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Einleitung

Taglich begegnen sich Kulturtatige und Kulturinter-
essierte an verschiedenen Orten, in unterschiedlichen
Rollen und Kontexten. Diese Begegnhungen bieten viele
Moglichkeiten, neue Erfahrungen zu machen. Wir tref-
fen uns fur einen kreativen Austausch, um gemeinsam
Konzerte oder andere Kulturveranstaltungen zu ge-
hieBen, besuchen Workshops im Kolleg*innenkreis,
nehmen an Meetings teil oder fUhren angeregte Dis-
kussionen in Arbeitsgruppen, um nur einige wenige
Beispiele zu nennen.

Selbst wenn uns die Umgebung und die Menschen fremd sind, konnen diese
Begegnungen uns Freude bereiten, unsere Perspektiven erweitern und uns
helfen, uns weiterzuentwickeln. Doch es kdnnen auch Angste und Unsicher-
heiten auftreten — besonders, wenn wir bei ahnlichen Veranstaltungen bereits
negative Erfahrungen gemacht haben. Sexualisierte Ubergriffe in Clubs, rassis-
tische oder ableistische Diskriminierung im Theater und queerfeindliche Witze
bei Konferenzen sind nur einige Beispiele flr diskriminierende, gewaltvolle
und traumatische Situationen, denen Menschen im Kulturbetrieb ausgesetzt
sein konnen.

Im Veranstaltungsbereich wird deswegen mit dem Begriff ,Awareness” (auf
Deutsch Bewusstsein oder Achtsamkeit) gearbeitet und es werden Awareness-
Konzepte entwickelt, um Grenzuberschreitungen und Diskriminierung zu verhin-
dern und moglichst sichere und angenehme Veranstaltungen zu ermaoglichen.

Wir mochten mit der Veroffentlichung dieses Wegweisers das Konzept der
Awareness als umfassendes Thema fur Organisationen und Veranstalter*innen
einflihren. Unser Ziel ist es, dazu zu ermutigen, Awareness in verschiedenen
Arbeitskontexten zu berlcksichtigen, in den Arbeitsalltag zu integrieren und



langfristig Schutz- und Praventionsstrukturen aufzubauen. Mithilfe von Emp-
fehlungen und konkreten Beispielen zeigen wir auf, wie Antidiskriminierungs-
arbeit verstarkt und Barrieren innerhalb von Organisationen abgebaut werden
konnen. Diese strukturellen Veranderungen in einzelnen Organisationen, Ver-
banden und bei Veranstaltungen konnen dazu beitragen, die Teilhabe und Zu-
ganglichkeit fir marginalisierte Personen zu verbessern — und Diskriminierungs-
erfahrungen zu verhindern.

Es ist uns wichtig zu betonen, dass im Kulturbereich bereits einige ausgezeich-
nete Awareness-Konzepte und -Leitfaden existieren, die sich insbesondere auf
den Veranstaltungsbereich, Clubs und Festivals konzentrieren. Hinweise zu ei-
nigen dieser Leitfaden finden sich im Kapitel ,Weiterfihrende Literatur”.

Unser Wegweiser soll Organisationen, Verbanden, Veranstalter*innen,
Kooperationspartner*innen in der Projektarbeit und anderen Beteiligten den
Einstieg in das Thema erleichtern. Er bietet einen kompakten Uberblick {iber
die Awareness-Arbeit und soll dazu ermutigen, sich intensiver mit den eigenen
Strukturen auseinanderzusetzen. Dabei sind wir uns bewusst, dass unser Weg-
weiser nicht alle Aspekte im Detail behandeln und keine externe Prozessbeglei-
tung oder diversitatsorientierte Organisationsentwicklung ersetzen kann. Wir
mochten vorrangig die Bedeutung von Praventionsarbeit und dem Abbau von
Barrieren hervorheben. Neben dem Erklaren grundlegender Begriffe bieten
wir Anregungen, wie individuelle Awareness-Konzepte unter Berucksichtigung
einer guten Ressourcenplanung entwickelt werden kdnnen. Mit ein paar Fall-
beispielen wollen wir verdeutlichen, wie (mehrfach) marginalisierte Menschen
im Veranstaltungsbereich Diskriminierung erleben, und Vorschlage machen,
wie man in solchen Situationen angemessen reagieren kann.

Fur diesen Wegweiser greifen wir vorrangig auf unsere umfassenden Erfahrungen
und Kenntnisse in den Bereichen der Antidiskriminierungsarbeit, Sensibilisie-
rung und des Barriereabbaus zurtick. Durch den regelmasigen Austausch mit
marginalisierten Communitys und Expert*innen gewinnen wir zusatzliche
wichtige Erkenntnisse, die zu einem diskriminierungskritischen und guten Ar-
beiten mit Kiinstler*innen, Kulturtatigen und Kulturinstitutionen beitragen.


https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/marginalisierung
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Was ist
Awareness?



Der Begriff Awareness stammt aus dem Englischen
und bedeutet Ubersetzt Bewusstsein oder Achtsam-
keit. Er bezeichnet ein Schutzkonzept, das Menschen
dabei unterstutzen soll, strukturelle Diskriminierung
zu erkennen und Position fur die Betroffenenperspek-
tiven zu beziehen.

Awareness-Arbeit richtet sich dabei nach den Bedurfnissen von Menschen, die
von Diskriminierung betroffen sind: Statt von oben herab sollen sie auf Augen-
hohe dazu ermutigt werden, wieder selbstermachtigt zu handeln.

Die Ansatze der heutigen Awareness-Konzepte sind in der antirassistischen
Communityarbeit in den USA entstanden. FLINTA* (also Frauen, Lesben, inter*,
nicht-binare, trans* und agender Personen) und queere Menschen of Color ent-
wickelten als Gegenentwurf zu staatlichen Sicherheitsbehorden eigene Struk-
turen gegen Diskriminierung und Gewalt. Damit sollte bei Grenzliberschrei-
tungen innerhalb der Community einer weiteren Grenzuberschreitung durch
rassistische oder sexistische Polizeigewalt vorgebeugt werden. Hierbei taucht
Awareness als Begriff erstmals in den spaten 1980er-Jahren auf.

Ging es am Anfang noch vornehmlich um Rassismus und Sexismus, steht
heute das Bewusstsein fur die verschiedenen Formen systemischer Unter-
driickung im Vordergrund. Deshalb richtet Awareness-Arbeit zunachst den
Blick auf uns selbst, unser Denken und unser Handeln. Denn es braucht eine
machtkritische Einstellung, um Diskriminierung entgegenwirken zu kénnen.
Das bedeutet, die eigene gesellschaftliche Positionierung kritisch in den Blick
zu nehmen, um solidarisch mit Betroffenen von Diskriminierung handeln zu
konnen.

In Abgrenzung zur Mediation, die in der Regel allparteilich ist, geht es bei
Awareness-Arbeit nicht darum, neutral zu sein, sondern Haltung zu zeigen und
parteilich mit Betroffenen von Diskriminierung zu handeln.

Ziel ist dabei vor allem, Betroffene bei diskriminierenden und gewaltvollen
Vorfallen zu unterstlitzen, und dazu unterschiedliche Ma3nahmen zur Praven-
tion und Intervention zu entwickeln. Statt von oben herab sollen Betroffene
durch ein konsensuales Miteinander auf Augenhohe dabei unterstlitzt werden,
wieder selbstermachtigt zu handeln.

In den letzten Jahren kommt auf immer mehr Veranstaltungen im Kultur-
bereich ein Awareness-Konzept zum Einsatz. Vor allem Clubs, Vereine, Initiativen
und kleinere Projekte arbeiten oft eng mit sogenannten Awareness-Personen
oder Awareness-Teams zusammen, die als auf3enstehende Parteien Besucher*in-
nen und Veranstalter*innen bei Diskriminierungsvorfallen und Ubergriffen zur
Seite stehen.


https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/trans
https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/queer
https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/poc-person-color
https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/community
https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/sexismus

Awareness-Arbeit
Im Vorfeld von
Veranstaltungen



Ein zentraler Baustein von Awareness-Arbeit ist die
Arbeit im Vorfeld von Veranstaltungen. Dabei geht
es darum, die Bedurfnisse der Teilnehmenden zu er-
mitteln, Barrieren abzubauen, Arbeitsablaufe kri-
tisch zu reflektieren und Veranstaltungsorte sensi-
bel zu gestalten. Diese Schritte bilden die Grundlage
eines Awareness-Konzepts und gewahrleisten, dass
von Anfang an Strukturen geschaffen werden, die
Diskriminierung vorbeugen.

Wahrend sich Awareness-Arbeit auf die konkrete Umsetzung diskriminie-
rungskritischer Prinzipien in spezifischen Veranstaltungsformaten kon-
zentriert, geht diversitatsorientierte Organisationsentwicklung daruber
hinaus und verfolgt einen ganzheitlichen Ansatz. Diversitatsorientierte
Organisationsentwicklung schafft die strukturellen Voraussetzungen flr
eine inklusive Organisation und begulinstigt Awareness-Arbeit nachhaltig.

Barrieren identifizieren und abbauen

Diskriminierung und Barrieren im Kontext von Veranstaltungen sind Hinder-
nisse oder Umstande, die bestimmte Gruppen von Menschen aufgrund ihrer
Identitat oder Zugehorigkeit benachteiligen oder ausschlief3en. Barrieren kon-
nen auf diskriminierenden Praktiken, Vorurteilen oder ungleichen Strukturen
basieren und erschweren den gleichberechtigten Zugang, die Teilnahme an
und das positive Erleben von Veranstaltungen.

Im Folgenden sind beispielhaft Barrieren bei Prasenzveranstaltungen oder
digitalen Events aufgeflihrt. Diese Zusammenstellung basiert auf unseren und
den Erfahrungen weiterer diskriminierungskritischer Akteur*innen im Kultur-
betrieb. Sie erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit hinsichtlich moglicher
Diskriminierungsformen und Barrieren. Vielmehr soll sie als Orientierung und
Anregung flr die Entwicklung eines selbstkritischen analytischen Ansatzes
sowie fiir Uberlegungen zur Beseitigung von struktureller Diskriminierung und
Barrieren dienen. Barrieren und Ausschlussmechanismen miussen reflektiert
werden, damit im Awareness-Konzept geeignete praventive MaBnahmen for-
muliert werden konnen.

Diskriminierende Praktiken: Im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
sind verschiedene Formen von Diskriminierung erfasst, darunter rassisti-
sche Diskriminierung, Diskriminierung aufgrund der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat. Wobei Diskriminierung sowohl in den
Strukturen von Organisationen, bei der Planung von Veranstaltungen als
auch wahrend ihrer Durchflihrung eine Rolle spielen kann.


https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/diversitaetsorientierte-organisationsentwicklung
https://diversity-arts-culture.berlin/woerterbuch/diversitaetsorientierte-organisationsentwicklung

Institutionelle Strukturen und Ausschlusse in der Planungsphase

Fehlende Vielfalt in Beiraten oder Jurys: Wenn Beirate oder Jurys nicht di-
vers zusammengesetzt sind, fehlt es an unterschiedlichen Perspektiven und
Erfahrungen, was zu einseitigen Entscheidungen fuhren kann. Eine Mo6g-
lichkeit, um Beirate und Jurys divers zu besetzen, sind selbstverpflichtende
Quoten oder das Ausschreiben von Juryposten. Auch diskriminierungskri-
tische Fortbildungen flr Jurymitglieder kdnnen dazu beitragen, Forder-
gelder gerechter zu vergeben. Zusatzlich sollte sichergestellt werden, dass
Gremienmitglieder auch Antidiskriminierungskompetenz besitzen.

Fehlende Diversitat und Reprasentation: Mangelnde Vielfalt bei Sprecher*in-
nen, Kunstler*innen oder Organisator*innen kann zu einem Gefiuhl der Aus-
grenzung fuhren. Welche Personen werden flir die Veranstaltung beauftragt
und welche Personen fehlen?

Machtstrukturen und Hierarchien: Bei der Planung von Veranstaltungen ist
es wichtig, Machtverhaltnisse fair zu gestalten. Ungleichheiten, die z.B. die
Ressourcenzuteilung, die Vergltung oder die Entscheidungskompetenzen
betreffen, konnen diskriminierend sein. Entscheidungsprozesse sollten
deswegen von Anfang an machtkritisch und transparent gestaltet werden.

Barrieren und Ausschlussmechanismen bei der
Durchflihrung der Veranstaltung

Unklare Kommunikation und Anweisungen: Wenn Informationen und An-
weisungen nicht klar und barrierefrei kommuniziert werden, kdnnen Teil-
nehmer*innen dadurch benachteiligt werden. Dies betrifft besonders Men-
schen mit unterschiedlichen Behinderungen.

Physische Barrieren: Mangelnde Barrierefreiheit hindert Menschen mit Be-
hinderungen an der gleichberechtigten Teilnahme. Wer wie gut an Veran-
staltungen teilnehmen kann, hangt davon ab, wie gut der Veranstaltungsort
und die Inhalte zuganglich sind. Orientierung kann das Zwei-Sinne-Prinzip
bieten, welches besagt, dass Inhalte tiber zwei Sinne erfahrbar sein sollten
wie zum Beispiel Sehen und Flhlen oder H6ren und Sehen. Auch die Rader-
FlUBe-Regel hilft zu verstehen, dass die Spielstatte sowohl mit FliBen als auch
Rollstuhl begeh- und befahrbar sein sollte. Bei digitalen Events sollte nach
Bedarf DGS oder Schriftdolmetschung verfiigbar sein. Au3erdem sollten alle
visuellen Inhalte verbalisiert werden, so dass auch blinde und sehbehinderte
Menschen folgen konnen.

2 Tipps fur Veranstaltungen mit DGS

Unsichere Umgebung: Wer fuhlt sich am Veranstaltungsort sicher? Wie ist
die Beleuchtung auf dem Gelande? Gibt es geschlechtergerechte Toiletten?
Gibt es Bereiche, in denen sich nur sehr wenige Besucher*innen aufhalten
werden? Die Einbeziehung von Awareness-Personen kann bei einer Veran-
staltung helfen, eine sichere Umgebung zu schaffen.

Sprachliche Barrieren: Veranstaltungen, dienurineinerbestimmten Sprache
abgehalten werden, schaffen sprachliche Barrieren. Welche Sprache wird


https://diversity-arts-culture.berlin/magazin/tipps-fuer-veranstaltungen-mit-dgs

gesprochen? Wer kann die Sprache verstehen und wer wird ohne Verdol-
metschung ausgeschlossen? Braucht es Unterstiitzung wie zum Beispiel eng-
lische Verdolmetschung, Audiodeskription oder Verdolmetschung in DGS?

Inhaltliche Barrieren: Bei der Programmgestaltung von Veranstaltungen
konnen inhaltliche Barrieren entstehen, wenn bestimmte Themen, Pers-
pektiven oder Gruppen systematisch und wiederholt vernachlassigt wer-
den. Dadurch entsteht eine Leerstelle, die bei marginalisierten Gruppen zu
einem Gefuhl fehlender Reprasentation oder Zugehorigkeit fliihren kann.

1 Welche weiteren Barrieren fallen euch noch ein? Ausfiihrliche Hinweise
zur Gestaltung diskriminierungskritischer Festivals finden sich auch auf
unserer Webseite.

Strukturen kritisch reflektieren und Awareness-
Konzept entwickeln

Um diskriminierungssensible Veranstaltungen zu organisieren, ist zunachst eine
Analyse des aktuellen Zustands, der vorhandenen Ressourcen und der bereits
bestehenden Maf3nahmen zur Beseitigung von Barrieren und Diskriminierung in
der Organisation erforderlich. Flr eine langfristige Planung und Entwicklung von
Awareness-Strukturen ist es von grof3em Nutzen, wenn die Personen, die das
Kernteam flr Awareness-Arbeit bilden oder eine Arbeitsgruppe die sich mit dis-
kriminierungssensiblen Veranstaltungen auseinandersetzt, alle bisherigen Maf3-
nahmen zum Barriereabbau und Erfahrungen aus friiheren Veranstaltungen so-
wie klinftige Verfahrensregeln in einem ,Awareness-Konzept“ zusammenfihren.

Das Awareness-Konzept kann je nach Organisationsform und -gr63e un-
terschiedliche Inhalte, Aufgaben und festgelegte Verhaltensregeln enthalten,
die maf3geblich dazu beitragen, eine diskriminierungsfreie und barrierearme
Veranstaltung zu gewahrleisten.

Zusammenfassend: Es sollten realistische Ziele, Praventions- und Interventions-
strategien formuliert werden, die mit den verfligbaren Ressourcen umsetzbar
und inhaltlich nicht zu komplex sind. Es ist wichtig, einen hohen Anspruch an
die Schaffung von Diversitatsstandards in der Organisation und an einen mog-
lichst diskriminierungsfreien Ort zu haben. Dennoch sollten neu erarbeitete
Maf3nahmen und Standards schrittweise eingefiihrt werden, um eine Uberfor-
derung der Mitarbeiter*innen zu vermeiden. In Reflexions- und Evaluations-
prozessen kdnnen spater weiterfuhrende Erhebungen durchgeflihrt werden,
um im Detail herauszufinden, welche Ressourcen in der Organisation oder im
Veranstaltungskontext noch fehlen.

Im Folgenden findet ihr einige wichtige Punkte, die dabei helfen konnen, ein
wirksames Awareness-Konzept zu entwickeln:

Analyse der bisherigen Arbeit / Bestandsaufnahme: Untersucht sorgfaltig,
welche Maf3nahmen zum Barriereabbau bereits ergriffen und welche Er-
fahrungen aus friiheren Veranstaltungen gesammelt wurden. Identifiziert,
was gut funktioniert hat und was verbessert werden kann.

Zielgruppenidentifikation: Definiert eure Zielgruppen. Wer sind die Personen
oder Gruppen, die von eurer Awareness-Arbeit am meisten profitieren sollen?

e


https://diversity-arts-culture.berlin/magazin/was-bleibt

Um sicherzustellen, dass niemand ausgeschlossen wird und alle Teilnehmer*in-
nen erreicht werden, ist es wichtig, Empathie und Einfihlungsvermogen in den
Planungsprozess einzubeziehen. Dies kann durch die Beruicksichtigung ver-
schiedener Perspektiven, die Einholung von Feedback von (potenziellen) Teil-
nehmer*innen und die Schaffung einer inklusiven Umgebung erreicht werden.

Ziele formulieren: Beginnt mit klaren und spezifischen Zielen flir eure Aware-
ness-Arbeit. Definiert prazise, was genau ihr erreichen wollt. Beschrankt
euch zunachst auf wesentliche Ziele. Beispiele:

Benachteiligung bei der digitalen Bewerbung von Veranstaltungen abbauen
Diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld schaffen durch den Einsatz von
internen Awareness-Teams bei Arbeitsveranstaltungen

Botschaft und Inhalte: Entwickelt klare Botschaften und Inhalte, die eure
Awareness-Ziele unterstilitzen. Diese sollten pragnant, ansprechend und leicht
verstandlich sein wie z.B. ,Wir stehen flir ein respektvolles Miteinander*.

Vermittlung: Uberlegt, wie ihr eure Botschaften am besten verbreiten kdnnt.
Welche Kommunikationskanale sind am effektivsten, um Mitarbeiter*innen
und/oder Besucher*innenzuerreichen? Welche Teile eures Awareness-Kon-
zepts sollen flr Besucher*innen einsehbar sein, welche flr Mitarbeiter*innen?
Stellt sicher, dass alle Mitarbeiter*innen die Botschaften und Ziele des Aware-
ness-Konzepts vollstandig verstehen und in der Lage sind, diese effektiv hach
auf3en zu kommunizieren (sofern sie Kontakt mit Besucher*innen haben).

Zeitplan: Erstellt einen realistischen Zeitplan, der festlegt, wann bestimmte
Aktivitaten und Kommunikationsmaf3nahmen durchgefihrt werden sollen.

Budgetplanung: Ermittelt die finanziellen Ressourcen, die flr eure Aware-
ness-Arbeit bendtigt werden, und erstellt ein Budget. Diese finanziellen
Ressourcen sollten integraler Bestandteil eures Gesamtbudgets sein.

Partnerschaften: Uberlegt euch, ob ihr Partnerschaften eingehen kénnt,
um eure Awareness-Arbeit zu starken. Achtet darauf, marginalisierte Ex-
pert*innen oder kleinere Verbande mit Schwerpunkt auf Antidiskriminie-
rungsarbeit angemessen zu entlohnen, um ein ausgewogenes Partner-
schaftsverhaltnis sicherzustellen. Prift, inwieweit die Partner*innen oder
Dienstleister*innen, mit denen ihr zusammenarbeitet, bereits tuber Kennt-
nisse zum Thema Awareness verfligen. Haben zum Beispiel die beauftrag-
ten Sicherheitsfirmen Erfahrung mit Awareness-Konzepten und haben sie
entsprechende Schulungen absolviert? Es ist hilfreich, die Unternehmen
und Partner*innen bereits im Vorfeld der Veranstaltung Gber euer Awaren-
ess-Konzept zu informieren und gegebenenfalls geeignete Schulungen flr
sie zu planen. Welche Awareness-Standards konnen und sollen im Koope-
rationsvertrag festgehalten werden?

Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit: Seid bereit, euer Awareness-Konzept
anzupassen, wenn ihr neue Erkenntnisse gewinnt.

Ruckblick und Feedback: Es ist wichtig, regelmafig Nachbesprechungen nach
einzelnen Veranstaltungen durchzuflihren. Identifiziert, was gut funktioniert
hat und welche Bereiche Verbesserungen erfordern. Ladet marginalisierte
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Teilnehmer*innen ein, euch Feedback zu geben. Dieses Feedback kann in
eure zuklinftige Awareness-Arbeit und in das Konzept einflief3en.

Dokumentation: Dokumentiert das gesammelte Feedback und die durch-
gefluhrten Masnahmen, um eine klare Grundlage fir zukiinftige Veranstal-
tungen und die Awareness-Arbeit zu schaffen.

Fortbildungen

Um eine funktionierende Awareness-Arbeit zu gewahrleisten, ist es empfehlens-
wert, den Wissensstand der Mitarbeiter*innen in Bezug auf Diskriminierung zu
reflektieren und gegebenenfalls Fortbildungen anzubieten. Dies betrifft insbe-
sondere Themen wie Rassismus, Antisemitismus, Sexismus, Klassismus, Able-
ismus und weitere Diskriminierungsmerkmale sowie das Verstandnis fur die
Prinzipien der Antidiskriminierungsarbeit.

Die Vielfalt an Meinungen und Erfahrungen zu diesen Themen kann haufig
zu Herausforderungen in der Zusammenarbeit flihren, insbesondere im Kon-
text von Veranstaltungen, die sowohl Sensibilitat gegenlber Diskriminierung
im Team als auch gegentiiber den Gasten oder Teilnehmenden erfordern.

Entscheidet ihr euch als Organisation, Mitarbeiter*innen als Awareness-
Personen einzusetzen, brauchen diese noch weitere Schulungen z.B. zu Kon-
fliktmanagement, Deeskalationsstrategien oder Erster Hilfe.

Grundsatzlich sollten FuUhrungskrafte und verantwortliche Veranstalter*innen
sicherstellen, dass finanzielle Ressourcen flr Fortbildungen der Mitarbei-
ter*innen bereitgestellt werden. Unsere Erfahrung zeigt, dass sowohl Einzel-
schulungen als auch Gruppenschulungen mit Expert*innen rechtzeitig geplant
werden sollten, da diese oft stark nachgefragt sind. Ein kontinuierliches Schu-
lungsangebot im Bereich der Awareness-Arbeit flr alle in die Veranstaltungs-
produktion involvierten Mitarbeiter*innen, ist eine sinnvolle praventive Maf3-
nahme. Dadurch kénnen nicht nur langjahrige Mitarbeiter*innen, sondern auch
neu hinzugekommene Teammitglieder und freiberufliche Dienstleister*innen
gleichermaB3en von diesen Schulungen profitieren.

- Hinweise zum Auswahlen guter Fortbildungen

In bestimmten Organisationen oder Veranstaltungsteams verfligen haufig ein-
zelne Mitarbeiter*innen bereits liber Fachwissen und Kompetenzen im Bereich
der Antidiskriminierungsarbeit. Diese konnen ihr Wissen mit Kolleg*innen tei-
len z.B. im Rahmen kleinerer interner Schulungen. Es ist jedoch wichtig, darauf
Zu achten, dass die betreffenden Personen, die moglicherweise selbst von Dis-
kriminierung betroffen sind, nicht zusatzlich belastet werden durch die Uber-
nahme dieser Verantwortung.

Bis geplante Schulungen oder Fortbildungen stattfinden konnen, konnt ihr euch
selbststandig mit den Themen auseinandersetzen. Hierflir haben wir im Kapitel
JWeiterfuhrende Literatur” (ab S. 30) eine Liste von Materialien und Links zu-
sammengestellt.

Es sollte betont werden, dass die im Rahmen eines Awareness-Konzepts um-
zusetzenden MaBnahmen sowie weiterfiihrende Prozesse der Organisations-
entwicklung von den Flhrungskraften oder den verantwortlichen Veranstal-
ter*innen sichtbar und aktiv unterstitzt werden sollten.
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Bedarfsermittlung

Wenn wir Veranstaltungen hauptsachlich nach unseren eigenen Vorlieben und
Bedurfnissen gestalten, kdonnen Menschen ausgeschlossen oder nicht erreicht
werden. Unter ,Barrieren identifizieren und abbauen® (S. 8) wurden bereits
wichtige Griinde genannt, warum Veranstaltungen schwer zuganglich sind oder
sich potenzielle Besucher*innen von manchen Inhalten nicht angesprochen
fahlen.

Um die grostmogliche Zuganglichkeit und Sichtbarkeit flir eine Veranstal-
tung zu erreichen, ist es wichtig, Empathie und Einfuhlungsvermoégen in den
Planungsprozess einzubeziehen. Dies kann durch die Berlicksichtigung ver-
schiedener Perspektiven, Anregungen von Teilnehmer*innen und die Schaf-
fung einer inklusiven Umgebung erreicht werden. Gleichzeitig sollte je nach
Veranstaltungsprogramm, -format, -grof3e und verfligbaren Ressourcen sorg-
faltig abgewogen werden, ob und wann es sinnvoll ist, externe Expert*innen
hinzuzuziehen. Dies muss nicht flir jede Veranstaltung pauschal eingeplant
werden, sondern sollte gezielt nach Bedarf und Zweckmafigkeit erfolgen, um
die notigen Informationen und das passende Fachwissen zu sichern.

Die Kommunikation und Zusammenarbeit mit marginalisierten Gruppen
sind in diesem Zusammenhang von grundlegender Bedeutung, da ihre Beduirf-
nisse moglicherweise von anderen nicht erkannt oder mitgedacht werden. Es
ist entscheidend, aktiv auf sie zuzugehen und gezielt nachzufragen, was fur
sie wichtig ist. Am besten gelingt das, wenn:

idealerweise Menschen mit Marginalisierungserfahrung Teil des Planungs-
teams sind und unterschiedliche Perspektiven einbringen.

ihr euch bereits im Vorbereitungsprozess von Vertreter*innen unterschied-
licher Communitys beraten lasst, welche praventiven Maf3nahmen sie flr
sinnvoll erachten.

ihr Menschen mit unterschiedlichen Marginalisierungserfahrungen nach inren
Bedarfen fragt. Dies kann zum Beispiel im Rahmen des Anmeldeprozesses
erfolgen. Schwierig ist es, wenn sich die Bedarfe unterschiedlicher Commu-
hitys widersprechen. Hier liegt es an euch, kreative Losungen zu finden. Nicht
immer lassen sich alle Wiinsche und Bedarfe erfiillen. Dann ist es besonders
wichtig, die getroffenen Entscheidungen transparent zu machen und an-
sprechbar flr Kritik zu sein.

ihr fUr interne Awareness-Prozesse eine anonyme Bedarfsabfrage durch-
fuhrt. Dies ermoglicht insbesondere marginalisierten Personen oder Perso-
nen, die aufgrund bestehender Machtstrukturen moglicherweise nicht offen
sprechen konnen, ihre Bedenken zu auf3ern.

Auch in Kooperationsprojekten ist es sinnvoll, Bedarfe abzufragen, weil hier
verschiedene Partner*innen mit unterschiedlichen Expertisen und Kenntnissen
im Bereich Awareness zusammenkommen. Es kann sich bei Arbeitstreffen ins-
besondere zu Beginn der Kooperation als schwierig erweisen, vorhandene
Awareness-Konzepte auf alle Beteiligten gleichermaf3en anzuwenden und das
Einhalten von Awareness-Regeln einzufordern. In solchen speziellen Arbeits-
konstellationen sollten die Hauptverantwortlichen deswegen vor den geplan-
ten Arbeitstreffen die Bedarfe der Projektpartner*innen fur eine erfolgreiche
Zusammenarbeit und eine angenehme Arbeitsatmosphare erfragen. Diese Be-
darfe sollten dann Ubersichtlich fir alle Beteiligten zusammengefasst werden.

Um die groBtmaogliche

Zuganglichkeit und
Sichtbarkeit fiir eine
Veranstaltung zu

erreichen, ist es wichtig,
Empathie und Einfiih-
lungsvermogen in den

Planungsprozess
einzubeziehen.
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Ein weiterer zentraler Baustein von Awareness-Arbeit
betrifft das konkrete Eingreifen geschulter Aware-
ness-Personen im Konfliktfall. Wie aber lasst sich ein
gutes Awareness-Team bilden? Was sind wichtige
Prinzipien, nach denen Awareness-Teams arbeiten?
Und welche Strukturen flankieren die Arbeit von
Awareness-Teams und ermoglichen ein effektives
Eingreifen in Konfliktsituationen?

Vom Awareness-Konzept zu Awareness-Teams

Awareness-Konzepte bilden den strukturellen Rahmen, der es ermadglicht, in
der Praxis handlungsfahig zu bleiben und angemessen zu reagieren. Dennoch
ist es wichtig zu erkennen, dass es nicht das eine Awareness-Konzept gibt, das
fur alle diskriminierenden oder gewaltvollen Situationen geeignet ist. MaB-
nahmen zur Unterstlitzung von Betroffenen sollten in jedem Fall individuell
gepruft und abgewogen werden.

Ein gutes Awareness-Konzept regelt, welche Kompetenzen und Aufgaben
Awareness-Personen u.a. im Konfliktfall haben. Handeln Awareness-Personen
ausschlie3lich, wenn sie von Betroffenen angesprochen werden oder sollen sie
sich proaktiv einbringen, wenn sie es fur notig halten? Welche Beratung oder
Begleitung bieten sie Betroffenen an? Wie lange nach einer Veranstaltung sind
sie ansprechbar? Sollen sie Betroffene in Konfliktgesprachen unterstiitzen oder
Konfliktgesprache eher auflosen? Konnen sie das Hausrecht aussprechen oder
bleibt dieses Recht der Hausleitung bzw. den Veranstalter*innen vorbehalten?

Awareness-Personen setzen sich durch ihre Anwesenheit und Aufklarung
zu Awareness-Themen daflr ein, dass ein respektvoller Umgang und das
Wohlbefinden der Teilnehmenden im Mittelpunkt stehen. Die Einbeziehung
von Awareness-Personen kann je nach Veranstaltungsformat variieren. Es
sollte entsprechend der Veranstaltungsgrof3e und -art festgelegt werden, wie
viele Awareness-Personen aktiv an der Veranstaltung teilnehmen.

Einsatz externer Awareness-Teams

Selbst wenn Organisationen oder Veranstalter*innen bereits Giber Awareness-
Konzepte verfligen, ziehen sie oft qualifizierte externe Awareness-Teams flr
ihre Veranstaltungen hinzu. Diese Praxis ist weit verbreitet, da Initiativen mit
erfahrenen Fachleuten oder freiberufliche Personen in der Awareness-Arbeit
Uber umfassende Expertise verfligen. Veranstalter*innen haben somit die Ge-
wissheit, den Anspriichen an einen diskriminierungssensiblen Veranstaltungs-
ort und einer bedarfsgerechten Awareness-Arbeit gerecht zu werden.

Die Einbindung geschulter externer Awareness-Personen ist eine gute
Moglichkeit, das Awareness-Konzept umzusetzen. Es gibt jedoch Aspekte, die
bei einem solchen Einsatz berlicksichtigt werden sollten:

Da die Nachfrage nach externen Awareness-Teams hoch ist und die Teams
sich je nach Auftrag auf ggfs. sehr unterschiedliche Situationen vorbereiten

Ein gutes Awareness-
Konzept regelt, welche

Kompetenzen und

Aufgaben Awareness-

Personen haben.
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mussen, sollte friihzeitig mit der Suche nach einem geeigneten Team be-
gonnen werden.

In vielen Fallen fehlt es Awareness-Teams an angemessener Entlohnung und
Anerkennung. Daher sollte eine angemessene Bezahlung eingeplant werden.

Die Einweisung externer Awareness-Teams in das Veranstaltungskonzept
und in bestehende Awareness-Richtlinien sollte frihzeitig erfolgen.

Kommunikationswege zwischen festen Mitarbeiter*innen, Hausleitung bzw.
Veranstalter*innen und externem Awareness-Team mussen festgelegt werden.

Schaffung und Einsatz interner Awareness-Teams:

Alternativ oder zusatzlich zur Beauftragung externer Awareness-Teams konnen
auch interne Awareness-Teams gebildet werden. Mitarbeiter*innen, die bereits
Uber Vorkenntnisse und Erfahrung in Antidiskriminierungs- und Awareness-
Arbeit verfligen, konnen diese Aufgabe libernehmen. Selbst wenn Mitarbei-
ter*innen keine spezifischen Vorkenntnisse besitzen, sollte dies kein Ausschluss-
kriterium sein, so lange sie Interesse und die Bereitschaft zur Weiterbildung
haben.

Intern geschaffene Awareness-Teams profitieren von ihrer Kenntnis der inner-
betrieblichen Strukturen und ihrer Erfahrung mit hauseigenen Veranstal-
tungskonzepten. Dadurch sind sie besser in der Lage, die Awareness-Arbeit an
die bestehenden Rahmenbedingungen der Organisation anzupassen und in
diese zu integrieren. Darluber hinaus konnen ihre Erfahrungen aus der Aware-
ness-Arbeit leichter zur Weiterentwicklung des Awareness-Konzepts genutzt
werden.

Ahnlich wie beim Einsatz externer Awareness-Teams sollten auch bei inter-
nen Teams bestimmte Aspekte beachtet werden, um eine gut organisierte und
nachhaltige Awareness-Arbeit sicherzustellen:

Es ist empfehlenswert, Personen mit Diskriminierungserfahrungen in das
Awareness-Team aufzunehmen. Bei gewaltsamen Ubergriffen oder einem
Diskriminierungsfall kann das Team so mit einem tieferen Verstandnis und
gdfs. mit einem Vertrauensvorschuss auf die betroffenen Personen zugehen.

Awareness-Personen sollten in besonderem Maf3e auf ihren eigenen Schutz
achten und eine hohe Resilienz haben. Auch sollten Mitarbeitende nicht fir
Awareness-Arbeit abgeordnet werden, sondern sich freiwillig daftir entschei-
den kdnnen.

Mitarbeiter*innen in Awareness-Teams sollten von ihren regularen Aufgaben
freigestellt werden oder flr den Mehraufwand zusatzlich entlohnt werden.

Die Finanzierung von Fort- und Weiterbildungsangeboten fiir Awareness-
Teams muss sichergestellt werden.

Ein Supervisionsangebot flir das Awareness-Team kann dem Team dabei helfen,
Entscheidungen in angespannten Situationen gemeinsam zu reflektieren und
potentielle daraus resultierende Konflikte zu bearbeiten.

Intern geschaffene
Awareness-Teams
profitieren von ihrer
Kenntnis der inner-
betrieblichen Strukturen
und ihrer Erfahrung

mit hauseigenen Veran-
staltungskonzepten.
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Arbeitsprinzipien und Aufgaben der
Awareness-Teams

Teambuilding: Wenn mehrere Awareness-Personen zum Einsatz kommen,
kdénnen sie sich zu Tandems oder kleinen Teams zusammenfinden. Die inter-
sektionale Aufstellung eines Awareness-Teams kann das Vertrauen bei Men-
schen erhohen, die selbst Diskriminierungserfahrungen gemacht haben.

Mobile Teams und feste Anlaufstellen: Bei grof3eren Veranstaltungen und
grof3eren Veranstaltungsorten kann es hilfreich sein, sowohl mit mobilen
Teams als auch einer festen Anlaufstelle zu arbeiten. Mobile Teams sollten
deutlich sichtbar als Awareness-Personen gekennzeichnet sein und mit
ihrer Ansprechbarkeit zu einer entspannten Atmosphare beitragen. Feste
Anlaufstellen missen dem Publikum bekannt sein und sich an einem bar-
rierefrei erreichbaren Ort befinden.

Selbstflirsorge: Die Auseinandersetzung mit sensiblen Themen wie Diskri-
minierung und Ungerechtigkeit kann emotional belastend sein. Trotz der an-
spruchsvollen Aufgabe sollten die verantwortlichen Awareness-Teams klare
personliche Grenzen wahren, um die Qualitat ihrer Arbeit aufrechtzuerhalten.

Uberlastung: Die sorgfiltige Planung von Arbeitszeiten und Schichten, ins-
besondere bei langeren Veranstaltungen wie Festivals, stellt sicher, dass
die Gesundheit der Teammitglieder berucksichtigt wird. Es empfiehlt sich,
bei grof3eren Veranstaltungen mehrere kleine Teams einzusetzen.

Kommunikationswege zu den Verantwortlichen: Die Awareness-Teams
sollten in der Lage sein, mit der Hausleitung bzw. den Veranstalter*innen
oder den verantwortlichen Personen in Kontakt zu treten, um wichtige
Entscheidungen gegebenenfalls in Absprache mit ihnen zu treffen.

Ansprechbarkeit: Awareness-Personen sind bei Veranstaltungen in beson-
derer Weise ansprechbar. Allerdings sollten auch Veranstaltungsmitarbei-
ter*innen die Kompetenz besitzen, konflikttrachtige Situationen zu erken-
nen, emphatisch zu reagieren und gegebenenfalls auf das Awareness-Team
Zu verweisen.

Klare Meldewege: Neben den Awareness-Teams vor Ort braucht es weitere
klare und leicht zugangliche Meldewege flr diskriminierende Vorfalle, die
auch im Nachgang der Veranstaltung greifen. Dies konnte ein anonymes
Meldesystem, eine Hotline oder E-Mail-Adresse umfassen. Es kann zu den
Aufgaben eines internen Awareness-Teams gehoren, ein solches Melde-
system bzw. Postfach zu betreuen.

Sofortige Reaktion und Unterstitzung: Bei gemeldeten Vorfallen sollten
SofortmaBnahmen ergriffen werden. Haben die Awareness-Personen noch
keinen Uberblick, was tatsdchlich passiert ist, sollten sie zundchst auf die
Isolierung der Konfliktparteien hinwirken, damit die Sicherheit aller Betei-
ligten gewahrleistet ist. Wenn die Awareness-Personen die Situation selbst
beobachtet haben oder mit Sicherheit wissen, was vorgefallen ist, kdbnnen
sie insbesondere den Personen Unterstlitzung anbieten, die diskriminiert
wurden bzw. eine Ubergriffige oder gewaltvolle Erfahrung gemacht haben.



Sicherheit: Inwiefern Awareness-Teams tatsachlich flir die physische Sicher-
heit von Besucher*innen zustandig sind oder diesbezliglich zum Beispiel
mit hauseigenem Sicherheitspersonal zusammenarbeiten, hangt von ver-
schiedenen Faktoren ab (u.a. von der Kompetenz des Awareness-Teams,
dem Vorhandensein anderer Sicherheitsstrukturen etc.) und sollte im
Awareness-Konzept festgelegt sein. Wenn Awareness-Personen Sicher-
heitsaufgaben Gbernehmen, sollte ein Team aus mindestens zwei Personen
dieser verantwortungsvollen Aufgabe nachkommen. Aggression, sei es
in verbaler oder physischer Form, kann sich namlich auch gegen einzelne
Awareness-Personen richten, die Hilfesuchende in schwierigen Situationen
unterstlitzen. Ungeachtet der Verantwortung von Awareness-Personen
fur andere ist es ratsam, die eigene Sicherheit nicht unnotig zu gefahrden.

Aktives Zuhoren: Wenn Hilfesuchende sich an die Awareness-Personen
wenden, ist es wichtig, dass diese aktiv zuhoren und zurtickhaltend sind,
anstatt gutgemeinte Ratschlage zu geben.

Individuelle Unterstutzung: In den meisten Fallen konnen betroffene Per-
sonen selbst auBern, was ihnen helfen kann. Bei Bedarf sollte eine individu-
elle Suche nach Losungen und Hilfestellungen erfolgen.

Differenzierte Analyse bei Diskriminierungsfallen: Diskriminierungsfalle
sind haufig komplex und erfordern eine differenzierte Analyse, um zu ver-
stehen, was genau passiert ist und von wem ggfs. Diskriminierung ausging.
Besonders im Kontext von Intersektionalitat wird diese Komplexitat deutlich.
Da Diskriminierungserfahrungen subjektiv sind, erleben und interpretieren
verschiedene Personen dieselbe Situation moglicherweise unterschiedlich.
Handlungsoptionen:

Einzelgesprache: Flihrt separate Gesprache mit den Konfliktparteien,um
ihre jeweilige Perspektive besser zu verstehen und individuelle Anliegen
zu klaren.

Einladung zur Mediation: Wenn beide Konfliktparteien Diskriminierungs-
erfahrungen haben, konnt ihr eine Mediation anbieten. So konnen die
Konfliktparteien ein besseres Verstandnis flreinander entwickeln.

Verweis auf Beratungsangebote: Wenn noétig, kbnnen Awareness-Teams
auf spezialisierte Beratungsstellen verweisen. Dies kann durch Empfehlung
innerbetrieblicher Beratungsangebote, externer Beratungsstellen, von Psy-
cholog*innen oder Expert*innen fur Antidiskriminierung erfolgen.

Vertraulichkeit: Alle auftretenden Falle missen auB3erst sorgfaltig und ver-
traulich behandelt werden.

Kommunikation und Transparenz: Das Awareness-Team und/oder die Ver-
anstalter*innen kommunizieren mit den Teilnehmenden Uber den Umgang
mit diskriminierenden Vorfallen und machen die ergriffenen MaBhahmen
transparent, ohne die Vertraulichkeit gegenliber den Betroffenen zu ge-
fahrden. Dies fordert Vertrauen gegenuliber der Organisation und zeigt,
dass diskriminierendes Verhalten nicht toleriert wird.

Dokumentation: Es ist empfehlenswert, auftretende Vorfalle in schrift-
licher und anonymisierter Form zu dokumentieren. Diese Informationen
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kdénnen bei der Nachverfolgung von Fallen, der Optimierung des Awareness-
Konzepts sowie der ldentifizierung geeigneter Praventionsmaf3nahmen
hilfreich sein.

Evaluation und Anpassung: Veranstalter*innen, Mitarbeiter*innen mit Kon-
takt zu Besucher*innen und Awareness-Teams sollten den Umgang mit dis-
kriminierenden Vorfallen regelmafiig evaluieren und das Awareness-Kon-
zept den Erfahrungen entsprechend anpassen.

Grundregeln fur alle

Um sicherzustellen, dass alle Personen bei Veranstaltungen respektvoll, wohl-
wollend und einflihlsam miteinander umgehen, ist es wichtig, neben der Ein-
bindung von Awareness-Personen auch Grundregeln flir das Miteinander fest-
zulegen. So stellt ihr im Vorfeld Transparenz bezliglich des Umgangs mit
bestimmten Verhaltensweisen her. Mitarbeiter*innen und Besucher*innen
sollte klar gemacht werden, dass diskriminierendes oder gewalttatiges Ver-
halten Konsequenzen hat und welche Befugnisse Awareness-Personen dies-
bezlglich haben. Zusatzlich dazu werden die verschiedenen Angebote zur Un-
terstlitzung betroffener Personen aufgezeigt. Die Veranstalter*innen haben
hier eine besondere Flrsorgepflicht.

lhr solltet diese Grundregeln nicht nur am Veranstaltungstag bekanntma-
chen (z.B. durch Aushange oder Ansagen), sondern sie auch im Vorfeld Mitar-
beiter*innen, Mitwirkenden und sofern moglich auch Besucher*innen zukom-
men lassen. Achtet besonders darauf, dass die Grundregeln fiir Teilnehmer*innen
bzw. Besucher*innen klar, einfach und verstandlich formuliert sind und recht-
zeitig vor der Veranstaltung kommuniziert werden. Dies kann auf eurer Web-
site oder gut erkennbar auf einem Plakat am Veranstaltungsort geschehen.
Hier sind einige Punkte, die eure Grundregeln umfassen konnen:

Weist auf eure diskriminierungskritische Haltung hin und betont, dass Diskri-
minierung und Beleidigung nicht geduldet werden und Konsequenzen nach
sich ziehen. Informiert dartiber, wie diese Konsequenzen aussehen. Beispiele:

Verwarnung: Personen werden darauf hingewiesen, dass ihr Verhalten
nicht akzeptabel ist und sich andern muss.

Temporarer Ausschluss: Vorubergehender Ausschluss von der Veran-
staltung, um der Person Zeit zur Reflexion zu geben und die Situation zu
deeskalieren.

Permanenter Ausschluss und/oder Hausverbot: Dauerhafter Ausschluss
von (zukunftigen) Veranstaltungen, wenn das Verhalten schwerwiegend
ist oder wiederholt auftritt.

Stellt die Awareness-Personen oder -Teams vor. Es sollte transparent gemacht
werden, wie und in welchem Umfang sie wahrend der Veranstaltung fiir die Teil-
nehmer*innen und Besucher*innen erkennbar und ansprechbar sein werden.

Bei Veranstaltungen wie Workshops oder Podiumsdiskussionen bittet Red-
ner*innen und Publikum, leicht verstandlich und diskriminierungssensibel
zu sprechen. AuBerdem sollten die Redeanteile einzelner Personen nicht
Ubermasig lang werden, damit moglichst vielen der Raum gegeben wird,
um ihre Fragen und Ansichten zu auf3ern.

Um sicherzustellen, dass
alle bei Veranstaltungen
respektvoll miteinander
umgehen, ist es wichtig,
Grundregeln fiir das
Miteinander festzulegen.
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Richtet einen oder mehrere Rlckzugsraume ein fur den Fall, dass betroffene
Personen Schutz und Ruhe benétigen.

Plant bei langeren Veranstaltungen neben einer langeren Pause auch meh-
rere kurze Pausen ein und teilt diese den Teilnehmer*innen im Vorfeld der
Veranstaltung mit.

Bei Veranstaltungen kdonnt ihr das Regelwerk auch gemeinsam mit den Teil-
nehmer*innen erweitern, sodass auf spezifische Bedarfe von Anwesenden
besser eingegangen werden kann.

Wenn es bei Veranstaltungen Moderator*innen gibt, tragen sie dazu bei,
einen flrsorglichen und moglichst diskriminierungsfreien Raum zu gestal-
ten. Die Moderation sollte auf schwierige Situationen oder diskriminierende
AuBerungen reagieren und kann z.B. intervenieren, wenn der Redeanteil
einzelner Personen deutlich grof3er wird als der anderer Teilnehmer*innen.
Sie kann auch markieren, falls es zu diskriminierenden AuBerungen oder
Grenzuberschreitungen kommt. Es bietet sich an, im Vorfeld Prinzipien flr
eine diskriminierungskritische Moderation festzulegen.

Besonderheiten bei digitalen Veranstaltungen:

Das Awareness-Konzept sollte an den Kontext von digitalen Veranstaltungen
angepasst werden. Dabei spielen verschiedene Faktoren wie z. B. die Zielgruppe,
die Zahl der Teilnehmer*innen und das verwendete digitale Kommunikations-
tool eine entscheidende Rolle. Es konnen bei digitalen Veranstaltungen andere
Awareness-MafB3nahmen erforderlich sein, um ein diskriminierungssensibles
Umfeld herzustellen, als bei Prasenzveranstaltungen.

Im Folgenden findet ihr einige Hinweise, die es bei digitalen Veranstaltun-
gen zu beachten gilt:

Stellt sicher, dass digitale Veranstaltungen barrierearm gestaltet sind, um die
Teilnahme flir Menschen mit unterschiedlichen Bedarfen zu ermdglichen.
Hier solltet ihr insbesondere das Zwei-Sinne-Prinzip beachten (siehe S. 9).

Berucksichtigt Datenschutzbestimmungen und Sicherheitsvorkehrungen,
um die Privatsphare und Sicherheit der Teilnehmer*innen zu gewahrleisten.

Kommuniziert, wie Teilnehmer*innen das Awareness-Team erreichen kon-
nen. Gibt es beispielsweise eine eigene E-Mail-Adresse oder kdonnen Awa-
reness-Personen direkt Uiber einen privaten Chat erreicht werden?

Selbst bei digitalen Veranstaltungen konnen Rickzugsraume, z.B. durch
»,Breakout-Rooms*“, geschaffen werden, falls betroffene Personen Schutz
und Ruhe bendétigen.

Holt euch Feedback von den Teilnehmer*innen ein, um eure Grundregeln zu
verbessern oder zu erweitern. Moglicherweise funktionieren die Grundregeln
nicht fiir alle eure Veranstaltungsformate gleich gut. Uberprift, an welchen
Stellen ihr die Grundregeln anpassen musst. Dieser Schritt konnte auch die Ein-
beziehung von Expert*innen oder Berater*innen aus marginalisierten Gruppen
umfassen, damit moglichst viele Perspektiven berucksichtigt werden.
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Safe(r) Spaces

Eine Moglichkeit, um Raume flir marginalisierte Menschen besonders sicher zu
machen, sind Safe(r) Spaces. Im Safe(r) Space konnen marginalisierte Men-
schen sich mit anderen Menschen austauschen, mit denen sie ahnliche Diskri-
minierungserfahrungen teilen. Ziel ist es, einen Raum zu schaffen, in dem Dis-
kriminierungserfahrungen nicht erklart werden muiissen oder in Frage gestellt
werden. Die Bereitstellung von Veranstaltungen oder Programmpunkten in
weitgehend geschiitzten Raumen kann zur Starkung marginalisierter Personen
beitragen.

Die Schaffung von Safe(r) Spaces kann ein Teil eures Awareness-Konzepts
sein. Wichtig ist in diesem Fall, klar zu kommunizieren, flir wen der Safe(r)
Space gedacht ist und ob es dort eigene Regeln gibt, die von den Grundregeln
der Veranstaltung abweichen. Bei einer solchen Erweiterung des Veranstal-
tungsprogrammes ist es empfehlenswert, mit marginalisierten Expert*innen
zusammenzuarbeiten. lhr kbnnt auch ehemalige oder potenzielle Teilnehmer*in-
nen fragen, was flr Programmpunkte sie sich flir Safe(r) Spaces wiinschen.

Fallbeispiele

Um zu verdeutlichen, was diskriminierendes und lUbergriffiges
Verhalten sowie potenzielle Ausschliisse von marginalisierten
Personen bei Veranstaltungen sein konnen, haben wir einige Fall-
beispiele aus dem Veranstaltungsalltag zusammen getragen.

Beispiel A: Ausschluss bei Veranstaltungen
aufgrund sprachlicher Barrieren:

Flr eine Fachveranstaltung flir Nachwuchskiinstler*innen aus dem Be-
reich Literatur, die als digitale Konferenz geplant ist, wurden internatio-
nale Autor*innen eingeladen. Die Konferenz wurde als englischsprachig
angekundigt. Allerdings haben einige der angemeldeten jungen Schrift-
steller*innen Bedenken geauBert, da sie nicht flieBend Englisch sprechen.
Zusatzlich dazu haben sich zwei Taube Schrifsteller*innen, die sehr gerne
an der Veranstaltung teilnehmen wiirden, erkundigt, ob Gebardensprach-
dolmetscher*innen zur Verfligung stehen.

Der Veranstalter hat auf seiner Website darauf hingewiesen, dass flr
die bevorstehende Veranstaltung keine Verdolmetschung in deutsche
Lautsprache geplant ist und dass kurzfristig auch keine Gebarden-
sprachdolmetscher*innen mehr organisiert werden kbnnen.
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Analyse und Empfehlungen:

- Hier werden Kunstler*innen und Kulturtatige aufgrund von sprach-
lichen Barrieren von einer Veranstaltung ausgeschlossen. Es besteht die
Gefahr, dass andere potenzielle Teilnehmer*innen ein nachteiliges Bild
des Veranstalters erhalten und moglicherweise zuklinftige Angebote
meiden.

- Obwohl viele Veranstaltungen auf Englisch abgehalten werden und einen
internationalen Charakter haben, kann dies flr einige Teilnehmer*innen
zu einem Ausschluss fluihren, da sie die Sprache nicht ausreichend be-
herrschen. Haufig ist die Vertrautheit mit Englisch als Fremdsprache
auch stark von Klassenprivilegien oder dem Alter abhangig.

- Sprachliche Bedarfe sollten bei der Anmeldung von allen Teilnehmer*in-
nen abgefragt werden.

- Wenn kein ausreichendes Budget fiir DGS-Verdolmetschung vorhan-
den ist, kann alternativ auf Schriftdolmetschung oder Untertitelung
zurlickgegriffen werden. Fiir viele Taube Menschen ist DGS jedoch die
erste Wahl, da die deutsche Schriftsprache nicht ihre Erstsprache und
somit flir sie weniger zuganglich ist.

- Bei der Veranstaltung wird moglicherweise eine konsekutive Ver-
dolmetschung vom Englischen in deutsche Lautsprache und dann in
DGS gebraucht. In diesem Fall muss darauf geachtet werden, dass das
Sprechtempo langsam genug ist. Manche Dolmetscher*innen kénnen
auch direkt aus dem Englischen in Deutsche Gebardensprache ver-
dolmetschen. Eventuell ware auch eine Verdolmetschung aus der
englischen Lautsprache in American Sign Language oder British Sign
Language moglich, wenn beide Taube Personen eine dieser Sprachen
verstehen. Grundsatzlich ist es wichtig, Verdolmetschung in Gebarden-
sprache flr die Veranstaltung frihzeitig zu beauftragen und anzu-
kindigen. Auf3erdem sollte, wann immer moglich, mit Tauben Dolmet-
scher*innen zusammengearbeitet werden.

Beispiel B: Diskriminierendes und gewaltvolles Verhalten
von Vorderhaus- und Sicherheitspersonal

Bei einem Konzertbesuch in einem renommierten Konzertsaal in Berlin
wird eine Transfrau an der Kasse von einem Mitarbeiter abfallig auf ihr
Aussehen angesprochen und nach ihrem Geschlecht gefragt. Sie pro-
testiert laut gegen diese Behandlung. Das Sicherheitspersonal des Kon-
zertsaals wird auf die Frau aufmerksam, baut sich korperlich vor ihr auf,
ermahnt sie und droht mit Konsequenzen.
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Analyse und Empfehlungen:

- In dieser Situation wird falschlicherweise die Person, die Diskriminie-
rung von einem Mitarbeiter erlebt hat, als storend wahrgenommen
und muss sich nach der verbalen Diskriminierung mit dem einschtich-
ternden und machtvollen Vorgehen des Sicherheitspersonals ausein-
andersetzen. Dabei ist zu berlicksichtigen, dass die Situation flir das
Sicherheitspersonal unklar war.

- Die Haltung des Veranstalters gegenuber Vorurteilen und Diskrimi-
nierung spielt eine entscheidende Rolle bei der Schaffung eines diskri-
minierungsfreien Umfelds. Der Veranstalter tragt die Verantwortung
dafir, sicherzustellen, dass Vorderhaus- und Sicherheitspersonal ge-
schult sind und die festgelegten Verhaltensrichtlinien einhalten. Vor-
urteilsbehaftetes Verhalten muss vermieden werden und unklare Si-
tuationen miussen sorgfaltig Uberprift werden, bevor Konsequenzen
fur Besucher*innen in Erwagung gezogen werden.

- Die Anwesenheit und Unterstltzung von Awareness-Personen bei der
Veranstaltung kdnnen sowohl zur Pravention von diskriminierendem
Verhalten als auch zum Schutz von diskriminierten Personen beitra-
gen. Ein Awareness-Team hatte der betroffenen Person solidarisch zur
Seite stehen und Unterstlitzung anbieten konnen. Diese Aufgabe er-
fordert besondere Verantwortung, da es hier um den direkten Kontakt
mit den Betroffenen geht. Dabei sollte zunachst die schutzsuchende
Person angemessen betreut werden, bevor potenzielle MaBhahmen
gegen Einzelpersonen ergriffen werden und mogliche Konsequenzen
folgen.

Beispiel C: Theaterstuck und Ausschluss von Personen mit

Diskriminierungserfahrung

FlUr ein neues Theaterprojekt hat das Produktionsteam eines Stadt-
theaters eine Ausschreibung flir Schauspieler*innen veroffentlicht. Ob-
wohl Schauspielrollen mit Behinderung zu vergeben sind und eines der
zentralen Themen des Stlicks der Alltag von Menschen mit Behinderun-
gen in Deutschland ist, ist die Ausschreibung nicht inklusiv und barrie-
rearm gestaltet. Das Haus ist nicht flr einen positiven Umgang mit dem
Thema Behinderung bekannt. Es bewerben sich keine Schauspieler*in-
nen mit Behinderung. Die behinderten Figuren werden deshalb von nicht-
behinderten Schauspieler*innen dargestellt. Das neue Theaterstlick wird
trotz vorheriger Bedenken in das Programm des Theaters aufgenommen
und aufgefuhrt. Einige behinderte Besucher*innen finden die Darstel-
lung nicht gelungen und ihre Perspektiven unzureichend reprasentiert.
Einige Szenen werden von ihnen als diskriminierend empfunden und sie
verlassen den Saal. Ein Teil des Theaterpersonals nimmt diese Reaktion
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wahr, flhlte sich jedoch nicht in der Lage, angemessen Unterstltzung
anzubieten. Nach Abschluss der Veranstaltung reicht eine Person mit
Behinderung eine schriftliche Beschwerde beim Theater ein, in der sie
ihre Empfindungen und Bedenken zur Inszenierung ausfuhrlich darlegt.

Analyse und Empfehlungen:

- Bereits die Ausschreibung des Theaterstlicks, das sich mit dem Thema
Behinderung auseinandersetzt, war weder barrierearm noch inklusiv
gestaltet. Obwohl behinderte Figuren Bestandteil des Stucks waren,
fehlten wesentliche Perspektiven von Schauspieler*innen mit Behin-
derung in der Produktion. Diese Praxis wird ,Cripping Up“ genannt.
Sie verhindert auf struktureller Ebene den gleichberechtigten Zugang
von Menschen mit Behinderung zum Schauspielbereich.

- Die Leitungspersonen, die Personal- und Kommunikationsabteilung
sowie das Produktionsteam des Theaters haben die Verantwortung
sicherzustellen, dass 6ffentliche Ausschreibungen barrierearm und
inklusiv gestaltet sind und der Auswahlprozess fair ablauft. Besonders
wenn Lebensrealitaten von Menschen mit Diskriminierungserfahrun-
gen in Stlicken thematisiert werden, ist es entscheidend, betroffene
Personen und ihre Perspektiven aktiv einzubeziehen. Dies gelingt
meist am besten, wenn bereits im Produktionsteam unterschiedliche
Perspektiven vertreten sind.

- In diesem Kontext ware auch die Anwesenheit von Awareness-Personen
bei der Veranstaltung hilfreich. Dadurch konnten betroffene Perso-
nen bei diskriminierenden asthetischen Praktiken direkt vor Ort eine
Anlaufstelle haben, um ihre Kritik zu duf3ern und Unterstltzung zu
erhalten.

Unsere Publikation ,,Behinderung im Spielplan“ umfasst Interviews, in denen
Menschen mit Behinderungen weitere Barrieren im Kulturbetrieb schildern.

Wie schon im Beispiel des Theaterstlicks erwahnt, kdnnen Barrieren bereits in
der Auswahl der Produktionen und beteiligten Klnstler*innen entstehen. Um
Ausschllisse von marginalisierten Kiinstler*innen zu verhindern, ist es ratsam,
die bisherigen Auswahlprozesse und die Arbeit der Gremien zu lUberdenken und
moglicherweise von Grund auf zu verandern. Dies kann nicht im Rahmen der
Awareness-Arbeit geschehen, sondern muss in einem diversitatsorientierten
Organisationsentwicklungsprozess bearbeitet werden.

Um ein erfolgreiches praventives Konzept fur den Umgang mit Diskriminie-
rungsfallen bei Veranstaltungen zu entwickeln, ist es ratsam, im Vorfeld einen
Austausch mit verschiedenen Fachleuten zu suchen und gegebenenfalls profes-
sionelle Beratung in Bezug auf Barriereabbau in Anspruch zu nehmen. Arbeitge-
ber*innen oder Veranstalter*innen sollten sich mit verschiedenen MaBhahmen

Um ein erfolgreiches
priventives Konzept

fiir den Umgang mit
Diskriminierungsféllen
bei Veranstaltungen zu
entwickeln, ist es ratsam,
im Vorfeld einen Aus-
tausch mit verschiedenen
Fachleuten zu suchen.
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zur Pravention auseinandersetzen und ihren Mitarbeiter*innen ermaoglichen,
Schulungen zu den Grundlagen von Antidiskriminierungsarbeit zu besuchen.

Durch vorherige Sensibilisierungsmaf3nahmen konnen Mitarbeiter*innen zum
Beispiel bei Veranstaltungen als Ansprechpersonen flr Besucher*innen oder
Teilnehmer*innen eingesetzt werden. So sind sie in der Lage, kompetent auf
Diskriminierung und andere gewaltvolle Vorfalle zu reagieren und Unterstit-
zung anzubieten. Es ist ebenso wichtig, die Besucher*innen oder Teilnehmer*in-
nen im Vorfeld und wahrend der Veranstaltung auf geltende Verhaltensregeln
aufmerksam zu machen.

In Veranstaltungskontexten kbnnen Besucher*innen durch Mitarbeitende oder
andere Besucher*innen diskriminiert werden. Die genannten Beispiele illustrie-
ren die verschiedenen Formen, die Diskriminierung annehmen kann, und be-
tonen die Notwendigkeit einer individuellen und differenzierten Betrachtung
jedes Falls. Daher ist es entscheidend, Awareness-Konzepte zu entwickeln, um
adaquat auf Grenziiberschreitungen und Diskriminierungsfalle reagieren zu
konnen.
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Chancen und
Risiken von Aware-
ness-Strukturen



Awareness-Strukturen konnen ein respektvolles und
unterstitzendes Arbeitsklima in Organisationen for-
dern. Die Einfuhrung eines Awareness-Konzepts birgt
aber auch einige Risiken, die nicht sofort erkennbar
sind und sich in einigen Fallen zum Nachteil margi-
nalisierter Personen auswirken kdnnen. Der Prozess
sollte deswegen kritisch begleitet werden.

Eine Moglichkeit besteht darin, interne Arbeitsgruppen zu bilden, die das Kon-
zept kontinuierlich lGberpriifen und anpassen. Alternativ oder erganzend kon-
nen externe Expert*innen mit dieser Aufgabe beauftragt werden. Es besteht
auch die Moglichkeit, einen Beirat zu griinden, der sich aus Vertreter*innen
marginalisierter Gruppen zusammensetzt. Dieser Beirat kann wertvolles Feed-
back zu spezifischen Situationen geben, in denen das Awareness-Konzept an
seine Grenzen stof3t.

Hier sind einige Beispiele flir Chancen und Risiken von Awareness-Konzepten:

Chancen

Diversitatsentwicklung in der Organisation: Ein Awareness-Konzept kann
als Ausgangspunkt fur weiterfliihrende MaBnahmen zur diversitatsorien-
tierten Organisationsentwicklung dienen. Diese MaBBnahmen kdnnen mittel-
und langfristig fest in die Organisationsstruktur verankert werden.

Zusammenarbeit flur die Awareness-Arbeit: Der Prozess, ein Awareness-
Konzept zu entwickeln, kann sich positiv auf die Zusammenarbeit in eurem
Team bzw. eurer Institution auswirken. Mit dem Awareness-Konzept eta-
bliert ihr gute Arbeitsbedingungen fur euch und eure Veranstaltungen. lhr
seid sicher, dass euer Arbeitsplatz ein respektvolles Miteinander ermoglicht
und teilt die Verantwortung dafuir auf viele Schultern auf.

Flhrungsverantwortung: Das Awareness-Konzept definiert, welche Verant-
wortung Flhrungskrafte haben, ein achtsames Miteinander zu gestalten.
Einerseits sollen sie eine Vorbildfunktion haben und durch ihr Verhalten
zeigen, dass sie die Prinzipien der Inklusion und des Respekts ernst nehmen.
Andererseits mussen sie wissen, wie sie in kritischen Situationen angemessen
handeln kénnen und wie sie aktiv zur Deeskalation beitragen. Ihr kbnnt im
Awareness-Konzept u.a. festhalten, wie Fihrungskrafte sich zum Thema
Awareness fortbilden konnen, wo sie Verantwortung an ein Awareness-Team
abgeben und wo sie selbst Verantwortung tibernehmen.

Rechtsrisiken minimieren: Awareness-Konzepte minimieren Rechtsrisiken
fur Veranstalter*innen und Organisationen, indem sie klare MaBnahmen
zur Vermeidung von Diskriminierung und Belastigung festlegen. Die Imple-
mentierung von Meldeverfahren und einer transparenten Handhabung von
Beschwerden ermoglicht es, potenzielle Konflikte friihzeitig zu erkennen
und zu losen, bevor sie rechtliche Folgen haben.
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Risiken

Widerstand und Ablehnung: Es kann Widerstand gegen Veranderungen
geben, insbesondere wenn Menschen ihre Kompetenz in Frage gestellt
sehen oder sich nicht mitgenommen fiihlen. Durch mangelnde Kommuni-
kation und fehlende Schulungen kénnen Missverstandnisse und Konflikte
entstehen. Dies kann die Umsetzung inklusiver MaBnahmen behindern.

Mangelnde Ressourcen: Die Umsetzung von Awareness-MaBnahmen er-
fordert moglicherweise zusatzliche Ressourcen fur Schulungen und Anpas-
sungen von Arbeitsprozessen, was zu Budget- und Zeitproblemen fuhren
kann.

Diversity-Washing: Ein nicht funktionierendes Awareness-Konzept kann als
oberflachliches Bekenntnis zu Diversitat und Inklusion und damit als Diver-
sity-Washing wahrgenommen werden. Das kann die Glaubwdrdigkeit der
Organisation stark beeintrachtigen.

Die Berlicksichtigung dieser Chancen und Risiken ist entscheidend, um sicher-
zustellen, dass Antidiskriminierungsmafsnahmen und die Foérderung eines in-
klusiven Umfelds erfolgreich umgesetzt werden kénnen.



Anlauf- und
Beratungsstellien

Falls es zu einem diskriminierenden Vorfall, sexuellen Ubergriffen oder gewalt-
vollen Erfahrungen kommt, ist es wichtig, sich an professionelle Stellen zu
wenden, die Beratung und Unterstiitzung bieten konnen. Organisationen und
Veranstalter*innen haben die Moglichkeit, sich durch Workshops, Schulungen
und professionelle Unterstiitzung von Antidiskriminierungsorganisationen
und Awareness-Vereinen fortbilden zu lassen.

Auf unserer Webseite haben wir einige Anlauf- und Beratungsstellen fir unter-
schiedliche Diskriminierungsdimensionen versammelt. Auf3erdem bieten wir
fur Kulturtatige, die im Kulturbereich Diskriminierung erfahren, eine Antidis-
kriminierungsberatung an.

Darliber hinaus gibt es auch Anlaufstellen, die Betroffene von korperlicher
und/oder sexualisierter Gewalt unterstitzen wie z.B.:

Wei3er Ring
LARA — Fachstelle gegen sexualisierte Gewalt an Frauen*

Wildwasser e V.
Gewaltschutzambulanz der Charité
Lebenshilfe Berlin e.V.

MUT — Traumahilfe fur Manner*
GLADT e.V.

Folgende Initiativen und Organisationen arbeiten gezielt zu Awareness:

LADS-Akademie: Die Berliner Landesstelle flr Gleichbehandlung — gegen
Diskriminierung hat u.a. die Aufgabe, flr Diversitat zu sensibilisieren. Mit
der LADS-Akademie bietet sie ein breites Angebot von Bildungsformaten
zur Forderung der Diversitatskompetenz an, das sich an Mitarbeitende
der Berliner Verwaltungen, der nachgeordneten Behorden sowie an Mit-
arbeitende gemeinnltziger Trager und Vereine richtet.

Initiative Awareness: Der Leipziger Verein Initiative Awareness engagiert
sich aus intersektionaler Perspektive gegen sexualisierte Gewalt und Dis-
kriminierung im Veranstaltungskontext. Die Initiative berat und begleitet
Veranstaltungsorte bei der Umsetzung von Awareness-Strategien und bie-
tet liberregionale Schulungen fiir Awareness-Teams an.

Initiative Barrierefrei Feiern: Die Initiative Barrierefrei Feiern ist ein bundes-
weites Kollektiv aus Menschen mit Behinderung und ihrer Verbindeten,
das sich fur barrierefreie Kulturangebote einsetzt. Uber die dazugehérige
Beratungsagentur WIR KUMMERN UNS vermittelt sie Expert*innen in eige-
ner Sache, die zu inklusiven Kulturstrategien beraten.

NN NN N Y Y

29


https://diversity-arts-culture.berlin/angebote-und-veranstaltungen/empowerment/antidiskriminierungs-und-beratungsstellen
https://diversity-arts-culture.berlin/beratung/antidiskriminierungsberatung
https://diversity-arts-culture.berlin/beratung/antidiskriminierungsberatung
 https://weisser-ring.de/
https://lara-berlin.de/home
https://wildwasser-berlin.de/
https://gewaltschutzambulanz.charite.de/
https://www.lebenshilfe-berlin.de/de/index.php
https://hilfefuerjungs.de/mut/
https://gladt.de/
https://www.berlin.de/sen/lads/sensibilisierung/lads-akademie/
https://www.initiative-awareness.de/
https://barrierefrei-feiern.de/

Awareness Akademie: Die Berliner Awareness Akademie unterstitzt die
Entwicklung diskriminierungssensibler Strukturen innerhalb der Clubkultur
und begleitet dabei, vielfaltige Raume zu gestalten. Die Akademie bietet
Weiterbildungsformate und Roundtables an und hat auf ihrer Webseite ein
grof3es Angebot an Leitfaden und Kontakten zu unterschiedlichen Initiati-
ven versammelt.

AwA*: AWA* (ausgesprochen: AwA Stern) ist ein Wiener Kollektiv von Frauen,
trans*, queeren und inter* Personen, die Awareness-Arbeit im 6ffentlichen
Raum machen, externe Awareness-Teams fiir Veranstaltungen stellen
und zum Aufbau von Awareness-Strukturen beraten.

b-aware Kollektiv Berlin: Das b-aware Kollektiv arbeitet ehrenamtlich und ~
selbstorganisiert und kann als externes Awareness-Team fiir Veranstal-
tungen angefragt werden.

Awareness Institut: Das Awareness Institut ist ein Zusammenschluss von
Awareness-Aktiven aus dem deutschsprachigen Raum, die Konzepte und
Schulungen zum Thema Awareness entwickeln und anbieten.
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Das Wichtigste

in Kurze

1. Bestandsaufnahme

FUhrt eine systematische Untersuchung von Vor-
fallen und Erfahrungen wahrend eurer Veran-
staltungen und Projekte durch, um Diskriminie-
rungsmuster und Barrieren zu identifizieren.
Basierend auf dieser Analyse konnt ihr gezielte
MaBnahmen entwickeln, um etwaige Diskrimi-
nierung zu adressieren und zukuiinftig zu verhin-
dern sowie Barrieren abzubauen.

2. Awareness-Konzept

Entwickelt und implementiert ein klares Aware-
ness-Konzept, um ein respektvolles, inklusives
und weitgehend diskriminierungsfreies Umfeld
auf euren Veranstaltungen, in Kooperationspart-
nerschaften und innerhalb der Projektzusam-
menarbeit zu fordern. Das Awareness-Konzept
sollte in einem partizipativen Prozess entstehen,
um unterschiedliche Perspektiven einzubezie-
hen und Machtmissbrauch entgegenzuwirken.

3.Schulungen und externe Expertise

Stellt gezielte Schulungen und Fortbildungen fir
Mitarbeitende und Kooperationspartner*innen
bereit, um das Bewusstsein fur Diversitat und die
Komplexitat von Diskriminierung zu scharfen. Holt
euch Unterstutzung von externen Fachleuten, um
Perspektiven, die in eurem Team nicht vertreten
sind, einzubauen. Ziel sollte es sein, Handlungs-
kompetenzen zu starken und die Sensibilitat im
Umgang mit verschiedenen Formen von Diskri-
minierung zu erhéhen, um ein inklusives und res-
pektvolles Arbeits- und Veranstaltungsumfeld zu
fordern.

4.Pravention

Fuhrt praventive MaBnahmen durch, die darauf
abzielen, Diskriminierungsfalle von vornherein
zu verhindern. Dies kann zum Beispiel durch
klare Kommunikation eurer Werte und Leitlinien,
Abbau von Barrieren im Kontext von Veranstal-
tungen, Einflihrung von Beschwerdestrukturen,
Schulung der Mitarbeitenden und Forderung von
Prozessen, die eine Kultur der Wertschatzung
und des Respekts fordern, geschehen.

5. Ansprechstrukturen

Benennt klar definierte Ansprechpersonen und
Kommunikationswege innerhalb der Organisa-
tion, um Vorfalle zu melden und Betroffene zu
unterstlitzen. Diese Strukturen gewahrleisten
eine schnelle Reaktion und angemessene Unter-
stlitzung sowie klare Kanale flir die Bearbeitung
und Losung diskriminierender und gewaltvoller
Vorfalle.

6.Verantwortung

Legt die Verantwortlichkeiten aller Beteiligten in-
nerhalb der Organisation fiir die Umsetzung und
Einhaltung der Awareness-Maf3nahmen fest. Dies
beinhaltet die klare Kommunikation der Werte
und Leitlinien, Schulung der Mitarbeitenden sowie
die regelméaBige Uberpriifung und Anpassung der
MafB3nahmen zur Férderung eines inklusiven und
respektvollen Arbeits- und Veranstaltungsumfelds.
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