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Diversitatsorientierte Organisationsentwick-
lung im Programm in Zeiten von COVID-19

Im Rahmen der begleitenden Evaluation des Programms 360° wurden im Juni und Juli 2020 drei
spartenspezifische Fokusgruppen mit den Agent*innen durchgeflihrt. In diesen erfolgte ein Aus-
tausch Uber aktuelle Herausforderungen fiir die Arbeit der Agent*innen und erste Ideen zum Umgang
damit. Im Folgenden sind die Ergebnisse dargestellt. Neben einigen pandemiespezifischen Heraus-
forderungen (insbesondere in den Bereichen Programm und Publikum) wurde insgesamt deutlich,
dass durch die Krise vor allem bereits vorhandene strukturelle Herausforderungen verstarkt werden.

(1) Die Arbeit nach AuBen:
Programm und Publikum

e Durch Kontaktbeschrankungen und Hygieneauflagen groBe Herausforderungen in den Bereichen,
die mit Publikumsbetrieb zusammenhangen: Programmbereich, Community- und Netzwerkarbeit
stark eingeschrankt, Begegnungsformate kdénnen nicht wie geplant oder gar nicht umgesetzt
werden

e Verschiedene Strategien zum Umgang mit diesen Herausforderungen:

- Alternative Angebotsformate entwickeln und Besucher*innen Uber digitales Angebot oder
kleine analoge Veranstaltungen erreichen

- Fokus auf die (Weiter-)Entwicklung der strategischen Offentlichkeitsarbeit

- Von Besucher*innen unabhangige Bereiche vorantreiben (Bspw. Medienbestand in Biblio-
theken)

e Es gibt die Sorge, dass viele der abgesagten und verschobenen Angebote kurz- und mittelfristig
eingefordert werden und spatestens im kommenden Jahr wieder ein groBer Fokus im Bereich
Programm liegen wird und weniger Ressourcen flir die Bereiche Personal und Organisation blei-
ben werden.

e Im Bereich Programm und Publikum frei gewordene Kapazitdten kdnnen fir die konzeptionelle
Arbeit genutzt werden; es entstehen Freirdume fiir einen verstarkten Blick nach innen und auf
Personalthemen.

e Hier wird eine unterschiedliche Wahrnehmung auf Seiten der Agent*innen deutlich, die mit dem
jeweils eigenen Rollenverstandnis zusammenhangt: die Einschrankungen im Programmbereich
sind insbesondere flir diejenigen eine Herausforderung, die schwerpunktmaBig in der Konzeption
und/oder Durchfihrung von eigenen Angebotsformaten tatig waren. Agent*innen, die ihre Rolle
starker beratend und prozessbegleitend fir die Kultureinrichtung verstehen, sind von den ge-
nannten Einschréankungen weniger stark betroffen.

(2) Die Arbeit nach AuBen und nach Innen:
Digitalisierung

e Funktionierende digitale Prozesse und Produkte sind ein entscheidender Faktor sowohl flr die
Sichtbarkeit nach auBen als auch fir interne Kommunikationsprozesse

e In vielen Institutionen stellen die technischen Rahmenbedingungen eine Herausforderung dar.
Erschwerend hinzu kommt die Einbettung in 6ffentliche Verwaltungsstrukturen, in denen die Um-
stellung auf digitale Prozesse und Formate noch nicht verankert ist. Auch innerhalb der Institu-
tionen zeigten sich teilweise Vorbehalte beziglich digitaler Formate und Arbeitsweisen.
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o Digitalisierung kann als Change-Prozess im Haus verstanden und vorangetrieben werden. Daraus
ergeben sich zuklinftig neue Moglichkeiten fir die Kommunikation des Themas Diversitat.

- Angebote partizipativ gestalten, Nutzung von Hybridformaten aus analogen und digitalen
Elementen

- Aktuell hohen Bedarfe aufgreifen und Impulse in das Haus setzen. Zuklinftig wird es ein
groBeres Verstandnis und eine groBere Akzeptanz fiir digitale Informations- und Austausch-
formate geben. Diese Chance nutzen, um das Thema Diversitat bspw. (iber Newsletter und
Blogbeitrage weiter zu platzieren, die Aufmerksamkeit und das Interesse am Thema auf-
recht zu erhalten und auch mit der breiten Belegschaft in Kontakt zu bleiben.

(3) Die Arbeit nach Innen:
Personal und Organisation

e Es herrscht groBe Unsicherheit; in Zeiten von Kurzarbeit und Haushaltssperren dominiert das
Geflhl bei vielen Agent*innen, dass die Prioritdten in den Institutionen derzeit abseits des 360°-
Prozesses liegen. Auch fir die Zukunft stellt sich die Frage, wie Kapazitaten/Ressourcen bei Per-
sonalverantwortlichen und anderen relevanten Akteuren verteilt sein werden.

- Geplante und bereits angestoBene Prozesse im Personalbereich kdnnen oftmals nicht fort-
gefiihrt werden

- Uber langere Zeit gewonnenes Vertrauensverhaltnis mit dem Personal muss nach den Kon-
taktbeschrankungen neu aufgebaut werden

- Sonderrolle der Agent*innen, da diese nicht von Kurzarbeit betroffen waren

e Vorhandene Zugange in relevante Gremien mussten oft erarbeitet werden. Nun spielen diese
eine weniger wichtige Rolle, informelle Prozesse und Strukturen haben aktuell an Bedeutung
gewonnen. Zusatzlich wird aktuell weniger im Querschnitt organisiert. Es wird auf etablierte Ar-
beits- und Personalkultur zuriickgegriffen und Abteilungen bleiben starker ,unter sich®™. Agent*in-
nen fihlen sich hier haufig auBen vor.

e Abseits dieser pandemiespezifischen Themen werden bereits vorher identifizierte Herausforde-
rungen verstarkt

- Unterschiedliches inhaltliches Verstandnis von und Interesse fir das Thema Diversitat und
den 360°-Prozess innerhalb der breiten Belegschaft

- Teilweise geringe Motivation und Teilnahmebereitschaft an freiwilligen Angeboten wie Schu-
lungs- und Fortbildungsangebote

- Frage der Nachhaltigkeit von Diversitatsthemen nach Programmende

Rollenverstiandnis der Agent*innen und Hausleitungen

e Die Rolle und das Involvement der Hausleitungen missen weiterhin gestarkt werden. Teilweise
gibt es unterschiedliche Auffassungen, welche Relevanz die Unterstlitzung durch die Hausleitung
hat.

e Fur einen funktionierenden und nachhaltigen Change-Prozess sollte die Verantwortung und das
Ownership auf Seiten Hauses liegen. Haufig besteht jedoch der Eindruck, dass die Agent*innen
sowohl die Prozess- als auch die Ergebnisverantwortung tragen und komplett fiir den Erfolg ver-
antwortlich gemacht werden.

e Dies geht einher mit einer klaren Rollendefinition der Agent*innen und der Kommunikation dieser
Rolle in die Institution. Hier besteht der Bedarf nach einer Scharfung des Rollenverstandnisses
als Prozessbegleitung und einer klaren Abgrenzung von der operativen Umsetzung.
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