) verpflichtende Workshops zur Sensibili-

»Die Leitungsebene muss aktiv werden und nicht

die Assistenz schicken!!" (AG 4, notiert von Giuliano Ryll-Gibelli)
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sierung, (2) Angebote und Workshops, in denen auch Austausch unter Fiihrungskradften stattfindet
und bestimmte Bedarfe und Erfahrungen in einem sicheren Rahmen thematisiert werden kdnnen.
Leitungsebenen missen qualifiziert und sensibilisiert werden: An vielen Stellen fehlen noch Kompe-
tenzen. Ohne Wissen um Ausschliisse und Diskriminierungen kann eine Institution kaum erfolgreich
strukturelle Verdnderungen anstoRen und umsetzen. Deshalb braucht es spezielle Angebote und
Unterstiitzung fiir die Flihrungskrdfte.

Zugleich finden sich zunehmend Menschen aus marginalisierten Gruppen in leitenden
Positionen, die als Einzelpersonen hdufig nicht an groRen starren (rechtlichen, formalen) Rah-
menbedingungen vorbeikommen. Eine Flihrungskraft berichtete etwa, dass auch Leitungen an ihre
Grenzen stolRen und Unterstiitzung bendtigen, um mit der Macht der strukturellen Diskriminierung
im System umzugehen. Die Person ergdnzte in einem Gesprach:

Hierzu muss die Politik die entsprechenden Schwerpunkte setzen. Zudem bedarf es spezieller An-
gebote zur Unterstlitzung und zum Empowerment — etwa durch ein Mentoringprogramm fiir BIPoC,
die in Leitungspositionen sind.

4.6. EHRENAMT UND ,,LOSE” INITIATIVEN

war
die Aussage einer teilnehmenden Person, die sich im kleinstddtischen Kontext verortet. Sie empfahl,
auf diese Gruppe, die sehr vielfdltig und quer Uber verschiedene Kultursparten vertreten ist, gezielt
einzugehen. Sie umfasst eine groRe Bandbreite an Kulturakteur*innen, darunter in Vereinen organi-
sierte Personen, Migrant*innenselbstorganisationen oder Amateur*innengruppen. Es gibt beispiels-
weise in vielen Stddten Kulturvereine oder Kiinstler*innenhduser, die nur zu einem geringen Teil von
angestelltem Personal betrieben werden — die strategische und konzeptionelle Arbeit wird im grof3en
Male von ehrenamtlich Tatigen tbernommen. Ein*e Teilnehmer*in des Austauschtreffens wies darauf
hin, dass dies auch Konsequenzen fiir die Umsetzung der diversitatssensiblen Arbeit habe.
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Die ehrenamtlich organisierten Institutionen (u.a. als Vereine organisierte Initiativen) wurden be-
reits im Rahmen des Programms ,Diversitdt als Aufgabe” gefdrdert und begleitet. Dennoch fehlt
ihnen weiterhin Sichtbarkeit im Kontext der diversitatssensiblen Arbeit. Es sind noch sehr wenige eh-
renamtlich tdtige Akteur*innen im Bereich der diversitdtssensiblen und machtkritischen Kulturarbeit
sichtbar und waren folglich auch bei Veranstaltungen wie dem Austauschtreffen wenig vertreten.
Als Hindernis flir die breitere Beteiligung dieser Akteur*innen wurde der zusdtzliche Zeitaufwand ge-
nannt, den eine Teilnahme an Workshops, Vernetzungs- und Austauschtreffen erfordert.

Als andere Schwierigkeit wird die Freiwilligkeit des Ehrenamts genannt. Diese hdngt mit dem eigenen
»Empfinden” der Verantwortung fiir das Thema Diversitdt zusammen. So berichtete eine Person wah-
rend der Veranstaltung, dass vielerorts noch Uberzeugungsarbeit fiir die gesellschaftliche Relevanz
der diversitdtssensiblen Arbeit geleistet werden muss werden muss — vor allem aber fiir die eigene
Rolle von ehrenamtlichen Akteur*innen fiir das Umsetzen der Offnung.

Die Vielfalt der ehrenamtlichen Arbeit macht es dennoch schwer, an dieser Stelle eine genaue Stand-
ortbestimmung zu machen. Das betrifft einzelne Akteur*innen anders als Vereine und macht die
Bestimmung der konkreten Bedarfe schwierig. In diesem Fall ist vor allem zundchst eine Bedarfser-
mittlung und ein Mapping der ehrenamtlichen Kulturarbeit notwendig, um so die entsprechenden An-
gebote zu entwickeln bzw. die bestehenden Angebote auf die entsprechenden Bedarfe hin zu priifen.

4.7. LANDLICHE, KLEINSTADTISCHE UND MITTELSTADTISCHE RAUME

»Landliche Rdume gesondert/besonders berticksichtigen”. Diese Notiz stammt vom Austauschtreffen
und weist darauf hin, dass die Kulturarbeit in ldndlichen Rdumen anders organisiert und strukturiert
ist, und deshalb einer anderen Aufmerksamkeit bedarf. Die Bedingungen fiir die Diversitatsentwick-
lung sind zwar anders als beim Thema Ehrenamt, sie sind dennoch eng verzahnt. Die Ndhe zum The-
ma Ehrenamt ergibt sich daraus, dass das Kulturleben in ldndlichen Rdumen malf3geblich im Zusam-
menhang mit freiwillig und ehrenamtlich organisierter Kulturarbeit steht. Der Anteil an ehrenamtlich
tatigen Kulturakteur*innen — ob in Vereinen oder nicht institutionell organisiert — spielt eine zentrale
Rolle im Kulturleben und in der Kulturarbeit. Dadurch ergeben sich andere Bedarfe und Herausforde-
rungen, denen mit gesonderten Programmen und Angeboten begegnet werden sollte. Dabei wird mit
slandlichem Raum“ nicht nur das Kulturleben auf dem Dorf gemeint, dhnliche Strukturen finden sich
auch in Klein- und Mittelstadten.

»Landliche Raume gesondert/besonders beriicksichtigen”

(AG 1, Notiz auf einer Moderationskarte)
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Mit dem Angebot zur Entwicklung von Kultur-Netzwerken im Programm ,Diversitdt als Aufgabe” wur-
den bereits einige Prozesse in diesem Bereich angestol3en. Die Netzwerke sind jedoch als lose Zu-
sammenhdnge anders strukturiert als Institutionen und stehen teilweise anderen Herausforderungen
gegeniber. Es gibt zwar Berichte und Hinweise auf Formen von Ausschliissen und Machtstrukturen im
ldndlichen, klein- und mittelstddtischen Kontext, sie konnten bei der Veranstaltung allerdings nicht
umfassend besprochen werden.

Der Aufbau von entsprechenden Forderstrukturen und -angeboten zum Thema Diversitdt mit dem
Schwerpunkt auf ldndliche, klein- und mittelstddtische Raume inklusive Bedarfsermittlung steht noch
an.

4.8. DIE RICHTIGEN RAHMENBEDINGUNGEN SCHAFFEN

Fur die nachhaltige Umsetzung und die Realisierung der genannten Bedarfe und Offnungsprozesse
sind entsprechende Rahmenbedingungen notwendig. Umfassende Ressourcen gehdren zu den ,must
haves” der nachhaltigen Offnungs-, Diversitits- und Empowermentarbeit. Aber auch die richtigen
Raume oder Beschwerde- und Beratungsstellen schaffen wichtige Rahmenbedingungen.

Nachhaltige Finanzierung als Grundvoraussetzung

Wahrend des Treffens wird mehrfach eine nachhaltige Finanzierung der diversitatssensiblen Kultur-
arbeit gefordert. Die Projekt- oder Sonderfdrderung, mit der ein groRRer Anteil der Diversitats- und
Empowermentarbeit seit mehreren Jahren finanziert wird, macht es schwierig, eine langfristige Um-
setzung von Prozessen zu gewdhrleisten. Das Programm ,Diversitdt als Aufgabe” erhdlt zwar eine

»Eine Grundvoraussetzung ist, dass das Programm und

die dazugehdrigen Komponenten (hier vor allem das
Empowerment-Netzwerk) nicht standig um die Finanzierung bangen miissen.”

(Statement Teilnehmer*in)

18




institutionelle Forderung, diese ist aber nur an die Forderung der Prozesse gekoppelt. Die vom Fo-
rum der Kulturen initiierten Angebote zu Empowerment und die Fortbildungsreihen fanden zwar im
Rahmen des Programms statt, aber der groRRte Anteil der finanziellen Mittel fiir diese Arbeit sind
formal nicht im Rahmen der institutionellen Férderung eingeplant und missen jedes Mal neu ein-
geworben werden. So ist die Forderung der Diversitdtsarbeit zwar institutionell verankert, doch die
zur Verfiigung stehenden Mittel entsprechen nicht den aktuellen Bedarfen — etwa nach langfristiger
Prozessbegleitung, nach Evaluation der einzelnen Prozesse, sowie Qualifizierung und Empowerment,
die wadhrend der Veranstaltung immer wieder genannt wurden.

Es wurde deshalb mehrfach der Wunsch nach (AG 3,
Notiz auf einer Moderationskarte) und nach neuen langfristigen Férderprogrammen und -angeboten
geduRert. Die finanzielle Forderung ist weiterhin notwendig — so ein*e Teilnehmer*in der Veranstal-
tung — weil viele Einrichtungen die Kosten nicht selbst tragen kdnnen (bspw. kleine soziokulturelle
Zentren oder Produktionshduser der freien Szene). Zudem wurde in einer Arbeitsgruppe thematisiert,
dass bei den groRen Kulturinstitutionen wie Opern oder Museen zwar Mittel vorhanden sind, die
Forderung von Diversifizierung jedoch mit héherer Prioritdt behandelt werden muss. Die Teilnehmen-
den forderten deshalb einen festen Etat und feste Stellen fiir die Diversitdtsarbeit in
Kultureinrichtungen.

Dafiir ist es notwendig, die Forderung neu zu denken, stellten die Teilnehmenden der dritten
Arbeitsgruppe fest. Flir eine nachhaltige Unterstilitzung braucht es neue Konzepte und Ideen.

Es miissen Forderprogramme entwickelt werden, die solche Initiativen wie das Empowerment-Netz-
werk Baden-Wiirttemberg ,mitdenken®.

Hier spielt auch das ,Wie” eine zentrale Rolle. Férderprogramme fiir Diversitdtsarbeit kdnnen nicht
entwickelt und aufgebaut werden, wenn nur weifse Menschen an der Konzeption beteiligt sind. Die
Teilnehmer*innen forderten deshalb, die Programme partizipativ sowie unter Beteiligung der Betrof-
fenen und ,aus der Community heraus” (AG 3, Notiz auf einer Moderationskarte) zu entwickeln. Es
braucht Betroffene auf allen Ebenen und in allen Schritten der Férderung — sowohl in der Programm-
entwicklung als auch in Gremien.
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Offnungsprozesse als Verpflichtung

Neben der selbstverpflichtenden Sensibilisierung fiir Mitarbeiter*innen und Leitungsebenen der Ins-
titutionen wurden wahrend der Veranstaltung auch strukturelle Verpflichtungen genannt — sowohl fir
die Geforderten als auch fir die férdernden Institutionen.

Der Fokus richtete sich dabei besonders auf die Verwaltung und Ministerien als geldgebende Institu-
tionen. Mersedeh Ghazaei notierte im Protokoll der dritten Arbeitsgruppe dazu:

Eine Selbstverpflichtung der Ministerien und Amter zur Offnung stellte sich fiir die Teil-
nehmenden als eine wichtige Voraussetzung fur die nachhaltige Umsetzung der diversitdtssensi-
blen Kulturarbeit heraus. Die fordernden Institutionen - inshesondere die Ministerien
- spielen dabei als Vorbild eine zentrale Rolle. Deren Haltung und Anerkennung ist
fiir die breite Umsetzung und gesellschaftliche Anerkennung des Themas zentral.
Durch die Selbstverpflichtung zur Offnung wird eine Haltung gezeigt und die Wichtigkeit von Diversi-
tdt anerkannt.

Gleichzeitig wurde gefordert, dass Offnung und diversitatssensible Qualifizierung auch fiir alle gefér-
derten Institutionen eine Verpflichtung darstellen. Nur wenn die Diversifizierung zur Bedingung einer
finanziellen (Kultur-)Férderung gemacht wird, bringt dies eine nachhaltige strukturelle Veranderung
mit sich. Die Teilnehmenden gingen weiter und schlugen sogar Strafen fiir ,,Nicht-Offnung”
(AG 2) vor — und zwar die Kiirzung von Fordermitteln sollten die notwendigen Schritte und Mal3nah-
men zur Offnung nicht umgesetzt werden.
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Unabhangige Beratung- und Beschwerdestellen

Kein Raum ist frei von Diskriminierung. Die konstante Arbeit gegen Ausschliisse und Diskriminierun-
gen erfordert von den Institutionen, ein Aktionskonzept im Fall von Diskriminierungen zu erarbeiten
— das notierte die zweite Arbeitsgruppe als ein ,must have der diversitdtssensiblen Offnung. Die
anderen Teilnehmer*innen sprachen sich in allen Gruppen dafiir aus, dass unabhdngige Beratungs-
und Beschwerdestellen fiir Diskriminierungsfdlle notwendig sind (AG 1: mit dem Schwerpunkt auf
Kunst und Kultur). Nur damit kann ein diskriminierungskritisches Umfeld im Kulturbetrieb langfristig
umgesetzt werden.

Zeit nehmen und bereitstellen

Diversitdt braucht Zeit — und zwar auf verschiedenen Ebenen: Zeit fiir Weiterbildung, Zeit fiir den
Austausch und natlrlich auch Zeit flr die nachhaltige Wirkung aller Maldnahmen. Fiir die Reflexion
des Programms und Projekte ist ebenfalls Zeit wichtig, damit die formulierten Bedarfe in konkrete
Fordermal3nahmen einfliel3en kénnen.

Raume - das Setting ist wichtig!

Rdume wurden bereits mehrfach genannt: als Safer Spaces, als Austausch- und als Vernetzungs-
raume, als fehlerfreundliche Rdume. Die Gestaltung der diskriminierungssensiblen kommunikativen
Rdaume ist zentral fiir einen offenen Austausch. Aber es bedarf auch physische Orte fiir regelmdi3ige
Treffen. Es bedarf Rickzugsorte zum Abreagieren. Wdhrend der Veranstaltung wurde ein solcher
Riickzugsort geschaffen. In der ersten Arbeitsgruppe wurde auch das Setting erwahnt, in dem Semi-
nare und Workshops stattfinden — denn auch das ,Setting ist wichtig” (AG 1, Notiz auf einer Modera-
tionskarte): PAUSEN, VERPFLEGUNG, SCHONE UND ANGENEHME (WORKSHOP-)RAUME
TRAGEN ZUM ALLGEMEINEN WOHLBEFINDEN UND ZUM ARBEITSKLIMA WAHREND DER
VERANSTALTUNG BEI. So wurden die Arbeitsgruppen als Orte des aufmerksamen Zuhdrens mehr-
fach gelobt, wahrend die schlechte Akustik im Veranstaltungsraum die konzentriere Atmosphdre teil-
weise schwierig gestaltete.

»Mir hat dieser Tag Hoffnung und Vertrauen vermittelt.
Beeindruckt, wie Raum sowohl fuir Betroffene als auch fir

nicht Betroffene, die sich fiir die Diversifizierung engagieren,
gleichermafRen geschaffen wurde.”

(Statement Teilnehmer*in)
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4.9. BEDARFE ERMITTELN, ERGEBNISSE DOKUMENTIEREN UND EVALUIEREN

»Leider hat der gesamte zeitliche Rahmen der Tagung nicht gereicht, um alles im
Detail zu besprechen oder tiefer nachzufragen. Es muss fiir diese Themen - be-
sonders fiir die Betroffenen - mehr Zeit eingeraumt werden. Sonst handelt es sich
lediglich um ein oberfliachliches Kratzen an der Thematik und es kénnen keine
konkreten Bedarfe,

Verbesserungsvorschliage, Methoden und Strategien entwickelt

werden.”

(Mersedeh Ghazaei)

Auch Faisal Osman notierte im Protokoll der ersten Arbeitsgruppe: ,Die Zeit wurde knapp” — es konn-
ten nicht alle Themen ausfiihrlich besprochen werden. Diese schriftliche Dokumentation soll einen
Anstol3 fiir die Weiterentwicklung der Diversitdtsarbeit geben, kann aber nicht die strukturierte Er-
mittlung der Bedarfe, bspw. durch Bedarfsumfragen, ersetzen. In vielen Fdllen steht diese Ermittlung
noch an.

Die Veranstaltung hat gezeigt, welche Bandbreite an Wissen und Erfahrung durch die Prozesse ent-
standen ist. Diese wurden mit einzelnen Statements untermauert und ergdnzt, dennoch wurden viele
Themen nur unzureichend behandelt. Die Dokumentation und Evaluation von einzelnen Prozessen ist
wichtig — um zu wissen, was verbessert werden kann. Nicht alles ldsst sich jedoch mit einer einzel-
nen Veranstaltung erfassen — auch in diesen Rdumen existiert Ausschluss und Unsicherheit, einige
Stimmen werden mehr, andere weniger gehort. Und schlieRlich sollte reflektiert werden, dass nicht
alle, die Angebote im Rahmen des Programms wahrgenommen haben, bei der Veranstaltung dabei
waren. Fur eine umfassende Reflexion missen deshalb unterschiedliche Formate der Dokumentation
und Evaluation berticksichtigt werden.
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SCHLUSSWORT: KRITISCHE SELBST-
REFLEXION ALS DAUERHAFTE
AUFGABE IM PROGRAMM

Wahrend der Veranstaltung wurden viele Themen notiert, diskutiert und reflektiert. Manche wurden
umfangreicher besprochen als andere. Einige wurden in jeder Arbeitsgruppe erwdhnt und finden sich
auf mehreren Moderationskarten wieder. Fiir andere Themen gab es eine kurze Notiz auf einzelnen
Karten. Das bedeutet nicht, dass manche Aspekte weniger relevant waren als andere. In einigen Fal-
len deuten einzelne Moderationskarten darauf hin, welche Perspektiven noch wenig Eingang in die
Bedarfe gefunden haben — haufig, weil das Wissen fehlt. Sie sind fiir die Reflexion und Weiterentwick-
lung des Programms dennoch durchaus bedeutend:

Ein sehr wichtiges Thema ist beispielsweise die Prekarisierung im Kulturbetrieb selbst — so
ein*e Teilnehmer*in der Veranstaltung. Der damit (unter anderem) einhergehende hdaufige Wechsel
des Personals stellt ein Hindernis in der langfristigen Umsetzung der diversitdtssensiblen Kulturar-
beit dar.

Intersektionale Perspektive und Angebote

Mit dem zunehmenden Bewusstsein bei vielen Akteur*innen der Diversitatsarbeit, dass die Diskri-
minierungen immer miteinander verschrankt sind, verdndert sich auch die Perspektive auf die not-
wendigen Angebote. Die Beriicksichtigung einer intersektional ausgerichteten Arbeitsgruppe und die
mehrfache Formulierung des Bedarfs nach mehr entsprechenden Angeboten (vor allem in der AG 3)
spiegeln diese Entwicklung. Gleichzeitig wird wahrend der Veranstaltung sichtbar, dass sich intersek-
tionales Denken und Handeln kaum in einer konkreten Umsetzung wiederfindet. Kurz: Intersektion-
alitat ist in der Theorie angekommen, in der praktischen Anwendung allerdings nicht.

Giuliano Ryll-Gibelli beobachtete in der vierten Arbeitsgruppe, dass weitere Diskriminierungsdimen-
sionen (aulRer Rassismus und Sexismus) nur dann zum Thema wurden, als diese von der oder dem
Moderator*in angesprochen wurden. Er flgte hinzu: , Institutionen beziehen sich haufig auf eine Form
der Diskriminierung und betrachteten dies nicht intersektional”. Die Moderationskarten des Treffens
zeigen dies ebenfalls: Es werden nur gelegentlich Themen wie Klassismus, Neurodivergenz und ein-
fache/leichte Sprache aufgefiihrt.

»Institutionen beziehen sich haufig auf

eine Form der Diskriminierung und betrachteten
dies nicht intersektional.” (Giuliano Ryll-Gibelli)
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Auch das Forum der Kulturen konzentriert sich in seiner Arbeit vor allem auf rassismuskritische
Angebote. Das liegt — darauf wiesen zwei Personen im Anschluss auf das Treffen hin — in der Ge-
schichte und Ausrichtung der Institution selbst begriindet. Daraus ergibt sich auch der Schwerpunkt
der Netzwerke und der Angebote des Forums sowie schlieBlich die Zusammensetzung der bei dem
Treffen anwesenden Personen.

Um dem Bedarf nach mehr intersektionalen Angeboten nachzukommen, braucht es deshalb ein-
er erweiterten Reflexion und Einbeziehung von verschiedenen Dimensionen, die mit dem Wort
,Diversitat” einhergehen. Nur wenn ein umfassendes Verstdndnis der verschiedenen Ausschliisse und
ihrer Verschrankungen vorhanden ist, kdnnen auch intersektionale Angebote entwickelt werden. Dafir
wdre aber zundchst eine kritische Bestandsaufnahme der bisherigen Angebote notwendig
— genauso wie die Reflexion in Hinblick auf die Frage, wie Intersektionalitdt im Programm langfristig
umgesetzt werden konnte. Hier muss Wissen durch weitere Qualifizierungen und Austausch erst
aufgebaut werden.
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WAS TUN?

Die folgenden Empfehlungen fassen die zentralen Ergebnisse der Veranstaltung zusammen und
richten sich in erster Linie an das Forum der Kulturen und das Zentrum fiir Kulturelle Teilhabe.
Wir mdchten damit auch weitere Akteur*innen im Feld der diversitatssensiblen Kulturarbeit und
-férderung anregen.

Die Teilnehmenden duRerten den Wunsch, das Programm ,Diversitdt als Aufgabe”

beizubehalten, allerdings unter Anpassung an aktuelle Bedarfe und unter Ausbau
der Angebote.

Einen politischen Willen zeigen: Selbstverpflichtung der férdernden Institutionen

(vor allem Ministerien und Verwaltung) zur eigenen Offnung und Sensibilisierung

Der Wunsch, dass das Ministerium flir Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-
Wiirttemberg mehr Commitment zeigt, z. B. indem Minister*innen oder Staatssekretdr*in-
nen bei Veranstaltungen zum Thema Diversitdtsforderung teilnehmen und damit den
hohen Stellenwert unterstreichen und Wertschatzung zeigen.

Forderung der Kulturinstitutionen durch 6ffentliche Mittel auch an Diversity-
Qualifizierungen, -MaRnahmen und -Fortbildungen koppeln.

Nachhaltige Finanzierung des Programms mit aktualisierten Bedarfen und Angeboten
sichern und einen Etat fiir die Diversitdtsarbeit zur Verfiigung stellen.

M 8 ™ © 8
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Prozess statt Projekt: Forderung neu denken
a) Entwicklung neuer Forderprogramme
b) Partizipative Entwicklung von Foérderprogrammen mit Beteiligung der Betroffenen
c) Einrichtung beschlussfahiger BIPoC-Gremien auf institutioneller Ebene und auf
Landesebene (zum Beispiel: Beirdte flir die Entwicklung neuer Férderprogramme
oder zur Erarbeitung der Diversitdtskriterien zur Auswahl neuer Mitarbeitenden)

Empowern!
a) Empowerment fest im Programm , Diversitdt als Aufgabe” verankern und
langfristig finanzieren.
b) Bedarfe regelmdf3ig ermitteln

¢) Mentoring-Programme fiir die benachteiligten gesellschaftlichen Gruppen schaffen.

d) Entwicklung kiinftiger Angebote in Zusammenarbeit mit Betroffenen

Langfristige Prozessforderung — wahrend, nach und unabhdngig von Projekten oder
Qualifizierungen (sowohl fiir Institutionen als auch fiir einzelne Kulturakteur*innen)

Austausch und Vernetzung im Kulturbereich starken, strukturell verankern, fordern:
a) Die Angebote zur Vernetzung in neuen Férderprogrammen explizit einbetten bzw.
Programme nur flir Vernetzung entwickeln.
b) Bereitstellung von mehr Safer Spaces im Rahmen des Programms
»Diversitdt als Aufgabe”

Qualifizierungen und Fortbildungen als feste Bestandteile des Programms etablieren
und regelmdRig anbieten:

a) Wiederholung gleicher Fortbildungen in regelmdRigen Abstanden

b) Vertiefende Angebote fiir Menschen mit unterschiedlichen Erfahrungs- und

Wissensstufen

c) Kleinere, kurze Formate zu einzelnen Themen oder Schwerpunkten

d) Allyship-Coaching

e) Verankerung der Qualifizierung in der Arbeitszeit
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Formate flir Wissenssicherung und -transfer entwickeln

Leitungsebene:
a) Verpflichtung zur Teilnahme an diversitatssensiblen Weiterbildungsangeboten
b) spezielle Angebote nur flr Fiihrungskrafte
(Sensibilisierung, Mentoring fiir BIPoC in Leitungspositionen)

Landliche, klein- und mittelstadtische Raume:
a) Bedarfe ermitteln
b) Angebote daraufhin priifen, ob sie fiir Kulturarbeit in ldndlichen Rdumen
geeignet sind

Ehrenamt nicht aus den Augen verlieren: Bedarfe ermitteln und Angebote entwickeln,
die leichter in ehrenamtlichen Strukturen umsetzbar sind.

Dokumentation und Evaluation: Mehr Zeit einrdumen und auf unterschiedliche
Erhebungsmethoden und -formate zuriickgreifen.

Entwicklung weiterer intersektionaler Angebote
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PROGRAMM DES
AUSTAUSCHTREFFENS

PROGRAMMABLAUF

Retrospektive auf die Forthildungs- und Beratungsangebote zu diversitatssensiblen Offnungspro-
zessen des Forums der Kulturen sowie zukiinftige Bedarfe in Kunst und Kultur in Baden-Wirttemberg

Montag, 26. Juni 2022, 12.00 — 17.45 Uhr
Dirnitz, Landesmuseum Wirttemberg, Schillerplatz 6, 70173 Stuttgart

Gesamtmoderation: Verena Meyer, Trainerin und Beraterin fiir Empowerment und rassismuskritische
intersektionale Bildung und Organisationsentwicklung

12 Uhr

13 Uhr

13.45 Uhr

14.15 Uhr

14.30 Uhr

17 Uhr

17.15 Uhr

Get Together mit Mittagessen

BegriiRung und Einfiihrung

Einfihrung in die 4 Arbeitsphasen + Vorstellung der Moderator*innen
Pause
Arbeitsphase: 4 Arbeitsgruppen in je 2 Runden a 70 Minuten

#1 Retrospektive der Offnungsangebote von 2014 bis heute
Moderation: Andreas Kern https://www.andreas-kern.coach/referenzen

#2 Wiinsche und Bedarfe an neue Offnungsprogramme
Moderation: Handan Kaymak https://www.handan-kaymak.de

#3 Bedarfe an intersektionale Empowermentangebote
Moderation: Jamila Al-Yousef https://www.jamilaandtheotherheroes.com
und Melanelle B. C. Héméfa https://www.instagram.com/melanelle_/?hl=de

#4 Uber den Tellerrand: Ausgangssituationen und Fortbildungsbedarfe
Moderation: Goska Soluch https://goska-soluch.de

Pause

Abschluss und Zusammenfassung des Tages
Joanna Jurkiewicz und Verena Meyer
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