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Diversitat darf keine bloBBe Fassade sein
Bettina Mair

In Anbetracht der weltweiten politischen Entwicklungen ist die Anerkennung
von Diversitat und Gleichstellung keine Selbstverstandlichkeit und schon gar kei-
ne unumstofiliche Errungenschaft. Vielmehr zeigt sich, dass diese fundamentalen
Prinzipien immer wieder neu verhandelt, verteidigt und aktiv gestaltet werden
missen. Auch in Osterreich sind Riickschritte deutlich erkennbar — etwa durch
die Einfithrung sprachlicher Genderverbote im Bereich der Verwaltung und Ge-
setzgebung, die nicht nur symbolisch, sondern auch strukturell eine Abkehr von
Gleichstellungszielen bedeuten.

Ein besonders deutliches Bild zeichnet der vom damaligen Bundesministerium
fiir Kunst, Kultur, 6ffentlicher Dienst und Sport (BMKOS) in Auftrag gegebene
~Gender Report im Bereich Kunst und Kultur®. Mit einem Gender Pay Gap von
18,4 % (Stand 2022) liegt Osterreich im européischen Vergleich erschreckend weit
hinten. Uber alle Branchen hinweg weist der Kunst- und Kulturbereich dabei den
grofiten geschlechtsspezifischen Einkommensunterschied auf — ausgerechnet je-
ner Bereich, der fiir gesellschaftliche Offenheit, Innovation und kritische Reflexi-
on stehen sollte.

Doch es sind nicht nur Zahlen, die zum Nachdenken anregen. Auch strukturelle
Ungleichheiten, wie sie sich etwa im sogenannten Tokenism — also der oberflach-
lichen Reprisentation von Diversitit — zeigen, offenbaren ein tiefgreifendes Pro-
blem: Diversitat wird zur Fassade, anstatt als gelebte Realitit in Strukturen und
Entscheidungsprozessen verankert zu sein. Das gezielte Hinarbeiten auf fairere,
inklusivere Arbeitsumfelder sowie das Anstreben gerechterer Moglichkeiten der
kulturellen Teilhabe diirfen somit niemals als abgeschlossen betrachtet
werden. Sie sind als kontinuierliche, langfristige Aufgabe zu sehen, die
unabhangig von politischen Stromungen und gesellschaftlichem Gegenwind
mit Beharrlichkeit weitergefiihrt werden muss.

Genau aus diesem Grund haben wir uns entschlossen, diese Broschiire zu gestal-



ten. Sie kniipft an die bestehende Arbeit der IG Kultur Steiermark an, die sich
im Rahmen ihrer Diskursschiene seit vielen Jahren mit Fragen der Diversitit,
Gleichstellung und diskriminierungskritischer Kulturarbeit auseinandersetzt.
Die Publikation vereint Kurzversionen von Beitragen, die in den vergangenen
Jahren erarbeitet wurden sowie neu in Auftrag gegebene Texte, die allesamt in
voller Lange auf unserer Website nachgelesen werden konnen. Sie schaffen Be-
wusstsein fiir verschiedene Formen von Diskriminierung und stellen zugleich
konkrete Instrumente zur Verfiigung - etwa in Form von Fairnesskatalogen,
Awareness-Standards oder anderen Handlungsempfehlungen fiir eine gerechtere
Kulturpraxis. Den Abschluss bilden kulturpolitische Forderungen, die aufzeigen,
was es braucht, damit Diversitiat im Kulturbereich nicht nur proklamiert, sondern
tatsachlich verwirklicht wird.

Wir sind uns der Tatsache bewusst, dass wir im Rahmen dieser
Broschiire Themen lediglich anreifien. Sie bediirfen einer viel tief-
gehenderen Auseinandersetzung. Die Publikation versteht sich
als Instrument, um Sichtbarkeit zu erzeugen. Alle nachfolgenden
Inhalte stellen zudem gekiirzte Versionen von teilweise deutlich
langeren Texte dar. Die Volltexte und weiterfithrende Links sind
auf unserer Website nachzulesen und tiber QR-Codes am Ende der
Texte aufrufbar: steiermark.igkultur.at




Was sind Diversitdtskompetenzen & wie
konnen wir sie lernen?
Adjanie Kamucote, Eli Taxacher

Diversitiatskompetenz ist kein Privileg Weniger - sie ist eine erlernbare Fahigkeit,
die jede Person entwickeln und praktisch umsetzen kann. Eine diversitdtssen-
sible Haltung entwickelt sich allerdings nicht von selbst. Sie erfordert u.a. die
Bereitschaft zur Selbstreflexion und die Offenheit, voneinander zu lernen. Wenn
Kulturvereine und Kulturbetriebe diesen Weg aktiv gehen, kdnnen sie nicht nur
gerechtere Strukturen schaffen, sondern auch neue Impulse fiir Kreativitat, Zu-
sammenhalt und gesellschaftliche Teilhabe setzen. Kulturinitiativen sind Orte,
die gesellschaftliche Entwicklungen widerspiegeln und gleichzeitig aktiv daran
mitwirken — Menschen sollten sich willkommen, gesehen und respektiert fithlen.

Was sind Diversitdtskompetenzen?

Diversititskompetenz bedeutet, bewusst wahrzunehmen, dass Menschen unter-
schiedlich sind — und diese Vielfalt zu respektieren und wertzuschitzen. Dazu
gehort nicht nur theoretisches Fachwissen dariiber, wie sich gesellschaftlich kon-
struierte Kategorien auswirken und welche Machtverhaltnisse damit verbunden
sind, sondern auch die Fahigkeit, das eigene Denken und Verhalten immer wieder
zu reflektieren. Wichtig ist auBerdem, das vorhandene Wissen im Alltag anzu-
wenden: Also aktiv so zu handeln, dass Vielfalt anerkannt und ein respektvolles
Miteinander geférdert werden.

Um Diversitatskompetenzen umzusetzen, ist es zuniachst wichtig, Diskriminie-
rung zu verstehen, zu erkennen und einen intersektionalen Blick darauf zu haben.
Intersektionalitit meint, dass Menschen nicht nur durch eine einzelne Zuschrei-
bung diskriminiert werden konnen, sondern durch das Zusammenspiel mehrerer
Kategorien. Diskriminierung ist dabei nicht nur das Ergebnis einzelner unfairer
Handlungen, sondern ein strukturelles Machtverhéltnis in der Gesellschaft. Sie
tritt auf drei Ebenen auf': Auf der individuellen Ebene durch personliche Vorurtei-
le und verletzende Handlungen; auf der institutionellen Ebene durch Strukturen
und Regeln, die bestimmte Gruppen systematisch benachteiligen; und auf der

1: Bithl, Achim (2016), Rassismus. Anatomie eines Machtverhéltnisses. Marixverlag.
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strukturellen Ebene durch Normen, Narrative und Bilder. Alle drei Ebenen sind
miteinander verbunden - sie verstirken sich sogar gegenseitig. Ein wichtiger Be-
standteil von Diversitdtskompetenz ist dahingehend das Bewusstsein dafiir, dass
Diskriminierung nicht nur dann existiert, wenn sie sichtbar oder absichtlich ge-
schieht - sie ist oft subtil, in Routinen eingebettet oder sogar unbemerkt, weil sie
als ,normal” erscheint.

Wie geht ,,Diversitdt lernen**?2

Diversitit zu lernen bedeutet, mit Unterschieden konstruktiv umzugehen. Dabei
geht es oftmals um Zuschreibungen, die wir an bestimmte Personen(gruppen)
aufgrund bestimmter Merkmale stellen und durch unsere Sozialisation lernen.
Wihrend im Hinblick auf Diversitit lange Zeit das Ziel galt, ,vorurteilsfrei® zu
werden, hat seit den 2000er-Jahren der Ansatz der ,Bias-Sensibilisierung” an Be-
deutung gewonnen.

Unter ,,unconscious bias“ wird die Funktionsweise unseres Gehirns verstanden,
dass dieses ,Abkiirzungen® nimmt. Nur ein Bruchteil unserer Wahrnehmun-
gen wird bewusst verarbeitet. Das ist notwendig, damit wir in einer Welt voller
Wahrnehmungsreize handlungsfihig sein kénnen. Wir kénnen also nicht vor-
urteils“frei” werden, sondern das Ziel ist es, vorurteils“bewusst” zu werden. Um
dorthin zu gelangen, miissen wir — immer wieder — den unangenehmen Prozess
durchlaufen, unsere Bilder, Erwartungen und Zuschreibungen bewusst wahrzu-
nehmen, zu verbalisieren und im néchsten Schritt zu iberpriifen. Diversitit zu
lernen bedeutet somit, lern- und arbeitsfihig zu sein, sowohl auf personlicher,
zwischenmenschlicher Ebene, als auch strukturell auf organisationaler Ebene.

Diversitit braucht folgende Kompetenzen:
« Selbstwahrnehmung, u.a. um den eigenen Emotionen/Bediirfnissen Beach-

2: Basierend auf dem Buch Deep Diversity. Die Grenzen zwischen ,uns“ und den ,Anderen iiber-
winden, von Shakil Choudhury, unrast Verlag, 2017.
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tung zu schenken und tiber die eigenen ,hot buttons® (wo ,springe ich an“?)
Bescheid zu wissen.

« Selbstregulierung bzw. -management bedeutet zu eigenen Fehlern zu ste-
hen, anstatt sie vermeiden zu wollen. Wir alle haben Vorurteile — es geht da-
rum, sie zu managen.

« Empathie, Beziehungsmanagement und Konfliktfihigkeit um die Emo-
tionen, Bediirfnisse und Sorgen anderer wahrzunehmen.

Es ist wichtig, die Perspektive der anderen Person anzuerkennen, ohne diese
iiberzeugen zu miissen oder sich von etwas tiberzeugen zu lassen. Kurz: To agree
to disagree. Besonders hilfreich ist dariiber hinaus die ,Ich weif3 nicht alles“-Hal-
tung sowie die Fahigkeit, Mehrdeutigkeit und Widerspriichlichkeit auszuhalten.
Denn ganz oft kann es schon wirken zu sagen: Es ist ,sowohl-als-auch® statt
entweder-oder®.

Ein paar konkrete Strategien bzw. Mechanismen, die helfen konnen Vorurteile
und ihre Auswirkungen zu minimieren, sind:

« Vorbilder: Studien belegen, dass Vorurteile reduziert werden, wenn Men-
schen, die Ziel von negativen Stereotypen sind, in einem anderen (positiven)
Licht gezeigt werden.

« Innere Motivation: Wer davon iiberzeugt ist, von einer gerechteren Welt zu
profitieren, wird eher Vorurteile abbauen konnen als Leute, die ,es miissen®.

» Kontakt und Beziehung: Mit Menschen zusammen zu sein, die anders sind
als wir, ist hilfreich, um Auswirkungen von Vorurteilen einzudimmen.

« Counter-Stereotype planen: Um das Gehirn neu zu verdrahten, hilft es,
Menschen andere Zuschreibungen zu geben als die, die sie stdndig erhalten.

+ Bildung und Training: Die Arbeit zu Diversitat ist nicht nur schmerzvoll, im
Hinblick auf die Anerkennung dessen, was alles schieflauft. Sie ist auch hoft-
nungsvoll, wenn wir neugierig auf uns selbst und die Dynamiken im Umgang
mit anderen bleiben.



Was konnen Herausforderungen fiur Kulturinitiativen sein?

Bestehende Routinen und Machtstrukturen sind zentrale Punkte, die unbewusst
wirken und nur schwer zu durchschauen sind. Die meisten Kulturinitiativen ar-
beiten seit Jahren nach denselben Ablaufen. Veranderungen werden nicht selten
als Bedrohung wahrgenommen. Dies kann zu Widerstinden fithren - sei es
aus Angst vor Kontrollverlust, aus Uberforderung, aufgrund der Fantasie, bereits
diversitatssensibel zu arbeiten oder sogar aus Unsicherheit dartiber, was es iiber-
haupt bedeutet. Hinzu kommt, dass die Auseinandersetzung mit eigenen Privile-
gien und unbewussten Vorurteilen emotional herausfordernd sein kann.

Der Faktor Ressourcen stellt in vielen Féllen eine weitere zentrale Herausforde-
rung dar. Die Entwicklung von Diversitatskompetenzen braucht kontinuierliche
Weiterbildung, Reflexion und strukturelle Anpassungen. Dies benétigt einerseits
zeitliche, andererseits finanzielle Ressourcen, weshalb hier viele an ihre Gren-
zen stoflen. Ebenso wird die Ausbildung von Diversitatskompetenzen dadurch
gehemmt, dass sich - aufgrund fehlender Reprasentation und mangelnder Zu-
ginge — wenige Menschen aus marginalisierten Gruppen in gewissen Rdumen
authalten. Dies fithrt in weiterer Folge dazu, dass ihre Perspektiven unsichtbar
bleiben und wichtige Impulse fiir gerechtere Strukturen fehlen. Man befindet
sich sozusagen in einem strukturellen Teufelskreis.

Wie konnen diese Herausforderungen gemeinsam bewdltigt werden?

« bestehende Ressourcen nutzen, vorhandene Checklisten und Vorschlage
durcharbeiten, Best Practices von anderen iibernehmen

« Motivation ergrinden (Warum wollen wir das?)

« ein diverses Team bilden (aber: Achtung ,Tokenism™)

3: ,Tokenism“ bezeichnet eine symbolische Geste, bei der eine Person aufgrund eines ihr zuge-
schriebenen Merkmals zur Représentation (zum ,Token®) fiir die gesamte marginalisierte Gruppe
wird, und damit zum Aushéngeschild fiir eine vermeintlich gelebte Diversitt.
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« Diversitat ins Leitbild integrieren, im Umgang miteinander leben und nach
auf3en sichtbar machen, auch inhaltlich

« (verpflichtende ;-)) Fortbildungen fiir alle

« Priorititen setzen bei der Ressourcenverteilung

« Engagement von Einzelnen

« die Bereitschaft Fehler zu machen, sie zu erkennen und daraus zu lernen

« Diversitatsbeauftragte und/oder Vertrauenspersonen

Die Ausbildung bzw. Entwicklung von Diversitdtskompetenzen ist ein langfris-
tiger Prozess, der u.a. die Bereitschaft erfordert, unbequeme Schritte zu gehen
(Stichwort: Privilegien aufzugeben). Diversititskompetenz ist allerdings kein
Jnice to have®, sondern eine grundlegende Fihigkeit fiir eine demokratische, ge-
rechte und zukunftsorientierte Gesellschaft. Fiir Vereine und Kulturbetriebe be-
deutet das, dass diese Kompetenzen weit mehr als nur symbolische Mainahmen
sein sollten. Stattdessen geht es darum, aktiv Strukturen zu schaffen, die gerechte
Teilhabe fir alle erméglichen.

o https://steiermark.igkultur.at/praxis/was-sind-diversitaetskompetenzen-wie-koennen-
- wir-sie-lernen







Fairness codieren, Kultur verdndern:

Ein Uberblick Uber den Fairness Codex
Susanna Arlt

Der ,Fairness Codex — Kunst und Kultur in Osterreich® versteht sich als Antwort
auf die Notwendigkeit, zentrale Werte wie Respekt, Wertschitzung, Nachhaltig-
keit, Vielfalt und Transparenz im Kulturbetrieb klar zu definieren und praktikable
Wege fir deren Umsetzung zu bieten. Auf Anregung der IG Freie Theaterarbeit
wurde der Codex vom Bundesministerium fur Kunst, Kultur, 6ffentlicher Dienst
und Sport gemeinsam mit der Fokusgruppe Fairness Codex, einem Zusammen-
schluss von Bund, Liandern und Interessensgemeinschaften, entwickelt.

Das Ziel ist, sowohl das Bewusstsein fiir diese Prinzipien zu stiarken als auch kon-
krete Mafinahmen und strukturelle Verdnderungen nachhaltig zu verankern so-
wie gemeinsame Leitlinien fiir eine verbesserte Zusammenarbeit aller Kunst- und
Kulturschaffenden in Osterreich zu formulieren. Aus dem Fairness Codex ent-
stand 2023 der ,Fairness Katalog®, der sich als praxisorientiertes Toolkit versteht.

Ausgangspunkt siamtlicher Uberlegungen ist der Gedanke, dass alle im Kunst-
und Kulturbereich tatigen Menschen, ob auf institutioneller oder individueller
Ebene, Verantwortung fiir ein faires, inklusives und nachhaltiges Arbeitsumfeld
iibernehmen. Denn Fairness kann nicht alleine durch theoretische Vorgaben ent-
stehen, sondern erst durch Bewusstsein, Selbstreflexion und gemeinsames Han-
deln. Bevor Mafinahmen zur Schaffung eines faireren Arbeitsumfelds aber tiber-
haupt wirksam werden konnen, muss vorab ein Verstindnis etabliert werden,
was Fairness fiir jede:n individuell bedeute.

Der erste Schritt liegt im Erkennen der eigenen Handlungsspielrdume: Wo kann
jede:r Einzelne ansetzen, um Kommunikation, Zusammenarbeit und Strukturen
fairer zu gestalten? Fairness ist kein Gesetz, welches befohlen werden kann, son-
dern ein kontinuierlicher Entwicklungsprozess, der Aufmerksamkeit, Reflexion
und Geduld erfordert. Veranderung geschieht dabei nicht iiber Nacht, sondern
entsteht graduell und sukzessiv. Es wird empfohlen, bestehende Machtverhaltnis-
se kritisch zu hinterfragen und zu analysieren, wann Arbeitsweisen als ungerecht
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empfunden werden. Aus diesem Bewusstsein konnen gezielte Mafinahmen entwi-
ckelt werden, um Ungleichgewichte auszugleichen und faire Arbeitsbedingungen
zu ermoglichen. Dabei geht es nicht um Schuldzuweisung, sondern um ein ge-
meinsames Lernen und Wachsen. Damit das gelingen kann, werden im Fairness
Codex vier Grundwerte vorgestellt, die als Sdulen einer gerechten und zukunfts-
fahigen Kulturlandschaft verstanden werden:

Respekt & Wertschétzung: Zusammenarbeit auf Augenhohe und ein inklu-
sives, sicheres Arbeitsumfeld sind unerlédsslich. Verschiedene Perspektiven und
Sichtweisen sollen offen zum Ausdruck gebracht und konstruktiv miteinander
diskutiert werden kénnen. Dabei sind faire und transparente Vergiitungen, Ge-
halter sowie Gagen ebenso wichtig, wie familienfreundliche Arbeitsbedingungen
und soziale Absicherung. Toxische Arbeitskulturen, die im kiinstlerischen Bereich
lange als ,notwendig” oder ,genial” verklart wurden, sind aktiv zu hinterfragen.

Nachhaltigkeit: Langfristiges und umsichtiges Handeln ist notwendig, um Res-
sourcen — 6kologisch, wirtschaftlich und sozial — verantwortungsvoll zu nutzen.
Nachhaltige Kunstproduktion geht weit iiber die Fragen hinaus, ob Bithnenbilder
recycelt oder Tourneen klimafreundlicher gestaltet werden: Nachhaltig bedeutet
ebenso, langfristige Perspektiven fiir Kiinstler:innen zu schaffen, faire Arbeitsbe-
dingungen zu férdern und Zeit als wertvolle Ressource sichtbar zu machen.

Vielfalt: Unterschiedliche Hintergriinde, Disziplinen und Perspektiven berei-
chern Kunst und Kultur. Der bewusste Umgang mit Diversitat, die Bekdmpfung
struktureller Diskriminierung und das Sichtbarmachen von marginalisierten
Gruppen sind zentrale Anliegen. Vielfalt soll nicht als blofles Lippenbekenntnis,
sondern als gesellschaftliche und asthetische Bereicherung verstanden und gelebt
werden. Damit das gelingt, muss Diskriminierung aktiv entgegengetreten wer-
den.
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Transparenz: Diese bildet auch in der Kulturarbeit die Grundlage fiir Vertrau-
en und gerechte Teilhabe. Eine offene Kommunikation von Entscheidungspro-
zessen, Honoraren und Bewerbungsbedingungen schafft Klarheit und erméglicht
das Nachvollziehen von Programmauswahlen und Férdermittelverteilungen. In-
stitute und Forderstellen sind dazu aufgefordert, ihre Strukturen zugénglich zu
gestalten und die Verteilung ihrer Ressourcen verstdandlich zu kommunizieren.

Ein wesentlicher Bestandteil des auf dem Fairness Codex basierenden Fairness
Katalogs ist eine Sammlung konkreter Praxisbeispiele und unterstiitzender Res-
sourcen, die zeigt, wie faire, nachhaltige und inklusive Arbeitsweisen im Kultur-
bereich bereits erfolgreich umgesetzt werden. Wichtig dabei ist, dass Fairness
nicht allein durch individuelles Engagement erreicht werden kann: Auch Forder-
stellen und Institutionen tragen Verantwortung. Der Fairness Katalog stellt eine
Vielzahl an Hilfsmitteln, Referenzen und Leitfaden bereit. Er verweist u.a. auf
Beispielsvertrage, Kalkulationstools fiir Mindesthonorare, Leitfaden zur gewalt-
freien Kommunikation, Checklisten fiir Feedbackprozesse oder Musterklauseln
gegen Diskriminierung,.

Das grofite Potenzial des Katalogs liegt darin, Kunstschaffende, Institutionen und
Forderstellen miteinander ins Gesprach zu bringen und Handlungsspielraume zu
eroffnen, die vorher kaum denkbar waren. Indem Verantwortlichkeiten benannt,
Prozesse sichtbar gemacht und selbstbewusst Forderungen nach Gerechtigkeit
und Transparenz formuliert werden, gewinnt die freie Szene an Perspektive und
Professionalitat. Am Ende dieses Entwicklungsweges steht nicht nur ein gewinn-
bringender Wandel innerhalb der Kulturlandschaft, sondern — mittelbar — auch
ein Nutzen fur die Gesellschaft insgesamt: denn dort, wo Fairness und gegenseiti-
ge Wertschiatzung gelebt werden, entstehen Innovation, Teilhabe und
gesellschaftlicher Zusammenbhalt.

12






Awareness und Inklusion im

Veranstaltungskontext
Sarah Kampitsch

Awareness bedeutet wortlich ,Bewusstsein® oder ,, Achtsamkeit®. Awareness-Ar-
beit ist eine Haltung und Praxis, die darauf abzielt, diskriminierende, tibergriffige
oder grenziiberschreitende Handlungen wahrzunehmen, zu verhindern und Be-
troffene solidarisch zu unterstiitzen. Sie basiert auf dem Versténdnis, dass in je-
der Gesellschaft — und damit auch in Veranstaltungsraumen — Machtverhéltnisse
bestehen, die sich aus Privilegien beispielsweise basierend auf sozialer Stellung,
Geschlecht und Herkunft ergeben. Im Veranstaltungskontext schafft sie Rdume,
in denen Betroffene von Diskriminierung, Beldstigung oder Gewalt nicht allein
gelassen werden. Thre Perspektive steht im Zentrum — nicht jene der Tater:innen
oder das Image der Veranstaltung.

Prinzipien von Awareness-Arbeit

Von Grenziberschreitungen oder Diskriminierungen betroffene Personen wer-
den darin unterstitzt, ihre Handlungsmacht zuriickzugewinnen und gestérkt aus
der Situation herauszutreten. Awareness-Teams handeln im Sinne der betroffe-
nen Person, machen keine Schuldzuweisungen und urteilen nicht. Awareness-Ar-
beit baut dabei auf drei zentralen Konzepten auf: Parteilichkeit, Konsens und De-
finitionsmacht. Parteilichkeit bedeutet, die Perspektive der Betroffenen ernst zu
nehmen und sie nicht infrage zu stellen. Konsens heift, dass jegliche Handlungen
und Interaktionen nur dann stattfinden, wenn alle Beteiligten diesen zustimmen.
Mit Definitionsmacht ist gemeint, dass ausschlief3lich die betroffene Person selbst
bestimmt, was sie als Gibergriffig oder diskriminierend definiert.

Awareness-Arbeit kann sowohl reaktiv als auch praventiv wirken: Zum einen
fithlen sich Menschen, die hiufiger von Ubergriffen und Diskriminierung betrof-
fen sind, auf Veranstaltungen wohler, bei denen eine Awareness-Struktur prasent
ist. Zum anderen werden gleichzeitig potentiell Gewalt ausiibende Personen ab-
geschreckt, weil bereits im Vorhinein klar kommuniziert wird, dass entsprechen-
des Verhalten in diesem Raum nicht geduldet wird.
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Ziel jeder Awareness-Arbeit ist die Schaffung von Safer Spaces und Braver Spaces.
In Safer Spaces werden Strukturen geschaffen, die ein respektvolles, konsensuelles
Miteinander ermoglichen. In Braver Spaces ergeben sich Awareness-Strukturen
organisch, indem alle das gemeinschaftliche Bewusstsein teilen, dass Grenziiber-
schreitungen tberall und jederzeit stattfinden koénnen, aber nicht toleriert wer-
den. Es sind Raume, in denen Beteiligte selbsterméachtigt Grenzen aussprechen
und Verantwortung fiir sich und ihre Umgebung tibernehmen. Braver Spaces le-
ben von Selbstwahrnehmung, -reflexion und Zivilcourage. Zu erwahnen ist auch,
dass die gingige Bezeichnung Safe Space nicht tragfihig ist, weil kein sozialer
Raum absolut sicher sein kann.

“Awareness-Washing”: Awareness als Marketing-Strategie

Viele Veranstaltungen werben damit, ein Awareness-Team vor Ort zu haben, set-
zen aber die zugrunde liegenden Werte nicht um. Ein Safer Space verlangt vorge-
gebene Unterstiitzungsstrukturen, an denen sich sowohl Mitarbeitende als auch
Gaste orientieren konnen. Wichtig ist auch, dass Awareness-Arbeit keine VIPs
kennt: An Verhaltensregeln, Respekt und Konsens miissen sich ausnahmslos alle
halten — auch Kunstler:innen und Veranstalter:innen.

Verantwortungsbewusste Awareness-Arbeit orientiert sich an einheitlichen
Standards, die 2024 von Awareness-Kollektiven aus Osterreich und Deutschland
kooperativ aufgestellt wurden. Voraussetzungen, unter denen sich ein Aware-
ness-Team als solches bezeichnen kann, sind u.a. geschulte Personen, die gen-
dersensibel, antidiskriminierend, selbstreflektiert und konsensuell agieren. Sie
arbeiten betroffenenzentriert, im Sinne von Definitionsmacht und Parteilichkeit,
nuchtern, nie allein, werden bezahlt und Uibernehmen am Event keine anderen
Aufgaben (z.B. Barbetrieb, Einlass). Werden derartige Standards nicht eingehal-
ten, sprechen wir von “Awareness-Washing”.

15



Awareness-Konzepte integrieren — Vielfalt von Beginn an mitdenken

Ein durchdachtes Awareness-Konzept ist fir jede Veranstaltung und jede Orga-
nisation sinnvoll — unabhéingig davon, ob es ein dezidiertes Awareness-Team gibt
oder nicht. Der “Code of Conduct” ist ein 6ffentlich einsehbarer Verhaltenskodex
und das Herzstiick eines Awareness-Konzepts. Er legt offen, welche Werte gelten,
welche Verhaltensweisen erwiinscht sowie welche nicht toleriert werden und
welche Konsequenzen Grenziiberschreitungen haben. Ein Konzept sollte aufier-
dem festlegen, wie und wo Vorfalle gemeldet werden kénnen, wer entscheidet,
welche praventiven Mafinahmen umgesetzt werden und wie mit allen Beteiligten
respektvoll umgegangen wird. Ein transparenter Ablaufplan schafft Sicherheit —
sowohl fiir Betroffene als auch fiir das Team.

Awareness beginnt nicht erst beim Einlass, sondern ist schon bei der Planung
und Gestaltung einer Veranstaltung leitgebend. Diversitétssensible Events stellen
sicher, dass alle Menschen gleichberechtigt teilnehmen kénnen, unabhingig von
Sprache, Behinderung, Alter, Geschlecht, sozialem Hintergrund oder aktueller
Lebenssituation. Das bedeutet beispielsweise, weniger privilegierte “unsichtba-
re” Personengruppen schon bei der Wahl von Location, Wochentag und Uhrzeit
mitzudenken.

Von der ersten Idee bis zur Nachbesprechung muss ein standiger Prozess von
Reflexion, Feedback und Anpassung stattfinden. Es reicht nicht, “no racism” auf
ein Plakat zu schreiben, um einen Safer Space fiir People of Colour zu kreieren.
Nur wer die Bediirfnisse verschiedener Menschen von Anfang an mitdenkt, kann
Veranstaltungen gestalten, die wirklich offen fiir alle sind.
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Haltung und Verantwortungsibernahme

Awareness ist letztlich eine Haltung - ein Bekenntnis dazu, Verantwortung fir
das eigene Handeln und das soziale Miteinander zu tibernehmen. Sie verlangt
Selbstreflexion: Wo profitiere ich von Privilegien? Wo reproduziere ich unbewusst
Machtstrukturen? Wenn Veranstaltende sich der Verantwortung annehmen und
klare Awareness-Strukturen schaffen, werden Vorfille sichtbarer. Awareness-
und Inklusionsarbeit im Veranstaltungskontext sind somit zentraler Bestandteil
verantwortungsvoller Kulturarbeit. Wo Menschen achtsam miteinander umgehen
und einander respektvoll begegnen, wo Zivilcourage keine Ausnahme, sondern
die Regel ist, wo wir fiir unsere eigenen und die Grenzen anderer einstehen, bleibt
niemand allein und kann Vielfalt wachsen.
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Gendergerechtes Kuratieren und
Veranstalten
IG Kultur Steiermark Kulturradio

Im Rahmen unserer Diskursschiene ,Gendergerechte Kulturarbeit” haben wir im
Mérz 2024 in Kooperation mit dem Awareness-Verein awaGraz eine Gespréchs-
runde zum Thema ,Gendergerechtes Kuratieren und Veranstalten® organisiert.
Ziel war es, Kulturakteur:innen das Thema naherzubringen, zu sensibilisieren
und weitere Schritte in Richtung einer nachhaltigen Verbesserung des Status quo
anzuregen. Zu tun gibt es viel.

Kulturveranstaltungen werden oft vorschnell als ,genderneutral® aufgefasst. Die
Realitét in Bezug auf Teilhabemdoglichkeiten und Wirkungen kultureller Veran-
staltungen ist jedoch haufig eine andere — eine, die keineswegs frei von Diskrimi-
nierung ist. Mangelndes Bewusstsein sowie fehlende Gleichstellungsmechanis-
men verschirfen die Problematik. Gendergerechtes Kuratieren und Veranstalten
beginnt bereits mit der ersten Idee und sollte den gesamten Planungs-, Umset-
zungs- und Reflexionsprozess einer Kulturveranstaltung begleiten. Worauf sollte
dabei geachtet werden? Wie kann eine inklusive, gendersensible Kulturveran-
staltung gelingen? Welche Rolle spielt Awareness-Arbeit in diesem Prozess? Wie
sieht es mit den Strukturen und Entscheidungsprozessen im eigenen Team aus?
Und welche Problembereiche tun sich dabei auf?

Gesprachsausschnitte der Veranstaltung wurden im Kulturradio der IG Kultur
Steiermark auf Radio Helsinki ausgestrahlt und koénnen auf unserer Website
nachgehort werden.

1 https://steiermark.igkultur.at/praxis/gendergerechtes-kuratieren-und-veranstalten






Dazu darf man heutzutage schon gar
nichts mehr sagen

Adjanie Kamucote im Gespréich Gber Rassismus und
Intersektionalitdit

Deine Arbeitsschwerpunkte als Trainerin liegen in den Bereichen Rassismus, Sexis-
mus und Intersektionalitdt. Wie verstehst du bzw. wie bindest du diese Begriffe in
deine Arbeit ein?

Rassismus ist eine Ideologie von Ungleichheit, d.h. Menschen mit anderer Haut-
farbe, mit anderer Herkunft, Religion usw. diirfen aus dieser Ideologie heraus
schlechter behandelt werden. Sexismus ist hingegen die Diskriminierung eines
Menschen aufgrund des zugeschriebenen Geschlechts. Dadurch, dass wir in der
Gesellschaft leben, in der wir nun einmal leben, ist es so, dass Frauen bzw. FIN-
TA*-Personen’ iberwiegend betroffen sind. Intersektionalitat meint schlief3lich
die Uberschneidung unterschiedlicher Diskriminierungsformen, d.h. da kommen
unterschiedliche Ebenen zusammen, die Diskriminierung begiinstigen.

Die Notwendigkeit und die Beriicksichtigung von Diversitdt wurden in den letzten
Jahren zu einem immer wichtigeren Thema im Offentlichen Diskurs. Sind hier auch
Anderungen in der tatsdchlichen Praxis zu beobachten?

Es ist ein sehr schleppender Prozess. Vor allem in der Steiermark oder prinzipiell
in Osterreich hinken wir in Bezug auf diese Themen noch sehr hinterher. Ich
denke, dass bei der Mehrheit einfach eine gewisse Art von Ignoranz vorherrscht.
Durch die Black Lives Matter Bewegung haben die Menschen Solidaritét gezeigt,
aber jetzt ist davon nicht mehr viel zu sehen. Ich glaube es braucht viel mehr Auf-
klarungsarbeit und Sensibilisierung — am besten schon von klein auf'!

Oft fiihlen sich weifle* Personen im Rahmen der Debatten iiber Rassismus ange-

1: Das Akronym FINTA" steht fiir Frauen, inter, nicht-binére, trans und agender Personen. Das
Sternchen verdeutlicht weitere Variationen der Geschlechtervielfalt.

2: Als Weifle Menschen werden Personen bezeichnet, die dominante und privilegierte Posi-
tion innerhalb des “Machtverhéltnisses Rassismus® einnehmen. Bei diesem Begriff geht man
nicht rein von der Hautfarbe aus, sondern vor allem von einem gesellschaftspolitischen Kon-
strukt. Aus diesem Grund wird der Begriff klein und kursiv oder mit grolem W geschrieben.
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griffen, woraus ein politischer Backlash gegeniiber diesen Themen entsteht. Was pas-
siert hier bzw. wie sollen wir damit umgehen?

Der Fachbegriff hierzu wire White Fragility bzw. auf Deutsch Weifle Zerbrech-
lichkeit. Diese Bezeichnung wurde von der amerikanischen Soziologin Robin Di-
Angelo geprigt und bezeichnet eine Abwehrreaktion von einigen weiffen Men-
schen, wenn sie ganz allgemein mit Rassismus konfrontiert werden, oder wenn
sie personlich darauf hingewiesen werden, dass sie selbst rassistisch diskriminiert
haben. Das konnen unterschiedlichste Emotionen sein, die dann auftreten: Wut,
Aggression, Schamgefiihl, Schuldgefiihl. Haufig erkennt man solche Emotionen
dann an Sitzen wie: ,Dazu darf man heutzutage schon gar nichts mehr sagen.

Wichtig ist hierbei die Frage, was ich mit diesen Emotionen mache: Verweile ich
in meiner Wut, in meiner Trauer, in meinen Schuldgefiihlen, in meiner Scham?
Oder erkenne ich daraus meine Privilegien, die ich als weifle Person habe? Vor
allem: Erkenne ich meine Privilegien und nutze sie dann auch fiir ein besseres
Miteinander in unserer Gesellschaft?

Haufig wird Kritik gedufert, dass beispielsweise ein Workshop nicht hilft bzw. nicht
genug ist. Wie gehst du damit um?

Das sehe ich zwiegespalten: Einerseits kann ein Workshop natiirlich etwas brin-
gen, weil er einen Impuls zum Nachdenken gibt. Das heifit, man reflektiert die
Themen, die aufgekommen sind, denkt driiber nach, tragt sie vielleicht sogar wei-
ter. Und darum geht es in erster Linie: Darum, dass man dariiber redet. Anderer-
seits stelle auch ich mir die Frage, wie nachhaltig ein Workshop ist. Besser wire
es natiirlich, wenn diese Themen z.B. im Schul- oder Bildungskontext einfach Teil
des Unterrichtsplans wiren. Ein ganz wichtiger Punkt, der dabei allerdings immer
fehlt, ist das Budget, also die finanziellen Ressourcen dafiir.
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Wie konnen wir uns nicht nur in einem reprdsentativen Zusammenhang mit Di-
versitdt befassen (z.B. im Kulturbereich nur auf der Biihne), sondern einen Schritt
weiterkommen?

Da Diskriminierung strukturell begriindet ist, ist es fiir Einzelpersonen nochmals
schwieriger, etwas zu tun, weil die Strukturen sozusagen schon einiges vorge-
ben - trotzdem kann man aktiv werden. Dabei stellt sich immer die Frage, ob
etwas wirklich durchdacht ist, oder ob es nur gewiinscht wird, wihrend im Hin-
tergrund aber keine wirkliche Auseinandersetzung mit der Thematik erfolgt.

Bezogen auf das Bithnenbeispiel aus dem Kulturbereich, wire es beispielsweise
eine Frage, wie es mit den Visagist:innen ausschaut: Kénnen sie Schwarze® Perso-
nen schminken? Konnen sie ihre Haare stylen? Solche Dinge, die natiirlich struk-
turell verankert sind, miissen unbedingt bedacht werden. Eine Schwarze Person
hat vermutlich wenig Interesse an einem Job, wenn sie weif3, dass sie laufend auf
Sachen stoflen wird, auf die sie wihrend ihres Arbeitsalltags keine Lust hat.

Warum fallt es uns oft so schwer unsere Prinzipien (z.B. die Anerkennung der Gleich-
stellung aller Personen) in unseren Arbeitsweisen bzw. im Alltag umzusetzen?

Es ist oft schwer, sich einzugestehen, dass man nicht ,diskriminierungsfrei® (ein
Begriff, den ich nicht mag, weil wir das einfach nicht sein konnen) bzw. dass man
nicht immer sensibel ist. Sich das einzugestehen und Kritik dann auch annehmen
zu konnen, ist aber sehr wichtig. Daran scheitert es einerseits sehr oft und ande-
rerseits in weiterer Folge natiirlich daran, dass man die eigenen Privilegien nicht
erkennt oder sieht. Ich wiirde sagen, dass dann eine Art von Ignoranz vorherrscht,
auch wenn man von sich selbst sagt, dass man offen ist und eh alles versucht.

3: Der Begriff ,Schwarze® ist eine politische Selbstbezeichnung und weist auf eine kollektive Erfahrung
rassistischer Diskriminierung hin, die Menschen aufgrund ihrer Hautfarbe haben. Es handelt sich dabei
nicht um die Farbe bzw. das Adjektiv schwarz. Aus diesem Grund wird das S grofigeschrieben!
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Welche Politik braucht es, um den von rechten Parteien gefiihrten Backlash abzufe-
dern und nicht in rassistische Diskurse zu verfallen?

Es gibt einen Aktionsplan, den das Black-Voices-Volksbegehren schon vor Jah-
ren in den Nationalrat einbringen wollte — leider vergeblich. Im Aktionsplan ist
genau ausgearbeitet, wo es was braucht. Das sind ganz konkrete Beispiele, bei
denen wir noch sehr hinterher hinken. Da haben fiir gewohnlich viele ande-

re Dinge Vorrang, in die dann auch die finanziellen Mittel flieen. Das Thema
Diskriminierung, vor allem rassistische Diskriminierung, kommt erst ganz weit
hinten. Mein Appell wire, diesen Aktionsplan heranzuziehen und daran zu
arbeiten, weil da wirklich alle Bereiche abgedeckt sind: Bildung, Arbeit, Polizei,
Offentlichkeitsarbeit usw.

So einen Aktionsplan brauchen wir auch fiir die Kultur. Dieser Bereich ist wichtig
fiir die Formierung unserer kollektiven Vorstellungen und dafiir, wie wir gesell-
schaftliche Diversitdt sehen.

Wenn man sich beispielsweise Werbeplakate anschaut, bemerkt man schnell,
dass sie in Osterreich meist nicht sonderlich reprisentativ sind. Das gilt auch
fur Berichterstattungen, oder beispielsweise fiir Filme und Theaterstiicke. Wenn
junge Schwarze Manner immer in stereotypischen Rollen zu sehen sind, fiithrt
dies zu kognitiven Biases, also zu Wahrnehmungsverzerrungen. Wir haben alle
aufgrund unserer Pragungen mit diskriminierenden Vorstellungen gewisse Vor-
eingenommenheiten gegentiber dem, was uns fremd ist. Wichtig ist es dabei, zu
reflektieren: ,Ja, ich bin so geprégt, aber das heif3t nicht, dass das richtig ist.




Kinstlerische Inklusion als
gesellschaftliche Gestaltungskraft

René Corvaia-Koch

Vorbemerkung

Ausgangspunkt ist die Tagung ,[Dis]Ability — Fairness in Kunst und Kultur®
(KULTUM Graz, 17. Mai 2025). In den Gesprachen wurde deutlich, dass Inklusion
dort erfahrbar wird, wo alle Beteiligten an jenen Bedingungen mitwirken, die
Austausch erméglichen. Solche Situationen lassen sich nicht iiber vorgegebene
Formate herstellen. Sie benotigen Formen, die auf individuelle Fahigkeiten re-
agieren konnen. Der Text richtet den Blick auf Strukturen, die im Verlauf ent-
stehen, und auf Prozesse, in denen Arbeit ihre Bedingungen hervorbringt. Die
Frage lautet, wie Arbeit verstanden werden kann, wenn sie nicht auf Vorgaben
ausgerichtet ist. Damit riickt eine Auffassung von Tétigkeit in den Fokus, die sich
aus situativen Kréften zusammensetzt.

Die folgenden Uberlegungen griinden in meiner Arbeit als kiinstlerischer Coach
an der Malwerkstatt Graz, in der taglich kiinstlerische Prozesse gemeinsam ent-
wickelt werden. In diesem geteilten Arbeiten werden Fahigkeiten ausgelotet, er-
probt und zur Geltung gebracht. Zugleich wird sichtbar, dass diese Prozesse an
Voraussetzungen gebunden sind: an Raume, Zeit, Assistenzleistungen und mate-
rielle Ressourcen. Beweglichkeit entsteht im Gefiige von Macht- und Ressourcen-
verhiltnissen. Daraus ergibt sich ein Verstiandnis von Inklusion, das 4sthetische,
soziale und strukturelle Bedingungen miteinander verschrankt.

Diese Beobachtungen verbinden sich mit der allgemeineren Frage nach dem Ar-
beitsbegriff in der Gesellschaft. In vielen Feldern strukturieren Vorgaben Abldufe
und sichern Kontrolle. Formen, die sich im Tun herausbilden, erhalten darin we-
nig Sichtbarkeit. Der Text untersucht, wie kiinstlerische Praxis alternative Verfah-
ren erdffnet und wie daraus Perspektiven fiir inklusive Arbeitsformen entstehen.
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Antizipierende Arbeitslogiken

Gesellschaftliche Arbeit wird tber Ergebnislogiken organisiert. Fristen und
Evaluationen richten den Blick auf erwartete Formen. Arbeitsprozesse, die sich
im Verlauf entwickeln, geraten dabei leicht aus dem Blick. Diese Logiken beruhen
auf 6konomischen und administrativen Bedingungen, die den Spielraum fir Teil-
habe nur begrenzt veranderbar halten. Prozessoffenheit erscheint daher weniger
als Alternative denn als Bewegung innerhalb gegebener Rahmen. Kiinstlerische
Verfahren markieren darin kein Gegenmodell, sondern ein anderes Verhiltnis zur
Form, das sich innerhalb dieser Strukturen behauptet.

Die Fixierung auf normierte und quantifizierbare Ergebnisse ist im Kern ableis-
tisch, da sie standardisierte Arbeitsgeschwindigkeiten und Kapazititen voraus-
setzt. Sie definiert Teilhabe nicht tiber Befdhigung im Tun, sondern tiber Anpas-
sung an eine normierte Wirksamkeitsform. Damit wird jene Struktur sichtbar, in
der Abweichung von der Norm als Mangel gerahmt wird."?

Fahigkeitsbasierte Arbeitsformen und ihr Erkenntnispotenzial

Kinstlerische Praxis eroffnet ein Arbeiten, das seine Struktur im Tun ausbildet.
Entscheidungen orientieren sich an Situationen, Form entsteht im Verlauf. Fahig-
keiten treten als Krafte hervor, die im Handeln Gestalt gewinnen und Unerwarte-
tes erzeugen, nicht als Merkmale, die an definierte Ergebnisse angepasst werden
miissen.

Im Sinne einer performativen Auffassung von Handlung®** wird Téatigkeit als Pro-

1 Shakespeare, Tom. Disability Rights and Wrongs. London: Routledge, 2006.

2 Goodley, Dan. Dis/ability Studies: Theorising Disablism and Ableism. London: Routledge, 2014.
3 Butler, Judith. Bodies That Matter: On the Discursive Limits of “Sex”. New York: Routledge, 1993.
4 Hantelmann, Dorothea von. How to Do Things with Art: The Meaning of Art’s Performativity.
Berlin: Diaphanes, 2010.
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zess verstandlich, der seine Bedingungen im Vollzug mit hervorbringt. Wo Ar-
beit nicht an antizipierte Ergebnisse gebunden ist, entstehen Erwartungen erst im
Tun. Damit verbindet sich eine systemtheoretische Perspektive®, die Strukturen
als Gefiige stabilisierter Erwartungen fasst, die sich im Verlauf kommunikativer
Ereignisse reproduzieren.

Fahigkeiten werden sichtbar, wenn Verfahren Beweglichkeit zulassen. In Ateliers
wird sichtbar, wie Entscheidungen Verfahren préagen: Strukturen des Agierens
entstehen im Moment und bleiben dennoch konturiert. Daraus ergibt sich eine
methodische Perspektive auf Arbeitsformen, die Verdnderbarkeit zulassen miis-
sen, damit Befahigungen wirksam werden konnen. Zugleich zeigt sich, dass ihre
Sichtbarkeit an Bedingungen gebunden bleibt, etwa materielle Zugange und Rau-
me, in denen Abweichung nicht vorschnell als Defizit gilt.

Beweglichkeit entsteht, wo im Aushandlungsprozess mit normativen Erwartun-
gen Bedingungen verandert werden und sich die heterogene Entfaltung von Befa-
higung als Arbeitsprinzip etabliert. Diese Perspektive korrespondiert mit Uberle-
gungen des Capability Approach®’, in dem Befidhigungen als wirksame Elemente
gesellschaftlicher Teilhabe gefasst werden.

Kinstler:innen mit Behinderungen als methodische Akteur:innen

Die Prinzipien kiinstlerischer Praxis erwachsen aus der Eigenlogik &sthetischer
Verfahren. In der Praxis von Kunstler:innen mit Behinderungen werden sie pra-
zise sichtbar, weil ihre Arbeitsweisen zeigen, welche raumlichen, zeitlichen und
organisatorischen Bedingungen Beweglichkeit unterstiitzen.

5 Luhmann, Niklas. Soziale Systeme. Grundrif} einer allgemeinen Theorie. Frankfurt am Main:
Suhrkamp, 1984.

6 Nussbaum, Martha. Creating Capabilities: The Human Development Approach. Cambridge, MA:
Harvard University Press, 2011.

7 Sen, Amartya. The Idea of Justice. London: Allen Lane, 2009.
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Meine eigene Arbeit besteht darin, in geteilter kiinstlerischer Praxis Arbeitsfor-
men entstehen zu lassen. Das methodische Wissen dafiir entsteht in geteilten
Entscheidungen, Versuchen, Gesprachen und &sthetischen Setzungen. Dadurch
verandert sich auch mein Verstindnis dessen, wann und wie kiinstlerische Pra-
xis Beweglichkeit zuldsst. Agency (selbstbestimmtes Handeln) zeigt sich dort, wo
dieses situative Wissen von Kiinstler:innen mit Behinderungen in Prozesse ein-
flie3t, in denen Bedingungen von Inklusion verhandelt werden — als Méglichkeit,
Perspektiven einzubringen, die aus der Erfahrung der Verschriankung von Tétig-
keit und Bedingung entstehen.

Ateliers wie die Malwerkstatt Graz verdeutlichen dies: Arbeitsumgebungen ent-
stehen dort im Riickbezug auf individuelle Befahigungen. Kiinstlerische Entschei-
dungen bestimmen tiber Assistenzformen und Anpassungen. Beweglichkeit ist
nur dort méglich, wo strukturelle Bedingungen im Arbeitsprozess mitentwickelt
werden. Daraus ergibt sich die Perspektive auf zukiinftige Modelle: Inklusive Ate-
lierhauser konnten als offene, ko-kreative Produktionsraume fur alle Kunstler:in-
nen entstehen. Solche Orte transformieren die Logik getrennter Raume in eine
Struktur geteilter Gestaltung.

Inklusive Gestaltungskraft

Die in Ateliers beobachtbaren Verfahren zeigen, dass Bedingungen im Verlauf
entstehen konnen. Daraus ergibt sich fiir andere Bereiche eine Perspektive auf
Organisation, deren Form nicht ausschlieBlich aus stabilen Vorgaben hervorgeht,
sondern aus der Mitwirkung der Beteiligten. Teilhabe bedeutet in diesem Ver-
stindnis Beteiligung an der Hervorbringung der Bedingungen gesellschaftlicher
Prozesse. Diese Beobachtungen beschreiben nicht die Ubertragbarkeit kiinstleri-
scher Prozesse als Modell, sondern die Praxis organisatorischer Beweglichkeit.
Sie verbinden sich mit der Vision gemeinsamer Atelierhiuser, in denen Prozesse
Raum fir Gestaltung 6ffnen.
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Strukturelle Verdnderung setzt kulturpolitische Entscheidungen und langfristi-
ge Ressourcen voraus. Asthetische Verfahren kénnen Veridnderungen aber epis-
temisch und gestalterisch begleiten. Der performative Charakter kinstlerischer
Praxis® bildet den Rahmen, der sichtbar macht, wie kunstlerisches Handeln an
den Bedingungen seiner Wirksamkeit mitproduktiv beteiligt ist. Art. 30(2) der
UN-Behindertenrechtskonvention’ verweist auf die strukturelle Relevanz, dass
Kiinstler:innen mit Behinderungen ,ihr kreatives, kiinstlerisches und intellektuel-
les Potenzial ... zur Bereicherung der Gesellschaft” einbringen kénnen. Inklusion
erscheint so als Gestaltungskraft. Kiinstlerische Verfahren zeigen, wie Strukturen
aus Arbeit hervorgehen und sich im Verlauf entwickeln. Dadurch entsteht ein
inklusiver Beitrag zur Gesellschaft, der Arbeitsformen, Organisationsweisen und

strukturelle Prozesse durch Teilhabe mitzugestalten weif3.

Die eingangs erwahnte Tagung wurde von der IG Kultur Steiermark aufgezeich-

net und in Form von zwei Radiosendungen ausgestrahlt. Im Mittelpunkt standen
die Analyse des Status Quo und das Nachdenken iiber Moglichkeiten zu Forde-
rung von Fairness und Partizipation von Menschen mit Behinderung im Kunst-
und Kulturbetrieb.

8 Hantelmann, Dorothea von. How to Do Things with Art: The Meaning of Art’s Performativity.
Berlin: Diaphanes, 2010.

9 BMSGPK (Hg.). UN-Behindertenrechtskonvention — Deutsche Ubersetzung der Konvention und
des Fakultativprotokolls. Wien: BMSGPK, 2016.
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Immer noch ,,Die Anderen*
Ali Ozbas

Kunst und Kultur scheinen von auflen betrachtet sehr international zu sein. Im
Hintergrund zeigt sich aber hiufig, dass diese Internationalitit auf bestimmte
Formen von Représentation beschréankt, “zur Schau gestellt” und strukturell we-
nig verankert ist. Fiir Menschen, die sich entschieden haben, einer Tatigkeit im
Kunst- oder Kulturbereich nachzugehen, ist es allgemein schwierig, soziale und
nicht zuletzt finanzielle Anerkennung zu erlangen. Ein sozio-6konomischer Back-
ground, der Migration miteinschliefit, verstarkt diesen Aspekt allerdings derma-
Ben stark, dass dieses Phdnomen gesondert betrachtet werden muss.

In der Steiermark bzw. in Graz lebende Migrant:innen haben unterschiedliche
Migrationserfahrungen (Gastarbeit, Familienzusammenfiithrung, Flucht oder Stu-
dium) sowie sozio6konomische Hintergriinde und bringen daher ebenso vielfal-
tige Lebenserfahrungen mit sich. Nach Bourdieu verfiigen sie iiber unterschiedli-
che Kapitale!, welche ihre Moglichkeiten zu sozialer Teilhabe, beruflichem Erfolg
und gesellschaftlichem Aufstieg pragen. Schon allein dadurch, dass Gastarbei-
ter:innen nur ,zum Arbeiten bestellt” (zeitlich befristet, in Randbezirken, schwere
Arbeit, Sprachbarrieren) und nie in Kulturprozesse inkludiert wurden, ist die Aus-
gangsposition fiir diese Gruppe beispielsweise anders als fir Student:innen, die
strukturell mehr Teilhabe am kulturellen Leben erméglicht bekommen (Sprache,
Bildung, rdumliche Nihe zu Kunst und Kultur). Und genau diese unterschiedli-
chen Ausgangslagen innerhalb migrantischer Communities sind verschriankt mit
und werden verstarkt durch gesellschaftliche Hierarchisierungen und Diskrimi-
nierungen wie Rassismus, Sexismus, Klassismus, oder Bildungsbenachteiligung.

Kannst du nichts herzeigen, bist du nichts!

Wer aus einer migrantischen Community kommt und eine kiinstlerische Lauf-

1 Nach Pierre Bourdieu bestimmen vier Kapitalformen — kulturelles, soziales, 6konomisches und
symbolisches Kapital — die gesellschaftliche Position eines Menschen. Erfolg beruht dabei auf weit
mehr als Geld oder Besitz. Mehr: Pierre Bourdieu: Die feinen Unterschiede. Kritik der gesellschaft-
lichen Urteilskraft. (franzés. 1979), Frankfurt am Main 1982.
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bahn einschlagt, ist haufig auch mit Misstrauen vonseiten des eigenen Umfelds
konfrontiert. Mit Ausnahme traditioneller Kunstformen wie Folklore und Unter-
haltungskunst kann héufig ein hoher (finanzieller) Erwartungsdruck beobachtet
werden. Wer neben der kiinstlerischen Tétigkeit aus finanziellen Griinden auch
noch einer ,normalen” Arbeit nachgehen muss, wird gar nicht erst als Kiinstler:in
wahrgenommen. Anerkennung als Kiinstler:in in der Community entsteht meist
erst durch finanziellen Erfolg oder 6ffentliche Sichtbarkeit.

Umgekehrt distanzieren sich Personen, die eine kiinstlerisch-kulturelle Lautbahn
einschlagen, aber auch haufig von ihren Communities, da eine Verstandigung
iiber Kunst und Kultur oft schwierig ist. Kiinstler:innen, die ihren Lebensmittel-
punkt in Osterreich haben, in stiadtische Kunstszenen involviert sind und sich im
offentlichen Raum (Museen, Festivals etc.) prasentieren, haben dann zwar eine
Anerkennung seitens der Institutionen geschafft. In ihrem eigenen soziokulturel-
len Umfeld sind sie aber oft weniger stark verankert, denn in ihren Communities
und Familien erfahren Kiinstler:innen teilweise wenig Anerkennung. Sie fithlen
sich mitunter nicht ernst genommen; Distanzierung statt Zusammenarbeit kann
beobachtet werden.

Und jetzt kommen wir zu einem Punkt, bei dem auch die Kunst- und Kultursze-
ne ihren Beitrag dazu leisten miisste. Damit wahre Teilhabe nachhaltig wirksam
wird, braucht es echte Beteiligung: Migrant:innen sollten in verschiedenste Pro-
zesse einbezogen werden — nicht nur in jene, die ihnen tiblicherweise zugeschrie-
ben werden.

»Du kannst ja Gbersetzen.*
Um die Ebene allgemeinerer Beobachtungen zu verlassen, mochte ich an dieser

Stelle von einem personlichen Erlebnis berichten, das mich ebenso individuell
gekrankt hat, wie es ein strukturelles Phanomen im Kulturbereich widerspiegelt:
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“Migrant:innen” werden immer wieder auf ihre ,vorgegebenen® Rollen zuriick-
geworfen.

Fangen wir so an: Es war einmal ein Projekt. In dieses Projekt hatte ich sehr viel
Arbeit, Zeit und Herzblut investiert, damit es zu dem wurde, was es schlussend-
lich geworden ist. Es war, wie man so schon sagt, ,mein“ Projekt. Das Projekt
wuchs und gedieh. Und schliefllich war es an der Zeit fiir das Projekt, hinauszu-
ziehen in die Welt. Es sollte sich in einer anderen Institution weiterentwickeln
konnen. Daran, dass es mein Projekt war, hatte sich trotz allem nichts geédndert.

Das sah eine:r der Kooperationspartner:innen des Folgeprojekts aber offensicht-
lich anders. In einer Besprechung wurde mir klar, dass immer mehr Aufgaben in
andere Hande gegeben werden sollten. Als ich thematisierte, was denn iiberhaupt
meine kiinftige Rolle sei, wurde mir gesagt, ich konne ja tibersetzen. Statt wie bis-
her Inhalte zu gestalten sollte ich nun, da das Projekt strukturell fester verankert
werden sollte, also dolmetschen. Ich fand das nicht nur aus rassismuskritischer
Sicht bedenklich, sondern schlichtweg respektlos. Nicht genug: Als ich diese Rolle
hinterfragte wurde ich wiederum gefragt, ob ich denn Geld dafiir haben wolle.
Das zeigte mir, dass der Kern des problematischen Verhaltens nicht verstanden
wurde. Die Zusammenarbeit beim Projekt war als ,Kooperation® definiert und
diese kann nur auf Augenhohe passieren. Es ist traurig, dass dieser fast schon
selbsterklarende Satz iiberhaupt formuliert werden muss.

Die Rolle von Migrant:innen soll (und es ist ermiidend, dass dies immer noch ext-
ra erwahnt werden muss) nicht nur die von Hilfstatigkeiten sein. Um nicht zu de-
motivieren, sondern zu motivieren und um ,uns” als Migrant:innen nicht als ,Die
Anderen® sondern als einen gleichberechtigten und gleich wiirdigen Teil eines
Ganzen wahrzunehmen. Die Institutionen der Kunst und Kultur miissen auf die
oben erwihnte unterschiedliche soziale Situiertheit von Migrant:innen reagieren,
um eine aktive und emanzipative Teilhabe an Kunst und Kultur zu erméglichen.
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Zurick zum eingangs kritisierten ,zur Schau stellen®: Migrant:innen sollten nicht
nur eine Bithne bekommen, um ihre Leidensgeschichten zu erzdhlen. Stattdessen
braucht es gemeinsame, ganzheitliche Projekte mit Kiinstler:innen, die Migrati-
onserfahrungen haben. So entstehen echte Teilhabe und gesellschaftliche Wieder-
erkennung jenseits von blofler Reduktion auf negative Erfahrungen.

https://steiermark.igkultur.at/praxis/immer-noch-die-anderen



Inreach statt Outreach, Uber Diversitdat und
Wege der Transformation im Kulturbereich
Monika Pink im Gesprdch mit Anne Wiederhold-Daryanavard'

Wie ist es aus deiner Sicht um die Diversitdt in der heimischen Kunst- und Kultursze-
ne bestellt und warum sollte sie sich damit befassen?

Wenn ich den Kanon der grofien, etablierten Kulturinstitutionen in den Fokus
nehme, dann sind die — zum Teil sogar seit Jahrhunderten - ganz klassisch ge-
pragt: weifl, westlich, sehr patriarchal und kommerziell. Auch der Habitus, wie
dort Kunst und Kultur iberhaupt verstanden wird, ist sehr tradiert: Hier die Ex-
zellenz auf der Bithne, da das Publikum als Rezipierende.

Wenn Kunst und Kultur aber weiterhin etwas mit der Gesellschaft zu tun haben
will und relevant bleiben mdchte, dann muss sie sich diversifizieren, da unsere
Gesellschaft divers ist. Wenn vor allem Geschichten erzihlt werden, die nichts
mit einem selbst zu tun haben, verlieren sie ihre Wirkung,.

Du empfiehlst Institutionen, ihre Struktur, Inhalte, Angebote und Haltungen in Be-
zug auf Diversitdt und Diskriminierungen kritisch zu reflektieren. Welche Schritte
sind da notwendig?

Wir sagen immer: Inreach statt Outreach! Es bringt nichts, Diversitit im soge-
nannten Outreach-Bereich einer Kulturinstitution anzusiedeln. Das ist dann im-
mer so ein Add-on, wo man sagt, jetzt machen wir auch ein Diversity-Projekt.
Das riittelt aber tiberhaupt nicht an einem Kanon, an den etablierten Struktu-
ren. Worum es wirklich geht, ist, die DNA, also das, wofiir die Kulturinstitution
steht, zusammenzubringen mit der heutigen, heterogenen Gesellschaft. Inreach
heif3t dabei also nach innen zu schauen: Wie ist die Kulturinstitution aufgestellt?
Wie divers ist das Personal auf welchen Entscheidungsebenen? Ziel muss jeden-
falls sein, in der Organisation selber zu beginnen, ein diskriminierungskritisches,
multiperspektivisches Personal aufzubauen. Eines, das verschiedene Sprachen
spricht, verschiedene Diskriminierungserfahrungen mitbringt und wo Menschen

1 Alle Fragen stammen von Monika Pink (kursiv), alle Antworten von Anne Wiederhold-
Daryanavard.

34



agieren, die iiberhaupt ganz neue Ideen haben, vielleicht auch ganz neue Formate
entwickeln.

Wie ldsst sich das auf kleinere Kulturinitiativen oder -vereine umlegen?

Ich glaube das Um und Auf ist, dass man mehr Austausch hat, dass man aus
diesen segregierten Gruppen rausgeht, dass man Dinge gemeinsam macht.
Dass ich mir schon vor der Konzeption und bei jeder einzelnen Entschei-
dung tberlege: Mit wem kann ich das zusammen konzipieren? Wen neh-
me ich mir noch dazu, der moglichst anders ist als ich selber? Gerade fiir
Vereine wire es interessant, sich da einfach mal zum Beispiel mit einem
lokalen ,post-migrantischen® Kulturverein zusammen zu tun und etwas
gemeinsam zu machen und sei es im Gasthaus in einem kleinen Dorf.

Was ist bei dieser Zusammenarbeit wichtig?

Ganz wichtig ist es dabei, diese paternalistische Haltung abzulegen, die
viele Leute zum Teil auch unbewusst haben: Ich gebe dir die Moglichkeit,
im Kulturbereich mit dabei zu sein. In Wahrheit ist es ja genau umgekehrt:
Die andere Person ist bereit, mit mir zusammenzuarbeiten — in dem Wis-
sen, dass sie wahrscheinlich viel von ihrem Know-how und ihrer Erfah-
rung gibt und moglicherweise gar nicht auf Augenhéhe behandelt wird.
Das passiert leider ganz oft.

Welche weiteren Empfehlungen kannst du aus deiner Erfahrung fiir Diversi-
tdtsprozesse geben?

Ich denke, es ist Vieles learning by doing. Es gibt da kein Patentrezept und
bestimmte Sachen sind tiberall einzigartig. Eines ist fiir mich aber klar:
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Wenn man zusammenarbeitet in einer neuen Konstellation oder mit einem an-
deren Verein oder einer neuen Institution und sich nicht zusétzlich auch noch
Raum fiir Reflexion nimmt, ist es eigentlich zum Scheitern verurteilt. Diversitat
braucht Zeit. Es braucht Vertrauen, es braucht Mut, es werden Fehler gemacht
werden. Es ist ein langer Weg. Denn all die Rassismen und Ausschlussmecha-
nismen, die in unserer Gesellschaft existieren und jetzt gerade so ganz extrem
wieder schlimmer werden, ziehen sich ja im Kulturbereich auch massiv durch.

Was braucht es aus deiner Sicht von kulturpolitischer Seite?

Die Verankerung von Diversitat in den Forderkriterien, also dass es Punkte da-
fur gibt, ob du bestimmte Diversitatskriterien erfiillst oder nicht. Es wire mei-
ner Meinung nach nicht so schwierig, das mit aufzunehmen, aber das wird mo-
mentan zumeist nicht abgefragt. Zu fragen: Sind in dem eingereichten Projekt im
Leading-Team des Kulturvereins, bei deiner Ausstellung oder was auch immer
verschiedene Perspektiven vertreten? Sind da postmigrantische Lebensrealititen
genauso vertreten?

Die Ausschreibung ist das eine, wer sie beurteilt, das andere ...

Absolut. Ich finde, die Beirdte miissen anders besetzt sein. Natiirlich miiss-
te man auch im Personal der Kulturpolitik selber, also bei all den verbe-
amteten Leuten in den Ministerien oder in den stddtischen Verwaltungs-
apparaten zusehen, dass mehr Diversitat vorhanden ist. Im Bereich von
Gender ist das natiirlich einfacher, zum Beispiel mit Quoten bei Besetzun-
gen zu arbeiten. Aber hinsichtlich der anderen Diversititskategorien, wie z.B.
Alter, Klassismus oder auch Ableismus ist es noch ein sehr, sehr weiter Weg.

Welches Potenzial hat eine inklusive, multiperspektivische und generationeniiber-
greifende Kunst und Kultur fiir unsere Gesellschaft?
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Ich glaube einfach daran, dass tiber Kunst Menschen zusammenkommen kénnen,
auf andere Ideen kommen konnen, sich selber anders erleben kénnen und dass
in groflen Kunstwerken auch Zeichen gesetzt werden kénnen. Ich wiinschte, es
wére uns allen mehr bewusst, welche Wirkung die Kunst hat in Bezug auf viele
grof3e Fragen dieser Welt wie Gewalt und Kriege, Klima, Armut und viele mehr.
Um diese zu l6sen, braucht es verschiedene Perspektiven, es braucht indigene
Perspektiven genauso wie Perspektiven von Menschen, die von Ausschluss oder
von Armut betroffen sind oder im Rollstuhl sitzen. Es ist ein grofies Potential, all
diese Perspektiven zu nutzen, weil die Kunst so viel kann.




Diversitdtsorientierte Kulturforderungen'
IG Kultur Steiermark

Wer kann es sich leisten, Kunst und Kultur zu schaffen? Welche Themen und Per-
sonen werden auf der Bithne sichtbar? Und fiir wen wird sie eigentlich gemacht?
Diese zentralen Fragen beschiftigen den Kulturbereich schon seit Langem, haben
in den letzten Jahrzehnten aber nicht immer entsprechende Aufmerksamkeit er-
halten. Jedenfalls sollten sie im Mittelpunkt der Kulturpolitik stehen, denn diese
ist mafigeblich fiir die Rahmenbedingungen verantwortlich, unter denen Kunst
und Kultur entstehen und stattfinden.

Trotz des Engagements einzelner Kulturakteur:innen und einer wachsenden Sen-
sibilitat vieler Beteiligter sind Ausschlussmechanismen im Kulturbereich nach
wie vor stark ausgeprigt — nicht zuletzt aufgrund der chronischen Prekaritit,
die viele Kulturinitiativen und -organisationen betrifftt. Um diesen Entwicklun-
gen entgegenzuwirken, bedarf es mutiger kulturpolitischer Mafinahmen. Diese
missen sowohl ein vielféltiges Angebot kultureller Inhalte férdern als auch einen
gleichberechtigten Zugang dazu erméglichen.

Ein erster, wichtiger Schritt in diese Richtung wére die Adaptierung bestehender
Fordersysteme. Im Hinblick auf eine vielfaltigere sowie in vielen Belangen fairere
Kulturlandschaft muss es das Ziel sein, das Forderwesen so zu gestalten, dass es
fur alle Menschen gleichermafien zuganglich wird. Dazu fordern wir u.a. die Um-
setzung folgender Mafinahmen:

Interne DiversifizierungsmaBnahmen:

» Verankerung von Diversitatsorientierung und Antidiskriminierung in samtli-
chen rechtlichen Grundlagen
« gezielte Forderung der Repriisentation marginalisierter Gruppen in Amtern,

1 Die Zusammenfassung griindet auf zahlreichen Beratungsgesprachen sowie der langjahrigen
Praxis der IG Kultur Steiermark. Weitere Grundlagen sind die Publikation ,Kulturférderung fir
alle“ unserer Schwesterorganisation TKI sowie der Mainahmenkatalog zur Kulturstrategie 2030
des Landes Steiermark.
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Entscheidungsgremien und 6ffentlichen Kultureinrichtungen

« Schaffung von Bewusstsein fiir Barrieren und Vorurteile (z.B. durch diskri-
minierungskritische Schulungen fiir Entscheidungstréger:innen und Sachbear-
beiter:innen)

« Offentlich nachvollziehbare, transparente Entscheidungsprozesse in Bezug auf
Fordervergaben

« inhaltliche Begriindungen bei Ablehnungen oder Forderbetragen, die deutlich
geringer als angesucht ausfallen

« ausfithrliche Kulturférderungsberichte, die die Verteilung von Férdermitteln
nicht nur in Bezug auf Sparten, sondern auch im Hinblick auf eine diversitats-
orientierte Verteilung sichtbar machen

Externe DiversifizierungsmaBnahmen:

« Verankerung diversitatsorientierter Férderungstopfe (z.B. in Form themenbe-
zogener Calls oder Stipendienprogramme)

« Férderung von Kosten fiir Sensibilisierungsmafinahmen

« einsehbare Kriterienkataloge und Forderrichtlinien, die diversitatsorientiert
und antidiskriminierend sind

« Berticksichtigung dieser Kriterien bei der Vergabe von Férderungen

« niederschwellige Begleitangebote fiir Férderantragsstellungen (z.B. Informa-
tionsveranstaltungen, Bereitstellung unterstiitzender, mehrsprachiger Materi-
alien)

« Uberarbeitung und Vereinfachung von Online-Formularen

« Einfithrung mehrsprachiger Online-Formulare

« Vereinfachung der Abrechnungsmodalitaten bei Kleinstférderungen
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Was ist die IG Kultur Steiermark?

Die IG Kultur Steiermark ist eine Interessensvertretung und Beratungsstelle fiir
unabhéngige Kunst- und Kulturinitiativen in der Steiermark. Sie vermittelt Wis-
senund ist das Sprachrohr ihrer Mitglieder gegeniiber der breiten Offentlichkeit
und den politischen Entscheidungstrager:innen. Die Aufgabe der IG Kultur ist die
Verbesserung der Arbeitsbedingungen fiir emanzipatorische Kulturarbeit.

Wir bieten euch...

« Solidarisierung des Sektors durch standigen Informationsaustausch
« Vertretung der Interessen gegeniiber Politik und Verwaltung

« Praxisorientierte Beratung und Weiterbildung

« ErmaBigung bei AKM-Meldungen

+ Gehaltsschema und Honorarrichtlinien

« Updates zu aktuellen kulturpolitischen Entwicklungen

« Bundesweite und internationale Vernetzung iiber den Sektor hinaus

Lobbying

Wir sind in standigem Kontakt mit Politik und Verwaltung, um die Rahmenbedin-
gungen eurer Arbeit zu verbessern.

Beratungen

Wir beraten u.A. unsere Mitglieder kostenlos zu allen wichtigen Themen, u.A Ver-
einsgriindung und Statuten, AKM, Férdermoglichkeiten oder Arbeiten im Kultur-
bereich. Unsere Workshops, Webinare, Informationsveranstaltungen, Q&A-Ses-
sions und Einzelberatungen bieten begleitende Weiterbildung fiir die Praxis der
Kulturarbeit.
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Offentlichkeitsarbeit

Wir erhohen die Sichtbarkeit des kulturellen Feldes, fordern den offentlichen Dis-
kurs sowie das kulturpolitische Interesse und erhéhen das Bewusstsein fiir die
Relevanz von Kulturarbeit. Dazu kommunizieren wir iiber verschiedene Kanile:
Newsletter, Websiteartikel, Social Media, Radiosendungen, Veranstaltungsforma-
te und Pressearbeit.

Zwischen Theorie und Praxis

In Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Akteur:innen des Feldes, sowie aus
anderen Disziplinen, behandeln wir kulturpolitische Themen als Grundlage fiir
die Kulturentwicklung. Dazugehoéren u.a.: Kulturrdume stirken, Kulturarbeit im
landlichen Raum, Community Building, Publikumsentwicklung und diversitats-
sensible Kulturarbeit.

Mitglieder

Unsere Mitglieder umfassen Ende des Jahres 2025 tiber 220 gemeinnitzige Kul-
turvereine, -organisationen und -initiativen, die im Bereich der zeitgendssischen
Kunst und Kultur aktiv sind. Ordentliches Mitglied werden kénnen unabhéngige,
gemeinnitzige Organisationen wie Vereine oder kulturelle Netzwerke. Einzelper-
sonen konnen auflerordentliche Mitglieder werden. Die Mitglieder der IG Kultur
Steiermark sind automatisch Mitglieder der IG Kultur Osterreich und kénnen ent-
sprechend alle Services in Anspruch nehmen.

Interesse geweckt?

Unser monatlicher Info-Newsletter mit Neuigkeiten und Terminen
aus dem Kunst- und Kulturbereich kann von allen Interessierten

abonniert werden.






