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1. Vielfalt in Kultureinrichtungen VINK

Eine Online-Befragung, um Vielfalt,
aber auch erlebte Diskriminierung
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Das Berliner Projektbdiro fiir Diversitatsentwicklung Diversity Arts Culture (DAC) hat
das Team ,Vielfalt entscheidet — Diversity in Leadership” von Citizens For Europe
(CFE) mit einer Grundlagenforschung in Berliner Kulturbetrieben beauftragt, um ihre
eigene Arbeit datenbasiert aufzustellen. Im Rahmen der Grundlagenforschung wur-
den vier Projekte im Berliner Kultursektor durchgefiihrt. Die Durchfiihrung einer On-
line-Befragung unter Beschaftigten in ausgewahlten Berliner Kultureinrichtungen war
das vierte und damit letzte Teilprojekt’.

An der Umfrage beteiligten sich 2019 drei? Einrichtungen — das Staatsballett, die Ber-
linische Galerie sowie die Stiftung Berliner Mauer. Da die Befragung dazu dienen soll,
die Vielfalt, aber auch erlebte Diskriminierung in den teilnehmenden Einrichtungen
abzubilden sowie Handlungsoptionen und Bedarfe im Bereich der Diversitatsentwick-
lung zu ermitteln, war es fir die teilnehmenden Kultureinrichtungen wichtig, dass sie
in der Ergebnisdarstellung nicht in einen, auch aufgrund der unterschiedlichen Spar-
ten, problematischen Vergleich zueinander gesetzt werden. Deswegen erfolgt die Er-
gebnisdarstellung im Bericht nur im Aggregat.

Mit der Online-Befragung wurden in Deutschland erstmals differenzierte Antidiskri-
minierungs- und Gleichstellungsdaten in Kultureinrichtungen erhoben, die neben den
im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) geschitzten Merkmalen, also zuge-
schriebene ,Rasse”®, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter
und sexuelle Identitat, auch soziale Herkunft, Gewichtsdiskriminierung und DDR-/Ost-
sowie West-Sozialisation umfasst.

Der vorliegende Bericht fasst zentrale Analysen und Ergebnisse zusammen.

Bei den vier durchgefiihrten Teilprojekten wurden neben der Online-Befragung drei weitere Forschungs-
methoden umgesetzt:

1. Fokusgruppengesprache mit Nicht-Besucher*innen und Nicht-Akteur*innen zu Diskriminierungs- und
Ausschlusserfahrung sowie Handlungsempfehlungen fiir einen inklusiven Kulturbetrieb. Die Darstel-
lung erfolgte in Form von Personas.

2. Methodische Unterstitzung von DAC bei der Durchflihrung von Hausleitungsinterviews zum jeweili-
gen Diversitatsverstandnis der Leitung und Perspektiven zur Zusammenarbeit mit DAC.

3. Sekundaranalyse der KulMon-Daten im Hinblick auf die Abbildung unterschiedlicher Diskriminie-
rungserfahrungen und Erarbeitung von Handlungsempfehlungen fir zukiinftige Erhebungen von
diskriminierungssensiblen Daten.

2Die Auswahl der Einrichtung basiert u. a. auf der Teilnahmebereitschaft, auf vorhandenen personellen
Ressourcen fiir die notwendige Kommunikation (intern sowie mit dem Forschungsteam von ,Vielfalt ent-
scheidet”) sowie auf der Koordinierung und Vorbereitung der Online-Befragung.

3,Das Konzept der Rasse ist das Ergebnis von Rassismus und nicht dessen Voraussetzung” heilt es
einleitend in der Jenaer Erklarung, in der renommierte Zoolog*innen 2019 ausfihrlich wieder erstarkende
Jwissenschaftliche” Rechtfertigungen fir Rassismus widerlegten. Aufgrund der gerade in Deutschland
problematischen Geschichte des Begriffes wird seine Verwendung in Gesetzestexten seit geraumer Zeit
kritisiert. Die Verfasser*innen distanzieren sich von jeglicher Affirmation von ,Rasse"— die Begriffsver-
wendung erfolgt hier ausschliellich aufgrund der Bezugnahme auf die an dieser Stelle gerade im Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz problematische Verwendung des Begriffes. Gleichzeitig ist es wichtig
darauf hinzuweisen, dass eine bloRBe Streichung des Begriffes in Gesetzen und in der Diskussion um
Antidiskriminierung und Diversitat (Schutz-)Licken entstehen lieRe. Die Verfasser*innen schlagen des-
wegen die Formulierung ,rassistische Zuschreibung" als Ersatzformulierung vor.



2. Befragungskonzept und Vorgehen

Wie in vielen anderen Sektoren stehen auch Flihrungskréafte im Kultursektor vor der
Frage wie vielfaltig ihr Personal ist, ob — und wenn ja, auf welchen Ebenen — eine
ausreichende Reprasentation der Gesellschaft erreicht wurde, welches Ausmal an
Diskriminierung in ihrer Einrichtung erfahren wird und wie es um das generelle Ar-
beits- und Diversitatsklima steht. Haufig besteht zudem der Wunsch zur Evaluation
bestehender Mallnahmen und Erhebung der Winsche und Bedarfe der Mitarbeiten-
den, um weitere Offnungsprozesse zu implementieren.

CFE hat vor diesem Hintergrund 2017 ein Instrument zur differenzierten Erhebung
von Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten* entwickelt, auf dem auch die Be-
fragung in den Berliner Kultureinrichtungen basiert. Das Umfrageinstrument wurde
seitdem weiterentwickelt und im Austausch mit DAC und den Kontaktpersonen aus
den teilnehmenden Kultureinrichtungen an deren jeweilige Strukturen angepasst und
im Mai 2019 einem Pretest unterzogen, bevor im Sommer 2019 die Erhebung durch-
gefihrt wurde.

Da es sich bei der Online-Befragung um eine Vollerhebung handelt, wurden den unter-
schiedlichen Statusgruppen ,Personen mit Leitungsverantwortung” bzw. ,Fihrungs-
kraften” und ,Personen ohne Leitungsverantwortung” bzw. ,Mitarbeitende” in einem
Frageblock unterschiedliche Fragen gestellt. Personen mit Leitungsverantwortung
(dazu zahlt Personal-, Budget- oder kiinstlerische Leitungsverantwortung) wurden u.
a. zu Wirksamkeit und Auswirkung ihrer umgesetzten Strategien und Mallnahmen
zur Forderung von Vielfalt und Chancengerechtigkeit befragt. Die Mitarbeitenden be-
kamen an dieser Stelle Fragen zum allgemeinen Arbeits- und Diversitatsklima. Der
vorliegende Ergebnisbericht zeigt ausgewahlte Ergebnisse in diesen Bereichen sowie
zur Vielfalt und Diskriminierungserfahrung der Befragten — auch innerhalb und aul3er-
halb des Arbeitskontextes — sowie zur Einschatzung zur Bekanntheit und Bedeutung
von DAC.

Die Ergebnisse werden aggregiert dargestellt und ermdglichen auf diese Weise Analy-
sen und Einsichten bei gleichzeitiger Sicherstellung, dass Rickschlisse auf einzelne
Kultureinrichtungen oder Personen nicht moglich sind. Die Ergebnisse dieses Berichts
werden auch im Rahmen einer gréReren Publikation zu Vielfalt und Diskriminierung
im Kultursektor, die CFE im Rahmen der Forderung durch das Bundesprogramm ,De-
mokratie leben!” erstellt, veroffentlicht.

4 Siehe Aikins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Gyamerah, Daniel; Wagner, Lucienne (2018): Diversitét
in offentlichen Einrichtungen. Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten in der Praxis — Ergebnis-
se einer Piloterhebung unter Fihrungskraften der Berliner Verwaltung und landeseigenen Unternehmen.
Vielfalt entscheidet — Diversity in Leadership, Citizens For Europe (Hrsg.), Berlin sowie Ahyoud, Nasiha;
Aikins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Bechert, Naomi; Gyamerah, Daniel; Wagner, Lucienne (2018): Wer
nicht gezahlt wird, zahlt nicht. Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten in der Einwanderungsge-
sellschaft — eine anwendungsorientierte Einfihrung. Vielfalt entscheidet — Diversity in Leadership, Citi-
zens For Europe (Hrsg.), Berlin. Online verflighar: www.vielfaltentscheidet.de/publikationen
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3. Ergebnisse und Kernaussagen

Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass eine differenzierte Befragung zum Arbeits-
und Diversitatsklima, erlebter Diskriminierung und der Bewertung von Diversitatsmal-
nahmen in Verbindung mit den Lebens- und Diskriminierungsrealitaten der Befragten
gut angenommen wird: Die Einladung, an der Online-Umfrage teilzunehmen, wurde
von den jeweiligen Hausleitungen an die Mitarbeitenden versandt. Um die Grundge-
samtheit zu ermitteln, wurden die verantwortlichen Personen gebeten, zurlickzumel-
den, an wie viele Personen die Einladung in der jeweiligen Einrichtung weitergeleitet
wurde. Aus diesen Rickmeldungen lasst sich schlielfen, dass die Befragung 234 Per-
sonen erreicht hat. Von den Personen, die den Link zum Online-Fragebogen geoffnet
haben, gaben 103 Personen ihre datenschutzrechtliche Einwilligung zur Teilnahme
an der Umfrage. Von diesen haben 99 Personen mindestens teilweise den Fragebo-
gen ausgefullt und sind somit in die Auswertung eingegangen. Die Riicklaufquote von
42 % liegt damit deutlich Uber den bei Online-Befragungen zu erwartenden Ricklauf-
quoten von 20 bis 30 %°. Dennoch reicht die StichprobengrofRe nicht fur weitergehen-
de Analysen (wie bspw. Analysemethoden, die den Zusammenhang zwischen mehre-
ren Variablen betrachten, um diesen zu analysieren) und bleibt folglich explorativ. Das
heil3t, die Perspektiven und Erfahrungen der Mitarbeitenden und Fihrungskrafte und
deren Zusammenhang werdenausschlieilich deskriptiv (durch bspw. Haufigkeiten,
Kreuztabellen und grafische Aufarbeitung) analysiert. Aufgrund der unterschiedlichen
Statusgruppen ergeben sich fur Teilabschnitte des Fragebogens geringere Gesamt-
antwortzahlen, da einige Frageblocke nur Mitarbeitenden und andere nur Personen in
Leitungspositionen gestellt wurden.

Die Befragten sind zwischen 19 und 67 Jahre alt, wobei das Alter im Mittel bei 39 Jah-
ren liegt®. Fast alle Befragten verorten sich innerhalb eines binaren Geschlechterver-
standnisses (98 %), davon 73 % Frauen und 27 % Ménner, wahrend 2 % der Befragten
sich als nicht-binar verortet haben. Von den Befragten geben 15 % an, beeintrachtigt
zu werden, wahrend 85 % angaben, keine Beeintrachtigung’ zu haben. Etwas mehr als
ein Viertel der Befragten (27 %) gehoren der LSBTIQ+-Gemeinschaften an, drei von
vier Befragten (73 %) verorten sich als heterosexuell und keiner LSBTIQ+-Gemein-
schaft zugehorig. In der DDR oder in Ostdeutschland wurden 19 % der Befragten ge-
boren, wahrend 73 % in der BRD oder Westdeutschland und weitere 8 % im Ausland
geboren wurden. Bei letzterem liegt das Herkunftsland jedoch nur in einem Fall au-
Rerhalb Europas.

SMillar, M. M.; Dillman, D. A. (2011): Improving Response to Web and Mixed-Mode Surveys. Public Opinion
Quarterly, 75(2), p. 249-269. doi: 10.1093/poq/nfr003

$Das Alter im Mittel wurde als Medianalter berechnet, d. h., dass das Alter jeweils bei 50 % der Befragten
unter bzw. tiber 39 Jahren liegt. Das Durchschnittsalter liegt hier bei 42 Jahren.

"Der Befragung liegt dabei ein differenziertes Verstandnis zugrunde, das Beeintrachtigung in Uberein-
stimmung mit Selbstorganisationen als soziales Verhéltnis definiert, das tber eine rein medizinische Be-
trachtung hinausgeht.



Von den Befragtenhaben 24 % einen sogenannten Migrationshintergrund, 76 % haben
keinen Migrationshintergrund. Damit liegt der Anteil von Menschen mit sogenanntem
Migrationshintergrund deutlich unter dem Durchschnitt der Stadtbevolkerung, der in
Berlin 2019 bei etwa 34 % lag. Der sogenannte Migrationshintergrund umfasst Perso-
nen, die selbst oder bei denen mindestens ein Elternteil auf das Gebiet der heutigen
Bundesrepublik Deutschland eingewandert sind, und wird zu haufig als einzige Mess-
groRe fur rassistische Diskriminierung herangezogen. Die Befragung zeigt einmal
mehr, dass dies unzureichend ist: Mehr als die Halfte der Personen, die angeben, Ras-
sismuserfahrungen zu machen, haben keinen Migrationshintergrund. Rassismuser-
fahrungen machen laut eigenen Angaben 5 % der Befragten. Dies sind zwar mehr als
jene 3 %, die in einer Piloterhebung von Citizens For Europe unter Fihrungskraften
der Berliner Verwaltung angaben, Rassismuserfahrungen zu machenég, es ist zugleich
aber davon auszugehen, dass der Anteil der Personen, die in der Berliner Stadtgesell-
schaft Rassismuserfahrungen machen, deutlich hoher ist.

Diskriminierung ist eine Erfahrung, die nach Selbstauskunft 43 % der Befragten teilen®.
Als relevante Diskriminierungsbezlige im Arbeitskontext — also innerhalb der jeweili-
gen Kultureinrichtungen — wurden am haufigsten Geschlecht (20 Nennungen), lteres
und jlingeres Alter (6 bzw. 9 Nennungen) sowie Geschlechtsidentitat (5 Nennungen)
benannt. 18 Nennungen entfielen im Arbeitskontext auf die Antwort ,ich wurde nicht
diskriminiert"”.

Unterschiede lassen sich in der Regel bezlglich Diskriminierungserfahrungen inner-
halb und auBerhalb des Arbeitskontextes feststellen: Mit Bezug auf Geschlecht wer-
den auRerhalb des Arbeitskontextes geringfligig mehr Diskriminierungserfahrungen
gemacht als in den teilnehmenden Einrichtungen. Diskriminierung aufgrund eines
jungen Lebensalters wird hingegen innerhalb der Kultureinrichtungen haufiger erlebt
als aulerhalb des Arbeitskontextes — gleiches gilt fir hohes Lebensalter. Die haufig
erlebte Diskriminierungserfahrung in Bezug auf das Geschlecht und Lebensalter im
Arbeitskontext, entspricht auch den Ergebnissen der Studie zu ,Diskriminierungser-
fahrungen in Deutschland” von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2015).
Auch hier gaben die Befragten an, die meiste Diskriminierungserfahrung im Arbeits-
kontext in Bezug auf das Geschlecht (35 %) und das Lebensalter (49 %) erfahren zu
haben.

8Aikins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Gyamerah, Daniel; Wagner, Lucienne (2018): “Diversitat in 6f-
fentlichen Einrichtungen. Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten in der Praxis - Ergebnisse einer
Piloterhebung unter Fihrungskraften der Berliner Verwaltung und landeseigenen Unternehmen”. Vielfalt
entscheidet - Diversity in Leadership, Citizens For Europe (Hrsg.), Berlin, p. 38.

°Die Erhebung von Diskriminierungserfahrung steht vor der Herausforderung, dass sie auf subjektiven
Erfahrungen der Befragten ruht. Diese entsprechen nicht immer den engen juristischen Definitionen von
Diskriminierung, haben aber gleichzeitig reelle Effekte auf das Leben und Handeln der Betroffenen. Zu-
dem werden nicht alle Diskriminierungsvorfalle von den Befragten angegeben. So flihren bspw. Gewoh-
nungseffekte dazu, dass diskriminierende Situationen nicht mehr als solche wahrgenommen werden. Ein
weiterer Grund dafir, warum erlebte Diskriminierungsvorfalle nicht in Befragungen angegeben werden,
ist die Tatsache, dass sie nicht immer als solche erkannt werden. Denn eine Situation als Diskriminie-
rung erkennen zu kdnnen, hdangt vom Wissen uber die eigenen Rechte, vom Reflexionsvermogen und
dem Grad des Bewusstseins flr das Thema seitens der Befragten ab. Vgl. dazu auch Beigang, Steffen;
Fetz, Karolina; Kalkum, Dorina; Otto, Magdalena (2017): Diskriminierungserfahrungen in Deutschland. Er-
gebnisse einer Reprasentativ- und einer Betroffenenbefragung. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
(Hrsg.), Baden-Baden, p. 27ff.

°Ebd., p. 133.

Abbildung 1: Haufigkeiten von Diskriminierungserfahrung innerhalb und au3erhalb

des Arbeitskontexts in den letzten 5 Jahren
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Obwohl die erfahrene Diskriminierung in Bezug auf das Geschlecht im Arbeitskontext
am hochsten ist, verandert sich die Verteilung der Geschlechter (binar) auch auf Lei-
tungsebene nicht. Auch hier sind fast drei Viertel der Befragten Fiihrungskrafte Frau-
en (73 %). Dennoch gibt es grolte Unterschiede entlang der Geschlechter beziiglich
der Frage, ob die Befragten eine langfristige berufliche Perspektive fir sich in ihrer
Einrichtung sehen:

Abbildung 2: Langfristige berufliche Perspektive innerhalb der Einrichtung nach
bindrem Geschlechterverstédndnis (Angaben in Prozent)
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Nur 50 % der Frauen sehen eine langfristige berufliche Perspektive flr sich, wahrend
es bei den Mannern 80 % sind. Als Griinde werden u. a. mangelnde berufliche Wei-
terentwicklungsperspektiven, befristete Vertrage und die Nicht-Ubernahme von Vo-
lontar*innen von den befragten Frauen genannt. Weniger haufig sind es prekare Ar-
beitsbedingungen oder Unzufriedenheit mit der Programmatik. Eine Befragte schreibt
zudem in der der Frage zugehorigen offenen Antwortoption, dass auch die Nichterrei-
chung eines diversen Publikums eine Ursache daflr ist, dass sie keine Perspektive fur
sich in der Einrichtung sieht:

»Zu wenig Diversitdt der Besucher*innen. Es wdre schon fiir einen
Kulturbetrieb zu arbeiten, der nicht nur die ,oberen 10 Prozent’ anspricht.”

Die Reprasentation der vielfaltigen Berliner Stadtgesellschaft in der eigenen Einrich-
tung ist ein wichtiger Schritt, um ein diverses Spektrum an Besucher*innen zu errei-
chen. Daflr gibt es bereits vereinzelt Gesetze und Richtlinien, die die Gleichstellung
und Chancengleichheit in den 6ffentlichen (Kultur-)Einrichtungen fordern sollen. Um
herauszufinden, in welchem Ausmal die befragten Flhrungskrafte die Ziele in den
Gesetzen/Richtlinien fur erreicht halten, wurden den Fuhrungskraften Auszlge aus
verschiedenen Gesetzen und Richtlinien vorgelegt und sie wurdenum ihre Einschat-
zung gebeten, inwieweit sie diese in ihrer Einrichtung flr erreicht halten.

Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten gab an, dass im Kulturbetrieb noch nicht
alle in Gesetzen und Richtlinien vorgegebenen Ziele zur Forderung von Gleichstel-
lung und Chancengleichheit erreicht sind. Weiterhin sehen die Befragten eine groe
Diskrepanz zwischen der Gleichstellung der Geschlechter, der Gleichstellung von
Menschen mit Behinderung und von Menschen mit Rassismuserfahrung. So wurden
die Befragten gebeten anzugeben, inwieweit sie das im Landesgleichstellungsgesetz
(LGG) formulierte Zielfir erreicht halten, den Anteil von Frauen oder Mannern, soweit
sie in einzelnen Bereichen unterreprasentiert sind, zu erhdhen. Aus dem Berliner Lan-
desgleichberechtigungsgesetz (LGBG) zur Férderung von Menschen mit Beeintrach-
tigungen wurde das Ziel ,Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen ver-
hindern und bestehende Benachteiligungen beseitigen” ausgewahlt. Zur Forderung
von Menschen, die rassistische Diskriminierungserfahrungen machen, gibt es keine
gesetzlichen Regelungen. Wir haben deshalb hierfiir Auszlige aus den Berliner Richt-
linien der Regierungspolitik (RBR) 2016-2021 der Senatsverwaltung fur Kultur und
Europa aufgenommen''. Die entsprechenden Grundsétze lauten: ,Vermittlung der An-
gebote der geférderten Kultureinrichtungen an alle Mitglieder der Stadtgesellschaft”
(RBRT) und ,Zielgruppen systematisch in den Blick nehmen, die in den Kultureinrich-
tungen bisher unterdurchschnittlich reprasentiert sind” (RBR2).

Abbildung 3: Einschatzung der Personen mit Leitungsverantwortung zur Erreichung
von ausgewahlten Gleichstellungs- bzw. Diversitatszielen und -malBnahmen
(Angaben in Prozent)
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""Die Formulierung legt nahe, dass es auch um die Forderung von Menschen mit Rassismuserfahrung
geht, u. a. durch den Bezug auf alle Mitglieder der Stadtgesellschaft und die Erwahnung bisher unterrepra-
sentierter Gruppen. Die Richtlinien kénnen aber natirlich auch auf weitere Dimensionen wie zum Beispiel
Klassismus bezogen werden.
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Abbildung 4: Wirksamkeit der umgesetzten Strategien und MalBnahmen im eigenen

Verantwortungsbereich (Angaben in Prozent)
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Hier zeigt sich, dass gezielte Kooperationen mit zivilgesellschaftlichen Organisationen
(z. B. Migrant*innenselbstorganisationen) von den meisten Befragten (60 %) als ,sehr
wirksam" beurteilt werden. Bestatigt wurde in dieser Erhebung auch die gespaltene
Bewertung von anonymisierten Bewerbungsverfahren, die hier von jeweils der Halfte
als ,sehr wirksam" bzw. ,weniger wirksam” eingeschatzt wird. Dies entspricht in etwa
dem Ergebnis der Berliner Studie (2018"), bei der 45% der Befragten die Mallnahme
als ,gar nicht wirksam” beurteilt hatten. Allgemein zeigt sich, dass MaRnahmen, die
auf unterschiedliche Aspekte des Einrichtungsbetriebes abzielen, als wirksam be-
nannt werden — dabei werden Publikum (diversitdtssensibles Monitoring), Programm
(zielgruppenspezifisches Angebot), Ansprache (Offentlichkeitsarbeit berticksichtigt
Vielfalt) sowie Diskriminierungsschutz und Zugéange (Diversitatsforderung verankert)
thematisiert. Es wird deutlich, dass vielfaltsbewusstes Handeln in Kultureinrichtun-
gen eine komplexe Leitungsaufgabe darstellt. Zur Einordnung der Antworten ist es
dartber hinaus wichtig zu betonen, dass diese auf Vorerfahrungen mit Malnahmen
beruhen, die in den meisten Fallen nicht den umfassenden Standards genlgen, die
an inklusive, intersektional angelegte umfassende Diversitatsmalinahmen zu stel-
len waren. Dies zeigt sich auch in der Tatsache, dass die befragten Flhrungskrafte
ebensolche vertieften Mallnahmen und Begleitung, wie DAC sie anbietet, auf direkte
Nachfrage meist mehrheitlich als ,absolut notwendig" einschéatzen (siehe dazu Abb.
6 auf Seite 15.)

Um darlber hinaus noch in Erfahrung zu bringen, wie Personen in Leitungsverantwor-
tung die Auswirkung der genannten MalRnahmen einschatzen, wurde eine differen-
zierte Abfrage zu unterschiedlichen moglichen Auswirkungen vorgenommen.

?Ajkins, Joshua Kwesi; Bartsch, Samera; Gyamerah, Daniel;, Wagner, Lucienne (2018): Diversitat in 6ffent-
lichen Einrichtungen. Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsdaten in der Praxis — Ergebnisse einer Pi-
loterhebung unter Fiihrungskréaften der Berliner Verwaltung und landeseigenen Unternehmen. Vielfalt ent-
scheidet - Diversity in Leadership, Citizens For Europe (Hrsg.), Berlin.
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Abbildung 5: Auswirkung der umgesetzten Strategien und MalBnahmen von Personen

in Leitungsverantwortung (Angaben in Prozent)
Mitarbeitende haben eine gesteigerte
Wertschatzung fir Vielfalt.

Mitarbeitende sind besser dazu befahigt,
verschiedene Perspektiven einzunehmen.

Die AuRenwirkung der Einrichtung hat sich verbessert.

Arbeitsprozesse sind durch die Beriicksichtigung von
Diversitat und Antidiskriminierung aufwendiger geworden.

Im GroRBen und Ganzen hat sich nichts veréndert.
Der Kontakt mit Besucher*innen gestaltet sich besser.

Mitarbeitende kdnnen beobachtete
Diskriminierungen besser ansprechen.

Die Zusammensetzung der Mitarbeitenden ist
vielfaltiger geworden.

Mitarbeitende sind unsicherer geworden,
wie sie sich ,richtig” verhalten sollen.

Mitarbeitende haben ihre Diversitykompetenz erweitert.
Die Arbeitsatmosphére hat sich verbessert.

Mitarbeitende haben sich kritisch mit eigenen Vorurteilen
und diskriminierendem Verhalten auseinandergesetzt.

Die Potenziale der Mitarbeitenden werden besser
genutzt bzw. kommen besser zum Einsatz.

Es gibt mehr Konflikte.

Die Arbeitsabladufe sind effizienter.

trifft voll zu trifft eher nicht
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Abbildung 5.1: Verteilung der positiven und negativen Auswirkungen von umgesetzten
Strategien und MalBnahmen von Personen in Leitungsverantwortung
(Angaben in Prozent)

Auswirkung der Umsetzung von Strategien und MaRnahmen
(gruppierte MaBnahmen in eigenen Verantwortungsbereich, nur Befragte mit Leitungsverantwortung)

Positive Auswirkungen

5

Negative Auswirkungen 10 22

. trifft voll zu . trifft eher nicht Keine Verdnderung, da bereits vorher
zu in hohem MaRe gegeben

. trifft eher zu . trifft gar nicht zu

Hier zeigt sich, dass nach der Einschatzung der befragten Personen in Leitungsver-
antwortung diversitatsfordernde Mallnahmen die Wertschatzung fur Vielfalt in der
Belegschaft ebenso wie die Aullenwirkung der Hauser verbessern. Gleichzeitig sind
Arbeitsprozesse durch die Berlcksichtigung von Diversitat und Antidiskriminierung
aufwendiger geworden, jedoch werden die abgefragten negativen Konsequenzen
deutlich seltener als zutreffend bewertet als die positiven.

Die groRte Ubereinstimmung aller Befragten — ob mit oder ohne Leitungsverantwor-
tung — gab es bei der Beantwortung von Fragen zur Bedeutung der Arbeit von DAC: Ge-
rade vor dem Hintergrund der genannten Erfahrungen mit Diversitatsgestaltung und
Diskriminierung wird deutlich, dass die Wichtigkeit der Bearbeitung entsprechender
Themen durch Diversity Arts Culture von allen Befragten hoch eingeschatzt wird: Die
Unterstlitzung von Kulturschaffenden und Kinstler*innen, die Diskriminierung erfah-
ren, wird von 64 % der Befragten als ,absolut notwendig"” eingestuft. Auch die Bera-
tung der Einrichtungen in Bezug auf Antidiskriminierung und Diversitat wird ahnlich
hoch eingestuft (61 %). Als Drittes und Viertes werden von 56 % der Befragten die
Weiterbildungsangebote und von 50 % die Entwicklung von Standards und Leitfaden
als ,absolut notwendig” eingestuft. Alle genannten Themen werden zudem von etwa
30 % der Befragten als ,von hoher Bedeutung” eingestuft, sodass den Themenberei-
chen fast durchgehend Uber 90% der Befragten eine hohe Bedeutung bis absolute
Notwendigkeit zusprechen.
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Abbildung 6: Wichtigkeit der Arbeitsbereiche von DiversityArtsCulture
(Angaben in Prozent)

Die Unterstiitzung von Kulturschaffenden und
Kiinster*innen, die von Diskriminierung betroffen sind.

Beratung von Institutionen in Bezug auf
Antidiskriminierung und Diversitat

Weiterbildungsangebote

Entwicklung von Standards und Leitfaden

. absolut notwendig . von mittlerer Bedeutung . weil nicht/keine Einschatzung

. von hoher Bedeutung . von geringer Bedeutung

Wahrend die FUhrungskrafte nach umgesetzten Strategien und MalRnahmen und ih-
rer Wirkung befragt wurden, haben Mitarbeitende Fragen zu Wahrnehmung des Ar-
beits- und Diversitatsklimas erhalten. Darunter befanden sich Fragen zum eigenen
Verhaltnis zur Einrichtung, dem dortigen Umgang mit Diversitat und Diskriminierung
und weitere Fragen, die einen detaillierten Blick auf das Erleben der Beschéaftigten er-
offnen. Dabei ist es auch hier wichtig, die jeweiligen Diskriminierungserfahrungen der
Befragten in der Analyse zu berlicksichtigen, um differenzierte Einblicke zu erhalten.
Hier ist die intersektionale, also die wechselseitige Beeinflussung unterschiedlicher
Hierarchien und Diskriminierungsformen, fur die Analyse der Erhebungsdaten grund-
legend, denn nur so kann das Zusammenwirken bestimmter Ausschlisse sichtbar
gemacht werden.

So zeigt sich in der intersektionalen Analyse der Aussage ,Meine Vorgesetzten ver-
folgen Beschwerden in Zusammenhang mit Diskriminierung” deutliche Unterschiede
zwischen der Gesamtheit der Befragten, von denen 24% der Aussage zustimmen, so-
wie den weiblichen Befragten, die dieser Aussage nur noch zu 15% zustimmen, und
LSBTIQ+-Befragten (17 %). AuBerdem beantworten 47% der Befragten diese Frage
mit ,weil} nicht" und dokumentieren so ihre Unklarheit dariber, wie der Umgang mit
Diskriminierung am eigenen Arbeitsplatz aussieht. Bei weiblichen Befragten steigt
dieser Wert auf 54% und sinkt wiederum bei LSBTIQ+-Befragten auf 42 %. Auch zeigt
sich unter den LSBTIQ+-Befragten mit 17% der deutlich groRte Anteil derjenigen, die
der Aussage nicht zustimmen und so zum Ausdruck bringen, dass aus ihrer Sicht Be-
schwerden im Zusammenhang mit Diskriminierung von Vorgesetzten nicht verfolgt
werden.
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Abbildung 7: Verfolgen Vorgesetzte Beschwerden im Zusammenhang mit
Diskriminierung? (Angaben in Prozent)

Gesamt

Weibliche Befragte

LSBTI+-Befragte

. Stimme zu . Teils/teils

. Stimme eher zu Stimme eher . weil nicht
nicht zu

. Stimme nicht zu

Dass es bei unterschiedlichen Gruppen ein unterschiedliches Bewusstsein Uber die
eigenen Rechte und relevanten Schutzmechanismen gibt, dokumentieren die Antwor-
ten auf die folgende Aussage: ,Ich weil3, welche Regelungen und Verfahren es gibt,
wenn ich sexuell belastigt und/oder diskriminiert werde.” Es mag auf den ersten Blick
positiv erscheinen, dass hier das Bewusstsein unter den weiblichen Befragten am
grol3tenist — doch liegt die Zahl der Frauen, die der Aussage voll oder eher zustimmen
mit 39% immer noch recht niedrig. Darlber hinaus offenbart die Tatsache, dass das
Bewusstsein unter der Gesamtheit der Befragten noch niedriger ist, ein strukturelles
Problem: Denn sexuelle Beldstigung kann nur dann wirksam bekampft werden, wenn
das Bewusstsein uber Verfahren und Regelungen zu dieser Diskriminierungsform
breit verankert ist.

;.
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Abbildung 8: Ich weil, welche Regelungen und Verfahren es gibt, wenn ich sexuell
beldstigt und/oder diskriminiert werde. (Angaben in Prozent)

Gesamt
Weibliche Befragte

LSBTIQ+ Befragte

. Stimme zu . Teils/teils . Stimme nicht zu

. Stimme eher zu Stimme eher . weil nicht
nicht zu

Dass insgesamt weniger als die Halfte der Befragten der Aussage zustimmen, Antidis-
kriminierungs- und Beschwerderichtlinien wirden in ihrer Einrichtung umgesetzt wer-
den, liefert kurz vor der Einfihrung des Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG),
das gerade im Berliner Kultursektor neue Verpflichtungen zum Diskriminierungs-
schutz nach sich ziehen wird, einen bezeichnenden Einblick. Das LSBTIQ+-Befragte
diese Umsetzung aber als noch unzureichender erleben, macht die unterschiedlichen
Erlebenshorizonte auch innerhalb der Einrichtungen sichtbar:

Abbildung 9: Antidiskriminierungs- und Beschwerderichtlinien werden umgesetzt.
(Angaben in Prozent)

24 8 11 5 5
Gesamt
Weibliche Befragte L e . i
17 17 8 17

LSBTIQ+ Befragte

. Stimme zu . Teils/teils . Stimme nicht zu

. Stimme eher zu Stimme eher . weil nicht
nicht zu
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Unterschiede zwischen Antwortenden, die LSBTIQ+-Gemeinschaften angehoren und
Personen, die sich selbst als heterosexuell und keiner LSBTIQ+-Gemeinschaft zuge-
horig bezeichnen,zeigen sich darlber hinaus beispielsweise auch darin, inwieweit
Befragte der Aussage ,Ich wirde meine Einrichtung als einen guten Arbeitsplatz emp-
fehlen” zustimmen. Fast ein Flnftel (17 %) der Personen aus LSBTIQ+-Gemeinschaf-
ten, die sich zu der Aussage positionieren, antworten mit ,teils/teils” — das ist nur
flr 4 % der Heterosexuellen und keiner LSBTIQ+-Gemeinschaft Zugehdrigen der Fall.
Wahrend nur 84 % der Personen aus LSBTIQ+Gemeinschaften der Aussage ,eher
zustimmen" oder ,zustimmen®, tun dies 95 % derer, die sich als heterosexuell identi-
fizieren. Letztere wahlen zu 65 % ,stimme zu", wahrend dies 42 % der Personen mit
LSBTIQ+-Bezlgen tun.

Hier zeigen sich Unterschiede, die darauf hindeuten, dass das Erleben am Arbeits-
platz sich flr LSBTIQ+-Personen in einer Weise unterscheidet, die die Einrichtung
vergleichsweise weniger empfehlenswert macht. In Verbindung mit der Tatsache,
dass fir viele Personen aus LSBTIQ+-Gemeinschaften diese Zugehdrigkeit eine ist,
deren Offenlegung in der Arbeit sie abwagen und entscheiden konnen, lenken die un-
terschiedlichen Antwortverteilungen den Blick auf die Frage, inwieweit Personen sich
mit allen Aspekten ihrer Personlichkeit und individuellen wie kollektiven Erfahrungen
an ihrem Arbeitsplatz einbringen konnen. Manche Belegschaft mag entlang bestimm-
ter Dimensionen diverser sein, als es auf den ersten Blick den Anschein hat - die
Herausforderung ist es, durch bewusste Diversitdtsgestaltung allen Mitarbeitenden
zu ermoglichen, sich mit all ihren Vielfaltsfacetten wertgeschatzt zu fuhlen und diese
aktiv in die Arbeit einbringen zu kénnen.
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Abbildung 10: Wer wiirde den eigenen Arbeitsplatz weiterempfehlen?' ,Normprivilegiert” ist der Versuch einer Annaherung an die Frage, zu welchem Anteil
FUhrungskrafte ihre Position nicht nur durch eigene Leistung, sondern auch durch
ihre gesellschaftlichen Privilegien erreicht haben. Die darauf basierende Ungleichver-
teilung schlagt sich auch auf der Ebene der Leitungsverantwortung nieder: Wahrend
unter den Befragten 29 % normprivilegiert sind und 71 % kein Normprivileg haben,
sind auf der Ebene mit Leitungsverantwortung 39 % normprivilegiert

Stimme gar nicht zu

Stimme eher nicht zu
Teils/Teils

Stimme eher zu

Abbildung 11: Verteilung von ménnlichen und weiblichen befragten Beschaftigten auf
LSBTIQ+ den Status normprivilegiert’

Stimme zu

norm- 38%

privilegierte

Leitungs-
verantwortung

Ménnlich

Menschen

Weiblich

Nicht-LSBTIQ+

nicht norm-
privilegierte
Menschen

keine
30%

Leitungs-
verantwortung

Auch zeigt die intersektionale Auswertung bei Befragten mit Leitungsverantwortung,
dass zwar mehr Frauen (73 %) in Leitungsverantwortung sind, diese Frauen jedoch
in selteneren Fallen auch normprivilegiert sind. Nur 25 % der Frauen in Leitungsver-
antwortung, aber 38 % aller befragten Manner sind normprivilegiert.”* Der Begriff
,normprivilegiert” beschreibt dabei die strukturell verankerte Beglinstigung, die sich
aus gesellschaftlichen Hierarchien ergibt und die zur Folge haben kann, das Normpri-
vilegierte verstarkt in Flihrungspositionen zu finden sind.

79%

. normprivilegierte . nicht normprivilegierte
Menschen Menschen

Die Kategorie ,normprivilegierte Personen” wurde dabei wie folgt operationalisiert: Ihr
wurden alle Personen zugerechnet, die folgende Angaben gemacht haben: Alter Uber
50 Jahre; Geburtsort in einem westdeutschen Bundesland; als Selbstbezeichnung
wurde die Kategorie ,weil}” oder keine gegenteilige Angabe gemacht, und es liegt kei-
ne Beeintrachtigung vor, durch die die gesellschaftliche Teilhabe behindert wird.

*Die Antwortmadglichkeiten ,stimme gar nicht zu" und ,stimme eher nicht zu" wurden von keiner befragten
Person gewahlt. Prozentzahlen wurden auf- bzw. abgerundet.

“Lebensalter ist im Arbeitskontext sowohl mit Diskriminierung als auch mit Privilegierung verbunden. So
korreliert das Erreichen von Fiihrungspositionen mit einer bestimmten Altersspanne: Fihrungskrafte wa-
ren in Deutschland 2018 im Schnitt 51 Jahre alt, in Berlin mit51,5 Jahren durchschnittlich noch etwas
alter. Vgl. Birgel Wirtschaftsinformationen GmbH & Co. KG (2018): Durchschnittsalter von Fiihrungskraften
in Deutschland. Biirgel Wirtschaftsinformationen GmbH & Co. KG (Hrsg.). Online verfligbar unter https:/
www.crifbuergel.de/de/aktuelles/studien/fuehrungspositionen-in-deutschland-2018.

Zur Bildung der Variable ,normprivilegiert” wurde daher das Alter ,ab 50 Jahren” gewahlt. 5 Prozentzahlen wurden auf- bzw. abgerundet.
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4. Perspektiven fiir weitere Erhebungen

Die Befragungsergebnisse zeigen das Potential sowohl von differenzierten Befragungen
flr die Ermittlung komplexer, intersektionaler Lebens- und Diskriminierungsrealitdten un-
ter Beschaftigten von Kultureinrichtungen als auch von einer differenzierten Betrachtung
der Wirksamkeit und Auswirkungen von diversitatsbezogenen Malinahmen auf. Unglei-
che Reprasentation innerhalb der Einrichtungen wird ebenso sichtbar wie der Wille, Diver-
sitdtsgestaltung und Antidiskriminierung auf hohem Niveau weiter zu bearbeiten — dies
wird auch in der Bedarfsabfrage bezUglich der Aktivitaten von Diversity Arts Culture deut-
lich.

Die Auswertung, aus der hier nur Auszlge prasentiert sind, ermdglicht nur eine Moment-
aufnahme. Sie zeigt aber auf, dass eine Ausweitung der Umfrage auf weitere Kulturins-
titutionen Einblicke ertffnet, die flir konkrete Evaluationen von bereits getroffenen MaR-
nahmen sehr hilfreich sind. AuRerdem kann eine solche Ausweitung das differenzierte
Erfassen von Beratungs- und Begleitungsbedarfen sowie Handlungsoptionen fir Diver-
sity Arts Culture und die Berliner Senatsverwaltung fir Kultur und Europa ermaéglichen.
Die Durchfihrung der Befragung in einer grofReren Anzahl an Institutionen, wirde mehr
Beschaftigte erreichen und damit auchtiefergehende und differenziertere Analysen er-
moglichen. So konnten die Erfahrungen mit und Einschatzungen der Wirksamkeit von
Diversitatsklima und -mafllnahmen intersektional ausgewertet werden — beispielsweise
die Aussagen von Frauen, die mit Beeintrachtigungen leben, oder die von Personen mit
Rassismuserfahrung, die auch LSBTIQ+ Gemeinschaften angehdéren. Abbildung 11 gibt
einen visuellen Einblick in die Analysen, die mit groRerer Detailtiefe und entlang weite-
rer Kategorien moglich waren. Zudem wirden mehr Antworten die Verwendung statisti-
scher Modelle erlauben, die den Zusammenhang zwischen komplexen Positionierungen
wie Normprivilegiertheit und Beurteilung des Arbeitsklimas ermdglichen.

Bezuglich der Unterreprasentation bestimmter Gruppen sowie der Pravalenz von Diskri-
minierungserfahrungen zeigen die Daten ebenfalls Handlungsbedarfe differenziert auf.
Gleichzeitig werden vorhandene Erfahrungen ebenso deutlich wie die grolRe Bedeutung,
die Befragte auf allen Ebenen den Themen Diversitatsentwicklung, Gleichstellung und Dis-
kriminierungsschutz im Berliner Kultursektor beimessen. Eine Wiederholungsbefragung
von Institutionen wiirde ein Monitoring der Entwicklung in den Bereichen Malinahmen,
Auswirkungen, Vielfalt der Belegschaft und Beratungsbedarfe sowie Good Practices und
Erfolgsbedingungen fir Vielfaltsstrategien ermdglichen.

Der fur Onlineumfragen Uberdurchschnittlich grofRe Ricklauf macht zudem deutlich:
Flhrungskrafte wie auch Mitarbeitende sind daran interessiert, bei diversitatsbezogenen
Befragungen und Prozessen mitzuwirken und ihre Erfahrungen einzubringen. Es ist nun
Aufgabe aller Beteiligten — der Hausleitungen, der Senatsverwaltung fur Kultur und Eu-
ropa und von Diversity Arts Culture —, dieses Engagement aufzugreifen und die von den
Befragten angesprochenen Aspekte gezielt anzugehen.
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5. Ausblick: Geplante Veroffentlichung
und Verbreitung der Ergebnisse

Nach Vorlage dieses Ergebnisberichts werden die hier vorgelegten Ergebnisse in der zwei-
ten Jahreshalfte 2020 in eine Publikation einfliefen, die u. a. aus Mitteln des Bundespro-
gramms “"Demokratie leben!” kofinanziert wird, welche Citizens For Europe zur Verfligung
stehen. Die Veroffentlichung soll Ergebnisse der Umfrage mit weiteren Erkenntnissen der
von CFE durchgefiihrten Grundlagenforschung im Kulturbetrieb zusammenfihren, wie
der qualitativen Studie zu Barrieren und Ausschltssen im Berliner Kunstbetrieb.

So sollen diese deutschlandweit einmaligen Teilergebnisse zu einem Gesamtbild zusam-
mengeflihrt werden, was auch die Formulierung vertiefter Handlungsempfehlungen er-
laubt. Eine solche Vorgehensweise ermoglichtes zudem auch, die bisherigen Ergebnisse
einer breiten Fachoffentlichkeit zugénglich zu machen. Die Verdffentlichung soll als ge-
druckte und als Online-Version zur Verfligung gestellt werden, sie wird zum Versand und
zur Auslage auf Fachveranstaltungen bereitstehen. Parallel soll die Publikation den teil-
nehmenden Kultureinrichtungen durch DAC und CFE vorgestellt und diskutiert werden.
Dies konnte auch fur die Berliner Kultursenatsverwaltung erfolgen.

Mit der Verdffentlichung ist auch eine erhéhte Nachfrage nach Ergebnisprasentationen
und Keynotes in Veranstaltungen Dritter zu rechnen, die von DAC und CFE abgedeckt
werden musste.
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