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Keine Kunst ohne Publikum und keine Kulturinstitution, die sich nicht fir ihr Publikum
interessiert. Zwar unterscheidet sich dieses Publikum je nach Sparte und Haus, dennoch
beobachten viele Berliner Institutionen gleichermafien und seit einiger Zeit, dass ihr Pub-
likum die Vielfalt der Stadtgesellschaft nicht oder nur unzureichend widerspiegelt.

Diversitat ist als Thema im Kulturbetrieb angekommen. Die Auseinandersetzung der Kul-
turinstitutionen mit Diversitat beschrédnkte sich in der Vergangenheit oft auf die Erschlie-
Rung neuer Zielgruppen — inzwischen drangt jedoch vermehrt auch die Frage der diver-
sitatsorientierten Personalgewinnung in den Vordergrund. Der Zusammenhang zwischen
,Reprasentation auf der Bihne” und ,Publikum im Saal” erscheint zwingend. Doch meist
verschiebt sich der Fokus dadurch kaum, andert sich die Herangehensweise, um diverser
zu werden, dadurch nicht. Statt um die Frage ,Wie erreichen wir jene Zielgruppe als Pub-
likum?“ geht es nun darum, ,jene Zielgruppe” als Mitarbeiter*innen zu gewinnen.

Diese verengte Auffassung von Diversitat als bloRes Reprasentationsproblem greift aller-
dings zu kurz. Nachhaltige Veranderungen kénnen nur durch ein ganzheitliches Verstand-
nis von Diversitat bewirkt werden, das die strukturellen Machtgefiige von Institutionen
und die Diskriminierungserfahrungen marginalisierter/benachteiligter Akteur*innen im
Kulturbetrieb bericksichtigt. So befinden sich unter den sogenannten Nichtbesucher*in-
nen von Kulturangeboten nicht — wie haufig suggeriert — ausschlielllich Menschen, die
sich grundsatzlich nicht fur Kultur interessieren. Und wenn vermehrt weille Personen
ohne Behinderung sich auf Stellenausschreibungen bewerben, heiflt das ebenfalls nicht,
dass es keine qualifizierten Kulturschaffenden of Colour und/oder mit einer Behinde-
rung gibt. Oft liegen die Grinde flr Personen aus marginalisierten Communitys, die sich
grundsatzlich fur Kunst und Kultur interessieren und/oder selbst kinstlerisch tatig sind,
an anderer Stelle: Weil sie im Kulturbetrieb Ausschlisse und Diskriminierungen erfah-
ren (haben), entscheiden sie sich ganz bewusst dagegen, bestimmte Institutionen zu be-
suchen, Angebote wahrzunehmen oder sich auf Stellen im Kulturbetrieb zu bewerben.
Selbst Institutionen, denen es gelingt, Personen aus marginalisierten Communitys mit
einer Stellenausschreibung anzusprechen, féllt es mitunter schwer, sie dann auch zu
halten. Das Bekenntnis zu Diversitat, das im institutionellen Leitbild festgeschrieben ist,
spiegelt sich im Arbeitsalltag allzu oft nicht ausreichend wider.

Die Perspektive derjenigen, die sich fir Kultur interessieren und/oder Kunst machen, sich
aber bewusst aus dem Kulturbetrieb zurtickziehen, ist unverzichtbar, um zu verstehen,
wie eine Kulturinstitution aussehen konnte, an der nicht nur einige wenige gerne arbeiten
und deren kulturelle Angebote von einem diversen Publikum wahr- und angenommen
werden. Diese Gruppe wird mit ihren Erfahrungen viel zu haufig vernachlassigt, wenn es
um Audience Development geht. Dabei konnten die marginalisierten Akteur*innen wert-
volle Multiplikator*innen in die jeweiligen Communitys sein, und durch ihr Interesse fir
Kunst und Kultur kénnten sie verhéltnismaRig leicht zuriickgewonnen werden.

Die von Citizens For Europe erstellten Personas machen Erfahrungen dieser Gruppe sicht-
bar und bieten eine datenbasierte und gleichzeitig anschauliche Grundlage, um institutio-
nell ein nachhaltiges Diversitatsverstandnis zu entwickeln.
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Einladung/Einleitung

Die Berliner Kunst- und Kulturszene ist das bunte, hippe und junge, aber auch das tra-
ditionsbewusste, staatstragende Aushangeschild der Stadt. Die Vielfalt des kulturellen
Angebots lockt Besucher*innen aus Deutschland und der Welt. Berlin als kreatives Herz
Deutschlands, wenn nicht Europas, zieht darlber hinaus Kinstler*innen und Kreative aus
dem In- und Ausland an. An dieser Selbstdarstellung ist viel dran. Doch es gibt auch ganz
andere Erfahrungen mit dem Berliner Kulturbetrieb: Ein wachsender Anteil der Uber eine
Million Berliner*innen, die diese Angebote als Besucher*innen gar nicht oder kaum wahr-
nehmen und die sie als Kreative nicht mitgestalten, gehort Gruppen an, die im Berliner
Kulturbetrieb Diskriminierung erleben. Berlin ist reich an Hintergriinden, Perspektiven,
Herkunften, Erfahrungswelten — doch diese Vielfalt findet sich im Kulturbetrieb zu wenig
wieder. Angesichts der wachsenden Vielfalt Berlins, Deutschlands und der Berlinbesu-
cher*innen ist die Frage der Diversitat und Inklusivitat der Berliner Kultur eine Zukunfts-
frage. Rassismus, Sexismus, Altersdiskriminierung, das Behindertwerden durch Struktu-
ren—all dies schafft Barrieren, die den Berliner Kulturbetrieb vielfaltsarmer machen, als es
die Stadt ist. Hinter dieser Tatsache steht jenseits der Zahlen und demografischen Trends
eine Vielzahl an Erfahrungen: die Erfahrungen all derjenigen, die im Berliner Kulturbetrieb
Ausschlisse erlebt haben und sich daraufhin entschlossen haben oder sogar gezwungen
waren, ihr Engagement zurtickzufahren, kulturelle Angebote weniger wahrzunehmen so-
wie ihre Fahigkeiten und ihr Interesse anderen Orten und Szenen zuzuwenden.

Far Berlin als Kulturstadt bieten die Erfahrungen der aus der Kulturszene Ausgegrenzten
zentrale Einsichten: Wie ist es um Vielfalt in dieser Schlisselbranche der Stadt bestellt?
Welches sind die Barrieren, die verhindern, dass der Kunstbetrieb genau so divers ist
wie das Berliner StraRenbild? Welche Erfahrungen gibt es — und wie ist der Umgang mit
ihnen? Welche kreativen Losungen finden Menschen, die oft wider Willen zu ,,Nicht-Besu-
cher*innen” und ,Nicht-Akteur*innen” im Kunstbetrieb geworden sind?

Diese und weitere Fragen haben wir in Gruppengesprachen gestellt. Zu den insgesamt
vier Fokusgruppen waren Menschen mit vielfaltigen Erfahrungen eingeladen: Menschen,
die in Bezug auf ihre diasporischen Bezlge, ihre Geschlechtervielfalt, die Diversitat der in
Berlin vertretenen Kunstsparten sowie wegen rassistischer, sexistischer und anderer Aus-
schlisse unterschiedliche Erfahrungen im Berliner Kulturbetrieb gemacht haben. In den
Gesprachen wurde eine Vielzahl an Erfahrungen, Erwartungen und Strategien geteilt, die
ebenso vielféltige lebensweltliche Einblicke bietet. Um einen ehrlichen und tiefgehenden
Austausch zu ermdglichen, wurde den Teilnehmenden Anonymitat zugesichert. Damit
ihre Erfahrungen, Perspektiven und Erwartungen dennoch zugénglich sind, wurden diese
nach eingehender Analyse aller Gesprache fiktionalen Personas zugeordnet. Die Portrat-
bilder auf den folgenden Seiten sind also fiktionalisiert — die Inhalte dafiir umso realer. Die
Personas bieten damit eine Chance, vorhandene Barrieren in ihren Auswirkungen lebens-
nah nachzuvollziehen. Sie sind eine Einladung an Entscheider*innen in Politik, Verwaltung
und Kultureinrichtungen sowie an Interessierte, den Ist-Zustand kritisch zu hinterfragen.
Sie bieten darUber hinaus auch die Méglichkeit, neue Ideen fir Verdnderungen konkret
zu prifen. Denn um wirklich inklusiv wirksam zu sein, missten geplante MaRnahmen
mehrere der von den Personas genannten Aspekte konkret verbessern. Die Personas ma-
chen politische Fragen personlich, verbinden Story mit Struktur — und ermoglichen so
eine Auseinandersetzung, aus der nachhaltige Veranderung erwachsen kann.



- Die Personas

Arfase Bedhasa

dthiopische Frau, 32 Jahre alt,
Schauspielerin in Theater & Film,
hat eigene Fluchtgeschichte

Persona I, Fokusgruppe Nicht-Besucher*innen

,,Ich arbeitete als Nebendarstellerin

an einem Filmset. Die Hauptrolle des Films
hatte ein gefliichteter Mann, der seine eigene
Fluchtgeschichte nachspielen sollte.

Niemand durfte mit ihm reden. Als er einen
Zusammenbruch hatte und ich ihm helfen
wollte, wurde ich daran gehindert.

Und das bei einem offentlich-rechtlichen Dreh!

Kritik am Kulturbetrieb

Die Prekaritat des Kulturbetriebs zwingt dazu,
diskriminierende und klischeebehaftete Rollen
anzunehmen.

Hinter den Kulissen gibt es starre Hierarchien,
denen man hilflos ausgeliefert ist — es bleibt
einem nichts anderes Ubrig, als mitzuspielen.

Hierarchien und Diskriminierung werden schon
in der Ausbildung normalisiert: Diskriminierungs-
bewusstsein wird nicht vermittelt.

Ausbeutung und die Erwartung, unbezahlte
Arbeit zu leisten, sind an der Tagesordnung.

Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?

rassismuskritische und diversitatssensible
Schulungen an Institutionen

Umstrukturierung von Entscheidungsprozessen

Strukturen flexibler gestalten sowie fir Innovati-
onen und Vorschldge ,von unten” 6ffnen

Konsequenzen bei Diskriminierung und Fehlver-
halten sicherstellen




Ich bin in einer Kulturinstitution ange-
stellt. Dort habe ich ein eigenes Projekt gestar-
tet, welches vom Publikum sehr gut angenom-
men wurde. Von meinen Vorgesetzten wurde
das Projekt jedoch bis zur Projektaufgabe durch
Schikane sabotiert. Mein eigenes Projekt fihre
ich jetzt freiberuflich weiter, um es zu retten.
Dadurch habe ich eine 60-Stunden-Woche und
bin vollig Gberarbeitet.

Negative Erfahrungen Wie ich mit Barrieren umgehe
Angebot von Regisseuren: Theaterrolle gegen eigene Raume schaffen (z. B. selbststandig
Sex Projekte starten)

haufig Besetzung als Sexarbeiterin kinstlerisches Schaffen unabhangig von
- rassistische und sexistische Stereo- Institutionen und Férdergeldern
typisierung

einen langen Atem haben
Ablehnung durch Kinstler*innenvermittlung

aufgrund von Akzent sich spartenspezifisch vernetzen

WeilRe Entscheider*innen wahlen Klischee-
darstellungen, die sie selbst flir authentisch
halten.

Kein Raum flr differenzierte Darstellungen

. ¥

Ich erwarte von der Politik Am kulturellen Leben nehme ich teil,

indem ...
Fordergelder an Diversitatskriterien kntpfen
ich bewusst Kunst oder kulturelle Inhalte von
Kinstler*innen aus BPoC-Communitys konsu-
miere.

Kulturverwaltung braucht ein neues Personal-
konzept: Personen mit Diversitats- und Fach-
kompetenzen einsetzen

ich darauf achte, Freund*innen, Bekannte,
Reviewer*innen, denen ich vertraue, auf Social

o i ) . Media oder anderen Community-Kanalen
langfristige Forderung von kiinstlerischen Grup- empfehlen — und dann gezielt mit Freund*innen
pen: Uber drei Jahre hinaus hingehe.

Diversitat als Ausbildungsinhalt setzen



Elisabeth Nguyen

35 Jahre alt, kulturaffin,
Mutter von zwei Kindern
vietnamesische Diaspora

Persona Il, Fokusgruppe Nicht-Besucher*innen

’, Ich fiihle mich abgewiesen wegen meines
Milieus und wegen meiner angeblichen Herkunft.
Das sind offenbar zwei Griinde, mich spiren zu lassen,
dass das angeblich ,nicht meine Kultur” ist — dabei sind
meine Eltern in die DDR eingewandert, ich bin hier

geboren.

Kritik am Kulturbetrieb

keine Beschaffungskritik, keine Provenienz-
forschung

Leute aus einfachen Verhaltnissen konnen nicht
mitgestalten, haben keine Chance, da Karriere zu
machen.

Flr Eltern sind die Angebote zu unflexibel, es ist
z. B. oft nicht moglich, mit Kindern eine Mittags-
pause im Haus einzulegen, aber das Gehen und
Wiederkommen ist mit einer Karte auch nicht
maoglich.

Man zahlt fur die eigene Diskriminierung.

Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?
dekoloniale Asthetik

Neuausrichtung von Institutionen, die auch
durch entsprechende Stellenbesetzungen
angestolSen wird

Diskriminierung auch durch das Publikum nicht
zulassen: klarmachen, was nicht geht, sowie
Hausrecht aushangen und davon Gebrauch
machen

Besuch interaktiver, flexibler und inklusiver ge-
stalten (z. B. raus-rein mit Kindern, Gastronomie)



Negative Erfahrungen

Weille spielen in einem Theaterstick
People of Colour — als Tiere stereotypisiert!

Herabwirdigung/Spott durch Publikum

als Arbeiterkind durch einseitigen Kanon
und burgerliche Etikette ausgegrenzt

Vermittlung ohne relevanten Community-

Einbezug
®

Forderungen an Diversitatskompetenz kntpfen

Ich erwarte von der Politik

Beschwerdestelle fir Diskriminierung in der
Berliner Kulturszene einrichten

Quote: Im Kulturbetrieb und in der Verwaltung
muss die ganze Stadt reprdsentiert sein.

” Wenn wir einen ,kulturellen’ Familien-

ausflug machen, muss ich meinen Kindern aus-
grenzende Inhalte erkldren und mich selbst auf
problematische Inhalte einstellen. Dafiir soll ich
dann auch noch zahlen?

” Bei einem Ballettbesuch in der Oper bin

ich einmal bewusst ,falschrum’in die Reihe
gegangen, weil ich beflirchtet habe, sonst Men-
schen mit meinem Hintern anzurempeln —ich
wollte entsprechende Kommentare vermeiden.
Daflir gab es dann Spott, weil ich andersherum
reingegangen bin. Das war sehr unangenehm,
diese Sichtbarkeit und die Selbstverstandlich-
keit des Spotts. Da wurde sehr klar, dass ich aus
deren Sicht da nicht hingehore ...

Wie ich mit Barrieren umgehe
am Rand sitzen/friiher gehen

Kritik Gben: ,buh” rufen, danach das kritische
Gesprdch suchen, spater eine E-Mail schreiben

Zufluchtsorte schaffen

sich Rdume aneignen, indem man sein eigenes
Publikum einladt

mit ,mentalen Knieschitzern” hingehen

Am kulturellen Leben nehme ich teil,
indem ...

ich mit meinen Kindern in Bibliotheken gehe,
die durch Ausrichtung und Angebote deutlich
machen, dass sie ein vielfaltiges Publikum will-
kommen heillen (z. B. die Amerika-Gedenkbib-
liothek);

ich im Ausland Kulturveranstaltungen besuche;

ich Kulturorte in Berlin aufsuche, bei denen Inhal-
te und Publikum zeigen: ,Vielfalt ist uns wichtig.”



Julia(n) Villasenor

kolumbianische Diaspora, 44 Jahre alt, nicht-binar

Persona lll, Fokusgruppe Nicht-Besucher*innen

” Ich nahm mal an einer Fihrung in einer

Gemaldegalerie teil. Auf einem Gemalde war als
einzige Schwarze Person eine Nanny abgebildet.
Sie wurde als einzige abgebildete Person vom
Guide mit keinem Wort erwahnt.

Kritik am Kulturbetrieb

mangelndes Problembewusstsein fr
diskriminierende Inhalte

als Besucher*in emotionale Arbeit leisten mus-
sen, weil Institutionen kaum kritikfahig sind
(Anm.: Emotionale Arbeit ist das standige, auch
emotionale Abarbeiten an privilegierten Sicht-
weisen von Personen, die unter groem person-
lichem Einsatz davon Uberzeugt werden mis-
sen, dass es Barrieren gibt, weil sie diese selbst
nicht erleben).

Der Kulturbetrieb reproduziert sich selbst und
ist nicht wirklich offen flr neue Ansatze.

10

Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?
Vertrauen wiederaufbauen
Stellen divers besetzen

Publikumsansprache inklusiver gestalten und
Informationen niedrigschwelliger verbreiten

Absichtserklarung zu Antirassismus und
Diversitatsforderung erarbeiten und veroffent-

lichen

Beschwerdestellen in Institutionen einrichten




,’Wenn gegenUber grolSen Institutionen

Kritik geduRert wird —, und zwar konstruktiv,
wenngleich auch manchmal konfrontativ — wird
diese meist abgetan oder defensiv abgewehrt.

Schlechte Erfahrungen mit dem
Kulturbetrieb

rassistische Inhalte auf der Bihne:
»Schlitzaugen“-Skandal, Blackfacing etc.

eurozentrisch-provinzielle Darstellung, selbst
beim Thema Kolonialismus

fehlende Intersektionalitat von Themen, zu-
gleich aber auch Bedarf bei Besucher*innen
gegeben (z. B. LGBTIQ*-Eltern oder Personen
mit Einschrankungen)

“

Stellen in Entscheidungspositionen divers
besetzen (Hauser und Verwaltung)

Ich erwarte von der Politik

Umverteilung von Kulturfordergeldern:
breitere Streuung sowie BerUcksichtigung auch
kleinerer Institutionen

7)

*

Am kulturellen Leben nehme ich teil,
indem ...

ich eigene Inhalte schaffe: das Ubersetzen von
Texten aus anderen Sprachen oder die Kreation
eigener Formate.

ich den Kulturkonsum als soziales Ereignis im
Sinne von Interaktion und Kreation verstehe.

ich Inhalte auf anderen Sprachen konsumiere.

Wie ich mit Barrieren umgehe

Unterstitzung von Community-Orten

Auswahl der Begleitung zu Veranstaltungen:
wohin eher mit der weilen Mutter, wohin mit
Freund*innen of Colour?

nicht vergessen, wo Diskriminierung dargeboten
wurde — klarmachen, dass zur Veranderung auch
Anerkennung des Geschehenen gehort

Beim Klnstler*innengesprach einer spani-
schen Performancegruppe hat das gastgebende
Haus die Bereitstellung einer FlUsterlbersetzung
versaumt. Dies habe ich dann als Besucher*
spontan aus dem Publikum heraus angeboten
und Gbernommen. Im Endeffekt gab es nach
den 1,5 Stunden energiezehrender Flister-
Ubersetzung weder Dank noch Anerkennung
oder Entschadigung.

11



Grace Edoma Iniabasi

afrodeutsch, 19 Jahre alt, weiblich

Persona IV, Fokusgruppe Nicht-Besucher*innen

,, Wir waren mit der Schule im Technik-

museum. Dort geht es in einem Teil der Aus-
stellung zu Schiffen auch um den brandenbur-
gischen Versklavungshandel. Das Ganze wird

da mit Schwarzen Puppen nachgestellt. Es ist
extrem rassistisch —ich war da in einer Zwangs-
situation, weil ich ja mit der Klasse da war. Ich
habe mich isoliert gefhlt und mich gefragt,
warum Besucher*innen wie ich nicht mitge-
dacht werden.

‘ ‘ Es war auch krass zu sehen, wie das ganz

anders bearbeitet und vermittelt wird als die
Shoa — da wird ja zu Recht auch nix mit Kli-
schee-Puppen nachgestellt. Kolonialismus wird
leider nicht auf dem gleichen Niveau bearbeitet.
Ich musste mich dann sogar noch mit dem Leh-
rer dariber streiten. Da haben das Museum und
die Schule bei der Vermittlung wirklich versagt ...

L 4

Kritik am Kulturbetrieb Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?

Diskriminierende Inhalte sind so gangig, mehr positive People-of-Colour-Narrative
dass man sie quasi schon erwarten muss.
vielfaltigere Zielgruppen und Akteur*innen
Rassismus wird verharmlosend dargestellt.
Fortbildungen zu dekolonialer Kulturvermittlung
People of Colour werden als Publikum nicht
mitgedacht. Méglichkeit fir junge Menschen, eigene The-
men einzubringen und umzusetzen, z. B. im
Museum

12



Schlechte Erfahrungen
im Kulturbetrieb

fehlendes Bewusstsein fur Geschichte des
Rassismus; keine Ansatze, die Vermittlung zu
dekolonisieren

Ausschlisse durch Vermittlung
Zwangssituation Schulbesuch

Erfahrung, rassifiziert und mitkonsumiert zu
werden

,, Ich habe wenig Vertrauen in die Angebote,
weil ich bei Besuchen mit der Schule mehrmals
erlebt habe, dass da einseitige Sichtweisen und
diskriminierende Dinge ganz selbstverstandlich
prasentiert werden. Guter Input ware schon nice.

“

Stipendien fir junge People of Colour im Kunst-/
Kulturbereich

Ich erwarte von der Politik

Umschreiben von Lehrplanen
aus dekolonialer Perspektive

mehr Diversitat in Entscheidungspositionen

,, Ich habe das Angebot, was Kultur in

Berlin angeht, gar nicht auf dem Schirm, weil ich
mich dort nicht wiederfinde. Wenn ich ab und
zu doch hingehen muss, zum Beispiel mit der
Schule, habe ich eher negative Erwartungen an
den Besuch.

Wie ich mit Barrieren umgehe

keine oder gleich negative Erwartungen
an Kulturinstitutionen

in weiRer Begleitung, nicht mit Freund*innen of
Colour hingehen, um nicht noch mehr aufzufallen

diskriminierende Vorfalle in Erinnerung
behalten, um Veranderung einzufordern

Am kulturellen Leben nehme ich teil,
indem ...

ich mit meiner Mutter auf Veranstaltungen gehe,
die sie sehr bewusst fur uns auswahlt.

ich Kultur in meinem Alltag wiederfinde:
bei Familie, Freunden und in meiner Community.

ich zu Veranstaltungen von und mit BPoC aus
meinem Bekanntenkreis gehe.

13



Armin Farahani

48 Jahre alt, queerer iranischer Filmemacher und
alleinerziehender Vater, der Elternzeit genommen hat

Persona V, Fokusgruppe Nicht-Akteur*innen

’, Bei einem queeren Filmfestival habe ich rassistische Darstellungen
in einem Film aus dem Publikum heraus kritisiert. Das hat zu einer intensi-
ven, zehrenden Diskussion geflhrt — es gab die Erwartung, dass so etwas
in einem so offensichtlich ,toleranten’ Raum irgendwie okay sein musse.
Zum Gluck hatte ich bei meiner Kritik Unterstitzung von Szene-Promis
aus dem Publikum. Obwohl Jahre her, ist dieses Gesprach immer noch
Thema in meinem Arbeitskontext. Diese Nachwirkungen konnten meine
Chancen als Filmemacher beeintrachtigen.

-

Kritik am Kulturbetrieb

Viel Vorleistung ist notwendig, um eine Filmfor-

derung zu erhalten, es muss quasi schon ein Film

vorhanden sein, aber die Produktionszeit dafir

wird natirlich nicht bezahlt. .
Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?

Nebenjobs sind notig, um sich das Antragstellen

leisten zu kdnnen. Datenbank diverser Kulturschaffender, damit
Crews/Gruppen gezielt diverser werden konnen

Dilemma: Brotjob vs. Kunst
mehr Geld fir freie Projekte

Wenn ein Projekt abgelehnt wird, gibt es keinerlei

Feedback und deswegen auch keinen Lerneffekt. Mentoringprogramme

Mit dem Verweis auf ein vermeintlich homoge- Offenheit fir Community-Anliegen

nes Publikum, das diverse Inhalte oder Protago-

nist*innen angeblich ablehnt, werden Projekte Feedback/Erklarung nach Ablehnung durch Jury

und Ideen abgeschmettert.

Code of Conduct beim Dreh, der beim Warm-up
Die Mittelakquise fur Kunstprojekte wird nicht angeklndigt und erklart wird, sodass alle
vermittelt. Beteiligten sich darauf berufen kénnen

14



Negative Erfahrungen

Inhalte wurden als ,zu minoritar” abgelehnt.

Weille Kolleg*innen werden fur Minoritats-
themen bevorzugt, man selbst wird immer
wieder abgelehnt.

Man wird standig erst als fremd markiert und
dann darauf reduziert.

7)

Die Jurys bestehen zu grolRen Teilen aus
Personen, die nicht selbst von meinen Themen
betroffen sind (weiR, cis-mannlich, hetero). Wie
sollen sie darliber entscheiden, wie konnen die-
se Jurys meine Projekte Uberhaupt evaluieren?
Besitzen sie die Kompetenz dafir?

,,Der Zugang zu Qualifizierungen im Film-

bereich ist altersbeschrankt. Das heifst, wenn
Mann oder Frau fir die eigenen Kinder eine
Pause gemacht hat, ist man sofort ausgeschlos-
sen. Dieses strukturelle Hindernis bedeutet:
Lebenserfahrung wird nicht wertgeschatzt.

Wie ich mit Barrieren umgehe

eigene Filmgruppen und Workshops fiir People
of Colour =& alternative Strukturen schaffen

sich seine Nische suchen, im Community-
Kontext arbeiten

kinstlerische Arbeit durch Tauscharbeit ermogli-
chen, z. B. Kamera gegen Schnitt

eigene Radume schaffen, z. B. eigene Filmfestivals
organisieren

kritische Masse an vielfaltigen Akteur*innen in
Projekten sicherstellen

®
Ich erwarte von der Politik
politisches Signal fur Diversitat im Berliner Kul-
turbetrieb
Ombudsperson als Ansprechperson fir Men-
schen, die bei Férderantragen sprachliche und
andere Barrieren erleben
altersunabhangige Forderung ohne Alters-
obergrenzen ermdglichen =» Lebenserfahrung

beriicksichtigen

spartenspezifische Ubersicht zu Férdermaglich-
keiten

15



Aslan Aykut

39 Jahre alt, turkischer Jude, Musiker, Musikproduzent,
Musikprojekte im sozialen Kontext

Persona VI, Fokusgruppe Nicht-Akteur*innen

,,Die Arbeitserlaubnis in meinem Aufent-

haltstitel schreibt vor, dass ich zwei Jahre nur in
meinem Ausbildungsbereich arbeiten darf. Von
der reinen Musik- und Produktionsarbeit konnte
ich aber nicht leben und arbeite deshalb auch

in musikpddagogischen Projekten. Hier werden
meine kreativen und interkulturellen Ansatze oft
kritisiert, was mich sehr frustriert.

’, Ich erlebe im Kulturbetrieb immer wieder

Rassismus. Das fihrt dazu, dass ich meine be-
ruflichen Wahlmaglichkeiten als eingeschrankt
wahrnehme. Da muss man sehr aufpassen, dass
man sich nicht selber quasi durch vorauseilen-
den Gehorsam noch weiter begrenzt.

Kritik am Kulturbetrieb

Kategorisierungen sind im Bereich Musik zu we-
nig differenziert, zu oft gibt es nur , Weltmusik”.

schriftliche Form als Barriere, z. B. bei
Forderantragen

fremdmarkiert und darauf zugleich reduziert zu ‘
werden

Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?
Vielfaltige Protagonist*innen und Themen

werden in Forderantragen gerne prasentiert; in Kulturbetrieb muss die Vielfalt des Berliner
der realen Umsetzung diirfen wir dann zwar als Alltags abbilden.

Feigenblatt mitmachen, aber nicht mitbestim-

men oder konzeptionell mitwirken. Neue Rdume mussen geschaffen werden.
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Negative Erfahrungen

einengende Forderlogiken, z. B. tlrkische
Musiker*innen nur fir tlrkische Produktionen

Ausbeutung durch grolRe Musiklabel
=>» Akkordarbeit fiir wenig Geld

Weille , Expert*innen” sprechen Kompetenz in
Bezug auf eigene Communitys und kulturelle
Bezlige ab.

Kinstlerische Bildung: Lehrer*innen werden der
Vielfalt in der Klasse nicht gerecht und lagern
das deshalb auf zu kleine und zu kurze kinstleri-
sche Bildungsprojekte aus.

Ich erwarte von der Politik ‘

Fordermittel in kleineren Summen ausschitten
und breiter streuen

reale Arbeitsmarktsituation im Kunstbereich bei
Kriterien fur Aufenthaltstitel berilcksichtigen,

z. B. durch Anerkennung weit gefasster Kompe-
tenzfelder fur Arbeitserlaubnis

Integration als wechselseitig umdeuten
mehr Ressourcen fir kiinstlerische Bildung,

um der Vielfalt der Schiler*innen angemessen
begegnen zu kbnnen

’, Als tUrkischer Jude verstehe ich die

Sensibilitaten beider Communitys. Meine
Projekte wurden von beiden Communitys gut
angenommen und nachgefragt. Dennoch hat mir
mein Vorgesetzter, ein weilRer deutscher Islam-
wissenschaftler, im Projektkontext die Kompetenz
abgesprochen und das Projekt torpediert.

Wie ich mit Barrieren umgehe
Community-freundliche Orte unterstitzen
von anderen Communitys lernen

Spartenwechsel (von Musikproduktion zu Musik-
padagogik)
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Sweta Agarwal

indische Frau, 27 Jahre alt, bildende Kinstlerin,
neurodivers, alleinerziehend

Persona VII, Fokusgruppe Nicht-Akteur*innen

,,Kurator*innen nutzen meine Arbeit oft

als ,exotische’ Wiirze in Gruppenausstellungen.
Dabei wird erwartet, dass ich mich kritikfrei
kuratorischen Entscheidungen beuge, die meinen
diskriminierungskritischen Perspektiven zuwider-
laufen.

QUSWSER __ sen
ol : “&' E’"(summmu

KUBAST!SCH
- NECRENVSTIS

Kritik am Kulturbetrieb .‘ Was erwarte ich vom Kulturbetrieb?

Kunstschaffende dienen als Zierde, diverse Perspektiven nicht als Trend, sondern
werden konsumiert und ausgebeutet. Kernbestandteil kiinstlerischer Arbeit begreifen
Kunst und Familie aufgrund finanzieller Einrichtung einer Vermittlungsplattform, auf
Unsicherheit kaum vereinbar der Akteur*innen geplante Projekte veroffent-

lichen und Kunstschaffende daflir engagieren
als bildende*r Kinstler*in abhangig von kbnnen

privaten Abnehmer*innen
People-of-Colour-Quote in kuratorischen und
weiteren Entscheidungspositionen; hierbei loka-
le und vielfaltige Akteur*innen berilcksichtigen

Beschwerdestellen in Institutionen einrichten
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Schlechte Erfahrungen mit dem
Kulturbetrieb

Geschichten mit kritischer Perspektive auf weil3e
Gesellschaft bekommen keine Plattform.

Lokale Kunstschaffende of Colour werden
zugunsten internationaler Kunstschaffender of
Colour Ubergangen. - Ersetzung von Diversitdit
durch Internationalisierung.

Einladung von Kunstschaffenden of Colour als
Diversitatsexpert*innen, nicht als Kunstschaf-
fende = Emotional Labour (d. h. das stdndige,
auch emotionale Abarbeiten an privilegierten
Sichtweisen von Personen, die unter grofiem
persénlichem Einsatz davon liberzeugt werden
mlissen, dass es Barrieren gibt, weil sie diese
selbst nicht erleben)

Ich erwarte von der Politik
Grundsicherung fur Kunstschaffende einrichten

Zugange schaffen: Ausbildung und Studium im
Kulturbereich fir Benachteiligte 6ffnen

Kulturnachrichten sollten Pflichtbestandteil
der taglichen Medienberichterstattung sein,
da wichtiger Wirtschaftsfaktor in Berlin

,’Um finanzielle Sicherheit fir meine Familie

zu schaffen, musste ich 50-60 Stunden pro Wo-
che arbeiten. Als alleinerziehende, neurodiverse
Mutter schaffe ich das aber nicht.

Wie ich mit Barrieren umgehe

eigene Diskriminierungserfahrung im
kiinstlerischen Schaffen nutzen

kiinstlerische Arbeit im Community-Kontext
verankern: Community als Publikum, Kundschaft
und Forum

Austausch zur kinstlerischen Arbeit mit Peers

Utopien prdsentieren, um Wandel zu gestalten

,’ Als Arbeiterkind war es fir mich weder

familiar noch finanziell vorgesehen, im Kunstbe-
trieb tatig zu werden. Viele werden vom Studie-
ren abgehalten, weil sie es nur fir Traumereien
halten, obwohl auch sie kiinstlerische Visio-
nen haben. Ich habe es durchgezogen, fihlte
mich aber immer als AulRenseiterin in diesem
weilk-privilegierten Umfeld.
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Strukturierte Erfassung
von Erfahrungen und
Erwartungen

Der folgende Berichtsteil beschreibt die Metho-
de, mit der die durch Personas visualisierten
Erfahrungen und Erwartungen erfasst und ana-
lysiert wurden. Ablauf und Struktur der Fokus-
gruppengesprache werden ebenso beschrieben
wie die Analysemethode. Erwartungen der Teil-
nehmenden an den Kulturbetrieb sowie an Poli-
tik und Verwaltung werden darlber hinaus auch
tabellarisch gelistet.

' Kontext und Ziel
der Gesprache

Im Rahmen der Grundlagenforschung zu Vielfalt
und Barrieren im Berliner Kulturbetrieb, mit der
Vielfalt Entscheidet — Diversity in Leadership von
Diversity Arts Culture beauftragt wurde, hat das
Vielfalt-Entscheidet-Team (VE-Team) in Zusam-
menarbeit mit Diversity Arts Culture vier Fokus-
gruppengesprache durchgefihrt. Im Kontext der
Grundlagenforschung sind die Fokusgruppen-
gesprache das Element, das sich vordergrindig
weniger mit Zahlen und Strukturdaten, sondern
mit dem Erleben von Menschen aus marginali-
sierten bzw. im Kunstbetrieb unterreprasentier-
ten Gruppen auseinandersetzt. Im Kulturbetrieb
folgen Einschlisse und Ausschlisse, Ansprachen
und Barrieren dhnlich wie kinstlerische Inhalte
bestimmten Mustern und Konventionen — zum
Beispiel in Form von Mikroaggressionen. Gleich-
zeitig wandeln sie sich und werden an aktuel-
le Gegebenheiten angepasst. Daher bieten die
Erfahrungen und Erwartungen der Fokusgrup-
penteilnehmenden Einblicke in die Muster und
strukturellen Gegebenheiten, die hinter den kon-
kreten Erfahrungen stehen.
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Dazu wurden jeweils zwei Fokusgruppen mit
Personen durchgefihrt, die entweder als Be-
sucher*innen bzw. Nicht-Besucher*innen oder
als Kulturschaffende bzw. Nicht-Akteur*innen
Ausschlisse erfahren haben (siehe dazu auch
3.). Kernziel war es dabei, Menschen zusam-
menzubringen, die unterschiedliche relevante
Ausschlussdimensionen erleben (z. B. rassisti-
sche, klassistische, sexistische Diskriminierung,
Altersdiskriminierung oder Diskriminierungs-
erfahrungen bezogen auf Ost-/West-Soziali-
sierung sowie auf den Aufenthaltsstatus), und
ihren Umgang damit schildern zu lassen. In den
Fokusgruppen sollten diese unterschiedlichen
Perspektiven sich gegenseitig erganzen und aus-
kunftsfahiger machen. Bei Diversity Arts Culture
gibt es bereits durch die ,,Roundtables” mit rele-
vanten Akteur*innen aus Kunstsparten und Insti-
tutionen Erfahrungen damit, wie komplex so ein
Austausch von Personen mit unterschiedlichen
Diskriminierungserfahrungen sein kann. Ziel der
Fokusgruppen war es, eine konstruktive Atmo-
sphare fur Austausch zu schaffen.

Die Gesprache wurden qualitativ mit dem Ziel
ausgewertet, bestimmte Barrieren und hinter
vermeintlichen Einzelfédllen stehende Muster von
Ausschlissen, aber auch kreative Strategien des
Umgangs mit diesen zu identifizieren. Darlber
hinaus wurden aus den qualitativ analysierten
Gesprdchsinhalten ,Personas” entwickelt, also
namentlich benannte, personlich verdichtete
JTypisierungen” der erfassten Ausschlisse sowie
der Analysen, Motiv- und Interessenlagen, die
von den Beteiligten in den Fokusgruppen geteilt
wurden. Dies ermoglicht die den Teilnehmenden
zugesicherte Anonymisierung und benennt zu-
gleich die sich in persoénlichen und Gruppener-
fahrungen verdichtenden intersektionalen Aus-
schlussdynamiken.



Methode
Fokusgruppengesprache

Fokusgruppengesprache ermoglichen einen Ein-
blick in das Sensemaking, also in die Realitats-
wahrnehmung, -reflexion und -kommunikation
von Individuen und Gruppen. Im Gruppenge-
sprach bieten sowohl geteilte als auch unter-
schiedliche  Erfahrungen  Gesprachsimpulse,
die zur intensiven Diskussion Uber Erfahrungen
und Perspektiven flhren. Die Gesprachssitu-
ation regt zum Erzdhlen und Erkldren der eigenen
Sichtweisen an und flhrt so zu ergdnzenden und
vertieften Einblicken. Der thematische Fokus auf
Barrieren, Diskriminierungserfahrungen, eigene
Strategien des Umgangs sowie Erwartungen an
den Berliner Kulturbetrieb und die Politik ver-
langt aufgrund personlicher wie professioneller
Bezlige zum Thema eine besondere Rahmung
der Gesprache: So musste die Anonymitadt bzw.
Anonymisierbarkeit der anvertrauten Inhalte
ebenso sichergestellt werden wie eine respekt-
volle, vertrauliche Gesprachsatmosphare.

Die vier Fokusgruppengesprache wurden von
zwei Befragenden (eine Person aus dem VE-Team
und eine Person aus dem Team von Diversity Arts
Culture) mit funf bis maximal acht zu befragen-
den Personen durchgeflhrt. Die Gesprachsauf-
nahmen wurden anschlieRend von VE transkri-
biert und qualitativ ausgewertet. Der Fokus der
Gesprache lag auf konkreten Erfahrungen bei
gleichzeitigem BemUhen, durch die Sprechimpul-
se auch kollektive Aspekte (Erfahrung, als Grup-
pe ausgeschlossen, nicht angesprochen bzw.
herabgewurdigt zu werden, sowie die Intra- und
Inter-Community-Diskurse dariber) mit abzubil-
den. Daraus ergab sich eine Spannung zwischen
dem Fokus auf Erlebnissen einerseits und einer
Dynamik der Abstrahierung und Verallgemeine-
rung andererseits, die gerade dann entstehen
kann, wenn von strukturellen Ausschlissen Be-
troffene sich darlber austauschen.

Um diese Spannung aufzulésen, ohne einen der
Aspekte aufzugeben, wurden die Diskussions-
fragen bzw. Sprechimpulse in einem Dreischritt
vorgebracht: Zuerst wurden die Teilnehmenden
eingeladen, konkrete Erlebnisse zu erzahlen, um
dann gemeinsam darlber zu sprechen, welche
Ausschlussdynamiken bzw. Mechanismen hinter
einer konkreten Erfahrung oder Geschichte ste-
hen und wie sowohl Erfahrungen als auch Barri-
eren miteinander zusammenhangen kénnten. In
einem dritten Schritt wurde dann nach Strategien
des Umgangs sowie Erwartungen an den Kultur-
betrieb, an Politik und Verwaltung gefragt. Zum
Ende des Gesprachs wurden die Teilnehmenden
eingeladen, ihre Einschatzungen zum Gesprachs-
verlauf mitzuteilen.
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Ansprache und
Auswabhlkriterien:
Nicht-Akteur*innen und
Nicht-Besucher*innen

Um sicherzustellen, dass die Fokusgruppen die
gewlnschten Einblicke ermoglichen, mussten
die Auswahl und Ansprache der Gesprachsteil-
nehmenden gezielt mehrere miteinander ver-
schrankte Aspekte berlcksichtigen: Zum einen
galt es, Menschen aus unterschiedlichen von
Rassismus betroffenen Gemeinschaften, Men-
schen unterschiedlicher Geschlechter und Al-
tersgruppen so einzuladen und anzusprechen,
dass ein tatsachlicher Austausch in der Gruppe
moglich wird. Die Auswahl von Teilnehmenden
fur die Fokusgruppen war theoriegeleitet: Um
einer rassismuskritischen Perspektive gerecht zu
werden, sollten Menschen aus den in Deutsch-
land von Rassismus betroffenen Gruppen in den
Fokusgruppen vertreten sein — diese sind laut Be-
richten der Bundesregierung an den UN-Antiras-
sismusausschuss judische Menschen, Menschen,
die als Muslime diskriminiert werden, Sinti*ze
und Romn*ja sowie Schwarze Menschen. Dem
aktuellen zivilgesellschaftlichen Parallelbericht
an den UN-Antirassismusausschuss folgend war
es zielflihrend, als flinfte Gruppe asiatische Men-
schen ebenso gezielt mit einzubeziehen.

Die Fokusgruppen wurden darlber hinaus so
gestaltet, dass ihre Zusammensetzung der Inter-
sektionalitat von Diskriminierung, d. h. dem Zu-
sammenwirken von beispielsweise rassistischen
mit (hetero-/cis-)sexistischen Ausschliissen Rech-
nung tragt. Hierzu wurden u. a. Frauen und quee-
re Menschen aus unterschiedlichen rassistisch
diskriminierten Communitys eingeladen, um
darUber Auskunft zu geben, wie sich diese Dis-
kriminierungsformen in ihren Ausschluss- bzw.
Diskriminierungserfahrungen im Berliner Kultur-
betrieb verschranken und z. B. mit klassen- bzw.
schicht- und/oder elternschaftsbasierten Aus-
schlissen verbinden.
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Im Sinne eines Safer Space — also eines Raumes,
der vertrauensvolle Diskussionen ermoglicht,
die nicht hinter den Erkenntnisstand kollektiver
Erfahrungen zurlckfallen — sollten an den Fo-
kusgruppen sowohl als Interviewte als auch als
Interviewende nur Angehorige rassismuserfahre-
ner Gruppen teilnehmen. Die Konzeptionierung
der Fokusgruppen konnte so relevante Erfah-
rungswerte und Kontextwissen abrufen: Anspra-
che, Gruppenkonstellation, Gesprachsimpulse
und die Anonymisierung der Ergebnisse wurden
den Bedarfen der Teilnehmenden gerecht und
stellten sicher, dass sie als Trager*innen kollek-
tiven Wissens Uber geteilte, aber auch vielféltige
Erfahrungen ernst genommen werden.

Um einen Gesprachskontext anbieten zu konnen,
in dem es relevante Uberschneidungen, aber
auch Unterschiede gibt, die im Ganzen eine anre-
gende Gesprachsbasis bieten und auf diese Wei-
se Raum fUr tatsachlichen Austausch eroffnen,
wurden zwei Gruppen definiert, welche gezielt
und getrennt angesprochen wurden:

Nicht-Besucher*innen sind Personen, die Ange-
bote der offentlich geférderten Kulturinstitutio-
nen nicht oder nur noch eingeschrankt wahrneh-
men. Das heilst jedoch nicht, dass diese Personen
grundsatzlich kein Interesse an Kunst und Kultur
haben. Vielmehr haben sie sich z. B. aufgrund
erlebter Barrieren oder der Art des gegebenen
Angebots bewusst dagegen entschieden, be-
stimmte Veranstaltungsformate bzw. -orte zu
besuchen.

Nicht-Akteur*innen sind Personen, die eine
kinstlerische Ausbildung haben und/oder sich
auf den Weg in eine kinstlerische Laufbahn be-
geben haben, nun aber aufgrund erlebter Barrie-
ren nicht mehr oder nur noch teilweise als Kultur-
schaffende arbeiten.

Dabei wurde in der Ansprache, den Vorgespra-
chen und Einladungen viel Wert darauf gelegt,
dass ,Nicht-“ keine fundamentale Ablehnung von
Angeboten, Sparten, Kulturkonsum oder kiinstle-
rischer Betatigung bezeichnet. Es beschreibt viel-
mehr die bewusste Entscheidung, in bestimmten
Kontexten nicht als Besucher*in oder Akteur*in
in Erscheinung zu treten.
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» Analyse:
Gesprachsverlaufe
und -dynamiken

7.1 Nicht-Besucher*innen

In zwei Fokusgruppen wurden insgesamt 11
Nicht-Besucher*innen interviewt. In den Gespra-
chen wurden Erfahrungen mit einer ganzen Rei-
he an in Berlin vertretenen Sparten und Institu-
tionen thematisiert, darunter Museen, Galerien,
Theater, Konzerthauser und Bibliotheken. Dabei
wurden Uberwiegend freiwillige Besuche in der
Freizeit thematisiert, mehrere Teilnehmende
sprachen jedoch auch eine spezifische Situation
an, in der Besuche von Kultureinrichtungen nicht
freiwillig sind: Bei Exkursionen sind Schiler*in-
nen zur Teilnahme verpflichtet. Sowohl von Teil-
nehmenden, die noch zur Schule gehen, als auch
von solchen, bei denen der Besuch bis zu einem
Jahrzehnt zurticklag, wurden solche Besuche auf-
grund von diskriminierenden Inhalten als proble-
matisch erlebt und erinnert. Ubereinstimmend
berichteten Teilnehmende von sexistischen und
rassistischen Inhalten bzw. der herabwirdigen-
den Darstellung von Themen wie dem transat-
lantischen Versklavungshandel — und von der
Unmoglichkeit, Inhalte im Gesprach mit Vermitt-
ler*innen der betreffenden Hauser zu hinterfra-
gen. Neben rassistisch und sexistisch diskriminie-
renden Inhalten wurde dabei insbesondere die
Vermittlung als problematisch erlebt: Aus Sicht
der Gesprachsteilnehmenden haben weder die
in den Hausern Vermittelnden noch die beglei-
tenden Lehrer*innen ihre Vermittler*innenrolle
an die Vielfalt der Erfahrungshorizonte der Teil-
nehmenden angepasst — und somit zu Margina-
lisierung, Retraumatisierung und Normalisierung
von Diskriminierung auch im Klassenverbund bei-
getragen.

Dies geschieht nach wie vor, weil die imaginier-
ten Adressat*innen noch immer weil}, deutsch,
heterosexuell, ohne historische Bezlige!sind, aus
denen sich die Notwendigkeit differenzierter An-
sprachen ergeben wiirde.

Das unterschiedliche Niveau der Auseinanderset-
zung mit Versklavung, Kolonialismus und deren
Folgen einerseits sowie mit Nationalsozialismus,
Shoa und deren Folgen andererseits wurde be-
nannt — es wurde die Erwartung formuliert, dass
eine Reflexion des Letzteren auch eine differen-
ziertere Vermittlung des Ersteren ermoglichen
sollte. Angesichts der immer gréRer werdenden
Vielfalt in der Berliner Schiler*innenschaft sind
entsprechende Kompetenzen zentral — auch um
die in den Fokusgruppen mehrfach benannten
Negativerfahrungen und -assoziationen fiur die
nachsten Generationen der Besucher*innen zu
vermeiden.

Zentrale Themen der Nicht-Besucher*innen-Fo-
kusgruppen waren dariber hinaus die erleb-
te Verschrankung unterschiedlicher Diskrimi-
nierungsdimensionen sowie Strategien des
Umgangs und alltagliche Losungen, die Teilneh-
mende fiir sich angesichts der erlebten Barrieren
gefunden haben.

450

1So0 gibt es sowohl in der jidischen Gemeinde als auch unter Sinti und Roma, aber auch im Zusammen-
hang mit der Geschichte der Euthanasie Retraumatisierungserfahrungen an Berliner Schulen. Dies riihrt
nicht zuletzt daher, dass meist in der Vermittlung davon ausgegangen wird, dass Schiiler*innen nicht
den genannten Gruppen angehéren. Dabei wird verkannt, dass Schiiler*innen oder Familien teils be-
wusst die Entscheidung treffen, sich nicht als Angehdérige dieser Gruppen zu offenbaren.
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Die Persona Elisabeth Nguyen illustriert die erleb-
te Verschrankung unterschiedlicher Diskriminie-
rungsdimensionen beispielhaft: Sie beschreibt,
wie sie als Kind von als Arbeiter*innen in die DDR
eingewanderten Vietnames*innen Ablehnung
erfahrt, die sowohl klassistische wie auch rassis-
tische Aspekte beinhaltet. Da ist zum einen das
demonstrative Zurschaustellen bestimmter Kon-
ventionen, Verhaltensweisen und Rituale durch
andere Besucher*innen und durch Angestellte
der Hauser — kurz, eines Habitus, der Teil eines
bestimmten, schichtspezifisch vermittelten Kul-
turkonsums z. B. im Rahmen eines Theater- oder
Ballettbesuchs ist. Dieser Habitus selbst kénn-
te unproblematisch sein, ware in der Perfor-
mance nicht das Markieren, Bewerten und der
Ausschluss derjenigen inbegriffen, die nicht auf
dieses Register der Konventionen zurtckgreifen
kdnnen. Unkenntnis dieser Etikette, Gepflogen-
heiten und Sprachkonventionen wird mit Spott,
Aggression oder dem demonstrativen Ignorie-
ren der betreffenden Person gemalsregelt. Hinzu
kommt zum anderen die rassistische Zuschrei-
bung, die Elisabeth auBerhalb der vom eben be-
schriebenen Publikum demonstrativ konsumier-
ten , Kultur” verortet. Fur Elisabeth verschranken
sich diese beiden Zuschreibungen und kreieren
eine ablehnende bis feindselige Stimmung, die
sich zuweilen in herabwirdigenden Kommenta-
ren entladt.

Teilnehmende erklarten Ubereinstimmend, dass
sie Erfahrungen wie diese als eine wesentliche
Barriere erleben und in der Folge ihre Besuche
reduzieren. Viele der in den Fokusgruppen be-
schriebenen Strategien zielen darauf ab, einen
Umgang mit dieser Form des Ausschlusses zu
finden. Dabei wurde bezeichnenderweise Uber-
einstimmend berichtet, dass der Besuch von Kul-
turangeboten in einer Gruppe von Menschen mit
diasporischen Bezligen bzw. PoC diese Reaktio-
nen merklich verscharft. Neben dem Wegbleiben
oder Verringern der Besuche wurden insbeson-
dere zwei Strategien fir den Besuch unter den
auf diese Weise erschwerten Bedingungen be-
schrieben: Wahrend die einen bestimmte Hauser
oder Veranstaltungen bewusst in weilRer Beglei-
tung aufsuchten, um nicht noch mehr aufzufallen
und Reaktionen auf sich zu ziehen, empfanden
andere es als angenehmer, Besuche nicht als ein-
zige Person of Colour zu bestreiten.
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Ungeachtet der gewadhlten Strategie — Begleit-
personen mit oder ohne Rassismuserfahrung
— wurde betont, wie sehr die Teilnehmenden es
wertschdtzen, mit ihrer Begleitung neben dem
Angeschauten auch das auf dieser Ebene Erlebte
Revue passieren zu lassen.

Weitere Strategien des Umgangs beinhalten
das bewusste Aufsuchen alternativer Orte und
der von den Teilnehmenden so bezeichneten
»Auch-Orte” bzw. ,Community-Orte”, die einen
Schwerpunkt auf das Kunstschaffen, die Repra-
sentation und die Perspektiven unterschiedli-
cher, immer in sich diverser rassismuserfahrener
Communitys legen. Dabei wurde mehrfach das
Problem betont, dass diese Orte selbst offen-
sichtlich prekar finanziert sind und Kunstschaf-
fenden wie Angestellten prekare Entlohnung bie-
ten — obwohl ihre Rolle in der Kulturlandschaft
Berlins so wichtig ist.

Dariber hinaus wurde mehrfach die Bedeutung
von Empfehlungen, von sogenanntem ,word of
mouth® betont. Da bisher in der Berichterstat-
tung Gber und in den Rezensionen von Kulturver-
anstaltungen diese Dimension der gelebten (oder
fehlenden) Diversitat und Inklusivitdt zu selten
Bertcksichtigung findet, kommt den Empfehlun-
gen oder auch dem Abraten von Besucher*innen
mit Ausschlusserfahrungen eine besondere Be-
deutung zu.

Aus diesen und weiteren in den Personas do-
kumentierten Erfahrungen und Strategien des
Umgangs ergeben sich eine Reihe von Erwar-
tungen an die Kultureinrichtungen: Um die be-
schriebenen Ausschlisse zu verringern, sollten
die Hauser klare Hausordnungen formulieren, die
diskriminierendes Verhalten dchten, und bei Zu-
widerhandlung von ihrem Hausrecht Gebrauch
machen. Dariber hinaus wurde die Erwartung
gedullert, dass insbesondere die Vermittler*in-
nen an den Berliner Hausern sich weiterbilden,
um der zunehmenden Vielfalt gerade beim jin-
geren Publikum gerecht werden zu kénnen. Dazu
gehort es, eine Ansprache zu entwickeln, die
Diskriminierungsrealitdten im Zielpublikum mit-
denkt, anstatt sie durch Fokus auf einen fiktiven
,Normalbesucher” auszublenden.



Gerade vor dem Hintergrund der auch in den
Hausern, in Prasentation, Ansprache und Ver-
mittlung erlebten Diskriminierung ist die Aner-
kennung dieser Realitaten wichtig. Dabei geht es
weder um eine thematische Verengung auf den
Komplex Diskriminierung und Vielfalt noch um
dessen Abschiebung in Sonderveranstaltungen,
sondern vielmehr um das Mainstreaming, also
das Mitdenken, Identifizieren und Adressieren
von Barrieren im Tagesgeschaft.

Neben diesen Erwartungen an den Kulturbetrieb
wurden auch klare Erwartungen an die Berliner
Kulturpolitik und -verwaltung gedufsert: Sowohl
an Berliner Kulturinstitutionen als auch in der
Kulturverwaltung sollten Stellen auf Entschei-
dungsebene so besetzt werden, dass sich darin
die Vielfalt der Stadt deutlicher abbildet. Dafir
ist es notwendig herauszufinden, warum dies
bisher nicht der Fall ist. Jenseits einer solchen
Personalpolitik, die Barrieren aktiv abbaut, sollte
die Kulturférderung an Diversitatskompetenz ge-
knlpft werden, um sicherzustellen, dass all die-
jenigen, die offentlich geférdert Kulturangebote
entwerfen und umsetzen, auch all jene mitden-
ken, die daflr gezahlt haben. Alle Berliner*innen
und Berlinbesucher*innen sollten einen barriere-
armen Zugang zu den fir sie relevanten Angebo-
ten bekommen. Auch hier gilt es herauszufinden,
in welchen Bereichen dieses Ziel noch nicht er-
reicht ist und welche Grinde sich hinter diesem
Missstand verbergen. Weitere in den Nicht-Besu-
cher*innen-Gesprachen gedulBerte Erwartungen
und Verbesserungsvorschldge sind unter 7.3.2
gelistet.
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7.2 Nicht-Akteur*innen

In zwei Fokusgruppen wurden insgesamt 15
Nicht-Akteur*innen interviewt. In den Gespra-
chen wurden Erfahrungen mit einer Vielzahl an
Sparten geteilt, darunter Schauspiel in Theater
und Film, Regie, Kamera, zeitgendssische Kunst,
Performance, Populdrmusik, europdische und
turkische klassische Musik, Bildhauerei und ku-
ratorische Arbeit. Dabei wurde eine Vielzahl an
Ausschlussmechanismen benannt, die Akteur*in-
nen daran hindern, ihre Arbeiten, Kompetenzen
und Perspektiven in den Berliner Kultursektor
einzubringen. Hier zeigte sich in den darstellen-
den Klnsten, dass Erwartungen einer vorgeblich
,authentischen”, aber letztlich allein auf Mehr-
heitszuschreibungen basierenden Repradsenta-
tion Darstellende in Klischeerollen zwingen. Die
hiervon Betroffenen dienen als Projektionsflache
von Fremdzuschreibungen, kénnen aber ihre
eigene Erfahrung bzw. communityrelevante In-
halte nicht einbringen. Das zeigt sich am Beispiel
eines Projekts, bei dem aus tdrkisch-jidischer
Perspektive unterschiedliche sowohl judische
als auch muslimische Gemeinschaften inhaltlich
und asthetisch angesprochen wurden. Ungeach-
tet des groRen Zuspruchs in diesen Communitys
wurde das Projekt von einer Person, die keiner
der genannten Gemeinschaften angehoért, mit
Hinweis auf angebliche ,islamwissenschaftliche”
Fachkenntnisse hintertrieben. Selbst die Bediirf-
nisse und der Zuspruch der relevanten Gruppen
wogen in diesem Fall nicht so schwer wie die
inhaltlichen Projektionen einer Einzelperson,
die keine direkten Bezlige zu den verhandelten
Themen besitzt. In der Konsequenz wurde ein
gerade fUr den Austausch zwischen den genann-
ten Gruppen wichtiges Projekt prekarisiert und
konnte nicht fortgeflhrt werden.

Ein weiteres Beispiel fir die Gewalttatigkeit der
Zuschreibungen und ihre Konsequenzen ist die
in Persona | Arfase Bedhasa dokumentierte Be-
gebenheit an einem Filmset — hier sollte eine
Person mit Fluchterfahrung die eigene Geschich-
te nachspielen. Auf Anweisung der Drehverant-
wortlichen sollte niemand am Set mit der Person
sprechen. Eine Darstellerin am Set mit eigener
Fluchterfahrung konnte wahrnehmen, dass so-
wohl das Nachstellen der Fluchterfahrung als
auch die wohl zur Steigerung der Authentizitat

26

der Darbietung angeordnete Isolierung des Dar-
stellers am Set zu schwerer Retraumatisierung
fUhrte. Da ein Code of Conduct fehlte, der solche
Vorfélle am Dreh ansprechbar gemacht hatte,
gab es keine Handhabe, um der Person nachhal-
tig zu helfen und das diskriminierende Verhalten
zu unterbinden. Dieser Fall steht exemplarisch far
die Auswirkungen eines ,Authentizitatsfetischs”,
den andere an den Fokusgruppen beteiligte
Kunstschaffende auch jenseits der Schauspiele-
rei in so unterschiedlichen Feldern wie Gegen-
wartskunst, Musikproduktion oder Bildhauerei
wiedererkannt haben: Kunstschaffende werden
dabei auf Zuschreibungen reduziert, ihre eigene
klnstlerische Auseinandersetzung beispielsweise
mit ihren diasporischen Bezligen oder Diskrimi-
nierungs- bzw. Erméachtigungserfahrungen spielt
dabei jedoch keine Rolle.

Dass Kritik an rassistischer Diskriminierung selbst
in angeblich progressiven Rdumen problematisch
sein kann, zeigt ein im Rahmen der Persona Ar-
min Farahani dokumentierter Vorfall: Bei einem
queeren Filmfestival hatte er aus dem Publikum
heraus rassistische Darstellungen kritisiert — und
daflr vor Ort prominente Unterstltzung erhal-
ten. Dennoch ist dieser Austausch Jahre spater
immer noch ein kritisches Thema von Unterhal-
tungen unter Filmschaffenden und -férdernden.
Mehrere Fokusgruppenteilnehmende konnten
sich mit dieser Schilderung identifizieren — fir sie
schwingt, wenn sie (fach)offentlich Kritik an dis-
kriminierenden Inhalten Gben, immer die Frage
mit: ,Was verspiele ich mir damit?” lhnen zufolge
fehlt es vielen Jurys noch immer insbesondere an
intersektionaler Kompetenz. Da die Jurys nicht
intersektional denken, also die Verstrickungen
und wechselseitigen Verstarkungen von Diskrimi-
nierungsdynamiken nicht mitbedenken, missen
mehrfach diskriminierte Kinstler*innen mit ne-
gativen Konsequenzen rechnen, wenn Rassismus
thematisiert wurde.

Intersektionale Diskriminierungserfahrungen, die
sich besonders stark auf Personen und Gruppen
auswirken, die entlang mehrerer Diskriminie-
rungsdynamiken benachteiligt sind (beispiels-
weise Frauen der asiatischen oder afrikanischen
Diaspora), wurden auch im Kontext von sexuel-
len Ubergriffen thematisiert, etwa, wenn Regis-
seure asiatischen Schauspieler*innen gegeniiber



explizit Rollenangebote mit sexuellen Avancen
verbinden. Hier wurden Verbindungen zwischen
Rassismus, Sexismus und dem starken Machtge-
falle im Filmsektor betont, das nicht zuletzt auch
aufgrund der informellen Netzwerke, die far
Kunstschaffende in dieser Sparte wichtig sind,
Ausbeutung beginstigt. Das Gefangensein in Zu-
schreibungen wird daher sowohl vor der Kamera
als auch in den sozialen Raumen der Filmbranche
erlebt: Reduziert auf beispielsweise asiatische
Klischeerollen, erleben die Schauspieler*innen
eine Exotisierung, an die sich Erwartungen von
sexualisierten Klischeedarstellungen bis hin zur
sexuellen Verfigbarkeit knipfen.

Ein weiteres Beispiel dafir, wie klischeehafte Zu-
schreibungen zu einer problematischen Beteili-
gung von Kunstler*innen of Colour fihren, ist
die von vielen Gesprachsteilnehmenden vorge-
brachte und kritisierte Erfahrung mit Tokenism.
Darunter wird eine oft feigenblattartige Einbe-
ziehung aufgrund von Zuschreibungen oder auch
kritischen Positionen oder diskriminierungskriti-
schen Perspektiven verstanden, die zwar Wert-
schatzung kommuniziert, aber nicht Gber sym-
bolische und letztlich vereinnahmende Gesten
hinauswachst. Ein Beispiel hierfur sind Filmschaf-
fende, die auf Filmfestivals eingeladen werden,
um dort Uber Diversitat und Diskriminierung im
Film zu referieren — wéhrend jedoch weder ihre
eigenen noch andere Arbeiten von diversen Film-
schaffenden sich im eigentlichen Festival-Pro-
gramm wiederfinden. Das Thema kann also als
,behandelt” betrachtet werden, wird aber auf
Gesprachsrunden ausgelagert und nicht im Me-
dium des Festivals selbst verhandelt. Dieser Toke-
nism kann sich jedoch auch auf die Einbeziehung

kiinstlerischer Arbeiten erstrecken, ohne dass
die damit verbundenen Positionen kuratorisch
ernst genommen werden. In den Fokusgruppen
stieR ein Beispiel aus der Gegenwartskunst auf
grolBe Resonanz der anderen Kunstschaffenden:
Die Klnstlerin beschrieb, wie ihre Arbeiten gern
als vereinzelte ,exotische Wirze” in ansonsten
homogenen Gruppenausstellungen gezeigt wer-
den, wahrend gleichzeitig ihre Anregungen zur
Vermeidung bestimmter eurozentrischer, (he-
tero-/cis-)sexistischer, neuronormativer’> oder
anderweitig problematischer Rahmungen der
Arbeiten abgelehnt werden. Auch diese Dynamik
wurde von Teilnehmenden spartenlbergreifend
erlebt und kritisiert.

Ungeachtet dieser Form der Einbeziehung berich-
teten die Teilnehmenden von prekédren Arbeits-
und Lebensbedingungen, die dadurch verscharft
werden, dass diskriminierungskritische oder auch
,nur” reprasentationsvielfaltige Arbeiten oder
Projekte es schwer haben, an Férderung zu gelan-
gen. Die Teilnehmenden benannten insbesondere
die Schwierigkeit, dass gerade die Besetzung von
Jurys in keiner Weise die Vielfalt der Berliner Kul-
turschaffenden widerspiegelt. Weder haben die
Juror*innen vielfaltige noch anderweitig fachlich
ausgewiesene Bezlige, um Arbeiten und Projekte
zu bewerten, die die wachsende Vielfalt Berlins
inhaltlich und/oder asthetisch thematisieren oder
aufgreifen. Hinzu kommen spartenspezifische
Harden, die mittelbar Kunstschaffende diskrimi-
nieren, die nicht auf private Mittel zurickgreifen
kdnnen, um Projekte vorzufinanzieren: So wurde
flr den Filmbereich kritisiert, dass ein Filmprojekt
schon extrem weit gediehen sein muss, um Uber-
haupt antragsberechtigt zu sein.

2 Die Kiinstlerin positioniert sich als neurodivers und somit als Teil einer Bewegung, die mentale Zustdn-
de wie z. B. das Autismus-Spektrum nicht Iéinger als Krankheit und Pathologie, sondern als Teil eines
Spektrums menschlicher Vielfalt verstanden wissen mdéchte. Dabei geht es nicht zuletzt darum, die
Diskriminierung von neurodiversen Menschen sichtbar zu machen, indem die unausgesprochene An-
nahme hinterfragt wird, es gebe eine (iberwiegende Mehrzahl an ,neuronormalen” Menschen, auf die
Kulturangebote und auch Férderprogramme zugeschnitten sind. (siehe z. B. den Beitrag , Neurodiversity:
A Person, a Perspective, a Movement?“ auf der ,,The Art of Autism“-Webseite: https.//the-art-of-autism.
com/neurodiverse-a-person-a-perspective-a-movement/).

Bezeichnenderweise mehren sich die Hinweise darauf, dass insbesondere in westlichen Gesellschaften
bildende und darstellende Kiinste ein professionelles Refugium fiir neurodiverse Menschen waren und
sind. Vor diesem Hintergrund erhdlt der Einbezug neurodiverser Perspektiven im Hinblick auf die Reflexi-
on von Ausschliissen im Kulturbetrieb eine besondere Dringlichkeit.
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Im Berliner Kultursektor ergeben sich spezifische
Diskriminierungsdynamiken im Zusammenhang
mit Aufenthalts- und Arbeitsrechtsregelungen:
Die Arbeitsmarktzugangskriterien sind sehr eng
an den von Kunstschaffenden angegebenen
Sparten und Arbeitsfeldern orientiert — und das,
obwohl die wenigsten deutschen Kunstschaf-
fenden tatsachlich nur von der Arbeit in sehr
eng definierten Tatigkeitsfeldern leben kénnen.
Zur Sicherung eines langerfristigen Aufenthalts-
titels ergeben sich daraus spezifische Diskrimi-
nierungsdynamiken, die entweder zu erhohter
Ausbeutbarkeit oder zur Abdrangung in andere
Felder fihren kdnnen.

Die Teilnehmenden entwickelten angesichts der
beschriebenen Ausschlisse Strategien wie z. B.
Tauscharbeit, die es ihnen erlauben, dennoch
kinstlerisch tdtig zu sein: Fur den Filmsektor
wurde beispielsweise beschrieben, das Leistun-
gen und Fahigkeiten getauscht werden — bei-
spielsweise Kamera gegen Schnitt —, um Projek-
te trotz mangelnder Finanzierung umsetzen zu
kdnnen. Spartenspezifische Vernetzung mit dis-
kriminierungserfahrenen Kulturschaffenden und
das Kreieren eigener Rdume waren weitere von
vielen geteilte Strategien.

Aus diesen Erfahrungen und Strategien erwach-
sen einige klare Erwartungen an den Kulturbe-
trieb: Starre Hierarchien und Diskriminierung
werden schon wahrend der Ausbildung bzw.
wahrend des Studiums normalisiert — hier wurde
die klare Erwartung gedulert, dass Diskriminie-
rungsbewusstsein bereits zu Beginn einer Lauf-
bahn im Kulturbereich vermittelt werden sollte.
Kulturinstitutionen mdussten sicherstellen, dass
Diskriminierung und Fehlverhalten Konsequen-
zen haben, Fortbildungen zu diesen Themen
sollten Fihrungspersonen befahigen. Dartber
hinaus mussten stark hierarchische Strukturen
geoffnet und umgestaltet werden, um Abhangig-
keiten zu verringern, die es erschweren, tber Dis-
kriminierung zu sprechen und diese zu ahnden.

Mehrfach wurde die Erwartung gedulSert, dass
diverse Perspektiven nicht nur als verganglicher
Trend, sondern als Kernbestandteil kinstleri-
scher Arbeit in Berlin begriffen werden missen.
Um dies sicherzustellen, wurden mehrere Maf3-
nahmen vorgeschlagen, durch deren Umsetzung
Politik und Verwaltung die Anndherung der Kul-
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turszene an die demografische Realitdt Berlins
beférdern kdnnten: Eine Quote flir Menschen
mit Rassismus-, (Hetero-/Cis-)Sexismus- und/
oder Ableismuserfahrung wurde angeregt, die
einen Fokus auf lokale vielfaltige Akteur*innen
legen sollte. Fur deren Einbezug in die Berliner
Kulturszene wurde eine Vermittlungsplattform
vorgeschlagen, die Projektplaner*innen nutzen
kdonnten, um geeignete Kunstschaffende fir ihre
Projekte auch jenseits der oft zu homogenen in-
formellen Netzwerke ausfindig machen zu kbnnen.

Zugange gilt es aus Sicht der Teilnehmenden aber
bereits in den Bereichen Ausbildung und Studi-
um zu schaffen, diese mussen im Kunstsektor
dezidierter fir Benachteiligte gedffnet werden.
Bereits in der Schulbildung sollten die Mittel fur
kulturelle Bildung aufgestockt werden, um der
Vielfalt der Berliner Schiler*innen durch ange-
messene Vermittlung und ein vielféltiges Ange-
bot besser begegnen zu kénnen.

Spezifische Diskriminierungsdynamiken im Zu-
sammenhang mit Arbeits- und Aufenthaltser-
laubnissen kénnten durch eine an den Realitaten
des Berliner Kultursektors angelehnte Auslegung
der Kriterien flUr Aufenthaltstitel vermindert
werden: Eine Anerkennung weitgefasster Kom-
petenzfelder fir die Arbeitserlaubnis wirde es
auslandischen Kunstschaffenden, die auf die Ver-
stetigung ihres Aufenthalts hinarbeiten, ermogli-
chen, ihre Kompetenzen dem real existierenden
Arbeitsmarkt zur Verflgung zu stellen. Zuletzt
soll nicht unerwahnt bleiben, dass in den Fokus-
gruppen mit Nicht-Akteur*innen haufig auch der
Stellenwert des Kultursektors in und fir Berlin
zur Sprache kam. So wurde angesichts der gro-
Ren wirtschaftlichen Bedeutung des Sektors an-
geregt, dass Kulturnachrichten Pflichtbestandteil
der taglichen Medienberichterstattung werden
sollten. Weitere in den Nicht-Akteur*innen-Ge-
sprachen geduRerte Erwartungen und Verbesse-
rungsvorschldge sind unter 7.3.1 gelistet.



7.3 Ubersicht: Erwartungen an Politik, Verwaltung und Kulturbetrieb

Die folgenden Ubersichten gruppieren einige der in den Gesprachen genannten Erwartungen an Politik,

Verwaltung und den Kulturbetrieb thematisch.

7.3.1 Nicht-Akteur*innen

Erwartungen an Politik und Verwaltung

Forderung

e Stipendien fir junge PoC im Kunst-/Kulturbereich

e Forderung ohne Altersobergrenzen erméglichen
- Lebenserfahrung berlicksichtigen

e Grundsicherung fur Kunstschaffende einrichten bei
Forderung

e Langfristige Forderung von kiinstlerischen Gruppen:
Uber drei Jahre hinaus

e spartenspezifische Ubersicht zu Férderméglichkeiten

e Feedback/Erklarung nach Ablehnung durch Jury

e Forderungen an Diversitatskompetenz knipfen

Strukturwandel

e politisches Signal fir Diversitat im Berliner
Kulturbetrieb

e Kulturbetrieb muss die Vielfalt des Berliner Alltags
abbilden

e Kulturverwaltung braucht ein neues Personalkonzept:

Personen mit Diversitats- und Fachkompetenzen
einsetzen

e mehr Diversitat in Entscheidungspositionen

e Integration als wechselseitigen Prozess umdeuten

Zugange und Bildung

e Zugéange schaffen: Ausbildung und Studium im
Kulturbereich fir Benachteiligte 6ffnen

e Diversitat als Ausbildungsinhalt setzen

e Fordermittel in kleineren Summen ausschitten und
breiter streuen

e Reale Arbeitsmarktsituation im Kunstbereich bei
Kriterien fur Aufenthaltstitel berlcksichtigen, z. B.
durch Anerkennung weitgefasster Kompetenzfelder
fur Arbeitserlaubnis

e Mehr Ressourcen fir kinstlerische Bildung
bereitstellen, um der Vielfalt der Schiler*innen
angemessen begegnen zu konnen

e Kulturnachrichten sollten Pflicht in
Medienberichterstattung sein, da wichtiger
Wirtschaftsfaktor in Berlin

Diskriminierungsschutz und Pravention

e Ombudsperson als Ansprechperson fiir Menschen,
die bei Férderantragen sprachliche und andere
Barrieren erleben

Erwartungen an den Kulturbetrieb

Organisationsentwicklung und Kompetenzen

e diversitatssensible Neuausrichtung von Institutionen,
die auch durch entsprechende Stellenbesetzungen
angestoRen wird

e Umstrukturierung von Entscheidungsprozessen

o flexiblere Gestaltung von Strukturen sowie Offnung fir
Innovationen und Vorschlage ,von unten

e Wahrnehmung von diversen Perspektiven nicht als
Trend, sondern Kernbestandteil kiinstlerischer Arbeit

e Rassismuskritische und diversitatssensible Schulungen
an Institutionen

Zielgruppen / Beziehungen zu Communitys

e Datenbank diverser Kulturschaffender, damit Crews/
Gruppen gezielt diverser werden kénnen

e Einrichtung einer Vermittlungsplattform, auf der
Akteur*innen geplante Projekte veroffentlichen und
Kunstschaffende daflr engagieren kénnen

e Mentoringprogramme

e PoC-Quote in kuratorischen und weiteren
Entscheidungspositionen; hierbei lokale und vielfaltige
Akteur*innen berlcksichtigen

SofortmafBnahmen

e Publikumsansprache inklusiver gestalten und
Informationen niedrigschwelliger verbreiten

e Absichtserklarung zu Antirassismus und Diversitats-
forderung erarbeiten und veroffentlichen

e Beschwerdestellen in Institutionen einrichten

e dekoloniale Asthetik zumindest projekt- und
themenbezogen ermoglichen

Diskriminierungsschutz

e Code of Conduct beim Dreh bzw. bei Kultur-
produktionen, der beim Warm-up angekiindigt und
erklart wird, sodass alle Beteiligten sich darauf berufen
kénnen

e Konsequenzen bei Diskriminierung und Fehlverhalten
sicherstellen
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7.3.2 Nicht-Besucher*innen

Erwartungen an Politik und Verwaltung

Férderung

e Stipendien fur junge PoC im Kunst-/Kulturbereich
e Forderungen an Diversitatskompetenz knipfen
e Umverteilung von Kulturférdergeldern:
breitere Streuung sowie Bericksichtigung auch
kleinerer Institutionen

Strukturwandel

e Stellen in Entscheidungspositionen divers besetzen
e Quote einfihren: Im Kulturbetrieb und in der
Verwaltung muss die ganze Stadt reprasentiert sein

Zugange und Bildung

e Umschreiben von Lehrplanen aus dekolonialer
Perspektive

Diskriminierungsschutz und Pravention

e Beschwerdestelle fir Diskriminierung in der Berliner

Kulturszene einrichten

Ta¥akaisr
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Erwartungen an den Kulturbetrieb

Organisationsentwicklung und Kompetenzen

Neuausrichtung von Institutionen, die auch durch
entsprechende Stellenbesetzungen angestolRen wird
Fortbildungen zu dekolonialer Kulturvermittlung
anbieten

Diversitatskompetenz fordern

Zielgruppen / Beziehungen zu Communitys

mehr positive PoC-Narrative

dekoloniale Perspektiven

vielfaltigere Zielgruppen und Akteur*innen
Moglichkeit fur junge Menschen, eigene Themen
einzubringen und umzusetzen, z. B. im Museum
Vertrauen wiederaufbauen

Stellen divers besetzen

Publikumsansprache inklusiver gestalten

und Informationen niedrigschwelliger verbreiten
Absichtserklarung zu Antirassismus und Diversitats-
forderung erarbeiten und veroéffentlichen

SofortmafBnahmen

Besuch interaktiver, flexibler und inklusiver gestalten
(z. B. flexibleres Kommen und Gehen mit einer
Eintrittskarte mit Kindern, kostengiinstiges gastro-
nomisches Angebot, das unterschiedliche Erndhrungs-
gewohnheiten mehr berlcksichtigt)

Diskriminierungsschutz

Diskriminierung auch durch das Publikum nicht zu-
lassen: kommunizieren, was nicht toleriert wird, sowie
Hausrecht aushdangen und davon Gebrauch machen
Beschwerdestellen in Institutionen einrichten
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