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I. GRUSSWORT

Wir leben in einer Gesellschali, in der Chancengleichheit auf dem
Papier oft angestrebt, in der Realildat aber selien erreicht wird. Her-
kunft, physische oder psychische Beeinirachligungen sowie das
Geschlecht entscheiden haufig noch immer dariliber, wer welche
Arbeil zu welchen Bedingungen ausiibt. Gerade in den Darstellenden
Kiinsten, wo die Hierarchien traditionell steil sind und die Selbst- und
Iremdausheutung groR ist, gelingl es nach wie vor am c¢heslen nicht
beeintrachtigien Cis-Méannern, ihre Karriere- und Gehalisvorsiellungen
zu verwirklichen. Doch wie liee sich das andern?

Hier selzie die digitale Impuls- und Diskursreihe >O well, me (00?1«
an, welche verschiedene Perspektiven aul’ Geschlechiergerechtigkeit
aulzeigte und in Bezug selzle.

In der Zusammenarbeit des Frauenkulturbliros NRW mit dem Neiz-
werk Regie, auf deren gemeinsame Initiative hin die Reihe entwickelt
wurde, ldasst sich schon eine ersie Antwort finden.

Das Frauenkulturbiiro existiert seit 32 Jahren und hat es sich zur
Aufgabe gemacht, die Gleichberechligung von Frauen® in Kunst und
Kultur in ihrer gesamien Komplexitdt zu bearbeiten und voranzu-
bringen. Uber die Beaufiragung von wissenschafilichen Studien, die
Durchfiihrung von Kongressen und Runden Tischen, die Beratung von
Einzelkiinstlerinnen™ oder Inslitutionen, dem Entwickeln von Modell-
projekien oder Stipendien, riickt das Frauenkulturbiiro das Thema
Chancengleichheil und Geschlechiergerechtigkeil immer wieder in den
Fokus. Das Frauenkul{urbiiro ist der Uberzeugung, dass Verbesserung
nur durch parinerschafiliches und solidarisches Mileinander sowie
Sensibilisierung auf allen Ebenen (kulturpolitisch, institutionell und
individuell) erreichbar isl.

Es gilt, die langjdhrige Erfahrung und das integrierte Wissen gezielt
cinzuseizen, um Synergien zu identifizieren, Themen zu priorisieren
und damit auch Transformationsprozesse cinzuleiten.

Diese Transformationsprozesse und Veranderungen sind ebenfalls ein
Kernanlicgen des Netzwerk Regie. s versteht sich als ein Forum zur
Vernelzung und zum Austausch fiir seine Mitglieder, professionelle
soloselbstandige Biihnenregisseurinnen®, und engagiert sich massiv
aul Kulturpolitischer Ebene, um angemessene Arbeitshedingungen,
faire Bezahlung und strukiurelle Verbesserungen in den Produk-
lionsbedingungen zu generieren. Beispiclsweise hat es gemeinsam mit
dem Szenografic Bund die neuen Musiervertrage mit dem Deutschen
Biihnenverein verhandelt, Honoraruntergrenzen benannt und den
Kodex Regie formuliert.

Interessanterweise besieht die Milgliedschafi des Nelzwerk Regie zu
zwei Dritteln aus weiblich gelesenen Personen. In dem Kontext, dass
zwei Drittel der Produktionen auf den GroRen Blihnen immer noch
von mannlichen Regisseuren erarbeilel werden, konnie man spekulic-
ren, dass weiblich gelesene Personen sich in Vereinen engagieren, um
Veranderung anzustoen und sich somit das Netzwerk Regie genuin
flir Geschlechiergerechiigkeit einsetzt.

Sowohl das Nelzwerk Regie als auch das I'tauenkulturbiiro NRW na-
hern sich dem Thema Gleichsiellung tiber verschiedene Perspektiven
an. Beide sprechen dabei strukturelle Ungerechtigkeit an, hinterfragen
eingeschriebene Narrative und Glaubenssaize, Kritisieren Flihrungs
modelle und arbeiten an der Aufhebung des Gender Pay Gap und der
Verringerung des Gender Show Gap.

Das Frauenkulturbiiro schaffi Platiformen und generiert Wissen, es
gibl Raum zum Austausch und stot Transformationsprozesse an. Das
Netzwerk Regie versucht liber die konkrete Veranderung der Arbeits
bedingungen eine gerechiere Well in den Darslellenden Kiinsien zu
schaffen. Beide Organisationen haben eine dhnliche Vision, wenn auch
verschiedene Wege diese zu erreichen. Gemeinsam ist ihnen jedoch,
den Kern der Geschlechtergerechtigkeit im solidarischen und offenen
Miteinander zu verorlen.

Beide Organisationen verlieren sich nicht in Individualbefindlichkeiten.
Sie schlieBen sich zusammen, vereinen ihre Krdfie und versuchen
miteinander gesetzliche Verbindlichkeilen und Rahmensetzungen zu
erstreilen. Beide Organisationen spinnen Narrative, um Transforma-
lionsnotwendigkeilen an Trager, Gescelzgeber und Thealerleitungen
zu Kommunizieren.

Doch vor allem (eilen sie die Vision von einer geschlechlergerechien
Well.

Frauke Meyer
Kiinstlerische Projektleilerin Frauenkulturbiiro NRW
Vorstlandin Netzwerk Regie
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2. VORWORT

Im Jahr 2016 fragie die Kulturratsstudie »Irauen in Kultur und Medien<
erstmals nach der Repréasentanz von [frauen und Mannern im deutschen
Kulturbetrieb —und stellte eine massive Schieflage fest. Sieben Jahre
spéter ist trotz Me'Too-Bewegung, diverser Skandale und intensiver
Deballen in der Praxis vielerorts Stagnalion eingetreien oder sogar ein
Riickschritt zu beobachien. Der Gender Pay Gap ist noch lange nicht
geschlossen, die Old-boys-Neizwerke bestehen weiter, Regisseurinnen®
sind im offentlichen Blihnenleben nach wie vor unterreprasentiert
und Leitungspositionen werden noch immer tiberdurchschnittlich
oft mit Cis-Mannern besetzt. Fehlende Vereinbarkeit von Karriere
und Care-Arbeil ist gerade im Bereich der darsicllenden Kiinste mit
ihren prekaren Arbeilsbedingungen, befrisieien Vertragen und un-
regelmaligen Probenzeiten ein wichtiges Thema und erschwert nach
wie vor allem Frauen®™-die, wie der akiuelle Gleichstellungsbericht
der Bundesregicrung zeigl, noch immer 52,4 Prozent mehr Zeit als
Manner fir unbezahlie Sorgearbeit auf wenden - eine chancengleiche
Teilnahme am Berufsleben.

Wo und wie ist es moglich, als Einzelperson und -kiinstler<in im
cigenen Arbeitsfeld Haltung zu bezichen, akiiv zu Veranderungen
beizulragen und gendergerecht zu agieren? Und welchen Beilrag
konnen, welchen sollien Institutionen wie Verbande, aber natiirlich
auch dic Theater selbst leisten?

Um liber diese I'ragesiellungen ins Gesprach zu kommen, Gedanken
auszutauschen, aber auch Wissen und konkrete Best-Practice Beispicle
zu leilen, und damit Handlungsimpulse zu geben, iniliierten das Netz-
werk Regie und das I'rauenkulturbiiro NRW in Kollaboration mit dem
Szenogralie Bund, der Dramaturgischen Gesellschaft, Women in Arts
and Media und Pro Quote Blihne im Friithjahr 2023 die Impuls- und
Diskursreihe >O well, me {00?1<.

Unser Ziel war und ist es, eine solidarische Vernelzung zwischen
professionellen soloselbstandigen Regisseurtinnen, Bihnen- und
Kostlimbildner innen, Dramaturg*innen und Projektentwicklerinnen
zu fordern. Die Diskursreihe war ein Ansatz von vielen, einen Raum
zu bielen, in dem untereinander tiber das Thema Geschlechtergerech-
ligkeil gesprochen, der kollegiale Austausch produkliv gemacht und
konkrete solidarische Wege zur Verbesserung der Situation aufgezeigt
bzw. enltwickell werden konnien.

Geplant waren sechs 90-miniitigen digitale Veranstaltungen zwischen
Marz und Juni 2023, in denen ein inhaltlicher Bogen von geschlechier-
gerechien Arbeilsbedingungen und Iihrungsansélzen iiber Vertrags-
und Finanzfragen, Hilfsangebote in Fallen von (Macht)Missbrauch bis

hin zur kiinstlerischen Umsetzung geschlechtergerechier Theater-
praxis geschlagen werden sollte. Zu jeder Veranstaliung hatten wir
mindestens eine Person eingeladen, die mit einem inhaltlichen Impuls
die Veransialiung eroffnete. Einige dieser Impulsgeberiinnen kamen
aus der Theaterpraxis, andere aus der Wissenschalft, dem Journalis
mus, der Verbands- oder Projekiarbeil. Jeder brachie eine eigene
Expertise und individuelle Perspekiive ein. Und so unierschiedlich
wie die Beitragenden und die Themenschwerpunkie waren auch die
Veransialtungen sirukturiert. Mal waren sie als Workshop konzipiert,
mal als Vortrag mit einer anschlielenden Diskussion und einem Pra-
xisteil, mal diskutierien die Gast innen erst miteinander und offneten
das Gesprach dann fir alle Teilnehmenden, mal waren diese von
Anfang an cinbezogen.

Jede dieser Diskussionen nahm tiberraschende Wendungen, es kamen

in ihnen weit mehr Aspekle der Geschlechier(un)gerechiigkeil zur
Sprache als eingangs genannt und oft haben wir deutlich 1dnger als
90 Minuten digital zusammengesessen.

Allen - Gast'innen und Teilnehmenden — mochten wir sehr herzlich
dafir danken, dass sic ihr Wissen, ihre Erfahrungen, ihre Gedan-
ken und ihre Zeil zur Verfiigung gestelll haben, um einen Raum
des vertrauensvollen, konsirukiiven Austausches zu schaffen, einen
gemeinsamen Lernraum und einen Orl der solidarischen Praxis, die
es Einzelnen wie Gruppen ermoglicht, ins Handeln zu kommen, und
zugleich bewusst macht, wie sehr auch individuelle Posilionierungen
einen Impact auf die Gesamtthematik haben und die Situation vieler
verbessern konnen.

Diesen Raum mdochien wir mit dieser Publikation vergrofern. Und
so schlieen wir gleich einen zweilen Dank dafiir an, dass alle Teil-
nehmenden uns die grofiziigige Erlaubnis gegeben haben, Dokumenta
tionen der Gesprache zu veroffentlichen, und dass die Géstinnen uns
ihre Impulse auch in schrifilicher Form zur Verfiligung gestelll haben.
Einige dieser Beitrdage entsprechen im genauen Worltlaut dem bei der
Veranslaliung Gesaglem, einige sind von den Gast*innen tiberarbeitet,
zum Teil paraphrasicert worden. So unterschiedlich die Hintergriinde
und Blickwinkel der Beitragenden —und auch der Dokumentierenden
-sind, so unterschiedlich in Stil und Form sind auch ihre Texle. Alle
sollten selbst den fiir sie stimmigen Ton, die fiir sie passende Siruktur
wihlen. Das war uns wichtig.

Wir hoffen, dass die folgenden Seiten einen Eindruck von den dichten
und anregenden Veranstaliungen vermilieln, die wir erleben durfien.
Vor allem aber, dass sie Inspiration und Unierstlitzung bieten konnen,
selbst (weiter) solidarisch und geschlechtergerecht zu handeln —und
damit, dass sei hier abschlieend noch einmal belont, meinen wir aus-
driicklich alle Geschlechier, ungeachiet dessen, dass weiblich gelesene
Personen in diesem Konlext die sichtbarsie marginalisierie Gruppe
darstellen, die Mehrheit unserer Gastinnen gestellt haben und sich
einige von ihnen auch dezidiert an Frauen™ wenden.

Es bleibt viel zu tun.

I'rauke Meyer, Katharina Binder & Nina Riihmeier



. WAS WOLLENEWAIS
VEREINBARNE

Der Theaterbetrieb war lange —und ist es vie

lerorts noch immer —ein Apparat, der sich als
avantgardistisch verstand, in seinen Strukiuren
aber feudal war, der dem (meisi méannlich
gelesenen) Kiinstlergenie huldigic und sich
zugleich FFinanz- und Sachzwéngen gegen

tibersah, die dessen Entfaltung aulere Grenzen

selzlen. Diese Beschrankungen wurden und

werden im Inneren des Betriebes oft durch

—_— \ maximale (Selbst)Ausbeutung der kiinstlerisch
\ N Beschélfliglen kompensiert. Denn: Kunst kennt

keine Uhrzeil. Kunst kennt keine Tarif verirage.

Und Kunst kennt kein Privatleben. Alles [lr
die Kunst!

Welche Vereinbarkeits-Szenarien finden Ak-
teur‘innen der Darslellenden Kiinste heute in
ihrem Arbeitsumfeld vor, wenn sie Kinder
groRziehen, nahesiechende Personen pflegen
oder schlicht und einfach ein Leben neben ihrer
fordernden Berufstétigkeil haben mochten?
Welche ‘Transformationsschritte werden in
dieser Hinsicht aktuell an den Theatern ge-
gangen, welche Bediirfnisse gibt es aufl’ Seiten
der Mitarbeilenden?

Dazu gab die Professorin Dr.in Nicola Scherer,
die derzeil im Aufirag des I'rauenkulturbiiro
Nordrhein-Westfalen innerhalb des Model-
projektles >Familienvereinbarkeil< die ersie
umfangliche Desk-Studie zur Vereinbarkeit
von Theater- und Carearbeit leilet, einen ers
ten Einblick in ihre Forschung. Im Folgenden
veroffentlichen wir eine von ihr gekirzte
Version ihres Inputs sowie eine journalistische
Dokumentation der Veranstaltung von der
Dramaturgin Anna Volkland.

9



8 ,1 FAMILIEN— ON THE LOSING END

Aufgeschmissen —on the losing end - sind, so zeigen die Befragungen,
FREUND LIC} { - IT die bereits besichenden Familien, die es nicht anders kennen, als ihr
L/ eigenes Kleines Kiinstlerisches Betriebshiiro zu sein, welches in der

Abwesenheil von &uleren Ressourcen, Betreuung und Versorgung von
2 5 | \ | I } 2 5 I ER_ Kindern oder Angehorigen unter sich und moglichst in Stillschweigen
regell —nach diversen Lockdowns routiniert in der Gleichzeitigkeit

von Aufgaben, die auf beiden Seilen nur unzureichend erfiillt werden
BE | RIEBEN konnen. Einerseits die Bediirfnisse und Rechie der Kinder und Care
Bedirfitigen und andererseits das Bediirfnis der Erwachsenen — pro

‘ fessionellen Schauspieler innen, Dramaturginnen, Sanger*innen —, die

VON PROF.IN DR.IN Eine Studie des 'rauenkulturbiiro in den Interviews betonen, ihren Beruf gerne mit Aufmerksamkeit,
NICOLA SCHERER NOPdI’hGiH*WGSJ[falen c. \/ mlt Konzentration und Hingabe nachgehen zu wollen. Kollegiales Mitein-
ander, Hilfe durch Vorgeselzie wird nur in Ausnahmen beschrieben.

8H9€bUﬂd€ﬂGm Lehl’f or SChLngS* Die Erfahrung, als Mensch mit Care Work-Verpflichtung nicht mit

p[’()jekt fiur Studierende im komplexen Aufgaben und anspruchsvoller Verantwortung betraut zu

Seminar >>G GndGPG quallty 1m KUDSJ[* werden, fiithrl zu Diskriminierung und Ausschluss.
und Kulturbetrieb< am Institut

i it verita NEUE JOBS? TRANSFORMATIONSBEAUFTRAGTE
flr Kulturpolitik der Universitat IN DEN THEATERN

10

Hildesheim

Das Thema IFamilienvereinbarkeit hat im Laufe der Corona-Pandemic
an Bedeutung gewonnen, da von einer Re-Traditionalisierung zu
sprechen ist und wir ausgebildete Kiinstler*innen als Fachkréfte in der
Kulturbranche verlieren oder schon verloren haben. So hat beispiels-
weise der Landesmusikrat Berlin im FFebruar 2021 dementsprechende
Umfragen geldtigt, die zeigen: 11% der befragten Musiker‘innen liber-
legien zum damaligen Zeitpunkt, den Beruf zu verlassen, 1,6 % der
Befragien hatlen diesen Schritt bereits vollzogen.

Im Zuge der durch die Pandemie intensivierien Diskussionen tiber das
Thema Familienverecinbarkeit, erfahrt dieses auch in der Kulturbranche
einen immensen Bedeutungszuwachs. Zur empirischen Unierfitierung
dieses Diskurses entschied sich das Frauenkulturbliro NRW, ein
mehrstufiges Projeki zur IFamilienvereinbarkeil in den Darstellenden
Kiinsten in Aufirag zu geben, dessen Leitung ich tibernommen habe.
Welche Kriterien benotigen Kulturinstitutionen wie Thealer, damit die
Vereinbarkeil von I'amilic und Beruf gelingen kann? Welche Modelle
sind bereils in Deutschland in der Praxis umgesetzt? Dies wurde in
einer ersien Phase des Projekis im Rahmen einer Desk-Studie zwi-
schen Juni 2022 und Marz 2023 analysiert.

Die Studie zeigt, dass in vielen Theaterbetrieben weder Wissen liber
Change Management, noch liber Transformationsprozesse vorhanden
ist. Manchmal lauft zufallig etwas gut, wie eine spontane Sternenkon-
stellation, die aus der Ferne so anmuiet, als konne man ¢in Bild darin
erkennen. Dann zieht jedoch ein Teil der Theaterleitung weiter zum
nachsten Engagement und die begonnenen ernstgemeinten Veranderungs
impulse und konkret formulierien Ziele zichen mil. Was bedeulet das
fiir eine Thealerlandschaft, die sich in den letzien Jahren ausreichend
beslatigt hat, dass sie sich selbst verdandern mochie und muss? Sie
braucht neue und vor allem Perspektiven von aufen. Kleine Kollektive
und Netzwerke der I'reien Szene kKonnen vormachen wie es geht, ein
neues Mindset und eine neue Arbeitskultur einfiihren, deren Regeln sie
in der Vergangenheit selbst neu erfinden mussien und kontinuierlich
weiterentwickeln. Transformationsprozesse sind ein Marathonlauf. Nur
mit Ausdauer, Agilitat, Mitbestimmung gelingt nachhaltige Veranderung.
Relaliv schnell wird dabei deutlich, dass es nichl nur um eine inner-
betriebliche Verdanderung geht, sondern auch ['ragen gesellschafilicher
Verantwortung zur Debatte stehen.

Welche weileren Krilerien eine Rolle spiclen und welche Fakloren
aktuell der konkreten Veranderung im Wege stehen, konnen Sie ab
I'riihjahr 2024 in der Veroffentlichung der kompletten Studienergeb-
nisse bei transcripl nachlesen.

u
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3.2
IM

VON

ANNA VOLKLAND

FOKUS

‘Was wollen wir vereinbaren?

Thealter & Care-Arbeil
Das Gesprdch

>In Frankfurt haben auch ganz wenige Kinder gekriegl. Das ist sehr
bemerkenswerl, weil nachher pléizlich ganz viele Leule Kinder gekriegl
haben.< >Es hat ja in Frank furt so etwas wie ein Privatleben eigentlich
kaum gegeben.«<

(Der Schauspieler Roberl Tillian und die Schauspielerin Barbara
Sukowa 1980 iber die Mithestimmungszeil am Schauspiel ['rank-
furt ab 1972.)

>Ein Arbeitsmarkl, auf dem atypische Arbeilszeiten stetig zunehmen und
von Erwachsenen grundsdizlich Ilexibililil erwartel wird, erschwerl
auch die Méglichkeiten eines familidiren und fiirsorglichen Zusammen-
lebens. Denn Kinder und Pflegebediir flige brauchen sichere Abldufe und
verldssliche Strukturen. [...| Arbeil, die unseren sozialen Beziehungen
schadel und die Bediir fnisse von besonders schuizbediir fiigen Menschen
nachrangig behandelt, ist keine gute Arbeit. Wie wir arbeiten, betrifft
uns alle gemeinsam.<

(Teresa Biicker, Alle_Zeil: Eine Frage von Macht und Freiheit, 2022)

Die erste Veranstaltung im Rahmen der online stattfindenden sechs
leiligen Diskursreihe >O well, me (00?1 — Perspekliven zur Geschlech-
tergerechtigkeit« von Theaterschaffenden fiir Theaterschaffende be-
schéftigte sich mit einem langere Zeit kaum beachteten Problemfeld der
Geschlechier(un)gerechiigkeil in den darsiellenden Kiinsten: der neben
der (in der Regel sehr einnechmenden) Thealerarbeil benotigien Zeit
(und Kralfi) fiir Sorgearbeit. Dabei wurde versucht, Sorgetitigkeiten
nicht nur als biologische Mutterschali oder heterosexuelle Elternschafi
mil leiblichen Kindern zu fokussieren, sondern hier alle Geschlechier
sowie verschiedene, etwa auch nichifamilidre Bezichungsformen und
verschiedene Arten der Sorge - wie die Pflege dlterer Familienangeho-
riger, aber auch das Sichkiimmern um I'reund*innen - einzubeziehen.
Die Grundfrage war die nach den Moglichkeiten der Vereinbarkeit von
notwendigen und auch gewollien Sorgetédtigkeiten jenseits des Thea-
lerapparats und des professionellen Daseins als Theaterschaffende,
das in der Regel wenig bis gar keinen Raum fiir andere Aufgaben

lasst und standige Verfligharkeit und Flexibilitat verlangt. Mil den
>Moglichkeitens< waren daher vor allem bisher noch nicht realisierie
oder auch nur eingeforderte Veranderungen der Arbeilsbedingungen
an Offentlichen Theatern gemeint. Die Tatsache, dass die cinzelnen
Mitarbeiterinnen, Kinstlersinnen und Kulturproduzent*innen oft
kaum die Wahl haben, weniger Zeil im Theater zu verbringen oder
ihre Zeitplanung nicht mehr vollstandig auf Thealerarbeil auszu-
richten, sondern dass sie entweder >ganz oder gar nicht« dabei sein
sollen, flhrt zu Ausschliissen - oftmals von Frauen® mil Kindern. Wie
vielen Personen (jedweden Geschlechis) mit Verantwortung fiir das
Wohlergehen von Kindern, aber auch mit anderen Sorgetatigkeiten
fiir andere Menschen insgesamt die Arbeil im Thealerfeld verwehrt
oder stark erschwert wird, ist allerdings noch gar nicht bekannt —es
fehlen Zahlen und Studien. Gleichzeilig kommt hier gerade einiges
in Bewegung!

Der anderthalbstiindige Abend startete daher nach einer kurzen Vor-
stellung der Diskursreihe, ihren Zielen und Veranstalierinnen mit einem
Vortrag der Hildesheimer Professorin Dr.in Nicola Scherer, die derzeil
die ersie umfangliche Desk-Studie zur Vereinbarkeil von Theater- und
Carearbeit leitet. Scherers 2022 begonnene sozialwissenschafiliche
Forschung ist Teil eines mehrjahrig angeleglen Modellprojekis zur
>FFamilienvereinbarkeil an Thealerns, das am Kulturpolitischen Insti-
tut der Universitdat Hildesheim gemeinsam mit den >Modellhausern<
Theater Miinster und Theater Oberhausen initiiert wurde. Da die
wesenltlichen Impulse aus dem etwa 20-minlitigen Kurzvorirag auf
den Seiten 1011 dokumentiert werden, soll im Folgenden zunachst
auf die das Themenfeld bereils eroffnenden BegriiBungen durch die
Initiatorinnen und Unterstiilzerinnen der >O well, me 100?1<-Dis-
kursreihe eingegangen werden, um anschlielend vor allem wichtige
Gedanken des sich an Scherers Vortrag anschlieRenden Workshop-
und Diskussionsieils vorzustellen.

Zuerst begriiBle die Initiatorin der Reihe Frauke Meyer, die sowohl fiir
das Netzwerk Regie als auch das Frauenkulturbiiro NRW sprach, alle
Anwesenden, die gebelen wurden, sich mil Kamerabild, Namen und
Pronomen ebenfalls vorzustellen. Es hatien sich ganz liberwiegend
weiblich sozialisierie und idenlifizierle Menschen (mit jlingeren bis
bereits dlieren Kindern) eingefunden —was die immer noch tiberwie-
gend von Frauen auszubalancierende oder eben nicht ausbalancierbare
Mehrfachbeanspruchung durch Sorgeidligkeiten (hier: [{ir Kinder)
und einen Theaterberuf wiederspiegeln diirfie.

I'rauke Meyer erinnerte an die letzien wichtigen Veranderungen im
Geschlechiergerechiigkeitsdiskurs im Theaterfeld: etwa an die im
Herbst 2017 unaufhaltsam ins Rollen gekommene »>#MeToo-Bewe-
gungs, die ausgelost wurde durch einen Twitter-Hashtag der —wie
so0 viele andere auch—von sexuellen Ubergriffen im Arbeilskoniexi
betroffenen US-amerikanischen Schauspiclerin Alyssa Milano. Auch
die 2016 in Deutschland veroffentlichte Studie zu »I'rauen in Kultur
und Mediens, die die ungleiche Reprasentanz von Frauen und Mannern
in spezifischen Berufen im Kultur- und auch Thealerbereich erstmals
durch Statistiken belegen konnie (Menschen jenseils der bindren
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Geschlechterlogik wurden nicht erfasst) und die 2018 durch Zahlen
zu hochgradig ungleichen Honoraren und Budgets ergdanzt wurde,
crregle damals breile Aufmerksamkeil im Feld der darstellenden
Kinsle. Es folgten u. a. die Griindung des aus dem ensemble-netz-
werk hervorgegangenen regie-netzwerks (heute Netzwerk Regie) und
des besonders fiir ,Regisseurinnen® engagierien Vereins Pro Quoie
Biihne, oder auch etwas spéler des interdisziplindren, branchen- und
spartentibergreifenden Netzwerks fiir Geschlechiergerechtigkeit in
Kultur und Medien Women in Arts and Media.

Dabei wies ['tauke Meyer auf die Wichtigkeil eines kontinuierlichen
und in breiten Biindnissen organisierten solidarischen Engagements
fiir Geschlechiergerechiigkeit und gegen Diskriminierung hin. Das
I'rauenkulturbiiro NRW hatle sich schliellich bereils vor 32 Jahren
gegriindet, als beispiclsweise festgestellt wurde, dass von 1 DM, die in
Kulturarbeit investiert wurde, nur 15 Pfennige [ir Frauen ausgegeben
wurden. Auch die westdeutsche I'rauenbewegung hatle bereils in
den friihen 1970er Jahren (vor einem halben Jahrhundert) begonnen
- Veranderungen finden also nur langsam stali und miissen immer
wieder aufs Neue eingefordert werden. Dabei betonte Meyer, dass
es heule wichtig sei, mit einer interseklionalen Perspektive nicht nur
die Benachleiligung von weiRen Cis-Frauen in den Blick zu nehmen,
sondern etwa auch Rassismus und allen reaktiondaren Tendenzen in
der Gesellschaft gegeniiber marginalisierten Personen aktiv zu begeg
nen. Mil dem engagierien Aufruf, gemeinsam laul und solidarisch zu
sein, lud Meyer schlieBlich die Vertrelerinnen der >O well, me (00?1«
unierstiitzenden Organisationen ein, sich ebenfalls kurz vorzustellen.

Den Auftakt machie die Blihnen- und Kostiimbildnerin Thea Hoffmann-
Axthelm vom frisch umbenannten, 1990 in Ostherlin gegriindeten
Bund der Szenogralen, der nun als Szenografie-Bund seine vielen
weiblichen Mitglieder zwar im Namen nicht offensichilich inkludiert,
aber auch nicht mehr durch die mannliche Berufshezeichnung zu
vergessen scheint. Hoffmann-A xthelm wies darauf hin, dass Kostiim-
bildner*innen (iiberwiegend I'rauen) zu den am schlechitesten bezahlien
Berufsgruppen im Theater gehorten und Bihnenbildnertinnen es mit
tiberwiegend mannlich sozialisierten Technikern nicht immer leicht
hétien - sexistische Vorurieile gegentiber [rauen” konne es hier durch-
aus noch geben. Da Kostiim- und Biihnenbildner*innen ofi mehrere
Produktionen gleichzeitig oder zumindest jede Spielzeil mehrere Pro-
duktionen tibernechmen miissen, um finanziell einigermafen iiber die
Runden zu kommen, sic also sehr viel reisen, hatten sie es besonders
schwer, Familie und Beruf zu vereinbaren. Viele seien ofi wiitend und
traurig, das eigene Kind nicht sehen zu konnen, es fehlien Raume zum
Stillen oder auch nur passende Theaterwohnungen.

AnschlieRend erinnerte die Regisseurin Eva Jankowski als Vorstand-
mitglied des Vereins Pro Quote Blihne noch einmal an dessen Griin-
dungsmoment: 2017 hatten bei einem Alumni-Treffen der Hochschule
flir Schauspielkunsl >Ernst Busch< Berlin die seil einigen Jahren als
Einzelkampferinnen durch die Thealerlandschaft zichenden Regisseu-
rinnen” erstaunt festgestellt, dass sic alle ahnlichen Diskriminierungen

im Berufsfeld begegnel waren —allein aufgrund des Geschlechts.

Jankowski wies ebenfalls darauf hin, dass das Zusammendenken von

Geschlechlergleichstellung und Diversitdl unerlasslich sei, konzent-
rierle sich dann aber aul Zahlen zum Gender Pay Gap, die akluell
nur durch die Benennung binarer Geschlechier erhoben werden. Be
sonders im Musiklheaterbereich sei der Gender Pay Gap immer noch
erschreckend hoch, Komponistinnen™ und Librettistinnen® verdienten
nur einen Bruchieil des Honorars ihrer mannlich gelesenen Kollegen.
Man konnte hinzufiligen, dass ein geringerer Verdienst auch zu
geringeren Moglichkeiten fiihrt, die Mehrkosten fiir (mitreisende)
Kinder(betreuung) wiéhrend der Berufstitigkeit aufzubringen.

Dass neben dem Geld allerdings auch freie Zeit fiir Sorgelatigkeiten
oder eben die eigenen Kinder besonders wichiig ist, machte Harald
Wolff als Vorsilzender der Dramaturgischen Gesellschaft deutlich.
Es sei zudem noch nicht so lange her, dass die Frage der Verein-
barkeil von Familic und Thealerarbeil ausschlicRlich auf I'rauen”
bezogen wurde, berichtete Wolff, der als Dramaturg und Vater seit
2009 versuchie, an verschiedenen Theatern immer wieder Teilzeil-
arbeitsmoglichkeiten fiir sich als dennoch fest angestellier Dramaturg
auszuhandeln. Es sei seiner Erfahrung nach wichtig, immer wieder
bei den Theaterleitungen nachzufragen, welche Modelle jenseils der
standigen Verflgbarkeil [lir ein Theater vor Ort es gebe, auch wenn
dies die eigene Verhandlungsposition nicht unbedingt verbessere —denn
es bringe die Veraniwortlichen doch langfristig ins Griibeln. Er sei
liberzeugt, meinte Wollff, dass andere Arbeitsmodelle moglich seien
und dass hiervon die Thealer selbst am meisten profitieren diirften.
AbschlieRend kam die Karlsruher Chefdramaturgin Sonja Waller
als Verireterin von Women in Arts und Media zu Worlt, die sich im
Dezember 2021 gegrindet haben. Der Verein setzt sich flir mehr
Irauen in Fihrungsposilionen im Kulturbereich ein, versucht aber
auch, Diskriminierungen und Ausschlisse aufgrund von Gender,
Race und Ability zusammenzudenken. Wichtig sei es ihnen u. a. Best
Praclise-Beispiele (elwa eines guten Umgangs mit Miitlern im Thealer-
bereich) herauszustellen.

Die Betreuenden der Reihe wurden ebenfalls kurz vorgestellt: Die
Dramaturgin Nina Riihmeier als Kuratorin von >O well — me (00?1« und
die Regisseurin und Dramaturgin Katharina Binder als Projekileiterin.
Uber Prof.in Dr.in Nicola Scherer erfuhren die Teilnehmenden, dass
sie bildende und darstellende Kiinsle, aber auch Philosophie studiert,
zudem den Weilerbildungsmasier in Kullurmanagement und den Uni-
versitdatslehrgang >Kuratieren in den szenischen Kiinsien< absolviert
hat. Sie selbst erwéhnte, dass sie im Studium zweifache Mutier und
wahrend ihrer Promotion schwanger gewesen sei.

Direki nach ihrem dichten Impulsvorirag, der bereits erste Studien-
ergebnisse und einzelne Zitate aus Interviews mil Thealerakicur innen
prasentierte, stellie Nicola Scherer ein paar I'ragen an die Teilneh-
mer‘innen, um ein erstes >Stimmungshild der Gruppes< zu erhalten.
Dies ergab, dass fast alle der Anwesenden Sorgearbeil leisleten, aber
nur wenige deswegen tempordr aus dem Thealerberuf ausgestie-
gen waren. Auch nur wenige gaben an, fiir ihre Qualilikation bzw.
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den Aufbau ihrer Karriere aufgrund von Sorgearbeit mehr Zeit als
Andere gebraucht zu haben. Werlgeschaizt fiir diese offensichtliche
Mehrfachbelastung und -leistung fiihlie sich allerdings nur etwa die
Halfte der Befraglen und fast niemand fand, dass es gesellschafilich
genligend Anerkennung fiir Care-Arbeit gebe.

Die meisten Teilnehmer‘innen (wie gesagt: ganz iiberwiegend Frau-
en) bejahten die Frage, schon mindestens einmal einen Job aufgrund
ihres Geschlechts nicht bekommen zu haben. Fast alle hatten zudem
bereils Diskriminierungen aufgrund der Geschlechierzugehorigkeit
wahrgenommen - entsprechend darauf reagiert (d. h. direki gehandelt)
hatte allerdings fast niemand der Anwesenden.

AnschlieRend siellten die Teilnehmerinnen ihrerseits Iragen an die
Vortragende. Besonders interessierte etwa die im Vortrag gefallene
Aussage, dass es fiir die Aufmerksamkeil fiir Sorgearbeit und Verein-
barkeil mit dem Theaterberuf hilfreich sei, wenn das Diskursniveau
an cinem Haus insgesamt hoch sei.

Nicola Scherer erganzt mit Blick auf ihre Umfragen an verschiedenen
Thealern, dass ofi zufdllig etwas gul funktioniere, aber keine Stralegie
dahinterstecke. Speziell in Bezug auf das Engagement fiir die Verein-
barkeit von Theater- und Care-Arbeit stiinde den Theatern zudem die
>Huldigung des Kunstbegriffs< im Weg. Diese »grofke Erzahlung der
Kunst« belaslele vor allem »die groen Tankers, d. h. die groferen
Theater mit langer Geschichte und relativ guter IFinanzierung.

s folgte die Aufieilung der Teilnehmenden, die in zuféallig zusammen-
gestellten Zweiergruppen in Breakout Rooms geschickt wurden, um
in einem intimeren Rahmen offener tiber personlich erlebie Probleme
mit der Vereinbarkeil von Theaterarbeil und Sorgetatigkeilen sprechen
zu kKonnen. Die ersten zwei Minuten durfien dem >Lastern< gewidmet
sein, die folgendem achi Minuien sollien dem konstrukiiven Ausiausch
dienen: Welche Probleme lassen sich benennen? Sind es strukiurelle
oder betreffen sie nur ein bestimmtes Haus? Welche Verbesserungs-
vorschlage konnten gemacht werden?

In der nachfolgenden gemeinsamen Runde konnten die Teilnehmer*in-
nen Konflikie und Losungsideen teilen.

So wurde als Problem etwa benannt, dass die meisten Theater aus-
schlieBlich fragten, wie viele Wochen man als Gastkiinstler‘in rund
um die Uhr dem Haus vor Ort zur Verfiigung sichen konne. Wichtig
sei doch aber die kollektive Leistung und nicht die permanenie An-
wesenheil aller Einzelnen. Es wurde [iir neue ormen der Proben-
arbeit und ein groleres Vertrauen in die Eigenverantwortung von
Kiinstlerinnen pléadiert, die etwa durchaus von anderen Orlen aus
arbeiten konnten und den Inszenierungsprozess voranbrachten,
widhrend permanente Anwesenheit nicht zwingend fiir eine hohere
Effizienz oder bessere Arbeil stiinde. Und besonders flir die Ellern
von Schulkindern (die dementsprechend nicht mehr mitreisen konnen)
sci es essentiell, dass die Anwesenheiten im Theater selbstbestimmier
gewahll werden konnlen, da Kinderbelreuungsangebole vor Ort hier
keine Erleichterung brachien.

[iir in Berlin lebende und arbeilende Theaterschaffende wurde auf
das Angebot der erganzenden Kindertagespflege verwiesen, das Eliern
(vor allem Alleinerziehende) unterstiitzt, die aulerhalb der {iblichen
Offnungszeiten von Kila oder Hort—also etwa abends oder am Wo-
chenende - arbeiten miissen. Das Problem des Arbeitens aufierhalb
des eigenen Wohnorts wird damil allerdings nicht gelost.

Es wurde das Beispiel einer freien Gruppe vorgesiellt, deren Mitglie-
der gemeinsam einen »Kindertopf'« finanzierien, durch den bei Bedarf
Babysilter, Zugfahrien (etwa um die eigenen Kinder zur Beireuung zu
den GroReltern zu bringen) oder Hoteltibernachtungen bezahlt werden
konnten. Dieses Prinzip funktionierte allerdings vor allem, weil dieses
Geld nur selten bzw. von wenigen in Anspruch genommen werden
musste und die meisten Mitglieder sich »>privat arrangieriens, indem
etwa Pariner‘innen die Betreuung des Kindes/der Kinder tibernahmen.
Die Forderung, dass Anwesenheitszeilen wahrend Probenzeilen an
cinem Theater starker selbstbestimmt gestaltet werden konnen, um
Theater- und Sorgearbeil besser vereinbaren zu konnen, bleibt also
immer noch eine der wichtigsten.

Anschlieend wies Nicola Scherer darauf hin, dass lange, konzen-
irierte Arbeitsphasen und das Zusammenleben milt Kleinkindern
cin diametraler Gegensalz seien - sie wolle aber dennoch dazu
crmutigen, beides zu versuchen. Hier wurde allerdings von einer
Teilnehmerin, einer freiberuflich tatigen Regisseurin, aus eigener
Erfahrung deutlich widersprochen, da die Erschopfung immer weiler
zunchme, wenn man bzw. frau immer wieder (rolz offensichtlicher
Unvereinbarkeit versuche, weiterzuarbeiten —etwa, indem das kleine
Kind mit zur Arbeil ins Theater genommen werde. In den Theatern
fehlien beispiclsweise ruhige und geschiilzie Orte zum Stillen und
alle Anwesenden seien schnell gereizt, wenn ein Kind schreie, was
den Druck und Stress —in diesem Fall fir die Mutter eines sehr
Kleinen Kindes - zuséltzlich erhdhe und Mutier und Kind stark belaste.
Hierbei gehe es auch um korperliche Grenzen, die nichl permanent
tiberschrilten werden konnien. Die Teilnehmerin erklarie die drin-
gende Notwendigkeil von Unlersliitzung anstatt weiterhin allein das
Unmogliche zu versuchen.

Positive Erfahrungen als Multier eines kleinen Kindes beschrieh
eine andere Teilnehmerin, die als festangestellie Mitarbeiterin eines
Thealers durch ihr verstdandnisvolles Team aus I'tauen und Miittern
Unlerstiilzung erfahren durfie.

Line weilere Anregung eines 'Teilnehmers bestand darin, in Besprechungs-
runden im Theater nicht davon auszugehen, dass alle anderen keine
Herausforderungen im Bereich der Care-Arbeil zu bewalligen hétien
und also z. B. aus Scham von den eigenen Problemen zu schweigen. Es
wiirde sich lohnen, die eigenen Arbeitshedingungen offenzulegen und
ctwa zu erklaren, dass man auf jeden Fall freie Tage brauche —denn
auch aufl andere Personen konne das zutreffen und je mehr Menschen
diese Notwendigkeit gemeinsam deutlich machien, umso eher wiirde eine
Thealerleitung hier andere Arbeitszeiten und -strukiuren ermoglichen.
Auch andere Vertragsmodelle miissten probiert werden, sodass etwa
Vereinbarkeiten durchaus auch schrifilich fesigehalien werden konnten.
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Die Frage kam auf, wer es sich erlauben konne, solche Wiinsche
zu aulern. Nicht alle kamen mit dem gleichen Verhandlungsstatus
in ein Gesprach, nicht alle wiirden gleichermafen gehort. Auch das
unterstreicht, dass individuelle Absprachen mit einer Theaterleitung
nicht ausreichen, sondern dass es vertragliche Regeln fiir alle - etwa
in Form von Betriebsvereinbarungen —gleichermafen braucht. Wenn
ctwa ein Thealer verbindlich erklaren wiirde, dass kleine Kinder
mit zur Probe gebracht werden konnien, miisste ¢s auch einen ent-
sprechenden Still- und Wickelraum geben.

Die langste Zeil waren solche Forderungen kaum vorstellbar. Eine
Regisseurin, die frither an vielen Staditheatern gearbeitet hatte, auch
Hausregisseurin gewesen war, berichlele, dass sie wegen ihrer Kin-
der [lr sieben Jahre aus dem Thealerberul ausgestliegen sei, da die
Haltung, die ihr entigegengebracht wurde, immer nur lautete: >Art or
babies?< Es brauche aber eine Arl >Care-Bonuss, also mehr (Proben-)
Zeil und Geld iir Menschen mit Sorgeverantwortung.

Gefragt wurde auch, ob I'rauen” in Leitungspositionen sich anders
um die Vereinbarkeilsfrage kiimmerten als ihre méannlichen Kollegen.
Daraufhin wurde etwa vom Schauspiel Hannover berichiet (Intendantin
Sonja Anders, selbst dreifache Mutter), das den Schauspieler‘innen am
Haus durchaus entgegenkomme, wahrend sich fiir die freischaffenden
Regisseurinnen bisher wenig geandert habe.

Kurz angesprochen wurde auch die nicht ganz neue Idee, ein Siegel
fiir familienfreundliche Theaterbetriebe auf den Weg zu bringen,
wofr sich u. a. der 2021 gegriindete Verein Blihnenmditter stark macht.
Als posilive Beispicle fiir Thealerorte, die sich bereits akliv um die
Vercinbarkeil der Thealer- und Familienarbeil bemiihen, wurden das
Theater Oberhausen und das Festival Theaterformen genanni (auch
das Thealer Kiel konnte hinzugefligt werden und sicher einige weitere
Hauser)-es wire sicher anregend, solche Good-Practise-Beispiele
tatsachlich zu sammeln und naher zu beschreiben, was aufgrund
welcher Strukiuren und Vereinbarungen fiir wen gut funktioniert.

Bevor abschlielend alle Teilnehmer‘innen herzlich eingeladen wur-
den, das Gesprach fortzusetzen und ihre Erfahrungen und W iinsche
einzubringen im Rahmen des Symposiums zur >FFamilienvereinbarkeit
am Theater< am Theater Oberhausen (4./5. Mai 2023), wurde noch
cinmal daran erinnert, dass Care-Arbeil weiterhin umfassend und
auch generalioneniibergreifend gedachl werden miisse. Zudem sei
¢s aber auch wichlig, befanden einige Teilnehmer*innen, Kinder nicht
als Individualentscheidung zu begreifen, sodass Eltern nicht allein in
der Verantwortung blieben, die Zustande ~fiir sich< zu verandern. Fir
alle Menschen miissien Lebens- und Arbeitszeil so in einem Verhalinis
siehen, dass Zeiten fir Andere und auch Zeiten fiir sich selbst moglich
seien. Die lebhafien Diskussionen und vielen offenen Fragen zeiglen,
wie wichtig es isl, endlich mehr Raum fiir ¢in Thema zu bekommen,
das in der langen Geschichte der Kritik an der Institution Theater
bisher fast vollstandig ausgeblendel wurde. Ein Umdenken findel aber
langsam stait, wie auch Nicola Scherer in ihrer Forschung feststell-
fe —und es bleibt wichtig, nun mit den Theaterinstitutionen bzw. deren

Leitungen ins Gesprach zu kommen, die Kinder nicht als individuelles
Problem oder sogar >Affront gegen ihr Haus< auffassen diirfen und
die auch grundsaizlich weilerhin tiber die Arbeilszeithelastungen der
eigenen Mitarbeiler‘innen nachdenken miissen, die auch ohne Kinder
oder zu pllegende Angehorige Zeit fiir andere Menschen und nicht
zuletzt Zeit fiir sich selbst brauchen.

Im Iriihjahr 2024 soll die Studie in einer Open-Access-Onlinepub-
likation im transcripl Verlag erscheinen.
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SAUARN.]
NEUEX UHR GNeS:
QUALITATE
EITSMOLY]SIBBogS

Was bedeulet Teamleitung heute und wie kdnn

sie aussechen? Wie konnen Transformations-
rozesse sensibel angeleitet und nachhaltig
erden? Und wie kann ich als Flihrune

sonlichkeil fir mein Team (gender)gerechie

Al‘])(*ilsl)(*(linqung(-n schaffen? Dazu sprachen

S(‘Ul‘ill Elena

sowie der Spl‘(‘chlh(-al(‘1‘1‘(‘9isscurm I\lu)l(
Schneiderbauer und der Dramaturgin Sabeth
Braun die zusammen mit David Orimann die
Schauspielleitung am Staatstheater Augsburg
bilden. Sie reflektieren, wie neue |

modelle implementiert werden koni

welche Widerstande sie stoken und welc
Rolle Geschlechier dabei spielen.
Dokumentiert hat die Veranstaliung fir uns der
Dramaturg Harald Wolff unter Verwendung
von ChatGPT
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4.1 DAS

VON

UNTERNEHMEN
THEATER?

ELENA TZAVARA

Ausgehend von der These, dass >die asymmetrischen Strukiuren des
Thealers und die darauf fulenden, weilreichenden Machtbefugnis-
se¢ eines*einer Intendant‘in, die in einigen Idllen dazu fihren, dass
die eigene Person und das eigene Handeln als so allmachlig und
unantastbar betrachiel werden, dass e¢s zu gravierenden I'ehlern in
der Ausiibung des Amies und im Umgang mit den Mitarbeiter*innen
kommi« (Thomas Schmidt: >Macht und Struktur am Theater<), soll hier
anhand des Vergleichs mit Unternehmen der freien Wirtschafi und
objektivierter Entscheidungsprozesse darauf hingewiesen werden,
dass es bereils erproble Strukiuren, Management-Insirumente und
gelernte Mechanismen gibt, die trotz der bestechenden Hierarchie als
>Blaupausex« fiir die am Theater befindlichen Strukturen dienen und
auch fiir theaterimmanente Fihrungsmodelle herangezogen werden
Kkonnien. Anhand bestechender Evaluationen namhafier Unterneh-
mensberatungen wurde dafiir die Nutzbarmachung der zukiinftigen
Fihrungs-Parameler von Unternehmen in der freien Wirtschafi fiir
das »Unternechmen Theater< gepriift und verglichen.

Iline zukunftsorientierte Annahme dieses Vergleichs ist ebenso, dass
die Herausforderungen, alle unternehmerisch gefiihrien Institutionen
zu einer attraktiven Arbeitgebermarke werden zu lassen, auch fiir das
Thealer gelien, denn der I'achkraftemangel der Handwerks-Gewerke
innerhalb der Hauser ist bereils heute deullich spiirbar.

Ziel des Vergleichs von Theatern mit Unternehmen der freien Wirt-
schaft war es auBerdem, aufzuzeigen, dass eine niichierne und vor
allem entemotionalisierie Perspeklive auf vergleichbare Unterneh-
menssirukiuren und ihre Herausforderungen fiir die Zukunft zu
ciner objektiveren Haltung gegeniiber dem eigenen »Unternehmen
Thealers fithren kann.

Dies heiBt nicht, dass der aus diesem Abgleich heraus entwickelle
werlebasierie Verhaltenskodex nicht weiterhin kommunikativ begleitet
werden muss. Viel zu wenig ist an Thealern in der Vergangenheit unter-
nommen worden, um vor allem gendergerechie Prozesse nach innen
und aufien gut zu vermitieln und damil nachhaltig zu implementicren.

DIE GESELLSCHAFTLICHE
AUSCGANGSLAGE

[s muss zundchst kKonslatiert werden, dass dic gesellschafilichen Ent-
wicklungen und Herausforderungen der |etztzeit, wie die Corona-Pan
demie und ihre Folgen, der demographische Wandel, der Klimawandel
und der Umwelischuiz, Diversitél, soziale Gerechligkeil, der Gender
Shift, die bewusste Ernahrung und die geopolitische Verschicbung
(z. B. durch den Krieg gegen die Ukraine oder in Nahosi) auch in den
[ihrungsstrukiuren der allermeisten freien Wirtschafisuniernehmen
und den aus dieser Struktur resultierenden Aufgabenfeldern der
verschiedenen Leitungspositionen noch keinen zufriedensiellenden
Niederschlag gefunden haben.

So wandeln sich beispiclsweise analog zu einer starken Beschleuni-
gung des demographischen Wandels auch die Erwartungshaliungen
der Arbeitnehmer innen immer schneller. Uniernehmen miissen daraufl
achten, dass ihre Fihrungsstrukiur und Arbeitshedingungen diesen
Verdnderungen Rechnung tragen und den Bediirfnissen ihrer Mit-
arbeilenden enisprechen.

Anhand der hier in Generationen aufgeteilten Erwartungshallungs-
Parameter (Tabelle: Kienbaum, Quelle: Whitepaper Brave New Work
2020) erkennt man, welche Arbeits-Parameter sich von Generation
zu Generation innerhalb relaliv kurzer Zeit stark entwickell haben:

Generation X Generation Y Generation Z
19651979 1980 1994 ab 1995
EINFLUSSFAKTOREN Fernsehen Digitalisierung Globalisierung
ARBEITSPLATYZ Work-Life Connecting Work-Life
ERWARTUNG Balance Work & Life Merge
LEBENSANSATZE Independence & Self- Self-
Individualism realization expression
TECHNOLOGILE Discover Digital Cyborgs
technology natives
KOMMUNIKATION SMS, Social-Media, Instagram,
Email Messenger BeReal
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VERANDERTE ERWARTUNGEN UND
FUHRUNGSANI'ORDERUNGEN

Die verdnderten Erwartungen der Mitarbeitenden zichen — umso mehr
in Zeiten des IFachkrafiemangels — notwendigerweise ein neues Ver
standnis von Flihrung nach sich. Hier stichwortartig einige Punkle, die
von Berater‘innen in der freien Wirtschafi in diesem Zusammenhang
immer wieder identifiziert werden:

— Prasenzorientierte I'iihrung - Resullatorienticrie Fiihrung
Klassische, analoge — Hybride, flexible
Arbeitssirukturen Arbeitssirukturen

— PlanmaRige Analyse & - Dynamische Entscheidungs-
Abstimmungsrunden prozesse & neue

Umselzungsgeschwindigkeit

— Ilihrungsverantwortung - Seclbstverantwortung und
und Hierarchie Beleiligung

— Perfektionismus und - Offene Fehler- und
sanktionierende Kultur Lernkultur

— Ressortfokussiertes Arbeiten - Ubergreifendes und
vernelzies Arbeilen

Das grundlegende Fihrungskrafie Know-How besieht laut der ein
gangs erwahnten Evaluationen aus verschiedenen Fakioren, die [lir
cine erfolgreiche Flihrung von Milarbeitenden und Unternchmen
wichtig sind. Dazu gehoren:

I. Wissen um die Bediirfnisse der Mitarbeilenden: Eine Ilihrungskraft
sollie ein tiefes Verstandnis fir die Bedlirfnisse und Motivationen
der Milarbeilenden haben, um diese bestmoglich fordern und
unterstiitzen zu konnen. Hierbei geht es nicht nur um materielle
Anreize, sondern auch um emotionale und soziale Fakioren, wie
Anerkennung, Wertschdlzung und Entwicklungsmoglichkeiten.

2. Wissen um die Herausforderungen fiir den Betrieh: Eine Iiithrungs-
Kraft sollte ein umfassendes Verstandnis fiir die Herausforderungen
und Chancen des Unlernehmens haben. Hierbei gehl es um die
Analyse von Markl- und Wettbewerbssituationen, Trends und Ent-
wicklungen in der Branche und im technologischen Bereich sowie
um finanzielle und betriebswirtschafiliche Aspekie.

3. Wissen um den Arbeitsmarkt der Zukunft und die »future skills<
der Beschalftigten: Eine Fihrungskraft sollte ein Verstandnis [Ur
die Veranderungen auf dem Arbeitsmarki haben und welche
Kompetenzen und FFahigkeiten in Zukunfi von den Mitarbeitenden
benotigt werden.

Hierbei geht es um den Erwerb von sogenannien »future skills<, wie
Digitalisierungskompetenzen, agiles Arbeiten und interkulturelle
Kompetenzen. Eine neue und grundlegende Form der Flihrung hat
demnach folgenden Ziele:

1. Das Vermiticln von Sinn: Die Mitarbeiienden wollen, dass ihre Arbeit
sinnvoll ist und einen Mehrwert stiftet. Stichwort: Wertschatzung!
2. Ein Gefiihl der Zugehorigkeit: Die Milarbeilenden wollen sich in
das Arbeitsfeld und die Unternechmenskultur eingebunden fiihlen.

Insgesami kann eine Iihrungskrali durch eine klare Kommunikation
der Unternehmensziele und eine gezielte Forderung von Sinn und Zuge-
horigkeit eine motivierte und engagierie Belegschaft schaffen, die dazu
beilragt, dass das Uniernehmen erfolgreich agiert. Die wichtigsien Para-
meler fiir Arbeitnehmer‘innen aus den verschiedenen Generationen sind:

1. Flexibilisierung: Flexible Arbeilszeilen, familientaugliche Arbeits-
zeilen, Work-life-Merging (Work-life-Merging bedeutet die »Ver-
schmelzung< von Arbeit und Leben).

2. Individualisierung: Gendergerechtigkeit, Diversitdt, familientaug-
licher Arbeilsplalz.

3. Digilalisierung: Recht auf Information und digitalen Austausch,
Einblick in die Arbeitsprozesse (Beispiel: Theasoft —Sofiware flir
Planung, Disposition, Dienstplédne etc. im Theaterbetrieb).

TRANSFORMATIONSPROZESSE
AM THEATER

Eine Transformation am Theater auf Basis der oben angefiihrien Er-
Kenntnisse aus der freien Wirtschaft, konnie, bei Beibehaltung seiner
Hierarchiestruktur, eine siarkere dezenirale Entscheidungsstrukiur
mit mehr Partizipation und Beleiligung aller Mitarbeitenden vorsehen.
Ziel ist es, eine optimale Balance zwischen klaren Verantwortlichkeiten
und Entscheidungsprozessen auf der einen Seiie und einem offenen,
partizipativen Arbeitsumfeld auf der anderen Seite zu schaffen.

Die Ausgangslage:
— Hierarchische Strukiur
Gestiegener Wirtschaftlichkeitsdruck gegentiber
Kommune/Bundesland aufgrund von Inflation, Energickrise eic.
— Fachkréfiemangel im technischen Bereich (In Deutschland
fehlen ca. 8 Millionen I'achkréfie bis zum Jahr 2030)
— Genderpay-Gap (ilw. iiber 34%)
— I"amilientauglichkeil nur geringfiigig umgesetzt
Teilzeit- Arbeit nur bedingt moglich
— Erstarkende Arbeitlgeberverbande und Genossenschafisverbande
— Nachhalligkeilsanspruch

Wohin wir am Thealer {ransformieren wollen:

— Neue Unternchmenskultur durch neue Fihrungskultur
Transparente Arbeitsstrukiuren gegen Machtmisshrauch

— Familientauglichkeit (Teilzeitarbeit etc.)

— Gendergerechtigkeit (Stichwort: Frauen in
Flihrungspositionen, Gender Pay Gap)
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— Diverse Gesellschall aul und hinter der Biihne abbilden
— Nachhaltige Prozesse

Wie konnen diese Transformationszicle erreicht werden?

STRUKTURELLE FRAGEN ODER:
DIE »7 DELEGATIONSSTUFFEN«<

AKtuell kann man an den meisien Theatern verschiedene
Strukturen identifizieren:
— Hierarchische Struktur
(Ofi Top-down-Struktur durch z. B. Intendanzmodell)
— Entscheidungsstrukiur
(Inhallliche Programmentscheidung enischeidet
samiliche Prozesse)
Operative Struktur
(Beispicel: Aufbau eines Blihnenbildes nach
vorheriger Unlerweisung)
— Kommunikationsstruktur

(abteilungsiibergreifende Strukiur — thealerimmanenie Strukiur?!)

Helfen kann ein Kommunikations-Struktur-Leitfaden fiir das Theater.
Entscheidungshefugnisse, Verantwortlichkeilen und Zustandigkeiien
missen klar definiert und kommuniziert werden, um eine effeklive
und reibungslose Zusammenarbeit sicherzustellen. In einem solchen
Leitfaden fiir das Theater konnien u. a. berticksichtigt werden: Kom-
munikationswege und -mittel (Wie wird innerhalb der Abteilungen
und zwischen den Abteilungen kommuniziert? Welche Tools und
Technologien werden verwendel?), regelméalige Abstimmungen (Wie
oft und in welcher Form finden Meetings, Abstimmungen und Berichte
statt? Wer ist dabei und welche Themen werden besprochen?), Ent-
scheidungsfindung (Wie werden Entscheidungen gelroffen und wer
hat welche Befugnisse? Wie werden Entscheidungen dokumentiert

und Kommuniziert?).

Ein hilfreiches Tool konnen dabei die sogenannien >7 Delegationsstufens
sein, ein Modell zur Entscheidungslindung und Aufgabeniibertragung
in Organisationen. Es gibt verschiedene Varianten des Modells, aber

im Allgemeinen umfasst es folgende Stufen:

. MITTEILEN
Die Entscheidung wird von der Fihrungskraft allein getroffen
und den Mitarbeiterinnen mitgeleill

2. ERKLAREN/UBERZEUGEN
Die Entscheidung wird von der Flihrungskralfi alleine getroffen
und den Mitarbeiter‘innen erklart und begriindet, um sie davon
zu lberzeugen.

3. KONSULTIEREN
Die Fihrungskralfti triffi eine Entscheidung, aber bezieht die
Meinungen und Vorschldge der Mitarbeiter*innen ein, bevor die
Entscheidung umgesetzt wird.

4. VEREINBAREN
Die Entscheidung wird gemeinsam getroffen, entweder durch
Mehrheitsentscheidung (51%), Konsens (100%) oder eine konsenti
sche Widerslandsabfrage, bei der 49% der Beleiligten inhaltlich
befragl werden und ggf. eine neue Losung entwickell wird.

5. BERATEN
Die Entscheidung wird von den Milarbeiter*innen getroffen, aber
die Iihrungskraft wird um Rat und Uniersiiilzung gebeten oder/
und bietet diese an.

6. UBERTRAGEN
Die Entscheidung wird von den Mitarbeilertinnen getroffen und
von der Iihrungskrafi genchmigl, bevor die Umselzung beginnt.

7. DELEGIEREN
Die Entscheidung und Verantwortung wird von der Fiihrungs-
kraft vollstandig an die Mitarbeiter*innen iibertragen, die die
Entscheidung und Umsetzung selbsistandig durchfiihren.

Die Wahl der richtigen Delegationsstufe hangt jeweils von der Situation
und den Fahigkeilen der beteiligien Personen ab. Das Modell kann
allen Mitarbeilenden sowie Iihrungskraften helfen, eine transparenie
Entscheidungslindung und Aufgabenverieilung zu fordern und das
Vertrauen und Engagement zu erhohen.

Eine Reihe von I'ragen konnen im Verlaul aller im Modell der >7 De-
legationsstufen< abgebildeten Prozesse aufkommen und sollien von
Anfang an milgedachi werden. Diese I'ragen konnten, geordnel nach
Oberbegriflen, sein:

1. Informationsiransparenz: Wie wird sichergestelll, dass alle rele-
vanien Informationen fiir alle Beleiliglen zuganglich sind? Wer isl
[lir die Informationsbereitstellung verantwortlich?

2. Bskalationsprozesse: Wie werden Konflikie oder Probleme eska-
liert und gelost, wenn sie nicht auf Abteilungsebene gelost werden
konnen?
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3. Kommunikationskultur: Welche Werle und Normen sollten in der
Kommunikation und Zusammenarbeit gelebt werden? Stichwort:
Leitbild! Wie wird sicherstellt, dass alle Mitarbeiler innen fair und
respekivoll behandelt werden?

4. Feedback- und Verbesserungskultur: Wie wird Feedback gegeben
und genuizt, um die Zusammenarbeil und die Sirukiuren zu ver-
bessern? Wie konnen alle Mitarbeiler‘innen Ideen und Vorschldge
cinbringen?

Lin Kommunikations-Struktur-Leitfaden sollte regelmaRig akiualisiert
und kommuniziert werden, um sicherzustellen, dass alle Mitarbeiten
den auf dem gleichen Stand sind und die Strukiuren und Prozesse
effektiv funktionieren.

FAZI'T UND AUSBLICK

Der »future skills< — Kanon der freien Wirtschalfi spiegelt einen wich-
tigen Trend wider, der auch fiir Fihrungskréfie im Theater relevant
sein konnte. Fihrungskrafte miissen nicht nur in der Lage sein, kiinst-
lerische und belriebswirtschaftliche Aspekie miteinander zu vereinen,
sondern auch agile und innovative Ansélze zu verfolgen, um sich den
veranderien Rahmenbedingungen anzupassen. Die Weiterentwicklung
dieser Fahigkeilen sollle daher auch im Fokus der Fihrungskrafie-
AKkquise fiir das Theater stehen.

Aus diesem Grund abschlieend eine Auflistung dieser »>future skills<
und ihrer Kernmerkmale:

1. Problemlosungsfahigkeit
Verwendet eine strukturierte Vorgehensweise und Argumentation,
10st konkrete Probleme, fiir die es keine vorgefertigie Antwort gibt.

2. Unternehmerisches Denken
Arbeilet selbsistandig und mit Eigeninitiative als Teil eines
Projekis oder einer Organisation.

3. Durchhaltevermogen
Erledigt Aufgaben, wie z. B. anspruchsvolle Projekte mit Fokus
und Veraniwortung und tiberwindel dabei Widerstande.

4. Anpassungsfahigkeit
Zeigl sich aulgeschlossen gegeniiber neuen technologischen
Entwicklungen, nutzt diese zum Nutzen der Organisation und
wendet sie auf unterschiedliche Situationen an.

5. Krealtivital
Entwickelt originelle Verbesserungsideen oder Ideen fir
Innovationen.
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4.2 LEI'TEN IM

TEAM

SABETH BRAUN UND
NICOLE SCHNEIDERBAUER

1. GENESE DER TEAMLEITUNG AM
STAATSTHEATER AUGSBURG

Mit der Inlendanz von André Biicker zur Spielzeil 2017/18 (damals
noch Stadttheater Augsburg) starieten wir als Leitungsteam der Schau-
spielsparte. Wir waren zu viert — ein Dramaturg, eine Dramaturgin,
ein Regisseur, eine Regisseurin — und erselzien damit einen Schau-
spieldirekior und eine Chefdramaturgin. Unsere Teamkonsiellation
war nicht als politisches Statement gedacht, sondern ist im Prozess
der Intendanzvorbereilung und aus den beteiligten Personen heraus
entstanden.

Wir alle sind als Ellern jeweils eines Kleinen Kindes in Augsburg
geslartet und 2020 haben alle vier ein zweites Kind bekommen. Seit
der Spicelzeil 2022/23 sind wir zu dritt in der Teamleilung — Lulz
KeRler hat das Staatsthealer Augsburg nach fiinf Jahren verlassen.
An die Strukiur der Teamleilung mussien sich sowohl der Thealer-
betrieb als auch das Umfeld (Stadt, Polilik, Ansprechparinerinnen,
Gast innen) erst gewohnen. Inzwischen hat sich die Struktur gefesligt
und etabliert und wir haben als Team viel liber die Arbeit im Team
mit einem Ensemble gelernt. Wir sehen die Teamleitung deshalb in-
zwischen als beinahe notwendige Strukiur fir Leitung.

2. LEITEN IM TEAM

Eine geteilie Leitung bringt viele Vorteile, aber auch Herausforde-
rungen mit sich. Zundachst geht es um sirukturelle Abwagungen:
Geleilte Macht schiitzt dabei nicht nur vor Machimissbrauch - eine
Entscheidung, die gut abgewogen und multiperspeklivisch getroffen
wurde, ist reflektierter und somil tragfahiger. Auch Verantwortung
kann - enigegen der verbreileten Meinung — geteilt werden, denn auf
mehreren Schuliern lasiet sie spiirbar leichter. Bei Arbeil im Team
sind die Teampartnerinnen immer auch Korrekiiv und IFeedbackge-

ber*in, das Team verflacht dadurch auch die Hierarchien, da Macht/
Entscheidungsverantwortung sich weniger konzentriert und sich nicht
so einfach beeinflussen lasst (beispielsweise durch personliche Mei-
nungen/Emotionen). Arbeiten im Team ist aber immer auch Arbeiten
am Team und erfordert ein gutes Miteinander und ein hohes Maf an
Selbstreflexion.

Auch viele praktische Griinde sprechen fiir Teamleilungen: mehr
Personen bedeuten mehr Expertise, mehr Anwesenheit und Ansprech-
barkeil. Das komplexe Aufgabenfeld einer leitenden Person ist alleine
im reinen Arbeitspensum schon kaum schaffbar; umso weniger, wenn
die Leitungsposition noch mit einer Familie zu vereinbaren ist. Dem
enigegen steht ein ofi schwer iberwindbares Bild von der einen
charismatischen Personlichkeit, die sowohl nach auen reprasentiert
als auch nach innen Ansprechpartnerin ist. Ansprechpartner<nnen in
der Kulturpolitik tun sich zum Teil noch schwer mil der neuen Konst-
ruktion und im Theater tauchen oft I'ragen nach Zustandigkeilen und
Kommunikationswegen auf. Diese gill es zu klaren und sich innerhalb
des Teams Strukturen zu schaffen, die eine sehr enge und schnelle
Kommunikation ermoglichen, um Formen der Doppelkommunikation
oder unterschiedliche Aussagen an gleiche Personen auszuschliefien.
Unabdingbar fiir eine Arbeil als Team sind gegenseilige Werlschaizung
und Vertrauen, aber auch ein klares Selbstverstandnis, -bewusstsein
und die Abwesenheit von LEitelkeiten oder Konkurrenzdenken. Ein
ahnliches Werleverstandnis und auch »Arbeilsversiandnis< muss ge-
meinsam bestehen und/oder erarbeitet werden.

3. ARBEIT AUFF AUGENHOHE

Als Team hal uns eine I'rage immer beschafiigl: Wie kann gemeinsame
Kiinstlerische Praxis in einer flachen, aber vorhandenen Hierarchice
auf Augenhohe stattfinden? Daflir haben wir versucht, Beteiligung
anders zu denken. Zwei Prozesse miissen dafiir (zeilgleich) statt-
finden: Verantwortung muss bewusst abgeben und Expertise in Ent-
scheidungsprozesse geholt werden. Zu dieser Verantwortung muss
befahigl werden, damil sic auch angenommen werden kann.

Dafiir wurden in unserem I'all verschiedene Kommunikationsraume
geschaffen, die einen Austausch ermoglichen. Grundlegend war eine
Vereinbarung der Kommunikationskultur: Es wurden eine Kommunika-
tions-Charta und Regeln entwickeli (>Wie sprechen wir miteinander bzw.
wie mochten wir zusammenarbeiten?<). In der Kommunikationsstruktur
wurden eine Reihe von Austauschformaten geplant und verankert: Es
gibt Mitarbeilenden- bzw. Feedbackgesprache, dies sind in der Regel
Vier-Augen-Gesprache (tiber die kiinstlerische Entwicklung, den Stand
im Ensemble/Thealer, generelle Zufriedenheit, einzelne Produkiionen,
Probleme/Herausforderungen & Lebensrealitdten, Ausblick auf die
Jahreshesetzung/Planbarkeit) — diese Gespréache sind bis zu viermal
im Jahr moglich, einmal ist es mindestens verpflichtend.

Dann gibt es Ensembleformate: Ensembleversammlungen (fiinf in der
Spielzeit, wahrend der Arbeitszeit) und einen jahrlichen Ensemble-
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Workshop (Weiterbildungsangebote, Kommunikation- und Konflikt-
management, Spielplangestaltung, Antirassismus).

Wir haben auBerdem zwei offene und freiwillige digitale Gesprachs-
formalte ausprobiert: Alle zwei Wochen findet der Offene Donnerstag
zu aktuellen Themen, aber auch zu Veriragsrechtlichem (wie z. B. die
Praxis der Nichtverldngerungen, Gagen und Fairness usw.) statt, alter-
nierend - ebenfalls alle zwei Wochen - das I'ormal »Stlicke Lesens,
dort werden Stiicke mit der Dramaturgic besprochen (Ausgangspunkt
war die Frage: >Wie entsieht ein Spielplan?<).

Andockend an die Inszenierungen gibt es produklionsintierne Aus-
wertungsgesprache (drei getrennte Gesprache nach der Premiere, mil
dem Team, mil den technischen Gewerken und mit dem Spiclensem-
ble) und in der Mitte der Probenzeit die Halbzeitgesprache mit allen
Produktionsbeteiligien. Bei allen Gesprachsformalten ist uns wichtig,
dass sie regelmédRig evaluiert und angepasst werden.

4. AUSBLICK / OFFFENE FRAGEN

Obwohl wir in den vergangenen Jahren vicle Strukiuren etablieren
konnien, bleibt Teamleitung {iir uns ein kontinuierlicher Entwicklungs-
prozess, in dem sich auch immer wieder neue Herausforderungen
und Fragen stellen: Wie lassen sich innerhalb der Sparte erarbeitete
Prozesse flir den gesamten Betrieb nuizbar machen? Wo sind und
bleiben der Augenhohe durch Hierarchien immer Grenzen gesetzt?
Wie kann man strukturelle Entwicklungen mit kiinstlerischem Arbeiten
vereinbaren und einander bereichern lassen?
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4.3
IM FOKUS

VON

HARALD WOLFF
(ERSTELLT UNTER
VERWENDUNG

Im Dienst der Sache?1

VON CHATGPT) Das Gesprdch

HOHE KOMMUNIKATIONSDICHTE

Wahrend Elena Tzavaras Vorirag ein Modell fir Entscheidungs-
strukturen vor Beginn einer neuen Leilungsaufgabe darlegie, waren
Nicole Schneiderbauer und Sabeth Braun ohne Modell direkt und
organisch in den operativen Bereich eingetreten. Die erste Frage, die
aufkam, war, wie gul man sich in diesem Fall aus der gemeinsamen
vorherigen Arbeit kennen muss, bevor man als Team gut zusammen-
arbeiten kann.

Zwar halle Braun als Dramaturgin in Dessau (Intendant André Biicker)
gearbeitet, wo Schneiderbauer auch inszeniert hat — aber in leitenden
Funktionen haben beide dort nichl zusammengearbeilel. Der Dritie
im Leitungsteam, Lutz KeRler, kam gleich ganz aus einem anderen
Arbeitskontext. Die Idee hinter dieser Setzung war programmalisch,
jemanden »von auflerhalb< — also: nicht bereils mit dem Intendanten
in Dessau verbandellen — mil ins neue Augsburger Team zu holen.
Entscheidend ist die hohe Kommunikationsdichte im Augsburger Team:
Die Arbeil werde zundchst nicht weniger, sondern mehr, wenn man
sie auf mehrere Schultern verteill. Der Zeitauf wand sei enorm, aber:
zu Beginn misse zwar viel Zeit investiert werden, aber am Ende spare
dies Zeil und Nerven, da Konflikie vermieden werden konnien. Denn
der Austausch liber Bediirfnisse und W iinsche der Milarbeiter*innen
trage zur Zufriedenheit bei und baue viel Vertrauen auf. Und auch
wenn den Milarbeiterinnen natiirlich freigestellt ist, sich einzubrin-
gen, konne man bei Beschwerden auf die Foren verweisen, in denen
man seine Meinung dulern kann. Wobei der Ensemblebegriff weit
gefasst ist: gemeint sind hier mit >Ensembles alle Mitarbeitenden der
Schauspielsparie, einschlieflich kiinstlerischer Mitarbeiler‘innen wie
Inspizienz und Soufflage; und auch mit den verschiedenen Gewerken
gibt es Auswerlungsgesprache.

Wichtig sei, dass die Aufgaben innerhalb des Teams klar verteilt sind,
sonst lieBen sich die vielen Austauschformate gar nicht bewéltigen.

Neue Fuhrungsqualitdten,
Arbeilsmodelle & Change

WIE LERNT MAN FUHREN?

Eine weilere wichlige Frage war: Wie eignel man sich Flihrungswissen
an, wenn man nicht originar aus Management-Studiengangen kommt?
Denn Fihrungscoachings oder Mitarbeiter‘innen-Gesprache hat es
friher ja nicht gegeben.

Aber auch von negativen, patriarchalen Strukiuren konne man sich was
abgucken, merkie Elena Tzavara an: Wie es lieber nicht sein sollie. Der
Unierschied zwischen einem »>kranken< und einem >gesunden< Belrieh
liege oft im Wollen: Man konne transparent sein, sich offnen, und vor
allem eine gesunde Fiihrungssirukiur etablieren wollen. Inshesondere
in groReren Theatern sei es notwendig, Prozesse transparent zu halten.
Elena Tzavara sprach auch von der Bedeutung von >Objekiivraumens,
in denen man sich selbsl von auBen belrachien konne.

Oft fehlien Vorbilder — und zugleich sei man als Leitung selbst auch
Vorbild, belonte Sabeth Braun. Wichlig seien daher regelméaRige
Evaluationsrunden, ergédnzie Nicole Schneiderbauer, um sich immer
wieder strategisch auszutauschen und nicht im Alltag zu versinken;
die Weilerbildung Thealermanagement an der LMU sei flir sie hilf-
reich dabei gewesen, die eigenen Werte und Ziele zu rellektieren.

CHARISMATISCHE FUHRUNG VS.
KOLLEKTIVE LEITUNGSMODELLE

Erselzen kollektive Leilungsmodelle den »tradilionellen charismati-
schen patriarchalen Flihrungsstil<? Spielt Charisma im Team noch
eine Rolle, oder verliert es in der Aulendarstellung an Bedeutung?
Die Wahrnehmung von aullen verschiebe sich, beschreiben Nicole
Schneiderbauer und Sabeth Braun ihre Erfahrungen. Bei einer Schau-
spicldirekiorin sei viel wichtiger, dass sie*er auftauche in der Stadl.
Als Team werde man unsichtbarer. Zugleich sei es nicht moglich,
dass alle bei allen Veranstaltungen dabei seien. Aber man sei auch
mit dem Satz Konfrontiert >Ein Intendant ist nicht ersetzbars<, und es
mache einen Unterschied in der Haltung vieler Mitarbeiter*innen, ob
>der Intendant< bei Endproben anwesend sei — wobei sich die Frage
stelle, was fiir eine Denkstrukiur hinter dieser Aussage siche und
was sie impliziere.

Elena Tzavara nannte die Generaliniendanz insgesaml »eine sterben-
de Arts, auch wenn sie als ersie I'rau in dieser Posilion am Theater
Aachen das Worl »Generalintendantin« nicht ablehnen konne und
nicht gleich die Strukiur verandern wollte. Es gehe auch um Ver-
antwortung gegeniliber dem Ral der Stadt und Sponsor‘innen. Aber
bei Reprasentationsaufgaben gebe es auch den Generalmusikdirekior
und eine Schauspielleitung. »Wir miissen die Aufgaben aufieilen. Alle
Termine kann man gar nicht wahrnehmen. Man kann nicht an allen
Orlen zugleich sein, aber es ware schon, wenn das Thealer prasent ist.«
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ERWARTUNGEN UND WIDERSTANDE

Werden die Diskurse, die die Thealer erreichen, von auien oder von
innen initiiert? Wie ist das Verhalinis der Generationen? Wie unter-
scheiden sich die Erwartungen? Und: Institutionalisierter Wandel
isl hoch emotionalisiert — welche Widersidande gehen damit einher?

Transformationsprozesse werden nicht von daufReren Einfliissen an-
geregl, sondern es sei wichtig, sich als Arbeilnehmerin zu tiberlegen,
wie der Betrieb geftihrt werden solle. Elena Tzavara betonte hier, dass
sie bereits »>kranke Betriebe< erlebt habe und dass es im Gegensaiz
dazu moglich sei, gemeinsam einen Weg zu finden, bei dem sich alle
beteiligt und wertgeschétzt {lhlen.

Die Diskussion iiber emolionale Musler in Verdnderungsprozessen
flihrie zu verschiedenen Ansichien. Wahrend Elena Tzavara die Be-
deutung von Austauschmoglichkeiten betonte, die dankbar angenommen
wiirden, was ent-emotionalisiere, schon deshalb, weil es liberhaupt
ein Ventil gebe und dadurch eine niichierne Betrachiung der Situation
ermoglicht werden konne, pladierie Sabeth Braun dafiir, die Emotio-
nen nicht wegrutschen zu lassen, vor allem auch nicht: die eigenen.
Nicole Schneiderbauer ergdnzie, dass das Offnen von Rdumen auch
Angste hervorrufe. Zeit und Arbeit seien erforderlich, um nachhaltige
Verdanderungen zu implementieren.

Auch die alte Frage, >Wie Reden tiber die aktuelle Premiere?< und
dabei offen mileinander zu kommunizieren, ohne einander zu verletzen,
bleibt zentral. Wie verdandert die Anwesenheit der Theaterleitung den
Charakier des Gesprachs? Wie schrankt sic Offenheit ein?

AUGENHOHE

AbschlieRend kam die Frage auf, ob die Art des respekivollen und
cempathischen Sprechens tiber Mitarbeiter innen mit der Sozialisation
der Referent*innen als Frauen zusammenhange. Nicole Schneider
bauer erklarte, dass sie den Anspruch habe, nicht nur fiir sich selbst
als weiblich gelesene Person einzusichen, sondern auch Raume fiir
Menschen zu 6ffnen, die anders gelesen werden. Elena Tzavara fand
die Frage schwer zu beantworien, weil man ja in seiner eigenen Bio-
grafic drinstecke. Aber die Mitarbeitenden sind miindig, das miisse der
Anspruch sein. Was die drei Referentinnen einte, sei der Wunsch, auf
Augenhohe zu kommunizieren und dariiber tiberhaupt ins Gesprach
~zu kommen. Sabeth Braun wies dabei sehr deutlich und unter grofsen
Zuspruch darauf hin, wie problematisch der Begriff >Empathie< in
diesem Kontext sei: Wenn die weibliche Dramaturgin als empathisch
wahrgenommen werden, der mannliche Kollege aber als kompetent, sei
das eine Falle: >Ich mochte nicht nur als empathisch gesehen werden!<.




—

OLERECHTEN
VER LAVNSE
P20 ING UNGLEA
WODLELLEN
A§ND FORDE

L DING UNGIESN

Urspriinglich wollten wir in der Veranstallung
mit Jonas Zipf, Kaufméannischer Geschalisfiih-
rer auf Kampnagel, sowie Bahareh Sharifi und
Lisa Scheibner, Programmleitung und Referen-
lin fiir Sensibilisierung/Antidiskriminierung
bei Diversity Arts Culture, Konzeptions- und
Beralungsstelle fir Diversitatsentwicklung
im Kulturbetrieb, unter anderem auch tiber
aktuelle Vertragsmodelle und Verhandlungs-
spiclrdume fir Soloselbstdandige sprechen.
Doch dann weitete sich der Blick, als schon

Jonas Zipf in seinem Impulsvortrag am Beispiel

Kampnagels einen konkreten ‘Transformations
prozess hin zu einem —nicht nur in Bezug auf
Geschlechter - faireren und zuganglicheren
Arbeilsort schilderte. Bahareh Sharifi und Lisa
Scheibner beschrieben, wie wir im Theater
Formen der intersektionalen Diskriminierung
auch jenseils monetdarer Fragen begegnen
Konnen und was wir als [reiberufliche Klinst-
lerinnen zum Abbau von Diskriminierung
und Ausschliissen (zum Beispiel aufgrund
von Rassismus, Klassismus und Ableismus)
beitragen konnen, bei der Planung und An
tragstellung unserer eigenen Projekle, aber
auch als Mitglied in einem Interessensver-
band oder in anderer Form tliberbetrieblicher
Organisierung.

Die Journalistin Eva Maria Albert dokumen
tierte die Veranstaltung fir uns im Wortlaul.
Wir veroffentlichen dieses Protokoll hier
leicht gekiirzt und, der Struktur des Abends
folgend, in zwei Teilen.

8! WLEGLE ZU CLLYDING
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0.1

VON

TRANSFORMA-
TIONSPROZESSL
CESTALTEN:

DAS BEISPIEL
KAMPNAGLL

JONAS ZIPI'

O well, me 00?1 Eine I'rage, die ich mir auch gestellt habe, als ich
gebeten wurde, diesen Impuls zu halten.

Bisher betrachte ich mich in meinen Rollen als Ehemann und Vater, als
Geschéfisfiihrer und Vorgeseizier slets als Lernender —immer mehr,

je mehr ich an Erfahrung sammlie. Diese Erfahrungen waren mitunter

schmerzlich und haben mir die Augen nach und nach wenigsiens etwas
geoffnet. Was ich damit meine, will ich an zwei Beispiel Kurz erlautern:

Gerade wenige Wochen im Amt als Schauspieldirekior am Staatstheater
Darmstadi sprach mich eine meiner Kolleg“innen aus der Dramaturgie
darauf an, dass ich zu touchy, auch mit Frauen, sei und dass dies in
meiner neuen Machiposition leicht missinlerpretiert werden konne.
Nachdem ich diesen Spiegel eine lange Weile immer mit dem Argument
ahgewehrt habe, dass ich einfach ein herzlicher Mensch sei, wurde
mir irgendwann klar, dass es durchaus auch andere Eindriicke dieser,
meiner Art geben kann.

Einige Monate spater wurde ich zum ersten Mal Valer. Als Sohn einer
feministischen Mutier war ich mir vorab immer absolut sicher, dass
ich es sofort schaffen wiirde, im gleichen Male wie meine Parinerin
fiir das Kind da zu sein. Zwei Kinder spater muss ich mir eingestehen,
dass e¢s noch einige Jahre und viele verlassene Routinen brauchie,

bevor so etwas Ahnliches wie eine gleichberechtigie Care Work bei
uns eingetreien ist. Bei unserem dritien Kind kann ich heute relativ
sicher sein, dass wir es einigermaflen schalfen, die Aufgaben gleich
zu verteilen.

Das waren zwei augenoffnende Situationen in meinem Leben. Ganz
offen konnen diese, meine Augen aber nie werden. Denn die Perspek-
tive einer Frau in der Arbeitswell, einer BPoC, eines beeinirdachtigen
Menschen etc. vermag ich nattirlich nie zu 100% einzunehmen. Meiner
Uberzeugung enispricht es allerdings, dass es moglich sein muss — dass
wir es wenigstens versuchen missen, fireinander Perspekiiven zu
tibernehmen. Sonst wiirde so etwas wie Demokralie und Rechisslaal-
lichkeil kaum funktionieren konnen. Und auch so etwas wie Theater
widre ohne die Anverwandlung fremder Perspektiven schlichtweg
nicht denk- und machbar.

Aber auch diese Begriindung, dieses F'ramework reicht letztlich nicht
aus, um zu erkldaren, warum ich hier als Mann unier dem Tilel >Me (00<
cine Perspekiive auf die strukiurellen Bedingungen fiir Care-Arbeit
in der Arbeitswell der Darslellenden Kiinsie werfen soll.

Wahrscheinlich bin ich auch deswegen eingeladen worden, da es
(immer noch)

a) wenige Orte gibt, die sich u. a. Diversitét, Inklusion, auch aufl der
strukturellen Ebene der Personal- und Organisations-Entwicklung so
sehr verschreiben wie Kampnagel. Auch mich hat diese Haltung so
sehr gereizt, dass ich vor einem Dreivierteljahr dorthin gewechsell
bin.

es unier den Geschafisfithrenden in diesem Land zu wenige ['rauen
gibt (genau wie unter den Intendant*innen) und

ich einer der wenigen dieser Geschélfisfiihrenden sein diirfie, die
biogralisch erst von der Kunst herkommen und dann den genannten
Anspruch einer Entsprechung der Entwicklungen in Programm,
Publikum und Personal- und Organisationsentwicklung (den drei
Ps) verfolgen.

Das sagl schr viel aus.

b

=

C

Jetzt will ich hier weder weiler liber meine Perspeklive als Middle-

Aged While Male Caucasian lamenlieren, noch iiber strukiurelle
Rahmenbedingungen in der deutschen Thealerlandschaft sprechen.
Dazu will ich erst ganz zum Schluss eine Bemerkung machen.

Messen lassen miissen (und konnen) wir uns hier auf Kampnagel
an den Veranderungen, die wir selbst beeinflussen konnen und den
MaRknahmen, die wir dafiir ergreifen. Dartiber werde ich etwas sagen.

Zundachst eine kurze Standorthestimmung dieses besonderen Hauses.
Obwohl Kampnagel ein Internationales (Ko)Produktionshaus der Freien
Darslellenden Kiinste, das wahrscheinlich grogie seiner Art, darstellt,
ist es gleichzeitig als 100%ige Tochiergesellschaft der I'reien und

41



42

Hansestadt Hamburg ein Staatstheaier. Das verpflichiet uns in doppelier
Hinsicht: einerseits im Hinblick auf das Selbstversidandnis der Freien
Darsicllenden Kiinste als Inkubalor, Vorreiler und Avantgarde auch
aul der Ebene der Arbeitsorganisation, andererseils zur Einhaltung
von Standards und Erwartungen, die mit dem Status und den Pflichten
cines Slaatsthealers einhergehen.

Unsere aktuelle Situation ist von einem entsprechenden Umbruch ge-
pragl. Kampnagel ist ein Ort der Transformation. Erst im vergangenen
Herbst wurde hier der 40. Geburtstag der Beselzung des alien Fabrik-
gelandes gefeiert. Diese 40 Jahre waren Jahre der Zwischennutzung
und Improvisation. Jelzt gehl es um nichts weniger als die ndachsien 40
Jahre. Auf Kampnagel wird gebaut. Und dafiir verwandelt sich auch
der Betrieh. Wir befinden uns mitten in zwei Zukunfisprozessen: einem
Beleiligungs- und Visionsprozess und dem Bauprozess als solchem.

Im Folgenden will ich auf einzelne laufende und kommende Maknahmen
in den Bereichen Work-Life-Balance und Care-Arbeit eingehen, die
Teil dieser beiden ineinander verzahnien Zukunfisprozesse sind. Im
Ield jedes der beiden Prozesse komme ich auf je drei Schlaglichter
zu sprechen.

Zunachst im Visionsprozess:

1. Aufbauend auf einem (bereits abgeschlossenen) Leithildprozess
crarbeiten wir momentan einen Code of Conduct inkl. Werte- und
Verhalienskodizes, entsprechender Leitfaden fiir Gasle, freie Mit-
arbeilende und Einmictungen sowie Praventions- und Interventions-
mechanismen angesichis gruppenbezogener Menschenfeindlichkeil
(ein Begriff, der definitorisch u. a. auch gewaltvolle Kommunikation
und sexuelle Gewalt umfasst).

2. Lin Leitziel ist und bleibt die Diversifizierung unseres Personals:
a) Sowohl auf der Ebene der Perspektivierung durch Beaufiragte
- die Beslellungen von Beaufiraglen fiir Gleichstellung und Be-
hinderung entsprechen der gesetzlichen Pflicht, hinzu kommen bei
uns jetzt noch Vertrauenspersonen und Rassismusheaufiragte
b) als auch auf der Ebene des Gesamtpersonals: In Vorbereitung
befindet sich eine Betriebsvereinbarung zwischen Betriebsrat und
Geschafisfiihrung mit dem Entwicklungsziel der Abbildung der de-
moskopischen Diversitdl der Stadtbevolkerung im demoskopischen
Mix unserer Belegschaft. Der entsprechende Beschluss ist [lir den
Beginn der kommenden Spielzeit vorgesehen; dessen Umsetzung,
da sehr anspruchsvoll und langwierig, bis Ende 2028.

3. Zeniraler Baustein in diesem Bereich ist unser neuer Haustarif ver-
trag. Wir wollen einen Hauslarif vertrag beibehalien, da uns dieser
groBere Ireiheilen gibt als der Flachentarif. Darin soll die dem
aktuellen Hauslarif verirag schon jetzt innewohnende Grundiendenz
ausgebaut werden: Das Gap zwischen Arbeit und Anerkennung wird
nicht nur mit Geld gefiilll, sondern auch mil Zeil. Bisher bedeulet
das im Wesentilichen fest verankerie spielfreie Feiertage und ein
Zulagensystem, das nicht nur aus finanziellem, sondern auch aus

zeitlichem Ausgleich besieht. Zukiinfiig wird die Einflihrung eines
grundhafien Systems 3/4/5 angepeilt. Das beinhaltet dann den viel
diskutiertien freien Samstag bzw. auch eine miltlerweile bereits
andiskutierie Viertagewoche. Dieser neue Hauslarif verirag muss
bis Mitte 2024 stehen (und wird dann riickwirkend zum 1. Januar
2024 wirksam).

Uberhaupt wundere ich mich, dass die Gewerkschafien in diesem Land
den seil Jahrzehnien diskutierten Arbeils-Konzepten der Entkopplung
von Anerkennung und Geld, von New Work bis Agiles Arbeilen sowie
den nachweislich steigenden Anspriichen der Arbeitnehmer*innen an
Abgrenzung und Work-Life-Balance so wenig Rechnung tragen und
nicht langst mehr tiber den Fakilor Zeil und etwas weniger liber das
liebe Geld diskutieren.

Jelzt aber noch zu den versprochenen drei Schlaglichtern im Prozess

unserer baulichen Planungen:

1. Dabei gilt der Grundsaiz eines 360 -Blicks bei der Planung von
Barrierefreiheil. Das umfasst im Einzelnen,

a) dass eines von 14 Planungsgewerken (Ingenieurbiiros) sich nur
um diesen Bereich Kiimmert.

b) dass wir uns dabei mil allen Belangen von Inklusion beschaf -
ligen, u. a. auch mit >Quiet Zoning< und >Care Spacings, etwa der
Berlicksichtigung der Faktoren familidrer Care-Arbeit (z. B. Bar-
rierefreiheit und Stellplédlze fiir Kinderwagen oder koslenfreies
Wasser und Menstruationsprodukte auf unseren Toiletten (haben
wir bereits heute))

©) dass wir dabei alle Rdume betrachien: sowohl publikumsseitig,
als auch Probebiihnen oder sonstige Arbeitsraume.

2. Wir planen ein Residenzgebdaude zur Iniensivierung der (von An-
beginn auf Kampnagel intendierten) Verbindung zwischen Leben
und Arbeil. Dabei geht es nicht alleine um die Abbildung von 2/3
unserer akiuell jahrlich rund 10.000 Ubernachiungen kiinsileri-
scher und sonstiger Gaste, als vielmehr um das Empowerment
der asthetischen Strategien der kiinstlerischen Forschung und
Recherche sowie deren Teilhabe am Leben aul Kampnagel. (Denn
das Leben aul' Kampnagel besteht nicht nur in der Produktion von
Kunst, sondern auch in der Care fiir Pflanzen (z. B. bestimmter
Heilkrduter), Tiere (z. B. im Produzieren von Honig) und sich selbst
(z. B. Drachenbooifahren aul dem angrenzenden Kanal oder be-
triebseigenes Yoga). Vorgesehen sind daher Residenzen und Réume
fir Familien, Co-Creating-I'lachen zum kollekliven Arbeiten und
Communal Spaces fiir Versammlungen und gemeinsames Kochen.
Aulerdem die dortige Integration der Praxisraume der in 2028
beginnenden Lehrer‘innenausbildung der Hochschule [iir Musik
und Theater im Hamburger Schul-Pflichifach Theater.

Dieser letzte Aspekt ist mit besonders wichtig, da wir hier mit unserer

Vision eines Theaterbetriebs einen direkien Einfluss auf die kommen-

den Generalionen gewinnen, sowohl der Studierenden, als auch, noch

wichtiger — tiber diese —auf die Schiiler‘innen.
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3. Gleichzeitig werden die Moglichkeiten der Abgrenzung all derje-
nigen Mitarbeitenden umso wichtiger, die eine solche Verbindung
zwischen Leben und Arbeil nicht intensivieren wollen. Ganz wichlig
ist daflir die Verbesserung der Erreichbarkeit von und Mobilitat
rund um Kampnagel. Aber auch die Unterstiitzung von Care Work
und betrieblichem Gesundheilsmanagement abseils der Arbeilszeil
und -welt auf Kampnagel. Als Bestandleil unserer Arbeitsverirage
gibt es dabei schon heule geldwerte Vorieile wie die Ubernahme
der Halfte des sog. Deulschland-Tickets oder der Mitgliedschaft
bei Hanselfit (diese beinhaltet eine dichte Reihe von Fitnessclubs
und alle offentlichen Schwimmbéder der I'reien und Hansestadlt).
Dazu kommt in Zukunfi der Ausbau des OPNV innerhalb ndchsier
Néhe (fest steht der Bau einer neuen U-Bahn-Linie mit eigener
Kampnagelhaliesielle bis Mitte der 2030er Jahre; auerdem planen
wir einen Schiffsanleger am Oslerbek-Kanal), der Mobilitédl (vor
allem Beteiligung an den Angeboten des HVV-Swilch, Ausbau der
fahrradseitigen Infrastrukiur und E-Mobilitdt am und auf dem
Gelédnde) sowie die aktuell angelaufene Verhandlung mit einem
in direkter Nachbarschafi gelegenen KiTa-Anbieter liber eine be-
trichsbezogene Kooperation.

Ganz zum Schluss meine angeklindigte grundsaizliche Bemerkung:
Angesichis der seil Jahren im Kulturbereich, insbesondere in den
Darsltellenden Kiinsten, immer intensiver und lauter laufenden De-
batten und Fragen hinsichilich der Verteilung und des Missbrauchs
von Macht, hinsichtlich Struktur und Transparenz, hinsichtlich Good
Governance und Change Management, wundere ich mich sehr, sehr,
schr. Ich wundere mich nicht dariiber, warum diese ['ragen so vielen
nachkommenden Kiinstlerinnen und Kreativen unter den Nageln bren
nen - ich teile dieses, ihr Unbehagen ausdriicklich. Woriiber ich mich
so wundere, ist die mangelnde Konsequenz, sich gesellschafispolitisch
tiber die Grenzen des aktivistischen Protestes oder der wissenschafi-
lichen Erforschung und NGO-méRigen Beeinflussung hinaus selbst zu
organisicren und in realpolitische Verantwortung einzuireten: Solange
die Schwelle vor dem Eintritt in parteipolitische oder gewerkschaftliche
Willensbildungsprozesse, vor der Ubernahme von kulturpolitischen
Amiern oder Leitungsverantworiung in Kulturbetrieben - auch und
gerade auf der betriebswirtschafilichen, kaufmannischen Seile —als
zu hoch empfunden wird, wird sich nichts subslanziell &ndern lassen.
Diese Positionen werden nach wie vor in aller Regel von Menschen
gepragl, deren fachliche und Veranderungskompetenzen meist nicht
ausreichen, und deren Milieu ich als sirukiurell konservativ be-
schreiben wiirde.

Macht es also bitle den Lisa Jopts und Harald Wolffs nach und scheul
LEuch nicht vor verbands- und parteipolitischer, vor betriebswirtschaft-
licher und gewerkschaftlicher Arbeit!
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8.2
IM FOKUS

VON

EVA MARIA ALBERT

I'air Pay: Gendergerechte
Vertragsmodelle &
Forderbedingungen
Das Gesprdch. Teil 1

Nina Riihmeier (NR): Vielen Dank, Jonas, [iir diese vielen Impulse.
Ich wiirde gerne an deinen Appell ankniipfen. Du hast ja die GDBA
(Anm. d. Red.: Genossenschaft Deutscher Biihnen-Angehoriger) schon
angesprochen. Eine ihrer Forderungen in den aktuellen Tarif verhand-
lungen ist, dass es nach intensiven Probenphasen einen Zeitausgleich
der angesammelien Uberstunden innerhalb der folgenden vier Wochen
geben soll. Dies ist eine Forderung, die seilens der Arbeilgebenden
schon zuriickgewiesen wurde. Deshalb meine erste I'rage an dich:
Du hast ja von der Vier- oder sogar Drei-Tage-Woche gesprochen,
die ihr ermoglichen wollt — kanns{ du auf eure Uberlegungen und
Erfahrungen noch ein bisschen genauer eingehen? Denn es wird ja
immer suggeriert, dass das alles im Theaterbetrieb so tiberhaupt
nicht moglich sei.

Jonas Zipf (JZ): Die Debatte dariiber wird an zwei Stellen nicht ganz
chrlich gefiihrt. Der eine Punkl dabei ist, dass wir natiirlich einen
grolen Unierschied machen miissen zwischen einer Vier-Tage-Woche
bei vollem Lohnausgleich — das ist ja das, was die Gewerkschafien
in der Regel fordern — oder ob man dariiber spricht, ob die Liicke
zwischen Anerkennung und geleisieter Arbeit nicht auch mit Zeit
abgegolien werden kann. Wir haben zunchmend grofe Bediirfnisse
von zunchmend jiingeren Arbeilnehmenden, die eben die Zeil neben
der Arbeil haben wollen und auch nicht unbedingl dafiir bezahli
werden wollen, so meine Uberzeugung, weil wir sonst eben an eine
ganz fiese Gerechtigkeitsfalle an einer anderen Sielle hineinlaufen,
namlich die zwischen denen, die dann doch voll arbeilen und denen,
die bei gleicher Bezahlung weniger arbeilen.

Ich wiirde sehr gerne eine ganz transparente Debalte dartiber flihren,
dass man sagl, weniger arbeilen, ja, aber moglicherweise dann auch
geringer bezahlt werden. Das ist aber das, was gewerkschaltlich eben
nicht gefordert wird und deswegen ist es auch so eine Tabu-Deballe,
bei der die Arbeilgeber sofort abwinken, weil das volkswirtschafilich
natiirtich auch wirklich schwer darzustellen sein wird.

Doch das ist, glaube ich, gar nicht der Punki. Wir konnten sehr wohl
dariiber reden, dass es um Arbeilszeilgestaliung geht, dass wir in vielen
gesellschafilichen Bereichen bereits Konstrukie haben, in denen man
sagl: ich mache dieselben Wochenarbeitszeil an vier Tagen, bin dann
aber drei Tage zu Hause, Pendelmodelle und dergleichen. Da sind die
Theater noch hinten dran. Oder wir machen Vier- und Drei-Tage-
Wochen, zahlen aber auch nur vier und drei Tage. Das ist dann der,
meines Erachiens, chrliche Punki und dafiir, und das ist der zweite
Punki, der nicht ehrlich ist, braucht man natiirlich auch Arbeitszeil-
crlassungsmodelle, die wir fiir kreative Arbeil noch iiberhaupt nicht
haben, obwohl es eine gesetzliche Pllicht dazu gibi.

Wenn man dariiber redet, wie man aus der I'lairate-Logik von NV
Biihne-Veriragen oder dergleichen rauskommen kann, dann ist die
I'rage, wie bemesse ich denn jetzt die Arbeitszeil. Schwer zu machen
milt der Klassischen Stechuhr oder dhnlichen Modellen. Kreative Arbeit
hort nicht einfach auf oder beginnl irgendwo. Manchmal ist ¢s gar
nicht leicht, vorher schon zu sagen, was dazugehort, wo Inspiration
herkomml, ob ich einen Film jelzt privat anschaue oder das eine In-
spirationsquelle fiir meine Arbeit als Regisseur*in oder Dramaturg*in
ist. Wo ist die Grenze bei Premierenfeiern im informellen Netzwerk-
Kontext zwischen prival und Arbeil? Wir kommen da nur zu sinn-
vollen Arbeitszeiterfassungsmodellen, wenn wir pauschale Annahmen
treffen. Das ist das Thema, was der Blihnenverein aber noch nicht
sehr proaktiv diskutiert auf der Arbeitgeberseiie. Erst wenn man
sinnvolle Arbeitszeiterfassungsmodelle fiir Kreative hat, kann man
fiir diese auch iiber sinnvolle Arbeitszeitgestaliungsmodelle reden.

Katharina Binder (KB): Da ist eine I'rage im Chat aufgetaucht: >Jonas,
kannst du mir Literatur zu >Care Spacing< nennen, ich habe dazu
spontan nichts online gefunden?<«

JZ: Danke flir das genaue Zuhoren. Also die beiden Begriffe, die ich
in diesem Zusammenhang verwendel habe, »Quiet Zoning< und >Care
Spacings, sind keine FFachbegriffe, das sind cher Erfindungen von
mir selber, aber es gibt eine ganze Menge dazu, wenn man sich mit
>Dritien Orten< und deren Ausgestaliung beschéfiigl. Dritler Ort meint
cinen Ort jenseits der Dichotomie von Arbeit und Freizeit, einen Ort
der Mule, einen nicht-kommerziellen Ort, einen Ort der Aufenthalts-
qualitdl. Viele Nuizerbedarfstirager innen im Theater glauben, solche
Dritien Orle habe man schon geschaffen, wenn man freies W-Lan im
I'oyer zur Verfiigung stellt. Bibliotheken, vor allem Bibliotheken, sind
in der architeklonischen Gestaltung mitilerweile viel weiter in der
Entwicklung, denn da geht es genau um solche Themen: Wie kann ich
offentliche Raume so zonieren, dass ich einerseits eine konzentrierie
Lernatmosphare habe, gleichzeilig aber auch eine Schulklasse dort
sein kann, die tobt, spielt und laul ist. Das muss ich nebeneinander
hinbekommen und zwar unter Umstanden in nachster raumlicher
Ndhe. Dariiber reden so Leuie wie der Innengesialier Aat Voss. Und
cin super Beispiel, das ich geben kann, ist die die Bibliothek Toyen in
Oslo. Dazu gehort auch das, was ich >Care Spacing< nenne, die I'rage,
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wie kann ich prakiisch Inklusion in diesen 360 -Blick nehmen, und
zwar nicht, indem ich die Rampe baue fiir Rollstuhlfahrer, sondern
indem ich eben daran denke, was machit das mil Familien, mit jungen
Eliern, die Raume so zu geslalien, dass dic sich da gerne aufhalien
und die halten sich vor allem dann gerne dort auf, wenn ihre Grund
bediirfnisse hefriedigl werden.

S Danke, das reicht mir schon. Ich bin selbst gar nicht in der darsiel-
lenden Kunst téatig, sondern cher als Kuratorin und Wissenschafilerin
und denke natirlich auch aus dieser kuratorischen Richtung viel
uber Raumlichkeiten und ihre Zuganglichkeiten filir Publikums
gruppen, aber naliirlich auch fir die Kiinstlerinnen, mit denen wir
zusammenarbeiten, nach. Deswegen fand ich das spannend und war
da besonders hellhorig.

M: Vielen Dank fiir diesen Einblick. Mich wiirde interessicren, ob du
noch ein paar Saize dazu sagen konntest, wie ihr mit der Bezahlung
von den freien Gruppen umgeht, die ja auch mit exiernen Fordermitteln
zu Kampnagel kommen und die ja auch ihre ganz individuellen Finan-
zierungsplane haben. Wie 1édsst sich bei solchen Gruppen liberhaupt
feststellen, ob es diesen Gender Pay Gap gibt oder nicht? Checkt ihr
die, dokumentiert ihr dic?

JZ: Ja, wir dokumentieren die schon, aber man muss fairerweise dazu
sagen, unsere Produktionslogik ist eine ganzlich andere als die an
einem klassischen Staatstheaterbeirieb. Wir haben kein Ensemble,
keinen Repertoirebetrieb, keine Abonnent innen, das heilt wir denken
uns nicht entlang einer wie auch immer gearteien Hausdramaturgic
aus, was wir da reinsetzen, sondern gehen Kiinstlerinnenzentriert vor.
Uns ist immer ersimal wichtig, was Kiinstlerinnen anbieten und dann
beginnen wir bei einem Budget von Null. Dann gibt es den Bedarf und
es enisieht ein Minus und wir miissen gucken, wie wir diesen Bedarf
tiber angenommene Karienverkdufe, Dritimitiel etc. decken. Wir sind
im Bereich darstellender Kiinste und haben schon auch eigene Mittel,
ein kiinstlerisches Budget, aber das ist in der Regel gerade einmal die
Eigenanteile fiir die Anirdge wert, die wir stellen. Wir miissen alles
andere akquirieren.

Dabei spicell dann schon eine groe Rolle, was die Fordermittelgeber
uns vorgeben und da sind wir bei der politischen Willenshildung
auch wieder direkt beteiligl. Also was zum Beispiel das Nationale
Performance Netz oder der I'onds Darstellende Kiinste an Mindest
gagen und auch an Gendergerechtigkeil in der Bezahlung einfordern,
das ist fiir uns Geselz und daran haben wir auch im Vorfeld mitge-

1 Aus Griinden der Anonymisierung
werden die Teilnehmenden nur mit dem
1. Buchstaben ihres Vornamens genannt.

wirkt. Uber die Willensbildung, etwa durch den BFDK (Anm. d. Red.:
Bundesverband I'reie Darstellende Kiinste e. V.), wir sind ja immer
mit einem Bein im Blihnenverein.

Wir haben das aber bestimmt nicht flachendeckend dokumentiert.
Wir machen Budgets fir jedes Projekt einzeln und dann eine gesamie
Kiinstlerische Spielzeilbudgelplanung, in der wir darauf achien, dass
die Honorare fair sind. Da geht es nicht nur um Gendergerechtigkeit,
sondern auch um andere Aspekie und wir schauen auch nachher,
wenn wir das controllen und Soll und Ist miteinander abgleichen,
ob das Uibereinstimmt. Allerdings kKonnen wir es nicht iiberall selber
beeinflussen, weil wir ja auch mit freien Produktionsunits bzw. mit
freien Gruppen arbeiten, die auch eine wirtschalfiliche Autonomie
haben. Und da gibt es enorme kulturelle Unierschiede, inshesondere
bei internationalen Gruppen, was die Gerechtigkeil der Bezahlung
anbelangt. Da haben wir besonders dann wenig Einfluss, wenn die
Steuerung der Produktion bei der Unil selber liegl. Da ist unser
Business einfach ¢in anders als das cines Staatstheaters.

M: Dankeschon!

NR: Das heiBt aber, wenn ich einmal nachhaken darf, dass ihr auch
innerhalb des Hauses keine Gehaltstransparenz habt?

JZ: Doch, das schon. Wir sprachen ja jetzt tiber den Bereich der Freien.
Also da haben wir zum Beispiel auch eine Transparenz im Bereich
der freien Technikertinnen. Da gibl es klare Saize, die sich daran
messen, was die Leute tun. Was ich gerade eingeschrankt habe, was
wir nicht controlled bekommen, ist einfach der Bereich der freien
darstellenden Kiinstlertinnen, wenn sie selbst als Produzent*innen
aufireten und dann auch ihr Geld selbst verwalten, wie eine freie
Gruppe das eben macht.

Bei unseren Festangesiellien ist das anders, da sind Tarif verirage ja
generell erstmal Horte der Transparenz, denn ich habe Stufen und
Gruppen und die sind ausgerichtet nach Kompetenzen und Qualifi-
kationen. Das ist ja schon ein sehr messbares System. Und unserer,
wiirde ich sagen, ist da noch ein bisschen (ransparenter. Wir haben
sehr viele Ausgleichsmechanismen, was I'reizeitausgleich anbelangt,
die nicht immer nur mit Geld zu tun haben sondern auch mit Zeit,
das isl jetzt schon bei uns Stand und das wollen wir auch noch wei-
ler ausbauen. Wenn das die Kolleg“innen voneinander wissen, also
wenn ich jetzt z. B. Samstagabend und Sonntag noch als Techniker
auf Kampnagel arbeile, dann weil ich, dass ich Montag und Dienstag
wieder frei bekomme. Das muss ich mit meinen Kolleg'innen in der
Abteilung absprechen und so bekommit man dann voneinander sehr
gul mit, was diec anderen verdicnen.

Andererseils gibt es aber auch Personlichkeitsrechie und das ist ¢in
Punkt, wo Gerechtigkeit auch eine Grenze hat, weil es im Sinne des
Schulzes einzelner Personen auch manchmal gerechler ist, wenn es
intransparent bleibt. Wir brauchen ein Klares iransparenies Sysiem,
Leistung fir Bezahlung und fiir Zeit, andererseits ist es aber nicht
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immer forderlich flir das Gerechtigkeitsgefiihl in so einem Haus, wenn
Jeder im Detail wei3, was der Andere verdieni. Das kann also nicht
im letzten Sinne der Vollgerechtigkeil sein.

Was alle wissen ist, was dic Geschéftsfithrenden verdienen, denn
das kann man offentlich nachlesen. Ansonsten gibt es natiirlich einen
gewissen Spielraum, der innerhalb der Grenzen des Tarif verirages
ausgelegt wird. Der hal dann auch damit zu tun, was der Arbeilsmarki
gerade hergibt und an welcher Stelle man einfach noch ein bisschen
reagicren muss. Das muss man ganz offen sagen und das wiirde nicht
nur [iir Gerechtigkeitsgefiihle sorgen, wenn das alle in einem Haus
mit 150 Mitarbeitenden voneinander wiissten.

NR: Wir sind zwar mitien in der Diskussion und ich hétie auch noch
viele Fragen, aber da die Zeit ein wenig drangt, frage ich jeizt nur
noch einmal in die Runde, ob es von euch noch Iragen gibt und wiir-
de ansonsien zu Baharchs und Lisas Impuls liberleilen, auch wenn
es sich so ein wenig abgewlirgt anfihlt. Gibt es noch eine Frage an
Jonas an dieser Slelle?

JZ: Es sind ja auch riesenhafte Themen, die ich da anschneide, mal
eben so im Vorbeigehen, da muss man abschneiden.

(Anm. d. Red.: keine Meldung)

NR: Ich hoffe, dass das alles hier nur wie ein kleiner Teaser wirkt
und sowohl ihr in euren Nelzwerken als auch wir hier im Netzwerk
diese Gesprdache noch in unierschiedlichsier Weise und bei unter-
schiedlichen Veranstallungen forifiihren. Ganz herzlichen Dank fiir
deine vielen Impulse, die du hier gegeben hast, Jonas!
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ISKRIMINIER UNGS-
KRITISCHER
VERBANDGSKASTEN

VON Praktische Tipps

BAHARLEH SHARIELUND fiir diversitatssensible
LISA SCHEIBNER . .
(DIVERSITY ARTS CULTURE) Netzwerkarbeit

Die Arbeil als Interessensverband oder Netzwerk ist eine gute Grund-
lage, um auf partizipativer Basis Konzeple zu Antidiskriminierung
zu entwickeln und auszuprobieren. Dennoch sind viele kiinstlerische
Interessensvertretungen bisher recht homogen besetzt. Viele Verbande
sind urspriinglich aus Kulturaktivistischer Arbeil entstanden. Dabei
ist das Selbstbild oft, dass in einem solchen Kontext quasi automatisch
alle gegen Diskriminierung sind und jeder mitmachen kKann, die*der
Lust darauf hat.

Das Problem, das alle Aktiven gut kennen: Verbandsarbeit erfordert
viel ehrenamtliches Engagement. Das bedeutet, dass man® zum Milma-
chen zunéchst erstmal Zeil und Kraft neben der Lohn- und Sorgearbeit
haben muss. Personen, die aufgrund von Behinderung, Rassismus,
Klassismus oder anderen Diskriminierungsformen marginalisiert
werden, haben oft nicht die Kapazilat, sich in der Verbandsarbeil zu
engagieren, weil sie schon in der kiinstlerischen Arbeit vielen Hiirden
begegnen. Ein anderer Grund ist, dass sie sich eventuell thematisch
in den Verbandsziclen nicht ausreichend reprasentiert sechen und sie
unsicher sind, ob sie sich dort in ein Umfeld begeben, in dem sie sich
vor Diskriminierung geschiitzt fiithlen konnen. Ein paar Beispicle fiir
problematische Arbeitssituationen nennt das BIPoo-Netzwerk, das sich
als Teil des Ensemble-Netzwerks gegriindet hat.

s ist daher wichtig, dass die Antidiskriminierungsarbeit in den Ver-
bandsstrukturen mitgedacht und von allen Beteiliglen unterstiitzt
wird, damit sich die Arbeil auf viele Schullern verteill und ihr ein
Arbeitsumfeld schafft, in dem Kiinstler‘innen und Kulturakteurinnen
mit ganz unterschiedlichen Erfahrungen aktiv werden konnen.

Die Arbeil an der Diversildisentwicklung des eigenen Verbandes
Kkostet natiirlich Energie und Zeit. Nicht immer sind alle gleich bereit,
milzumachen, weil unterschiedliche Interessen im I'okus stehen.

UBUNGEN FUR EIN DISKRIMINIERUNGS-
1 KRITISCHES NETZWERK

Ihr konnt euch also zundchst fragen: Was kann ich allein dazu bei-
tragen, das Thema auf die Agenda zu bringen? Was konnen wir im
nachsten Schritl als Kleinere Gruppe von Interessierien anstofen? Und
was ist moglich, wenn dann der ganze Verband mitmacht?

WAS KANN ICH ALLEIN TUN?

Bilde dich selbst weiler. Ersie Impulse zu verschiedenen Antidiskrimi-
nierungsthemen findest du zum Beispiel im Arbeitskoffer - auf der
Webseite von Diversity Aris Cullure.

Beschiiftige dich mit eigenen Privilegien: Wo profitiere ich selbst davon,
dass diec Machtverhélinisse sind, wie sie sind? Verbandsarbeit ist ehren-
amllich, aber was sind meine Privilegien, die mir Zeil und Gedanken-
raum verschalfen, damit ich mitwirken kann? Verbandsarbeit [lihrt
auch zu Einflussmoglichkeit, gibt ein Geflihl der Selbstwirksamkeit
(Dinge verédndern sich aul unsere Impulse hinl), bietet Vernetzung
mit moglicherweise beruflich relevanten Kontakien. Ich kann mir
bewusst machen, welche Zugange, Moglichkeiten und Ressourcen mir
zur Verfiigung siehen, die ich solidarisch einselzen kann. Nichl nur
Geld hilfi weiter. Ressourcen konnen auch sein: [ch kenne Menschen
mit Einfluss, an die ich jemanden weiterempfehlen kann. Ich habe
Zugriff auf Raume, die auch von Externen genuizt werden konnten.
Ich bekomme mit, wenn Stellenangebote im Netzwerk weitergeleitet
werden. Ich kann Informationsmaterial tiber Antidiskriminierung fir
unseren Verband recherchieren und ein Gesprach dariiber anregen,
damit das Thema aul unsere Verbandsagenda kommi.

Unlerstiitze marginalisierte Verbandskolleg innen: Etwa, indem du ih
nen in der Verbandssiizung das Wort zuspielst oder ihre Vorschldge
aufgreifst und bestarkst. Wenn sie von Diskriminierungserfahrun-
gen berichien, zeige dich solidarisch und versuche, mit der Person
gemeinsam gule Slrategien zu entwickeln oder bei Bedarf Hilfe zu
organisieren. Oft werden Personen isoliert, wenn sie unangenchme
Themen in den eigenen Strukturen ansprechen und haben allein wenig
Handlungsmoglichkeilen. Mit solidarischen Verbandskolleg*innen im
Riicken werden sie eher gehort. So konnen wichtige Diskussionen
gefiihrt und Veranderungen angestosen werden.
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WAS KONNEN WIR ALS KLEINGRUPPE TUN?

Findel Verblindete im Verband, um gemeinsam Prozesse in Gang zu
selzen. Griindel eine Diversildits- oder Antidiskriminierungs-AG, hildet
euch zusammen fort und liberlegt, was ihr umsetzen wollt. Die Di
versildtsarbeil falll zusdlzlich zu allen anderen Verbandsaufgaben
an. Ihr solltet euch daher gut absprechen, wer welche Kapazildien
und (zeitlichen) Ressourcen einbringen kann und mochte. Nehmt euch
die Zeil, um anfallende Aufgaben und Verantwortlichkeilen gerechi
zu verteilen, um Uberlastung Einzelner zu vermeiden und die Basis
flir einen langfristigen Prozess zu legen. Das Wissen um bisherige
Plane und deren Umseizung sollie nichi nur bei einer Person liegen,
denn wenn diese weggeht, muss alles von Neuem aufgebaut werden.
Seizt euch dafiir ein, dass verbandsinterne Fortbildungen zu den T'hemen
Sensibilisierung und Antidiskriminierung statifinden. Daf'iir sollien vom
Verband auch finanzielle und zeitliche Ressourcen eingeplant werden.
Ilinen ersten niedrigschwelligen und Kostenschonenden Einstieg in
das Thema biectet unser Do-It-Yourself-Workshop - fiir Gruppen.

WAS KONNEN WIR ALS VERBAND TUN?

1. Unseren Verband weiterentwickeln in Bezug auf Antidiskriminierung
und Zugange

— Gremienbeseizung: Wer (rifft im Verband die Entscheidungen? Wer
fihlt sich vom Vorstand reprasentiert? Personen, die Einfluss haben,
sollien die Antidiskriminierungsarbeit aktiv unterstiilzen.

Satzung: Welche Regeln geben wir uns, zum Beispiel zur diversen
Besetzung von Gremien (etwa in Bezug aufl Geschlecht und Ras-
sismuserfahrungen)? Wen wollen wir als Verband repréasentieren
und ansprechen? Werden Entscheidungen machikritisch gefallt?

— Leilbild: Welches Leilbild haben wir fir unsere Arbeil und wie
wird es umgesetzt? Wie gehen wir mit Konflikien um? Welche
Rolle spielen dort Antidiskriminierung und Diversildai? Erarbeilet
Leitlinien dazu, wie eure Diversildalsentwicklung aussehen soll, wie
ihr ein diskriminierungssensibles Umfeld schaffen konnt und was
ihr in einem Diskriminierungsfall im Verband tun konnt.

Arbeilsklima analysieren: Wird in den Sitzungen und der Modera
lion auf Abbau von Diskriminierung geachlet? (Redeanieile, Ent-
scheidungsfindung, versteckie Machtstrukturen)? Wie gehen wir
mit Konflikien um und wieviel Lernbereitschaft bringen wir mit?

— Abbau von Ausschliissen und Diskriminierung im Verbandsalllag,
zum Beispiel bei Sorgearbeit ». Wird berlicksichtigt, wer sich
noch um andere kiimmern muss (Familie, Nahbeziehungen, Kinder,
Freund‘innen), auch iiber das heteronormative Bild des mehrheits-
gesellschafilichen Kleinfamilienkonstrukies hinaus? Werden dabei

auch intersektionale und intergenerationelle soziale Verpflichtungen
beriicksichtigt, konnen Bedarfe offen angesprochen werden und
gibt es eine unterstiitzende Hallung von den anderen Verbands-
milgliedern?

Diskriminierungskritische Prozessbegleilung: Sind wir bereit, uns
Unterstiitzung von aulen zu holen? Prozesshegleitung koslel Res-
sourcen, aber kann die Verbandsarbeitl auf eine ganz neue Ebene
bringen und das Thema Antidiskriminierung verankern helfen.
Slellt euch die I'rage, wie viel ihr bereit seid zu inveslieren. Was
brauchen wir, um einen Teil der Kontrolle abzugeben, eventuelle
Kritik aufzunehmen und Veranderung zuzulassen? Fiir einen nach-
haltigen Prozess ist Geduld gefragt.

Eigene Anlidiskriminierungssirukiuren aufbauen, dic auch allen bekannt
gemacht werden: Wer unterstiitzt, wenn es zu Diskriminierung
kommt? Wer flihlt sich verantwortlich? Wenn der Verband zu
Klein ist, um eigene Ansprechpersonen fiir das Thema zu schulen,
dann kann mit bestehenden Antidiskriminierungs-Strukiuren -
zusammengearbeilel werden. Eine Ubersichi {iber die Beratungs-
stellen bundesweil findet sich auf der Webseiie der Antidiskrimi-
nicrungssielle des Bundes -.

Verneizi euch auch verbandsiibergreifend mit anderen kritischen
AKkteur‘innen und Verbanden, die ahnliche Prozesse durchlaufen
(haben): Schafft gemeinsame Austauschraume. Was konnt ihr von-
cinander lernen? Wie konnt ihr gemeinsame Forderungen auch
offentlich stellen, damit Kulturpolitische Verdanderungen in Gang
geseizt werden? Eine Unterstiiizung, um mit Herausforderungen
und Widersidnden umzugehen, bictet der Ansaiz der Kollegialen
Fallberatung. Auf der Webseite von Diversity Arts Culture findet
ihr ein Methodenblalt fiir eine diskriminierungskritische Zusam-
menarbeit -.

. Ressourcen und Wissen ieilen, Vernelzungsarbeit in verschiedenen

Communities

In welchem Kontext findet eure Verbandsarbeil statt? Wer kampfi
gerade um euch herum woflir? Sucht den Austausch mit Selbsiver-
Iretungen von Communilies, dic in euren Strukiuren unterreprasentiert
sind. Welche Angebole wéren [lir verschiedene marginalisicrie
Gruppen sinnvoll, um in die Verbandsarbeit einzusteigen? Bei wel
chen Kampagnen konnte eure Uniersliilzung gefragl sein? Konnt ihr
z. B. Verirdage libernehmen {lr ein gutes Projekt, das noch keinen
Trager hat? Rdume organisieren? Informationen streuen?

Offnet eure inhaliliche Arbeil regelmdfig [iir die Mitarbeil von ex-
ternen Interessierten (ein Beispiel ist das Beteiligungsforum bei
FAIRSTAGE -), arbeitet dabei auch gezielt mit Selbstorganisatio-
nen zusammen, um unterschiedliche Personengruppen zu errei-
chen. Der Vorteil: Thr konnt Mitglieder gewinnen und vielfdlligere
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Perspektliven mit einbezichen. Wichtig dabei ist jedoch immer, dass
ihr transparent macht, wie viel echte Beteiligung/Mitentscheidung
an den Planen moglich ist.

Solidarischer Wissensirans fer fiir neu gegriindete Selbstorganisationen
marginalisierier Akicur‘innen. Als erfahrene Verbandsakleur*innen
habt ihr viel zu teilen: Bietet frisch gegriindeten Formationen zum
Beispiel Mentoring oder Coaching zur Strukiurbildung und kul-
turpolitischen Arbeil an. Viele Gruppen zerschlagen sich schnell
wieder, weil Erfahrung und Expertise im Aufbau von nachhaltigen
Strukturen - fehlen (Woher kommt das Geld? Welche Arten der
kollektiven Entscheidungsfindung funktionieren? Was tun in Krisen?).
Hier kann eine gute kollegiale Beratung einen Unterschied machen.

. Kulturpolitische Wirkung entfalien

— Die Politik bezieht Verbiinde ofi als beratendes Gremium ein, um

Kulturpolitische Entscheidungen zu treffen und sie damit auch zu
legitimieren. Nuitzt diesen Einfluss um Forderungen nach Diversilat
und Antidiskriminierung zu starken. Zum Beispiel konnt ihr euch
dafiir einsetzen, dass verbindliche kulturpolitische Vereinbarungen
(etwa bezliglich diversiléalsorientierier Forderpolilik oder Einhaliung
von Gleichstellungsgesetzen) getroffen werden und deren Umsetzung
regelmallig von der Kulturpolitik tiberprift wird.

Unlerstiiizi Forderungen marginalisierier Communilies an die Kullur-
polilik, indem ihr diese in eurer Offenilichkeilsarbeil aufgreift, ihre
Anliegen Uber soziale Medien teill, Offene Briefe unterschreibt
und verbreilet.

Diversitdtsentwicklung im Kulturbeirieb gelingt letzilich nur durch
gute und faire Arbeitsbedingungen, die nicht individuell ausgehandelt
werden missen. Setzt euch dafiir ein, dass standardisierte Arbeits-
verirage (z. B. Tarifgeseize) in eurer Branche eingeliihrl werden.
Arbeilet dazu auch mil Gewerkschaften zusammen und unterstiitzt
Arbeitskampfe im Kulturbetrieb.

Tretel solidarisch sirukturellen Ausschliissen von Marginalisierien enl-
gegen. In den vergangenen Jahren sind viele I'dlle von Machimiss-
brauch, aber auch sexistischer und rassistischer Diskriminierung
im Kulturbetrieb bekannt geworden. Insbesondere in Bezug aufl
Rassismus haben sich Verbande zu wenig solidarisiert. Diversitéats
entwicklung kann nur gelingen, wenn der Diskriminierungsschulz
aller gleichwertig anerkannt wird und auch diejenigen, die nicht
unmittelbar betroffen sind, sich dafiir akiiv einsetzen.

DISKRIMINIERUNGSKRITISCHES
MUSKELTRAINING

Nicht alles wird sofort klappen. Widerstand ist vorprogrammiert:
von Personen im Vorstand, der Maknahmen bewilligen soll, von Ver
bandskolleg innen, die sich in ihrer bisherigen Arbeil angegriffen
fihlen: »Dafiir haben wir kein Geld, wir sind hier nicht rassistisch,
wir haben schon zu viel mit den anderen Themen zu tuns.

Jetzt sind die guie Vernelzung und die Diversilats-AG als Basis wichlig.

Widerstand bedeutet, dass ihr einen Nerv getroffen habt und aul der
Spur einer tatsdachlichen Veranderung seid. Nutzt Beispiele guter Praxis,
holt euch Unierstiitzung von aulen, bleibt geduldig und harindckig,
so trainiert ihr eure Ausdauer und baut Kraft auf. Vergesst aber auch
nicht, Grenzen zu setzen und auf euch gegenseitig zu achien, um nicht
auszubrennen. Erfahrungsgemald ist es sinnvoll, bereits zu Beginn
dariiber nachzudenken, wie ihr mil Widerstand und internen Macht-
verhaltnissen umgehen wollt. Diskriminierungskritische Supervision
und bei Bedarf Mediation konnen dabei unterstiilzen, die Energie fiir
ansirengende Prozesse aufrecht zu erhalten. [ir bestimmie Aufgaben,
wie TFortbildung oder Beratung oder auch fiir sehr zeitaufwandige
Prozesse solllel ihr ¢in Budget zur Seile legen, damit die Arbeit mit der
enisprechenden Griindlichkeil und Expertise ausgefiihrt werden kann.
Verbande und Interessenvertretungen konnen viel bewirken. Sie Kon
nen verneizen, Wissenstransfer unterstiitzen und laut werden, um
Arbeitsbedingungen besser und diskriminierungsfreier zu gestalten.
Diese Handlungsmacht solidarisch einzuseizen ist eure Ressource.


http://www.vernetzt-euch.org/wp-content/uploads/2016/02/Vernetzt-euch_doku_bildschirm.pdf
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EVA MARIA ALBERT

I'air Pay: Gendergerechte
Vertragsmodelle &
Forderbedingungen

Das Gesprdch. Teil 2

Lisa Scheibner (LS): Jetzt wollen wir euch zehn Minuten in kleine
Gruppen schicken. Das ist sehr sportlich, aber es geht einfach darum,
dass ihr cuch ein bisschen austauschen konnt dazu, inwiefern ihr
eure Ressourcen schon einmal solidarisch nuizen konntet oder euch
dartliber Gedanken gemacht habt.

Die Fragen sind:
1) Welche Ressourcen habt ihr als Verband/Gruppe im
Arbeilskontext?
2) Wie habt ihr sie bereits daflir genutzt, Zugange zu schaffen?
3) Welche Lrfolge/Herausforderungen gab es?

LS: Unter Ressourcen versichen wir Handlungsmoglichkeilen, also
nicht nur Geld und Zeit, sondern auch alles Andere, was ich zur Ver-
fligung habe, um mir Wissen anzueignen, z. B. kann ich mir jederzeit
tiberall Informationen holen, weil ich Schriftsprache lesen kann oder
weil ich horen Kann.

Im Breakout-Room

L: Ich bin selbst gar nicht in der Verbandsarbeit oder Ahnlichem {élig
und hier heute eher als Zuhorerin, aber vielleicht kannst du ja mal
erzdhlen, wie das bei euch so aussichl.

E: Wir machen auch Veranstaltungen und offnen diese auch ganz be

wusst [lir andere Gruppen, die wir thematisch zu uns holen. Wir sind
zwar im wesenilichen weiRe ['rauen, aber auch mil unterschiedlichen
Hintergriinden, also sehr verschieden, aber darunier sind eigentlich
keine BIPoc, auch wenn wir versuchen, diese auch mit einzubeziehen.
Zudem betreffen unsere Bemiihungen z. B. auch Geschlechterfragen.

L: Und wie genau nuizt ihr Eure Ressourcen, um Anderen einen Zu-
gang zu verschaffen?

L: Zum Beispiel haben wir auch schon mit einem Gebéardendolmetscher
gearbeitet oder auf Englisch kommuniziert. Aber das ist auch immer
cine Frage des Budgets, denn es ist immer auch ein Mehrauf wand und
in Zeiten von Corona sind z. B. die Preise fiir Gebardendolmetsche-
rinnen auch noch mal gestiegen. Da arbeiten wir dann auch mal mit
Uniertitelungen. Zudem versuchen wir, uns mit befreundetien Vereinen
gegenseilig zu helfen, aber im Vereinshereich kocht schon noch jeder sein
eigenes Stippchen. Wir tauschen uns aber auch aus, z. B. bei der Frage:
Wie formuliert man bestimmte Dinge? Auch da frisst der Auslausch
Zeil, aber wir versuchen trotzdem immer, uns weiler zu verbessern.

L: Und auf welche Herausforderungen seid ihr sonst noch gestosen?

L: Wir stoen eigentlich immer wieder auf neue Sachen, an die wie
vorher nicht gedacht haben. So zum Beispicl bei den Live-Sireams,
die wahrend Corona wichtig wurden und genau da haben wir dann
auch, so schnell es ging, versucht, unser Angebot mit Gebardenspra
che aufzustocken.

L: Das ist auch eine Sache, die ich weiterhin super gerne nutze und
dabei davon profitiere, dass ich nicht von A nach B fahren muss, Geld
haben muss ...

E: ... und der auch super ist fiir alle, die Care-Arbeit leisten, denn du
Kkannsl dann ja trolzdem die Veranslaliung recht gut verfolgen.

L: Und lohnen sich denn diese detaillierte Arbeit, und die vielen Ge-
danken? Wie bemesst ihr dann sozusagen den Erfolg? Das soll jelzt
keine ketzerische Frage sein, sondern ist reine Neugierde.

E: Ich glaube, das ist verkehrtherum angesetzt, denn das kann man
nicht alles mit Erfolg beziffern. Ich glaube, wir sollten uns alle dahin
entwickeln, dass bestimmte Sachen einfach zu Standards werden und
dass man gar nicht fragt, ist da jetzt ein Mensch dabei, der es braucht,
oder finf oder sicben.

Zuriick in grofser Runde nach dem Ende der Breakoul-Room-Sessions
LS: Gibt es etwas, das ihr aus Euren Gesprachen mit uns teilen mochtet?

Bahareh Sharifi (BS): Also wir wiirden uns freuen, denn uns interessiert
das brennend! Gab es etwas, das ihr besonders spannend fandet und
das ihr mit der Runde teilen wolli? Oder sind noch Fragen enistanden?
Und gab es zum Beispiel Dinge, denen ihr in eine Sackgasse geraten
seid? Das ist ja oft so bei Diversitdisentwicklungen, dass man ctwas
ausprobiert und dann mit Widerstanden konfrontiert wird.

Ursula Theifen (UT): Also ich war gerade mit K in einem Raum und
das war tolal klasse, weil wir von zwei ganz unierschiedlichen Polen
ausgegangen sind. K arbeitet hauptsdachlich kiinstlerisch, engagiert
sich aber auch in der Hamburger Blirgerschaft und dort in ihren
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Nelzwerken. Jonas” Appell, dass alle in die Fiihrungspositionen sireben
in Gewerkschaften, Politik usw. ist wichtig, aber ich finde es auch so
crgichig momentan, dass eine neue Generation mil neuen Themen
Kiinstlerisch auf'wartel und da fand ich es sehr spannend, was K zu
berichten hatte. Also es war ein tolles Gespréach, Danke!

K: Danke auch!

LS: Und habt ihr Ressourcen bei euch entdeckt, von denen ihr vorher
noch nichts wusstet?

K: Also mir war bisher nichi so ganz klar, dass auch die Inhalte von
dem, was man zeigt bzw. von dem, was man sich ansieht, eine Res-
source darstellen.

UT: Ja, das Programm ist cin wichtiger Punki. Und das ['TTauenkulturbiiro
steht natiirlich fir Ressourcen, denn wir sind auf der strukturellen
Ebene télig und machen ja auch viele sparteniibergreifende Projekie.
Unser eigenes Team ist divers aufgestellt und das rauenkulturbiiro
ist Mitglied am Runden Tisch Diversitat NRW, aber wir sind auch ein
Klein aufgeslellies Team und haben inzwischen auch das Problem des,
ich nenne es mal Generationenwechsels. [ch bin die alte cis I'rau und
muss jetzt gucken, wie ich das irgendwie gut in die nachste Generation
tibertragen bekomme. Meine Mitarbeiterinnen konnten meine Tochier
sein und das ist natiirlich noch mal ein ganz anderes Thema.

BS: Ich habe noch ein paar andere Meldungen gesehen. Wer mochie
da noch elwas erganzen?

M: Also wir haben liber das Thema Kind gesprochen und dariiber, dass
es ein grofes Hindernis sein kann oder gar ein Ausschlusskriterium.
Und ich habe tiber meinen Verband gesprochen, Kostim- und Biih-
nenbildnertinnen, die immer unterwegs sind von einem Thealer zum
néachsien, wobei es sich nachieilig auswirken kann, Kinder zu haben.

LS: Wir konnen gerne auch noch auf das Thema Ellernschalfi eingehen
und es liegt bei diesem Thema natiirlich nahe, auch iiber eigene Depri-
viligierungen nachzudenken, aber die Aufgabe war ja eigentlich, sich
die eigenen Ressourcen mal anzuschauen. Die Frage bei Ellernschafi
ist auch, inwiefern man sie allgemein als Diskriminierungsdimension
verstehen kann, da es ja auch von vielen anderen Faktoren abhangt,
wie einschrankend die Eliernschalfti tatsachlich ist. Zum Beispicl davon,
wie viel Geld man hat und ob man alleinerzichend ist oder nicht. Aber
natiirtich gibt es in vielen beruflichen Bereichen Nachleile, die damit
verbunden sein konnen.

M: Wir haben auch liber Ressourcen gesprochen. Und zwar liber
eine Ressource, die wir als Verband haben, namlich die Vernelzung,
denn die ist ein enormer Vorleil, um Wissen zu leilen, den Leute, die
nicht vernetzt oder in Verbanden sind, nicht genief3en.

8: Ich wiirde gerne darauf eingehen, was Lisa zum Thema Elternschafi
in den Kiinsten gesagl hat. Ist das zielfiihrend oder nicht? Sonst kann
ich es auch nach diesem Austausch sagen.

LS: Was mochtest du denn sagen?

S: Ich gebe dir natiirlich Recht, dass Eliernschaft unierschiedlich or-
ganisiert ist, unterschiedlich prekar sein kann, aber im Kontext der
Kiinsle kommen verschiedene strukturelle Fakloren zusammen, die
Elternschaft in den meisten I'dllen schon prekar machen. Wenn wir jetzt
von Kiinstlerinnen ausgehen, sei es in der Blihne oder den visuellen
Kiinslen, haben sie gesamidurchschnitilich gesehen ein geringeres
Einkommen als in vielen anderen Sekloren. Das heilst die Wahrschein-
lichkeit ist eher gering, dass sie sich davon fiir die flexiblen Zeiten, in
denen sie arbeilen sollen, immer einen Babysilier leisten konnen. Und
diese krasse IMlexibilitdt, die von Selbstandigen, von Angestellien und
von denen, die zum Programm beitragen, eingefordert wird, macht
Ellernschali eigentlich fast immer zu einem Ausschlusskriterium. Die
['lexibilitat, die man nicht aufbringen kann, ist nicht gleichwertig wie
die von Menschen, die keine Kinder haben und das wird ganz oft
strukturell nicht mitgedacht und so falll man extrem schnell durchs
Raster -~ sowohl als Beilragende als auch als Publikum.

BS: Wir haben letzies Jahr ein Dossier zum Thema Klassismus heraus-
gegeben haben, in dem wir uns auch der Irage von Prekarisierung
und Klassenverhalinissen gewidmel haben. Natiirlich ist der Betriech
nach einer bestimmiten Kapitalisierten Logik ausgerichtel und wie
man daran partizipicren Kann, hangt auch damil zusammen, welche
gesellschalfiliche Position man hat, also davon, wie man ausgestatiet
ist. Das ist die eine Sache. Und das andere ist, wer im Kulturbeirieb
tiberhaupt Zugang hat und Zugang bekommt und wie das historisch
gewachsen ist. Ist Elternschaft dabei z. B. etwas, das nur temporér,
also auf eine bestimmlte zeilliche Ebene angesetzt ist oder auch nicht?
Und in Bezug aul Migration ist Eliernschaft eventuell auch noch mal
eine andere Sache, denn ich denke, wenn man migrantisiert ist, ist die
Verantwortung fiir Ellern noch mal eine ganz andere und das ist auch
etwas, das innerhalb einer Mehrheitsgesellschali oft unterschéizt wird.

S: Meinst du damit, wie die Sorgearbeil organisiert wird in anderen
Kulturen?

BS: Nein, in Bezug darauf, wie Deuischland organisiert ist. Wenn z. B.
Uberseizungsleisiungen getragen werden miissen oder in Hinsicht da-
rauf, wer ernst genommen wird. Ich finde es schwierig, das jenseits von
Intersektionalital zu denken und zu sagen, es sei egal, ob ich nun in einer
Eigentumswohnung, die ich vererbl bekommen habe, lebe und vielleicht
GroReliern drum herum habe und trotzdem bin ich von Diskriminierung
betroffen. Ilir mich siellen sich einfach rechl viele Fragen in diesem
Zusammenhang, die darauf abzielen, wie sich das Ganze tiberhaupt
denken lasst, ohne auch andere Diskriminierungsformen mitzudenken.
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S: Ist das nicht immer der Fall?

BS: Ja, also generell muss Diskriminierung in der Interseklionalildl
immer auch milgedacht werden und das ist ja auch oft das, was ¢in
bisschen zu kurz kommt. Wenn wir z. B. eine Frauenforderung aus
schlieRlich entlang der Kategorie Frau denken, profitieren davon dann

ja auch nur bestimmte Frauen. Das fiihrt dann zu dem, was man im

angloamerikanischen Raum als Glass Ceiling FFeminism beschreibt.
Vielleicht konnen wir da noch weilere Punkie mil aufnehmen.

(Anm. d. Red: keine Meldung)

BS: Ansonsten hatten wir uns noch tiber Aufruf von Jonas unterhalien
und wie es dazu kommt, dass sich die jlingere Generation nicht so sehr
in den Verbandsstrukturen einbringt. Da konnen wir auch noch mal
aus der Erfahrung von FAISTAGE berichten. Was wir da beobachien
ist ahnlich, vor allem in Hinblick auf AKteur‘innen aus marginalisierten
Communities, die nur sehr wenig zu den Beleiligungsforen kommen.
Und wir haben auch langer dariiber nachgedacht, was wir da tun
konnen. Bei FAISTAGE ist gerade so eine Art Fellowship in der Planung,
das es marginalisicrien Akleur*innen ermoglicht, eigene Strukiuren
aufzubauen, die fiir sie eine Selbstveriretung bieten. Die Schwierig-
keil ist ja auch, dass viele bestehende Netzwerke sich eine Diversi
fizierung wiinschen und sich darum bemiihen und sich gleichzeilig
vor allem marginalisierle Communilies nicht angesprochen fiihlen,
weil es eben Erfahrungen mit und eine Historie von Ausschliissen
gibt. Dementsprechend muss diese Form der Vertrauensarbeil erst
noch geleistel werden.

NR: Dieses Iellowship ist aber etwas, das gerade erst im Enisichen
und ist, das heilt, da kannst du jelzt noch nicht von konkreten Lr-
fahrungen berichten?

BS: Genau. Ls ist noch nicht ausgeschrieben. Es soll dieses Jahr noch
ausgeschrieben werden, ich schétze im Sommer, und dann gibt es
erst den ersten Durchlauf.

NR: Wo kann man das verfolgen? Wird das z. B. auch auf curer
Website veroffentlicht?

LS: Genau, bei FAIRSTAGE.

Ich frage mich gerade, inwiefern die Frage immer ist, wie man Lo-
sungen finden kann, bei denen es nicht nur darum geht, die Situation
fir Einzelpersonen zu verbessern, sondern die Gegebenheiten auch
tiber Diskriminierungsdimensionen hinweg zu verbessern, um auf-
zulosen, dass man sich immer nur gegen seine eigene Benachieiligung
einsetzt, aber dabei verpasst, dass man einen groleren solidarischen
Raum aufmachen konnle.

BS: Es ist ja auch so, dass der Kulturbetrieb an sich, wie wir an vielen
Stellen auch festsiellen, durch seine Struktur teilweise exirem prekar
ist und extreme Arbeitsbedingungen abverlangt. Ich glaube es sind die
Wenigsien, die liber sich sagen wiirden, dass sic cine Sielle haben,
die gut bezahlt ist und gule Arbeitshedingungen hat, was dann auch
cinfach dazu fiihrt, dass Leule so stark mit sich selbst beschéfiigt sind.

NR: Es gibt ein paar neue Meldungen.

E: Ich gehe einen kleinen Punkt zuriick und frage noch mal nach, weil
ich eigentlich als Idee von FAIRSTAGE als Modellprojekt verstanden
hatlle, dass ihr ja gerade versucht habt, alle marginalisierien Gruppen,
Verbédnde, Vereine mit an einen Tisch zu holen und das Fazil ist jetzt,
dass es nicht funktioniert und dass zu wenige sich beteiligt haben
und sich milgemeint flihlen?

BS: Nein, was festgestellt wurde, ist, dass es insgesamt zu wenig
Selbstveriretungssirukiuren von marginalisierten Gruppierungen gibt.
Also wenn man sich anschaut, wie weil es tatsachlich eine Selbsl-
vertretungssirukiur von z. B. rassilizierten Theaterschaffenden gibt,
findet man so gut wie gar nichts. Es gibt vielleichl so eine Gruppe
vom Ensemble-Netzwerk. Das gleiche belrifft Theaterschaffende mit
Behinderung. Das ist einfach ein strukturelles Problem und das bildet
sich natiirlich bei FAISTAGE ab. Da sind einzelne Personen, die erreicht
werden, aber Kolleklive Strukiuren gibt es so gut wie nicht. Das ist
ctwas, was IFAISTAGE nicht auflosen kann, aber was ¢s FAISTAGE
c¢ben auch schwer macht, Akleur*innen zu erreichen.

LS: Und dann eben auch Akteur‘innen zu errcichen, die dauerhali
und unbezahll bei FAIRSTAGE mitarbeiten konnen. Wir konnien das
in unserem Anstellungsverhalinis leisten und selbst da war es schon
viel, aber fiir Leule, die dafiir nicht bezahlt werden, ist das halt auch
absoluter Luxus.

J: Ich wollte mich auch noch mal schnell melden zu dem T'hema, wer
sich sie wie liberhaupl engagicren kann in ehrenamilichen Tatigkei-
ten und Verbandssirukiuren. Dort bilden sich ja {iberhaupt nur die
Leute ab, die sowieso im System aktiv sind. Und da ist natiirlich die
Irage, wenn nur bestimmte Gruppen akliv sind in einem Sysiem, das
marginalisicrie Gruppen ausschliefl, konnen natiirlich auch nur die
Leule, die drin sind, aktiv werden. Das heifll, bis sich daran ctwas
andert, dauerl es bestimmt eine ganze Zeil, bis sich etwa auch Aus-
bildungssirukturen veréandert haben.

Ich engagiere mich jelzt selbst seit acht Jahren ehrenamtlich in ver-
schiedenen Verbanden und frage mich, wer ist es, der sich dort enga-
giert und was ist deren intrinsische Motivation dallir, cinen Grofieil
der Lebenszeit dallir aufzuwenden, sich fir die Verbesserung von
Arbeitsbedingungen zu engagieren. Sind das Leute denen es gut geht,
sind das Leute, denen es schlecht geht, sind das Leule, die sich davon
Karrierechancen versprechen? Also, es ist immer sehr schwierig und
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vor allem, wie ldsst sich das verstetigen? Ich weill nicht, wie lange
ich das in meinem Leben machen werde, aber ich kann aus meiner
cigenen Erfahrung sagen, dass es schon schr nervenzehrend ist und
ich versiche alle Personen, die daraul keine Lusi haben.

LS: Aber die Arbeilsfrage wére dann ja eigentlich fiir Verbandsstruk-
turen: Was konnen wir tun, damit wir trotzdem zugdnglicher werden?
Wie kann man die Zusammenarbeil so gestalien, dass mehr Leute Lust
darauf haben oder sich dort auch gesehen [iihlen oder auch einfach
cinen Sinn oder Zweck [iir sich darin sehen, dort mitzumachen?

J: Das Kann ich so nicht beantworten.

LS: So war das auch nicht gemeint. Das ist vielmehr die I'rage an
alle Nelzwerke. Wenn ihr festsielll, bestimmie Leuie [ehlen bei euch,
dann ist dic Arbeitsfrage: Woran liegt ¢s? Die kann man dann auch
nicht in einem Rutsch beantworten. Die kann man mitnehmen und
dariiber nachdenken.

NR: M, du hattest signalisiert, dass du noch eine I'rage hast?

M: Ich hatte cher so einen kleinen Gedanken. Der bezieht sich auf
ein grundsatzliches Problem der Intransparenz des ganzen Arbeits
markies. Dass zu wissen, wo eine Tur ist, schon Wissen ist und dass
es dann noch dort durchzukommen gili. Das sage ich jetzt aus Nach-
wuchsperspektive und einer sehr privilegierten Perspeklive dazu,
weil ich an einer staatlichen Hochschule studieren konnte usw. Auf
jeden Fall fihrt das dazu, dass alle versuchen irgendwie herauszu-
finden, wo diese Tliren sind und wiec man da reinkommt und dass €s
einen enormen unterschwelligen, zum Teil auch offenen Konkurrenz-
Kampf gibt und dass quasi der Leistungsdruck dazu fiihrt, dass die
Professionalisicrung Gefahr lauft, so verstanden zu werden, dass
es sich bei ihr nur um Anpassung handelt. Und wer hal dann das
Privileg, sich liberhaupt anpassen zu konnen? Das ging mir gerade
nur durch den Kopf.

NR: Ja vielen Dank, ein sehr wichitiger Punkt. Ursula, mochiest du
daran noch mal ankniipfen?

UT: Ich mochte an die Ausfihrungen von | ankniipfen. Natirlich
stimme ich mit dir tiberein, dass Parteicn-, Gewerkschafts-, Verbands
arbeil nicht sexy ist, aber ich finde auch, dass die Zeiien sich langsam
andern und sich alte Strukiuren langsam auflosen. Ich bin z. B. im
Kulturrat NRW sehr engagiert und das ist ein sehr junger Verband,
wo es viele Arbeilsgruppen gibt und wo man sich sehr gut andocken
Kann mil personlichen Themen, wo auch Leidenschaft dahinter sitzL.
Und was sich dabei herausgebildet hat, das ist diese hierarchiefreie
Zone. Es gibt einfach eine neue Arbeitskultur, ein neues Networking
und da kann ich nur Mul machen, denn ich glaube, dass man das in
alle Verbande hereintiragen kann. Man muss einfach nur fordern,

dass es so ist. Neue Ideen hereintragen und Gemeinschafien bilden,
Leute finden, die sich fir dieselben Themen engagieren und diese
dann nach vorne bringen und das auch auf andere Arl und Weise,
also nichlt mehr von oben, sondern von unten. Das wird gehort! Jetzt
ist eine gute Zeit, sich zu engagieren, es lohnt sich!

NR: Vielen Dank. Ich denke trotzdem, die Frage, wie man konkret die
Schwellen senken kann, bleibt noch im Raum, denn ich glaube, Ver-
bands- oder Vereinsarbeil isl etwas, was man nicht automalisch fiir
sich denkt, sondern es ist etwas, was man vorgelebt bekommt, also
damit etwa durch Vorbilder im unmittelbaren Umfeld oder durch Be
rufssirukturen in Beriihrung kommi und auch das gill ja nicht fiir alle.

KB: Da kann ich direkt ankniipfen. Dort wo ich lebe, wird gerade ein
Kulturbeirat gegriindet und es wurden dafiir von der Stadl achl Leute
berufen, darunter auch ich. Der Auswahlprozess ist nicht unbedingt
transparent, es gibt aber tatsachlich und zum Gliick unter diesen acht
Leuien eine Varianz von Menschen, die sich mil unterschiedlichen
Dingen und Kulturen dieser Stadt beschéfligen.

Nichtsdestotrotz kommen auch wir gerade an einen Punkt, bei dem
wir uns [ragen, welche Kultur schliefen wir ein und welche Grup-
pen, auch marginalisierte Gruppen, und wie kriegen wir die und wo
fangen wir da an. Und es gibt gute Ansatze, aber tatsachlich beginnt
es ja schon bei so Fragen wie: Zahll die stddiische Clubkultur zur
Kultur? Die einen wollen Leute davon drin haben, aber andere, die
in dem Bereich der sogenannten Hochkultur arbeiten, verwehren sich
dem. Und natiirlich orientieren wir uns auch an bereits besiehenden
Kulturbeirdten anderer Stadie und schauen: Wie arbeilen die, was
haben die fiir einen Aufbau, welche Leute sind da drin?

Aber wie entscheiden wir tiberhaupt, ob jemand Kunst macht, ob

jemand Kultur macht? Da kommen wir ja schon an Punkte, wo wir

automatisch Leute ausschlieRen, die wir nicht ausschliefen sollten.
Und das hangt mit unserer Vorstellung davon zusammen, wie Gruppen
aufgebaut werden sollten und wie viele mitreden diirfen. Ich merke
gerade in dem Prozess der Griindung, dass es da auch Widerstande
gibt, die ich in diesem Zusammenhang krass finde und wo ich strug-
gle bei der Frage, wie man da entgegengehen kann, damit man alle
einschlieffen kann.

UT: Wenn ihr jelzt dazu berufen seid, dann habt ihr die Macht, dann
hast du die Macht!

KB: Ja, die habe ich, aber nichisdestoirotz sehe ich das als einen de-
mokratischen Prozess und ich selze mich da weiterhin ein und habe
auch Dinge aul meiner ganz personlichen Agenda fiir diese Stadl,
aber das fordert von mir auch extrem viel Kraft und Zeil, wie es auch

] ja schon meinte, die ich neben meinem fordernden Berufsalltag als

Regisseurin und Produktionsleitung aufwenden muss. Ich wollle
damil nur noch mal zusammenfassen, was es fiir mich bedeutet, die
Macht zu haben, das tun zu konnen, e¢s dann aber auch tun zu miissen.
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BS: Ich mochte an dieser Sielle noch einmal auf verschiedene Punkie
eingehen, zu denen mir noch etwas eingefallen ist. Ich glaube, die
Irage ist auch, wer sich wohl fihlt, in eine neue, unbekannte Struktur
hineinzugehen, von der nicht klar ist, womit sic mich konfrontiert, ob
ich dort gehort werde und ob ich dort aul Widerstande treffe oder
Diskriminierung erfahre. Denn es gibt bestimmie Erfahrungswerte, die
dazu fiihren, dass Leute nicht in bestimmte Raume nicht reingehen und
sich quasi automatisch nicht angesprochen fiihlen - Boys Club hatie
auch kein Turschild — und Rdume Konslituieren sich ja auch selbst in
ciner bestimmen Art und Weise gesellschaftlich und historisch. Und
das ist auch ectwas, das wir im Kulturbereich in diesem Land erleben.
Es gibt aber natiirlich auch trotzdem sehr viele Selbsiorganisatio-
nen, die finden sich jedoch nur recht wenig im Kulturbereich, weil
das lange e¢in schr exklusiver Raum war. Wichtig ist auch da zu
gucken, inwieweil wir bestimmie Ressourcen zur Verfligung stellen
konnen, damil sich zum Beispiel Selbstvertretungen im Kulturbereich
Offnen und da spielt dann auch die Vertrauensarbeit mit rein. Wenn
ein Verband nach auBen triil und sagt, wir haben Antidiskriminie-
rungssirukturen geschaffen, ist das etwas anderes, als einfach nur
zu sagen, wir haben ein Leitbild, in das wir reinschreiben, wir sind
alle respekivoll und tolerant. Das sagl mir dann erstmal nichts, denn
das erklaren vicle andere Orie auch und trotzdem erlebl man dort
Ausgrenzung. Diversitdatsentwicklung ist deshalb ganz klar auch eine
politische Posilionierung und Spiegel dessen, was man auch bereit
ist, an Ressourcen zur Verfiigung zu stellen oder abzugeben. So wie
¢s auch Lisa schon sagte, wir erwarten gar nicht von den Menschen,
dass sie zu uns kommen, um uns dabei zu unterstiilzen, uns zu di-
versifizieren sondern wir sind bereit, die Sachen die wir haben, dic
Raume liber die wir verfligen konnen, auch anderen zu liberlassen
und sie dabei zu unterstiilzen, eigene Dinge zu entwickeln.

Und nun noch einmal zu der Konkurrenz im Kulturbetrieb, auf die M
cben eingegangen ist und die dort auch ganz krass perpetuiert wird.
Wir beschaftigen uns auch sehr lange schon mil der Frage, wie eine
Form der Mentorschatft fiir mehrfach diskriminierie Personen ausschen
kann, weil es einerseits die Vorbilder gar nicht gibt und anderseits
die wenigen Leule, die {atsdchlich eine Kulturinstitution leiten, nicht
unbedingt diejenigen sind, die dies machikritisch tun. Sondern es sind
die, die gelernt haben, innerhalb einer Dominanzgesellschaft gut zu
opericren und dementsprechend muss diese rage der Diversildls-
entwicklung auch ganz slark verkniipfi sein mit eciner Macht- und
hicrarchickritischen Arbeitsweise, weil es sonst keine strukturelle
Veranderung geben wird. Deswegen muss es auch darum gehen, die
Arbeitsstrukiuren und das Arbeitsklima zu verandern.

NR: Ich wiirde uns allen diesen Beilrag gerne als Schlussworl mil-
geben und die Appelle, die darin slecken, immer wieder die eigenen
Privilegien zu tiberpriifen, sich zusammenzutun und an den Stellen,
wo man Ressourcen und damit auch Einfluss hat, diese zu nutzen,
um auch andere mil reinzuholen und sich auch nicht entmutigen zu
lassen, wenn die Kommunikation nach aufden vielleicht auch erstmal

eine Weile braucht, um zu wirken, und tiber diese Kommunikation,
die dazu dient, Menschen zu erreichen, die noch nicht da sind, immer
wieder nachzudenken.

Auch heute bleibt wieder das Geliihl, noch ganz lange weilersprechen
zu konnen mit euch allen. Ganz herzlichen Dank, Bahareh und Lisa,
ganz herzlichen Dank, Jonas, dass ihr uns Anslofie gegeben habt und
Einblicke in eure wichtige Arbeit. Alles Gute dafiir und auch allen,
die hier waren und sich auch beteiligt haben, geteilt haben, zugehort
und mitgedacht haben, vielen Dank!
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Wie sleht es eigentlich um den Gender Pay
Gap? (Wie) Kann ich auch als soloselbstandige
Person finanziell gut fir mich und jene, fur
die ich Veranitworlung (rage, sorgen? Und
inwiefern bedeutet ein Klarer und selbstbe
wusster Umgang mit finanziellen Ressourcen
auch solidarisches Handeln? In einem Work
shop haben die I'inanzjournalistinnen Danicla
Meyer und Asirid Zehbe einen Uberblick
tiber ganz konkrete Moglichkeiten der finan-
ziellen Vor- und Selbstflirsorge gegeben. Die

wichtigsten Punkte haben die beiden — und

die Dramaturgin Anne-Marthe Kiihn, die die

Veranslaltung [tir uns dokumentiert hat — noch
mal zusammengefasst.
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0.1 FINANZIELLE

VON

DANIELA MEYER &
ASTRID ZEHBE

VORSORGE:

WIESO, WESHALB

- UND WIL?1

I'inanzielle Privatvorsorge ermoglicht
es, unabhangig zu sein und eigene
Entscheidungen zu treffen. Es starkt
die finanzielle Autonomie und ver-
hindert Abhangigkeiten von anderen
Personen oder Institutionen. Grund
genug, jetzt loszulegen — aber wie?

WARUM FINANZIELLE VORSORGE
WICHTIC IST

Ofi reichi die staatliche Aliersvorsorge allein nicht aus, um im Ruhestand
den gewlinschten Lebensstandard zu erhalien. Eine Rentenliicke —also
cine Differenz zwischen bisherigem Gehalt und Rentenzahlung —ist
darum fir viele Menschen mil Eintritt ins Rentenalier Realitdl—vor
allem [iir Frauen. Die Ursache daf'iir liegt u. a. darin, dass viele 'rauen
im Laufe ihres Lebens Erwerbspausen einlegen, sei es aufgrund von
Kindererziehung, Pllege von Angehorigen oder anderen Griinden.
Diese Unterbrechungen konnen sich negativ auf ihre staatliche Rente
auswirken. Frauen arbeiten zudem oft in schlechier bezahlien Berufen
und haben dariiber hinaus in der Regel eine hohere Lebenserwartung
als Manner. Das bedeutet, dass sic moglicherweise langer finanziell
flir sich selbst sorgen missen. Durch private Vorsorge konnen sie
dafiir sorgen, dass sic im Alier genug finanzielle Miltel haben, um
ihre Bedirfnisse zu decken.

WIE STARTE ICH MIT DER FINANZPLANUNG?

Eine verniinfiige Finanzplanung stariet mit einer Bestandsaufnahme.
Dabei verschafft man sich zunéchst einmal einen Uberblick liber sei-
ne Einnahmen und Ausgaben sowie bereits vorhandenes Vermogen.

Wichtig ist hierbei, sich Zeit zu nehmen und wirklich alle relevanten
Punkie in seine Rechnung miteinzubezichen.

Der Uberblick iiber die Einnahmen isi — zumindesi iir Angesiellie -
in der Regel recht tiberschaubar. Man addiert sein Netto-Gehall mil
moglichen weileren Einklinfien wie Kindergeld oder Mieteinnahmen.
Wer frei oder selbsisiandig arbeitet, hal in der Regel unregelméligere
Einkiinfie, noch dazu auch ofi aus verschiedenen Quellen und saiso-
nal schwankend. Um nichts zu vergessen, empfichlt es sich jedoch in
beiden Féllen, die Kontoausziige des vergangenen Jahres zu sichien
und Monat {iir Monat die Einnahmen aufzulisten. Diese addiert man
dann und teilt die Summe durch zwolf, um seine durchschnittlichen
Einnahmen pro Monat zu erhallen.

Sich einen Uberblick iiber die Ausgaben zu verschaffen, ist etwas
komplexer. Hier fiihrt am Sichien der Kontoausziige kein Weg vorbei,
da Abbuchungen nicht nur monatlich vorgenommen werden, sondern oft
auch nur quartalsweise oder einmal im |ahr, etwa [lir Versicherungen.
Auch hier ist es darum ratsam, fir jeden Monat einzeln die Ausgaben
(fixe Kosten) aufzulisten, die wiederkehrend anfallen.

Dariiber hinaus werden in diese Ubersichi all jene Ausgaben eingeira-
gen, die nicht jeden Monat gleich sind, sondern schwanken (variable
Koslen). Das sind vor allem jene Koslen die Gliter des tdglichen Be-
darf's abdecken. Analog zur Berechnung der monatlichen Einnahmen
werden auch bei der Ausgaben-Ubersicht alle Kosten addiert und dann
durch zwolf geleilt, um einen monatlichen Durchschniil zu erhalien.
Ist der Uberblick fertig, stelli man seine Einnahmen den Ausgaben
gegenliiber. Die Differenz aus beidem ist der Betrag, der monatlich
gespart und idealerweise investiert werden kann. Um diesen zu er-
hohen, ist es mitlel- bis langfristig ratsam, seine Ausgaben zu senken
und scine Einnahmen zu erhohen.

Ein Haushalisbuch oder die Boxmethode, bei der man alle Bons und
Ausgabhen (aul kleine Zettel aufgeschrieben) mindestens drei, besser
sechs bis zwolf Monale, in einer Box einem Karton, einem Korb o. &.
sammelt und am Ende des Monats die Kosien addiert und in Kale-
gorien einteilt, kann helfen, sich einen Uberblick zu verschalfen und
versteckie Kosten sowie unnotige Ausgaben aufzuspliren und das
Empfinden hinsichilich der eigenen Ausgaben zu scharfen.

WELCHE VORAUSSETZUNGEN SOLLTEN I'UR
DEN VERMOGENSAUFBAU ERFULLT SEIN?

Bevor der Vermogensaufbau stariet, sollte man unbedingt einen Not-
groschen fir unvorhergesehene Ereignisse anlegen. Hier empfiehlt es
sich, je nach personlicher Lebenssituation drei bis sechs Netlogehalter
aufl dem Tagesgeldkonto zu parken. Auch Schulden sollien abgebaut
werden - zumindesl die »schlechien Schuldens, also Konsumschulden
hinter denen kein wirklicher Wert steht, beispielsweise ein Kredit fiir
cine neue Kiiche oder ein Auto.

Investitionsschulden (z. B. [iir den Kauf einer Immobilie) hingegen sind
kein Problem sie werden - wie geplant —getilgt. Last bul not least sollte
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jeder seine Existenzrisiken absichern —also alles, was die Existenz
finanziell bedrohen konnte. Darum ist eine Krankenversicherung un-
abdingbar. Ebenso wichtig ist eine Haftpflichiversicherung. Dartiber
hinaus ist cine Beruf'sunféahigkeitsversicherung empfehlenswert, gegebe-
nenfalls zudem eine Risikolebensversicherung. In Versicherungsfragen
sollie man sich aber unbedingl an unabhéngige Versicherungsprofis
wenden, die die individuelle Lebenssituation betrachien und die besten
Versicherungen fiir die eigene Lebenssituation heraussuchen konnen.

VERMOGEN FURS ALTER ~ WIEVIEL BRAUCHE ICH?

Sind diese Voraussetzungen erfiilll, also ist der Notgroschen angespart,
sind die Schulden abgebaut und Existenzrisiken abgesichert, kann es
losgehen mit dem Vermogensautbau. In vielen Fallen kann man auch
bereils wahrend man einen Nolgroschen anspart und Schulden abbaut
mit dem Vermogensaufbau beginnen —dann aber mit kleineren Summen,
z. B. 28 Euro pro Monal. Ziel der allermeisten Privatanleger‘innen ist
es, bis zum Renienalter ein Vermogen anzuhaufen, das es einem er-
moglicht, seinen Lebensstandard auch nach dem Ausscheiden aus dem
Arbeitsleben weilestgehend beizubehalien und die Rentenliicke — also
die Different zwischen einstigem Einkommen und der Rente im Alter —
auszugleichen. Doch wie hoch muss so ein Vermogen mindestens sein,
damit das moglich ist? Die Antworl darauf ist schwierig, da viele un-
bekannte Variablen in die Rechnung einflieRen: kiinflige Renditen, die
Hohe von Steuern und Sozialabgaben, ‘Transaktionsgebiihren, Inflation
sowie Lebensstandard und Lebenserwarlung der jeweiligen Person —all
das kann nur geschélzt werden. Die Suche nach der Summe X beginnt
ebenfalls mit einer griindlichen Priifung der eigenen linanziellen Situation.
Hierbei muss geklart werden, welche Renienanspriiche, Anwartschaf -
ten und Vermogensgegenstande einem im Alier zur Verfligung stehen.

72 GESETZLICHE RENTE - DIE BASIS DER
ALTERSVORSORGE

Bei den meisten Angesltellien ist es in der Regel die gesetzliche Renle,
welche die Basis der Absicherung im Alier bildet. Aus dem Renten-
bescheid, einem Informationsschreiben der Rentenkasse, das jeder
Angeslellie einmal jahrlich zugesendel bekommt, gehen die Anzahl der
erworbenen Rentenpunkte sowie die zu erwartenden Rentenzahlun

gen hervor. Es handelt sich dabei allerdings lediglich um Prognosen.
Wichtig ist es, zu priifen, ob alle Versicherungszeiten, wie mogliche
Kindererzichungszeilen oder Arbeitslosigkeit, fiir die es ebenfalls
Rentenpunkie gibt, korrekt berticksichtigt wurden. Wurden sie nichl
erfasst, kann man bei der Rentenversicherung eine Kontokldarung
beantragen. Auch Selbststandige, die eventuell zu einem [riitheren
Zeitpunkl in die Rentenkasse eingezahlt haben oder noch immer frei-
willig einzahlen, haben Anspruch auf geseizliche Rente.

BETRIEBLICHE ALTERSVORSORGE ~
ATTRAKTIVE ZUSATZRENTE

Die betriebliche Altersvorsorge (bAV) ist ein Sammelbegriff fiir die
Leistungen, die der Arbeitgeber seinen Angestellien unter anderem
fiir die Aliersvorsorge zur Verfiigung siellt. Arbeiltnehmer konnen
cinen Teil ihres Gehalls in bAV-Beilrage umwandeln, die sogenannie
Entgeltumwandlung. Im Alter wird daraus eine Rente gezahlt, welche
EinbuBen aus der geselzlichen Rentenversicherung ausgleichen soll.

, PRIVATE RENTENVERSICHERUNGEN -NICE TO HAVE

Um die Rentenliicke im Alier moglichst gering zu halien, schliefen viele
Angestellie private Rentenversicherungen ab. Auch Selbststandige und
I'reiberuflerinnen, die keine Anspriiche aul gesetzliche Rentenzah-
lungen erworben haben, nutzen diese Moglichkeit der Altersvorsorge.
Tatsdachlich entpuppen sich solche Verirdge immer wieder als icuer,
viele liefern nur geringe Renditen. Vor diesem Hintergrund sollten
besltehende Policen einmal griindlich gepriift werden. Gegebenenfalls
ist es sinnvoll, den Verirag zu pausicren und die Beilrdge slatidessen
selbsl direkt zu investieren. Immerhin: Die Steuerbelastung ist meist
niedriger als bei den gesetzlichen und staatlich geforderten Renten.
Die bereits erworbenen Anspriiche stehen im Alier dennoch zur Ver-
fligung. Auch die staatlich geforderten Riesier- und Riirup-Verirdage
zahlen zur privaten Aliersvorsorge. Linige dieser Versicherungen
haben ein Wahlrecht, ob eine lebenslange Rente oder eine einmalige
hohe Geldsumme ausgezahll werden soll. Vorteil bei einer Renle ist
das Ausschalien des Langlebigkeitsrisikos, da immer weiter gezahlt
wird, solange man lebt. Der Vorieil bei Einmal-Belrdgen wéaren hohere
Renditen und gegebenenfalls der dauerhafie Kapitalerhalt, wenn man
das Geld selbst anlegt.
Hatl man das voraussichtliche Einkommen zusammengetragen und ad-
‘ diert, miissen als ndchsles Steuern und Sozialabgaben berticksichtigt
werden. Hier kann man als Fausiregel pauschal 25 Prozent abziehen,
um seine Netto-Einnahmen zu berechnen.

RENTENLUCKE AUSGLEICHEN - SO GEHT'S!

Als néchsles bestimmt man seinen I'inanzbedarf firs Alter. Das ist
eine sehr individuelle Angelegenheil. Als Fausiregel gelien 70 — 80
' Prozent des leizten Nettogehalis, im Einzelfall konnen dies aber auch
weniger oder mehr sein, etwa dann, wenn einst hohe Pendelkosten
zur Arbeil wegfallen oder allershedingie Gesundheilskostien hinzu-
kommen. Um eine mogliche Rentenllicke zu berechnen, werden die
Einnahmen im Alter vom ermittelien IFinanzbedarf abgezogen. Ist der
Belrag negativ, sollle man die Vorsorge anpassen.

Ein Weg, seine Rentenliicke zu schlieben, ist der Vermogensaufbau.
Die Idee dahinter: Man spart Geld und investiert es idealerweise an der




Borse. Nach Renteneintritt sorgen die Kapitalerirdage des angesparten
Vermogens fiir zusdtzliche Einnahmen. Es gibt zwei Varianten. Bei der
ersien Varianle ist das Vermogen hoch genug, dass cinzig dic abge-
worfenen Ertrage, also Zinsen und Dividenden, [lir den Lebensunter-
halt entnommen werden. Das Vermogen als solches bleibt bestehen,
isl gegebenenfalls jedoch Markischwankungen unierworfen, wenn
es sich beispielsweise um Akiien handeli. Bei der zweilen Variante
werden ehenfalls die Erirdage fir den Lebensunierhalt genutzt. Zu-
sdlzlich werden Teile des Vermogens entnommen, so dass ¢s nach und
nach aufgezehrt wird. Der Vorleil ist, dass die Summe, die angespart
werden muss, geringer ist. Der Nachieil ist jedoch, dass das Vermo
gen nach einiger Zeil aufgebraucht sein wird. Man muss also bei der
Berechnung seine Lebenserwartung berticksichtigen.

I'T'S ALL. ABOUT SPARPLAN!

Uber Sparpléne ldsst sich ein Vermogen in der bendtigien GroRen-
ordnung bequem ansparen. Wie hoch die monatliche Sparrate sein
muss, hangt von dem bereits vorhandenen Vermogen, der Ansparzeit
sowie der Rendile ab. Grundsélzlich gill: Je langer die Ansparzeit ist,
um so starker kommt der Zinseszinselfekt zum Tragen, so dass die
monatliche Sparrate niedriger angesetzt werden kann. Mittels Online
Rechner ldsst sich die notige Sparrate bestimmen
(www.zinsen-berechnen.de -»).

Wichlig ist es, das Geld so anzulegen, dass es Rendile erwirtschaf -
let — oder mit anderen Worlen: sich verzinst. Die hochslen Renditen
konnen an der Borse erwirtschaftet werden - vor allem Uiber einen
langen Anlagezeilraum sind Borseninvestmenis unschlagbar. Wer
sich nicht mit Einzelwerien wie Aktien oder Anleihen beschaftigen
mochie, sondern breit diversifizieric Produkie sucht, kommt an Invest-
mentfonds nicht vorbei. Bei diesen gibl es zwei Gruppen: die akliv
gelenkien Fonds, bei denen ein Manager die Anlageentscheidungen
trifft, und die passiven Indexfonds, kurz: ETF's.

BREIT GESTREUT MIT ETIF'S VERMOGEN AUFBAUEN

ETT's sind Investmentfonds, die an der Borse gehandelt werden und
ohne aktives Management auskommen. Sie bilden statidessen einen Index
ab und entwickeln sich nahezu exakt so wie das zugrundeliegende
Kursbaromeler, sprich: wie die im Index gelisieten Wertpapiere. Die
Abkiirzung ETT steht fir Exchange Traded 'und, also borsengehan-
deller Fonds. Knapp 1200 ETF's sind hierzulande verfiigbar. Insgesami
bilden sic mehrere 100 verschiedene Indizes ab. Die Auswahl reicht
von gangigen Kursharometern wie dem deutschen AKtienindex DA X,
dem bekannten Wellaktienindex MSCI World tiber spezielle Indizes
fiir einzelne Regionen, Branchen, Anlagethemen oder Laufzeiten bis
hin zu komplexen regelbasierien Kursbarometern. Iir Einsteiger innen

bicten ETI's also genauso etwas wie fiir Profianleger‘innen.

E'TFs sind aus mehreren Grinden zur Geldanlage hervorragend ge-
cignel. So wie auch akliv gemanagte Fonds streuen sie das Risiko,
indem sie ihr Vermogen aul viele Titel aufieilen. Zudem haben sie den
Status eines Sondervermogens: Bei einer Pleite des Anbieters fallt das
Fondsvermogen nichi in die Insolvenzmasse, sondern bleibt davon ge-
trennt, ist also geschiitzt. Daneben haben ETTE's eine Reihe weiterer
Vorteile. So sind Produkte auf bekannte Indizes leicht durchschaubar:
Sie entwickeln sich im Gleichschritt mil dem Kursbarometer. Dessen
Zusammenselzung ist bekannt und verdandert sich nur in Einzelféllen,
namlich dann, wenn Titel (z. B. Unternehmensaktien) den Index ver
lassen oder aufgenommen werden. Zudem sind ETE's leicht handelbar,
da sie per Definition an der Borse gelistet sind.

CERINGE KOSTEN ZUGUNSTEN DER RENDITE

Ihr groier Pluspunkt sind die niedrigen Kosien. Zum einen erheben
sie keinen Ausgabeaufschlag, zum anderen sind die jahrlichen Ge-
biihren exirem niedrig. ETIFs auf gangige Kursbarometer verlangen
weniger als 0,2 Prozent pro Jahr und selbst speziellere Indexfonds
kosten selien mehr als 0,7 Prozent. Dieser Kostenvorteil wirkt sich im
Vergleich mit aktiv gemanagten Fonds betrachtlich aus. Jahr fir Jahr
werden ein bis zwei Prozent Gebiihren eingespart, die sich [iir die
Anleger unmittelbar als Renditeplus bemerkbar machen. Gerade fiir die
langfristige Geldanlage ergibt sich daraus ein gewalliger Vorsprung.
Wichtig ist stets eine breile Sireuung des Kapitals, um nicht vom
Wohl und Wehe einzelner Invesiments, Anlageklassen, Regionen
oder Branchen abhangig zu sein. Wer keine Meinung zu einzelnen
Landern oder Branchen hat, die er im Depot umselzen mochle, fahrt
milt stark diversifizierten Produkien am besten. ETIs auf den MSCI
World etwa folgen der Entwicklung von mehr als 1600 Aktien aus
Industrielandern weltweil. Besonders US-Werle sind hoch gewichtet,
weil die USA den mil Abstand grofien Aktienmarkt der Well haben.
Um in aufstrebende Staaten zu investieren, empfehlen sich ETFs auf
den MSCI Emerging Markets. Rund 800 Aklien aus Schwellenlandern
sind in diesem Index versammelt, z. B. auch China oder Indien.

DIE QUAL DER WAHL VON ETT'S

Hal man sich fiir ein Anlagesegment enischieden, muss ein ETT ausge-
sucht werden. Bei gangigen Kursbaromelern buhlen rund ein Dutzend
Anbicter um die Gunsit der Anlegerinnen. Die erste Entscheidung, die
zu fallen ist, betriffi die Replikationsmethode. Einige ETFs kaufen
samiliche Werlpapicre cines Index in exakt der gleichen Zusammen-
selzung - dies wird als physische oder direkte Replikation bezeichnet.
Andere ETFs nuizen sogenannie Swaps, um die Entwicklung des Index
wiederzugeben — dann wird synthetisch repliziert. Beide Arien gelten
als gleich sicher. Ob es unbedingt eine bestimmie Replikationsart sein
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muss, ist deshalb mehr eine emotionale Entscheidung. Wer nachhaltig
investieren will, sollte auf physische Replikation achien.

Weiteres Kriterium bei der ETEF-Auswahl ist das verwallele Vermagen.
Kleine Indexfonds sollien gemieden werden, denn sie haben zwei
Nachteile. Zum einen besteht bei ihnen stets eine gewisse Gefahr, dass
der Anbietler sie einstellt, weil sie sich nicht rentabel bewirtschalien
lassen. Das ist {Ur die betroffenen Anleger zwar kein Beinbruch, doch
allemal lastig. Denn ein neues Anlageproduki muss gesucht werden
und das zu einem Zeilpunkt, der moglicherweise nicht geplant war.
Zum anderen sind kKleinvolumige ETT's oft nicht besonders liquide. s
kann also dauern, bis sich an der Borse ein Kdufer findet.
AuBerdem muss man sich fiir eine Eriragsverwendung entscheiden:
Bei einem ausschiitienden ETI' werden - wie der Name schon sagl -
regelmalige Lrirdge, also Zinsen oder Dividenden, ausbezahll und
aufs Konto tberwiesen - manche jahrlich, manche quartalsweise,
manche sogar monatlich. Bei thesaurierenden E'TEFs werden von diesen
Ertragen automatisch neue E'TI-Anteile gekaulft, das Geld wird also
reinvesliert, sodass der Zinseszinseffeki zum Tragen kommt. Welche
Ausschiittungsart cher infrage kommt, hangt davon ab, welches Ziel
man verfolgl: Mochte man spater von den Erirdgen des Vermogens
leben, ohne Anteile davon zu verkaufen, ist ein ausschiittender ETF
das Mitiel der Wahl. Will man sein Vermogen ab einem beslimmien
Zeitpunkt nach und nach entnehmen, um davon leben zu konnen, ist
eher ein thesaurierender ETF ratsam, da man hier stdrker vom Zin-
seszinseffekl profitiert. Das bedeutet, dass Kapilalertrage mil jedem

Jahr neu mitverzinst werden, was zu exponentiellem Wachstum und

damil zu einer atlrakliven Vermogensentwicklung fihrt.

ALL YOU NEED IS A DEPOT

Um in ETFs einzusteigen, ist lediglich ein Weripapierdepot erforder-
lich. Der Kauf der Indexfonds erfolgt tiber die Borse. Anleger erieilen
tiber ihre FFilial- oder Direkitbank eine Order, wie viele Anteile eines
I'TFs zu welchem Preis gekauft werden sollen. Nach der Ausfiihrung
der Order wandern die Anieile des ETFs in das Depot des Anlegers.
Depots werden von Filialbanken, Onlinebrokern und Neobrokern an-
geboten: Wer viel Service will, fiir den ist eine IMilialbank das Besle,
allerdings sind hier die Kosien hoch. Wenige Kosten fallen bei Neo-
brokern an, dafiir ist der Service hier tiberschaubar. Onlinebhanken
bieten einen Mitielweg.

(Dieser Beitrag ist eine Zusammenfassung des im Rahmen der Diskurs-
reihe gegebenen Workshops.)
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Der Workshop

PRIVATE ALUTERSVORSORGE -
WAS WISSEN WIR EIGENTLICH?

Die Journalistinnen und Leiterinnen des Workshops Danicla Meyer und
Astrid Zehbe ordnen ein: Wir werden dlter als friihere Generationen
und sind viel fitter. Vor allem Irauen sind von Allersvorsorgeproblemen
betroffen, was an verschiedenen Gaps liegt: u. a. dem Gender Pay
Gap und dem Gender Care Gap. So verdienen Frauen im Durchschnitt
18 % weniger als Manner, denn sie haben ofi schlechter bezahlie Jobs
inne, beispielsweise in pflegenden Berufen, und arbeilen haufiger in
Teilzeit, oft weil siec Angehorige pflegen oder Kinder betreuen. Aber
auch bei vergleichbarer Tatigkeil und Arbeitszeil verdienen Frauen
tiber alle Branchen verleill weniger als ihre mannlichen Kollegen.

In finf Breakout-Rooms erhiclten die Teilnchmenden nun 10 Minuten
lang die Gelegenheil, einander besser kennenzulernen und in Klein-

gruppen offen iiber die folgenden I'ragen zu diskutieren:
— Wo siehst du in Sachen Altersvorsorge?
— Was bereilet dir Sorgen?
— Warum willst du das Thema angehen?
Was hast du evtl. schon gemacht?

Einige Fallbeispiele aus den Breakoul-Rooms:

1) Person 1: macht sich grolke Sorgen, da ihr Rentenbescheid
jelzt schon zeigt, dass die Renle niemals reichen wird. Sie
wird bis 67 arbeilen miissen, was sic eigentlich nicht wollte.
Sie hat den Eindruck, dass nur wer Geld oder eine Immobilie
geerbl hat, frither in Rente gehen kann. Mit normaler Arbeit
ist das nicht (mehr) machbar. Die Person fragt sich, wovon
sie sparen soll, wenn sie doch aktuell so wenig Geld verdient.

2) Person 2, Freiberuflerin: Sie kommt aktuell gul zurecht, hai
jedoch ein tief verwurzelles Missirauen in das System und
glaubt nicht daran, dass sie, wenn sie jelzt einzahlt in Riester
Renle oder Rentenversicherung, am Ende genug zum Leben
raushekommlt. Sie weild, dass sie sechenden Auges ins Messer

laufi.

3) Person 3, Mama von zwei Kindern: Sie ist in Vollzeil ange-
stellt, doch das Geld reicht nicht mehr fiir die ganze Familie.
Momentan kann sie nichts sparen, hat allerdings Riicklagen
von ca. 30.000-40.000 Euro. Thr ist bewusst, dass das Geld
aufl der Bank die ganze Zeit an Wert verliert. Sie hat sich
schon etwas iiber verschiedene Anlageprodukie informiert,
fiihlt sich aber gelahmi, weil sie nicht weil, was genau sie
guien Gewissens mit dem Geld {un soll. Sie wiirde gern in
griine Investments investieren, die sozial veriraglich sind.
Sonst [lihll sie sich nicht wohl dabei.

4) Person 4: Sie hat erstmals ein regelméRiges Linkommen.
Aktuell hat sie blind in ETFEs investiert. Ob ihr Produkt das
Richtige war, wei sie nicht. Bisher hat sie sich tiber den
Madame-Moneypenny-Podcast informiert, fiihlt sich aber
damit nicht mehr so wohl, weil sie das Gellhl hat, dieser
wird immer Kkapilalistischer. Das gesparte Geld auf dem Giro-
Konto bringt ihr keine Zinsen und verliert durch die Inflation
immer mehr an Wert. Sie mochie wissen, was sie mit ihrem
Geld Sinnvolles tun kann.

5) Person 8: Sie hat in einen Fonds der Sparkasse investiert,
kennt sich aber nicht gut aus.

0) Person 6: Sie weill, was ETT's sind, aber nicht, welche gut
funktionieren. Sie spart in einer E'TF-basierien Riirup-Ren
le einer Versicherung, da in diesem Format, das Geld davor
sicher ist, auf eine Grundrente in Form der Grundsicherung
angerechnet zu werden. Sie weif nicht, ob das die richtige
Entscheidung war. Denn die Geblihren sich hoher als erwartel
und derzeil gibt es nur Verlusle.

EXPERTINNEN-TIPP f1:

SPRECHT OFFFEN UBER DAS THEMA ALTERS-

VORSORGLE UND AUCH ALLGCEMEIN UBER DAS

THEMA GELD!1

1. So konnt ihr eure Position besser einordnen und ein Bewussisein
[lir die eigenen (finanziellen) Bediirfnisse und Moglichkeiten ent-
wickeln.

2. Darliber zu reden, ist der ersie Schritt, um ins Tun zu kommen.

3. Bildet Banden: vernetzt Euch mit Gleichgesinnien, setzt euch kleine
machbare Zicle in der Gruppe, trefft euch einmal im Monat und
checkt die Ziele, z. B. bis zum néachsten ‘Treffen Depot eroffnen,
danach ETF auswéhlen. Das hilft, auf Kurs zu bleiben.
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VORAUSSETZUNGEN FUR DEN VERMOGENSAUFBAU

Uberblick iiber Einnahmen und Ausgaben verschaffen

Einnahmen: — Gehélter, Tantiemen, Honorare ctc.

Ausgaben: a) RegelmaRige I'ixkosten: Lebensmittel, Wohnen elc.
b) UnregelméRige Kosten

Fiir die eigene IFinanz-Kontrolle besonders der Ausgaben solliest du
zunachst mindestens drei bis vier Monale erfassen.

Option 1) Haushallsbuch oder auch Haushaltsapps; Asirid Ze¢hbe
empliehlt z. B. Money-Control.
Option 2) Die Box-Methode: alle Kassenbons des Monals

kommen in eine Box.

ALLE? Jeder Kleinste! Falls es am Markstand keinen

Bon gibl, nimm Zellel und Stift und notiere die Belriige.
Bei beiden: Am Ende des Monats ausrechnen, ggl. nach Kalegorien
einteilen, z. B. I'reizeit, Essen, Kleidung etc.

Fazit:

a) Du weilkt, wofiir du dein Geld ausgibst.

b) Umgang mil Geld andert sich durch neues Bewusstsein.

¢) Erkenntnis, dass man manchmal Geld ausgibl fiir Sachen, die man
gar nicht braucht.

d) Dies alles fiihrt zu: bewussterem Kauflverhalten.

EXISTENZRISIKEN ABSICHERN DURCH
VERSICHERUNGEN

Zu den notigen Versicherungen zahll unbedingt die Halipflichtver-
sicherung. Aber auch die Berufsunfahigkeitsversicherung, die man
moglichst friih abschlicRen sollie.

Fir Menschen, die nicht mehr in Berufsunfahigkeitsversicherung
kommen (aus Alter oder Vorerkrankung), gibt es Dead-Disease-
Versicherungen, die bestimmie gesondert Krankheiten abdecken.
MERKE: Dabei von unabhdngigen Beraler*innen beralen lassen!

NOTGROSCHEN

Je nach individueller Situation solltest du 3 -6 Monatsgehélter auf

dem Konto haben.

Bei einer I'amilie mit vier Kindern, Auto und Haus-Kredit sind es cher
4 -6 Monatsgehalter. Bei einem Single in einer giinstigen Mietwohnung
reichl im Zweifel ein Monalsgehall.

MERKE: Den Nolgroschen lieber auf dem Tagesgeldkonlo behalien, nichi
auf dem Girokonto. So kann man nicht spontan aus einem Impuls heraus
darauf zugreifen.

SCHULDEN

Gule Schulden: Inveslitionsschulden fiir Haus oder Wohnung. Dieses
Schulden funkiionieren e¢her wie ein Sparschwein und werden in
etwas Werierhaltendes gesteckt.

Schlechie Schulden: Konsumschulden wie fiir ein neues Auio, eine teure
Kiche etc. Diese werden nicht wertvoller, sondern verlieren an Wert.
Bestenfalls sind diese Schulden zu vermeiden.

MERKE: Moglicherweise lohnt es sich auch, die Schulden umzuschichien,
z. B. einen giinstigeren Kredil aufzunehmen, um einen leureren Kredil
auszulosen. Dazu solltest du eine Schuldnerberatung konsultieren.

WIE BERECHNE ICH MEINE RENTENLUCKE?

Die Rentenliicke ist die Differenz zwischen dem letzten Netto-Einkom-
men und dem, was als staatliche Rente errechnet wird. Bei I'reibe
rufler‘innen enispricht das Netio-Einkommen dem durchschnittlichen
Monatslohn tiber ein Jahr gerechnet. Bei den meisien ['rauen” ist die
Rentenliicke sehr hoch.

RECHENBEISPIEL t:

Das Netto-Rentenniveau vor Steuern liegt bei ca. 50% des Gehallts.
Dazu sollle man als erstes den Renienbescheid checken! Nach groben
Schatzungen liegt das Rentenniveau 2050 nur noch bei 40-41% des
Gehalls! Man sollie aber alle 2-3 Jahre erneut priifen. Es empfichlt
sich, privale MaBnahmen zu ergreifen, um dem sinkenden Renten-
niveau entgegenzuwirken!

Netto-Gehall: 2000 Euro
Brutto-Rente bei 50% des Gehalls: 1000 Euro
Netio-Rente nach Steuern: 800 Euro
Benotigt werden 80 % des Netlo-Gehalts: 1600 Euro
— Die unbereinigie Rentenliicke: 3800 Euro

DIE DREI SAULEN DER ALTERSVORSORGE

1) Geselzliche Sdule — Deutsche Rentenversicherung, Beruf'sstdndische
Versorgungswerke

2) Betriebliche Sdule -man hat Anspruch darauf, der Arbeitgeber
muss mind. 15% dazuzahlen.

3) Privale Sdule - Renfenversicherung, Lebensversicherung, Immobilien
(Erbschatt, iiber Vermietung Gewinne generieren), Aktien (Wert der
Werlpapiere sleigi), Bargeld verzinst angelegl (nichli empfohlen)

- Wir fokussieren die dritte Saule, in Sachwerte zu investieren und
daraus Erlose zu generieren mil dem Ziel Vermogen aufzubauen,
um im Aller davon zu leben.
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WIEVIEL BRAUCHE ICH WIRKLICH
ALS ZUSATZRENTL?

RECHENBEISPIEL 2:

Ausgehend vom obigen Beispiel ergab sich eine Rentenliicke von 800
Euro. Nun kann ermitiell werden, welche Vermogenswerle den Be-
trag nach unten korrigieren konnten. So erhalt man die »bereinigte
Rentenliickes.

Benotigt werden 80 % des Netlo-Gehalts: 1600 Euro

Erwartete Rente: 800 Euro netto
+ hetriebliche Altersvorsorge (bAV): 150 Euro netio
+ private Rentenpolice: 100 Euro netto
+ Riesterrente: 120 Euro netto
+ Sonstige (wie Urheberrechte/Tantiemen): 50 Euro netto

>Bereinigie Renienliickes<: 380 Luro

Diese 380 Euro solllen nun durch privalen Vermdagensaufbau
ausgeglichen werden.

WIE GLEICHE ICH MEINE RENTENLUCKE AUS?

Am besten funktioniert der Vermogensaufbau an der Borse, da hier
durch Kurssieigerungen sowie Dividenden Ertrage generiert werden
konnen und der >Kapitalsiocks, also das Vermogen, potenziell wachst.
Der Ertrag, also die jahrliche Durchschnitlssumme von Zinsen und
Dividenden, wird Rendite genannt. Zudem berticksichtigt die Rendite
besondere I'akioren wie Steuern, Kosten und Inflation. Somit betrachtet
sie den gesamien wirtschafilichen Erfolg einer Investition.

Um die Groke deines Vermogens auszurechnen, um 380 Euro monat-
lich auszuschiitten, musst du »von hintens, also auf's Jahr rechnen.

380 Euro x 12 = 4560 LEuro

Du brauchst bei Renteneinirilt also einen Kapilalstock, der im Jahr 4560
Euro Rendite abwir fi.

Nach Kldarung einer I'rage wurde spezifiziert: Wir errechnen die JE'TZ-
TIGE monalliche Sparrate, die je nach Zeil und Anlagemodell variierl.

RECHENBEISPIEL 3:

Mit einer konservativen, also wenig risikohafien, Annahme ist das Geld
breil gesireul zu 3 % Rendile investierl. Oft ist die Rendile sogar hoher,
aber hier wird vorsichtig gerechnet. Zudem werden Steuern, An-
lagegebiihren etc. berticksichtigt, die vom Gewinn, also der Rendite,
abgezogen werden mussen.

Variante a)

Es braucht 152.000 Euro, die zu 3% angelegl werden, damit der Be-
trag 4560 Euro jahrlich abgeworfen wird.

4560 Luro (Prozentwert) sind 3 % (Prozentsatz) vom Grundwert 152.000
Euro. Dabei bliebe der gesamie Kapitalstock erhalten.

Variante b)

Es werden 80.700 Euro zu 3 % angelegl. Man erhall weniger Kapital-
crirdage. Gleichzeilig entnimmt man immer ein Kleines bisschen vom
Kapitalstock selbst. Der Kapitalstock und auch die Kapitalerirage
sinken nach und nach.

Hier wird weniger Kapital bendotigt, aber der Kapitalsiock ist nach
25 Jahren aufgebraucht.

Achlung >Langlebigkeilsrisiko<: Als I'rau lebl man haufig langer, daher
reichen die 25 Jahre moglicherweise am Ende nichl aus.

RECHENBEISPIEL 4:

Je hoher die Rentenliicke, desto hoher muss das Vermogen sein, um

die Rentenliicke zu mindern bzw. auszugleichen. Bei 1000 Euro Renten-
licke brauchte man schon 212.353 Euro Vermogen, falls es aufgezehrt
wiirde. 400.000 Euro, wenn das Vermogen erhalten bleiben soll.

EXPERTINNEN-TIPP 2:
Den individuellen Bedarf kann man mithilfe eines Online-Sparrechners
crrechnen, hier beispiclhafi bei www.zinsen-berechnen.de -

Die Ermittlung der Sparrate fiir den Bedarf von 152.000 Euro wird

anhand von Screenshots heispiclhafi erldautert.

— Das Sparintervall sollle monatlich angesetzt werden.

— Es wurde eine durchschnittliche jahrliche Rendite von 5% an-
genommen, da man in der Ansparphase etwas mutiger sein kann.
Bei ETTs liegt die Rendite sogar oft bei 8 %, aber aufgrund von
Steuern und ahnlichen Abgaben sind 5% hier etwas vorsichtiger
und angemessen.

— Die Ansparzeit wurde aul' 30 Jahre gesetzt.


http://www.zinsen-berechnen.de
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RECHENBEISPIEL 5:

Ein frither Start lohnt sich! Das zeigt die Tabelle mit dem Sparziel
und dem notwendigen monatlichen Sparbelrag aufgelisiet nach den
Sparzeitraumen 10 Jahre, 15 Jahre, 20 Jahre, 30 Jahre und 40 Jahre.

Hier wird der Zinseszinseffekt genutzt und das bedeutet exponen
tielles Wachstum, hier im Beispiel mit einer Rendite von 7% (ohne
Steuerabgahen).

Vergleich:

Aus 100 € monallichem Sparen bei 7% Verzinsung werden nach 30
Jahren ca. 120.000 €.

Aus 100 € monatlichem Sparen bei 0% Verzinsung werden nach 30
Jahren ca. 36.000 €.

WIE BAUE ICH VERMOGEN AUF?

Die einfachste Antwort ist: Mit einem Sparplan und Anlagen in E'TF's.
Schon mit 25 Euro im Monat kannst du mit einem Sparplan anfangen,
der sich iiber Jahre hinweg auch wirklich lohnt.

EXPERTINNEN-TIPP 3:

EIN ETTE SPARPLAN IST ANPASSBAR!

— Slalt mit 25 Euro kannst du den Sparplan auch mal mit 50 Euro
besparen oder einmalig Weihnachtsgeld anlegen.

— Eine hohere Sparraie ist reduzierbar.

— Den Sparplan kannst du stilllegen flir eine Zeil und mussl nichts
cinzahlen. Er arbeitet weiter und die Dividenden, die ausgeschiitiel
werden, kommen trotzdem on top und das Vermogen entwickell
sich weiter in die Hohe.

DAS MAGISCHE DREIECK DER GELDANLAGE erklart die drei Ziele
ciner Geldanlage und ihre Abhéngigkeilen:
— Sicherheit
Verfiigbarkeit (Liquiditét)
— Ertrag (Rendite)

Alle drei stehen in Konkurrenz zueinander und keine Anlageform
kann gleichzeilig alle Krilerien erfiillen, somit ist immer ¢in KOM-
PROMISS notig.

HOHE LIQUIDITAT

Eine hohe Liquidiléat bietel Bargeld:

— Unter dem Kopfkissen, auf dem Tagesgeldkonto: Du kommst sofort
an das Geld.

— Langfristige Sicherheit eher Klein.
Ertrag eher im Minusbereich, da durch die Inflation der Wert des
Geldes abnimmi.

HOHE SICHERHEIT

Hohe Investitionssicherheit bieten Immobilien:

— Sleigen normalerweise im Wert, besonders in Stadien. Im land-
lichen Raum konnen sie auch sinken.
Wenig Liquiditat, selbst bei sofortigem Verkauf dauert es Wochen
oder Monale, bis das Geld verflighar ist.

— Evil. hohe Ertrage.

HOHE ERTRAGE

Versprechen Produkie an der Borse, die allerdings sehr risikoreich

sind, z. B. Optionsscheine, Kryptowahrungen:

— Sicherheil >minus unendlich< - Je risikoreicher, desio hoher die
Chance auf sehr hohe Ertrage, aber auch deslo hoher die Chance,
alles zu verliecren. ES WIRD SEHR ABGERATEN!

— Liquidilat ist nur dann hoch, wenn man Gliick hat.

EINE ANLAGEIFORM IN DER MITTE

Aklien

— QGule Liquiditat, du kannst jederzeit kaufen und verkaufen.

— Sicherheil vergleichsweise hoch: Uber Jahre hinweg gehen die
Borsenkurse immer aufwérts, haben zwar Einbriiche zwischen-
durch, erholen sich aber auch wieder.

Guter Ertrag: Endbetrag in der Regel hoher als Anfangshetrag.

WAS SIND AKTIEN?

— Unternchmensbeleiligungen - als AKtionar‘in gehort dir ein kleiner
Teil des Unternchmens.

— Renditestarksie Anlageklasse: du profitierst von Gewinnausschiit-
tungen - das sind kleine Belohnungen der Unternehmen an die
Aktionar*innen, dafiir, dass du dein Geld leihst, auch Dividenden
genannl — und zudem von den reguldren Kursgewinnen.

— Aktien gelten als Sachwerlte und daher als inflationssicher.

In Aktien 1asst sich Uber Fonds und ETIE's mit kleinen Summen
investieren, meist ab 25 Euro im Monat.

WAS SIND ETTS?

LTI = BExchange Traded I'und (Borsengehandelter Indexfonds)

— Man kann mit einem Finanzprodukl in eine Vielzahl an Werl-
papieren investieren, u. a. Anleihen, Rohstoffe, Immobilien.

— Wirwollen fiir die Aliersvorsorge in ETFs investieren, die Aktien ab-
bilden.

— Ein ETI isl ein >Cockiailglas mil vielen bunten Smarties und Kiigel-
cheng, also verschiedenen AkKtien aus verschiedenen Unternehmen,
Landern und Branchen.

— ETFs hilden einen Wertpapicer-Index nach, z. B. Deutscher Aklienindex
(DAX, Zusammenfassung der 40 groften deutschen Unternehmen)



— ETI's sind transparent, da die Werle des Index nachgebildet werden
und die Indices nachprifbar sind. Wenn du also in ETT auf den
DAX investiersl, dann investierst du mit einem Schlag in diese 40
grollen deutschen Unternehmen.

I'TEs sind gut handelbar, schnell zu kaufen und zu verkaufen.

— ETFs sind SONDERVERMOGEN der hier verireienen Uniernehmen:
das Geld, das du investierst, gehort immer dir. Auch wenn die Bank
oder der E'TI-Anbiceter pleite geht, ist dein Geld nicht Teil der In-
solvenzmasse, sondern du bekommsi dein Geld zurick.

— ETI's sind gilinstig, weil sic automalisiert nach einem Algorithmus
dem entsprechenden Index folgen:

— wenn ETE dem DAX folgt, dann vollzicht das ETF dessen Eni-
wicklung nach.

— wenn ETE dem MSCI World folgt, dann vollzieht er den Borsen-
wert der grolen Unternehmen der Industriestaaten nach.

UNTERSCHIED ETT ZU GEMANAGTEN I"'ONDS

— Gemanagte I'onds sind das gleiche = ¢in Korb voll Investments, aber
von einem Fondsmanagement vorbestiickl. Es silzen Menschen da-
hinter, die Werle rein oder rausnchmen. Dadurch sind gemanagte
l'onds jedoch deutlich teurer — Banken verdienen daran, aber die
Gebiihren fressen die Rendite fast auf.

— Wenn die Markte einbrechen, konnen die Handler*innen zwar
geringfiligig nachbessern, auf Jahre gercchnet »outperformens
jedoch ETFs.

WORAUI' SOLLTE ICH BEI DER ETI-AUSWAHL
ACHTEN?

DON'T's
— NICHT nur in ein Unternehmen investicren.
NICHT nur in den DA X investieren — denn er ist ein Nischenindex.
— Achiung Home-Bias - »ich kenne Deutschland, daher invesliere
ich in den DA X<. Aber: Wenn die deuische Wirtschafi abrauscht,
rauscht dein E'TF auch ab.
— In den DAX Kkannst du als Side-Project investieren, wenn du
weitere breiter gestreute ETI's hast.

DOs

— Waihle einen Index aus, der in den breilen Marki investiert: mog-
lichst viele Lander, Branchen, Uniernehmen.

— Selze aul bekannte, beliebie Indices, da sie giinstiger sind:

Der MSCI World ist wie der DAX ein Index. Er umfassi aber nichi

nur 40 Unternchmen, sondern mehr als 1600 Unternchmen aus 23

Industrienationen.

Der MSCI Emerging Markets, umfasst mehr als 1400 Unternehmen aus

26 Schwellenldndern, darunter China.

EXPERTINNEN-TIPP 4:

INVESTIERE 70 ZU 301

->70% in den MSCI World, 30% in MSCI Emerging Markets
oder z. B. in folgende »vorbereilele< Kombination:

- MSCI All Countries World: 3000 Unternehmen. Die Gewichtung liegt
hier bei 90% Industrie- und 10% Schwellenlandern.

WORAUI' SOLL ICH NOCH ACHTEN BEI DER
ETF-AUSWAHL?

Achle auf Werle wie Volumen, Ausschiittungsmodus, Replikations-
methode und Koslen!

DAS ETF-VOLUMEN

Achte auf ein mdglichst grofes Volumen! Keine Nischen-ETTE's, wenn
du dich nicht auskennst! Das Volumen sollle mindestens bei 100 Mio.
Euro sein, beim MSCI World kannst du ruhig in Milliarden denken!
MERKE: Weil ETFs auch mal von Anbietern oder Banken neu aufgelegl
werden. Wenn nicht geniigend investiert wird, werden sic im Zweifel
auch mal geschlossen. Du kriegst dein zwar Geld zuriick, aber wenn
der Kurs unien ist, dann machst du Verlust.

DER AUSSCHUTTUNGSMODUS (= DIE ERTRAGSVERWENDUNG ):
THESAURIEREND VS. AUSSCHUTTEND

Wiihle ~thesaurierend<: Die Ausschiittungen von Zinsen und Dividen-
den gehen hier nichl auf dein Konto zurtick, sondern werden direki
wieder in ETT's reinvestiert, also neu angelegt. Dadurch hast du beim
nachstien Mal gleich hohere Zinsen und Dividenden und dadurch eine
hohere jahrliche Rendite! Dein Vermogen wachst weiler!

Linige Banken bieten eine Art Thesaurierung bei ausschiittenden ETFs
an. Hier reinvestiert die Bank die Ausschiitiung. Wenn man die Aus-
schiittung ausgezahlit haben will, 1dsst man die Bank stoppen. Anders-
herum geht das nicht und du musst dich von Anfang an entscheiden.
MERKE: > Ausschiitiend« bedeutet, Du 1dsst dir Zinsen und Dividenden
auszahlen. Dadurch wéchst dein Finanzstock nicht so schnell wie der
thesaurierende. Natiirlich kannst du auch selbst neu anlegen. Dann zahlst
du jedoch immer wieder Gebtihren, um die neuen E'TI's zu kaufen.
Im Rentenaller lohnt es sich eventuell, umzuschichien und dir einen
kleinen Betrag im Monat oder Quartal fiirs Leben und schone Dinge
auszuzahlen.

DIE REPLIKATIONSMETHODE (= ART DER NACHBILDUNG)

Wiihle >physische Nachbildung<: Hier hat der ETI-Anbieter die Unter-
nchmen in gleicher Gewichtung wie der abgebildete Index wirklich
nachgekauft. Dadurch hast du mehr Transparenz: Besonders wenn
es wichtig ist, zu wissen was enthalien ist, z. B. bei griinen /nach
haltigen Uniernchmen.

MERKE: >Synihetische Nachbildung< bedeulet, dass nur ein Teil der
abgebildeten Unternehmen wirklich dauerhaft in den ETFs enthalten
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ist, teils sind es andere Unternehmen, die liber »Tauschgeschéfie< mit
Banken in den Pool gelangen. Das isl genauso sicher als Anlage fiir
dein Geld, aber du weilll nicht genau, in was du investierst.

MOGLICHST NIEDRIGE LAUFENDE KOSTEN! GERINGE TER
(TOTAL EXPENSE RATIO)

Man kann gute ETFs zu Gebiihren (TER) von unter 1% kaufen! Ge-
managie Fonds liegen bei 2-4 % oder hoher.

MERKE: Gemanagie Fonds haben den Nachteil, dass z. B. bei einer
Rendite von ca. §% bei MSCI World und ca. 3% Geblihren [lir dich
nur noch 2% Uibrig blichen.

Bei ETF's verbleiben bei einer Rendite von ca. 5% und 0,8 % Geblihren
mehr als 4% bei dir.

ETF-LIVE-SUCHE - EINE ANLEITUNG

Im Internel findest Du viele Infos zu ETE's. Explizil genannt wird die
Scite justetf.com -.

Bei extractf.com - sind die E'TT am besien zu finden, da es am tiber-
sichilichsien ist.

Wahle >ETI" SUCHLES, dann 6ffnet sich Suchseite mit 2400 ETT.

Wahle iiber die Spalle links die Auswahlkriterien:

— Region: Welt =400 Titel

— Aklien-ETT auswahlen

— Replikationsarl physisch (wéhle alle: sowohl optimiert als auch
vollstdandig)
IFondsgroRe tiber 100 Millionen =nur noch 159 ETI's

— Fondsaller =je langer am Markd, deslo sicherer -3 Jahre reicht,
nachhaltige auch mal jlinger

— Ignoriere: Fondswahrung und Fondsdomizil

— Ausschiittung: >NEIN< angeben, denn ein »>JA< wiirde eine
Auszahlung aul's Konto nach sich zichen.
Nachhaltigkeil: ESG, Low Carbon, wahle SRI (social responsible
investment) =am strengsien =nur noch ca. 14 ETF's

BEACHTE:

100 % Nachhaltigkeil ist nicht machbar. Selbst das nachhaltigste Unier-
nchmen hat auch Beriihrung mit >bosen< Unternehmen. Versuche das
Beste, was moglich ist, aber sei nicht naiv und finde einen Kompromiss.
Wenn wir nichi investieren wiirden, machi es die Bank mil unserem Geld

— Du erhalist nachhaltige MSCI World von verschiedenen grofen
Anbictern wie BNP, Amundi und iShares

— BEACHTE: Kaufe nicht mehrere MSCI WORLD von verschiedenen
Anbietern.

— Sortiere deine Ergebnisse nach der TER (= Geblihren), z. B. die
ersien drei Ergebnisse:
— Mit 0,18 %, 0,20 % und 0,22 % sind es Nuancen.

— ETF-Vergleich moglich — iiber den so erzeugten Graphen ist die
Performance der ETT iber verschiedene Zeitraume sichibar.
— Hier performie der iShares liber die letzien finf Jahre ctwas
besser.
Waihle iShares.

ETE UND WAS DANN?

Auf den Suchplattformen kann man keine ETI kaufen!

Dazu brauchst du ein Depot oder einen Online-Broker. Ein Depot ist die
Aufbewahrungsstelle fiir deine Wertpapiere und funktioniert weil-
gehend wie ein Bank-Account, wo du alle Konien und Werie einsehen
kannst. Auch hier gibt es Kursfinder, nur oft nicht ganz so tibersichilich.

Es gibt verschiedene Depotanbieter:
I'ilialbanken wie Volkshank, Sparkasse elc.

— NEO-Broker nur online und per App wie scalable, trade republic.
Sie sind am glinstigsten, bieten aber fast kein Service.

— Onlinebanken und Onlinebroker wie comdirect, ING, targobank
sind ein guter Mitielweg.

DEPOTEROFFNUNG

Auch das geht online! Geh zur (Online-)Bank deines Vertrauens.
Uber das Postiden(-Verfahren, indem du deinen Ausweis in die Kamera
haltst, verifizierst du deine Identitét.

Aus versicherungstechnischen Griinden wirst du gefragl, wie gutl du
dich mil den Risiken auskennst im Borsenhandel. Gib >Mittlere Lr-
fahrung< an - so sparst du Zeit, denn sonst wird dein Konto erst nach
Wochen freigeschaltet oder du musst an einem Try-Out-Konto tiben.
Ist das Konto eroffnet, kannst du deinen ausgewdahlten ETT kaufen.
Dazu brauchst du die Identifikationsnummer deines ETT, die ISIN-
NUMMER. Die findesl du in deiner Suchplatiform und kannst sie dann
beim Broker eingeben.

FINALER EXPERTINNEN-TIPP:

HALTE DURCH!

DON'T

— ETF's nicht verkaufen, nur weil die Kurse fallen!

DOs

— Halte deine ETF's, vor allem, wenn die Kurse fallen!

— Dein Geld ist erst verloren, wenn du im Borsencrash verkauf'st.

— Dein Geld ist langfrislig angelegt.

— Die Geschichle zeigl, dass sich Kurse erholen. Das kann auch mal
bis zu 3-4 Jahre dauern, aber es lohnt sich zu warten!
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FRAGEN VON TEILNEHMENDEN

Konnen TER Gebiihren nach Jahren erhohl werden?
Ja. Das komml sehr selten vor.

Was kann noch passieren?
Zwei ETFs werden verschmolzen.
Deine Optionen:
— Entweder verkaufen oder nicht weiler besparen.
— Einen anderen, glinstigeren suchen.
Du kannst nicht bankrott gehen!
— Du wirst informiert!

Wenn ich einen thesaurierenden L'TF wdhle, kann ich trotzdem Geld
abziehen? Oder wie komme ich an Ausschiillung?
— Er ist nicht wandelbar.

Du musst dann Anieile verkaufen.

Kann ich mich durch Investitionen in E'TFs verschulden?

— Nur wenn du einen Kredit fiir den ETF-Kauf aufgenommen hasi.

— Ist das nicht der Fall, ist dein Worst Case bei 0 rauszukommen.

— Bei anderen Finanzproduklen wie Derivalen kannst du in Schulden
geralen, hier nicht.

Zahlt man auf Rendite Steuern?
— Auf alle Anlageprodukte fallen im Moment der Auszahlung 25 %
Abgeltungssteuer an.
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QY TOO - UPDATE
REQUIRED?!

VOM SCHU'TZ VOR
MACHTMISSBR.A(GI@S!
UND SLEXUL/SBRON

59,1% der weiblich gelesenen Bithnenbeschéaf

W 4 tigten gaben in der von Thomas Schmidt 2018
durchgeftihrten Studie >Macht und Struktur im
Thealer< an, an ihrer akiuellen Wirkungsstatic
bereils psychischen und/oder physischen Miss 93
brauch von Macht erfahren zu haben, mehr als

jeder zweile von ihnen mehrfach. Bezogen auf
die Gruppe der Kiinstlerischen Mitarbeiterinnen”
und Darstellerinnen” waren dies sogar 62,3%.
Mit Emma [.eonhard und Sabine Wollstadier vom
['raucnnotrufl Mainz sowie der Rechisanwallin
Annetle Neidull sprachen wir tiber konkrete
Schrille, die wir gehen konnen, wenn wir selbst
einen Ubergriff erlebl haben oder Zeug'innen
geworden sind. Wie genau sehen die Hilf'sange-
bote von Beratungsstellen wie den bundesweiten
['rauennotrufen aus? Welche Regelungen finden
sich im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz?
Und was erwartet mich, wenn ich Anzeige
erslatien mochte? Dokumentiert hat die Ver-
anstaltung die Dramaturgin Anna Volkland.
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SEXUALISIERTE

GRENZVERLETZUNG,
BELASTIGUNG UND
GEWALT IM TF

BEREICH

VON

EMMA LEONHARDT &
SABINE WOLLSTADTER

EINFUHRUNG

Das Aufkommen sexualisierter Diskriminierung und Gewall wird
schon lange, aber insbesondere seit der #MeToo-Debalte im Jahr
2017, stark diskutiert. Aus viclzdhligen Studien und Publikationen
ist bereits bekannt, dass vor allem Situationen sexueller Belastigung
als Teilbereich sexualisierter Gewall in allen Arbeitsbereichen und
Berufsebenen vorkommen. Die mediale Aufarbeitung nimmt dazu auch
zunchmend den Schauspiel-, Theater-, und Biihnenkunstbereich in den
Fokus. Wahrend Demonstrierende Forderungen wie »keine Biihne fiir
Tater< stellen und aul die Problemalik sexuell libergriffiger Personen
im Rampenlicht hinweisen, gilt es bereits fir einige Dachverbande und
Netzwerke der Theaterbranche, sich hinsichtlich der innerbetrieblichen
Schutzkonzepte, Dienstvereinbarungen und Richtlinien auf den Weg
~zu machen. Formen sexualisierter Diskriminierung und Gewall werden
damit nicht nur auf, sondern auch hinter der Bithne thematisiert und
damil auch arbeitsrechtlich in den Blick genommen. [Fachberatungs-
stellen zum Thema sexualisierie Gewall wie die Frauennotrufe und
Frauenberatungsstellen werden mancherorts bereits herangezogen,
um den Raum [{ir Machtmissbrauch (praventiv) sichthar und untaug-
lich zu machen.

LATER-

SEXUELLE BELASTIGUNG IM ARBEITSKONTEXT
THEATER

Sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz ist ein Teilbereich von sexua-
lisierter Gewall. Sexualisierte Gewall und somit auch die sexuelle
Beldsligung am Arbeiisplaiz sind Grenzverleizungen, denen eine
sexualisierte Machistrategie zu Grunde liegt. Dies bedeutet, dass
Sexualitat bei tibergrifligem Verhalten instrumentalisiert und funk-
tionalisiert wird, um die andere Person zu demdiitigen, zu erniedrigen
oder zu unterwerfen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz definiert mil § 3, Abs. 4
(AGG) ein breiles Spekirum an sexualisierien Ubergriffen und wird
damit zum arbeitsrechtlichen Werkzeug gegen sexuelle Belastigung
im Arbeitskontext. Dort heit es:

>Line sexuelle Beldstigung ist [...], wenn ein unerwiinschies, sexuell
bestimmies Verhalien, wozu auch unerwiinschie sexuelle Handlungen
und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte kérperliche Beriihrun-
gen, Bemerkungen sexuellen Inhalls sowie unerwiinschies Zeigen und
sichibares Anbringen von pornographischen Darslellungen gehoren,
bezweckl oder bewirkl, dass die Wiirde der belreffenden Person verleizi
wird, insbesondere wenn ein von Linschiichierungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichneles
Umfeld geschaffen wird.<

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplalz kann nach der Handreichung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes' in drei Kategorien unter-
teilt werden:

— Zu den verbalen Beldstigungen zahlen beispiclsweise sexuelle Be-
merkungen, anziigliche Wiltze, unangebrachte Einladungen, intime
Fragen (z. B. iber das Sexualleben) aber auch das Versprechen
von Vorleilen, wenn sexuelle Handlungen vorgenommen werden.

— Unter non-verbale Belastigungen fallen anzligliche und {axierende
Blicke, das Hinterherpfeifen, das Authangen von pornogralischen
Mitieln oder das Zusenden von anziiglichen oder pornografischen
Inhalten tiber Mail, SMS oder Messenger-Diensie.

— Die physische Beldsligung sind alle Ubergriffe, bei welchen Korper-
kontaki hergestellt wird. Dazu zdahlen ungewollie Berlihrungen,
die auch zufdllig erscheinen konnen, his hin zu schwerwiegenden
Ubergriffen oder sogar der Vergewaltigung.

Sexuelle Belastigung findet in allen Arbeitshereichen und Branchen
statt. Dies macht auch die jiingste Studie von Schrottle et al. (2019) im
Aufirag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes deutlich:

>[in Risiko flir sexuelle Beldstigung am Arbeilsplatz zeigtl sich in
allen Branchen, ist aber der vorliegenden Studie nach relativ am
héufigsien in Berufsfeldern des Gesundheils- und Sozialwesens, in
Kunst/Unterhaliung, Handel, Verkehr, Wasser- und Energieversor-
gung sowie im Bereich Erziehung und Unierricht zu finden.<? Die in
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der Studie benannten Berufsfelder bringen Rahmenbedingungen mit
sich, welche das Aufkommen von sexueller Beldstigung am Arbeits-
plaiz beglinstigen. So auch das Berufsfeld Kunst und Unterhaliung,
in welches die Theater- und Biihnenbranche fatli.

Line Studie von Thomas Schmidt (2018)° zeigt die prekdren Arbeils
bedingungen sowohl von freien als auch von angestellien Thealer-
mitarbeitenden auf und die Machtstruktur, die dadurch beglinstigt
wird. Die Arbeil am Theater ist unter anderem von hohem Druck,
langen Arbeitszeilen und exislentiellen Bedrohungen gepragt. Der
Probenprozess (besonders vor einer Premiere) ist davon geprégt,
viel Zeit in Anspruch zu nehmen. Proben finden regelméaRig und
Auffiihrungen fast immer am Abend statl. Die Milarbeiter*innen ver-
bringen in arbeitsintensiven Phasen viel Zeit miteinander. Haulig ist
die Grenze zwischen Arbeits- und Freizeit damit flieBend. Bei einem
zeilintensiven Beruf kann es schwierig sein, ein Sozialeben zu flihren,
deshalb werden I'reund innen- und Parinertinnenschaften haufig im
beruflichen Kontext gefunden. Die Grenzen zwischen Beruflichem und
Privatem verschwimmen, wodurch sexuelle Beldstigung am Arbeils-
plaiz beglinstigt werden kann.

Regicanweisungen und Inszenierungen konnen von intimen Handlun-
gen gepragt sein. Schauspielerinnen, Tanzer‘innen und Sanger*innen
sind nicht selien damit konfrontiert, korperlich nahe oder sexuelle
Handlungen auf der Blihne darstellen zu miissen. Auch Nacktheit wird
hdufig als Stilmiltel eingeselzi. Hinzu kommti, dass die Darsicller*innen
sich oft unter Druck gesetzt flihlen, diese Szenen zu verkorpern, aus
Angst bei einer Verweigerung berufliche Nachieile zu erfahren. Hier
erhoht sich das Risiko fiir sexualisierie Ubergriffigkeil, Machtaus-
libung oder Gewall.

Erschwerend hinzu kommt, dass die Anstellungsverhalinisse in den
Theatern haufig wechseln. Meislens besichen Zeitverirage oder es
kommli zu Gastaufiritien. Die hohe I'lukiuation kann verhindern,
dass ctablierte SchutzmaBnahmen gegen sexuelle Belastigung am
Arbeilsplalz ausreichend bekannt sind. Auch die Etablierung solcher
Schuizmaknahmen ist durch den standigen Wechsel der Beschafiigien
beeintrachtigt.

Nicht nur Rahmenbedingungen des Arbeiisplaizes konnen sexuelle
Belastigung beglinstigen. Weilere Einflussfakioren konnen mannlich
dominierte Branchen, junges Aller, Hierarchieebenen, Beeintrachti-
gungen oder Behinderungen, Homo- und Bisexualildt, Migralionshin-
tergrund oder Abhdngigkeitsverhédlinisse sein.

Diesen Faktoren liegt zu Grunde, dass dadurch die Machtstirategie
von sexueller Beldstigung unierstiilzi wird. Beispielsweise hesieht
ein Hierarchiegefdlle zwischen jungen und dlteren oder im Theater
ctablierten Personen. Dieses Gefélle beglinstigt die Machistrategie der
beldstigenden Person. Daher ist es wichlig, gerade jlingere Milarbei-
lerinnen in den Betricben zu schiitzen. Auszubildende, Praklikant*innen
und Freiwilligendienstleisiende sind besonders vulnerable Beschalfiigte
in den Betrieben. Neben dem jungen Alier, die diese Gruppierungen
mitbringen, kommi hinzu, dass sie aufgrund des starken Abhangig-
keitsverhalinisses in ihren Handlungsmoglichkeilen eingeschrankd

sind und dass sie am unteren Ende der Hierarchieebene siehen. Bei
diesen Personen besteht zusilzlich eine groke Unsicherheil, da sie
hédufig das erste Mal in Anstellungsverhalinissen arbeilen und die
crsien Erfahrungen mit der Arbeitswell machen.

AUSWIRKUNGEN FUR BETROFIENE UND
DEN ARBEITSBEREICH

Personen, die sexualisierie Diskriminierung oder Gewall erleben,
emplinden Gefiihle von Scham, Hilflosigkeit, Ohnmacht und Schuld.
Betroffene schildern in Beratlungsslellen haufig, dass sie sich in der
Situation liberfordert gefiihll haben und beschreiben einen schockarti-
gen Zustand. Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplaiz Kann gravierende
Auswirkungen auf die Betroffenen haben. Die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes unterteilt I'olgen sexueller Beldsligung in ihrem
Leitfaden in kurzfristige Folgen wie Arger, Schlaflosigkeit, Scham
und Ekel, Migrane, Magenschmerzen, Hilflosigkeil oder Ohnmacht und
langfristige Folgen wie Beziehungsschwierigkeiten, Angsizustande
bis hin zu Panikattacken, Schlaf'stiorung, Arbeitsunfahigkeit oder De-
pression. Meist geht es Betroffenen nur darum, dass die Beldsligung
aufhort und sie uneingeschrankt weiler ihrem Alltag und ihrer Arbeit
nachgehen konnen. Obwohl das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
eine Ausweisung und Bekannimachung der Beschwerdestelle vor-
schreibt, kennen viele Beschéfiigte die Anlaufstellen in ihrem Beirieb
nicht oder es existiert keine. Betroffene haben, selbst wenn sie die Be-
schwerdestellen kennen, hdufig Angst vor beruflichen Nachteilen oder
Konsequenzen. Sie sehen aufgrund ihres Abhangigkeitsverhadlinisses
haufig keinen Ausweg aus der Belastigungssituation und schweigen
deshalb liber das Geschehen.

Sexuelle Belastigung hat jedoch nicht nur fiir Betroffene negative
I'olgen. Auch fir den Arbeitsplatz entstechen Konsequenzen, wenn
nicht praventiv gehandelt oder Vorfdlle von sexueller Beldsligung
addquat bearbeitet werden. Die genannte Schréttle Studie (2019) zeigt
die negativen Folgen filir andere Arbeitnehmer*innen auf: Sie kommt
>zum Ergebnis, dass durch sexuelle Beldsligung am Arbeitsplatz die
Gesundheit und das Wohlbefinden sowie die Arbeitsplaizzufriedenheit
von Mitarbeiler‘innen beeintrachtigt werden, etwa im Hinblick auf
die psychische und physische Gesundheit, Siress, Postiraumalische
Belastungsstorung, Arbeitsbelastungen sowie Beeintrachtigungen
der beruflichen Karrieren< (Schrotile et al. 2019, S. 31). Als T'olgen
fiir die Institutionen werden »Wechsel des Arbeitsplaizes, schlechies
Arbeitsklima sowie eine Belastung und Schadigung der Betriebe und
Kosien, u. a. durch Krankheitsausfélle, Kiindigungen und geringere
Firmenbindung< (ebd.) aulfgezdhii.

97



98

WAS JETZT ZU TUN BLEIBT

Um gegen die betrieblichen Rahmenfakioren sowie die individuellen
Risikofakioren vorzugehen, ist ein praventiver Umgang mil Macht-
strukturen und Risiken fiir sexuelle Ubergriffe wichtig. Sexuelle
Beldstigung am Arbeitsplalz sollie zum Schulz aller Mitglieder nicht
labhuisiert werden. Je offener das Thema in den Hausern hesprochen
wird, desto einfacher falll es den Mitarbeiter*innen, Grenzen aufzu-
zeigen und beltroffenen Personen, sich Hilfe zu suchen.

Dazu ist es wichlig, dass dic jeweiligen Organisationskulturen des
Theaters auf ihre Machisirukturen hin durchleuchtet und unterbrochen
werden. Dazu zahll, dass die Inlendanz des Thealers ihre Haltung
gegen sexuelle Belastigung deutlich macht. Es konnen heispiclsweise
(Plakat-)Kampagnen im Haus installiert werden, welche auf das Thema
aufmerksam machen. Das Theater kann auch nach aullen hin Position
bezichen, beispielsweise indem Stiicke in das Programm aufgenommen
werden, in welchen sexualisierte Gewalt kritisch reflektiert und das
Thema besprochen wird.

Des Weileren ist der verschriftlichie und hindende Umgang mit
sexueller Beldstigung zu etablieren. Hier kann beispielsweise ein
Verhalienscodex oder eine Dienstvereinbarung erarbeilel und ver-
fasst werden. Dabei ist es nicht nur wichtig festzulegen, welche Ver-
haliensweisen zu unterlassen sind, sondern auch, welche Personen
als Ansprechpersonen oder als Beschwerdesielle dienen. Gerade
wegen der grolen I'luktuation in den Hausern ist dies besonders in
den Theatern wichiig. Am besten ist es, wenn alle Mitarbeiterinnen,
insbesondere aber Milglieder der Leitungsebene, regelmalig zu dem
Thema geschult werden. Dies ist aufgrund des haufigen Wechsels
und der mangelnden Zeit oft schwierig umzusetzen, dennoch sollte
versuchi werden, solche Schulungen regelmalkig stattfinden zu lassen,
um auf das Thema hinzuweisen.

Zuletzt ist der respekivolle Umgang und das Umseizen von flachen
Hierarchien wichtig. Grenziiberschreitungen sollien offen benannt
werden konnen, ohne dass dadurch Nachieile entstechen und Grenzen
sollten gewahrt werden. Hier ist vor allem das Etablieren einer ver

traulichen Anlauf- oder einer offiziellen Beschwerdesielle notwendig,
um Betroffenen die Moglichkeit zu bieten, sich Hilfe zu holen.

Um einen praventiven und sicheren Umgang mil sexualisierter Diskri-
minicrung und Gewall zu fordern, Kann es vonnoten sein, lokale Fach-
beratungssiellen zu dem Thema heranzuzichen. I'rauenberatungsstellen
und I'rauennotrufe* arbeiten seit vielen Jahren zum Thema sexuelle
Beldstigung am Arbeilsplalz und sexualisierier Gewali. Sie bringen
viel Expertise mit, wenn es um die Perspektive von Betroffenen geht
und darum, was diese zur Unlerstiiizung brauchen. Auch der Abbau
von Machtstrukturen oder das Formulieren eines Code of Conducts
Kann durch Fachberatungsstellen begleitel und unterstiitzl werden.
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7.2 SCHUTZ VOR
SEXUELLER
BELASTIGUNG

VON Handlungsmoglichkeiten
ANNETTE NEIDULL nach dem Allgemeinen

CGleichbehandlungsgeseiz
(AGG)

[. ABGRENZUNGEN: ANWENDUNGSBEREICH
DES AGG

Die Rechisgliler der Arbeiltnehmer*innen, z. B. die sexuelle Selbsthe-
stimmung und die korperliche Unversehrtheit, sind nicht nur straf-
rechtlich geschiitzt, sondern auch arbeitsrechtlich.

Zum einen haben Arbeilgeber*innen ihre Arbeilnehmerinnen im
Allgemeinen gem. § 241 Abs. 2 BGB in allen ihren Rechisgiitern zu
schiitzen — und hierzu gehort auch das Rechisgut auf sexuelle Selbst
bestimmung —; zum anderen ergibl sich dieser Schuiz im Besonderen
aus dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Das AGG ist jedoch nicht nur einschldgig, wenn es um den Schutz vor
sexuellen Belasligungen geht, sondern auch beim Schutz vor Benach-
leiligungen aus Griinden rassistischer Zuschreibungen, der ethnischen
Herkunfi, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Allers oder der sexuellen Identitét.

Der Schutz ist durch die Arbeitgeber‘innen unabhédngig von siraf-
rechtlichem Schutz (oder ggf. vom Erstatten einer Strafanzeige) zu
gewdhren.

Durch das AGG sind nicht nur Arbeitnehmer*innen geschiitzt, sondern
auch Bewerber*innen, Auszubildende und sogenannie arbeitnehmerahn-
liche Personen, die durch ihre wirischafiliche Abhangigkeit definiert
werden (z. B. freie Mitarbeitende, Prakiikant*innen, Hospitierende).

II. WAS IST EINE SEXUELLE BELASTIGUNG!
NACH DEM AGG?

Line sexuelle Belastigung wird nach dem AGG als Benachleiligung ge-
sehen und nach der Legaldefinition des § 3 Abs. 4 AGG? angenommen,
>wenn ein unerwiinschies, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch
unerwiinschie sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen,
sexuell bestimmie korperliche Bertihrungen, Bemerkungen sexuellen
Inhalls sowie unerwiinschies Zeigen und sichibares Anbringen von
pornographischen Darstellungen gehoren, bezweckt oder bewirki,
dass dic Wiirde der betreffenden Person verletzt und ein von Ein
schiichierungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.<
Sexuelle Beldastigung im Sinne des AGG wurden aufgrund dieser
weiten Definition durch die arbeitsgerichiliche Rechtsprechung bereits
angenommen bei:
Korperliche Beriihrungen®
— Bemerkungen sexuellen Inhalis*
— Zeigen und sichibares Anbringen von pornographischen
Darstellungen®

Sexuelle Belastigung im Sinne des AGG sind bereits bei sehr niedrig-
schwelligen Handlungen anzunehmen.

Zudem besiehen vor Gericht gem. 8 22 AGG Beweiserleichierungen
zugunsten der betroffenen Personen: Diese miissen lediglich Indizien
nachweisen, die fiir eine sexuelle Beldstigung sprechen. Ist dies ge-
schehen, miissien Arbeitgeber®innen in einem etwaigen Gerichisver-
fahren darlegen, dass keine sexuelle Belastigung statigefunden hat.
Aufgrund der vorgestellien weiten Delinition gem. § 3 Abs. 4 AGG
gepaart mit den Beweiserleichierungen kann eine sexuelle Belds-
ligung bereils dann angenommen werden, wenn ein‘e betroffener
Arbeitnehmer*in von dieser berichtet. Es kommt allein darauf an,
dass »bewirkt wird, dass dic Wiirde der betroffenen Person verlelzi
wird<. Die Aufnahme von Ermitilungen bezliglich der Absicht des
Beldstigers® (Wie hat der Belédstiger sein Verhalten gemeint? Hat er
eine Beldstigung beabsichtigt?) eriibrigt sich deshalb in der Regel.

[I. PFLICHTEN DER ARBEITCGEBER*INNEN:
PRAVENTION UND SANKTION, BESCHWERDESTELLE

Arbeitgeberinnen sind nach dem AGG verpflichtet, die erforderlichen
MaRnahmen zum Schuiz vor Benachieiligungen zu ireffen, zu welchen
auch sexuelle Beldastigungen gem. § 3 Abs. 4 AGG gehoren.

A) SANKTION

Hat eine sexuelle Belastigung bereits statigefunden, hat der*die Arbeit
geberrin diese zu sanktionieren: Es sind gem. § 12 Abs. 3 AGG »die im
Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen Manahmen
zur Unierbindung der Benachteiligung, wie Abmahnung, Umselzung,
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Verselzung oder Kiindigung zu ergreifen<. Damit besieht die Verpflich-
tung, gegen dicjenige Person, die eine sexuelle Beldstigung begeht bzw.
begangen hal, arbeilsrechtliche Maknahmen bis hin zur Kiindigung
zu ergreifen. Bei Auswahl der MaBnahme ist der*die Arbeilgeber in
verpflichtet, eine wirksame Sanktionsmafnahme zu ergreifen.”

In diesem Sinne kann auch nur eine einzelne der in § 12 Abs. 3 AGG
genannten MaBnahmen (Abmahnung, Versetzung, Kiindigung) in Betracht
kommen. Bei wiederholier sexueller Belastigung nach Abmahnung ist
ggf. die Kiindigung der belastigenden Person die einzige addaquale
Reaktlionsmoglichkeit. In diesem I'all hat die betroffene Person sogar
einen Anspruch auf den Ausspruch einer Kiindigung.

Werden Mallnahmen gegentiber belastigenden Personen ergriffen, d. h.
beispielsweise eine Klindigung oder eine Versetzung ausgesprochen, so
wird hierdurch zum einen die betroffene Person unmitielbar geschiitzi,
denn ihr wird die Fortselzung ihres Arbeilsverhalinisses ermoglicht.
Aufgrund der oben dargeslellien weiten Definition, nach der eine sexuel-
le Belastigung bereits dann gegeben ist, wenn >bewirkt wird, dass die
Wiirde der betroffenen Person verleizt wird<, kommt es zur Annahme
einer sexuellen Belastigung im Wesentlichen auf das Empfinden der
betroffenen Person an. Dies eroffnet weite Handlungsspielraume fiir
Arbeilgeberinnen intern gegen Beldstiger tdtig zu werden, ohne dass
hierfiir ein Stralverfahren eingeleitet werden miissie.

Zugleich kann es ein Nebeneffekt sein, dass von den Sanktionsmaf
nahmen gegeniiber beldstigenden Personen die Bolschafi ausgeht,
dass sexuelle Belastigung nicht als Nebensache angesehen wird und
somit bei potentiell beldstigenden Personen ein Abschreckungseffeki
zu erwarlen ist. Gleichzeilig erhallen alle anderen Beschaftigen das
Signal, dass aul' den Schuiz und respekivollen Umgang geachtet wird.

B) PRAVENTION

Der Schuiz umfasst zudem vorbeugende Maknahmen, d. h. Pravention.
Vorbeugende MalBnahmen in diesem Sinne sind z. B. das Bekanntma-
chen des AGG oder auch Schulungen.

Vorbeugend kann es aber auch sein, Betroffene und potentiell belasti-
gende Personen z. B. durch organisatorische Malnahmen zu trennen.
Wenn es bereils zu einem Fall sexueller Gewall gekommen ist, muss
und kann dies zusdtzlich — explizil oder implizil -~ zum Anlass ge-
nommen werden, eine Information an alle Beschéfiigien dariiber zu
geben, dass dieses Verhalten, was beispiclhaft beschrieben wird,
cine sexuelle Belastigung darstellt und somil Klarzustellen, dass ¢in
solches Verhalien nicht hingenommen wird. Dies hat dann zugleich
einen generalpraventiven Charakier.

C) EINRICHTUNG EINER BESCHWERDESTELLE

Arbeilgeberiinnen haben fiir die Einrichtung einer Beschwerdesltelle
gem. 8 13 AGG zu sorgen, an die sich Beschéftigle im IFall von Be-
nachteiligungen nach dem AGG, d. h. auch bei sexuellen Belastigungen
wenden konnen. Diese Beschwerdestelle ist den Beschafiigien bekannt
zu machen, so dass Betroffene wissen, wohin sie sich wenden konnen.
Es genligt, eine bestimmie Person zu benennen, die diese Beschwerden

entgegennimmi. Da die Beschwerdestelle den offiziellen Aufirag hat,
Benachieiligungen im Sinne des AGG zu bekdampfen — die Beschwerde-
stelle also nicht im Aufirag der Betroffenen und nichl veriraulich télig
wird -, empfichll es sich zudem eine Moglichkeil fiir eine vertrauliche
Erstberatung zu schaffen.

IV. RECHTE DER ARBEI'TNEHMER*INNEN

Belroffene von Benachieiligungen haben Rechte, die den Pflichten der
Arbeitgebertinnen gegeniiberstehen: Das Recht auf Schadensersaiz
sowie Leistungsverweigerungsrechie und das Recht, sich an eine Be-
schwerdestelle wenden zu diirfen.

A) SCHADENSERSATZ

Beschatftigle haben gegen Thre Arbeitgeberfinnen Schadensersalz-
anspriiche fiir im Verantwortungsbereich der Arbeitgeber‘innen
begangene sexuclle Beldsligungen gem. § 18 AGG. Hierzu kénnen
Ersalz fiir matericlle Schaden z. B. am Eigentum der Beschéfiigien
oder auch Therapickosten gehoren.

Eine entsprechende Entschadigung einer Belroffenen hal auch fiir
immaterielle Schaden (fiir die eigentliche sexuelle Beldstigung) zu
erfolgen, d. h. ohne dass es einen Vermogensschaden gibt. Dies be
deulet, dass sogenannies Schimerzensgeld zu zahlen ist, das bis zu drei
Monatsgehalier beiragen kann.

(Daneben konnen Betroffene natiirlich zusétzlich allgemein zivil-
rechiliche diejenige Person in Anspruch nehmen, die die sexuelle
Beldstigung begangen hat.)

Die Krux der Schadensersatizanspriiche nach dem AGG liegt darin,
dass sic innerhalb einer I'rist von zwei Monalen gellend gemachi
werden miissen. Diese Zwei-Monalts-Frist ist als europarechiskonform
erachlet worden.? Da sich Beiroffene haulig erst nach Versireichen
dieser Irist zu einem Handeln entschlieBen konnen, wird die Frist
als zu kurz kritisiert (u. a. auch vom bff, dem Bundesverband der
I'rauennotrufe und Beratungsstellen).

Zudem muss der Anspruch schrifilich geltend gemacht werden. Ein
weil verbreifeter Irrtum ist in diesem Zusammenhang, dass hierzu eine
[5-Mail ausreichend ist. Dies ist jedoch nicht der Iall. Die schrifiliche
Gellendmachung erfordert nach wie vor grundsélzlich die Papierform
mitl eigenhandiger Unterschrifi.

Der geliend gemachte Anspruch ist sodann innerhalb von weileren
drei Monaten einzuklagen, § 61b ArbGG.

B) LEISTUNGSVERWEIGERUNGSRECHT

Daneben haben Betroffene dann ein Leistungsverweigerungsrecht,
wenn die sexuelle Belastigung nicht arbeitgeberseilig sanktioniert
wird, d. h. sie aul der Arbeil weiterhin einem rechiswidrigen Zustand
ausgeselzt sind. Wird das Leistungsverweigerungsrecht ausgetibt,
missen Betroffene nicht mehr zur Arbeit kommen, haben aber den-
noch Anspruch auf Entgelt.
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C) UNTERLASSUNG

Dem zugrunde liegt der Basisanspruch der Arbeitnehmer‘innen auf
Unterlassung der sexuellen Belasligung gem. 88 15 Abs. § AGG i.V.m.
§8§ 1004, 823 BGB.

D) BESCHWERDE ERHEBEN

Zudem haben die Betroffenen das Recht Beschwerde bei den durch
die Arbeitgeber‘innen einzurichtenden Beschwerdesiellen zu erheben,
sodass beispiclsweise oben dargesiellie Sankiionen in Gang geselzi
werden konnen. Beschwerde kann immer dann erhoben werden, wenn
ein Zusammenhang mit dem Arbeitsverhalinis besteht.

V. ZUSAMMENI'ASSUNG

Insgesamt besieht im AGG ein juristisches Instrumentarium mit dessen
Hilfe sexuelle Belastigungen im Zusammenhang mit dem Arbeitsver
hdlinis bekampfi werden konnen.

Grundlage dazu ist zundchst vor allem die weile, in § 3 Abs. 4 AGG
enthaliene Legaldefinition, nach der es auf die Wirkung bei der Be-
troffenen Person ankommt und nicht der Vorsatz bzw. die Absicht
des Taters entscheidend ist.

Nach dem AGG haben Arbeitgeber‘innen umfassende Pflichien,
Benachieiligungen, ndmlich sexuelle Beldstigungen, im Wege der
Pravention und der Sanktion zu bekampfen. Durch die Einrichtung
ciner Beschwerdesielle ist zudem eine zustandige Anlaufsiclle fiir
Betroffene zu schaffen. Diesen Pflichien entsprechen die Rechie der
Betroffenen: auf Schadensersalz, das Leistungsverweigerungsrecht,
sowice das Recht Beschwerde zu erheben.

Ndahmen alle Beleiligien ihre Verpflichiungen ernst, sollie es bei Aus-
schopfen dieses Instrumentariums weitgehend moglich sein, sexuelle
Belastigungen im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhalinis wirksam
zu bekampfen - ohne dass hierzu zwingend auch Strafverfolgungs-
behorden involviert werden miissen. Dies umfasst auch und gerade
sexuelle Belastigungen, die unterhalb der Schwelle der Strafbarkeit
verbleiben.

Dabei soll jedoch an dieser Stelle nicht von einem Einschalten der
Strafverfolgungshehorden (oder zivilrechtlicher Geltendmachung von
Anspriichen) abgeraten werden. Es ist lediglich zu verdeullichen, dass
das AGG und dessen Moglichkeiten aulkerhalb der Frage einer Siralbar-
keit und einer Einschaltung der strafrechtlichen Verfolgungsbhehorden
gegeben sind. Die Frage, ob eine sexuelle Belasligung gegebenenfalls
auch strafrechilich erheblich ist, ist fiir die Bekdmpfung mithilfe des
AGG vollstandig irrelevant.

© Rechtsanwdltin und Fachanwdiltin fiir Arbeitsrecht
Annelte Neidull, Kanzlei fiir Arbeitsrechi Witien

Richtigerweise wird der Begriff
Kkritisiert, da es sich nicht um eine bloRe
Lastigkeit handell: Da es der im Geselz
verwendete Begriff ist, der letztlich
maRgeblich ist, wird er hier verwendet.
Von dieser Begrifflichkeil zu unterschei-
den ist die Sexuelle Beldstigung im
Sinne des Strafrechts gem. § 184i SIGB,
deren Tatbesland korperliche
Beriihrungen voraussetzi.

z.B. ArbG Hbg 28.02.2005 - 18 Ca
131/04, LAG Koln 07.07.2005 - 7
Sa508/04

z.B. LAG BB 03.08. 2000, 13 Sa 1906/05

0

=~

2.B. BVerwG 04.04.2001 - 1 D 15/00,
LAG Schleswig-Holstein v. 04.03.2009

~ 3 Sa 410/08, BVerwG 04.04.2001 - 1 D
15/200

Hier und im lolgenden wird das
maskuline Genus verwendet, da dies

den derzeitigen Tatstatistiken entspricht,

in dem Bewusstsein, de

s Beldstigungen

jeglicher Art selbstverstdndlich

grundséizlich von Personen jedweden
Geschlechies ausgehen kénnen.
vgl. BAG V. 29.06.2017 — 2 AZR 302/16,

juris

vgl. EuGH v. 08.07.2010 - C 246/09
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MeToo — update required?!

und sexuellen Ubergriffen
Das Gesprdch

>59,1% der weiblich gelesenen Milarbeilerinnen™ an Thealern gaben
2018 an, an ihrer aktuellen Wirkungsstélte bereits psychischen und/
oder physischen Missbrauch von Macht erfahren zu haben, mehr als
jede” Zweile von ihnen mehrfach, bezogen auf die Gruppe der kiinst-
lerischen Milarbeilerinnen™ und Darstellerinnen” waren es sogar 62,3 %.<

Mit diesen durch die Studie >Macht und Kunst< 2018 erhobenen Zahlen
(veroffentlicht von Thomas Schmidt 2019') begann die Ankiindigung
zur flinften und vorleizien digitalen Diskursveranstaltung, die sich, wie
die Veranstalierinnen Katharina Binder und Nina Rithmeier zu Beginn
crklarten, cinem der schmerzhafiesien und immer noch labuisierlesien
Themen im Ield der Geschlechter(un)gerechtigkeit zuwendete. Ob es
auch daran gelegen haben mag, dass diese Veranslaliung deutlich
weniger Teilnehmer*innen hatte als die anderen, etwa die vorgeher-
gehende, iiberaus gut besuchte zum Thema Finanzooaching? Fast 6

Jahre nach dem Beginn des 6ffentlichen Sprechens unter dem Hashiag

und Schlagwort >MeToo< wiirden sexuelle Beldstigungen und Uber-
griffe im Arbeitskontext immer noch haulig totgeschwiegen und seien
die Hemmschwellen, sich Beratung und Hilfe zu holen, nach wie vor
hoch, stellie Nina Riithmeier einleilend fest.

Die Veranslaltung, die zwei Mitarbeilerinnen des I'rauennotruf's Mainz
¢. V. und eine Fachanwaltin flir Arbeilsrecht als Expertinnen eingeladen
hatte, wollte dagegen zeigen, »wie Ubergriffen vorgegriffen< werden
konne. Im Fokus standen neben den Moglichkeiten der Praventionsarbeit
am Arbeitsplaiz—und den Schwierigkeiten, eben diese in personell
hochfluiden Theaterbelriehen auch umfassend umzuselzen — dann aber
durchaus auch die Moglichkeiten der Reakiion auf Beldstigungen und
Ubergriffe im Rahmen des besiehenden Arbeilsrechls ... iheoretische
juristische Moglichkeiten jedenfalls. Is zeigle sich, dass es trotz schon
bestehender und noch zu wenig bekannter Unterstitzungsmoglich

keilen und geseizlicher Grundlagen weiterhin einiger engagierier
Arbeit bediirfen wird, um (nicht nur) innerhalb des Theaterfeldes
Strukturen zu schaffen, die sexuelle Beldstigungen und Ubergriffe

Vom Schuiz vor Machimissbrauch

latsdachlich unwahrscheinlicher und fiir Betroffene das Sich-in-Sicher-
heit-Bringen (am Arbeitsort) zuverlassig leichter machen kénnen, als
es derzeil immer noch vielerorts der Fall ist.

Emma Leonhardl und Sabine Wollstadier vom I'rauennotruf Mainz
e. V. sowie die Witlener Rechtsanwaltin Annetie Neidull zeigten aber
deullich die Richtung auf, in der das weilere Engagement auf jeden
Fall Sinn machen kann (und Not tut) - Wissen zu teilen, ist hier ein
erster und wichtiger Schritl.

Dass keine Verlreterin von Themis, der »Vertrauenssielle gegen sexuelle
Belastigung und Gewall e.V.< an der Veranstaltung hatie teilnchmen
konnen, verdeutlicht ebenfalls, dass weiterhin mehr getan werden
muss: Die 2018 als Reakiion auf die »MeToo<-Veroffentlichungen
von 17 Verbanden der Film-, Fernseh- und Theaterbranche ins Leben
gerufene Beratungsstelle, die mit nur drei Mitarbeiterinnen fiir viele
lausend Angesiellie und Freischaffende (mitilerweile auch aus der
Musikbranche) ansprechbar sein soll, reicht bei Weitem nicht aus. Die
weitere Finanzierung von Themis sei zudem momentan unklar, wie
Nina Riihmeier berichleie -~ was besonders beunruhigend ist angesichis
der Tatsache, dass es sich bei Themis —wenigsiens im Theaterfeld — um
die bisher bekannteste Anlaufstelle bei Ubergriffserfahrungen und
Hilfsbedarf handeln diirfie.

Umso erfreulicher war es, vom seit tiber 40 Jahren, d. h. seit 1979 be-
siehenden Verein I'tauennotruf Mainz? zu erfahren, der — schon 1angst
nicht mehr auf den noch im Namen erinnerten (lelefonischen) >Notruf'<
im Falle sexueller Gewall beschranki - fiir Betroffene ab 12 Jahren
sowie deren Bezugspersonen als [Fachsielle zum Thema sexualisierie
Gewall ein breites Angebot mit den Komponenien Beraiung, Begleilung,
Informationen, Vermilllung und Veriraulichkeil anbielel — auch iiber
die Grenzen des Bundeslandes Rheinland-Pfalz hinaus, obwohl hier
natiirlich der Fokus liegl. Die studierte Erzichungswissenschafilerin
Sabine Wollstddier, die auRerdem ausgebildele psychosoziale Prozess-
begleiterin ist, und ihre zudem als Traumafachberaterin zertifizierie
Kollegin Emma Leonhardt, die zuvor ein Studium der Sozialen Arbeit
absolvicrle, arbeiten seil mehreren Jahren [lir die Beratungsstelle,
die sie im ersten Impulsbeitrag des Abends gemeinsam vorstellten.
Zuvor wurde noch kurz die fir den zweilen Impuls des Abends ein-
geladene Rechisanwaltin Annette Neidull® vorgeslellt, deren Arbeils-
schwerpunkte aul dem Arbeits- und Betriebs(verfassungs)recht sowie
auf dem Individualarbeilsrecht u. a. im Bereich Kiindigungsverfahren
liegen, und nicht etwa auf dem Strafrecht, was sic —aus Laicnsicht
vielleicht Giberraschend — besonders flir Fragen der Diskriminierung
und der hierzu zdhlenden sexuellen Beldstigung am Arbeitsplalz
qualifiziert. Die drei Impulsgeber*innen kannten und schélzien sich
und hatten bereits beratend Kontakt mit Theatern gehabt, auch wenn
sie keinesfalls ausschlieBlich mit Menschen aus der Theaterbranche
zu tun haben.

Dass immer mehr Frauen aus dem Kiinstlerischen Bereich sich bei ihnen
meldeten, erkldarie Sahine Wollsladier gleich zu Beginn des reichhalli-
gen Impulsvortrags, den sie abwechselnd mit Emma Leonhardt hielt.
Und es ist, konnie hinzugefiigt werden, auch durchaus ein positives

107



Zeichen, denn die Zahl der Ubergriffe diirfie cher nicht zugenommen
haben, sondern der Mut, diese eben nicht mehr — wie es so viele Jahre
und durchaus in sémilichen Branchen und gesellschafilichen Institu-
lionen (inklusive der Ehe) der I'all war - schweigend zu eriragen zu
versuchen. Da der Vortrag selbst in dieser Publikation dokumentiert
ist, soll an dieser Sielle nur erwahnt werden, dass sowohl die Mil-
arbeiterinnen des Frauennotrufs als auch die Rechisanwaliin {rotz
hoher sprachlicher Sensibilitéal gegeniiber geschlechtsdiskriminierender
Sprache vor allem von weiblichen Beiroffenen und ménnlichen Uber-
griffigen sprachen und dies damit erklarien, dass dies immer noch der
uberwiegenden Mehrheit der Falle entsprache. Gleichzeilig konnen
durchaus auch Manner betroffen sein — denen dann meist von den
Talerinnen ein Merkmal zugeschrieben wird, das als Risikofaktor
im Bereich des Machimissbrauchs und der Diskriminierung bezeich-
net werden kann (etwa weil sie weiblich oder homosexuell gelesen
werden). AuBerdem haben Transpersonen cbenfalls ein erhohies
Risiko, von sexuellen Beldstigungen, Ubergriffen und sexualisierter
Gewall betroffen zu sein - das heilsl, grundsdizliche alle, die »>nicht
der Norm entsprechens<, wie Emma Leonhardi im Anschluss an den
Impuls noch einmal ausfiihrie. Bei den Zuhorer*innen war die I'rage
aulfgekommen, warum etwa >Homo-/Bisexualitdat, Behinderung eto.<
als Einflussfaktoren genannt worden waren, die sexuelle Belastigung
begiinstigien? Wie zuvor erklédrt worden war, haben alle Ubergriffe
mit hierarchischen Machtverhalinissen zu tun, Sexualitat wird hier
instrumentalisiert, um Betroffene zu demiitigen und sich als Tater*in
tiberlegen zu fiihlen - und je starker eine Person bereils von Dis-
Kkriminierung und Ausschliissen betroffen ist und am Arbeitsplalz
Kaum unterstiitzt und geschiitzt wird, desto hoher ist ihr Risiko, auch
Opfer sexueller Belastigungen zu werden. Mit der I'rage von »eigener
Schuld« hat das natiirlich absolut nichts zu tun.

>Sexuelle Beldstigung hat nichts mil Konlaktanbahnung, Sex oder der
Machi demonsirierl, Konkurrenz ausgetibl oder Respekilosigkeil zum
Ausdruck gebrachi.< *

(Antidiskriminierungsstelle des Bundes)

Im Chat wurde wahrend des Impulsvortrags zudem von einer teil-
nehmenden Regisseurin erganzi, dass auch Regicassistent*innen eine
besonders vulnerable Gruppe am Theater darstelllien, die wirk-
méachtigen Machtstrukturen unterliege. Aber auch Prakiikant*innen
und Auszubildende sind, wie zu erfahren war, besonders gefdahrdet,
ebenso andere Assistierende und Hospitierende — denn sie alle sind
in der Regel jung und haben noch wenig Erfahrung mit den Struk-
turen innerhalb eines Betriebs, oft auch noch nicht viele Verbiindele,
sie kennen ihre Rechle meist nur schlecht und damit auch nicht die
hoffentlich bestehenden Moglichkeiten, sich etwa beim Personal- oder
Betriebsrat Unierstlilzung zu holen. Gleichzeilig sichen sie in einem
besonderen Abhangigkeitsverhalinis, da sie hoffen, durch besonders
gute Arbeil — das heift leider oft: ohne Beschwerden alle tiberiragenden

Aufgaben zu erledigen und alle Bedingungen Klaglos zu ertragen —,
personliche Empfehlungen fiir die weitere Arbeit im Thealerbetrich
zu crhalien. Als unbequem oder nicht engagiert mochte hier niemand
aulfallen, und das Verhaltnis zum Regisseur oder zur Regisseurin,
die es zu unterstiizen bzw. von dem oder der es zu lernen gilt, Kann
durchaus eng sein und sich als ambivalent und uneindeutig im Uber-
gang zwischen beruflichem und privaiem Kontakl darstellen.

Spater wurde auch noch einmal darauf hingewiesen, dass ['reiwilligen-
dienstleistende im F'S] oder FS] Kultur® , die in der Regel ein ganzes

Jahr in verschiedenen Abieilungen eines Thealers verbringen und

die an vielen Stellen unverzichtbare Arbeit leisten, einer besonders
problematischen Schuizliicke unterliegen: Ihr Diensl wird — anders als
im I'all von Hospitant*innen oder Prakiikant‘innen — nicht als Arbeits-
verhalinis gezahll und ist dadurch durch das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgeseiz (mehr dazu siche unien) nicht abgedeckt! Um diese
meist noch sehr jungen Menschen muss sich besonders gekiimmert
und sichergestellt werden, dass sie vertrauliche und ihnen wirklich
zur Scile siehende Ansprechpersonen im Theater haben.

Im Chat wurden auch Tipps geleilt, wie dem haufig kaum vorhandenen
Wi issen liber unterstiitzende Stellen und erslte verirauliche Ansprech-
personen im Fall von sexuellen Beldstigungen und Ubergriffen im
Theater begegnet werden konnte. So bringt etwa eine Regisscurin
aul die ersten Proben immer eine selbst zusammengestellie Liste
von hilfreichen Kontakten (etwa Beratungsstellen) mit — was natiirlich
cigentlich Aufgabe der fest am Theater angestellien Mitarbeiter*innen
ware, die tatsdachlich gesetzlich als Betriebe verpflichtet sind, eine Be-
schwerdeslelle fir Diskriminierung einzurichten, die dann natlirlich
auch allen festen und neuen Mitarbeitenden sowie Gasien bekannt
gemacht werden miusste. Das Mitbringen und Verteilen einer solchen
Lisle dient zudem der Kommunikalion einer klar ablehnenden Haltung
gegeniiber dem Phanomen sexueller Belastigung und ermoglicht das
Sprechen dariiber, anstatt eine Kultur des tabuisierenden Schweigens
und Wegschauens oder des Verharmlosens zu fordern.

Dass (1.) Praventionsarbeit - die eben auch das mindestens innerbetrich
liche Offenilichmachen einer klaren Position gegen Diskriminierung
und sexuelle Beldstigungen umfasst —sowie (2.) die Sanktionierung
von Tatern oder Taterinnen und (8.) die Einrichtung einer Beschwerde-
stelle fir alle Betriebe, d. h. auch offentliche Thealer, eine geselzliche
Pflicht im Rahmen des Allgemeines Gleichbehandlungsgesetzes — kurz
AGG —darstellen, erkldarte Annetie Neidull in ihrem anschlieBenden
Impuls eindriicklich. Thr Vortrag ist ebenfalls in dieser Publikation
dokumentiert und sollie unbedingt breit rezipiert werden, wie alle
Teilnehmerinnen der Veransialiung befanden, besonders etwa auf
Kulturpolitischer Ebene und im Arbeitsgeberverband Deutscher
Blihnenverein.

In der nachfolgenden Diskussion zeigle sich, dass (rotz der zundachst
erfreulich scheinenden arbeitsrechilichen Geselzeslage des AGGs,
die seit 20006 als EU-Richtlinie Giiltigkeil beansprucht und alle
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Personen schiitzen soll, die sich in wirtschafilicher Abhangigkeit zu
einem Arbeitgeber bhefinden (also nicht nur fest angestellte Perso-
nen, allerdings mit den oben genannien Ausnahmen), das AGG zwar
theoretisch hilfreich ist, dass es praklisch aber von vielen Thealern
bisher nicht umgesetzt wird. Und dieser Nichtumsetzung des Geset
zes entsprechen bisher keinerlei Sanktionsmalnahmen gegen das
entsprechende Theater (oder einen anderen Betrieb), was de facto
bedeutet, dass es zwar geselzlich vorgeschricben ist, dass an allen
Thealern Gleichstellungsbeaufiragic (hier: ab 100 Milarbeiler‘innen)
und in jedem Fall Beschwerdestellen [iir Diskriminierung eingerichiet
werden, dass deren Fehlen jedoch von Keiner Instanz geahndet wird.
So miisse man sich immer an die beirieblich hoher geslellie Person wen-
den, die aufgrund einer Beschwerde und allein aufgrund von Indizien
(etwa einer anschaulichen Schilderung der Beldstigung) gegeniiber tiber-
griffigen Kolleg*innen {diig werden konnie und etwa den Téler (oder die
Taierin) raumlich und aufgabeniechnisch mindeslens so verselzen miissie,
dass die betroffene Person ihm (oder ihr) nicht mehr ausgesetzt wére.
Was aber, wurde die Anwadllin von den Teilnehmer*innen gefragt,
wenn die das Theater leilende Person selbst diejenige ist, von der die
Ubergriffe ausgehen? Dass gerade dies immer wieder geschieht, zeigt
cine Reihe von in den lelzien Jahren Offentlich gewordenen Fallen von
Malthias Harimann (damals Intendant des Burgthealers Wien®) bis
zu Klaus Dorr (bis zu seinem ihm nahegelegten Riicktritt im ['riihjahr
2021 Interimsintendant der Volksbiihne Berlin?), um nur zwei Namen
zu nennen. Die Antwort lautet immer wieder, dass Betroffene (und
ihre Unterstiitzer‘innen) sich im Fall des oder der {ibergriffigen Chef's
bzw. Chelin an deren Arbeilgeber‘innen wenden miissen — an die
Kulturpolitiker*innen also. Dass Theatermitarbeiter innen hier jedoch
wiederum oft lange Zeit nicht gehort werden, zeigt das Beispiel des
Karlsruher Generaliniendanien Peter Spuhler — der dann allerdings
nach massiven Mitarbeilerinnenprotesien Ende 2020 schliellich doch
seinen Hut nehmen mussle, was — bei aller 6ffentlichen Intransparenz
der Trennungsvorgange vom Generaliniendanten® — durchaus damit
zusammenhangen konnte, dass eine unter Spuhlers Leitung sichende
Leitungspersonen cigene Mitarbeiter sexuell beldstigl hatte.”
Allerdings, und das belonte I'rau Neidull immer wieder, ginge es bei
der Pravention und Reaktion auf sexuelle Beldstigungen im Rahmen
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes eben nicht um straf-
rechtlich relevanie Beschwerden oder Verfahren bzw. misse es
soweil nicht kommen.
Gegeniiber tibergriffigen und machtmissbrauchenden Theaterleitun
gen scheintl es indessen {atsdachlich nicht ausreichend, sich lediglich
zu beschweren und um Abmahnung, Versetzung oder Umsetzung des
Intendanten (oder der Intendantin) innerhalb des bisherigen Betrichs zu
bilten, wie es im Rahmen des AGGs moglich ware. Gleichzeilig ist es,
auch das gab die Anwallin zu, noch schwieriger, sich gegen Mobbing
und Bossing (d. h. Mobbing durch Vorgesetzte) am Arbeitsplatz juris
lisch zur Wehr zu seizen, da es fast nicht gelingen konne, derartiges
Verhalten gegeniiber einem Gericht tatsdchlich nachzuweisen — was
aber notwendig sei, da hier das AGG nicht greife.

Eine Reihe von Schwierigkeiten bleiben also in der Frage nach einem
wirksamen Schutz von Arbeitnehmer*innen, zumal vor ihren Chef's
und Chefinnen, ob sie nun schreien, drohen, starren oder grabschen,
ausbeuten oder beleidigen, intrigicren, tyrannisieren oder vernach-
lassigen, im Theater und anderswo.
Dass die Machifiille der geschiilzien, kaum bis gar nicht kontrollierien
Position der Intendanz tiberaus problematisch ist, zeigt sich zudem
auch hier. Es wurde jedoch auch darauf hingewiesen, dass Theater-
leitungen ihre Position natiirlich auch zum Schuiz der Milarbeiter‘innen
nuizen und dafiir Sorge tragen konnen, dass ein »Klima der Grenz-
achtung< und ein respekivoller Umgang an ihrem Theater gepflegt
werden, dass regelmdfig Schulungen sialtfinden und Beschwerde-
stellen funktionsfahig eingerichtet und bekannt gemacht werden,
dass grenziiberschreitende, tibergriffige Kollegen (oder Kolleginnen)
mindestens verselzt werden usw.
Die konsequente Trennung von >Taler< und >Opfer< am gemeinsamen
Arbeitsort mag jedoch im Kollektivbetrieb Theater oft schwierig zu
realisieren sein, zumal sich die I'rage sielll, ob »Tdler< sich nicht
immer wieder neue >Opfer< suchen werden, solange keine weiteren
MaRnahmen erfolgen. Bis zu diesen I'ragen gelangle die Diskussion
im Rahmen der kleinen abendlichen Diskussionsrunde allerdings
noch nicht.
Die Problematik der fehlenden Sanktionsmoglichkeiten gegeniiber
Theaterbetrichen und Leiter*innen, die Diskriminierungen und Uber-
griffe moglicherweise verharmlosen und Betroffene mit »>Stell dich
nicht so anl«-Apellen oder gar Drohungen zum Schweigen bringen,
beschaftigie die Runde stark. Und auch die Anwallin bestatigle: >Die
Wirksamkeil des AGGs steht und falll mit der Leitung, sic muss das
AGGQG erfiillen.« Eine erst einmal hilflos machende Situation, so schien es.
Es gab allerdings auch ganz klar ermutigende Feststellungen. Zum
cinen definiert das AGG den im Theater oft als Nahrboden fiir schwer
zu ahnende Grenziiberschreitungen bekannien mehrdeutigen Raum
zwischen Arbeitstag und Privatleben, etwa das abendliche Gesprach
und Getrank in der Kantine, durchaus als Zeit, die >im Zusammenhang
mit dem Arbeitsverhalinis steht<. Das heildt, die Kantinenzeil ist keine
reine Privalzeit, der Ort ist in der Regel immer noch der Arbeitsort
Thealer und auch die Themen drehen sich haufig auch noch um die
Arbeit, man sitzt immer noch mit Kolleg*innen (und nicht rein privaten
Bekannischafien) zusammen. Heilkt also, auch hier kann und muss im
['all von Belastigungen —ob sic nun unter Alkoholeinfluss staltfanden
oder nicht, ist irrelevant - Hilfe beim Personal- oder Betriebsrat, der
Beschwerdestelle oder Gleichsiellungsbeaufiragten, bei der Intendanz
selbst oder notfalls einer externen Beratungsstelle gesucht werden.
Zum anderen gibt es, wie angedeutet, immer die Moglichkeit, als Be-
troffene externe Hilfe einzuholen und eben nicht auf innerbetriebliche
Kldrung im Fall von Diskriminierung, Beldstigung und Ubergriffen zu
warten. Eine Ubersicht an Hilfsmoglichkeiten bictet etwa die Website
des Bundesverbands Frauenberatungsstellen und Frauennotrufe bff -.

Dass im Namen immer wieder lediglich von »Irauen< die Rede ist,
bedeutet im Ubrigen nicht, dass keine Angebote fir Transpersonen
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oder sich als non-bindr identifizierende Menschen auf diesen Seiten
zu finden wadren -im Gegenteil, sie sind etwa liber die Auswahl des
enisprechenden Beratungsschwerpunkis in der Hilfsdatenbank (>Hilfe
in der Ndhe<) zu finden.

Auf das Fehlen einer innerbetrieblichen Beschwerdestelle und der ge
forderien Praventionsmafnahmen gegen Diskriminierung und sexuelle
Belastigung kann zudem die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
aufmerksam gemachi werden bzw. ist ¢s sogar sehr zu empfehlen,
das grundsalzlich immer wieder zu tun: Unabhdngig davon, ob es
an cinem Thealer akluell einen entsprechenden Vorfall gibl bzw. ob
dieser oder diese Vorfalle bekannt wurden, darf es nicht dem Zufall
tiberlassen bleiben, dass gliicklicherweise gerade nichls passiert.

>Studien belegen, dass mindesiens jeder vierte Angesiellie bereils se-
xuelle Gewall, Beldstigung und Diskriminierung an der Arbeilssielle
erlebt hat —diese Form der Diskriminierung stellt damit zweifellos ein
gesamigesellschafiliches Problem dar, dem sich Arbeilgeber*innen aus
allen Branchen annehmen miissen, auch weil sie rechiliche Schuiz-
plichien haben.<*

(bff. Programm >make it workl<)

Die Teilnehmerinnen stellien gemeinsam fest, dass jeder Einzelner zur
Multiplikator®in des bisher zu oft noch exklusiven Wissens werden
konne: dariiber, was eigentlich alles zur sexuellen Belastigung zéhle
und dass alle Betroffenen das Recht halten, sich davor zu schiitzen
und ihre Arbeitgeber die Pflicht, eben dies sicherzustellen. Ein um-
fassender Bewussiseinswandel —sowohl unter Thealerschaffenden
als auch in der Offenilichkeil oder etwa in der Presse—sei wichtig,
ebhenso die gemeinsame Unterstiitzung und Vernetzung. Eine teilneh
mende Schauspielerin wies hieran ankniipfend aufl das auch 2023
wieder statifindende Konferenzformal Burning Issues hin, >die deutsche
Grassroot-Bewegung fiir (Gender-)Gerechtigkeit und Diversitét in den
Darsiellenden Kiinstens — die allerdings im Seplember ersimalig in
der Schweiz und nicht in Deutschland slattfindet".

Es gibt tatsachlich eine Reihe von Initiativen und Moglichkeilen, sich
zu verbinden, zu informieren und gegenseitig zu starken'? — und wich-
tig fiir Theaterschaffende kann die Erkenntnis sein, dass es sich bei
sexueller Belastigung nicht um ein irgendwie peinliches, nur mit der
eigenen Branche zusammenhédngendes Phanomen handelt, sondern
um die Folgen weiterhin gesamtgesellschafilich weit verbreiteter se
xistischer Einslellungen und starrer, stereotyper Geschlechierbilder,
die etwa weilerhin Mannlichkeit mit Macht und Gewall verkniipfen.'
Auch hier konnen Theaterschaffende kulturelle Veranderungen unter-
stiilzen, indem sie etwa vielfallige und mehrdimensionale Geschlech-
terbilder und -rollen zeigen —und nichtl zuletzt weilerhin, in dem sie
andere Produktionsstrukiuren schaffen, die die groe Abhangigkeit
vieler Kiinstlerinnen von der Gunst und Entscheidung eines Kleinen
Personenkreises (Intendant*innen, bestimmie Regiepersonlichkeiten
...) verhindern.

Die Veranstaliung endete nach 2,5-stlindiger engagierter Diskussion
mit dem Ausblick auf den Abschluss der Diskursreihe: >Wie wir mit
Astheliken und Stiickkanon mehr Gendergerechtigkeil schaffen kinnens.

I Thomas Schmidl: Macht und Struktur 8 Vgl hitps://nachtkritik.de/recherche
im Thealer. Asymmetrien der Macht, debalte/karlsruhe-wie-sich-die-
Wiesbaden 2019. Kulturpolitik-aus-der-causa-spuhler-

2 hitp vww.[rauennotruf -mainz.de am-badischen-staatstheaier

3 hilps://kfarb.de/kanzlei/neidull herauszuwinden-sucht

4 Antidiskriminierungsstelle des Bundes 9 Vgl. etwa hitps://www.nachtkritik.de/
(Hg.): Was tun bei sexueller meldungen?2/meldungen-k/theater
Beldstigung am Arbeitsplaiz? Leitfaden Karlsruhe-leitender-mitarbeiter-
fir Beschéftigie, Arbeitgeber und gekuendigt und hitps://van-magazin.de/

Betricbsréte, Stand Juni 2021, 8.
Auflage, Berlin 2021, S. 12. Online

mag/badischen-slaalstheater-karlsruhe
vorwuerfe-misstrauen-verwerfungen

kostenlos als PDI" erhdlilich: hity 10 Auszug aus der Beschreibung des
www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ neuen Programms aufl der Seite htips://
was-wir-machen/publikationen/ www.frauen-gegen-gewali.de/de/
publikationen-node.html aktionen-themen/make-it-work.html.

5 hitps://freiwilligendienste-kultur ,Das ,make it work!“-Projekt wird im
bildung.de oder https://www.bmfs[j.de/ Rahmen der I'orderung durch das
bmfsfj/themen/engagement-und- Bundesministerium fiir I'rauen,
gescllschaft/freiwilligendienste/ Senioren, Familie und Jugend von 2023
jugendfreiwilligen diensie/ bis 2026 unter dem Tilel ,make it work
jugendfreiwilligendienste-75896 - then make it better! die fachliche

6 Der folgende Artikel (NZZ, 05.02.2018) Arbeit zum Thema sexuelle Beldstigung
ist ein Beispiel fiir tendenziose und am Arbeitsplaiz forifiihren.”
sexuelle Beldstigung sowie Machimiss- 11 hitps://burning-issues.de
brauch verharmlosende Berichtersiat 12 Siche bspw. auch das im Januar 2024
tung (Hartmann wird als ,nachstes zum bereits 5. Mal in Berlin stattfinden-
Opfer der Me-too-Debatle” bezeichnet), de biennale Symposium ,Performances
die leider immer wieder slattfindet: von [Weiblichkeit] in den darsicllenden
https://www.nzz.ch/feuilleton/ Kiinsten®: hitps://performancesvonweib-
burgtheater-schauspieler-erheben- lichkeit.wordpress.com
sexismus-vorwuerfe-gegen-matthias 13 Eine aktuell veroffentlichie Studie (Juni
hartmann-1d.1354444 2023) von Plan International verwies

7 Die offentliche Berichterstatiung tiber ctwa auf weiterhin hochproblematische
die Vorwiirfe gegen Klaus Dorr im Einstellungen auch in Deutschland zur
Ilirhjahr 2021 stellte sich durchaus auf Irage der Gewali gegeniiber I'rauen
Seiten der von sexueller Beldstigung, durch Ménner (hier Aussagen 18- bis
Einschiichterungen und Diskriminic 35-Jahriger) sowic diskriminierender
rungen betroffenen, sich ersimals Rollenbilder: hitps://www.zeit.de/
offentlich und gemeinsam (aber gesellschali/2023-06/umfrage-frauen-
anonym bleibenden) Theatermitarbei maenner-gewall-homosexualitact-plan
terinnen: htips://taz.de/MeToo-an-der- international-deutschland

Berliner-Volksbuehne/15758018/ Auch
hier gab und gibt ¢s dennoch im
offentlichen Diskurs und der medialen
Berichterstattung Stimmen, die Dorr
selbst als Opfer einer Kampagne
bhezeichne(ie)n und die Vorwiirfe gegen
ihn als falsch.
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8. KULNSNBDNRIGISIDN
MO\ PASS: WIE

WIRKWEIERAS T HE'TTKEN JOND,

ST UCINNAR ON MEHI
OLEND ;JRGERECH TOKLEL]

Inmitten eines gesellschaftlichen Wandels

darf es keine kiinstlerische Stagnation geben.
Welchen Einfluss haben Fragen der intersek-
tionalen Gendergerechtigkeit aul kiinstlerische
Prozesse? Wie konnen asthetische Suchbe

wegungen aussehen? Und wie ldassl sich im
['alle von Aufiragsarbeiien abseits der I'reien
Szene mit den Hausleitungen und Dramaturgien
tber einen neuen, gerechleren Stiickekanon
sprechen bzw. wie lassen sich Besetzungen
auf produktive Weise in diesem Kontext ver
andern? Dartiber diskutierie die Moderalorin
und Dramaturgin Megha Kono-Patel mit dem
Schauspieler Joshua Seelenbinder, aktives Mit-
glied der Initiative #ActOut, Hayat Erdogan,
die am Zurcher Theater am Neumarkt sowohl
Dramaturgin als auch Teil des Leitungstcams
ist, und Sonja Walter, Chefdramaturgin am
Badischen Staatstheater in Karlsruhe und
Mitglied des Vorstands von Women in Aris
and Media.
Die Veranstaltung dokumentiertie die Drama
turgin Anne-Marthe Kiihn.
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8.1 WIR, KANON,

VON

HAYAT ERDOGAN

LINS

ZWLI

ASTHETIKEN UND
CERECHTICKEIT.

Zweiundzwanzig
Uberlegungen

Ich bin eingeladen, Uber die Frage nachzudenken, wie wir mit Sti
ckekanon und Asthetiken mehr Gendergerechtigkeit in Theatern
hersiellen konnen.

Eine Antwort darauf habe ich nicht, weil die Frage viele Punkie beriihrt.
Zum Beispiel die Frage nach dem Wir, aber auch Kanon, Astheliken
und Gerechtigkeit. Hier sind einige Gedanken, Thesen, praktische
Beispiele und noch mehr Fragen.

Wir konnen nicht iiber Gendergerechtigkeil sprechen, ohne tiber Ge-
rechtigkeit zu sprechen. Intersektional. Das betrifft mehr als Gender.

Vor geftihll hundert Jahren, aber tatsachlich datierbar auf's Jahr 2007,
inszenierte Volker Losch am Staatstheater in Stutigart >Medeas. Ein
Frauenchor mit tiirkischem Migrationshiniergrund und fiinf Stlaals-
theaterschauspielerinnen brachien das »aktualisierle< Stlick nach
Euripides auf die Bithne. Medea sei eine von uns, hiclk es, sic kame
direkt aus der Mitle und das sollie mit und durch den Migrantinnen-
chor reprasentiert werden, die auch einige biographische Texle ein-
bringen konnten. Der Chor blieb dennoch namenlos, in den Credits
der Nachikrilikrezension steht: >und Laiendarstellerinnens.

Die Inszenierung blieb mir, auch weil Sichtbarkeiten und die Diskurse
rund um Teilhabe, Inklusion, Diversitdl damals auf einem komplett

DREI

anderen Niveau waren. Das war vor den Debatien und den tatsachlichen
Offnungsversuchen von Thealern, noch vor den identitétspolitischen
Diskussionen, noch vor anderen asthetischen Reprasentationspolitiken,
noch vor Woke Culture und dem Bashing desselben.

Man konnte jeizt sagen: Der Stiickekanon wurde hier durch dic As
thetik, also das Wahrnehmbare etwas erweilert, indem andere Men-
schen sichibar und andere Geschichien horbar wurden. Und sonst?
War irgendeine Form der Gerechtigkeil hergestellt in den Rollenver-
leilungen, Zuweisungen der Posilionen im (Theater-)Raum? Also, im
Sinne der Auficilung des Sinnlichen, also der gerechien Aufieilung
des asthetischen Raums?

Heute, fiinfzehn Jahre spdier, sind wir an einigen Orien an einem
anderen Ori. Heute, fiinfzehn Jahre spdter, sind sogenannte margi-
nalisierte Stimmen und Positionen mehr und mehr in Theatern und
anderen Kulturinstitutionen prasent und reprasentiert. Und wir sind
nicht mehr namenlose Chore, wir haben Namen. Wir schalfen einen
cigenen Kanon, indem wir neue, andere, manchmal disruptive Asthetiken
auf die Biihnen bringen, andere Weisen des Geschichienerzéhlens,
die sich aus anderen, nicht als normativ geltenden Positionen und
Erfahrungen heraus entwickeln, die vielleicht zundchst einmal Seh-
gewohnheiten irritieren, aber vor allem auch versuchen: die Frage
nach Gerechtigkeil, also der Aufieilung des Sinnlichen und damit auch
der Sichtbarkeit und der dsthetischen Gleichheil immer wieder auf's
Neue zu stellen, zu befragen und zu verhandeln.

Es gibt Asthetiken der Marginalisierung und es gibt Asthetiken des
Empowerments. Bei ersieren handeli es sich um solche, die margina-
lisierte Positionen weilerhin als solche reproduzieren, indem sie ihnen
cine bestimmite Position in der normativen, hegemonialen Ordnung
zuweisen, sic darin zwar sichtbar machen, aber an der latsdchlichen
Verieilung von Macht — und damit sind zum Beispiel gemeint: Zugange,
aktive Teilhabe, Gleichbezahlung, Autor‘innenschafi, usw. — nichts
verandern.

Asthetiken des Empowerments hingegen meint keinen Hashiag-fe-
ministischen, Instagram-Queer-aktivistischen, Gender Pay Gap- und
Glassceilings-problematisiecrenden Modus der Verschlagwortung. A la:
Slogans, die von Biithnen und Websiles skandiert werden, Parildt als
leshares Statement nach Aulien, Quoten als polilische Zeichen, die
man setzt, Diversity und Communities als neue kiinstlerische Inhalte.
Das ist zwar alles nicht unwichtig —also strategisch betrachiet, weil:
Sichtbarmachen ist sichtbar machen und damit Ungerechtigkeiten
verhandel- und verdanderbar machen. Gleichzeilig bleiben dies nur
Gesien, die von denjenigen gespiell werden, die selten gewilll sind
tatsdchlich Macht abzugeben, zu teilen. Mit Asthetiken des Emp
owerments meine ich also: Menschen, die lange unsichibar waren,
deren Geschichten und deren kiinstlerischen Astheliken keinen Plaiz
auf den institutionalisierten Blihnen hatien, Raume und Biihnen zu
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geben und genau darin zu adressicren, was sie sind: Kiinstler‘innen,
Kulturschaffende, Kreative. Kiinstler‘innen, deren Inhalte nicht ihre
Identildaten, respeklive die Identitdtsmarker sind, auf die sie oftmals
reduziert werden. Sondern Kiinstlertinnen, die sich mit Themen be-
schalftigen, die vielleicht andere Denkweisen, andere Arbeitsweisen,
andere Erzdhlweisen mitbringen und damit neue Asthetiken, also
Wahrnehmungsangebote und Moglichkeitsraume schaffen.

Jede Institution ist gewissermassen eine Erklarung der Gesellschali.
Und das stimmt im doppelten Sinne.

In unserer Gesellschafi erfiilll Thealer, bzw. die damit verkniipfien
Ideen von Hochkuliur und institutionalisierter Avantgarde, noch immer
cine konservaltive, d. h. auch konservierende [Funktion. Noch immer ist
das Thealer, und das Kunstfeld im Allgemeinen eines, das Ausschliisse
prakiiziert und eines der Reproduktion der Auficilung ciner Gesell-
schalft in Klassen. Zugang haben die sogenannien gebildeten Klassen,
die mit allerlei Kapital ausgestattet sind (Bourdieu). Kultur — um das
Kunsifeld weiler zu fassen - ist ein Instrument der Klassendistinktion.
Offiziell und in den Sprechpraxen sind die Orie der Kunst selbstver-
standlich fir alle zuganglich, aber in Wahrheil sind die Schwellen
zu hoch, weil Kultur —gewollt oder nicht - Aufteilungen vornimmt,
zwischen denen, die nicht dazugehoren, aber stets zur Teilhabe ein
geladen werden, und denjenigen, die sich nicht legitimieren miissen.
Wer Gerechtigkeit sagt, muss auch die Frage nach (Un-)Gleichheit
stellen. Wenn zum Beispiel das Thema der Ungleichheit in Bezug
aul Zugdnge zu Museen, Galerien, Thealer usw. diskutiert wird —
also dic Auficilung des Sinnlichen sichibar gemacht wird -, wird oft
argumentiert, dass es eine Politik der Demokratisierung dieser Orte
braucht, um diese Zugdange herzustellen. Meistens gehi es dann um
Dinge wie Barrierefreiheit, Uberselzungsangebote, genderneuirale
oder -plurale Toiletten und dergleichen.

Man tut dann so, als ware Ungleichheil ein Fehler, der sich damit
beheben lieBe. Inklusion und Demokratisicrung werden hier ge-
wissermassen gleichgesetzt. Diese Ungleichheitshekampfung durch
demokralisierie Zugdnge machit aber vor allem sichtbar, wie Kultur-
institutionen funktionieren: und das ist — objektiv betrachiet — weiterhin
soziale Ausschliisse zu (re-)produzieren.

So zu lun, als ware das Problem der Ungleichheil eine Frage des
Zugangs zur Kunst, zum Theater und so zu tun als lieBe sich dieses
Problem durch demokratisierie Zugange zur Kunst beheben, 10st das
Problem zwar nicht. Aber ist moglicherweise ein Anfang. Small steps.

SECHS

SIEBEN

ACHT

NEUN

Thealer, das versucht, Machtmechanismen zu destabilisieren, ist nicht
zwangslaulig eine marginale, gegen-kulturelle Kunst, die mit grossen
Institutionen, dem Markt usw. bricht, um an sogenannten alternativen
Orien zu wirken.

I’s gibt ihn, den Narzissmus in der Kunst, im Theater, unseren. Wir
versammeln uns mit Leuten, die uns @hnlich sind, die uns bekannt sind,
die unsere Ansichten teilen, an Orien, von denen wir glauben, dass sie
besonders, anders, alternativ sind. Wir glauben, weil wir vielleicht
gemeinsam Handchen gehalien haben, oder einem krilischen Diskurs
beigewohnt haben, hdlten wir soziale Normen befragt, seien politisch
akliv gewesen, hatten vielleicht den Mainstream und die dominanien,
hegemonialen Diskurse dekonstruiert. In Wahrheit aber haben wir
uns selbst besléatigt, uns in Diskursen und Leuten gespiegelt, die uns
ahnlich sind bzw. uns nicht in Frage siellen.

Affirmative Gesten. Die Irage der Gerechligkeil, ist damil nicht be-
antwortet, sie ist damil sogar ausgelagert, weil nicht gestelll, und wird
reduziert auf eine entpolitisierte Idee der Gleichheit. A la: gleich und
gleich gesellt sich gerne, oder im Jargon des Zeitgeistes: Community.
Also Gemeinschafien, die auf ein Identitdatsmerkmal — das kann auch
eines asthetischer Geschmacksnatur sein — hin ausgeschnitten werden,
und sich darin innerhalb einer Gesellschafi einen Raum schaffen, der
keinerlei Disruptionen enthalien soll, und Kann.

lch glaube, dass sich Politisch-Sein nicht anhand subjekliver Intentionen
messen 1asst, sondern nur anhand objektiver Handlungen.

Das bedeutet auch, Macht gegen Macht verwenden.

Wir als Institutionen haben eine gewisse Macht.

Darin hieRe es, autonom zu sein und zugleich niitzlich.

Wir brauchen dafiir vielleicht eher strategische Kohdrenz als dsthe-
lische. Wir sollten die Macht, die wir haben, nutzen, bei Bedarf auch
gegen uns selbst richien, um ganz wirklich und nicht bloR imaginér,
irgendwo irgendetwas fiir irgendjemanden zu verandern.

Kulturinstitutionen eignen sich Bildungstheorien an, und diese zielen
aul Erhaltung von Macht ab. Damit ist ein Machtbegriff aufgerufen,
der vor allem die eigene privilegierie Posilion erhall. Solche macht-
erhalienden Bildungstheorien sind ein endloser Prozess der Anleitung;
die Angeleiteten werden als unfdahig zum Denken betrachtet, die I'rage
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der Handlungsfahigkeit bleibtl bei den Eliten. Der Strukiur nach finden
sich solche Bildungstheorien in allen Kulturinstitutionen.

Und Strukturen lassen sich verandern, nicht brachial und von heule
aul morgen, aber als Prozess der standigen Vermitilung und Aus-
handlung. Sobald etwas als Norm angenommen wird, sobald etwas
als selbsiversidandlich gilt und der Go-to-Move lautel: so haben wir es
schon immer gemacht, oder das will der behauptete Massengeschmack,
der angeblich die Norm reprasentiert, ist das Polilische Moment des
Aslhetischen verralen.

Das Prinzip der Politik ist nicht der Konsens, sondern der Dissens.
Solange Konsens herrscht, befinden wir uns innerhalb der Logik eines
feslgeleglen Ordnungssystems, das bestimmt dann, wer herrscht und
beherrscht wird, wer und was sichtbar ist und wer und was unsicht
bar bleibt.

Politik ist eine Praxis des Streils, sowie die Aufgabe der Kunst nicht
ist, konsensuell zu sein.

Lubna Abou Kheir sagle einmal in einem Interview, worin sie danach
gefragt wurde, ob Thealer politisch sein muss: >Niemand muss irgend-
was.<, aber man misse bei dem, was man tue, Genuss verspiiren.
Und spéler sagle sie: Eigentlich wiirde sie gerne cher glamouroses,
Broadway-style Theater machen, aber weil die politische Lage in
Syrien, ihrem Land, das sie verlassen mussie, so sei wie sie eben
sei, die politische Situation im Generellen und global gesehen nicht
gerade beruhigend sei, linde sie, dass es nicht die richtige Zeit fiir
glamouroses Broadway-style Theater sei.

Der Wunsch aber bleibe: eines Tages cin solches Stiick zu machen,
das cinfach nur unterhalien will.

Ein Experiment:

Unter der Voraussetzung, dass alle gleich sind, kann im Prinzip jeder
eine andere Position einnehmen. Das ist die dsthetische Dimension der
Polilik und die politische Dimension der Asthelik: Die Aufieilung oder
Verteilung des Sinnlichen.

Thealer kann ermdoglichen, dass wir die Well und unseren Plalz
in ihr anders sehen, was uns wiederum dazu veranlassen kann, zu
intervenieren, die Welt und unseren Plaiz darin aktiv zu verandern.

)

DREIZEHN

Dem AKi des Erklarens sollie man immer wieder missirauen.
Unbedingles Thealer ist ein verdichteter Ort des Experiments,
Denkens und Ausdrucks.

U'T setzt sichtbar und horbar dsthetische, ethische, soziale und
politische Impulse.

UT befragt tradieries Wissen und Konventionen.

UT setzt neue Narrationen in die Well.

UT erprobt Potenziale des Als-Ob.

UT sucht neue I'ormen.

UT ist offen fiir l'arrivant” (Derrida).

“Das Kommende, Eintreffende

(Aus dem Neumarkt-Manifest: Love Play Tight fiir ein Unbedingtes
Theater von Hayal Erdogan, Tine Milz, Julia Reichert)

VIERZEHN

Manchmal muss man einfach tun, woran man glaubt, stati dariiber
zu diskutieren und zu reflekiieren, was richlig ware usw. Wenn Ge-
rechtigkeit auch eine Irage der fairen und transparenien Bezahlung
ist, dann ist das etwas, das man akliv angehen kann. Wenn Gerech
ligkeil auch bedeulet, dass auf den Blihnen Menschen vorkommen,
fir die der eurozentrische Stiickekanon nichis anzubielen hat, kann
gemeinsam mil den Menschen, fiir die beispielsweise keine Rollen
geschrieben wurden, eigene Stiicke entwickeln, neue kiinstlerische
Formen erproben und finden. Wenn ich denke, dass beispielsweise
I'rauen in Geschichien immer auf cine bestimmie Weise erzahlt wer
den, die sie aul unterschiedliche Weisen minderwertiger darsiellen
ldasst, dann reproduziere ich diese Geschichten nicht, sondern erfinde
andere, in denen das T'hema des Geschlechis vielleicht sogar gar nicht
themalisiert ist. Usw.

FUNFZEHN

Weil: Thealer ist auch utopische Methode und Moglichkeitsraum. Es ist
ein Uberschreilen der Moglichkeilen, die auf eine Wirklichkeit, einen
Wirklichkeitssinn bezogen bleiben. Dahingehend, dass ¢in Raum fiir
das, was nicht ist, sich offnet.

SECHSZEHN

[s gibt ein Neumarkt Manifest. Und darin sprechen wir von Unbeding-
tem Theater —ausgehend von der Idee der Unbedingien Universitat
von Jacques Derrida.

Unbedingtes Theater will ein verdichteter Ort des Denkens, Diskutie-
rens, Experimentierens, Machens, Ubens, Erfahrens, Scheiterns sein.
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Ein Ort, an dem unterschiedliche Posilionen zusammenkommen.
Mil der Pflicht und der Verantworiung und dem Recht »0ffentlich
auszusprechen, was immer es im Interesse eines auf Wahrheit ge
richieten Forschens, Wissens und I'ragenss<, Machens und Zeigens zu
sagen gilt (vgl. Derrida).

Thealer als eine gesellschafiliche Institution ist ein Offentlicher Ort:
heill auch ein Ortl der Verhandlung und der Versammlung. Heiflt auch,
dass man sich einmischt, sichtbar und horbar asthetische, ethische,
soziale und politische Zeichen setzt, Debatten fihrt —bzw. es immer
wieder von Neuem versucht.

Unser politisches Denken ist heute vielleicht eher ethisch und daher
konsensuell orientiert. Eine Ethik, die normaliv, vereinheitlichend wirkt,
scheint Verschiedenheil von Meinungen auszuschlicen.

Vielmehr geht es um ein permanentes Verhandeln einer gemeinschafi-
lichen Aufieilung des Sinnlichen und der sogenannten Werte und
Normen, auf die sich eine Gesellschall stiitzi.

Thealer kann die Aufieilung des Sinnlichen, also auch von Identitédten,
Tatigkeilen und Raumen durcheinanderbringen.

ACHTZEHN

Gemeinschali entsteht dort, wo iiber den Gehalt eines Gemeinsamen
gestritten wird.

NEUNZLEHN

Wer hat das Privileg, Theater zu machen?

Wer hat das Privileg, ins Thealer zu gehen, Kunst zu rezipieren?
Welche Geschichien erzahlen wir und wie? Wer kommt wie vor?
Wer sagl Wir im Namen von wem?

Und: Wer ist eigentlich Wir?

ZWANZIG

Wir ist das Subjekt der Politik. Wir ist komplex, mehrschichtig und
nicht statisch, nicht identisch mit sich selbst.
Wenn ich wir sage, dann kann ich damil nach Kontexi meinen
— Wir, die Direklion
— Wir, die Frauen
— Wir, die eine migrantische Geschichte haben
— Wir, die Diskriminierungserfahrungen gemachi haben
Wir, die in Machtpositionen sind
— Wir, die innen und aussen zugleich sind
Usw.

EINUNDZWANZIG

Hands-on, Prakiisches wic man also mehr Gerechtigkeit herstellen Kann:
Diversere Asthetiken, die binéres, hegemoniales Erzihlen aufbrechen
konnen, resultieren auch aus Produkiionsbedingungen, und den Réau

men, die man dafiir schaffi. Das heilll: es ist sowohl eine Frage der
personellen Setzungen als auch des Geldes. Wie immer: Cash rules.
HeiBt: Lohnstrukiuren anpassen und dadurch existierende Hierarchien
deslabilisieren. Ko-Kreationen, kollaborative Arbeilsweisen fordern
und Rollenverstandnisse neu bewerten. Personelle Entscheidungen
anders treffen, weil, wer sagt eigentlich, dass Rollenverstandnisse
wie sie uns von einem Kanon vorgegeben werden, irgendetwas mit
unseren gesellschafilichen Realitdten zu haben?

- Kommunikation, Vermitilung: vor allem nach innen, weil, wer Struk-
turen verandern mochle, diese ernsthafi, auf Augenhohe adressieren
muss, vermiticln, mitnehmen und Identifikationsangebote schaffen. Ein
Haus, bei dem alle Mitarbeiter innen aktiv in Diskurse, in Veranderungs

prozesse eingebunden werden, ist ein lebendiges Haus, und da, wo
es lebendig bleibt, im standigen Verhandlungs- und Lernprozess, ist
die Wahrscheinlichkeit der Verkrustung und Reproduktion geringer.

Das allerwichtigsie aber, immer, bei allem, was man tut: Spal, I'rcude,
Lust, Uberzeugung ... und immer ein bisschen tiber sich selbst lachen!

ZWEIUNDZWANZIG

Get this hook: hitps://www.iranscript-verlag.de/978-3-8376-4986-4/
double-bind-postkolonial/
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0.2 INWIEWLI'T

KONNEN QUEERE

PERSPEKTIVEN
/U MEHR GEN-
DERGERECHTIG-
KEI'T BEITRAGEN?

JOSHUA SEELENBINDER

Queere Menschen selzen sich qua Existenz mit Gender- und Geschlech-
terrollen auseinander, weil sie einer heteronormativen und bindr ge-
dachten Dominanzgesellschalt gegentibersiehen, und sich alltaglich
mit und in ihr arrangieren miissen. Das fiihrl, meiner Meinung nach,
dazu, dass queere Personen eine gescharfie Wahrnehmung und Sensi-
bilitat fir die Normen, Werie und Implikationen haben, die Ideen von
Gender und Genderrollen implizieren. Queere Personen sind somit
wichtige Impulsgeberinnen in diesbeziiglichen Fragen.

Wichtig kann diese Funktion im Thealerkoniext zum Beispiel sein,
wenn es darum geht, Sehgewohnheiten zu verandern, Geschichten
abseits einer cis-heterosexuellen und weilen Sichtweise zu erzahlen,
darzustellen und zu besetzen.

Veranderungen hin zu einer diversen und pluralistischen Theatersze
ne sind durchaus anstrengende Prozesse, sie sind aber wichiig und
lohnen sich. Ein Beispiel: In Schillers »Kabale und Liebe< wird von
Luises Eltern gesprochen, was bei schenden Menschen in der Regel
cine unmitielbare visuelle Reakiion und Vorstellung hervorruft. Diese
Vorstellung wird — aufgrund herrschender und haulig unsichibarer
sozialer Normen und Praktiken — Luises Eliern in den meisten Fallen
als weile, cis-heteronormatives und able-bodied Paar zeichnen. Ich
nehme mich in diesem Vorgang nicht aus. Auch meine Pragung war
und ist, wie sie ist, aber ich mochie sie erweilern.

Safe(r) Spaces sind wichtige Orte [{ir marginalisierte Gruppen, sie
schaffen einen Raum, in dem Angsie und gesellschaftliche Normen
eine geringere Rolle spielen. Safe(r) Spaces sind notwendige Bedin-
gungen [ir eine diverse Gesellschalt, sie sollien aber inhalilich offen
bleiben, um kommunikative Graben nicht zu vertiefen: Mileinander,
nicht gegeneinander. Diskurse durchlassig und offen fiir Perspekiiven
von aulen zu halten, ist wichtig. Gegebenenfalls sollten Menschen,
die in ihrem Alltag nic Zugang oder Bildung zu Themen wie Gender
oder Rassismus haiten, abgeholi werden. Angsien und Unsicherheilen
der sogenannten Mehrheitsgesellschali miissen wir begegnen und sie
gemeinsam abbauen. Gleichzeitig konnen und sollen marginalisierte
Personen nicht per se >educaten< — also kostenlose Bildungsarbeit
leisten miissen. Daher bei Unsicherheiten: lesen, googln, recherchieren.
Auch das Siellen von Iragen ist legitim, gleichzeilig gibt es keinen
Automatismus, der marginalisicrie Menschen dazu verpflichiet, immer
und zu jeder Zeit Energie [lir Kostenlose Bildung zu haben. Aulierdem
ist nicht jeder Betroffene automatisch Expertin in der Analyse oder
dem akiuellen Diskurs der sie betreffenden Marginalisierung.

Queere Attribute sind nur ein Teil einer Identitdat und sollten nicht
unvereinbar mil bestimmien heteronormativen Geschlechterbildern-
oder Eigenschalien sein. Queere Menschen sind in sich eine diverse
Gruppe mit unterschiedlichen Anliegen, Ansichien und Charakieren.
Auch hier geht es darum, sich zu informieren und sich weiterzubil-
den. Sich offenen Fragen, Angsien und Unsicherheiten zu stellen, ist
Teil des Prozesses. Wichtig dabei: In den Austausch zu gehen und
zu analysieren, welche personlichen Vorurieile auf welchen person-
lichen Angsten beruhen.

Das Thema »Alle konnen alles spielen, wenn alle spiclen konnens ist
vielschichtig und komplex, und meine queere Perspeklive ist nur ein
Teil einer interseklionalen Diskussion, die an dieser Stelle notwendig
ist. Wichlig fiir alle Prozesse, die an und fiir (Gender-) Gerechtigkeil
arbeilen ist Kommunikaltion. Sie ist unabdingbar, denn nur im offenen
Diskurs konnen wir uns als Gesellschaft weiterentwickeln. Dies gill
folglich fiir interne Kommunikation, Kommunikation in Teams, in den
Hausern, mit den Gewerken oder mit dem Publikum.

(Dieser Beitrag ist eine Zusammenfassung des im Rahmen der Diskurs-
reihe gegebenen Impulsvortrags.)
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O.
ESCHLECH TER-
ERECHTIGKEIT IN
DER 'THEATER-
PRAXIS: DAS BEISPIEL
KARLSRUHE

VON
SONJA WALTER

@@

J

\

Geschlechtergerechtigkeit und die Inhalte aul unseren Blihnen han-
gen unmittelbar zusammen. Beispielsweise ist die Aufteilung der
Geschlechier in unseren Ensembles unmitielbar von den Inhalten auf
der Blihne abhédngig. Das mag nach einem miithsamen Weg Richiung
mehr Geschlechterparitat klingen. Denn der Kanon und die Stoffe, auf
die wir immer wieder zurtickgreifen, sind in der Verleilung der Ge-
schlechter sehr ungleich. Und doch ist die klassische Programmierung
der meisten Theater auf die sogenannten Klassiker angewiesen. In der
Abwagung zwischen Krilik an und literarischem oder philosophisch
inhalilichem Wert von alien Stoffen, gibt es bei aller Kritik an ihnen
auch bei vielen Kiinstlerinnen ein groRes Interesse, sic nach wie vor
zu befragen. Auch wenn Kanonwissen zunchmend in den Hintergrund
tritt, gibt es auch beim Publikum eine groe Nachfrage an den alien
Stoffen. Und nicht zuleizt in unserem Bildungskanon in Schulen sind
sie prasent — und Schulen stellen eine wichlige Besuchsgruppe dar.

Wir haben in Karlsruhe im Schauspiel eine sehr schone Erfahrung
bezliglich der Entwicklung des Ensembles gemacht. Innerhalb von
zwei Spielzeilen verdanderte sich das Ensemble so, dass wir das ersie
groRere paritatische Ensemble mit 11 weiblich gelesenen und 11 mann

lich gelesenen Spieler‘innen hatien.

Was war der Weg dahin? Wir haben in der ersien Saison der Schau-
spieldirektion von Anna Bergmann ausschlieBlich Regisseurinnen pro-

——

grammiert. Entstanden sind hdufig »weibliche< (ein Begriff der durchaus
zu problematisieren ware!) Blicke auf Stoffe oder Fokussierungen, die
vor allem die weiblichen Figuren in den Vordergrund stellie; wir haben
Uberschreibungen gemacht, Adaptionen, Cross-Gender-Besetzungen
usw. Und wahrend in den alten Stlicken die Geschlechterverteilung
sehr haufig eine Verteilung von ein Dritlel weiblich zu zwei Driliel
mannlich aufweist, haben die anderen Lesarien von Stoffen, auch
andere Beselzungen erfordert. Daher hat bei freiwerdenden Siellen
ofter eine Nachbeselzung mit Schauspiclerinnen statigefunden.

Das Ganze ist aber eben (rolzdem bei einem Spielplan entstanden,
der nicht plotzlich nur aus neuer Dramatik bestand, sondern, in dem
Klassiker und dliere Stoffe ebenso ihren Plaiz hatlen wie zeitgenos-
sische Texle.

Diese Verdanderung ist aber, meiner Erfahrung nach, eine, die vor allem
im Schauspiclbereich moglich ist. Im Bereich des Musiktheaters sind
solche Veranderungen nicht so einfach moglich, weil hier Ansdize wie
Crosshesetzung und Uberschreibung mit ihren weitreichenden Folgen
- beispielsweise fiir die Stimmlage - in der Umselzung komplexer
sind als im Bereich des Sprechihealters.

(Dieser Beitrag ist eine Zusammenfassung des im Rahmen der Diskurs-
reihe gegebenen Impulsvortrags.)
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0.4
IM

VON

ANNE-MARTHE KUHN

FOKUS

Kiinstlerischer Kompass: Wie
wir mil Asthetik und Stiickekanon

mehr Gendergerechtigkeit
schaffen konnen
Das Gesprdach

>Man schaut auf jahrzehnie-, jahrhundertelanges Verschweigen und

jetzt liegt alles aul dem Tischl« (Mega Kono-Pathel)

Die Frageslellung des Titels der Veranstaliung > Wie wir mit Asthetik
und Stiickekanon mehr Gendergerechtigkeil schaffen konnens< wurde
im Gesprach immer wieder aufgegriffen und bildete sich in Beispiclen
wie der Forderung nach queeren Perspektiven, der Entscheidung fiir
ein diverses Ensemble am Neumarki-Theater oder der besonderen
Spielzeit mit rein weiblich kuratierier Regic am Badischen Siaals-
theater Karlsruhe ab.

Den Schwerpunkt der Diskussionen bildele dabei die Auseinander-
selzung mit institutionell-strukturellen Bedingungen fir andere
Asthetiken und einen gendergerechteren Stiickekanon im Sinne eines
intersektional gedachten Feminismus. Neben Gendergerechtigkeit
wurden daher auch Diskriminierungserfahrungen aufgrund von
Queerness, der Abbau von Hierarchien in der Bezahlung und das
Streben nach mehr Diversilét, z. B. beziiglich Migrationserfahrungen,
in den Spielplanen themalisiert.

Nachdem die Gast*innen Hayat Erdogan, Joshua Seelenbinder und
Sonia Waller jeweils erste Impulse in Form einiger Kerngedanken
zum Thema des Abends gesetzt hatien, entfaltete sich, moderiert von
der Dramaturgin Megha Kono Paiel, eine dichte Diskussion, die im
Folgenden inhalilich destilliert und —der Lesbarkeil halber im Pra-
sens - zusammengefasst werden soll. Fir eine bessere thematische
Orientierung der Lesenden wurden einerseits Zwischeniiberschrif
len eingebaut, andererseits einige Argumenie gebiindelt. Dies ist mit
Achtsamkeit und Vorsicht geschehen, damit das Gesagie im Sinne der
sprechenden Person erhalten bleibt.

INSTITUTION UND EMPOWERMENT

Hayal Erdogan beginnt ihr Statement mit einer bezeichnenden Anekdote
und dem Ort, an dem sie aktuell nicht ist: Dem Protestmarsch anlass-
lich des feministischen Streiks in der Schweiz. Seit 2019 protestieren
FLINTA™-Personen' einmal im Jahr u. a. [lir mehr Gleichstellung in Be-
zahlung, Aliersvorsorge und Anerkennung der Care-Arbeit. Daneben
geht es beim Sireik mil einem weitgehend intersektionalen Ansalz
auch um Protest gegen und Sichtbarmachung von (ransfeindlicher
Diskriminierung und strukturellem Rassismus.
Die Ko-Leilerin des Thealers am Neumarkt berichiet von den zwei
‘ Darsiellenden David Atienberger und Brandy Butler. Die beiden haben
sich entschieden, die an diesem Abend angeselzie und gut verkaufte
Vorslellung von >Le Sacre du Printempss< nicht zu spielen, da sie sich
beim Sireik als und mit FLINTA*-Personen solidarisch zeigen. Hayat
Erdogan bezeichnel dies als eine >empowerte Gestes, die sie unterstiitzt:
>[ch finde, das erzahlt sehr, sehr viel liber eine bestimmte Kultur inner
halb einer Inslitution, wo das moglich ist. [...] Ich habe so angefangen,
weil ich glaube, dass die Frage nach neuen oder anderen Astheliken
und anderen Moglichkeiten des Umgangs mil einem wie auch immer
gearieten Kanon, um mehr Gendergerechtigkeil und -gleichheit her-
zustellen, nicht beantwortet werden kann, wenn man sich nicht auch
eine strukturelle Ebene anschaut. Die ja auch bedeutet, dass bestimmte
Raume iiberhaupt erst geschaffen werden konnen, die u. a. bestimmen,
wie man miteinander arbeitel, wie man mileinander im Gesprach sein
kann. Das bedeutel auch zu schauen, wer ist da eigentlich in solchen
Kulturinstitutionen, wie konnen die Leule sprechen, wie konnen sie sich
positionicren, wie konnen sie Themen einbringen, um als Agentinnen
bestimmlte Sensibilisierungsprozesse innerhalb der Kulturinstitutionen
wie auch Theatern weiter voranzutreiben.«

INSTITUTION, EMPOWERMENT UND
‘ VERANDERUNG

Megha Kono-Pathel fasst zusammen, Gerechligkeit sei, dass alle gehort
werden; und auch Sonja Waller beobachlet, dass Gendergerechlig-
keit und die Inhalie auf unseren Biihnen zusammenhangen. Diese
Erkenntnis, so simpel sic auch sei, verhindere zunachst ex negalivo
viele Veranderungen, weil »die Leute glauben, dass der Kanon immer
genau so sein muss und das Publikum nicht mehr kommt, wenn er
sich verdanderix.

' X positivo kann auch Veranderung herbeigefiihrl werden. Das be-
weist das Experiment, das am Badischen Staatstheater Karlsruhe

1 Mit FLINTA sind Frauen, Lesben,
intersexuelle, nicht-bindre und
asexuelle Menschen bezeichnet.
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in der Spielzeit 2019/20 eingegangen wurde, denn hier wurden
ausschlieBlich Regisseurinnen programmiert. Dies haltle, laut Sonja
Waller, zur Folge, dass auch innerhalb der Stoffe ein weiblicher
Blick — »was auch immer das sein mag< — gesucht wurde. Durch Ver-
anderungen von Rollen und das Uberschreiben von Stiicken wurden
nun zusatzlich mehr Schauspielerinnen benotigt als im >klassischens
Stadi- und Staatstheaterensembles, die haulig analog zu der bindren
Geschlechierverteilung in den I'igurenkonsliellationen der Klassischen
Dramen zu zwei Dritleln aus mannlich und zu einem Dritlel aus
weiblich gelesenen Personen beslehen. Durch diesen »ripple-effect«
entstand am Badischen Staatstheater innerhalb von zwei Spielzeiten
das ersle groRere parildtische Ensemble in Deulschland.

Sonja Waller resiimieri: >Das ist eine schone Antwort, dass das in
cinem ganz normalen Staatstheater-Spielplan passiert ist, wo das Abo
seine Siolfe gefunden hat, wo die Klassiker ihren Plaiz hatien. Die ... |
sind tiberarbeitet worden, aber sic haben trotzdem slatigefunden. Wir
haben Stlickaufirdge vergeben an Autor‘innen, die zeilgenossische
Stoffe fiir uns geschricben haben, die genauso ihren Plalz hatten. Ich
crlebe oft ein Bewussisein, das nur die Probleme sieht, dass man nicht
viel verdandern kann [...]. Aber es ist moglich. Das ist eine Botschalft,
die ich gerne senden wiirde: Dass geringe Verdnderungen exirem
viel bewirken konnen.«

Iline Klammer macht Sonja Walter: Sie spricht >vom Schauspiel und
vom Jungen Thealer. [...] Im Musikiheater ist die Debatle nochmal
cine andere, weil die Verdanderung des Kanons dort extrem viel
schwieriger ists.

QUEERE ASTHETIK, VERMITTLUNG
UND STRAHLKRAI'T

Joshua Seclenbinder unterstiitzt die obigen Punkie. Er tritt zudem u. a.

auch als Vertreter der Initiative #AclOul - spezifisch fir queere
Sichibarkeil und queere Sichtweisen ein und betont, wie wichtig sie
in und fur unsere Gesellschalft sind: >Ich glaube, aus der eigenen Er
fahrung, als queere Person besleht von Anfang an, quasi qua Existenz,
cine Auseinandersetzung mit Geschlechterrollen und ich glaube, eine
andere als sie —zumindest viele — heterosexuelle Menschen haben,
wenn sie aufwachsen.< In der Suche nach einer >queeren Asihelik<
sichl er ein exirem groRes Potential, voneinander zu lernen »wenn
wir liber Gender sprechen, tiber Gendergerechtigkeit, tiber Rollen
bilder, tiber Binaritéls.

Bei dem Versuch, den Begriff >queere Asthelik< zu definieren sieht fiir
ihn allerdings viel mehr die Frage »was konnle das sein?< im Vorder-
grund als eine Delinition von »was ist das?<

Erganzend schlieBt er an die Gedanken von Hayat Erdogan in Bezug
auf »die Strukiuren und die Rdume, in denen man sich bewegls, und
deren Zugang fiir queere Personen an. Dabei bringt er das Spannungs-
feld >Safe(r) Spaces< in Institutionen zur Diskussion und fragt: >Gibt

es die? Was machen die? Was konnen sie? Was ist ihr Polential? |...]
inwieweit kann man sie 6ffnen? [...] Wie schafft man eine Kommuni-
Kalion, einen gulen Diskurs, um Leute nichl auszugrenzen, sondern
mit reinzuholen und zu educalen.« Spaler erganzi er, dass er die Art
des Arbeitens am Neumarkt Theater als genau solch einen >Safe(r)
Space«< wahrnehme, wo die Theaterschaffenden und Gewerke in einem
gemeinsamen Prozess zusammenfinden, im Sinne von: »Erklart uns, denn
wir sind neu hier. Und wir erkldren euch, was wir machen wollen.<

INSTITUTION, VERMITTLUNG UND
1 STRAHLKRAI'T

Denn Hayal Erdogan und ihrem Leitungstcam geht es neben Gen-
dergerechligkeil um einen Uberbegriff von Gerechligkeil im Sinne
des Abbildens von Diversitdlen an Kulturinstitutionen »nicht nur auf
einer Reprasentationsfunktion, sondern auf einer gelebten Arbeits
Kultur miteinander.« Daflir ging das Thealer am Neumarki Ziirich
in einen intensiven Prozess der Vermittlungsarbeit — zunachst nach
innen. Hier ging es darum, fiir 50 Menschen in allen Abteilungen, eine
Identifikalion zu schaffen, auch wenn viele Verdanderungen gleichzeitig
angestoBen werden, >damit das alle vertreten und lichen konnens. s
mussten zahlreiche Barrieren abgebaut werden hinsichtlich der im
Team gesprochenen Sprachen, aber auch der Fahigkeiten. So war z. B.
die Maske bisher nur geschull, weilRe Menschen zu schminken. s
ging um Toiletten fiir nichi-bindre Menschen. s gab Workshops, die
auf rassistische Diskriminierungserfahrungen eingingen, und zwar
»>in beide Richtungens. Diese Prozesse lragen inzwischen Iriichle,
und das auch nach aulen. Denn, so Hayat Erdogan, wenn man »auf
diesen Ebenen in ein Gesprach kommit, [...| die Bereitschall findet,
weiler dazuzulernen, sich weiler zu entwickeln und sich akliv ein-
zulassen auf andere Menschen, die andere Arbeitsweisen, andere
Kommunikationsstile mitbringen, dann passicren Dinge. Das spilirt
‘ [ein Publikum |. Wenn man da reinkommt, spiirt man, alle haben Bock
aufeinander - von der Technik bis zum Einlasspersonal.<

INSTITUTION, ARBEITSWEISE UND
(KEIN) STUCKEKANON

Megha Kono-Pathel lenkt nun den Fokus der Teilenehmenden auf die
I'rage, »wer ist dieses WIR«, das durch die Arbeitspraxis Genderge-
' rechiigkeit schaffen kann?

Hayat Erdogan beschreibt das ersie WIR durch die vielfach Kollekiive
Arbeilsweise am Haus. So fallen Entscheidungen gleichberechligl im
Leitungslieam gemeinsam mit ihren Ko-Direkiorinnen Tine Milz und
Julia Reichert.

Im inhalilichen Fokus stehen dabei weniger die bekannien Klassiker
im neuen Gewand, sondern viel mehr aktuelle Themen, Recherchen,
Prozesse und ein weileres WIR, das zusammen mit den Kiinstler*innen
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entsieht, mit denen die Direkiorinnen zusammenarbeiten mochten.
Diese Herangehensweise wird durch das historische Profil des Hauses
beglinstigt, das sich auf den kulturpolitischen Aufirag berufen kann,
cine Sondersiellung einzunehmen als Hybrid »zwischen Sladitheater
und Ort flirs Kiinstlerische Experiment sowie institutionelle Selbst
belragungs.

Die Spielplangestaltung enthalt mindestens einen bekannien Titel, um
das Publikum abzuholen, das die Thealerpraxis vor dem Leitungs-
wechsel 2019/20 gewohnt war.

Die meisien der gezeiglen Arbeilen werden jedoch »from scralchs
entwickelt. Dabei setzen mal die Direktorinnen ein Thema, fiir des
sen Umselzung Kiinstlerinnen angefragl werden, mal werden die
Kinsllerinnen eingeladen, die dann selbst ein Thema vorschlagen.
Diese Kollekiive und Kunstschaffenden kommen nicht unbedingt aus
dem Theaterkontext, vielmehr geht es um spannende Menschen und
Haltungen.

Hayat Erdogan und ihr Team mochten zudem dezidiert >keinen euro
zeniristischen Kanon reproduzierens, sondern Neues schaffen aus
kiinstlerischen Griinden, aber auch aus Uberzeugung: >Kanon machen
wir auch aus ideologischen Griinden nicht, weil es in diesen Stlicken
selten Rollen gibt, die Positionen reprasenticren, die divers genug
waéren, um cine Vielheil einer Gesellschaft abzubilden. Weil darin
selten Geschichten auf eine Weise - ob biografischer oder dsthetischer
Natur - erzahlt werden von Menschen, die migrantische oder sonstige
Diskriminierungserfahrungen gemacht haben.<

INSTITUTION, PUBLIKUM UND
(KEIN) STUCKEKANON

Sonja Waller beschreibt die Erfolge und Grenzen des Versuchs am
Badischen Staatstheater Karlsruhe, in der Spielzeit 2018/19 ausschlicR-
lich mit Regisseurinnen® zu arbeiten. Damit wurde zwar ¢in Impuls
geselzt, es wurde aber auch deutlich, dass derartige Prozesse und
IFeminismus umfassender gedacht werden missen. Die Perspektiven
des rein helerosexuellen Cis-Irauen-Teams in der Leilung des Badi-
schen Staatstheaters wurden daraufthin durch eine Diversitdatsagentin
erweilerl. Diese stief den »Reflexionsprozess dariiber [an|, dass es
noch mehr Dimensionen von Diversildl gibt als Genders<. Diesen inler-
seklionalen Ansalz verfolgt Sonja Walter auch im Vorstand des Vereins
>Women in Arts and Medias, der sich fir eine >»Strukturveranderung
ein[setzt], die nicht nur die Beseitigung der Unierreprasenianz von
I'rauen” in Iihrungspositionen hedeutet, sondern die Ungleichheiien
tiber Gender, Race und Ability hinaus anerkennt und entgegenwirki -»«.

Andockend an Joshua Seelenbinders Statement, berichiet Sonja Waller
uber die Erfahrung, die das Team des Karlsruher Theaters mit der
Kiinstlerischen Auseinanderselzung mit anderen Geschlechisidentitdien
und deren Lebensrealitaien gemacht hat: Es wurden zwei Stiicke in
den Spielplan aufgenommen, in denen es inhaltlich um Transpersonen

ging; aulerdem wurde eine Transperson Mitglied des Schauspiel-
ensembles und libernahm selbstverstandlich auch Rollen in anderen
Stiicken jenseits dieser Themalik. Diese Entscheidung prallle auf
leilweise sehr konservalive Zuschauerinnen. >Das war ctwass, so
Sonja Wallter, >wo wir in der Vermittlung mit unserem Publikum |...]
an Grenzen gestoBen sind. Das war eine exireme Erfahrung. Das hat
mich wirklich beriihrt, dass wir immer noch konfrontiert sind mit
einem Publikum, bei dem wir so viel Bildungsarbeit leisten miissen,
dass man sich wirklich fragt, wie soll das gehen? Ich fand es extrem
schockicrend, dass da zum Teil sehr feindliche Auferungen an uns
herangetragen worden sind.<

PUBLIKUM, NEUE ASTHETIKEN UND
(KEIN) STUCKEKANON

Hayat Erdogan geht direkt auf diesen Erfahrungsbericht ein und schil
dert die eigenen Hiirden, dem auch das experimenteller ausgerichiele
Theater am Neumarkt gegeniiberstand. Denn auch dessen Publikum
war zunachst Anderes gewohnt, blieb weg und zeigie in den ersien
zwei bis drei Spiclzeilen Widerstande gegen die neue Ausrichiung.
Hayal Erdogan erklart die Widerslande aul vier Ebenen:

—_

Die Titel waren unbekannt.

2. Die Darsiellenden sprachen nichi nur deutsch, sondern auch eng-
lisch, franzosisch, arabisch >oder manchmal auch gar nichis.

3. >Die Asthelik war angeblich unleserlich ['iir dieses Publikum, weil
die Geschichlen nicht einer Dramaturgie folglen, wie man sic eben
vom klassischen, modernen Drama kennt, sondern eher fragmen
tarisch, durational, performativ, eher mit Interventionen waren.<

4. Aktivistische Einfliisse wurden zum Teil als zu agitatorisch wahr-

genommen.

Das Publikum zuriickzugewinnen, brauchte viel Vermitilungsarbeit
und einiges an Zeit. Parallel dazu baute das Theater ein kKomplett
neues Publikum auf. Doch das Team um Hayat Erdogan hat nun in
der vierten Spielzeitl ein >wahnsinnig toll durchmischies Publikums<
und viel dariiber gelernt »zu verstehen, was brauchen eigenilich die
vielen Gegentiber. Apropos WIR, wer ist das eigentlich? Das ist ja
auch nicht irgendeine homogene oder definitiv bestimmbare GroRe
oder Linheil.<

IDENTITATEN, AUTOR*INNENSCHAIFT UND
(KEIN) STUCKEKANON

Ankniipfend an die Aussage, dass T'hemen und Inhalie des Spielplans
zum Teil durch die Theaterleitungen geseizt werden, kam bei den
Teilnehmenden die Frage nach der (zeilgendssischen) Autor*innenschalfi
und auch Komponist‘innenschaft auf.
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Sonja Walier, die sichen Jahre lang beim Heidelberger Stiickemarkt
tatig war und die Entwicklung der Neuen Dramaltik aus nachsier Nahe
mitverfolgt hat, berichiet, dass dort die Neue Dramaltik schon paritdtisch
aulgesielll sei, sogar mil einem leichien Uberschuss an Frauen®. Auch
queere Aspekte seien im Kommen. So wurde in diesem Jahr beispiels
weise Kim de 'Horizon fiir den Autor‘innen-Preis des Heidelberger
Stiickemarki nominiert. Das Gewinnersilick 2023 stamml von einer
Autorin und hat eine queere Prolagonistin . Walier erganzt aber
auch, im Kompositionsbereich sei das noch anders, es gebe aber auch
im Bereich der klassischen Musik tolle Entwicklungen und die Insti-
tutionen gehen auf die Suche nach Stlicken von Komponistinnen und
nach queeren Stoffen, wie beispielsweise »Gabriel< von George Sand.
Megha Kono-Pathel ergéanzt, wie wichtig es ist, wer die Geschichten
schreibl und wieviel Erfahrungswissen vorhanden ist. Dazu gehore
auch ein Bewusslsein fiir die koloniale Praxis im Sinne eines Verstand-
nisses daf'lir, dass ¢s »nicht nur um die Endprodukie geht, sondern
die Art und Weise, von wem sich das Wissen angeeignet wurde und
wer die Moglichkeil halle, das zu schreibens.

IDENTITATEN, DISKRIMINIERUNG UND
DAS OFFNEN DER RAUME

In Anlehnung an Joshua Seelenbinders Gedanken bringt Megha Kono-
Pathel das Gesprach auf die Bedingungen und Raume des Arbeitens
nicht nur in der Autor‘innenschafi, sondern auch in Bezug auf die
Vorausselzungen und Moglichkeilen der Schauspiclenden im Allge-
meinen und der queeren Schauspielenden im Besonderen.

Joshua Seelenbinder beschreibt, wie seine queere Person in der Ver
gangenheil schnell mit bestimmten Merkmalen gleichgeselzt wurde. So
sei er schon oOfter auf Typecasling gestoRen, wenn er der einzige offen
homosexuelle Mann im Ensemble war. Aber er habe auch aus demsel-
ben Grund Rollen nicht bekommen: >Die Rolle war beschrieben als ein
brachialer, lauter, grober Mann.< Auf die I'rage, warum er nicht gewahlt
wurde, kam eine schwammige Antwort: >Du als schwuler Mann, das ist
ja dann schwierig.< Hier wurde angenommen, dass eine queere Person
bestimmie Geschlechierbilder nicht darstellen kann. Sonja Walier fordert,
dass sich die Leitungspersonen entwickeln miissen, um die Spielenden
in solche Entscheidungen einbinden zu konnen und fragt, wie man die
Situation verbessern konnie. Joshua Seelenbinder wiinschl sich mehr
offenen Dialog: »Vielleicht mochte ich auch eine Geschichte erzahlen,
die Uberschneidungen mit mir hat. Vielleicht aber auch nichi<, und er
betont die Professionalitédt der Schauspielenden entlang der Forderung
der Initiative #ActOul: >Wir sind Schauspicler‘innen. Wir miissen nicht
sein, was wir spiclen. Wir spiclen, als waren wir es —das ist unser Beruf.«
Megha Kono-Pathel merkt an, wie tief die Vorurieile um vergeschlecht-
lichte Charaktereigenschafien in der Gesellschaft verinnerlicht und
verankert sind und somit auch im Thealer leilweise noch reproduziert
werden. s gibt jedoch auch Gegenbeispicle, so berichtete Sonja Walier
z. B. vom Stiick »Hir< des amerikanischen Autors Taylor Mac, das am

Badischen Siaatstheater in Karlsruhe seine deutschsprachige Erst-
auffiihrung erlebte. Das Stiick zeigie eine gute Publikums-Resonanz,
denn es wurde recht intensiv beworben und bei einer Gala platziert,
die auch queere Zuschauerinnen anzicht. Sonja Walier nennt es ¢in
sjelzt-erst-recht-Geflihl« am Haus, da sie ein Publikum wahrnimmt, das
sich genau fir diese Inhalie inleressiert und jetzt endlich ein Angebot
bekomml. Dafilir nimmt sie auch Gegenwind in Kauf: »Dann liehber
finf Hate-Mails. Die halten wir aus. [...] An bestimmien Stellen ist es
auch eine innere Beslatigung, dass man auf dem richtigen Weg isl.<
In Bezug aul Inhalie merki sie an, dass e¢s recht einfach sei, eine mann-
liche Rolle fiir eine weiblich gelesene Person zu adaptieren, ohne dass
der Inhalt verandert wird. Queere Personen oder Transidentitaten
dagegen kommen héaulfig eher als Problem im Fokus vor, sehr selten
nur sei eine I'igur zufallig auch schwul, queer, trans, wahrend das
Thema des Stiickes etwas ganz anderes sei.

Megha Kono-Pathel stellt die Frage, wer denn eine Normalitdlt behauptet
und >wessen Normalildl im Raum siehi<. Weilerfiihrend fragt sie, ob
es auch an der Selbstversiandlichkeil 1age, dass Kulturelle und soziale
Raume oft heleronormativ, cis-normativ, weill markiert seien und »das
Andere< und das Anders-Sein ein 'Thema sein miisse, weil es sonst nicht
flir das Publikum andockbar ist? Doch Hayat Erdogan verneint die
I'rage vehement. Der Ansatz am Neumarkt Theater sei immer, ganze
Menschen zu zeigen jenseits der Reduktion. Man konne sirategisch
cinen Fokus setzen, wenn es »>politisch wichtig ist, etwas sichibar zu
machen oder anzusprechens<. Aber sie {inde es >extrem problematisch,
[...| Performer*innen aufl Identildtsmarker hin auszuschneiden und zu
vergroern und das dann zu einem Thema zu machens. In Bezug auf
ihr diverses Ensemble gab es vom Publikum zunachst »eine kleine
Schockreaktions, weil erwartet wurde, dass ausnahmslos Identitats-
fragen auf die Blihne kdmen, egal ob geschlechier- oder herkunfis-
basiert. Doch dem Haus ging es um Kiinstler‘innen, die »cine Krafi<
auf der Biihne entfalten und etwas zu erzdahlen haben.

AUSBILDUNG, NORMIERUNG UND
DAS OFFNEN DER RAUME

Von den Zuhorenden kamen Fragen nach der Ausbildung auf: »Ich
bin Kostiimbildnerin. In unserem I'ach bedeutet Darstellung von Ge-
schlechtern, Queerness und Diversitat, weg von den alten Klischees zu
denken, die uns selber noch sehr pragen. Viele Kostiimbild-Studierende
beklagen zurzeit, dass zu wenig Auseinandersetzung zu Rollenbildern
und Klischees wahrend ihres Studiums stattfindet. Wie konnie man in
die Ausbildungsslatien einen modernen Austausch einfiihren? Kennt
ihr >Spezialistinnen< zu Rollen und Diversital?«

Darauf gab das Netzwerk Regie im Chat den Hinweis auf das Berliner
Projekibiiro fiir Diversitdiseniwicklung >Diversity Aris Culiures< ->.
Hier gibt es zum Beispiel Ansprechparinerinnen fiir Diversitatsent-
wicklung, die auch Workshops geben.
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Von Sonja Walier kam eine Empfehlung fiir Inputs zum Thema Kostiim:
Dr. Mahret [feoma Kupka. Sie ist Kunstwissenschafilerin, freie Autorin
und Kuralorin fir Mode, Korper und Performatives.

Auch Megha Kono-Pathel bestaligte, dass Ausbildungsstatien oft noch
normativ ausbilden. Auch wenn Theater sich mit Diversitaisthemen
auseinandersetzen, seien die Hochschulabsolvent‘innen haulfig zu-
nachst wenig divers gebildet.

Joshua Seelenbinder berichtet von einem kiirzlich geschenen Szenen-
studium in Berlin mit einer (r Vorsprechen regelmaflig ausgewahlien
Szene, die eine weilgehend misogyne, chauvinistische Haltung zeige.
Weder Publikum noch Dozierenden sei aufgestofen, »dass sich hier
zwei [rauen nur tiber Manner unterhalien und sich gegenseitig fertig
machen. Die eine ist nicht schon genug, die andere ist nicht schlau
genugs fiir die Manner. >Was kann man tun — aufer einem schnellen
Generationenwechsel ?«.

Hayat Erdogan hat in ihren 13 Jahren als Dozentin fiir Theorie, Dra
malurgic und Performative Kunst im Maslerstudiengang Thealer an
der Ziircher Hochschule der Kiinsle ahnliche Erfahrungen gemacht.
Sie hebt die Bedeutung theoretischer Bildung als Erganzung fiir die
Ausbildung Thealerschaffender hervor, jenseits von reinem Handwerk,
Schauspiclmethoden, theaterwissenschafilichen Theorien oder purer
Dramenanalyse. [hr geht es um kritische Theorien, die einen Zeitgeist
reflekiieren und kontextualisieren lassen konnen. Dazu gehoren z.
B. die neue Maskulinitdtstheorie, sowie feministische, (de-) koloniale
und allgemeine asthetische Theorien. Denn > Thealer sind ja auch Orle,
die krilische Diskurse milpragen oder anstoen konnen, aber auch
nicht immer nur im Dagegensein, sondern auch Moglichkeitsraume ['iir
andere asthetische Erfahrung und Weisen des Geschichtenerzahlens
schaffen konnen. Das gelingt vor allem dann gut, wenn man es mit
sich immer weilerbildenden Menschen zu tun hat — und damit meine
ich kein Bildungsbiirgertum -, die dann auch die Praxis pragen.<

DAS OFINEN DER RAUME, FINANZEN
UND EMPOWERMENT

Abschliefend kommt das Thema Finanzen auf, das in drei Punkien
beleuchtet wird.

Zunachst geht es um die Moglichkeilen, Grenzen des Erfahrungswissens
in Fuhrungspositionen auszugleichen und Expertise zu Diversitats
themen tiberhaupt ans Haus holen zu konnen. Hier sicht Sonja Walier
die groRen Institutionen im Vorteil. Viele Theater wollen in diese
Verantwortung gehen. Sie diversifizieren z. B. ihre dramaturgischen
Teams oder geben Verantwortung da ab, wo es andere Kenntnisse
braucht und holen Stadidramaturg*innen, Expertinnen fiir spezifische
Themenschwerpunkie ans Haus. Bei kleinen Landesbiihnen mit einem
Kkleineren Etal und i. d. R. nur zwei Dramalurgiesiellen »1asst sich Di-
versildl innerhalb eines Teams nicht so leicht herstellens.

Weiter flihrt Sonja Waller aus, dass finanzielle Grenzen auch infra-

sirukiurelle Fragen der Gendergerechtigkeit an Hausern einschranken
konnen. So fange es an bei Wohnungen flir Gast*innen, die in Kleinen
Hausern Kleiner ausfallen und ggf. verhindern, dass Familien oder
Belrecueriinnen mitkommen konnen. Treffen freie Kiinstler‘innen auf
Ensembles ist die Vercinbarkeit von Beruf und FFamilie durch die
Arbeitsbedingungen schwieriger zu gewahrleisien. Budgets definieren
Probenzeitraume und schranken ggf. deren freie Ausgestaltung ein,
beispiclsweise bei der I'rage, ob der Samstag probenfrei und somit
cin Familienbesuch am Wochenende moglich ist. In Karlsruhe kam
das Thema interessanierweise »erst mit den I'rauen auf, obwohl zu
I'amilien ja meist mehrere Beteiligie gehoren und auch Regisseure
Kinder haben<. Hayal Erdogan erlautert schlielich ausfiihrlich die
Einfihrung des egalitaren Gagensysiems am Theater am Neumarki,
das in der zweiten Spielzeil im Lockdown entwickelt wurde. Der
Prozess war schr langwierig und mussie von vielen Parteien ab-
gesegnet werden. Das Theater ist eine AKtiengesellschaft mil der
Stadt Ziirich als Hauptaktionarin und Hauptsubventionsgeberin. Die
Thealer-Direkiion ist dem Verwaltungsral uniersiellt, der sich zu-
sammenselzt aus Vertreterinnen der Stadl, des Kantons elc. »Da gab
es einige Diskussionen, weil wir das Bezahlsystem angefasst haben.<
Doch schlieflich hat das Haus auch innerhalb der Stadl Losungen
gelfunden. So fand beispiclsweise in Bezug auf die Festangeslellien
eine Abstimmung u. a. mit dem Schauspielhaus Zlirich stati: >Ixs gibt
sowas wie einen Mindestlohn fiir Schauspieler‘innen in Ensembles.
Das isi transparent. Wir haben den erhoht, direki in der 1. Spielzeit,
in der zweiten nochmal. Das machen wir nicht im Alleingang, sondern
auch in Absprache mit dem Schauspielhaus.<

Das neue Gagensystem kann als Reaktion auf die »geerbte< Gagen
verteilung und Verhandlungskuliur an Theatern verstanden werden.
Hier wird teamintern meist noch sehr unierschiedlich bezahlt: >Der
Regisseur kriegt einfach immer am meisten Geld. Das geht tiber
die Geschafisfiihrung, das wird verhandell. Wer am aggressivsien
aufiritt —und das sind meist mannlich gelesene Personen, die ctwas
langer im Geschalft sind - kriegt mehr und was librigbleibt, wird auf
die anderen verieili.< Oft werde argumentiert, die Verieilung wiirde
die Mikrostruktur einer Theaterprodukiion abbilden, was aber im
Falle eines Engagements am Neumarki-Theater nicht zutriffi. Denn
hier wird nicht in hierarchischen Konsiellationen, sondern in kol-
laborativen Prozessen gearbeilet. Daher gibt es im Gagensysiem
keine Pay Gaps zwischen den Positionen. Regie und heispielsweise
Kostlimbild arbeilen in gleichem Umfang und werden daher gleich
bezahlt. »Die einzige Abstufung ist das Alter, denn wer &lter ist, hat
mehr Abgaben zu zahlen.<

Den eingeladenen Teams werden die standardisierien Budgets trans-
parent erklart. Fur die freien Kiinstler‘innen wurde sich an den Wo
chen-Mindestgagen der reien Szene Schweiz orientiert und noch etwas
aufgestockt. Ideell gibt es viel Zustimmung, in der realen Umseizung
kommt meist von der Regie zundchst ein kleiner Widerstand, denn
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durch das Gesamibudget ist auch die Regicgage gedeckell. Es gibt
aber noch zusdtzliche (kleinere) Konzeptgagen fiir die Erarbeitung
im Vorfeld. »Diese Konzeplgagen konnen sich die Teams zusammen
anschauen, entscheiden, wer wieviel davon kriegen soll. Dann kann
man sagen, die Regie ibernimmt mehr Verantwortung, bekommt drei
Wochen mehr bezahll. Aber das bestimmen nicht wir, das wird im
Gespréach enischieden.«

Auf die I'rage, ob die Attraklivildt des Theaters als Arbeitssielle durch
die egalilare Gagensirukiur gelitien habe, antwortet Hayat Erdogan:
>Wir dachten, dass ¢s Menschen gibt, die nicht mehr bei uns arbeiten
wollen — aber das ist nicht passiert. Daftir nehme ich in Kauf, ein paar
beleidigie Gesprache zu filihren. Leiztendlich ist es immer eine freie
Entscheidung, wir zwingen ja die Leute nicht.«<

Megha Kono-Pathel fasst zusammen: ~Es sind ja nicht nur Korper, die
eingeladen werden, die divers sind oder anders markiert werden,
sondern Erfahrungen, die man damit einladi. Und wieviel Raum gibt
man diesen Erfahrungen. [...] Wenn Gerechtigkeit zum Thema gemacht
wird, [muss| auch zum Thema gemacht werden, wo es nichl so ge-
recht, nicht so gleich ist, wo Ungleichheilen herrschen.<
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9. DIE AUTORTINNEN

UND
KURATORINNEN

EVA MARIA ALBERT wurde 1984 in Viersen geboren und lebt seit
2012 in Koln. Sie studierte Germanistik, Soziologie sowie Literatur
und Medienpraxis in Diisseldorf und Essen und bildele sich spater zur
Online-Redakieurin weiter. Zuletzt arbeilele Sie als Redaktions- und
Produktionsleitung fiir das Kolner Kultur- und Gesellschafismagazin
choices.

KATHARINA BINDER arbeitet als Regisseurin, Dramaturgin und Pro-
duktionsleitung vorwiegend in der freien Szene und mil eigenem
Kollekliv in Niedersachsen, aber auch an Sladt- und Staatsthealern.
Iline enge Kiinstlerische Zusammenarbeit verbindet sie mit Simon Paul
Schneider. Slationen ihrer bisherigen Arbeilen waren unter anderem
das Staatstheater Braunschweig, das Junge Thealer Gotlingen, sowie
das Theater Duisburg. Als Produklionsleitung arbeilele sie fir das
Nelzwerk Regie ¢.V., das Frauenkulturbiiro NRW und die Biihnenmditter
¢.V. In Braunschweig ist sie zudem Kulturpolitisch akiiv und engagiert
sich ehrenamtlich fir die Griindung eines Kulturrates und die Verbes
serung der Arbeils- und Lebensrealitdien der freien Szene in der Stadt.

SABETH BRAUN studierie Theaterwissenschaft, Kommunikations- und
Medienwissenschaft sowie Allgemeine und Vergleichende Literatur-
wissenschaft an der Universitdl Leipzig. 2008 war Sabeth Braun [iir
ein halbes Jahr personliche Assistentin des damaligen Intendanten
Armin Petras am Maxim Gorki Theater Berlin. Nach Abschluss ihres
Studiums arbeilete sie als redakiionelle Milarbeiterin fiir das Tanzarchiv
Leipzig und als Dramaturgin an der Hochschule fiir Schauspielkunst
sErnst Busch<. Ab der Spielzeit 2011/2012 war sie Dramaturgin [iir
Schauspiel und Puppentheater am Anhaltischen Thealer in Dessau,
ab der Spielzeit 2013/2014 auBerdem Co-Leiterin der Spielstétte »Altes
Thealer<. Seil Beginn der Intendanz André Biickers 2017 ist sic Drama-
turgin und Mitglied der Schauspielleitung am Staatstheater Augsburg.

HAYAT ERDOGAN ist Dozenlin, Dramaiurgin, Kuratorin, Autorin und
Chevalieresse de la Tombe de Bakunin. Sie arbeitet seit 2010 an der
Zircher Hochschule der Kiinste, wo sie Dozentin fir Theorie, Drama

turgie und Performative Kunst im Masierstudiengang Thealer ist. Seit
der Spielzeit 2019/20 ist sie Direktorin am Theater Neumarkt in Ziirich.
Hayat Erdogan studierte Germanistik, Anglistik und Linguistik (M.A. in
Stuttgart), sowie Theater- und Filmdramaturgie (M.A. in Lud wigsburg)
und begann ein Dokloratsstudium in Philosophie (PhD in Wien, spater
Linz). Sie war Forschungsstipendiatin der James Joyce Stifiung in Zii

rich und Triest, Mitglied des Iniernational Instituie of Political Murder
(ITPM von Milo Rau), leitete kiinstlerische Projekte in London und Hong
Kong (Connecting Spaces, Zurich meets), war Kommissionsmitglied in
diversen stadiischen und Kantonalen Jurys u. a. der Theaterforderung
Stadt Ziirich, Kulturforderung Kanton Luzern und Kuratorin u. a. im
Cabaret Voltaire. Sie schreibt Artikel und Essays [lir Kunstpublikatio

nen und wissenschaliliche Publikationen und ist Kolumnistin fiir 041
- Das Kulturmagazin. Ansonsten entwickelt sie Theaterabende, sitzt
auf Podien, moderiert Gesprache und halt Vortrdage.
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ANNE-MARTHE KUHN ist freie Dramaturgin, Librettistin, Produzentin
und Trainerin fiir postpartale I'itness. Als Stipendiatin der Akademic
Musikthealer heute war sie fiir Libretio und Dramaturgic der Sitcom-
Oper >minibar< verantwortlich (UA Staatsoper Hamburg, 2016). Seitdem
arbeitet sie regelméaflig redakiionell fiir die Hamburger Staatsoper.
Parallel war sie u. a. fiir Rimini Protokoll und das Theater Basel (atig.
Weitere Engagements brachten sie u. a. an die Akademie der Kiinste
Berlin, den Gare du Nord Basel und an die Staatsoper Hannover. Im
Rahmen von BTHVN2020 Kuralierte sic in Kooperation mit der Chor-
akademie Dortmund 16 Auftragskompositionen [iir ¢in Kompendium
zeitgenossischer Chorwerke. Seit 2020 ist sie hauptsachlich fiir die
Neukollner Oper Berlin (dtig, wo sie aktuelle Programm- und Stlickent-
wicklungen mit verantwortet — darunter die Diskurs- und Gesprachs-
reihe Musiktheater vernetzt und als (Co-)Autorin {ir die Produktionen
>Moon Musics, »Lili<, sNeue Lieder von der Erde< und >Ich heb dir die
Well aus den Angeln< schrieb.

EMMA LEONHARDT ist seit 2018 als Ehrenamtliche im Frauennol-
ruf Mainz und seit 2021 -nach einem Vollzeitprakiikum und einer
Honorartédtigkeit —dort als hauptamtliche Beraterin {édiig. Bereits in
ihrem Studium der Sozialen Arbeit (B.A.) hat sie sich aul' das Thema
sexualisierte Gewall konzentriert. Seit 2022 ist sie zertilizierte Fach-
beraterin flir Psychotraumatologie. IThre Schwerpunkte sind u. a. die
Praventionsarbeil und Beratung junger Frauen, sexuelle Beldsligung
in der Arbeils- und Ausbildungswell sowie Digitale Gewali.

DANIELA MEYER arbeilel seil vielen Jahren als Finanzjournalistin.
Gemeinsam mil Aslrid Zehbe griindete sic 2021 die Media Agentur
I'resh & Furious sowie das I'rauenlinanzmagazin linanzielle, das sie
als Chefredakieurinnen leiten. Sie vermitieln komplexe Finanzthemen
auf Augenhohe und ermutigen dazu, sich finanziell unabhéangig zu
machen. ETFs, Einzelaktien, Immobilien & Co. sehen beide als solide
Bausteine der Allersvorsorge und investieren darum auch privat.
Vom Branchenmagazin Wirtschafisjournalist:in wurden sie 2020 als
Wirtschafisjournalistinnen des Jahres, vom Mediendienst kress als
beste Chefredakieurinnen 2022 ausgezeichnel. Auf Instagram sind
Daniela Meyer und Asirid Zehbe unler @finanzicllemagazin und
@fresh.and.furious prasent.

IFRAUKE MEYER, geboren in Dresden, studierie Musikihealerregic
an der Hochschule fiir Musik und Theater Hamburg. Es folgien erste
inszenalorische Schritte an der San Irancisco Opera und dem Thea-
ler Basel. Von 2005 bis 2013 war sie als Szenische Leiterin an der
Deutschen Oper Berlin engagiert. Seit 2014 isl sic als freischaffende
Regisseurin, Projeklentwicklerin und kiinstlerische Projekileilerin tétig
und arbeilele u. a. an der Bayerischen Staatsoper, dem Royal Opera
House, dem Kolner Fest fir Alte Musik, innerhalb des BTHVN2020,
dem Theater Bonn, der Sachsischen Staatsoper und beim Sommerblut
Festival Koln. Zudem ist sic an der Hochschule fiir Musik und Thealer
Rostock als Szenische Lehr- beaufiragte fir Sangerinnen sowie als

Dozenltin fiir Dramaturgische Projekientwicklung im Studiengang
>Musik vermitilung im Kontexi< an der Anton Bruckner Universitéat Linz
latig. Mit ihrer Arbeil als kiinstl. Projekileiterin des Frauenkulturbiiro
NRW selzt sie sich fiir faire Arbeitsbedingungen und Gleichberechti-
gung von I'rauen” in Kunst und Kultur ein. Frauke Meyer ist Mitglied
im Vorstand des Nelzwerk Regie.

ANNETTE NEIDULL ist Rechtsanwaéltin und IFachanwaltin fiir Ar-
beitsrecht und seil Beginn ihrer forensischen Taligkeil ausschlief-
lich im Arbeits- und Belriebsverfassungsrecht tatig. Schon in ihrer
universitaren Ausbildung in GieRen, Genua und Frankfurt a. M.
sowie wahrend ihres Referendarials hal sie sich schwerpunkima-
Rig mil dem Arbeils- und Belriecbsverfassungsrechi beschéfiigt. Als
[Fachanwdltin fiir Arbeitsrecht ist sic kompetent und engagiert fiir
ihre im gesamien Bundesgebiel ansassigen Mandant‘innen tdlig. Im
kollektiven Arbeitsrechl setzt sie ihre langjahrige Erfahrung fiir Be-
trichsrate, Gesamibetricbsrdate und Konzernbelrichsrdte ein, indem
sie aulergerichiliche Verhandlungen, z. B. Interessenausgleichs- und
Sozialplanverhandlungen, fiihrt, bei Umstrukiurierungen berét und
Betriebsvereinbarungen, z. B. zu Arbeitszeit-, Schichi- und Vergiitungs-
sysiemen sowie zum Dalenschulz zum Abschluss bringt. Sie vertrit
ihre Mandant“innen aber auch in Einigungssiellenverfahren sowie in
arbeitsgerichtlichen Beschlussverfahren, z. B. Zustimmungsersetzungs
verfahren, vor Gericht. Im Individualarbeitsrecht setzt sie die Rechte
ihrer Mandant“innen in Kiindigungsschutzverfahren, aber auch bei
der Verhandlung von Authebungsvertragen und in Entgeltprozessen,
Zeugnisangelegenheiten, Ein- und Umgruppierungsfragen, bei Ver-
selzungen, d. h. in allen arbeitsrechtlichen Angelegenheilen, durch.
Ihre langjahrige Erfahrung und ihr Wissen gibt Rechtsanwaéltin und
Fachanwaéliin fiir Arbeiisrecht Annette Neidull in Schulungen fiir
mehrere Forthildungsinstituie weiler.

NINA RUHMEIER siudierie Thealerwissenschaft, Neuere Geschichie
und Neuere deutsche Literatlur an der I'reien Universitdl Berlin und
der Université de Paris VIII, Vincennes-Saint-Denis. Von 2006 bis 2011
war sie zundchst als Dramaturgicassisientin, dann als Dramalurgin
am Maxim Gorki Theater Berlin engagiert (Intendanz Armin Petras).
AnschlieRend arbeitet sie als freie Dramaturgin u. a. am Schauspielhaus
Ziirich und fiir das Thealerkollekliv Iranz von Strolchen. Es folgle
von 2013 his 2018 ein Fesiengagement am Schauspiel Koln (Intendanz
Stefan Bachmann). Heute ist Nina Riihmeier wieder freiberuflich
als Dramaturgin idlig und Griindungsmiiglied des Kiinstler‘innen-
kollektivs Polar Publik. Aukerdem tiberseizt sic Thealerstiicke aus
dem Franzosischen und dem Englischen, arbeitel als Ubertitlerin,
veroffentlicht gelegentlich Artikel und Radiofeatures und konzipiert
Veranstallungsreihen.
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LISA SCHEIBNER ist Schauspielerin und Kulturwissenschaftlerin.
Bei Diversity Arts Culture, Konzeptions- und Beratungsstelle fiir Di-
versildatsentwicklung im Berliner Kulturbetrieb, koordiniert sic als
Referentin fiir Sensibilisierung/ Antidiskriminierung das Workshop-
Programm zu Diversitaiskompetenz, ist ‘Teil der Steuerungsgruppe von
FAIRSTAGE und berdl Kulturinstitutionen zu Diversildisentwicklung.
Lisa Scheibner war Teil des Organisations- und Kurationsteams der
Konferenz »Vernetzt cuch! Strategien und Visionen fiir eine dis-
kriminierungskrilische Kunst- und Kulturszenes< (20158). Sie arbeilel
aulberdem als [reischaffende Schauspielerin.

PROF.IN DR.IN NICOLA SCHERER forscht und lehrt an der University
for Applied Science Niederrhein und hat die Professur fiir Kulturma-
nagement und Kulturelle Arbeil inne. Thre Forschungsschwerpunkie
sind Festival Studies, Cultural Leadership und Transformation in den
Kinsten. In Threr Dissertation untersuchte sie internationale Theater-
festivals und deren Kulturpolitische Strategien. Sie studierie Bildende
und Darsiellende Kiinsie, sowie Philosophie in Braunschweig, Kultur-
management in Wien und Kuratieren in den szenischen Kiinsten in
Salzburg/Miinchen. Mit dem Kiinstler‘innen-Kollekliv space ensemble ist
sie seil 2006 selbststandig als Kiinstlerin, Kuratorin und Kulturmanage-
rin, unter anderem in Berlin, Braunschweig, Wien und San Francisco.

NICOLE SCHNEIDERBAUER studierie Dramaturgie, Neuere deutsche
Literatur und Philosophie an der Ludwig-Maximilians-Universitét in
Miinchen und an der Bayerischen Thealerakademie Augusi-Everding.
Sie war Stipendiatin der Studiensliftung des Deutschen Volkes. Nach
ihrem Studium arbeitete sie als freie Dramaturgin, bevor sic 2010 als
Regieassistentin ans Nationaltheater Mannheim ging. Dort entstanden
ihre ersten Regiearbeiten. Seit 2017 ist Nicole Schneiderbauer als
Leitende Regisseurin und Teil der Teamleitung Schauspiel am Staats-
theater Augsburg téatig. Sie kuratiert am Staatstheater Augsburg zudem
die transdisziplindre und diversitdtsorientlieriec Begegnungs-Platl-
form Plan A. Um ihre Leitungserfahrungen zu vertiefen, nahm Nicole
Schneiderbauer 2019 erfolgreich an der Weiterbildung > T'heater- und
Musikmanagements an der Ludwig-Maximilians-Universilat Miinchen
teil. Ihre Regiearbeiten bewegen sich hédulfig an der Grenze zwischen
Schauspiel, Performance und Choreografie.

JOSHUA SEELENBINDER, geboren 1990, studierie Schauspiel an der

Hochschule fiir Schauspielkunst »>IErnst Busch< und arbeitete schon
wiahrend seines Studiums mit Robert Wilson am Berliner Ensemble,
mit Marcel Kohler und Rebecca David am bai-Studiotheater sowie mit
Moritz Beichl auf Kampnagel. 2016 erhicll er den O.E. Hasse-Preis
von der Berliner Akademie der Kiinste. Von 2017 bis 2020 war er
fesles Ensemblemilglied am Staatsthealer Braunschweig. Seitdem lebt
und arbeitet er in Berlin und dreht diverse Projekie fiir Kino, Strea
mingplattformen und Fernsehen. Auf der Bilihne stand er zulelzt im
Sommer 2022 bei den Nibelungenfesispielen in Worms als Giselher
in »hildensaga - ¢in koniginnendramas.

BAHAREH SHARIFT ist Programmleiterin bei Diversity Arts Culture,
Konzeptions- und Beratungssielle fir Diversitdiseniwicklung im
Berliner Kulturbetrieh, und entwickell Sensibilisicrungs- und Emp-
owermentprogramme. Sie arbeitete zuvor als Diversildisbeaufiragie
flir den Berliner Projektfonds Kulturelle Bildung sowie Kuratorisch
unter anderem [iir Kulturprojekte Berlin (Interventionen 2016 &
2017), das Maxim Gorki Theater (>Berlin Calling<) und das Deutsche
Hygiene-Musceum Dresden. Sie war Teil des Organisations- und Ku-
rationsticams der Konferenz »Vernelzt euch! Strategien und Visionen
fiir eine diskriminierungskritische Kunsi- und Kulturszene< (2015).

ELENA TZAVARA kommi aus Hamburg. Sie studierte Musikihea-
ler-Regie an der Hochschule fiir Musik »>Hanns Eisler< Berlin und
absolvierle Meisterkurse bei Sasha Waliz und Peter Konwitschny.
Ersle eigene Inszenierungen folgien mit den Ensembles OFFenbach-
musik THEATERS und der kalliope.ra group. Als Regicassistentin und
Produktionsleiterin bei den Salzburger Festspielen 2001 und 2005 bis
2008, sowie den Oslerfestspiclen 2002 und 2003 und der Ruhriri-
ennale (Intendanz: Gerard Mortier) arbeitete sie u. a. mit Kiinstlern
wie Peter Sellars, Stefan Bachmann, Philipp St6lzl oder Nikolaus
Lehnhoff. Als Regicassistentin an der Deutschen Staatsoper Unter den
Linden Berlin arbeilete sie 2003 bis 2005 mil Regisseuren wic Martin
Kusej, Barrie Kosky, Michael 'Thalheimer oder Robert Wilson. Elena
Tzavara inszenierte am Nationaltheater Weimar, an der Griechischen
Nationaloper, an der Deutschen Staatsoper Berlin, an der Oper Koln,
der Staatsoper Stutlgart und bei den Salzburger Festspiclen. 2007
wurde sie Finalistin des Europdischen Regiewelltbewerbes. 2009 bis
2013 war Elena Tzavara Leiterin der Kinderoper Koln. 2012 wurde
die Oper Koln und damit auch die Kinderoper Koln zum »>Opernhaus
des Jahres 2012« gekiirt. 2014 bis 2016 leilele sie die Feslivals >Musik
in den Hausern der Stadl< und -Literatur in den Hausern der Stadi<
in Koln, Bonn, Hamburg und Miinchen. Anfang 2017 tibernahm sie die
Kinstlerische Leitung der Jungen Oper Stuttgart, mil der sie unter dem
neuen Namen JOIN - Junge Oper im Nord - zur Spielzeit 2018/19 in die
Spielstdtte Nord umgezogen ist. Zu Beginn der Spielzeit 2023/24 wird
Elena Tzavara Generalintendantin am Thealer Aachen.

ANNA VOLKLAND studierie Dramaturgie in Leipzig und Tanzwissen-
schalft in Berlin. Sie arbeitet(e) u. a. als Dramaturgin fiir Schauspiel, Tanz
und theatrale Formate und schreibt [lir Fachmagazine tiber Theater und
Tanz, u. a. zu I'ragen von Institutional Critique und demokratisierenden
Stadttheateriransformationsversuchen in der fritheren BRD, DDR und
Gegenwart. Bis 2020 war sie wissenschafiliche Mitarbeilerin an der
Universitdat der Kiinste Berlin an der Fakulidat Darsiellende Kunst und
lehrt bis heule als Gastdozentin, etwa zu Aspekien einer »vergesse-
nen< (europdischen) Theatergeschichie von Frauen’, seil 2019 z. B. an
der HIS »Ernst Busch< Berlin. Sie ist Mitinitiatorin und -organisatorin
des biennalen queerfeministischen Symposiums >Performances von
[Weiblichkeit | in den darstellenden Kiinstens, das seil Januar 2016 an
der UdK Berlin stattfindet. www.annavolkland.com
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SONJA WALTER ist seit der Spielzeit 2020/21 Chefdramaturgin am
Badischen Staatstheater Karlsruhe, wo sie zuvor als Geschafisfiihren-
de Dramalurgin Schauspiel tatig war. Die gebiirtige Hannoveranerin
studierte Theaterwissenschaft, Neuere deutsche Literatur sowie Pu-
blizistik und Kommunikationswissenschaft an der I'reien Universitat
Berlin und an der Universit¢ Paris VIII sowie Belriebswirtschafislchre
an der Hochschule Wismar. Sie war zundchst Dramaturgieassistentin
dann Dramaturgin am Bayerischen Staatsschauspiel. Mit Beginn der
Intendanz von Holger Schulize wechselie sie 2011 ans Thealer und
Orchester Heidelberg. Dort war sie zundchst als Schauspicldrama-
turgin, dann als Geschéfisfiihrende Dramaturgin tatig. 2018 wechselte
sie nach Karlsruhe und war Teil des Leitungsieams der Schauspiel-
direktorin Anna Bergmann, das mit seinem radikal weiblichen Spiel-
plan fiir Diskussionen {iber Geschlechtergerechtigkeitl in der Kunst
sorgle. Von 2021 bis Sommer 2023 gehorte sie dem ersien Vorstand
des neugegriindeien Netzwerks WAM — Women in Arts and Media an,
ein interdisziplinares, branchen- und sparteniibergreifendes Netzwerk
fiir Geschlechiergerechiigkeit in Kultur und Medien.

HARALD WOLIT hat als Chefdramaturg und Dramaturg in verschie-
denen Stadien in Deutschland und der Schweiz an Slaals-, Stad(- und
Landestheatern und in der Ireien Szene gearbeitet. Derzeit ist er
Betriebsdirektor der Akademie fur Theater und Digitalitat in Dort
mund und war zuvor als Dramaturg von 2020 -2022 Milglied des
Leitungsieams der Miinchner Kammerspiele. Von 2017 - 2023 war er
Vorsilzender der Dramaturgischen Gesellschaft und u. a. Initiator der
mit dem FAUST-Preis ausgezeichneten bundesweiten Gesprachsreihe
>40.000 Thealermilarbeilerinnen treffen ihre Abgeordnelens. Er ist
aulerdem regelmaliges Jury-Mitglied des Kleist-IF'orderpreises fir

junge Dramalik und Gasidozent an der ZHDK in Ziirich.

SABINE WOLLSTADTER isi seit 2019 hauptamiliche Beraterin beim
Frauennotruf Mainz. Wahrend ihres Studiums der Erzichungswissen-
schafi (M.A.) hat sie sich bereils aul Madchen- und Frauenarbeit im
Bereich der sexualisierten Gewalt konzentriert. Sie hat Erfahrungen
in der Sexual- und Erlebnispddagogik gesammeli und ist seit 2022
ausgehildete psychosoziale Prozessbegleiterin. Thre Schwerpunkie
sind u. a. die Onlineberatung und Selbsthilfegruppenarbeit sowie das
Thema sexualisierte Diskriminierung und Gewalt im Arbeils- und
Hochschulkontext.

ASTRID ZEHBE arbeitet seit vielen Jahren als Finanzjournalistin.
Gemeinsam mit Daniela Meyer griindete sie 2021 die Media Agentur
Fresh & Furious sowie das Frauenfinanzmagazin linanzielle, das sie
als Chefredakleurinnen leiten. Sie vermitieln komplexe Finanzthemen
aul' Augenhohe und ermutigen dazu, sich finanziell unabhédngig zu
machen. E'TTs, Einzelaktien, Immobilien & Co. sechen beide als solide
Bausteine der Aliersvorsorge und investieren darum auch privat.
Vom Branchenmagazin Wirtschaftsjournalist:in wurden siec 2020 als
Wirischaftsjournalistinnen des Jahres, vom Mediendienst kress als

beste Chefredakteurinnen 2022 ausgezeichnet. Auf Instagram sind
Asirid Zehbe und Daniela Meyer unier @finanzicllemagazin und
@fresh.and.furious prasent.

JONAS ZIPF studierie Psychologie in Berlin und Paris sowie Regie

(Sprech- und Musiktheater) in Miinchen. Er arbeitete als Dramaturg und
Projektleiter in der [reien Szene (u. a. Berlin, Stuttgart), an Staditheatern
(u. a. Basel, Hamburg) und fiir Festivals (u. a. Darmstadt, Miinchen).
Von 2011 bis 2014 war er Teil des Kiinstlerischen Leitungsteams des
Theaterhauses Jena, anschlieBend Schauspieldirekior am Staatsthealer
Darmstadt (Spielzeil 14/15) und von 2016 bis 2022 Werkleiter von

JenaKultur, einem stadtischen Eigenbetrieb [lir Kultur, Marketing und

Tourismus. Seit Mitie 2022 ist Jonas Zipf Kaufménnischer Geschélis-
flhrer auf Kampnagel in Hamburg.
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