-rgebnisse des

—achaustauschs zum Themao
Diversitatsorientierte
Verdnderungen von Strukturen
am 17.10.2022

,Selbstverstandlich ist eine Strukturférderung im
Diversitatsbereich winschenswert. Bis dies erreicht
ist, bendtigen wir aber alle eine gewisse Flexibilitat
und mussen an kleineren Stellschrauben arbeiten.
FOr unterreprasentierte und freie Gruppen wdare dies
beispielsweise das Wegfallen des Eigenanteils bei
Antréagen.” (Nazanin Asgari, Heimat X)



Zweimal im Jahr veranstaltet der Runde Tisch Diversitat NRW einen digitalen
Fachaustausch zu unterschiedlichen Themen. Im Fokus steht die Reflexion/
Brainstorming eines diversitatsbezogenen Themas oder einer Fragestellung.
Die Teilnehmenden tauschen sich tber Erfahrungen, Gelungenes und
Herausforderungen aus und entwickeln Haltungen und Ziele gemeinsam weiter.

Am Fachaustausch nehmen Mitglieder des Runden Tischs Diversitat und externe
Fachpersonen teil. Der Runde Tisch besteht aus knapp zwanzig Verbanden,
Einrichtungen und Zusammenschlissen aus dem Kunst- und Kulturbereich in NRW.
Dazu zahlen die Landesverbande der verschiedenen Sektionen, Akademien, kulturpoliti-
sche Akteur:innen, die beiden Landschaftsverbande und weitere Fordereinrichtungen.

Wie Strukturen beeinflusst werden
konnen

Auch nach Jahren der offentlichen Forderung von Diversitat ist das fest angestellte Personal im Kunst-
und Kulturbereich jenseits von Projekt- oder Honorarstellen kaum diverser geworden. Organisations-
und Personalstrukturen sind meist unflexibel und hinsichtlich der Reprasentation gesellschaftlicher
Vielfalt defizitar; Menschen mit sichtbaren und unsichtbaren Diversitatsmerkmalen haben nach wie vor
schlechtere Zugangsmaoglichkeiten.

Die folgenden Handlungsempfehlungen des Runden Tischs Diversitat NRW dienen als Anregung fir
Akteur:innen im Kultursektor, sowohl auf Leitungs- als auch Mitarbeitenden-Ebene, die ihre Arbeitsum-
gebungen diversitatsorientiert verandern mochten.



Allgemein

Die diversitatsorientierte Nachwuchsforderung ist eine wichtige Stellschraube flir mehr Diversitat in
Arbeitsumgebungen. Unterstiitzen kdnnen dabei eine interdisziplinare Vernetzung (auch in Bildungs-
und Jugendbereiche), Kooperationen zwischen Kultureinrichtungen, Universitaten und Schulen
sowie spezielle Volontar:innen- oder Praktikant:innenprogramme.

* Diversitatsorientierte Stellenbesetzungen' sind sowohl eine Frage der zielgruppengerechten
Formulierung als auch das Schaffen einer entsprechenden Arbeitsumgebung. Um maglichst unter-
schiedliche Menschen zu einer Bewerbung zu motivieren, mussen Ausschreibungen sowie die
Arbeitsplatzgestaltung in Zusammenarbeit mit der / den Zielgruppe(n) erarbeitet und transparent
gestaltet werden. Beispielsweise sollten Arbeitszeiten verhandelbar sein und Tandems zugelassen
werden. Diversitatsfordernde Einstellungskriterien sollten stetig weiterentwickelt werden.

* Netzwerkarbeit: Eine Vernetzung von Beratungsangeboten und -Strukturen sollte vorangetrieben
werden. Es bedarf einer zielgruppengerechten Bewerbung der Angebote. Niedrigschwellig konnen
bereits bestehende Netzwerk-Verteiler gezielt um Schlisselpersonen aus verschiedenen Commu-
nities vergroRert sowie die Netzwerke an unterschiedlichen Orten vorgestellt werden (Stichwort:
,Prasenz zeigen“).

Erstellung diversitatsfordernder Kriterienkataloge fiir verschiedene Bereiche

» Projektarbeit zuganglicher gestalten: Die Themen und Formate von Forderprogrammen und Aus-
schreibungen sollten fir und mit verschiedenen zivilgesellschaftlichen Vertreter:innen konzipiert
werden. Es bietet sich an, bestehende Forderprogramme anzupassen, bspw. durch Add-on-Program-
me. Hier konnten Erfahrungen aus Sonderprogrammen in Hauptforderprogramme eingebunden
werden.

* Unterreprasentierte Gruppen miissen sichtbarer werden: Es braucht multilingual aufgestellte
Vermittlungsstellen, die sich mit Existenzberatung, Karriereplanung und Empowerment individueller
Problematiken annehmen.

+ Diversitatsagent:innen konnen damit beauftragt werden, Voraussetzungen dafiir zu schaffen, dass
Strukturen diversitatssensibel verandert werden. Sie konnen zudem andere Mitarbeiter:innen diversi-
tatssensibel begleiten. Sie sind dabei kein Ersatz fir diversitatsoffene Strukturen.

' Siehe dazu auch Ergebnispapier zum Thema ,Diversitatsorientierte Stellenbesetzung”


https://kulturrat-nrw.de/ergebnisse-des-fachaustauschs-zum-thema-diversitaetsorientierte-stellenbesetzung-am-2-5-2022/

Handlungsoptionen auf politischer Ebene

Institutionelle Forderungen sollten gezielt mit diversitatsfordernden Anreizen verbunden werden.
Beispielsweise durch diversitatsbezogene Erganzungsforderungen, die niedrigschwellig im Rahmen
der Antragstellung fir die institutionelle Forderung mitbeantragt werden kénnten.

Wege auf den Arbeitsmarkt von Menschen mit Fluchtgeschichte sollten erleichtert werden, u.a.
durch die Beschleunigung des Verfahrens zum Erhalt einer Arbeitserlaubnis, den Ausbau von Quali-
fizierungsangeboten und einer allgemeinen Entbirokratisierung.

Einrichtung einer umfassenden Forderiibersicht oder einer Online-Plattform, die einen Uberblick
Uber diversitatsfordernde Einrichtungen und Forderprogramme, Netzwerke, Projekte vom Bund, den
Landern und Kommunen sowie den privaten Tragern gibt. Dazu bedarf es nicht nur einer stetigen
Recherche, sondern auch redaktioneller Bearbeitung. Wirksam ware die Kopplung an einen Newslet-
ter, der auf aktuelle Ausschreibungen verweist.

Handlungsoptionen auf institutioneller Ebene

Beriicksichtigung von diversitatshezogenen Perspektiven in der Konzeption und Umsetzung von
Inhalten und die Maoglichkeit zur Berlicksichtigung individueller Lebenssituationen von Kinstler:innen
bei Forderverfahren.

Das Sharing von Bihnen und Ausstellungsraumen sollte ermdglicht werden, um der diversen Szene
niedrigschwellige Zugange zu Institutionen und ihren Netzwerken zu ermaglichen.

Es bedarf mehr Moglichkeiten zur Kommunikation. Innerhalb von Einrichtungen konnten Personen
definiert werden, die als Ansprechpersonen bei diversitatsbezogenen Fragestellungen fungieren. Die-
se Personen konnten vorgeschlagen und dann von der Belegschaft - bestenfalls durch eine anonyme
Wahl - in die Position berufen werden. Extern konnten Raume zur Beratung oder zum Austausch an
unterschiedlichen Orten angeboten werden.

Empfohlen wird ein diversitatsorientiertes Qualitaitsmanagement mit externer Unterstiitzung durch
Expert:innen zur Feststellung und Forderung der institutionellen Diversitat. Einrichtungsbezoge-

ne Ziele sollten im Pingpong-Verfahren innerhalb der Einrichtung und im Zusammenspiel mit den
Expert:innen entwickelt werden. Auch ist die Verpflichtung fir die Teilnahme an Qualifizierungswork-
shops und Sensibilisierungstrainings sinnvoll.

Es sollte ein festes und regelmaBiges Netzwerkformat zum Thema Diversitat etabliert werden.
Anonymisierte Bewerbungsverfahren sollten eingefiihrt und die Etablierung von Doppelspitzen und
generell geteilten Verantwortungen ermaglicht werden.



Handlungsoptionen auf der Mitarbeitenden-Ebene

Beratungsangebote und Ausschreibungen mussten bei in der Einrichtung unterreprasentierten Grup-
pen starker und gezielter beworben werden. Uber diese misste sich im Voraus mit der Leitungsebe-
ne abgestimmt werden.

Forderprogramme sowie Ausschreibungen bendtigen vor der Veroffentlichung einen Verstandlich-
keitscheck aus verschiedenen Perspektiven. Mindestens intern sollten Personen mit unterschiedli-
chen Merkmalen (in Bezug auf Alter, Herkunft, Behinderungserfahrung etc.) das Papier gegengelesen
haben. Bei Vorhandensein entsprechender Ressourcen ist das Einbeziehen von weiteren Perspektiven
von - innerhalb der Einrichtung - unterreprasentierten zivilgesellschaftlichen Gruppen zu empfehlen.
Teilnahme an Weiterbildungsformaten zum Thema Diversitat.

Die eigene Arbeit benotigt eine diversitatskritische Reflexion, beispielsweise gemeinsam mit Kol-
leg:innen und anhand zuvor beschlossener Kriterien. Diese sollten bestenfalls mit der Leitung ab-
gestimmt oder von dieser vorgegeben werden.

Ergénzendes Material

Im Rahmen des Fachaustauschs am 17.10.2022 hielt die Kiinstlerin Nazanin Asgari (Heimat X-Initiati-
ve) einen Input mit dem Titel Arbeitsmarktsituation und Handlungsoptionen am Beispiel der Gruppe
Menschen mit Fluchtgeschichte.

Der Vortrag basierte auf den Ergebnissen einer Umfrage von Heimat X mit ca. 100 Reprasentant:innen
aus unterschiedlichen Geflichteten-Communities.

Hintergrund

Einkommensstruktur: Von den Befragten sind 91 Personen auf Transferleistungen angewiesen, 76
auf Minijobs, 26 miissen auf ihr Erspartes zuriickgreifen (es ist nicht bekannt, wie viele Personen
Uber Erspartes verfiigen) und lediglich 15 Personen verfiigen iiber eine Festanstellung.

Ziel: Knapp 90 der befragten Personen wiinschen sich ein Arbeitsverhaltnis in Festanstellung,
niemand mochte auf Transferleistungen oder Minijobs angewiesen sein oder von seinem Ersparten
leben miissen. Honorartatigkeiten halten 20 Personen fiir erstrebenswert.

Einkommensstruktur bei heimischen Kinstler:innen: Hier besteht eine abweichende, wenngleich
ebenso wenig zufriedenstellende Situation: 12 Personen sind auf Transferleistungen angewiesen,
22 Personen auf Minijobs, keine Person lebt von Erspartem (es ist nicht bekannt, wie viele Personen
Uber Erspartes verfiigen), 45 Personen finanzieren sich iiber Honorartatigkeiten und 35 Personen
befinden sich in Festanstellung.



Folgende allgemeine Empfehlungen wurden mit Gefliichteten erarbeitet:

+ Realistisch bleiben: Aktuell und in absehbarer Zukunft gibt es im Kunstbereich keine Strukturen, die
flr neunzig Prozent der hier aktiven Menschen eine Festanstellung ermaglichen wiirden. Dennoch
gibt es fiir jeden einzelnen und fir jede Einrichtung individuelle Stellschrauben, die identifiziert und
betatigt werden konnen.

* Anstellungsverhaltnisse priifen: Honorartatigkeiten hinsichtlich einer Festanstellung priifen, den
Honorarsektor ausbauen und somit die Abhangigkeit von Minijobs sowie Transferleistungen minimie-
ren. Es gilt aulerdem, alternative Moglichkeiten des Erwerbs zu schaffen, wie beispielsweise Maf-
nahmen zur Arbeitsmarktintegration.

* Netzwerke miissen zuganglicher und transparenter werden: Entwicklung von Plattformen fiir Infor-
mationsaustausch und Kooperationsfindung, die fiir Kunst- und Kulturschaffende sowie Organisatio-
nen und Politiker:innen erreichbar sind.

* Institutionen sollen verstarkt auf Diversitat in ihrer Einrichtung achten (miissen): Niedrigschwellig
konnen mehr Arbeitsraume fiir unterschiedliche Kiinstler:innen (-Gruppen) bereitgestellt und so die
Diversitat in der Einrichtung gesteigert werden. Dies sollte mit Austauschraumen zwischen diesen
und dem Stammpersonal einhergehen.

* Projektarbeit muss verstandlich, partizipativ und auf Augenhohe stattfinden: Hierflir vorgesehene
Methoden, wie wechselnde Moderationen bei Besprechungen oder das Festlegen von Rahmenbedin-
gungen fir die Arbeit, z.B. in Bezug auf Handlungsoptionen bei Verstandnisschwierigkeiten, sollten
angewendet werden.

+ Kostenfreie Veranstaltungen: Workshops zum Themenfeld Diversitat im Kulturbereich sollten regel-
malig kostenfrei angeboten werden.

+ Verzicht auf Eigenanteil bei Projektforderung: Auf einen verpflichtenden Eigenanteil bei Antragstel-
lungen sollte verzichtet werden. Hiervon wiirden insbesondere die Freie Szene sowie Solokunstler:in-
nen profitieren, wo sich bereits viele Menschen mit Diversitatsmerkmalen verorten.

* Agenturen und Einrichtungen miissen sich fiir unkonventionelle Lebensliufe offnen.

2 Die Handlungsempfehlungen wurden von Heimat X gemeinsam mit Gefliichteten-Communities erarbeitet, konnen aber
auch bei der Betrachtung im Kunst- und Kultursektor unterreprasentierter Gruppen greifen.
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