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Zur Verwendung von Sprache in dieser Studie

In der Diskriminierungs- und Diversitatsforschung gibt es viel Diskussionen tber Sprache und deren Be-
deutung. Fiir diesen Projektbericht mussten einige Entscheidungen getroffen werden, bei denen eine Abwa-
gung stattfand zwischen allgemeiner Verstandlichkeit und diskriminierungssensibler Sprache.

Migrationshintergrund

In dieser Studie beziehen sich einige Analysen auf sogenannte Personen mit Migrationshintergrund. Wir
haben den Begriff u.a. im Fragebogen verwendet, weil es sich um einen bekannten und etablierten Begriff
handelt. Nach der formalen Definition des Statistischen Bundesamts hat ,eine Person [...] einen Migrations-
hintergrund, wenn sie selbst oder mindestens ein Elternteil nicht mit deutscher Staatsangehorigkeit gebo-
ren wurde. Im Einzelnen umfasst diese Definition zugewanderte und nicht zugewanderte Auslanderinnen
und Ausldander, zugewanderte und nicht zugewanderte Eingebiirgerte, (Spat-)Aussiedlerinnen und (Spat-)
Aussiedler sowie die als Deutsche geborenen Nachkommen dieser Gruppen” (Destatis 2023). Die Katego-
rie ,mit Migrationshintergrund” diente urspriinglich dazu, auch Personen statistisch sichtbar zu machen,
die nicht mehr der ersten Migrationsgeneration angehdéren, sondern nachfolgenden Generationen. Proble-
matisch ist, dass dieser statistischen Gruppe ,,zumindest grundsatzlich ein potenzieller Integrationsbedarf”
nachgesagt wird (Destatis 2022: 5). Kritiker*innen attestieren der Kategorie damit die Konstruktion einer
Minderheitengruppe, die defacto von der Imagination der nationalen Gemeinschaft ausgeschlossen ist (El-
rick & Farah Schwartzman 2015; Horvath 2019; Will 2019). Dies ist insbesondere aufgrund der hohen He-
terogenitat innerhalb der statistisch so erfassten Gruppe etwa in Bezug auf Bezugslander, Muttersprachen
oder den sozialen und rechtlichen Status problematisch. Des Weiteren beruht die Kategorie nicht auf einer
Selbstbezeichnung, die eventuell bevorzugt wird (Aikins et al. 2021; Baumann et al. 2019: 6). Dariber hin-
aus verschleiert die Kategorie rassistische Diskriminierung, weil sie sich nicht an diskriminierungsrelevanten
Daten orientiert und gruppenspezifische Diskriminierungserfahrungen, aber auch andere Erfahrungen von
Zugewanderten und ihren Nachkommen nicht sichtbar gemacht werden kdnnen (Nationaler Diskriminie-
rungs- und Rassismusmonitor 2023).

Diversitatsdimensionen

In unserem Bericht bezeichnen wir mit Diversitdatsdimensionen zehn diskriminierungsrelevante Merkmale.
Zu diesen zahlen die im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (2006) festgelegten Merkmale ethnische Her-
kunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Orientierung, aber auch
erganzend die Merkmale Rassismuserfahrung, ostdeutsche Herkunft, Fluchterfahrung und soziale Herkunft.
Unser Diversitatsverstandnis sowie die Auswahl der einzelnen Merkmale werden im Kapitel 3 ndher erldutert.
Wir beziehen uns immer dann auf einzelne Dimensionen, wenn sie in der Empirie auftauchen. Eine statisti-
sche Messung der GroRRe einzelner Gruppen oder eine spezifische Kontextualisierung findet nicht statt.

Ethnische Herkunft

Wir verwenden den Begriff ,ethnische Herkunft” im Bericht aus ahnlichen Griinden wie den Begriff
Migrationshintergrund — dieser ist alltagssprachlich bekannt und wird in anderen Kontexten verwendet.
Sowohl in dem fiir unsere Untersuchung bedeutsamen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (2006) und
in der ebenfalls relevanten ,Charta der Vielfalt” taucht der Begriff so auf. Dennoch mdchten wir an dieser
Stelle darauf hinweisen, dass es einige wichtige Kritikpunkte an dem Begriff gibt. Der Begriff der ethnischen
Herkunft kann als Resultat einer Ethnisierung von gewissen Gruppen verstanden werden. Es wird ein biolo-
gistischer Unterschied impliziert, obwohl es sich in der Realitdt um eine sozial konstruierte Unterscheidung
handelt (Cakir 2014: 132 ff.) Die Verwendung des Begriffs konnte dementsprechend auch dazu beitragen,
Ungleichheiten zu verstetigen. Wir bemiihen uns mit der Verwendung dieses Begriffes jedoch ausschlieBlich
um eine Sichtbarmachung existierender Ungleichheiten. Insgesamt verwenden wir ihn sehr selten und nur,
wenn die empirischen Befunde direkt darauf Bezug nehmen.
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Zur Verwendung von Sprache in dieser Studie

Gendern mit *

Wir verwenden in der gesamten vorliegenden Publikation geschlechtergerechte Sprache. Das heiflt, dass
wir das Gendersternchen * benutzen, um alle Geschlechter in unserer Sprache zu inkludieren. Damit sollen
neben Mannern und Frauen auch Personen, die sich nicht in einer Zweigeschlechtlichkeit verorten, in der
geschriebenen Sprache sichtbar gemacht werden (Lembke 2021: 2 f.).

Offentliche Férderung

Mit offentlicher Férderung sind finanzielle Zuwendungen nach §23 und §44 der Bundeshaushaltsord-
nung gemeint, zu denen zeitlich und inhaltlich begrenzte Projektforderung sowie dauerhafte institutionelle
Forderung gehoren (Bundeskanzleramt 2010: 10). Mittlerorganisationen, die sowohl Empfanger staatlicher
Zuwendungen sind als auch Férdergeldgeber fir die Zivilgesellschaft, vergeben Mittel zum Teil in 6ffent-
lich-rechtlicher und zum Teil in privatrechtlicher Form. Dies richtet sich nach der individuellen Zuwendungs-
vereinbarung zwischen Ministerien und Mittlerorganisation und kann insofern nur fiir einzelne Férderpro-
gramme differenziert werden. Wenn in diesem Bericht von 6ffentlicher Férderung die Rede ist, schlieRt dies
von Mittlerorganisationen vergebene Zuwendungen ein (Schmidt & Kramer 2023).

Diversitatssensible Forderung

Eine diversitatssensible Forderung bericksichtigt Diversitat als ein Kriterium bei Entscheidungen,
wer oder was gefordert wird, um eine strukturelle Benachteiligung potenzieller Forderempfanger mit
Diversitatsbezug zu vermeiden.
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ZUSAMMENFASSUNG

1. Hintergrund

Die Vielfalt einer pluralen, postmigrantischen Gesellschaft spiegelt sich in Deutschland
bisher nur unzureichend in vielen Organisationen (staatlichen, wirtschaftlichen und zivilge-
sellschaftlichen) und deren Férder- und Kooperationspraxis wider. Diversitatssensible Orga-
nisationsentwicklung steckt bei vielen Organisationen immer noch in den Anfangen. Auch
die Bundesregierung hat sich in ihrem Koalitionsvertrag 2021 vorgenommen, Diversitat in
verschiedenen Bereichen von Politik und Gesellschaft zu fordern, unter anderem in der
Auswartigen Kultur- und Bildungspolitik (AKBP) des Auswartigen Amtes.

Der Bericht betrachtet den Zusammenhang zwischen 6ffentlicher Forderung und Diver-
sitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen am Beispiel der Auswartigen Kultur- und Bil-
dungspolitik (AKBP). Die AKBP ist ein besonders relevantes Beispiel fiir den Zusammenhang
zwischen offentlicher Férderung und Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen, da
in der werteorientierten AuBenpolitik bereits jetzt Diversitat als integraler Teil der eigenen
normativen und politischen Orientierung sowie der thematischen Ausrichtung begriffen
wird, was durch die Leitlinien zur Feministischen AuRenpolitik der gegenwartigen Bundes-
regierung weiter gestarkt wird.

Dementsprechend ist es fir die in der AKBP aktiven Organisationen von besonderer
Relevanz, Diversitat in ihren eigenen Strukturen zu etablieren, die Diversitat der deutschen
Gesellschaft nach aullen zu spiegeln und eine diversitatssensible Forderpraxis zu entwi-
ckeln. Im Rahmen einer wissenschaftlichen Studie befasst sich das Deutsche Zentrum fir
Integrations- und Migrationsforschung (DeZIM) deshalb mit Diversitat in den Forderstruk-
turen und in der Forderpraxis sowohl aus der Perspektive der Fordergeldgeber als auch
aus der der Férdergeldempfanger. Die Studie untersucht organisationale Diversitat entlang
verschiedener Kriterien sowie Zugangs- und Ausschlussmechanismen zu 6ffentlichen For-
dermitteln und befasst sich mit bestehenden Ansatzpunkten, Hindernissen und Potenzialen
fir die Weiterentwicklung diversitatssensibler Forderung.

2. Methoden

Um die Vergabepraktiken und die bestehende Verteilung der Férdermittel der AKBP so-
wie der offentlichen Férderung im Hinblick auf Diversitat gesamtheitlich zu untersuchen,
wurde ein multimethodischer Ansatz gewahlt sowie ein breitgefasstes Verstandnis von
Diversitat in Organisationen zugrunde gelegt. Unser Diversitatskonzept umfasst personen-
bezogene Diversitatsdimensionen (AGG+-Merkmale)® und unterscheidet zwischen ver-
schiedenen Facetten von formalisierter (institutionelle Aspekte wie Diversitatsstrategien,

1 Einbezogen werden somit: Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung/Identitit, Behinderung, politische Uberzeugung, religiése Zugehérigkeit,
ethnische Herkunft, Rassismuserfahrung, ostdeutsche Herkunft, Fluchterfahrung und soziale Herkunft.
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oder -beauftragte) und gelebter Diversitat (wie Diversitatskultur oder Themensetzungen).
Zudem haben wir Messinstrumente fir eine diversitatssensible Forderpraxis entwickelt.

Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und der im AKBP-Feld aktiven Mittlerorga-
nisationen? wurden in Online-Befragungen und qualitativen Interviews zu ihrem Mit-
telvergabeprozess und ihrem Diversitdtsverstandnis befragt. Als Forderempfanger sind
zivilgesellschaftliche Organisationen in einer reprasentativen Zufallsstichprobe in einem
Online-Survey dazu eingeladen worden, sich zum Thema Diversitat und offentliche For-
dermittelvergabe zu duBern. AuRerdem wurde in einem Fallbeispiel die Diversitdt der
AKBP-Férderung in dem restriktiven politischen Kontext in Agypten untersucht.

3. Ergebnisse und Handlungsoptionen
Diversitat in der Zivilgesellschaft und der 6ffentlichen Férderung

Die Etablierung von DiversitatsmaBnahmen in der Zivilgesellschaft steckt noch in den
Anfingen und ist zum Teil ressourcenabhingig: Von den 1.286 von uns befragten zivilge-
sellschaftlichen Organisationen in den deutschen Landeshauptstadten gaben weniger als 20
Prozent an, bislang mindestens eine formalisierte DiversitatsmalRnahme (Beauftragte*r, Stra-
tegie, Siegel/Selbstverpflichtung) ergriffen zu haben. 18 Prozent der Organisationen haben
mindestens eine*n Beauftragte*n. Allerdings haben lediglich 3 Prozent eine Diversitdtsbeauf-
tragte. Eine eigene Diversitatsstrategie, in der Ansatze, Ziele und MaRnahmen zur Diversitats-
gestaltung erlautert sind, gibt es in lediglich 9 Prozent aller befragten Organisationen. Hier
besteht noch erhebliches Entwicklungspotenzial. Gleichzeitig gibt es signifikante strukturelle
Unterschiede zwischen den Organisationen, die begonnen haben, Diversitdtsmallnahmen
umzusetzen. Formalisierte Aspekte von Diversitdt finden sich vor allem in finanziell und per-
sonell besser ausgestatteten zivilgesellschaftlichen Organisationen. So haben 53 Prozent der
befragten Organisationen mit mehr als 500.000 Euro Jahresbudget Diversitat in mindestens
einer Form institutionell verankert, aber nur 16 Prozent der Organisationen mit unter 10.000
Euro als Jahresbudget. Ausnahmen bilden jedoch kleinere Organisationen mit explizitem Di-
versitatsbezug zum Beispiel queere Vereine oder (post-)migrantische Vereine, die sowohl in
ihrer Organisationsstruktur als auch in ihren Themen und Zielen fiir mehr Diversitats- und
Vielfaltsgestaltung eintreten.

Diversitat wird vor allem als gelebte Alltagskultur wahrgenommen: Mehr als 50 Prozent
der befragten Organisationen schitzen gelebte Diversitit® in den eigenen Strukturen als eher
hoch ein. Bei der Frage nach gelebter Diversitat sind vor allem weniger leicht zu messende,

2 Von uns in der Studie beriicksichtigte Organisationen sind: das Goethe-Institut (Gl), der Deutsche Akademische Austauschdienst (DAAD), die
Alexander-von-Humboldt-Stiftung (AvH), das Institut fiir Auslandsbeziehungen (ifa), die Zentralstelle fir das Auslandsschulwesen (ZfA), der
Padagogische Austauschdienst der Kultusministerkonferenz (PAD), die Deutsche UNESCO-Kommission (DUK), das Deutsche Archdologische
Institut (DAI) und der Villa Aurora & Thomas Mann House e. V. In diesem Bericht beziehen wir uns bei Verwendung des Begriffs Mittlerorga-
nisationen immer nur auf die Mittlerorganisationen der Auswartigen Kultur- und Bildungspolitik. Fiir andere aufRenpolitische Handlungsbe-
reiche gibt es andere Mittlerorganisationen. Mit Mittlerorganisationen sind fir diese Studie ebenfalls nachgeordnete staatliche Behérden
wie das Deutsche Archédologische Institut und die Zentralstelle fur das Auslandsschulwesen gemeint.

Dies bezieht sich auf mindestens zwei der folgenden Kriterien: Diversitat in der Beschaftigtenstruktur, in den Zielgruppen und der Themen-
setzung sowie die Auspragung der Diversitatskultur.
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dafiir eher ,geflihlte” Faktoren wie die gelebte Diversitatskultur angegeben worden. So sehen
beispielsweise mindestens 50 Prozent der Organisationen die Verwendung vielfaltssensibler
Sprache, die Beriicksichtigung unterschiedlicher Lebensentwiirfe, ein diskriminierungskriti-
sches Arbeitsklima und ein diverses Team bereits als Teil ihrer gelebten Diversitatskultur. Zwei
Drittel der befragten Organisationen geben zudem an, sich mit Diversitat allgemein in ihren
Programmen, Angeboten und Personal auseinandergesetzt zu haben. Inwiefern diese Aspek-
te der gelebten Diversitat von Mitarbeiter*innen und ehrenamtlich Engagierten geteilt wird,
bedarf allerdings weiterer Befragungen, die alle miteinbeziehen.

Diskriminierungsvulnerable Gruppen sind besonders unterreprasentiert in Personal und
Zielgruppen: In der personellen Zusammensetzung ist Diversitat im Hinblick auf Geschlecht
und Alter als am starksten realisiert eingeschatzt, Personen mit Behinderung oder Fluchter-
fahrung werden als am wenigsten reprasentiert wahrgenommen. So finden sich in den Vor-
standen von 44 Prozent der Organisationen Personen unterschiedlicher Geschlechter und nur
ca. je 7 Prozent mit Behinderung oder Fluchterfahrung (geschatzte Werte der befragten Per-
son). Dieses Verhaltnis findet sich auch in den adressierten Zielgruppen wieder: 62 Prozent
der Organisationen geben an, mit ihren Projekten auch Personen unterschiedlichen Alters zu
adressieren, aber nur 24 Prozent zielten auf Personen mit Behinderung und 29 Prozent auf
Personen mit Fluchterfahrung. Immerhin zeigen diese Angaben, dass die personelle Unterre-
prasentation verschiedener sozialer Gruppen durchaus wahrgenommen wird. Die 6ffentliche
Forderung konnte Uber die Formulierung von Kriterien dazu beitragen, Reprasentationen ver-
schiedener sozialer Gruppen in der Zivilgesellschaft auszuweiten und zu etablieren.

Themenkonjunktur Diversitdt: Bei der Themensetzung zeigen unsere Daten den Trend,
dass sich vor allem jlingere, nach 2011 gegriindete Organisationen mit Diversitat beschafti-
gen. In der Befragung liegt der Anteil der Organisationen mit diversen Themenschwerpunk-
ten insgesamt bei ca. 40 Prozent. Dabei beschaftigen sich Organisationen eher mit allgemein
gefassten diversitatsbezogenen Themen wie , Integration und sozialer Zusammenhalt” (22 %)
und ,,Demokratie- und Vielfaltsgestaltung” (15 %) als mit dimensionsspezifischen diversitats-
bezogenen Themen wie , Antidiskriminierung und Rassismus” (11 %) oder ,,Gender und Sexu-
alitdt” (6 %). Dies kann Ausdruck einer generellen Themenkonjunktur sein, aber auch durch
themenspezifische Forderprogramme offentlicher Geldgeber beeinflusst werden. Insgesamt
zeigt sich: Sowohl formelle als auch gelebte Diversitat bendtigt Ressourcen.

Strukturelle Ungleichheiten trotz 6ffentlicher Forderung von zivilgesellschaftlichen Or-
ganisationen mit Diversitatsbezug: In der offentlichen Férderung insgesamt sind zivilgesell-
schaftliche Organisationen mit Diversitatsbezug nicht unterreprdsentiert. Tatsachlich zeigt
sich, dass insbesondere Organisationen mit einem hohen Grad gelebter Diversitat Forder-
mittel erhalten (74 %). Dieser Trend zeigt sich auch fur Organisationen mit einem hohen Grad
der formalisierten Diversitat (77 %). Darliber hinaus ergibt unsere Befragung zivilgesellschaft-
licher Organisationen, dass auch die von der AKBP geforderten Organisationen nicht weniger
divers sind als die Organisationen in unserer Gesamtstichprobe. Das lasst sich u.a. damit er-
klaren, dass vor allem finanziell und personell starkere Organisationen einen proportionalen
Anteil 6ffentlicher Férderung und auch der AKBP-Forderung enthalten — denen es wiederum
leichter fallt, DiversitatsmalRnahmen einzufihren.



Allgemeine Zugangsbarrieren und wahrgenommene Ausschlussmechanismen: In der
Befragung wurde der birokratische Aufwand mit Abstand am haufigsten unter den He-
rausforderungen und Zugangsbarrieren in der offentlichen Férdermittelvergabe genannt.
Antragsverfahren brauchen verschiedene Ressourcen (u.a. Personal, Zeit, Wissen). Dies
stellt einerseits insbesondere fiir Organisationen mit weniger Ressourcen eine Hiirde dar,
trifft aber auch diverse Organisationen, da u.U. soziale Herkunft oder Sprachkenntnisse die
Antragstellung erschweren kénnen. Weiterhin kritisieren die zivilgesellschaftlichen Orga-
nisationen die kurze projektbezogene Forderung, die geringen Fordersummen fiir zu viele
Organisationen sowie Benachteiligungen einzelner Organisationen aufgrund struktureller
Merkmale.

Fehlendes Wissen iiber Férderprogramme: Dariiber hinaus stellt das festgestellte Infor-
mationsdefizit hinsichtlich Férder- und Kooperationsmoglichkeiten eine groRe Herausfor-
derung dar. Nur 87 Prozent der Befragten ist bekannt, dass das Auswartige Amt auch zivil-
gesellschaftliche Organisationen im Inland fordert. Dies liegt auch an der Intransparenz bei
der 6ffentlichen Mittelvergabe (siehe Abschnitt Diversitatssensible Forderung — erste An-
satze und Erkenntnisse). Informationen Uber Forderprogramme holt sich die Mehrheit der
zivilgesellschaftlichen Organisationen von Websites und Portalen ein. Allerdings sind die
Informationen Uber Fordermdglichkeiten und Ausschreibungen kaum o6ffentlich sichtbar.
Vorschlage der Zivilgesellschaft zielen auf eine Verbesserung der Informationsvermittlung
und eine Erhdhung der Transparenz ab, zum Beispiel durch die Einrichtung eines zentralen
Informationsportals und durch eine proaktive Kommunikation.

Besondere Zugangsbarrieren ressourcenschwacherer Organisationen mit Diversitats-
bezug: Vor allem die kleinen und neu gegriindeten Organisationen mit Diversitatsbezug wie
sogenannte migrantische Selbstorganisationen sind auf 6ffentliche Férderung angewiesen.
Migrantische Selbstorganisationen stehen u.a. vor dem Problem, dass Forderung nicht be-
darfsgerecht, zeitlich befristet, wenig stabil und nachhaltig ist. Sie leiden auch darunter,
dass ihnen haufig Kompetenzen abgesprochen werden oder sie auf den Bereich der Kultur-
und Sprachvermittlung oder Integration beschrankt werden. In diesem Zusammenhang be-
deutet eine diversitatssensible Forderung auch den Abbau von Zugangsbarrieren und mehr
Anerkennung von Organisationen, die Diversitat reprasentieren. Eine Kombination aus For-
dermoglichkeiten, die niedrigschwellig sind und keine kurze Projektlaufzeit beinhalten, und
langfristigeren Kooperations- und Férdermaoglichkeiten konnte dabei ebenfalls wichtig sein,
um unterschiedlich etablierte zivilgesellschaftliche Organisationen erreichen zu konnen.

Anreize schaffen fiir mehr Diversitit liber offentliche Forderung: Die Mehrheit der
befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen ist der Ansicht, dass tGber offentliche For-
derung Anreize geschaffen werden kdnnen, um verschiedenen Herausforderungen in der
Diversitatsgestaltung zu begegnen. Auch wenn die AKBP-Forderung im Vergleich nicht
weniger divers als die Gesamtheit der offentlichen Forderung ist, so ist die Diversitat
der Gesamtgesellschaft bisher nicht in der 6ffentlichen Férderung abgebildet. Vor allem
die diversitatssensible Organisationsentwicklung zivilgesellschaftlicher Organisationen ist
insgesamt schwach ausgepragt. Um diese Schieflage aufgrund der ressourcenintensiven
Antragsverfahren nicht zu verscharfen, konnten Forderkriterien im Hinblick auf Diversitat
an die unterschiedlichen finanziellen und personellen Voraussetzungen der Organisatio-
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nen angepasst werden und entsprechend variieren. AuRerdem kénnten Organisationen
mit Beratung und Schulungen zu Antragstellungen und diversitatssensibler Organisati-
onsentwicklung unterstiitzt werden. Dies bedarf allerdings zusatzlicher Finanzierung und
Ressourcen.

Diversitat in der AKBP

Diversitat als wichtigen Teil der Feministischen AuBenpolitik begreifen: Mittlerorga-
nisationen betreiben Feministische AuRenpolitik, indem sie mit feministischen zivilgesell-
schaftlichen Akteur*innen weltweit kooperieren und im Bereich der diversitatssensiblen
Projektentwicklung eine Vorreiterrolle einnehmen. Die AKBP versteht sich als ein Labora-
torium fir feministische Experimente und kann somit eine wichtige Rolle spielen bei der
Umsetzung der Leitlinien Feministischer AuRenpolitik. Dazu miissen die Organisationen der
AKBP sich ebenfalls intern diversitatssensibel weiterentwickeln, beispielsweise indem inno-
vative Ansdtze zur diversitatssensiblen Organisationsentwicklung, zur Gestaltung Feminis-
tischer AuBenpolitik oder mogliche Monitoring-Instrumente besprochen und Erfahrungen
geteilt werden.

Diversitatsgestaltung als kontinuierlicher Entwicklungsprozess: Diversitat ist auch
in den Organisationen der AKBP eher schwach institutionalisiert. Immerhin haben die
meisten Organisationen in den letzten Jahren eine Diversitatsstrategie entwickelt. Den-
noch variiert das Diversitatsverstandnis zwischen den Organisationen der AKBP, aber
auch innerhalb einzelner Organisationen. In allen Organisationen ist vor allem die Ge-
schlechtergleichstellung eine wichtige Komponente des Diversitaitsmanagements. Ande-
re Diversitatsmerkmale wie Migrationsgeschichte, religiose Zugehorigkeit oder sexuelle
Orientierung werden weniger bis gar nicht bertcksichtigt. Auch leisten sich nur wenige
der befragten AKBP-Organisationen eine*n Diversitatsbeauftragte®*n. Allerdings werden
bereits verschiedene Ansatze, wie Diversitat formal gestarkt werden kann, diskutiert oder
in einzelnen Organisationen bereits erprobt. Dazu zdhlen verschiedene Diversitatsma-
nagement-Konzepte ebenso wie der Vorschlag, Diversitatsbeauftragte auf Leitungsebene
anzusiedeln, da die Ansiedlung des Themas auf der héchsten Ebene der Organisation
auch Fuhrungskrafte und Kolleg*innen motiviert. Einen anderen Ansatzpunkt bieten ge-
teilte Mindeststandards einer Diversitatsstrategie, die gemeinsam mit dem Auswartigen
Amt festgelegt werden sollten und womit in einem weiteren Diskussions- und Aushand-
lungsprozess von jeder Mittlerorganisation passgenaue Zielvorstellungen weiterentwi-
ckelt werden kénnten.

Mangelnde Diversitat in der personellen Zusammensetzung als ein zentrales Prob-
lem benannt: Den Interviewpartner*innen aus den AKBP-Organisationen war bewusst,
dass ihre Personalstrukturen bei Weitem nicht die Diversitat der Gesellschaft abbilden. Sie
kritisierten u.a., dass die Diversitat in der Beschaftigtenstruktur noch nicht als gesamtor-
ganisationale Aufgabe angegangen wird. Dabei sind viele der moglichen MalRnahmen zur
Diversitatserhohung bekannt und beinhalten u.a. ein diversitatssensibles Recruiting, aber
auch die Schaffung von Antidiskriminierungsstrukturen oder die Forderung von Beschaftig-
tennetzwerken fir diskriminierungsvulnerable Mitarbeiter*innen.



Fehlende Datengrundlage ist ein Problem: Mittlerorganisationen erheben in der Regel
keine Diversitats- oder Gleichstellungsdaten und konnen deshalb keine belastbaren Aussa-
gen daruber treffen, wie divers die Zusammensetzung der Leitungsebene ist, wie divers die
zivilgesellschaftlichen Organisationen sind, mit denen sie zusammenarbeiten, und wie di-
vers ihre Zielgruppen sind. Auch das Auswartige Amt hat bis dato noch keine systematische
Diversitats- und/oder Diskriminierungserhebung. Solche Daten kénnen aber eine wichtige
Hilfestellung sein bei der |dentifizierung spezifischer Problemlagen und der passgenauen
Entwicklung von Diversitatsmalnahmen. Aber auch ausgewahlte Foérderprogramme und
regionale Schwerpunkte kdnnten alle paar Jahre von unabhdngigen Forscher*innen u.a.
auf ihre Diversitatssensibilitat hin untersucht werden — unter strenger Berlicksichtigung von
Datenschutz, Personenschutz und Kultursensibilitat.

Besondere Herausforderungen der Diversitatsférderung in repressiven Kontexten

Diversitdt in einem repressiven Kontext: Die AKBP kann in einem repressiven Kontext
nur sehr limitiert diversitatssensibel fordern und marginalisierte Gruppen sowie zivilgesell-
schaftliche Akteur*innen, die sich fir die Rechte marginalisierter Gruppen einsetzen, unter-
stitzen. Nichtdestotrotz wird in den AKBP-Organisationen dariiber nachgedacht, wie unter-
schiedliche Zielgruppen bei den Programmen erreicht, wie Forderprogramme von Anfang an
partizipativ entwickelt und wie subtile Akzente zur Férderung von marginalisierten Gruppen
gesetzt werden kdnnen. Dennoch sind dies oftmals nur Uberlegungen von einzelnen enga-
gierten Mitarbeiter*innen. Um solche Ansatze zu verbreitern, braucht es Reflexionsraume
sowie regelmaRige Feedbackrunden und Monitoring-Strukturen, auch um sich zu vergewis-
sern, inwiefern die ergriffenen MalRnahmen ausreichend sind. Denn zivilgesellschaftliche
Organisationen wiinschen sich mehr Unterstiitzung gegen Anfeindungen und Menschen-
rechtsverletzungen sowie die gezielte Zurverfiigungstellung von ,,sicheren Rdumen®,

Diskriminierungsschutz auch fiir Lokalbeschaftigte: Auch wenn Uber die Diversitat der
Zielgruppen und der Beschaftigtenstruktur in den AKBP-Organisationen im Ausland bereits
nachgedacht wird, so sind dort Antidiskriminierungsstrukturen und Schutzkonzepte umso
wichtiger, vor allem wenn der lokale, staatliche Kontext solche Standards unterlduft. Es
braucht Codes of Conduct und Schutzkonzepte, um proaktiv gegen sexualisierte Gewalt
und Diskriminierungen in Organisationen anzugehen.

Diversitatssensible Forderung - erste Ansatze und Erkenntnisse

Der Zugang zur Férderung findet vor allem iiber informelle Wege und Netzwerke statt:
Diversitat ist in der Themensetzung in vielen Forderprogrammen von Anfang an gegeben,
da die AKBP ein besonderes Augenmerk auf die Férderung von Pluralismus und Dialog legt.
Dennoch werden viele Férdermdglichkeiten nicht 6ffentlich bekannt gemacht. Dies hat zur
Folge, dass die Netzwerke der AKBP-Forderung relativ konstant bleiben: Das heil’t, zivilge-
sellschaftliche Organisationen, die schon einmal mit Mitteln der AKBP geférdert wurden,
werden eher nochmal einen Antrag auf Forderung stellen. Um eine bessere Informations-
verbreitung zu gewahrleisten, sollten mehr Férderprogramme in regelmaRigen Abstanden
offentlich bekannt gemacht werden. Die Ubersetzung solcher Férderméglichkeiten in die
relevanten Sprachen wiirde auch fiir einen besseren Outreach sorgen.
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Diversitat wird seitens der Fordergeldgeber als Kriterium in der Mittelvergabe eher
selten beriicksichtigt und wenn, dann eher informell: Ob ein Antrag einer Organisation be-
willigt wird, hdngt in erster Linie von formellen Kriterien ab sowie der inhaltlichen und the-
matischen Passgenauigkeit mit festgelegten Forderzielen. Diversitat spielt dabei hochstens
dann eine Rolle, wenn es einen thematischen Bezug gibt. Selten werden organisational ver-
ankerte Formen von Diversitat (z.B. Diversitdt in der Teamstruktur oder als Gender-Budge-
ting) bereits in o6ffentlichen Bekanntmachungen als Kriterium benannt. Auch unsere Vignet-
tenstudie, an der sich Mitarbeiter*innen des Auswartigen Amts beteiligten, ergab, dass sie
bei der Vergabe von Fordermitteln insbesondere auf formelle Kriterien achten. Diversitat im
Themenbezug oder bei der personellen Zusammensetzung einer Organisation fiihrte nicht
zu einer héheren Chance auf Forderempfehlung. Allerdings besteht fiir Organisationen, die
schon einmal geférdert wurden, eine hohere Wahrscheinlichkeit, noch einmal geférdert zu
werden.

Ansdtze zur Entwicklung von diversititssensiblen Forderkriterien: Damit die Beriick-
sichtigung von Diversitat in der Mittelvergabe nicht von dem Engagement einzelner Per-
sonen abhangt, sollten staatliche Institutionen wie das Auswartige Amt konkrete formelle
und informelle Kriterien im Vergabeverfahren einsetzen, die Diversitat fordern und Flexibi-
litat zulassen. Diese Kriterien kénnten idealerweise gemeinsam mit Wissenschaftler*innen
und Vertreter*innen der Zivilgesellschaft entwickelt werden. So konnte in Antragsformula-
ren danach gefragt werden, welche Antidiskriminierungs- und DiversitatsmaBnahmen von
einer Organisation umgesetzt werden, inwiefern eine Diversitdt im Team oder im Vorstand
vorzufinden ist und wie vulnerable Gruppen durch die eigene Arbeit erreicht werden. Um
gezielte Impulse zu setzen, sollten Diversitatsthemen und -kriterien moglichst konkret for-
muliert sein. AuBerdem gilt es, Diversitdt in diesem Kontext explizit multidimensional zu
definieren, um auf die starkere Berlicksichtigung bisher weniger beachteter Gruppen hin-
zuwirken.

Ansatzpunkt Diversitatsfonds: Viele der von uns Befragten, die im Bereich AKBP aktiv
sind, bemangeln, dass ihnen die Ressourcen fehlen, um diversitatssensible Programme
durchfiihren zu konnen. Ein Sonderforderprogramm, das Mitarbeiter*innen der Mitt-
lerorganisationen befahigen wirde, zusatzliche Assistenz und Unterstltzung fir ihre
Programme zu finanzieren — etwa die Inklusion von sehbeeintrachtigten Personen oder
solchen mit anderen spezifischen Bedirfnissen —, kdnnte eine Liicke in der diversitatssen-
siblen Férderlandschaft fullen. Denkbar ware auch, einen festen Prozentsatz der Forder-
mittel flr eine Diversitatspauschale in Projektfinanzplanen einzuplanen, die beantragbar
und abrechenbar ist.




| Einleitung

l. Einleitung

Die Bundesregierung hat sich in ihrem Koalitionsvertrag 2021 vorgenommen, Diversitat in verschiedenen Be-
reichen von Politik und Gesellschaft zu férdern, u.a. in der Auswartigen Kultur- und Bildungspolitik (AKBP) des
Auswartigen Amts (Bundesregierung 2021a: 126). Daruber hinaus bekennt sich die Bundesregierung zu einer
Feministischen AuRenpolitik (ebd.: 144), der ein intersektionales Verstandnis von Feminismus zugrunde liegt
(Auswartiges Amt 2023a: 9). Im Zuge der Diversitatsentwicklung des Auswartigen Amts stellt sich die Frage, wie
offentliche Fordermittel eines auRenpolitischen Feldes verteilt werden. In dieser Studie liegt der Fokus auf der
AKBP. Gerade durch die nationale sowie internationale Vernetzung mit und Forderung von zivilgesellschaftlichen
Organisationen im In- und Ausland sind die Forder- und Kooperationsstrukturen der AKBP von grof3er Bedeutung.

Im Rahmen des Projekts ,Diversitat von Forder- und Kooperationsstrukturen der Auswartigen Kultur- und
Bildungspolitik (AKBP)“ setzt sich das DeZIM-Institut mit Strukturen der direkten Férderung des Auswartigen
Amts sowie der indirekten Férderung durch die Mittlerorganisationen auseinander. In diesem Bericht bezie-
hen wir uns bei Verwendung des Begriffs der Mittlerorganisationen immer nur auf die Mittlerorganisationen
der Auswartigen Kultur- und Bildungspolitik. Fiir andere auRenpolitische Handlungsbereiche gibt es andere
Mittlerorganisationen. Mit Mittlerorganisationen sind in dieser Studie ebenfalls nachgeordnete Behdrden wie
das Deutsche Archidologische Institut und die Zentralstelle fiir das Auslandsschulwesen gemeint.*

Das Projekt zielt darauf ab, die Diversitat in der Férderpraxis zu untersuchen und darauf aufbauend Hand-
lungsempfehlungen zu formulieren. Dabei untersuchen wir sowohl wahrgenommene Exklusionsmechanis-
men von Fordermittelempfangern mit Vielfaltsbezug als auch die (diversitdtssensible) Férderpraxis von For-
dermittelgebern.

Die AKBP ist ein Feld, in dem das Auswartige Amt und die zum AKBP-Feld dazugehdrigen Mittlerorganisa-
tionen bereits jetzt Zugang zu Kultur und Bildung Gber geografische, soziale und politische Grenzen hinweg
ermoglichen wollen. Dabei haben sie den Anspruch, die Vielfalt Deutschlands in ihren eigenen Strukturen
sowie in ihren Forder- und Kooperationsbeziehungen abzubilden. Um diesem Auftrag — Teilhabe und Zu-
gangsmoglichkeiten flir moglichst viele soziale Gruppen — gerecht zu werden und ihn nachhaltig zu erfllen,
wollen sie ihre Strukturen, personelle Zusammensetzung, Verfahren und Forderentscheidungen an die Rea-
litat gesellschaftlicher Vielfalt anpassen.

Dabei ist gesellschaftliche Vielfalt kein statischer Zustand. Im Zuge der Erkenntnis, dass Deutschland eine
von Migration ,,nachhaltig” gepragte (von Unger et al. 2019) , post-migrantische Gesellschaft” (Foroutan
2019) ist, die im Zeitalter der Diversitat (Vertovec 2015, 2021; Low 2014) angekommen ist, ist der damit
zusammenhangende soziale Wandel zunehmend in den Mittelpunkt der Forschung und der &ffentlichen
Aufmerksamkeit gertickt (Castles 2010; Portes 2010; Van Hear 2010). Damit wird der Blick auf Prozesse
diversitatssensibler Organisationsentwicklung immer relevanter.

Bisher fehlt es an Untersuchungen, die sich mit der Vergabepraxis von Forderinstitutionen sowie deren
Wahrnehmung durch zivilgesellschaftliche Akteur*innen mit unterschiedlichem Vielfaltsbezug befassen.
Unsere Studie leistet einen zentralen Beitrag zur SchlieRung dieser Forschungsliicke, u.a. mit dem Ziel,

4 Diese Organisationen unterscheiden sich dennoch formal von Organisationen wie dem Goethe-Institut oder dem Deutschen Akademischen
Austauschdienst, die unabhangiger sind und somit der Definition von Mittlern noch mehr entsprechen.
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Handlungsempfehlungen zu entwickeln, wie die Forderung und zivilgesellschaftliche Kooperationen diversi-
tatssensibler gestaltet werden konnen. Der Grof3teil der vorliegenden Diversitatsstudien zu Organisations-
kontexten konzentriert sich auf Diversitat und (Unter-)Reprasentation verschiedener sozialer Gruppen in
der Personalstruktur (Ette et al. 2020; Vogel & Zajak 2020).> Allerdings wissen wir bisher sehr wenig Gber
den Zusammenhang zwischen staatlicher Férderung und Diversitat in den geférderten Organisationen sowie
moglichen tatsachlichen und antizipierten Exklusionsmechanismen sowie Zugangsbarrieren von Organisati-
onen mit Diversitatsbezug.

Dabei kann der Diversitatsbezug von Organisationen verschiedene Aspekte umfassen. Dazu zahlt Diversitat
in der Personalstruktur ebenso wie die Berlicksichtigung von Diversitat in den Themensetzungen einer Organi-
sation, in den Zielgruppen, die die Organisation erreichen will, in der Férderpraxis und in Diversitatsstrategien
oder die Einrichtung von Stellen flir Diversity Management. Unsere Studie betrachtet diese Teilaspekte von
Diversitat, wohl wissend, dass sie sich gegenseitig beeinflussen und einem standigen Wandel unterliegen.

Wir konzentrieren uns in unserer Studie auf folgende Fragenkomplexe:

* Inwiefern spielt Diversitdt als Forderkriterium eine Rolle in den Organisationen der AKBP? Welches
Diversitatsverstandnis haben Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und in den Mittlerorganisatio-
nen? Welche Annahmen leiten Handlungs- und Entscheidungsprozesse verschiedener Mitarbeiter*in-
nen wahrend der Vergabe von Férdermitteln?

e Wie strukturiert sich die Forderlandschaft der AKBP in Abhdngigkeit vom Vielfaltsbezug zivilgesell-
schaftlicher Organisationen? Inwiefern werden zivilgesellschaftliche Organisationen mit Vielfaltsbezug
in der AKBP-Forderung reprasentiert? Inwiefern bestehen (wahrgenommene) Ausschlussmechanis-
men und Zugangsbarrieren zu Forder- und Kooperationsnetzwerk?

* Was bedeutet diversitdtssensible Férderung in einem nichtdemokratischen, autoritaren Kontext? Wie
kann sich das Handeln deutscher Fordergeldgeber in einem repressiven, die zivilgesellschaftlichen
Handlungsspielrdume zunehmend einschrankenden Kontext unter dem Kriterium der diversitatssensib-
len Forderung gestalten?

Im Rahmen unseres Projekts ndhern wir uns diesen Fragen mithilfe eines multimethodischen Ansatzes an.
Dabei ist es flir die Beantwortung der Forschungsfragen notwendig, die Fragen aus den beiden relevanten
Perspektiven — die der Fordergeldgeber und die der Férdergeldempfanger — zu betrachten. Die Perspektive der
Fordergeldgeber umfasst das Auswértige Amt, aber auch sogenannte Mittlerorganisationen der AKBP © wie das
Goethe-Institut und den Deutschen Akademischen Austauschdienst (DAAD). Die Mittlerorganisationen sind
sowohl Geldgeber als auch -empfanger und tauchen in dem Bericht auch in dieser Doppelfunktion auf.

Zur Erhebung der Fordergeldgeber-Perspektive verwendeten wir qualitative Expert*innen-Interviews so-
wie eine quantitative Online-Befragung von Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und der Mittlerorga-
nisationen. Hier lag der Fokus vor allem auf formellen und informellen Praktiken der Férdermittelvergabe
(einschlieRlich Ausschreibungsprozess und Auswahlverfahren) sowie eigenen internen Diversitatsforder-
malnahmen und -prozessen.

Es gibt weitere Studien, die sich der Diversifizierung der Personalstruktur in verschiedenen Organisationen der Offentlichkeit und des
Staates widmen, beispielsweise im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung auf Bundesebene (Arnu et al. 2023; Wiist 2011), auf Landesebe-
ne (Aikinis et al. 2018; Lang 2019; Nergiz 2014) und auf Kommunalebene (Blatte et al. 2022; Schénwalder 2013). Aber auch in anderen
Bereichen wie beispielsweise Medien und Kultur (BdRler 2010; Pottker et al. 2016) oder Bildung und Wissenschaft (Karakasoglu 2012)
werden (Unter-)Reprasentanz und Teilhabe(chancen) analysiert.

In diesem Bericht sprechen wir von Mittlerorganisationen, gemeint sind die Mittlerorganisationen der AKBP.
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Die Perspektive der Fordergeldempfanger schlielt zivilgesellschaftliche Organisationen in Deutschland
ein. Die Fordergeldempfanger-Perspektive erheben wir Gber eine zivilgesellschaftliche Organisationsbefra-
gung, die auf einer reprasentativen Stichprobenziehung von n=6.602 aus den Vereinsregistern der Landes-
hauptstddte basiert. Hier interessierten uns vor allem der gegenwartige Stand in der diversitatssensiblen
Organisationsentwicklung, die strukturellen Ausschliisse von Organisationen mit Diversitatsbezug sowie die
Wahrnehmung von Zugangsbarrieren zu staatlicher Forderung durch Verbande und Vereine in Deutschland.

Auch wenn die Férdergeldempfanger der AKBP mehrheitlich im Ausland verortet sind, so besteht ein
nicht unerheblicher Teil der AKBP-Arbeit und somit -Férderung darin, zivilgesellschaftliche Akteur*innen
aus dem Inland in ihrer internationalen Arbeit zu unterstlitzen und sie starker global zu vernetzen. Somit
ist es fur uns eine spannende Frage, inwiefern die Férderung deutscher zivilgesellschaftlicher Akteur*in-
nen aus dem Inland diversitatssensibel gestaltet und die Diversitat der deutschen Gesellschaft in der AKBP
nach auflen vertreten werden. Auch methodisch ist es derzeit nicht moglich, eine Erhebung weltweit ta-
tiger zivilgesellschaftlicher Organisationen — weder generell noch im AKBP-Feld — zu gestalten, sodass wir
uns entscheiden mussten, die reprasentative Befragung auf zivilgesellschaftliche Organisationen mit Sitz in
Deutschland zu beschranken.

Da die Forderung innerhalb Deutschlands dennoch nur einen kleinen Teil der Forderung der AKBP aus-
macht, deren Mittel Gberwiegend ins Ausland flieRen, betrachteten wir in einer explorativen Fallstudie Di-
versitat in den Forder- und Kooperationsstrukturen in einem grenziiberschreitenden Zusammenhang am
Beispiel von Agypten. Agypten ist ein autoritdrer Staat, in dem Akteur*innen, die fiir Rechte bestimmter
sozialer Gruppen eintreten, mit Repressionen begegnet wird und die Forderung von Organisationen mit
Diversitatsbezug somit vor besondere Herausforderungen stellt (Jannack & Roll 2021). Unser Fallbeispiel
tragt dazu bei, Moglichkeiten, aber auch Grenzen einer diversitatssensiblen Forderpraxis im Kontext der
zunehmenden Beschrankung zivilgesellschaftlicher Handlungsspielrdume, in sogenannten shrinking spaces
auszuloten (Forum Menschenrechte et al. 2016; Sommer & Ratzmann 2022).

Dieser multiperspektivische Ansatz erganzt somit die Forschung zur Diversitdt in Organisationen, indem
er den Schwerpunkt auf die Férderpraxis legt und den Blick auf die Strukturen und Erfahrungen sowohl der
Fordermittelempfanger als auch der Férdermittelgeber richtet. Im nachsten Abschnitt gehen wir zunachst
auf den Aufbau des Berichts ein.

Aufbau des Berichts

Um die Diversitat in den Forder- und Kooperationsstrukturen der Auswartigen Kultur- und Bildungspolitik
zu untersuchen, brauchen wir zunachst ein Verstandnis davon, was die AKBP Uberhaupt ist. Die AKBP ist ein
Politikfeld mit einer Vielzahl von Akteur*innen, Institutionen und staatlichen, ,vermittelnden” und nicht-
staatlichen Organisationen, die national, transnational und in spezifischen lokalen Kontexten agieren. Einen
kurzen Einblick in diese Strukturen, Akteur*innen und Politikbereiche gibt das Kapitel 2. Kapitel 3 gibt einen
Uberblick tiber die bisherige Forschung zur Diversitat in Organisationen in der Férderpraxis. Dariiber hinaus
geht es auf das Diversitatsverstéandnis dieser Studie ein, das die Grundlage fiir die Struktur der einzelnen
Ergebniskapitel (Kapitel 5 bis 7) bildet. Kapitel 4 geht auf das methodische Vorgehen ein.

In Kapitel 5 bis 7 prasentieren wir die empirischen Ergebnisse aus der Perspektive der Fordergeldge-
ber und aus der Perspektive der Fordergeldempfanger. Diese Zwei-Perspektiven-Linse ist relevant fiir das
Verstandnis des Zusammenhangs zwischen staatlicher Férderung und Diversitat in der Zivilgesellschaft, da
sich aus der jeweiligen Perspektive der Mittelgeber und Mittelempfanger unterschiedliche Sichtweisen,
Wahrnehmungen und Wissensbestdnde ergeben, die uns erlauben, den Ist-Zustand, aber auch die Entwick-
lungspotenziale aus verschiedenen Blickwinkeln —also multiperspektivisch — zu erfassen. Kapitel 5 stellt die
Fordergeldgeber-Perspektive dar und beantwortet dabei die Fragen, inwieweit Diversitat als Forderkrite-
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rium in den Organisationen der AKBP eine Rolle spielt, welches Diversitatsverstandnis die Mitarbeiter*in-
nen ihren Entscheidungen zugrunde legen, wie Férdervergabeprozesse ablaufen und wie die Forderpraxis
von den Mitarbeiter*innen wahrgenommen wird. Kapitel 6 zieht die Fordergeldempfanger-Perspektive mit
ein und zeigt auf, inwiefern zivilgesellschaftliche Organisationen mit Vielfaltsbezug in der 6ffentlichen For-
derung allgemein sowie in der Forderung durch die Organisationen der AKBP berlicksichtigt werden und
welche Zugangsbarrieren zu offentlicher Forderung und Ausschlussmechanismen es gibt. Kapitel 7 behalt
die Zwei-Perspektiven-Linse, integriert sie und beleuchtet die Forderpraxis in einer Fallstudie in einem trans-
nationalen, nichtdemokratischen Kontext — in Agypten. SchlieRlich werden im Kapitel 8, basierend auf den
Forschungsergebnissen, Handlungsoptionen fir eine diversitatssensible Férderung formuliert.

Abbildung 1. Ubersicht der Ergebniskapitel

Kapitel 5: Kapitel 6: Kapitel 7:
Diversitat in der AKBP Diversitat, Zugangs- Fallstudie
barrieren und Foérderung
der Zivilgesellschaft

Methoden Methode Methode
« qualitative Expert*innen- « quantitative Befragung Semistrukturierte Interviews mit
interviews im Auswartiges Amt zivilgesellschaftlicher « lokalen Beschéftigten der
und den Mittlerorganisationen Organisationen Mittlerorganisationen
« Mitarbeitenden-Befragung « entsandten Beschaftigten
im Auswartiges Amt « Vertreter*innen lokaler zivilge-

sellschaftlicher Organisationen

Fordermittelgeber Fordermittelgeber
Fordermittelempfinger Fordermittelempfinger
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1. | Die Auswartige Kultur- und Bildungspolitik:
Strukturen und Akteur*innen der ,,Aufenpolitik der Gesell-
schaften*

Im Zentrum unserer Studie steht die Relevanz von Diversitat innerhalb des Feldes der Auswartigen Kultur- und
Bildungspolitik (AKBP). In diesem Kapitel erlautern wir die Ziele, Hauptakteur*innen und Diskurse dieses Politik-
feldes und ordnen dabei das Thema unserer Studie ein.

Die AKBP wird traditionell als ,dritte Sdule” der AulRenpolitik bezeichnet, neben den politischen und wirt-
schaftlichen internationalen Beziehungen. Der ihr zugrunde liegende Kerngedanke betrifft die Erweiterung des
aulenpolitischen Handlungsfeldes durch eine ,AuBenpolitik der Gesellschaften”, wie er von Ralf Dahrendorf
(1969) entwickelt und formuliert wurde. Dabei ist eins der Hauptziele der AKBP, vorpolitische Freirdume durch
den Dialog und Austausch in der Zivilgesellschaft, Wissenschaft und Kunst zu gestalten (vgl. Knudsen & Markovic
2021a). Die Idee dabei ist, dass die AKBP ,,unmittelbar auf den Menschen, z.B. mit Mitteln der Kunst, Wissen-
schaft, Bildung, Kommunikation [...] [und] damit auch viel tiefer in Gesellschaften hinein[wirkt]” (Briheim 2023).

Hierzu gehoren die Forderung kultureller und wissenschaftlicher Initiativen, Austauschformate und Program-
me weltweit sowie die Planung und Umsetzung unterschiedlicher Bildungsprogramme. Einer der wichtigsten
Auftrage der deutschen AKBP ist es, ein ,adaquates Deutschlandbild” in der Welt zu vertreten. Damit verbunden
ist die Werbung fiir die Werte des Pluralismus, der universellen Menschenrechte, liberalen Demokratie und
Rechtsstaatlichkeit (Bundesregierung 2021b: 7).

Das Auswartige Amt (AA) ist die zentrale Institution der AKBP, in die aber auch eine Vielzahl weiterer Akteur*in-
nen involviert ist. Dazu gehoren das Bundesministerium fir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung,
das Bundesministerium des Innern, das Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft, Forschung und Techno-
logie und das Bundesministerium fir Familie Senioren, Frauen und Jugend, aber in gewissen Bereichen auch
Lander, Stadte und Gemeinden (Bode 2002: 154 f.; Harnischfeger 2007: 718 ff.; Knudsen & Markovic 2021b: 5).
Eigenstandige und dennoch im Auftrag der Bundesregierung arbeitende und staatlich finanzierte Mittlerorganisa-
tionen’ sind zentral in diesem Feld. Diese sind eigenstindig an der Umsetzung auswartiger Kulturpolitik beteiligt.
Diese ,weitestgehende Staatsferne” (Maals 2015: 263) soll die Selbstdarstellung im Ausland ,,glaubwiirdiger und
regierungsunabhangiger” machen (Maal} 2013: 7). Die Arbeit der Mittlerorganisationen lasst sich nach MaaR
thematisch folgendermaRen kategorisieren: Sprache und Kultur, Bildung und Wissenschaft sowie Kommunikation
und Medien, wobei die Grenzen flieend sind. So lassen sich Sprach- und Qualifizierungsprogramme der Goethe-
Institute sowohl dem Bereich Sprache und Kultur als auch dem Bereich Bildung und Wissenschaft zuordnen.

Zu den zentralen Mittlerorganisationen der AKBP gehoren (vgl. Bundesregierung 2021b):

* das Goethe-Institut (Gl),

¢ der Deutsche Akademische Austauschdienst (DAAD),

e die Alexander-von-Humboldt-Stiftung (AvH),

e das Institut fir Auslandsbeziehungen (ifa),

 die Zentralstelle fiir das Auslandsschulwesen (ZfA),

e der Pddagogische Austauschdienst der Kultusministerkonferenz (PAD),
¢ die Deutsche UNESCO-Kommission (DUK),

» das Deutsche Archéologische Institut (DAI),

o der Villa Aurora & Thomas Mann House e.V. (VATMH).

7 Die englische Formulierung ,,at arm’s length” beschreibt die Mittlerrolle zwischen dem Staat und der Zivilgesellschaft und wird von unter-
schiedlichen Staaten in ihrer public diplomacy als Instrument eingesetzt (Quinn 1997).
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Die Diskurse des Politikfeldes® befassten sich in den letzten Jahren mit verschiedenen Themen, die eine an-
gespannte weltpolitische Lage spiegeln und die Notwendigkeit einer werteorientierten, diversitatsorientier-
ten und resilienten deutschen AKBP zeigen. Die AKBP muss immer wieder auf neue gesamtgesellschaftliche
und globale Herausforderungen reagieren und befindet sich daher haufig im Wandel. Der wahrgenommene
kulturpolitische Wettbewerb mit nichtdemokratischen Staaten macht es unabdingbar, die oben genannten
Werte des Pluralismus, der Menschenrechte und der Rechtsstaatlichkeit auRenpolitisch zu vertreten.?

Die vorliegende Studie operiert mit der Grundannahme, dass Diversitat Teil einer werteorientierten AKBP
ist. Mit diesem Ansatz, der auch in den Leitlinien zur Feministischen AuRenpolitik beschrieben ist, rickt
auch das demokratische Versprechen auf gleiche Rechte und gleiche Teilhabe noch stédrker in den Fokus:
Dort wird u.a. ,Diversitat als Bereicherung, als Faktor fiir stabilen Frieden, gesellschaftliche Entwicklung und
wirtschaftliche sowie 6kologische Nachhaltigkeit” beschrieben (Auswartiges Amt 2023a: 7). Wenn Diversitat
in den AKBP-Organisationsstrukturen gelebt und somit das demokratische Versprechen einer gleichberech-
tigten Teilhabe aller eingelost wird, konnen diese Werte auch auRenpolitisch glaubwiirdig vertreten werden,
so die Uberzeugung. Ein Beitrag dazu kénnte die ,stirkere Verzahnung der deutschen Zivilgesellschaft mit
dem AuRen” sein (Weigel 2019), da dieser den Wissens- und Erfahrungstransfer in beide Richtungen ermdog-
licht, sowie die Verankerung von Diversitat als Kerngedanke in einer werteorientierten AKBP. Diversitat in
der von der AKBP geférderten Zivilgesellschaft zahlt dabei auch als Bedingung fiir einen gerechten Transfer
von Wissen und Erfahrungswerten.

Schwindende Freirdaume (shrinking spaces) fur die Zivilgesellschaft, etwa in den Bereichen Kunst, Medien
oder Wissenschaft, stellen ein zentrales Problem in der AKBP dar. Das Erstarken des Rechtspopulismus u.a. in
Europa und Nordamerika und MenschenrechtsverstéRe in verschiedenen Landern bedeuten fiir eine AKBP,
die pluralistisch arbeiten will, enorme Anforderungen. Die AKBP finde also nicht im , luftleeren Raum* statt,
sondern befinde sich ,vor den globalen Herausforderungen eines Systemwettbewerbs zwischen Autokratien
und Demokratien, was eine strategische Ausrichtung der AKBP erfordert (Baerbock 2023). Die Frage nach
den Moglichkeiten und Herausforderungen einer diversitatssensiblen AKBP-Forderung in einem nichtde-
mokratischen Kontext wurde bisher noch nicht wissenschaftlich untersucht. Dieser Frage ndhern wir uns im
Rahmen einer Fallstudie an (siehe Kapitel 7).

Dennoch beeinflussen nicht nur weltpolitische Lagen die AKBP und erfordern eine intensivere Beschafti-
gung mit ihren Innenstrukturen. Auch zivilgesellschaftliche Entwicklungen im Inland beeinflussen die politi-
sche Richtung der AKBP. So ist zum Beispiel die AKBP gefragt, wenn es darum geht, die deutsche Kolonialge-
schichte aufzuarbeiten und die Ausséhnung mit Namibia zu vollziehen (Bundesregierung 2021a: 126).1% Die
Dekolonisierung ethnologischer Sammlungen und Uberlegungen, wie eine solche Dekolonisierung aussehen
kann, sind zwar vordergriindig Aufgabe inlandischer Kulturinstitutionen, dennoch sind AKBP-Akteur*innen in
entsprechende transnationale Gesprache und Verhandlungen involviert (vgl. Wonisch 2018). In diesem Kon-
text bekommt die Diversitatsorientierung in der AKBP eine erhebliche Bedeutung, denn solche Dialoge pro-
fitieren maRgeblich von der Multiperspektivitit, die mit der Diversitit der Beteiligten einhergehen kann.!

Diese wissenschaftliche Arbeit wurde maRgeblich vom Forschungsprogramm des ifa-Instituts ,Kultur und AuRenpolitik” vorangetrieben
(Forschungsprogramme —ifa 2023).

Das External Cultural Policy Monitor von Anheier et. al. 2022 stellt diese Wettbewerbssituation dar und vergleicht die Profile ausgewahlter
Lander in ihren MaRnahmen im Bereich der AKBP.

10 ,,Die Ausséhnung mit Namibia bleibt fiir uns eine unverzichtbare Aufgabe, die aus unserer historischen und moralischen Verantwortung

erwdchst. Das Versohnungsabkommen mit Namibia kann der Auftakt zu einem gemeinsamen Prozess der Aufarbeitung sein.” (Bundesregie-
rung 2021a: 126)

11 siehe dazu die Panel-Diskussion des DeZIM-Instituts zum Thema ,Wie gelingt Auswartige Kultur- und Bildungspolitik auf Augenhohe?”

vom 17.10.2023 in Berlin, unter: https://www.dezim-institut.de/veranstaltungen/veranstaltungen-detail/auswaertige-kultur-und-bildungs-
politik-unter-druck/

18 |


https://www.dezim-institut.de/veranstaltungen/veranstaltungen-detail/auswaertige-kultur-und-bildungspolitik-unter-druck/
https://www.dezim-institut.de/veranstaltungen/veranstaltungen-detail/auswaertige-kultur-und-bildungspolitik-unter-druck/

II. Die Auswartige Kultur- und Bildungspolitik: Strukturen und Akteur*innen der ,, AuBenpolitik der Gesellschaften”

Nicht zuletzt hat die AKBP aufgrund ihrer Ressourcenstarke — innerhalb sowie auRerhalb Deutschlands —
eine pragende Wirkung auf die Gestaltung von (zivil-)gesellschaftlicher Diversitat. Das Finanzvolumen im AK-
BP-Feld ist ein erstes Indiz fur das vielfaltsgestaltende Potenzial diversitatssensibler Férderung. Insgesamt ist
das Auswartige Amt ein zentraler Geldgeber im Bereich Kultur in der 6ffentlichen Férdervergabelandschaft.
Im Haushaltsjahr 2019 stand dem Auswartigen Amt eine Milliarde Euro fiir die Pflege kultureller Beziehun-
gen zum Ausland zur Verfiigung.'? Davon flossen ca. 500 Millionen Euro als institutionelle Férderung an
neun Mittlerorganisationen und ca. 158 Millionen Euro in die Projektforderung (Bundesregierung 2020: 8).
Das folgende Schaubild zeigt den Geldfluss in diesem Feld, so wie wir ihn in unserer Studie verstehen und
nachverfolgt haben.

Abbildung 2. Férdermittelvergabe in der AKBP (untersuchter Anteil in der vorliegenden Studie)

Auswirtiges Amt (AA) ey, Mittlerorganisationen __y, ~ zvilgesellschaftliche

(MO) Organisationen (ZO)
« fordert mit Mitteln « manche werden durch « durch das Auswartige
der AKBP sowohl MO als das Auswartige Amt Amt und/oder
auch zivilgesellschaftliche gefordert Mittlerorganisationen
Organisationen im In- « fordern ZO im Ausland gefordert

und Ausland

Im Folgenden zeigt diese Studie in einer Momentaufnahme der Forderpraxis der AKBP, inwiefern die in
der AKBP tatigen Organisationen bereits divers sind (Kapitel 5) und diversitatssensibel fordern (Kapitel 6)
und inwiefern es Handlungsbedarf gibt, die Forderung diversitatssensibler zu gestalten. Dazu werden in den
nachsten zwei Kapiteln zunachst das Diversitdtsverstandnis dieser Studie, die Methode zur Messung von
Diversitat sowie das Forschungsdesign und die dariiber hinaus verwendeten Methoden erlautert.

12 Nicht eingerechnet sind darin Zuwendungen an das DAI, das als nachgeordnete Bundesanstalt im Geschéftsbereich des Auswartigen Amts
34.460.000 Euro erhielt (Bundesregierung 2020: 7).
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Uberblick iiber die bisherige Forschung und
das Diversitatsverstandnis dieser Studie

Bisher gibt es noch keine Untersuchung, die Diversitat in staatlichen Férder- und Kooperationsstrukturen
und den Zusammengang zwischen offentlicher Mittelvergabe und Diversitat in der Zivilgesellschaft ndher be-
leuchtet. Insofern betritt diese Studie Neuland. Es gibt jedoch ein mittlerweile groRes und stetig wachsendes
Feld der Diversitdtsforschung und eng verbundener Disziplinen wie der Migrations-, Organisations-, Diskri-
minierungs- und Rassismusforschung. Ein Uberblick zum inzwischen umfangreichen Forschungsstand (siehe
hierzu z.B. Dobbin & Kalev 2022; Grafe-Geusch & Sdunzik o.J.; Schonwalder et al. 2016; Vertovec 2015) ist hier
nicht beabsichtigt. Vielmehr bildet dieser die Grundlage, auf der das Diversitatsverstandnis unserer Erhebung
aufbaut. Dabei sind vor allem die Forschungsstrange relevant, die Diversitat als Unterschiede personenbezo-
gener Merkmalen begreifen (individuelle Ebene), und diejenigen, die die Verankerung von Diversitat in Orga-
nisationen betrachten (Ette et al. 2021; Nentwich & Binswanger 2020). Die uns bekannten Studien beschaf-
tigen sich tiberwiegend lediglich mit einzelnen fir unsere Erhebung relevanten Dimensionen und Aspekten.

Durch die Rekombination und Integration verschiedener Aspekte der Diversitatsforschung leistet unsere
Studie auch einen analytisch-konzeptionellen Beitrag an der Schnittstelle zwischen Diversitats-, Organisa-
tions- und Zivilgesellschaftsforschung sowie zur anwendungsbezogenen Forschung. Staatliche Forderung ist
flr die Zivilgesellschaft im In- und Ausland von groRer Bedeutung (Schubert et al. 2023a). Dies gilt umso mehr,
als Organisationen, die sich fir Diversitat und Vielfalt und gegen Rassismus und Diskriminierung einsetzen,
immer haufiger selbst Zielscheibe von Anfeindungen sind —innerhalb Deutschlands durch die extreme Rechte
(Hummel 2022; Sommer & Ratzmann 2022b) und im Ausland haufig auch durch Repressionen von staatlicher
Seite. Umso wichtiger ist es, die Relevanz 6ffentlicher Mittelvergabe fiir die Starkung von Diversitat in der
Zivilgesellschaft zu verstehen.

Um diversitatssensibel fordern zu konnen, missen Fordergeldgeber wissen, inwiefern die zivilgesellschaft-
liche Landschaft Gberhaupt divers ist, woran man Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen fest-
machen kann, welches Verstdandnis von Diversitat zivilgesellschaftliche Organisationen haben oder welche
strukturellen Hiirden zivilgesellschaftliche Organisationen in der Férderpraxis wahrnehmen. Allerdings fehlt
eine systematische Datengrundlage darlber, gerade weil diversitatsorientierte Organisationsentwicklung in
Deutschland ein relativ neues Phanomen in zivilgesellschaftlichen Organisationen ist — aber auch bei privat-
wirtschaftlichen Unternehmen und in staatlichen Einrichtungen und Behdrden.? Aus Sicht der AKBP, die vor-
nehmlich auf die Forderung der Zivilgesellschaft im Ausland ausgerichtet ist, ist die Frage nach der Diversitat
in der Zivilgesellschaft im Inland auch deshalb relevant, weil die Zivilgesellschaft grenziiberschreitend Erfah-
rungen teilt und ein Beispiel liefert, wie die Trennung von Innen- und AuRenpolitik durch grenziiberschreiten-
de Verflechtungen in einer globalisierten Welt verschwimmt. Das heif3t, der Umfang, aber auch der Umgang
mit Diversitat in der (Zivil-)Gesellschaft in Deutschland ist auBenpolitisch von Bedeutung, da so sowohl der
grenziberschreitende Wissensaustausch als auch die kulturelle Zusammenarbeit bereichert werden kann.

3.1 Diversitat als Unterschiede personenbezogener Merkmale

Der Begriff Diversitat bezeichnet im Allgemeinen Unterschiede personenbezogener (zugeschriebener) Merk-
male wie Geschlecht in einer definierten Gruppe. Die Liste dieser Merkmale variiert je nach Kontext und hangt
von einem dynamischen Verstandnis von Diversitat ab. In Deutschland sind ethnische Herkunft, Geschlecht,

13 Dpa sich diese Studie nicht mit Definition(en) und Funktion(en) zivilgesellschaftlicher Organisationen beschaftigt, wird davon abgesehen,
diese in die Diskussion einzubeziehen. Zu Grundlagen tber die Zivilgesellschaft in Deutschland siehe Strachwitz et al. (2020), Evers (2010),
Habermas (1992), Zimmer und Priller (2004) sowie diverse Publikationen der drei ZiviZ-Surveys 2012, 2017 und 2022 (ZiviZ 0.J.).
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Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Orientierung haufig bedachte Merkmale (Krell
& Sieben 2011). Diese Merkmale sind auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) als geschitzte
Kategorien definiert (§1 AGG; Bartsch & Aalders 2023; Berghahn et al. 2016; Egenberger 2015).%* Sie sind
deshalb ,geschitzte Kategorien”, weil mit diesen (zugeschriebenen) Merkmalen fir die jeweiligen Gruppen
verschiedenste Formen des Ausschlusses und der Benachteiligung — ergo Diskriminierung — einhergehen. Wel-
che Kategorien rechtlich geschiitzt werden, ist Ergebnis gesellschaftlicher Aushandlungsprozesse und wird fort-
laufend debattiert (ebd.). Diskriminierung kann sowohl in Hinblick auf materielle Ressourcen, politische und
gesellschaftliche Teilhabe als auch in Bezug auf Anerkennung und Respekt stattfinden (Klose & Liebscher 2015:
23-24; Kronenbitter et al. 2023). Was als Diskriminierung zahlt und welche Gruppen als diskriminierungsvulne-
rabel gelten, hangt auch vom jeweiligen dominanten Diversitatsverstandnis einer Gesellschaft ab.

Das Diversitatsmerkmal Geschlecht beispielsweise wurde 2018 nach langen offentlichen Auseinander-
setzungen in Deutschland Uber die bindre Definition von mannlich und weiblich um die Kategorie divers
erweitert (BMI 2018; Bliihrmann 2020; Dutta & Fornasier 2020). Ein anderes Beispiel ist die Diskussion um
die Kategorie ,Ostdeutsch”. Die einen argumentieren, dass Ostdeutsche in entscheidenden gesellschaftli-
chen Positionen unterreprasentiert sind, strukturell unter 6konomischen Benachteiligungen leiden und kul-
turell weniger anerkannt sind als Westdeutsche — und deshalb diskriminiert werden (Foroutan et al. 2023;
Kollmorgen 2020; Kubiak 2021; Kollmorgen et al. 2023). Ob nun Ostdeutsche eine potenziell diskriminie-
rungsvulnerable Gruppe sind oder nicht, soll hier nicht geklart werden und bleibt Gegenstand eines gesell-
schaftlichen Aushandlungsprozesses. Ahnliches gilt fiir Personen mit Fluchterfahrung, Personen mit Migra-
tionsgeschichte, Black and People of Color (Aikins et al. 2022) oder Personen mit geringem oder gar keinem
eigenen Einkommen (soziale Herkunft).

Auch werden gewisse Dimensionen und deren Zusammenwirken (Intersektionalitat) fir besonders wich-
tig erachtet wie race, class und gender. Mitunter werden diese als die zentralen Achsen der Ungleichheit
bezeichnet (Crenshaw 1989; Klinger et al. 2008). Fiir den Kontext unserer Studie bedeutet das, dass das zu-
grundeliegende Verstandnis von Diversitdat multidimensional ist, das heilt, dass es ein Spektrum von diskrimi-
nierungsrelevanten Merkmalen umfasst. Die im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) aufgelisteten
Merkmalen wurden durch vier weitere Dimensionen ergdnzt. Einbezogen sind somit: Alter, Geschlecht, sexu-
elle Orientierung/Identitat, Behinderung, politische Uberzeugung, religiose Zugehérigkeit und Weltanschau-
ung, ethnische Herkunft, Rassismuserfahrung, ostdeutsche Herkunft, Fluchterfahrung und soziale Herkunft.'>
Wie diese Daten erhoben werden, wird im nachsten Abschnitt erldutert (siehe zum Diversitatsverstandnis
dieser Studie auch Abbildung 3 in Kapitel 4.1).

3.2 Diversitat in Organisationen

Betrachtet man Diversitat als Organisationsmerkmale, so findet man in erster Linie Literatur, die auf
Diversitat in der Personal- und Organisationsentwicklung in Unternehmen eingeht. Im Rahmen der Or-
ganisations- und Managementforschung (vor allem in den USA) werden vermehrt MalRnahmen des Di-
versitdtsmanagements untersucht. Aufgrund des sozialen und demografischen Wandels, im Zuge dessen
immer mehr Frauen und Personen mit eigener oder familidarer Migrations- und Fluchtgeschichte auf den
Arbeitsmarkt gelangt sind (Johnston & Packer 1991), stehen Unternehmen nicht nur vor der Herausfor-
derung, diese in ihre Belegschaften zu integrieren und diese damit diverser zu machen. Dariiber hinaus
betreiben etliche ein aktives Diversitdtsmanagement, um den eigenen 6konomischen Nutzen zu steigern,

14 Der juristischen Verankerung gingen soziale Bewegungen voraus, in denen vor allem Frauen, lesbische, schwule und behinderte Perso-
nen seit Anfang der 1970er Jahre fiir mehr Chancengleichheit kimpfen sowie zum Teil auch dafir, als ,wichtige Ressource wie Potential
zur Starkung des Innovationssystems” anerkannt zu werden (Bihrmann 2020: 62).

15 |n der Diversitatsforschung wird auch zunehmend eine intersektionale Perspektive eingefordert (Bithrmann 2020; Hirschauer 2014), die
jedoch in der vorliegenden Studie nicht einbezogen wird.
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darunter die Anerkennung und gezielte Forderung der kulturellen Vielfalt des eigenen Personals (Aikinis
et al. 2018; Boehm et al. 2013; Cox & Blake 1991; Edelman et al. 2001; Ely & Thomas 2001; Guillaume
et al. 2017; Hollowell 2007; Kelly & Dobbin 1998; Ng & Wyrick 2011; Nishii et al. 2018; Omanovic 2009;
Ozbilgin et al. 2013; Reinwald et al. 2019; Siiss & Kleiner 2007; Tatli 2011; Wagner et al. 2021). Nicht nur
Unternehmen wollen von Vielfalt und Diversitdtsmanagement profitieren, sondern auch andere Institu-
tionen wie beispielsweise Hochschulen und Verwaltungen (Hong & Page 2004). Langst sind die Konzepte
und Strategien des Diversitdtsmanagements nicht mehr auf die USA limitiert. Als ein travelling concept
(Bal 2002) wurde Diversitatsmanagement in unterschiedliche Kontexte integriert, implementiert und ad-
aptiert (Ozbilgin & Chanlat 2017; Gooderham et al. 2013), wobei der Globale Norden weiterhin der geo-
grafische Fokus der Forschung ist.

Auch in den Verwaltungswissenschaften liegt der Fokus in erster Linie auf Personalentwicklung, also
auf einer angemessenen Vertretung aller Bevolkerungsgruppen nach dem demokratietheoretischen
Konzept der ,reprasentativen Blirokratie”, das in den 1940er Jahren in GroBbritannien und den USA
entwickelt wurde (Bishu & Kennedy 2020; Mosher 1968; Riccucci & Van Ryzin 2017; Atkins & Wilkins
2013). Dabei geht es einerseits um die Vorbildfunktion, die der Staat als Arbeitgeber ibernimmt. Ande-
rerseits steht der Gedanke der Legitimitat der 6ffentlichen Verwaltung im Vordergrund, der sich auf den
Anspruch der Reprasentation aller Bevolkerungsgruppen in der offentlichen Verwaltung stiitzt. Dieser
geht von der Idee aus, dass nur eine diverse 6ffentliche Verwaltung Anerkennung, Reprasentation, Chan-
cengleichheit und -gerechtigkeit sowie Teilhabe an allen wichtigen gesellschaftlichen Entscheidungen
gewahrleisten kann (Arnu et al. 2023; Ette et al. 2021). Langst geht es der 6ffentlichen Verwaltung nicht
mehr nur um Legitimitdt und Vorbildfunktion, sondern auch um die Anerkennung der Notwendigkeit,
Personen aller Gesellschaftsgruppen einzubeziehen. In empirischen Studien zu organisationaler Diver-
sitat wird mittlerweile nicht nur die Struktur der (Unter-)Reprasentanz verschiedener Personengruppen
erhoben, sondern auch eine Vielzahl weiterer Indikatoren fiir Diversitat, einschlieflich institutionalisier-
ter bzw. formalisierter Aspekte von Diversitdt, aber auch gelebter Diversitat (z.B. das Diversitatsklima
oder informellere gelebte Praktiken der Diversitatsgestaltung). Die Formalisierung von Diversitatsmal-
nahmen zum Beispiel durch Diversitatsstatements, Selbstverpflichtungen durch Diversitatssiegel oder
Beauftragte kann im Sinne eines Entkoppelns oder institutional decoupling (Meyer & Rowan 1977; Nonet
& Selznick 1978) dazu genutzt werden, moglichst wenig konkrete MaBnahmen zu ergreifen und die Be-
schéaftigung mit dem Thema auf ein Siegel auf der Webseite zu beschrdanken. So fanden Dobbin und Kalev
(2017) fiir die USA und Ette et al. (2021) fur Deutschland keinen Zusammenhang zwischen dem Gebrauch
von Siegeln und anderen Formen schriftlicher Statements und einer de facto diversen Zusammensetzung
des Personals.

3.3 Diversitat in der Zivilgesellschaft und Zugange zu staatlicher Férderung

Die Frage nach gleichberechtigter Teilhabe, Chancengleichheit und Reprasentation ist nicht nur in 6f-
fentlichen Verwaltungen und privatwirtschaftlichen Unternehmen relevant, sondern auch in zivilgesell-
schaftlichen Organisationen. Wie gut zivilgesellschaftliche Organisationen die Diversitat in der Gesell-
schaft abbilden oder wie sie den Realitdten einer immer pluraler werdenden Gesellschaft gerecht werden
konnen (Hummel et al. 2023), ist zunehmend Gegenstand einzelner Studien und Forschungsprojekten.
Einzelne Aspekte und Ebenen von Diversitdt beziehen sich auf Ergebnisse der ZiviZ-Surveys, des Deut-
schen Freiwilligen-Surveys des BMFSJ, des Projekts ZOMIiDi oder des Fair Share Monitor (Krimmer 2019;
Priemer & Krimmer 2017; Priller et al. 2021; Simonson et al. 2019; von Unger et al. 2022). Die in den
Projekten erhobenen Daten haben allerdings keinen expliziten bzw. umfassenden Bezug zu Diversitat. So
fokussiert etwa der Fair Share Monitor auf Frauen und Intersektionalitdt und zeigt einen geringen Anteil
von Frauen in Fihrungspositionen auf (Fair Share Monitor 2022; Reese & Hummel 2018). Andere Studien
betonen die Unterreprasentation von Personen mit Migrationshintergrund im Bereich ehrenamtliches En-
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gagement und in zivilgesellschaftlichen Organisationen (Hummel 2019; Simonson et al. 2019).%6 Jiingere
Studien erkennen den Bedarf, mehr Diversitdatsdimensionen in ihre Analysen einzubeziehen (Hummel et
al. 2023). Ein gesamtheitliches Bild des Ist-Zustandes oder der Umsetzung von DiversitdtsmalRnahmen in
zivilgesellschaftlichen Organisationen gibt es kaum (Icks et al. 2021). Unsere Studie leistet einen ersten
Beitrag dazu, diesen anhand der Untersuchung ausgewahlter Organisationen zu erfassen.

Besonders relevant fiir unsere Studie ist der Zusammenhang zwischen bestehender Diversitat und 6ffent-
licher Férderung sowie Ansatzen und Potenzialen, Férderung diversitdtssensibler zu gestalten. Fir zivilgesell-
schaftliche Organisationen in Deutschland als Fordergeldempfanger ist die Frage nach einer diversitatssensib-
len (6ffentlichen) Fordermittelvergabe von groRer Bedeutung. Gelder vom Staat und von ,quasi-staatlichen
Mittlerorganisationen” (Anheier 1997) sind zentrale Einnahmequellen von zivilgesellschaftlichen Organisati-
onen (Schubert et al. 2023a).'7 Allerdings haben nicht alle zivilgesellschaftlichen Organisationen Zugang zu
offentlichen Férdermitteln; und diejenigen, die ihn haben, sind meist ,vollprofessionalisierte GroRorganisa-
tionen”, die von o&ffentlichen Geldern profitieren (ebd.: 35). In Form von Zuwendungen, Subventionen, in-
direkter Unterstltzung (Steuererleichterungen), institutioneller Forderung sowie Projektforderungen ist, so
das Argument, ein ,,neo-korporatistisches Muster” entstanden (Anheier 1997), wobei zivilgesellschaftliche
Organisationen bisweilen finanziell ginzlich vom Staat ,abhéngig” sind.'® Die Erwartung, vom Staat finan-
ziert zu werden, hat sogar zugenommen (Schubert et al. 2023a).1? Daher ist staatliche Férderung eine Még-
lichkeit, von auBen Impulse fiir eine Diversifizierung von zivilgesellschaftlichen Organisationen zu geben.?

Auch wenn der Anteil von Zuwendungen des Bundes an diese Organisationen — zu denen auch Fordermit-
tel der AKBP gehoren — kleiner ist als der von Bundeslandern und Kommunen, kénnen die Erkenntnisse aus
dieser Studie genutzt werden, um die Fordermittelvergabe auf allen Ebenen (Bund, Lander, Kommunen, aber
z.B. auch Stiftungen) diversitatssensibler zu gestalten, und somit Anreize fir mehr Diversitat in der Zivilgesell-
schaft schaffen.?!

16 pies wird auf starre Organisationsstrukturen und kaum umgesetzte institutionelle diversitdtssensible MaRnahmen zuriickgefiihrt
(von Unger et al. 2022).

17 Generell finanzieren sich zivilgesellschaftliche Organisation aus einem Mix aus verschiedenen Geldquellen, auch wenn sie von einer
,abhangig” sind (Littich & Schober 2013). Die Haupteinnahmequellen neben 6ffentlichen Mitteln sind Mitgliedsbeitrage, selbsterwirt-
schaftete Mittel sowie Spenden und Sponsorengelder.

12 Neuere Forschung betrachtet auch die Marktnahe zivilgesellschaftlicher Organisationen und zieht eine Marktabhangigkeit in Betracht

(Schubert et al. 2023a).

19 per Grad der Abhangigkeit von offentlicher Férderung trifft aber nicht auf alle zivilgesellschaftlichen Organisationen gleichermaRen zu;

sie ist themenbereichsabhangig. Jede flinfte zivilgesellschaftliche Organisation im Bereich soziale Dienste und Bildung wird besonders
vom Staat gefordert (ebd.).

20 7y beachten ist die Unterscheidung zwischen internen und externen Impulsen fiir Offnungs- und Inklusionsschritte (Hummel et al.

2023). Impulse fir Diversifizierung kénnen von innen (Human-Resources-Abteilung, Organisationsleitung, Mitarbeiter*innen, Freiwillige)
angestofRen werden, aber auch von externen Faktoren beeinflusst sein, beispielsweise durch Partner, Gewerkschaften, Kund*innen und
Begiinstigte, Konkurrenz, Medien, aber auch Geldgeber.

21 Essollte angemerkt werden, dass Stiftungen und Mittlerorganisationen sowohl Fordergeldgeber als auch -empféanger sind.
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Forschungsdesign und Methoden

Um die Vergabepraktiken und die bestehende Verteilung offentlicher und AKBP-Férdermittel im Hin-
blick auf Diversitat zu untersuchen, wurde ein multimethodischer Ansatz sowie ein breitgefasstes Ver-
standnis von Diversitdt in Organisationen gewahlt. Dabei wurde die Férdermittelvergabe aus zwei Pers-
pektiven beleuchtet: der der Geldgeber und der -empfanger. Die Mittlerorganisationen nehmen insofern
eine Sonderrolle ein, als dass sie sowohl Fordermittel vom Auswartigen Amt erhalten als auch selbst
Mittelgeber fiir die Zivilgesellschaft sind. Methodisch werden sie in dieser Studie aber den Férdermit-
telempfangern zugeordnet.

Um Daten zur Rolle von Diversitat in der Mittelvergabe aus der Perspektive der beiden Akteursgrup-
pen zu erheben und auszuwerten, haben wir auf unterschiedliche, aber komplementare quantitative und
qualitative Methoden und Ansétze zurlickgegriffen (Cresswell & Plano Clark 2011; Tashakkori & Teddlie
2023). Als Vertreter*innen der Fordergeldgeber sind Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und der in
der AKBP aktiven Mittlerorganisationen online und in qualitativen Interviews zu ihrem Mittelvergabepro-
zess und ihrem Diversitatsverstandnis befragt worden. Als Férderempfanger haben wir zivilgesellschaftli-
che Organisationen in einer reprasentativen Zufallsstichprobe in einem Online-Survey gebeten, Auskunft
zum Thema Diversitat und 6ffentliche Fordermittelvergabe zu geben. Erganzt werden diese Erhebungen
durch eine Fallstudie zur Agypten zur Diversitit der AKBP-Férderung in einem restriktiven politischen
Kontext. Hier wurden sowohl AKBP-Mitarbeiter*innen (entsandte und lokal beschaftigte Mitarbeiter*in-
nen vor Ort als auch in Deutschland tatige Mitarbeiter*innen mit Regionalauftrag) als Fordergeldgeber
und zivilgesellschaftliche Akteur*innen als potenzielle Fordergeldempfanger befragt. Zunachst stellen
wir die konkrete Diversitatsmessung fir diese Studie vor, bevor wir die einzelnen Methodenzugange
erlautern.

4.1 Diversitatsmessung in dieser Studie

Ankniipfend an die in Kapitel 3 erwdhnten Studien liegt unsere Analyse ein breites Diversitdtsver-
standnis zugrunde, mit dem wir Diversitit in Organisationen erfassen. Abbildung 3 gibt einen Uberblick
Uber die erfassten Dimensionen. Auf der Ebene der personenbezogenen Diversitdatsdimensionen erfasst
die Studie ein Spektrum von diskriminierungsrelevanten Merkmalen, die sogenannten AGG+-Merkma-
le. Dazu gehoren neben den im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) aufgelisteten Merkmalen
vier weitere. Einbezogen werden somit: Alter, Geschlecht, sexuelle Orientierung/ldentitat, Behinderung,
politische Uberzeugung, religidse Zugehdrigkeit, ethnische Herkunft, Rassismuserfahrung, ostdeutsche
Herkunft, Fluchterfahrung und soziale Herkunft. Allerdings konzentrieren wir uns im Bericht vor allem
auf die Merkmale Geschlecht sowie Migrationshintergrund und/oder Rassismuserfahrung, da dies ge-
genwartig immer noch die zentralen Diversitatsdimensionen in Forschung und 6ffentlichen Diskussionen
in Deutschland sind. Zudem koénnen diese im Gegensatz zu den anderen Dimensionen erhoben wer-
den, ohne einzelne organisationsspezifische Tiefenanalysen vornehmen zu mussen. Insgesamt sind wir
jedoch sehr darum bemiiht, dieser Verkiirzung entgegenzuwirken. Wenn die Daten Aufschlisse tber
andere Dimensionen zulassen, werden auch diese an den relevanten Stellen erwdhnt und in der Analyse
bericksichtigt.

24|



IV. Forschungsdesign und Methoden

Abbildung 3. Diversitdtsverstandnis

personenbezogen organisational

Diversitatsdimensionen forr.nahs.le"rte gelebF c_e'
Diversitat Diversitat
« ethnische Herkunft * Alter « Diversitatssiegel » Themensetzung
« Migrationshintergrund  « sexuelle Orientierung « Diversititsstrategie « Zielgruppen
* Geschlecht + Rassismuserfahrung « Beauftragte fur « Beschaftigtenstruktur
« Religion oder « Fluchterfahrung Gleichstellung, « Einstellungen
WeIFanschauung . OStQEUtSChe Herkunft Diversitat, Inklusion - Diversitatsgestaltung
* Behinderung + soziale Herkunft « Beschwerdestelle(n) als Prozess
diversitatssensible « Berticksichtigung von Diversitdt im Vergabeprozess
Forderpraxis « strukturelle und wahrgenommene

Exklusionsmechanismen
« formelle, implizite oder explizite Selektionsmechanismen
im Entscheidungsprozess

Auf der Ebene der organisationalen Diversitat unterscheiden wir zunachst zwischen formalisierter und
gelebter Diversitat. Formalisierte Aspekte der Diversitat umfassen bei uns das Vorhandensein und den In-
halt von Diversitatsstrategien, freiwillige Selbstverpflichtungen zu Diversitdt und sogenannte Diversitats-
siegel sowie das Vorhandensein von Diversitdtsbeauftragen oder Beschwerdestellen. Solche MalRnhahmen
kdnnen zur Starkung, Etablierung und Aufrechterhaltung von Diversitat beitragen. Allerdings sagen sie
nicht unbedingt etwas dariiber aus, inwiefern Diversitat tatsachlich gelebt bzw. umgesetzt wird. Deswe-
gen erheben wir auch Aspekte der angewandten bzw. gelebten Diversitat. Darunter fallt fir uns die wahr-
genommene Praxis,?? die sich in der Diversitat der Beschiftigtenstruktur (personenbezogene Diversitit),
der sich angesprochenen und erreichten Zielgruppen, der Themensetzung sowie der organisationsinter-
nen Diversitatskultur zeigt. Zu Letzterer gehéren Aspekte wie die Verwendung vielfaltssensibler Sprache,
barrierearme Arbeitsplatze, die Berlicksichtigung unterschiedlicher Lebensentwiirfe oder ein diskriminie-
rungskritisches Arbeitsklima.

Diese Konzeption von Diversitadt erlaubt es, uns zum einen dem Ist-Zustand von Diversitat in der Zivilge-
sellschaft, aber auch in der AKBP anzundhern — ohne jedoch den Anspruch zu erheben, eine umfassende
Diversitatserhebung flr einzelne Organisationen durchgefiihrt zu haben. Es erlaubt uns aber zum anderen
auch zu tUberprifen, ob und inwiefern Diversitat bei den Geldgebern bzw. in der Zivilgesellschaft in einem
Zusammenhang mit der Forderpraxis steht. Um schlussendlich die Ebene der diversitatssensiblen Forder-
praxis zu erfassen, betrachten wir bestehende Ansatze der Beriicksichtigung von Diversitdt im Vergabe-
prozess ebenso wie strukturelle und wahrgenommene Exklusionsmechanismen und Zugangsbarrieren in
der Férderung sowie formelle, implizite oder explizite Selektionsmechanismen im Entscheidungsprozess
der Mittelvergabe.

22 unserer Studie geht es, wie im Methodenteil erkléart wird, um die wahrgenommene Praxis bzw. Selbstauskunft, da wir die relevanten
Daten nicht selbst erheben und eine oder mehrere Personen stellvertretend fiir die gesamte Organisation zu den Fragen der Diversitat
Stellung beziehen.
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4.2 Methodischer Zugang: Fordergeldgeber

Um einen tieferen Einblick in die bestehende Fordervergabepraxis sowie das Diversitatsverstandnis in
den Organisationen der Geldgeber zu erhalten, wurden qualitative Interviews mit entscheidenden Per-
sonen im Auswartigen Amt und in den Mittlerorganisationen durchgefiihrt sowie fiir Mittler und dem AA
jeweils spezifische Online-Kurzbefragungen. Diese Erhebungs- und Untersuchungsschritte werden im Fol-
genden vorgestellt.

Expert*inneninterviews mit Mitarbeiter*innen im Auswdrtigen Amt und in Mittlerorganisationen:

Die qualitativen Interviews wurden mit Mitarbeiter*innen der Abteilung Kultur und Gesellschaft des Aus-
wadrtigen Amts sowie den flr Diversitat bzw. fir Forderung zustandigen Ansprechpartner*innen der Mitt-
lerorganisationen durchgefihrt. Sie folgten einem standardisierten Leitfaden, der durch kontext- und in-
terviewspezifische Nachfragen erganzt wurde. Die Themenbldcke im Leitfaden umfassten die Forderung
zivilgesellschaftlicher Organisationen (von der Programmgestaltung tGber die Verbreitung bis zu den Krite-
rien fur die Férderentscheidung) und das Thema Diversitat (sowohl das eigene Verstandnis als auch die Be-
deutung von Diversitat in der eigenen Organisation und in der Férderung von Zivilgesellschaft). Insgesamt
wurden 22 Interviews durchgefiihrt, davon 7 im Auswartigen Amt und 15 in den Mittlerorganisationen. Die
Interviews waren im Durchschnitt ca. 60 Minuten lang. Rekrutiert und befragt wurden sowohl Personen,
die direkt in die Forderpraxis involviert sind, als auch Personen mit explizitem Diversitatsfokus, das heildt
Beauftragte fir Diversitat, Inklusion oder Gleichstellung. Es wurde darauf geachtet, dass das Sample Mitar-
beiter*innen unterschiedlicher Hierarchieebenen und mit unterschiedlichen Aufgabenfeldern in der AKBP
umfasst. Die Interviews wurden analog oder online durchgefiihrt, aufgezeichnet, transkribiert und in einem
systematischen Kodierungsprozess strukturiert ausgewertet.

Dokumentenanalyse:
Um herauszufinden, wie institutionell verankert Diversitdt im Auswartigen Amt und in den Mittlerorganisa-
tionen ist, wurden deren Webseiten nach Aspekten der formalisierten Diversitdt durchsucht. Die auf den
Webseiten vorgefundenen verschriftlichten und 6ffentlich zuganglichen Diversitatsstrategien wurden in
Bezug auf deren Diversitatsverstandnis und -ziele ausgewertet.

Online-Befragung von Mitarbeiter*innen im Auswdrtigen Amt:

Dariiber hinaus wurden Mitarbeiter*innen der Abteilung Kultur und Gesellschaft des Auswartigen Amts in ei-
nem anonymisierten Online-Survey zur Praxis der Férdermittelvergabe an zivilgesellschaftliche Organisationen
befragt. Diese ergdanzende standardisierte Befragung hatte zum Ziel zu untersuchen, von welchen Aspekten sich
die Mitarbeiter*innen bei der Férderentscheidung leiten lassen. Dabei stand insbesondere im Fokus, inwieweit
die Diversitat von Organisationen bei der Einschatzung der Forderwirdigkeit eine Rolle spielt oder andere As-
pekte, wie zum Beispiel eine bestehende Vernetzung mit der AKBP, bedeutsam sind. Die Befragung beinhaltete
ein sogenanntes Vignetten-Experiment (Aguinis & Bradley 2014; Atzmuller & Steiner 2010). In der konkreten
Umsetzung in dieser Studie enthielt der Online-Survey E-Mail-Anfragen (Vignetten), in denen sich fiktive zivilge-
sellschaftliche Organisationen vorstellten, die sich fiir eine Fordermittelvergabe durch das Auswartige Amt inte-
ressierten. Die Vignetten enthielten jeweils eine kurze Vorstellung der Organisation, eine Interessenbekundung,
Fordermittel beantragen zu wollen, sowie die Erwdhnung des Projektthemas. Nur manche E-Mail-Anfragen
enthielten einen Hinweis darauf, dass die Organisation bereits in der Vergangenheit Mittel vom Auswartigen
Amt erhalten habe, einen expliziten Verweis auf die diverse personelle Zusammensetzung der Organisation
sowie Angaben zum Organisationsalter. Im Anschluss wurde den Teilnehmer*innen der Online-Befragung des
Auswartigen Amts die folgende Frage gestellt: ,Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie einen Termin mit dieser Or-
ganisation vereinbaren, um deren Anfrage nach Forderung zu besprechen?”, die sie auf einer Skala von 1 (sehr
unwahrscheinlich) bis 5 (sehr wahrscheinlich) beantworteten. Insgesamt wurden 171 Personen aus der Abtei-
lung Kultur und Gesellschaft des Auswartigen Amts zu der Online-Befragung eingeladen, 44 Mitarbeiter*innen
nahmen daran teil. Im Anschluss wurde die Befragung statistisch ausgewertet (siehe Kapitel 5.3)
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Online-Befragung der im AKBP-Feld aktiven Mittlerorganisationen:
Um die Diversitat der Mittlerorganisationen des Auswartigen Amts einschatzen zu kénnen, fand eine pseu-
donymisierten Online-Befragung statt. Gegenstand der Kurzbefragung waren sowohl die formalisierte Di-
versitat (u.a. Diversitatssiegel und Diversitdtsstrategien) sowie die gelebte Diversitat (Zusammensetzung
der Organisation, Rolle von Diversitat als Férderkriterium etc.). Sieben der neun angeschriebenen Mittler-
organisationen nahmen an der Online-Organisationsbefragung teil. Die Ergebnisse werden als Ergdnzung
der Erkenntnisse aus den qualitativen Interviews und der Dokumentenanalyse in Kapitel 5 vorgestellt.

4.3 Methodischer Zugang: Fordergeldempfanger

Um einschatzen zu kdnnen, inwiefern und warum zivilgesellschaftliche Organisationen mit Diversitatsbezug
in Deutschland vom Zugang zur Forderung durch das Auswartige Amt, der AKBP sowie 6ffentlicher Férderung
im Allgemeinen profitieren oder davon ausgeschlossen sind, wurde eine Befragung von zivilgesellschaftli-
chen Organisationen durchgefiihrt. Dazu wurde eine Zufallsstichprobe der Organisationsformen eingetrage-
ner Verein (e.V.), Stiftung und gemeinnitzige Gesellschaften mit begrenzter Haftung (gGmbH) aus den Ver-
einsregistereintragungen gezogen. Bundesweit waren zum Studienbeginn 615.759 solcher Organisationen
registriert. Das schloss eine Vollerhebung aus forschungspragmatischen Griinden aus.?? Deshalb haben wir
uns auf die 16 deutschen Landeshauptstddte und ihre 87.604 im Handelsregister erfassten Organisationen
beschrankt. Zugleich war hiermit sichergestellt, dass die unterschiedlichen Regionen im Datensatz enthalten
sind. Zudem sind Landeshauptstadte die Zentren von zivilgesellschaftlichem Engagement und haufig Haupt-
sitz von entsprechenden Organisationen. Von der Untersuchung ausgeschlossen wurden Organisationen, die
drei Jahre vor Studienbeginn keine Aktivitat aufwiesen. Aus dieser Auswahl zogen wir eine Zufallsstichprobe,
die auf ca. 34 Prozent aus jedem Stddte-Datensatz beruhte, um sicherzustellen, dass die Stichprobe regio-
nal reprasentativ bleibt. So variierte die Anzahl der Organisationen zwischen 83 flir Schwerin und 2.597 fir
Berlin. Nach diesen Schritten enthielt die Stichprobe 6.602 Organisationen. Abbildung 4 fasst die Systematik
der Stichprobenziehung zusammen. Unsere Stichprobe ist somit reprasentativ fiir die Landeshauptstadte in
Deutschland. Einen Stadt-Land-Vergleich erlaubt unser Datensatz hingegen nicht.

Abbildung 4. Stichprobenziehung fiir die zivilgesellschaftliche Organisationsbefragung
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23 Fiir das Vorgehen zu einer Vollerhebung aller zivilgesellschaftlichen Organisationen siehe den Methodenbericht des ZiviZ-Surveys

(Schubert et al. 2023b).
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Von den insgesamt 6.602 Organisationen, die per E-Mail zur Befragung eingeladen wurden, haben 1.975
Organisationen unseren Fragebogen im Zeitraum Juni bis November 2022 beantwortet. Das entspricht einer
fur zivilgesellschaftliche Organisationsbefragungen im deutschen Kontext vergleichsweise hohen Ricklauf-
quote von 29,9 Prozent (Hutter et al. 2021). Nicht alle Frageb6gen wurden vollstandig ausgefillt. Angesichts
des Erkenntnisinteresses dieser Studie an 6ffentlichen Férderpraktiken haben wir nur diejenigen Organisati-
onen in die Untersuchung einbezogen, die auch die Frage beantwortet haben, ob sie seit 2019 einen Antrag
auf offentliche Forderung gestellt haben (n= 1.286).

Was die regionale Verteilung des Befragungsriicklaufs anbelangt, entspricht diese den Vereinsregister-
eintragungen in den jeweiligen Landeshauptstadten. Unsere Daten sind somit reprasentativ fir die zivilge-
sellschaftlichen Organisationen, die in den deutschen Landeshauptstddten im Vereinsregister eingetragen
sind. Gleichwohl ist zu beriicksichtigen, dass im Vereinsregister nur der formalisierte Teil der Zivilgesellschaft
erfasstist, nicht aber informellere Initiativen, die einen wichtigen Teil der deutschen Zivilgesellschaft darstel-
len (Simonson et al. 2019).24

Wie in allen Organisationsbefragungen ist bei der Interpretation der Befunde zu bedenken, dass lblicher-
weise nur eine Person stellvertretend fiir die Organisation an der Befragung teilnimmt. Dadurch l3sst sich
nicht vermeiden, dass die subjektiven Einschdtzungen von Mitarbeiter*innen in die Antworten einflieRen.

Die Themenbldcke der zivilgesellschaftlichen Organisationsbefragung umfassten Fragen zur formalisierten
Diversitat (v.a. Diversitatsstrategien, Beauftragte, Diversitatssiegel) sowie zur gelebten Diversitat (v.a. Diversi-
tatsklima, Themenschwerpunkte, Zielgruppen, personelle Zusammensetzung), zur 6ffentlichen Férderung all-
gemein und der AKBP im Besonderen, zu strukturellen Organisationsmerkmalen (Alter, GroRRe, Ressourcenstar-
ke) sowie offene Fragen zu den Hauptthemen der Studie ,Diversitat” und ,6ffentliche Fordermittelvergabe”.

4.4 Fallstudie: Diversitét in der AKBP in Agypten

Um die Rolle von Diversitat in der Forderpraxis der AKBP auch im Ausland zu untersuchen, wurde eine ex-
plorative qualitative Fallstudie in Agypten durchgefiihrt. Der Fokus auf Agypten erlaubt es, exemplarisch die
spezifischen Herausforderungen in der Férderung von Diversitdt in autoritdren Kontexten herauszuarbeiten.
Insgesamt wurden 15 semistrukturierte Interviews mit drei Personengruppen gefiihrt: mit lokalen Mitarbei-
ter*innen der Mittlerorganisationen in Agypten, mit entsandten Mitarbeiter*innen der Mittlerorganisationen
und des Auswiartigen Amts in Agypten sowie mit in Deutschland anséssigen Mitarbeiter*innen der Mittler-
organisationen und des Auswartigen Amts mit regionaler Programmverantwortung. Darliber hinaus wurden
Interviews mit Vertreter*innen der mit AKBP-Mitteln geférderten lokalen Zivilgesellschaft in Agypten gefiihrt.

Um ein moglichst differenziertes Bild der Rolle von Diversitdt in der AKBP vor Ort zu erhalten, wurde bei
der Auswahl der Interviewten darauf geachtet, unterschiedliche Perspektiven aus den férdernden und den
geforderten Organisationen abzubilden. Die Interviews dauerten durchschnittlich 60 Minuten und wurden
in November und Dezember 2022 auf Arabisch, Deutsch und Englisch durchgefiihrt, anschlieRend libersetzt,
transkribiert und in einem strukturierten Kodierungsprozess ausgewertet. Zur Validierung der Befunde aus den
fokussierten Interviews wurden relevante Dokumente des Auswartigen Amts und der Mittlerorganisationen
herangezogen sowie ausgewahlte Veranstaltungen der AKBP vor Ort besucht.

24 Um die Qualitat unseres Samples zu validieren, ist ein Vergleich unserer Daten mit Strukturmerkmalen aus den ZiviZ-Surveys aufschluss-
reich. ZiviZ erhebt seit 2012 regelméRig reprasentative Daten zu den Strukturmerkmalen und Entwicklungen in der organisierten Zivil-
gesellschaft in Deutschland. Anders als bei unserer Studie bezieht sich die Ziviz-Studie nicht nur auf die Landeshauptstddte, sondern auf
ganz Deutschland. Dennoch zeigen sich beim Vergleich von Strukturmerkmalen zwischen unseren Daten und den Befunden der Ziviz-
Studie 2022/23 starke Ahnlichkeiten. So findet sich in beiden Datensétzen, dass mehr als die Hlfte der zivilgesellschaftlichen Organisatio-
nen (AKBP-Daten: 61%, ZiviZ-Daten 2017: 51%) nach 1990 gegriindet wurde. Die meisten zivilgesellschaftlichen Organisationen missen
im Jahr mit einem Budget von weniger als 10.000 Euro wirtschaften (AKBP-Daten: 39%, ZiviZ-Daten 2022: 56%). Gleichzeitig hat in beiden
Studien Uber die Halfte der zivilgesellschaftlichen Organisationen keine hauptamtlichen Beschéftigten (AKBP-Daten: 54%, ZiviZ-Daten:
72%). Insgesamt sprechen diese Befunde fiir eine starke Validitat der Daten aus unserer zivilgesellschaftlichen Organisationsbefragung.
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V. Diversitat in der AKBP

Wie diversitatssensibel Forderung momentan ist und wie diese weiter verbessert werden kann, un-
tersuchen wir im Folgenden anhand der AKBP-Férderung des Auswartigen Amts und der Mittlerorgani-
sationen als Fordermittelgeber. Wir wollen erfahren, inwiefern Diversitat als Forderkriterium eine Rolle
spielt und welches Diversitdtsverstandnis die Mitarbeiter*innen in diesen Organisationen haben. Dies
betrachten wir zunachst aus der Perspektive der Férdermittelgeber. Deren Diversitdtsverstandnis und die
expliziten und impliziten Einstellungen ihrer Mitarbeiter*innen konnen sich auf Férderentscheidungen
auswirken. Die Mittlerorganisationen sind zudem, wie bereits erwahnt, nicht nur Férderer, sondern auch
Mittelempfanger des Auswartigen Amts.

Um den Kontext flr die gegenwartige Forderpraxis in Hinblick auf Diversitat besser zu verstehen, inte-
ressiert uns zunachst der Grad der formalisierten Diversitdt in den Forderinstitutionen. Faktoren, die wir
hierfir herangezogen haben, sind das Vorhandensein von (Diversitats-)Beauftragten (Kapitel 5.1.1) sowie
Diversitatsstrategien (Kapitel 5.1.2) und die Nutzung von Diversitatssiegeln (Kapitel 5.1.3). Informationen
zu Siegeln und Beauftragten erhielten wir lGber die quantitative Befragung der Mittlerorganisationen. Da
nicht alle Mittlerorganisationen an der Befragung teilnahmen, werteten wir diesbezlglich auch deren
Webseiten aus. Die Diversitatsstrategien betrachten wir mit einer Dokumentenanalyse genauer.

Weil der Grad der formalisierten Diversitat nicht zwingend etwas lber die Praxis aussagt, befragten wir
die Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und in den Mittlerorganisationen in qualitativen Interviews
nach Aspekten der gelebten Diversitat, zu deren Diversitdtsverstandnis und inwiefern es aus ihrer Sicht
wichtig ist, dem Thema in der Organisationsentwicklung (mehr) Raum zu geben (Kapitel 5.2). Weiterhin
fragten wir sie nach ihrer Wahrnehmung der personellen Diversitadt in ihren jeweiligen Organisationen und
nach deren Relevanz fir die Férderpraxis (Kapitel 5.2.1). AuBerdem interessierten uns ihre Einschatzun-
gen moglicher direkter oder indirekter Ausschlussmechanismen fir zivilgesellschaftliche Organisationen
mit Diversitatsbezug sowie ihre impliziten und expliziten Einstellungen, die Auswirkungen auf Diversitat
als Forderkriterium haben kdnnen (Kapitel 5.3).

5.1 Formalisierte Diversitat der in der AKBP aktiven Organisationen

In den Organisationen gibt es formalisierte Aspekte des Umgangs mit Diversitat, die verschriftlicht und/
oder 6ffentlich zugédnglich sind und nach aulRen — beispielsweise fiir potenzielle Arbeitnehmer*innen — Sig-
nalwirkung haben. Diese Aspekte schlieBen Diversitatssiegel bzw. Selbstverpflichtungen oder Selbsterkla-
rungen zu Diversitat und offentlich zugangliche Diversitatsstrategien ein. Diversitatssiegel zeigen an, dass
eine Einrichtung, ein Unternehmen oder eine Organisation Diversitdtsforderung und Diversitatsgestaltung
als Aufgabe anerkennt und sich zum Ziel gesetzt hat. Offentlich zugingliche Diversititsstrategien geben
Aufschluss dartber, welches Diversitatsverstandnis in einer Organisation vorherrscht und welche Aspekte
davon die Organisation beabsichtigt umzusetzen. (Diversitats-)Beauftragte kdnnten die Diversitatskultur
von Organisationen mitpragen und deren Diversititspolitik mitgestalten. Tabelle 1 gibt einen Uberblick
zu verschiedenen Aspekten formalisierter Diversitdt in den von uns untersuchten Organisationen. An den
Jahreszahlen wird bereits ersichtlich, dass die Verschriftlichung von Strategien noch ein sehr junges Phano-
men ist und sich die befragten Organisationen anscheinend noch nicht sehr lange mit diesem Themenkom-
plex auseinandersetzen. In der Tabelle wird dargestellt, wann welche Mittlerorganisationen die Charta der
Vielfalt unterzeichnet sowie verschriftlichte und 6ffentlich zugéngliche Diversitatsstrategien veroffentlicht
haben. Die Tabelle zeigt ferner, wie viele AKBP-Organisationen welche Art von Beauftragten im Bereich der
Inklusion und Diversitat institutionalisiert haben.

| 29



Project Report #0723

Tabelle 1. Formalisierte Aspekte der Diversitat in Organisationen des AKBP-Feldes

Aspekte der formalisierten Diversitat in der AKBP aktive Organisationen, die sich

folgenden Aspekten der formalisierten Diver-
sitat verpflichtet bzw. institutionalisert haben
(erganzt durch Jahresangabe, falls vorhanden)

* Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt“?> * Gl (2010)

e Auswartiges Amt (2014)
e AvH (2020)

e DUK (2021)

e DAAD (2022)

¢ verschriftlichte und 6ffentlich zugédngliche e Auswartiges Amt (2021)
Diversitatsstrategie e AvH (2021)
* Gl (2022)
e DAAD (2022)
* DAI(2022)
* Beauftragte e Gleichstellungsbeauftragte: Das Auswartige

Amt und alle Mittlerorganisationen haben
eine*n Gleichstellungsbeauftragte*n

¢ Inklusionsbeauftragte*n: drei (von n=7)
Mittlerorganisationen haben eine*n Inklusions-
beauftragte*n

 Diversitatsbeauftragte*n: drei (von n=7)
Mittlerorganisationen haben eine*n Diversitats-
beauftragte*n

* Integrationsbeauftragte*n: eine (von n=7)
Mittlerorganisation hat eine*n Integrations-
beauftragte*n

© Quellen: Webseiten, Dokumentenanalyse und quantitative Befragung der Mittlerorganisationen

5.1.1 Beauftragte

Aus der schriftlichen Befragung der Mittlerorganisationen geht hervor, dass die meisten von ihnen eine*n
Gleichstellungsbeauftragte*n haben. Dies ist auch darauf zuriickzufiihren, dass § 19 des Bundesgleichstellungs-
gesetzes (BGleiG) in Organisationen mit 100 oder mehr Mitarbeiter*innen eine*n solche*n vorsieht. Weiterhin
haben einige der befragten Mittlerorganisationen angegeben, Beauftragte fiir Inklusion, Diversitat und/oder
Integration sowie eine Beschwerdestelle fiir ihre Beschaftigten (nach §13 AGG) eingesetzt zu haben. Auch dies
ist nach §13 AGG fiir alle Arbeitgeber unabhiangig von ihrer GréRe vorgeschrieben.?®

25 pie Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt” (siehe hierzu Kapitel 5.1.3) stellt eine Form der Selbstverpflichtung mit Symbolcharakter dar. Neben
den sechs im AGG definierten Dimensionen wird darin auch die soziale Herkunft berticksichtigt. Die Charta der Vielfalt ist eine 2006 gegriindete
Initiative von Arbeitgeber*innen fir mehr Vielfalt in der Arbeitswelt.

26 Allerdings kann als Beschwerdestelle auch eine externe Stelle benannt werden. Zu den rechtlichen Vorgaben zur Ausgestaltung einer Beschwerde-
stelle siehe Liebscher und Kobes (2010).
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Zwar ist die Benennung von Beauftragten, die sich dem Thema Diversitat widmen, generell ein gutes Zeichen,
aber dieser Umstand allein hat wenig Aussagekraft, wenn Stellung, Funktion, Relevanz und Wirkungskraft dieser
Beauftragten innerhalb der Organisation nicht ndher definiert sind. Um etwas Uber die Wirkmoglichkeit der Be-
auftragten aussagen zu kdnnen, ist es wichtig zu wissen, an welcher Stelle der Organisationsstruktur Diversitats-
beauftragte angesiedelt sind, ob ihre Stellen verstetigt sind, ob und welche Entscheidungsbefugnisse sie haben
und wie stark sie die Diversitatspolitik und -kultur der Organisation beeinflussen und mitentscheiden kénnen.

Mehrere Personen aus den Mittlerorganisationen haben darauf hingewiesen, dass Diversitdtsbeauftragte
den Vorteil hatten, dass sie sich ausschlieRlich dem Thema Diversitat widmen kdnnen und somit umfassende Di-
versitats- und Antidiskriminierungsstrukturen in den jeweiligen Organisationen entwickeln kdnnten. AufRerdem
seien sie als Diversitdtsbeauftragte im Idealfall nicht nur befugt, sondern damit beauftragt, die Strukturen der
Organisation kritisch zu hinterfragen und diesbeziiglich Verbesserungsvorschlage zu machen. Ob und inwiefern
diese jedoch tatsachlich aufgegriffen werden, hangt nicht zuletzt mit der strukturellen Position der Beauftragten
zusammen.

Hier zeigt sich einige Varianz zwischen den Mittlerorganisationen. Vorschlage, die dazu in den qualitativen
Interviews genannt wurden, waren die Einbindung oder die Verstetigung von Beauftragten im Leitungsstab,
da dadurch das Thema Diversitat als ,Chefsache” ernst(er) genommen wiirde. Darliber hinaus wurde betont,
dass es bei einer Kombination verschiedener Amter schwierig sei, dem Thema Diversitét in all seinen Facetten
gerecht zu werden.

Aus informellen Gesprachen wissen wir aber auch, dass es fiir einige Mittlerorganisationen sinnvoller
erscheint, Diversitdt in der Strategieabteilung zu verankern. Vermieden werden sollte dabei, dass Diversitats-
beauftragte wenig Inhaltliches mitbekommen und dadurch kaum Handlungsspielrdume haben. In jedem Fall
ist es sinnvoll, die Zustandigkeitsbereiche fiir Diversitatsbeauftragte und Personen, die das Thema Diversitat
in Organisationen betreuen zu definieren und mit anderen Querschnittsaufgaben und inhaltlichen Bereichen
zu verschranken. Eine Ansiedlung des Themas und der damit verbundenen Stellen auf der Leitungsebene der
jeweiligen Institution erscheint uns demnach wichtig.

5.1.2 Diversitatsstrategien

Um das offizielle Diversitatsverstandnis des Auswartigen Amts und der Mittlerorganisationen nachzu-
vollziehen, haben wir ihre 6ffentlich zugdanglichen Dokumente zu Diversitatsstrategien analysiert. Vier von
elf Mittlerorganisationen haben in unserem Untersuchungszeitraum bereits ein solches Dokument online
gestellt, andere Organisationen arbeiten noch an der Formulierung einer solchen Strategie oder planen,
dies zu tun. Auch wird nicht jedes Dokument explizit als Diversitdtsstrategie benannt, in zwei Fallen han-
delt es sich um Gleichstellungskonzepte (die sich hauptsachlich auf Geschlechtergleichstellung beziehen).
Wir haben auch solche Dokumente in die Untersuchung einbezogen, in denen es um die Diversitatspolitik
der Organisation geht und die Definitionen von Diversitat enthalten, die wir als das offiziell formulierte Di-
versitatsverstandnis interpretieren. Bereits auf den ersten Blick wird ersichtlich, dass es in dieser Hinsicht
durchaus Unterschiede gibt. Wir betrachten die Diversitatsstrategien hier ndher, da sie erste Riickschlisse
auf die MaBnahmen und Programme zulassen und potenziell auch auf die gelebte Diversitat sowie die
Berlicksichtigung von Diversitat bei der Vergabe von Férdermitteln.

Die Diversitatsstrategie des Auswartigen Amts

Die erstmals 2021 veroffentlichte Diversitatsstrategie des Auswartigen Amts (2021a) tragt den Titel
JVielfaltiges Deutschland — Vielféltige Diplomatie”. Sie bezieht sich sowohl auf die (personelle) Diversitat
im eigenen Haus als auch auf die deutsche AuRenpolitik. Darin werden neben den im Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) geschiitzten Dimensionen (ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion oder Welt-
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anschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Identitdt) auch das Kriterium soziale Herkunft sowie weite-
re Diversitdtsmerkmale und das intersektionale Zusammenwirken mehrerer Dimensionen bericksichtigt.
Diese sollen sowohl innerhalb des eigenen Hauses bei Personalentscheidungen als auch in Projekten und
bei Férderungen bedacht werden. Besonders detailliert befasst sich die Diversitatsstrategie des Auswar-
tigen Amts mit den Dimensionen Behinderung und Geschlecht. Behinderung wird dabei — anders als im
AGG — an erster Stelle genannt, sowohl in dem Abschnitt, der sich mit der Férderung der personellen
Diversitat intern befasst, als auch in den Ausfiihrungen zur AuBenwirkung. An zweiter Stelle folgt dann
Geschlecht. Damit erhalten diese beiden Dimensionen eine besondere Aufmerksamkeit. Auch gemessen
an den Seitenzahlen nehmen die Merkmale Behinderung und Geschlecht in dem Strategiedokument am
meisten Raum ein, wobei Geschlecht hier noch vor Behinderung kommt. Es liegt nahe, diese hervorge-
hobene Beschéaftigung auf dem Umstand zurtickzufiihren, dass es neben dem AGG noch weitere explizite
Gesetzesgrundlagen zum Schutz dieser Dimensionen gibt, namlich das Gesetz zur Gleichstellung behin-
derter Menschen (BGG) und das Bundesgleichstellungsgesetz (BgleiG). Das lasst vermuten, dass solche
staatlichen Verpflichtungen starke Anreize setzen, die eigenen Organisationsstrukturen und -abldufe zu-
mindest formal anzupassen, und von daher vergleichbare Gesetze flir andere diskriminierungsrelevante
Dimensionen dhnliche Effekte haben kénnten.

Die Diversitatsstrategien der Mittlerorganisationen

Von den vier untersuchten Strategiedokumenten der Mittlerorganisationen, die in ihrem Umfang erheb-
lich variieren, ist eine von 2021, die anderen drei sind 2022 veroffentlicht worden, zwei davon im Dezember
2022. Sie sind also ebenfalls alle erst vor Kurzem formuliert worden. Auch hier finden sich alle der oben
genannten im AGG definierten Diskriminierungsmerkmale als Diversitdtsdimensionen. Die Mittlerorganisa-
tionen beziehen sich jedoch zumeist auf die ,,Charta der Vielfalt” (siehe hierzu Kapitel 5.1.3), die ergdnzend
zu den sechs im AGG definierten Dimensionen auch soziale Herkunft berticksichtigt und einige Dimensionen
anders formuliert als das AGG.

Die Diversitatsstrategien der Mittlerorganisationen zeichnen sich dadurch aus, dass sie unterschied-
liche Schwerpunkte in der Beschaftigung mit dem Thema Diversitat setzen. Einige haben mit den spe-
zifischen Zielgruppen, andere mit der inhaltlichen bzw. thematischen Ausrichtung der Mittlerorganisa-
tionen zu tun. So beziehen sich vor allem solche Einrichtungen mit dem Arbeitsschwerpunkt Bildung
und Wissenschaft (z.B. DAAD und AvH in ihren Strategien, aber auch PAD und Fulbright stellenweise
in ihren Programmbeschreibungen) auf Merkmale der sozialen Herkunft und bringen ihr Verstandnis
von Diversitat mit dem Konzept der Chancengerechtigkeit in Verbindung. Sie haben also ein besonderes
Augenmerk auf sozio6konomische Faktoren. Der DAAD (2022) beispielsweise mdchte ,allen Bewerbe-
rinnen und Bewerbern, Geférderten und Beschéftigen unter angemessener Berlicksichtigung ungleicher
soziokultureller Ausgangssituationen faire Zugangs- und Erfolgschancen [...] gewahrleisten”. Neben der
Forderung von Erstakademiker*innen lassen sich auch Programme zum Thema Inklusion finden, wie
etwa das Programm , Diversity and Inclusion in the Classroom” der Fulbright-Kommission. Die Alexan-
der-von-Humboldt-Stiftung formuliert unter dem Titel ,,Connecting Diverse Minds” ihr erstes Handlungs-
feld folgendermalien:

,Ausgehend vom Versténdnis dafiir, dass die Bedingungen fiir die Entfaltung wissenschaftlicher
Potenziale unterschiedlich sind, werden wir Chancengleichheit und Barrierefreiheit systematisch

priifen und sicherstellen." (Alexander-von-Humboldt-Stiftung 2021)

Auch die Deutsche UNESCO-Kommission definiert den Begriff Inklusion fiir ihren Themenbereich
»inklusive Bildung”:
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,Wiéhrend in Deutschland der Begriff ,Inklusion’ oft nur in einem engeren Sinne im Kontext von
Menschen mit einem diagnostizierten Férderbedarf verwendet wird, vertritt die UNESCO dezidiert
einen weiten Inklusionsbegriff, der alle Menschen einschliefst. Weder Geschlecht, soziale oder 6ko-
nomische Voraussetzungen noch besondere Lernbediirfnisse diirfen dazu fiihren, dass ein Mensch
seine Potenziale nicht entwickeln kann.” (Deutsche UNESCO-Kommission o.J.a)

Insgesamt ist bei allen Mittlerorganisationen Geschlecht eine ausfiihrlich behandelte Dimension. Zwei der
untersuchten Einrichtungen (DAl und Gl) verfiigen tGber sogenannte Gleichstellungsstrategien, in denen andere
Diversitatsdimensionen als Geschlecht/Gender zwar erwahnt werden, aber keine eigenen Themenblécke bil-
den. Das Thema Geschlechtergleichstellung nimmt, wie bereits beim Auswartigen Amt vermutet, auch wegen
der entsprechenden umfangreicheren gesetzlichen Vorschriften, denen langjahrige gesellschaftliche Kampfe
und Auseinandersetzungen vorausgegangen sind, oft eine Sonderstellung ein. So beschéftigt sich das Deutsche
Archdologische Institut in seinem Strategiedokument zur Gleichstellung ausschlieRlich mit Frauen. Ein etwas
anderer Ansatz lasst sich in dem im letzten Jahr veroffentlichten Strategiepapier des Goethe-Instituts mit dem
Titel ,,Gender Equality Plan 2023—-2026“ erkennen. Darin werden Handlungsfelder und Verfahren wie Gender
Mainstreaming, Anerkennung von Intersektionalitat, AntidiskriminierungsmaRnahmen oder die Reflexion von
unconscious bias (unbewussten Vorurteilen) in den Mittelpunkt gestellt (Goethe-Institut 2022). Dariiber hinaus
werden verschiedene Formen sexistischen Verhaltens adressiert, darunter geschlechtsspezifische Gewalt und
sexuelle Belastigung (ebd.).

Wenige Organisationen gehen dezidiert auf Fragen der Antidiskriminierung ein. Einige Strategien beziehen
sich auf das Wirken nach auRen (Umsetzung und Gestaltung von Veranstaltungen und Programmen, Erreichen
von Zielgruppen), andere richten den Blick eher nach innen (Personalstruktur, Beauftragte etc.). Anders als in
den Interviews wird in keinem Strategiedokument in Zweifel gezogen, auf die Herausforderungen einer diver-
sitdtssensiblen Praxis gut vorbereitet zu sein. Dagegen haben befragte Mitarbeiter*innen in den Interviews
wiederholt betont, dass fur eine glaubwirdige diversitatssensible Férderpraxis auch eine interne personelle
Diversitat notwendig sei (Interviews 3, 10, 12; siehe auch Kapitel 5.2).

Bei einigen der Organisationen, die keine ausgearbeiteten Strategiedokumente veroffentlicht haben, lassen
sich auf den Webseiten relevante Aussagen und Positionierungen zu Fragen der Diversitat finden. So nimmt
etwa der Verein Villa Aurora & Thomas Mann House (2023) fir sich in Anspruch, ,,der Diversitat der deutschen
Einwanderungsgesellschaft” Rechnung zu tragen. Wiederum andere Mittlerorganisationen beschaftigen sich
mit Themen wie der ,Férderung der Vielfalt kultureller Ausdrucksformen” (Deutsche UNESCO-Kommission
e. V. 0.).b) Tendenziell heben alle Organisationen die positiven Aspekte von Vielfalt hervor und sehen sich bei
ihren Aktivitaten und Fordertatigkeit dem Prinzip der sozialen Gerechtigkeit verpflichtet.

Insgesamt zeigen die Diversitatsstrategien sowie die erganzend betrachteten Webseiten der Mittlerorgani-
sationen ohne Diversitatsstrategie, dass sich sowohl das Auswartige Amt als auch die Mittlerorganisationen be-
reits mit dem Thema Diversitat auseinandersetzen. Nicht Uberraschend ist, dass die Dimensionen Geschlecht
und Behinderung in den Strategien besonders ausdifferenziert behandelt werden. Hier sind die gesetzlichen
Schutzbestimmungen am weitreichendsten und schon langer etabliert. Es werden jedoch auch die anderen im
AGG und in der Charta der Vielfalt definierten Dimensionen benannt. Dass manche in den Strategien beson-
ders prasent sind, heildt jedoch nicht, dass diese auch in der Praxis gleichermaRen relevant sind (siehe Kapitel
5.2). Dennoch ist das offizielle Diversitatsverstandnis der Mittlerorganisationen und des Auswartigen Amts
relevant flr unser Forschungsanliegen. Um hilfreiche Handlungsempfehlungen fir eine starkere Ber{icksichti-
gung von Diversitat in der Forderung geben zu kdnnen, kann es sinnvoll sein, an die hausinternen Definitionen
von Diversitat anzuschlieBen. Aullerdem gibt das interne Diversitatsverstandnis Hinweise darauf, welche Diver-
sitdtsdimensionen die Organisationen bereits auf ihrer Agenda haben und welche eher nicht.
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5.1.3 Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt* als freiwillige Selbstverpflichtung

Mit der wachsenden gesellschaftlichen Aufmerksamkeit fur Diversitat gibt es auch immer mehr und neue
Formen von standardisierten freiwilligen Selbstverpflichtungen und Siegeln, die Organisationen bestatigen
sollen, dass sie sich dem Prinzip Diversitat verpflichtet sehen und entsprechende MaBnahmen ergreifen. Im
Gegensatz zu hausinternen Diversitatsstrategien, deren Erarbeitung aufwendig ist, ist es einfacher, solche
Selbstverpflichtungen zu unterzeichnen bzw. zu Gbernehmen. Deshalb werden sie und tblicherweise durch
Zertifizierung erworbene Siegel hdufig als symbolisch kritisiert. Allerdings kdnnen sie sehr wohl auf die Inten-
tion in den jeweiligen Organisationen hindeuten, sich mit Diversitdt zu beschéftigen. Im Folgenden schauen
wir uns beispielhaft die ,,Charta der Vielfalt” an. Sie ist zwar nach dem Selbstverstandnis der Initiatoren kein
Siegel, tauchte aber in unserer Befragung immer wieder als solches auf. Sowohl das Auswartige Amt (2014)
als auch einige der von uns untersuchten Mittlerorganisationen haben die Charta unterzeichnet, die es seit
2006 gibt und die auf eine Gruppe von Arbeitgeber*innen zuriickgeht, die sich fir Vielfalt in Unternehmen
und Institutionen starkmachen (Charta der Vielfalt e.V. 2023).

In den qualitativen Interviews wurde die ,,Charta der Vielfalt“ immer wieder als Bezugspunkt fiir die Defi-
nition von Diversitat genannt. Sie scheint also als Orientierung fiir einige Mitarbeiter*innen zu dienen. Es ist
demnach zumindest einigen bekannt, dass ihre Organisation bzw. ihr Arbeitgeber die ,Charta der Vielfalt”
unterzeichnet hat. Dass diese vor allem zur Definition von Diversitdt herangezogen wird, zeigt sich nicht nur
in den Interviews, sondern auch in den verschriftlichten Diversitatsstrategien sowie in entsprechenden Pres-
semitteilungen, in denen die in der Charta definierten Diversitdtsdimensionen aufgegriffen werden. Dariiber
hinaus wird die Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt” als Ausgangspunkt verstanden, Ideen zur Forde-
rung von mehr Diversitat in den eigenen Strukturen zu entwickeln und umzusetzen, oder auch als begleiten-
de MaBnahme zur Entwicklung einer Diversitatsstrategie, um die Bestrebungen o6ffentlich und verbindlich
zu dokumentieren und zu konkretisieren (Alexander-von-Humboldt-Stiftung 2021; DAAD 2022). Insgesamt
scheint also die Unterzeichnung der Charta flr die Entwicklung der Diversitdatsagenda eine Rolle zu spielen.

5.2 Gelebte Diversitat in den Organisationen der AKBP

Neben den bereits beschriebenen formalisierten Mallnahmen gibt es in den Mittlerorganisationen eine
Reihe von weiteren Ansatzen, Planen und Zielen fir eine diversitatssensible Organisationsentwicklung. Auf-
grund der GroRe der einzelnen Organisationen ware es notwendig, jede eigenstandig und umfassender hin-
sichtlich unserer Forschungsfragen zu analysieren. Die Mittlerorganisationen, die Untersuchungsgegenstand
dieser Analyse sind, variieren in ihrer Grof3e und in ihren Tatigkeitsfeldern. So ist das Goethe-Institut, vertre-
ten mit 158 Instituten in 98 Landern, mit weltweit mehr als 4.000 Beschaftigten die grofite Mittlerorganisa-
tion in Bezug auf die Personalstérke, gefolgt vom Deutschen Akademischen Austauschdienst mit Giber 900
Mitarbeitenden, die ebenfalls weltweit beschaftigt sind (Goethe Institut 2022; DAAD o.J.). Die Zentralstelle
flr das Auslandsschulwesen férdert mehr als 1.000 Schulen im Ausland sowie 140 Deutsche Auslandsschu-
len und beschéftigt sowohl entsandte als auch lokal beschéftigte Mitarbeitende (Bundesamt fiir Auswartige
Angelegenheiten — Zentralstelle fir das Auslandsschulwesen 2022). Dahingegen haben andere Mittlerorga-
nisationen nur Beschaftigte im Inland, die aber zu internationalen Themen arbeiten und breit vernetzt sind.
Um die Diversitat in Mittlerorganisationen durch die unterschiedlichen organisationalen Prozesse nachzu-
zeichnen, mussten deshalb eigenstandige Analysen in den jeweiligen Organisationen durchgefiihrt werden.
In diesem Kapitel kdnnen wir nur exemplarisch Eindriicke von gelebter Diversitédt in den Mittlerorganisatio-
nen vermitteln und nehmen keinen Vergleich von Organisationen vor.

Weil sich formalisierte Aspekte der Diversitatsférderung und Anspriiche nicht unbedingt mit den Re-
alitdten decken, betrachten wir nun die gelebte Diversitdt in den Forderorganisationen. Wir beginnen
mit dem Diversitatsverstandnis der von uns befragten Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und der
im AKBP-Feld aktiven Mittlerorganisationen. Dieses haben wir mittels qualitativer Interviews erhoben.
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Wir stellten Fragen zum eigenen Diversitatsverstandnis, zur wahrgenommenen Diversitdt in der eigenen
Organisation sowie zu Diversitat als Forderkriterium.

5.2.1 Diversitatsverstandnisse: Diversitat als transnationale Férderung der Zivilgesellschaft

,Und da ist ja schon quasi inhdrent in diesem [transnational ausgerichteten] Programm. Wir
untersttitzen dadurch pluralistische Gesellschaften.” (Interview 12, MO)

Die Arbeit der AKBP ist liberwiegend international ausgerichtet. Das spiegelt sich auch in den Diversitatsver-
standnissen wider, wie sie von unseren Interviewpartner*innen artikuliert wurden. So wird haufig angenom-
men, bei transnationalen Programmen sei Diversitat eine Grundvoraussetzung oder automatisch gegeben, wie
beispielhaft in dem vorangehenden Zitat sichtbar wird. Transnationalitdt wird als ein relevanter Aspekt von
Diversitat und Diversitatsforderung als eine Kernaufgabe der Férderung von zivilgesellschaftlichen Organisati-
onen verstanden. Dieses Verstandnis birgt allerdings die Gefahr, den Anspruch auf Diversitat zu ,,externalisie-
ren”. Damit ist gemeint, dass Verantwortung fir die Starkung gesellschaftlicher Diversitat und diversitatssen-
sibler Organisationsentwicklung an die internationalen Partner*innen abgegeben wird, ohne auf die eigenen
Strukturen zu blicken. Mehrfach fanden sich im Zusammenhang mit dem Thema Diversitat auch Verweise auf
die internationalen Erfahrungen vieler Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt (z.B. Interview 6, AA). Eigene
internationalen Erfahrungen kénnen sicherlich hilfreich sein flr die Entwicklung von organisationsintern Diver-
sitdtsmalnahmen oder der diversitdtssensiblen Ausgestaltung von Férderprogrammen. Ein eigener Indikator
fir den Grad von Diversitdt einer Organisation sind diese Auslandsaufenthalte und -erfahrungen jedoch nicht.

Allerdings hat die Auswertung unserer Interviews gezeigt, dass die von uns Befragten durchaus ein breites und
mehrschichtiges Verstandnis von Diversitdt haben. Dabei zahlen manche interviewten Personen auch konkret
einige Dimensionen auf, die fir sie Diversitat ausmachen —dazu zdhlen viele auch weitere Dimensionen aus dem
AGG neben Geschlecht und Alter. AuRerdem gibt es sowohl im Auswartigen Amt als auch in den Mittlerorganisati-
onen den Anspruch, die gesamte Gesellschaft zu reprasentieren. Dafir steht stellvertretend die folgende Aussage:

,Vielfalt im Sein. [...] Dass das komplette Bild, die komplette Struktur einer Gesellschaft eben auch
abgedeckt wird.” (Interview 4, AA)

Teilweise bezieht sich das Verstandnis von Diversitat auch auf eine generelle Haltung, die den Arbeitsalltag
der Befragten pragt. Dies deutet auf ein diskursives, prozessorientiertes Verstandnis von Diversitat hin, das sich
auch im folgenden Zitat zeigt:

,Also Diversitit bedeutet fiir mich eine wirkliche angstfreie Offenheit fiir was anderes, also fiir
andere Perspektiven.” (Interview 3, MO)

Diese ,,angstfreie Offenheit” ist wichtig fiir die Einflilhrung und Umsetzung von MalRnahmen zur Férderung von
Diversitat. Wenn sich alle offen begegnen und unterschiedliche Perspektiven gehort werden, ist die Wahrschein-
lichkeit groRRer, dass diese von moglichst vielen getragen werden und zu dem gewiinschten Ergebnis fiihren.

Interessant ist, dass insbesondere die im Auswartigen Amt arbeitenden Interviewpartner*innen, aber auch
einige in den Mittlerorganisationen Beschaftigten ihre eigenen Organisationen in der Verantwortung sehen,
von den zivilgesellschaftlichen Organisationen zu lernen, da sie diese als diverser ansehen als ihre eigenen
Strukturen.

LAlso, die Zivilgesellschaft ist aus meiner Sicht der totale Motor [fiir mehr Diversitdt]. Also, Menschen

empowern sich oder werden empowert und wollen was veréndern und organisieren sich zivil-
gesellschaftlich.” (Interview 3, MO)
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Der Wahrnehmung nach scheint also die Herausforderung im Verhaltnis zwischen den fordergeldgebenden
Organisationen der AKBP (also Auswartiges Amt und Mittlerorganisationen) und den Mittelempfangern in der
Zivilgesellschaft darin zu bestehen, die in den Letzteren gelebte Diversitat in die staatlichen oder semistaatli-
chen Einrichtungen zu bringen. An dem Zitat wird ebenfalls deutlich, dass die Forderung diversitatsorientierter
zivilgesellschaftlicher Organisationen bei einigen Teil des eigenen Diversitdtsverstandnisses ist. So scheinen die
Diversitatsverstandnisse und Einstellungen zu Diversitdt der einzelnen Mitarbeiter*innen durchaus eine viel-
versprechende Grundlage fiir eine bewusstere oder reflektivere Forderpraxis zu bilden.

Allerdings beschreiben einzelne Interviewpartner*innen unterschiedliche Wissensstande oder Bereitschaf-
ten bei den Kolleg*innen, sich mit dem Thema Diversitat auseinanderzusetzen, als Hindernis fiir den internen
Wandel. Dies kann Entwicklungsprozesse hemmen, da das Verstandnis von Diversitdt immer wieder neu disku-
tiert und damit auch die Relevanz des Themas immer wieder neu begriindet werden muss, wie folgendes Zitat
veranschaulicht:

,Da merke ich, dass wir unterschiedliche Auffassungen von Diversity haben. Ich glaube auch, dass
viele in der Organisation z.B. sehr iiberfordert sind mit bestimmten Themen. Und dementspre-
chend sich von diesen Themen halt auch irgendwie fernhalten.” (Interview 8, MO)

Diese unterschiedlichen Verstandnisse von Diversitdt in den Fordergelder vergebenden Organisationen
konstruktiv zusammenzubringen und dabei verschiedene Perspektiven und Diversitatsdimensionen zu beriick-
sichtigen, bleibt eine Herausforderung. Es gibt jedoch in den Mittlerorganisationen und im Auswartigen Amt
bereits Diskussionen und Vernetzungen von Beschaftigten dazu, auf die wir im Folgenden naher eingehen.

5.2.2 Diversitat in der personellen Zusammensetzung und Wahrnehmung
der Unterreprasentation

Die Erhohung der Diversitat in der Mitarbeiterschaft der eigenen Organisation wird von allen unseren
Interviewpartner*innen als Ziel und Herausforderung betont. Die Reprasentation aller in der Gesellschaft
vorhandenen Perspektiven in staatlichen Institutionen wird in den Interviews als essenziell fir eine funkti-
onierende Demokratie beschrieben. Auch fiir die Glaubwiirdigkeit ihrer eigenen Férderung und Programm-
gestaltung sehen das Auswartige Amt und die Mittlerorganisationen die interne personelle Diversitat als
relevant an. Allerdings ist in keiner der betrachteten Organisationen bekannt, wie es sich mit der Diversitat
in der Personalstruktur tatsichlich verhalt.?” Es gibt keine systematisch erfassten Daten (iber die personelle
Zusammensetzung im Auswartigen Amt und in den Mittlerorganisationen. Deswegen naherten wir uns dem
Thema dariber an, dass wir in den qualitativen Interviews nach der Wahrnehmung von Diversitdt in der
eigenen Organisation gefragt haben.

Der Mangel an Daten zu Diversitat in der personellen Zusammensetzung wird von einigen Interviewpart-
ner*innen bedauert (Interviews 7, 12, 22). Viele hitten gern einen validen Uberblick iiber die personel-
le Diversitat in ihrer Organisation. Allerdings sehen sie auch die datenschutzrechtlichen Probleme der Er-
fassung sensibler Daten. Diese Erfassung ware aufwendig, da der Arbeitgeber Diversitdtsdaten nach der
Datenschutz-Grundverordnung nicht selbst erheben und speichern darf, sondern die Erhebung extern
durchgefiihrt werden muss. AuRerdem stellt sich die Frage der Operationalisierung, das heilt, welche Di-
versitdtskategorien mit welchen Fragen erhoben werden sollen. Auch mit Blick auf die Transnationalitdt der
Organisationen in diesem Feld ist es besonders wichtig, dass Daten kultursensibel erhoben werden. Solche

27 Das Auswartige Amt nahm an der Datenerhebung der Studie ,Vielfalt in der 6ffentlichen Verwaltung” teil (Ette et al. 2021). Im Rahmen dieser Studie
wurde die Diversitat hinsichtlich kultureller Vielfalt in unterschiedlichen Bundesbehdrden gemessen, mittels freiwilliger anonymisierter Befragungen.
Dort werden jedoch alle Bundesbehdrden gemeinsam ausgewertet. Die Daten flir einzelne Bundesministerien sind nicht 6ffentlich zuganglich. Des-
halb lassen sich aus dieser Studie keine Aussagen Uber das Auswartige Amt treffen. Zu einigen Diversitatsdimensionen hat das Auswartige Amt jedoch
selbst Zahlen in der Diversitatsstrategie veroffentlicht, bei denen es sich teilweise auch auf die genannte Studie bezieht (Auswartiges Amt 2021a).
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Erhebungen mussten sowohl diskriminierungssensibel als auch nicht zu aufwendig fur die Befragten sein.
Diversitatsbeauftrage oder einzelne Mitarbeiter*innen konnten solch eine Aufgabe kaum bewaéltigen. Es
bedirfte sowohl einer fachlichen Unterstitzung zur Erstellung der Fragebogen als auch einer Begleitung im
Erhebungsprozess (Interviews 7, 13). Einige Moglichkeiten flr solche Erhebungen beschreiben wir in den
Handlungsempfehlungen (Kapitel 8). Im Folgenden konzentrieren wir uns auf die Wahrnehmung der Diver-
sitat in der personellen Zusammensetzung seitens der Interviewpartner*innen.

Diversitat in der personellen Zusammensetzung im Auswartigen Amt

Das Auswartige Amt hat in seiner Diversitatsstrategie von 2021 zu einigen Diversitdtsdimensionen eigene
Zahlen veroffentlicht. Daraus geht hervor, dass 50 Prozent der Beamt*innen und Tarifbeschéftigten Frauen
sind, im hoheren Dienst sind es fast 40 Prozent (Auswartiges Amt 2021a: 18). Der Anteil der Personen mit
Schwerbehinderung an den Mitarbeiter*innen des Auswartigen Amtes ist mit 2,4 Prozent (ebd.: 15) deut-
lich geringer als der an der Gesamtbevdlkerung in Deutschland (hier betrdgt er 9,4 %; Destatis 2019). Auch
Personen mit Migrationshintergrund sind im Auswartigen Amt mit 14,7 Prozent in der Zentrale (Auswartiges
Amt 2021a: 27) unterreprasentiert im Vergleich zu ihrem Anteil an der Gesamtbevdlkerung (27,3 %; Bundes-
amt fr Migration und Fllchtlinge 2022).

Auch ohne weitere Zahlenbelege erscheint es den befragten Mitarbeiter*innen des Auswartigen Amts
offensichtlich, dass die Belegschaft nicht die gesellschaftliche Diversitat abbildet und nicht alle sozialen
Gruppen einen gleichberechtigten Zugang insbesondere zu gehobeneren Positionen haben. Eine von uns
interviewte Person spricht in diesem Zusammenhang von ,,Empathiemangel”:

,Ja, ich glaube, wir haben doch einen Empathiemangel. Den haben wir eben, weil uns diese Reprd-
sentativitdt fehlt. Der Fokus ist bei uns sehr stark auf dlteren weifsen Mdnnern.” (Interview 5, AA)

Gerade in offentlichen Organisationen, die Policies mit gesamtgesellschaftlicher Wirkung entwickeln, ist
es wichtig, moglichst alle gesellschaftlichen Perspektiven zu berlicksichtigen. Zwar sehen einige Interview-
partner*innen erste Anderungen, die dem sozialen Wandel der letzten Jahre gefolgt seien, dennoch fragen
sie sich, wie die Gesamtgesellschaft im Auswartigen Amt reprasentiert werden kann und welche Malnah-
men daflir geeignet waren. Dabei denken sie besonders an die Neubesetzung von Stellen und an die jlinge-
ren Beschéftigten im Auswartigen Amt.

,Also, es ist sicherlich in Anfiihrungsstrichen bunter geworden, aber ich denke schon, also [...] ich
bin davon iiberzeugt, dass das noch einiges an mehr Anstrengung bedarf. Und wir miissen uns
natiirlich auch Gedanken dartiber machen, wie wir entsprechend alle Bereiche der Gesellschaft
erreichen, auch mit unserer Nachwuchswerbung.” (Interview 4, AA)

Die Anderungen hin zu mehr Diversitat hdngen in der Wahrnehmung der Interviewpartner*innen im Aus-
wartigen Amt auch mit den engagierten Kolleg*innen in den Beschaftigtennetzwerken zusammen. Es gibt
zu verschiedenen Diversitatsdimensionen seit einigen Jahren Netzwerke im Auswartigen Amt, in denen sich
Beschiftigte zu den entsprechenden Themen austauschen und vernetzen.

,Und alle Beschdftigtennetzwerke pushen die Themen natiirlich auch, und die fiihren Veranstal-
tungen durch, die vernetzen sich, das trdgt auch dazu bei.” (Interview 13, AA)

Solche Netzwerke sind Beispiele fiir Bottom-up-Initiativen, die mittlerweile auch Uber das Auswartige
Amt hinaus in anderen Bundesbehorden aktiv sind und vor allem fir Diversitat und (Anti-)Diskriminierung
sensibilisieren. Zu nennen sind die Diplomats of Color, ein 2019 gegriindetes Beschaftigtennetzwerk im Aus-
wartigen Amt, das zum Ziel hat, dort die Sichtbarkeit von People of Color zu erhéhen. Aus dem Netzwerk
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hervorgegangen ist die Initiative Diversitry, die ,Teilhabe und Reprdsentation von Menschen mit Migrations-
geschichte” (Diversitry o.J).) fordert und férdert. Diversitry arbeitet in allen Bundesbehdérden.

Obwohl sich engagierte Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt fir die Bekampfung von Rassismus und
Diskriminierung auf verschiedenen Ebenen einsetzen, wiinschen sich die hier genannten Mitarbeiter*innen-
netzwerke durchaus mehr Unterstiitzung von den Leitungsebenen, um die Themen Diversitat und Antidiskri-
minierung in der Organisation noch besser zu verankern (Interview 13, 22). Insgesamt, so der Eindruck der
von uns Befragten, tue sich in dieser Hinsicht jedoch einiges auf verschiedenen Ebenen des Auswartigen Amts
(Interviews 4, 6, 13). Auch die neuen Diversitatsstrategien deuten darauf hin, dass es diesbezliglich Bewegung
gibt (siehe Kapitel 5.1.2). Nach Einschatzungen der Interviewpartner*innen werden entsprechende Bemiihun-
gen und Schritte von einem GroRteil der Mitarbeiter*innen unterstitzt.

,lch glaube, es gibt insgesamt, also so von der institutionellen Perspektive grofse Bestrebungen,
Diversitét im Auswdrtigen Amt zu erh6hen. Und ich glaube, dass das auch relativ breit geteilt
wird. Nicht durchgehend. Aber ich glaube schon, dass viele auch hier im Kreis der Kolleginnen und
Kollegen der Auffassung sind, dass es uns guttun wiirde, wenn wir auch ein bisschen durchldssiger
wdren.” (Interview 6, AA)

Allerdings, so sind sich die Interviewpartner*innen einig, gibt es noch einiges zu tun. Dabei denken viele
der Befragten (Interviews 1, 5, 6, 18) besonders an die Erhéhung der personellen Diversitat. So fragt sich eine
interviewte Person, die nach ihrem Studium beim Auswartigen Amt eine Stelle antrat, warum ihre Kommilito-
ninnen mit Migrationsgeschichte nicht auch auf die Idee gekommen seien, sich dort zu bewerben, obwohl sie
dafiir geeignet gewesen seien:

,Also, wenn ich liber Rekrutierung nachdenke, [braucht es da] wirklich eine viel gréfSere Kommu-
nikation gegeniiber bestimmten Zielgruppen, die einfach massiv unterreprdsentiert sind. Also, ich
denke gerade an Menschen mit Migrationshintergrund, ist so ein typisches Beispiel. Ich habe an
[der Universitét] studiert und da hatten wir einen Riesenhaufen von jungen Frauen mit Migra-
tionshintergrund, die da Jura studiert haben. Warum geht keine von denen ins Auswdirtige Amt?
Also, ich glaube, das hat was mit Kommunikation zu tun. Das hat etwas mit Wissen zu tun und
es hat aber auch nattirlich was mit Barrieren zu tun. Aber ich bin mir sicher, dass es etliche unter
denen gab, die smart genug gewesen wdren, die Eingangspriifung zu bestehen, aber einfach viel-
leicht nie auf die Idee gekommen sind, dass das eine Option sein kénnte.” (Interview 18, AA)

Die interviewte Person wiinscht sich, dass gezielt Personengruppen angesprochen werden, die sich von sich
aus nicht beim Auswartigen Amt bewerben wirden. Auch andere Interviewpartner*innen im Auswartigen
Amt teilten den Eindruck, dass das Ministerium trotz erster Offnungen weiterhin von aufRen oft als elitdr wahr-
genommen wird. Eventuell wirkt das abschreckend auf potenzielle Bewerber*innen.2®

Diversitat in der personellen Zusammensetzung der Mittlerorganisationen

Auch in den Mittlerorganisationen gibt es Diskussionen zum Thema Diversitdt und die Wahrnehmung der
Unterreprasentation bestimmter Gruppen in der Mitarbeiterschaft. Auch hier ist allen Interviewpartner*innen
klar, dass die Belegschaft eher wenig divers ist. Das empfinden viele als Mangel und als Defizit zum Nachteil der
eigenen Organisation.

,Im Personal haben wir jetzt keine grofSe Diversitdt, die wir feststellen kénnen.” (Interview 2, MO)

28 2y moglichen Hirden im Bewerbungsprozess von Personen mit Migrationsgeschichte siehe Arnu et al. (2023).
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Die fehlende personelle Diversitat wird in den Interviews immer wieder thematisiert und kritisiert. Dabei
zeigt sich ein Bewusstsein fur die Relevanz von personeller Diversitat fir die Mittlerorganisationen. Dabei
reflektieren die Mittlerorganisationen auch ihre ,Vorbildrolle” und sehen sich besonders als internationale
Organisationen in der Pflicht, intern diverser zu werden, was eine Interviewpartnerin wie folgt beschreibt:

,Was mir zuriickgespiegelt wurde von vielen jlingeren Mitarbeitenden, ist: So, wie wir sind, sind
wir nicht divers genug. Und ich wiirde auch sagen, als international arbeitende Organisation sind
wir da noch mehr in der Bringschuld als jetzt andere deutsche Kulturorganisationen.” (Interview
12, MO)

Dabei wird der Grad an Unterreprasentation verschiedener Gruppen durchaus unterschiedlich eingeschatzt.
In unserer Befragung lieen wir jede Mittlerorganisation schatzen, wie hoch der Anteil von Frauen oder Per-
sonen mit Migrationshintergrund an ihren Beschaftigten und an Flihrungspositionen ist. Dabei fallt auf, dass
alle Organisationen, die diese Frage beantwortet haben, den Frauenanteil in beiden Bereichen auf Gber 50
Prozent schatzen, bei den Beschéftigten (ohne Flihrungsebene) sogar auf zwischen 60 bis 75 Prozent. Frauen
seien demnach unterhalb der Flihrungsebene in den Mittlerorganisationen sogar eher liberreprasentiert. Die-
se Wahrnehmung wird auch von den Interviews gestitzt, in denen betont wird, dass es in den Organisationen
vor allem einen Schwerpunkt auf Geschlechtergleichstellung gebe. Andere Diversitidtskategorien seien noch
lange nicht so etabliert.

,Gleichstellung spielt schon sehr lange eine sehr grof3e Rolle, ja, zu Recht, aber dann wird immer
nur an Gender gedacht. Das ist halt das Problem, also Diversitét spielt noch nicht so eine grofse
Rolle.” (Interview 14, MO)

Betrachten wir Angaben zu Personen mit Migrationsgeschichte, so wird diese Gruppe als wesentlich star-
ker unterreprasentiert wahrgenommen. Auf Leitungsebene schatzt man ihren Anteil auf durchschnittlich
3 Prozent, unter den Beschaftigten auf durchschnittlich 11 bis 12 Prozent. Fragt man nach Personen mit Migra-
tionsgeschichte, die nicht aus Europa oder den USA kommen, sinken diese Zahlen noch einmal drastisch.?®
Dies zeigt, dass Personen nichteuropaischer oder angloamerikanischer Herkunft als besonders unterreprasen-
tiert und ausgeschlossen wahrgenommen werden. Diese Wahrnehmung deckt sich mit Daten aus anderen
Erhebungen, die Diversitat in 6ffentlichen Behérden und in obersten Flihrungspositionen erfasst haben (Vogel
& Zajak 2020). Ohne direkte Erhebungen zu Diversitdtsmerkmalen in den Mittlerorganisationen kdnnen aller-
dings keine validen Aussagen Uber das genaue Ausmal der Unterreprasentation getroffen werden.

5.2.3 Zusammenspiel formalisierter und gelebter Diversitat:
Diversitatswerkstatt als Best-Practice-Beispiel

In diesem Bericht haben wir formalisierte und gelebte Aspekte von Diversitat getrennt vorgestellt und ana-
lysiert. Idealerweise wirken diese Bereiche jedoch zusammen, das heiRlt, eine Organisation formuliert Diver-
sitatsstrategien und -ziele, die auch in der Organisation verfolgt und erreicht werden. Eine Initiative, die das
Zusammenspiel von formalisierter und gelebter Diversitdt weiterentwickeln und voranbringen mdchte, ist die
sogenannte Diversitatswerkstatt.

Ein wichtiger Schritt, den Mittlerorganisationen unternommen haben, um die Diversitdtsagenda weiterzu-
entwickeln, ist die Griindung einer Diversitatswerkstatt. Dort haben sich Diversitdtsbeauftragte und weitere
Personen, die sich in den jeweiligen Organisationen fiir Diversitat engagieren, zusammengefunden. Unter dem
Dach der Diversitatswerkstatt treffen sie sich alle zwei bis drei Monate, diese Treffen werden vom Referat 600
des Auswartigen Amts sowie vom kulturweit-Team der Deutschen UNESCO-Kommission koordiniert, sodass

29 Allerdings wurde diese Frage auch nur von vier Mittlerorganisationen beantwortet.
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die Diversitatswerkstatt mittlerweile zu einer wichtigen Plattform zum Austausch Uber Diversitat, Diversitats-
malnahmen und damit verbundene Themen geworden ist. Das Ziel der Diversitatswerkstatt ist es, moglichst
viele dazu zu bringen,

,gezielt die eigene Komfortzone [zu verlassen], um institutionelle Diskriminierung zu identifizieren,
Programme neu zu denken und den Bedarf an Ressourcen fiir den Wandel zu formulieren. Kurzum:
diversitdtssensibler werden auf allen Ebenen — Menschen, Prozessen und Produkten.” (intern AA, 21)

Die Diversitatswerkstatt, aber auch andere diversitdtsbezogenen Netzwerke wie Diplomats of Color im
Auswartigen Amt oder in den Mittlerorganisationen ermdoglichen eine kritische Auseinandersetzung mit Di-
versitdt in den eigenen Strukturen. Im Falle der Diversitatswerkstatt findet diese Auseinandersetzung sogar
organisationsilibergreifend statt. (Auch Diversitry als Initiative arbeitet behordeniibergreifend.) Die Diskus-
sionen, die dort gefiihrt werden, die Beschlisse, die dort gefasst werden, sowie die Erfahrungen und Best
Practices, die dort geteilt werden, sind Teil eines wichtigen Prozesses, der im Idealfall zu einer weiteren
Formalisierung der Diversitatspolitik in den hier untersuchten Einrichtungen beitragen wird. Dieses prozes-
sorientierte Zusammenspiel zwischen der formalisierten und gelebten Diversitat ist essenziell und braucht
institutionelle Unterstiitzung, um sich effektiv auf die Diversitatspraktiken auszuwirken.

5.3 (Antizipierte) Ausschlisse und Zugangsbarrieren bei der Fordermittelver-
gabe an zivilgesellschaftliche Organisationen aus Sicht der Férdergeldgeber

Im Folgenden wird die Frage behandelt, inwiefern von den Férdergeldgebern (Mitarbeiter*innen im Aus-
wartigen Amt und in den Mittlerorganisationen) Zugangsbarrieren sowie und Ausschlussmechanismen fir
zivilgesellschaftliche Organisationen mit gewissen Merkmalen, insbesondere mit Diversitatsbezug, wahrge-
nommen werden. Gibt es Einstellungen und Selektionsmechanismen im Forderentscheidungsprozess, die
zivilgesellschaftliche Organisationen mit Diversitdtsbezug benachteiligen? Dieser Frage gehen wir nach, in-
dem wir Angaben aus den qualitativen Interviews zu Einstellungen, Entscheidungen sowie Wahrnehmungen
der Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und in den Mittlerorganisationen ausgewertet haben. Um auch
den impliziten Einfluss bestimmter Organisationseigenschaften auf potenzielle Forderempfehlungen zu er-
fassen, haben wir in einem sogenannten Vignetten-Experiment vier fiktive E-Mail-Anschreiben von zivilge-
sellschaftlichen Organisationen Personen des Auswartigen Amts vorgelegt, die an Férderentscheidungen im
Bereich AKBP-beteiligt sind, und deren Reaktionen darauf analysiert (siehe hierzu Kapitel 5.3.2).

5.3.1 Diversitat als Kriterium in der Fordermittelvergabe

Mit 6ffentlicher Férderung sind finanzielle Zuwendungen nach §23 und §44 der Bundeshaushaltsordnung
gemeint, zu denen zeitlich und inhaltlich begrenzte Projektférderung sowie dauerhafte institutionelle For-
derung gehoren (Bundeskanzleramt 2010: 10). Rechtlich vorgesehen ist die Beriicksichtigung von Diversitat
als Kriterium fir die Beurteilung von Antragen derzeit nicht. Seine Einfihrung in Rekrutierungsprozessen sei-
tens staatlicher Behorden ist rechtlich nicht einfach, wie das Gutachten tber vielfaltsfordernde MaBnahmen
in der offentlichen Verwaltung von Janda und Herbig (2022) zeigt, da dort das Prinzip der ,Bestenauslese”
gilt. Forderantrage werden zunéachst ebenfalls nach deren inhaltlicher und thematischer Passgenauigkeit
bewertet und es wird geprift, ob der Antrag einen Themenbereich abdeckt bzw. einem Zweck dient, an
dem der Bund ,.ein erhebliches Interesse hat” (§23 Bundeshaushaltsordnung), sowie danach, ob sie formale
Kriterien (Richtigkeit des Budgets, realistischer Zeitplan) erfiillen.2% Allerdings bestehen hier durchaus Hand-

30 Zuwendungen dirfen prinzipiell ,,nur veranschlagt werden, wenn der Bund an der Erfiillung [bestimmter Zwecke] durch solche Stellen ein
erhebliches Interesse hat, das ohne die Zuwendungen nicht oder nicht im notwendigen Umfang befriedigt werden kann” (§23 Bundeshaus-
haltsordnung). Diese Vorschrift richtet sich an die bewilligende Behorde, die forderungswiirdige Interessen jeweils anhand aktueller politi-
scher Leitlinien abwagt. Als nichtstaatliche Akteur*innen vergeben die Mittlerorganisationen in der Regel privatrechtliche Zuwendungen,
in bestimmten Fallen aber auch in 6ffentlich-rechtlicher Form (Schmidt & Kramer 2023).
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lungs- und Entscheidungsspielrdaume fiir die Verankerung von Diversitatskriterien. In der Praxis fanden wir
immer wieder Beispiele dafiir, dass sich Fordermittelgeber mit der Rolle von Diversitat in der Mittelvergabe
beschaftigen bzw. Leitlinien dafiir entwickelt haben, auch wenn Diversitat rechtlich und formal als Kriterium
in der Fordermittelvergabe an zivilgesellschaftliche Organisationen (noch) nicht etabliert ist.

Deshalb haben wir uns zundchst angeschaut, inwiefern Diversitat als Forderkriterium auf den Webseiten, in
Antragsformularen und Programmbeschreibungen des Auswartigen Amts und der Mittlerorganisationen auf-
taucht. Dabei mussten wir feststellen, dass offentlich zugangliche Programmbeschreibungen und Antragsfor-
mulare fiir die Forderung zivilgesellschaftlicher Organisationen mit Sitz in Deutschland auf diesen Webseiten
rar oder nicht vorhanden sind. Das hat damit zu tun, dass nicht alle Programme der AKBP zivilgesellschaftliche
Organisationen im Inland fordern bzw. manche nur Individualférderung betreiben. Deshalb betrachten wir in
der folgenden Analyse nur die Programme des Auswartigen Amts, des Goethe-Instituts und des Instituts fiir
Auslandsbeziehungen (ifa), die auch inlandische zivilgesellschaftliche Organisationen fordern.3!

Auf den Webseiten der beiden Mittlerorganisationen fanden wir insgesamt fiinf Forderprogramme, die
zivilgesellschaftlichen Organisationen mit Sitz in Deutschland offenstehen.?? Diversitat als formales Kriteri-
um spielt in zwei dieser Programme eine Rolle. Da dies immer noch die Ausnahme darstellt, wollen wir diese
Programme etwas genauer betrachten. Im Antragsformular fiir das Programm de+ des Goethe-Instituts®?
wird gefragt: , Beriicksichtigen Sie intern wie auch in der Programmgestaltung Aspekte von Diversitat?“ und:
,Ermoglichen Sie durch MaBnahmen Barrierefreiheit [auf der Veranstaltung]?“ Dieser Aspekt, zu der auch
die Berlicksichtigung von Diversitdt und Inklusion in der Programmgestaltung gehort, flieSt mit 20 Prozent in
die Bewertung eines Antrags ein. Auch wenn Diversitdt genauer definiert sein kdnnte, wird ihr eine gewisse
Relevanz zugemessen und dies auch auf transparente Weise im Antragsverfahren deutlich gemacht.

Neben Programmgestaltung, Zielgruppenerreichung und organisationsinternen Gesichtspunkten ist Di-
versitat auch fir die eigentlichen Ziele des Programms de+ relevant. Das Goethe-Institut bezuschusst in
diesem Rahmen u.a. anderem Projekte, die ,wenig gehorte Stimmen zu Wort“ kommen lassen oder ,,margi-
nalisierte Gruppen“3* einbinden. Im Sinne der Formalisierung von Diversitatskriterien kann diese Form der
Verankerung auf mehreren Ebenen durchaus als Best Practice betrachtet werden.

Ein anderes Best-Practice-Beispiel fiir die Formalisierung zumindest einzelner Diversitdatsdimensionen
stellt das zivik-Programm des Instituts fir Auslandsbeziehungen dar. Auch in diesem Fall ist Diversitdt in den
Zielen des Forderprogramms impliziert, denn es hat sich zur Aufgabe gemacht, Projekte zu ermaoglichen, die
die ,Einbeziehung ethnischer, religitser u.a. Minderheiten und spezifischer Gruppen (Frauen, Erstwahler*in-
nen u.a.) in den politischen Willensbildungsprozess” unterstiitzen.>> Zudem wird im Antragsformular des
Programms in 13 Fragen eine detaillierte Stellungnahme zur Beriicksichtigung von Genderaspekten verlangt.
Dabei wird Bezug genommen auf die Resolution 1325 des Sicherheitsrats der Vereinten Nationen sowie den
Vierten Gleichstellungsplan des Auswartigen Amts. Demzufolge miissen bei bestimmten Veranstaltungen
mindestens 30 Prozent der Teilnehmenden Frauen sein.

31 Nachdem in einem ersten Schritt die Webseiten aller Mittlerorganisationen auf dort veréffentlichte Informationen zu Férderméglichkeiten
fur deutsche zivilgesellschaftliche Organisationen liberprift wurden, haben wir diese beiden Mittlerorganisationen fiir die Analyse ihrer
konkreten Forderprogramme ausgewahlt. Den Deutschen Akademischen Auslandsdienst haben wir deswegen ausgelassen, weil er seinen
Schwerpunkt auf der Individualférderung an Hochschulen und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen hat. Zur Diversitat an wissen-
schaftlichen Bildungsinstitutionen gibt es bereits einen eigenen Forschungsstrang.

32 pau gehoren drei Programme des Goethe-Instituts: de* — Deutsche Filmfestivals mit internationaler Ausrichtung, Griin unterwegs,

Auslandsprojekte von Chéren, Nachwuchs- und Amateur-Ensembles sowie zwei Programme des ifa und CCP Synergy.
33 siehe https://www.goethe.de/de/kul/foe/ded.html
34 siehe ebd.

35 Siehe https://www.ifa.de/fileadmin/Content/docs/foerderungen/zivik/Foerderprogramm_zivik_Foerderkonzept_AA_2021_Demokratisie-

rungshilfe_01.pdf
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Auf der Webseite des Auswartigen Amts fanden wir Informationen zu drei Férderprogrammen, fir die
sich zivilgesellschaftliche Organisationen mit Sitz in Deutschland bewerben kdnnen. Anders als in den beiden
oben erwdhnten Programmen der Mittlerorganisationen wird laut Programmbeschreibungen des Auswarti-
gen Amts Diversitit vor allem bei der Themensetzung geférdert.?6 Am stirksten ist dieser inhaltliche Bezug
bei der Ta’ziz.?” Dieses Programm verfolgt die Absicht, demokratische Werteorientierungen zu stirken und
zivilgesellschaftliche Partizipation zu fordern. Dabei wird die ,,Forderung von Diversitat sowie die Starkung
der Teilhabe von Frauen und Jugendlichen” als Querschnittsaufgabe definiert (Auswartiges Amt 2023a: 5).

Im Fall des Auswirtigen Amts gibt es keine online verfiigbaren Antragsformulare.?® Es wird erwartet, dass
sich interessierte zivilgesellschaftliche Organisationen eigeninitiativ an die Mitarbeiter*innen im Auswarti-
gen Amt wenden oder eine Projektskizze einreichen, bevor ihnen das Formular fiir die Antragstellung zuge-
schickt wird.?° Fiir diese Studie wurde uns ein Antragsformular zur Verfiigung gestellt, das in einem Referat
der Abteilung Kultur und Gesellschaft verwendet wird. Dieses befand sich im Analysezeitraum noch in der
Pilotierung und kann somit nicht als reprasentativ gelten, enthalt aber interessante Ansatze, die aus unserer
Sicht ebenfalls zu den Best Practices der Formalisierung von Diversitat als Forderkriterium gehoren. Zum ei-
nen wird Diversitat hier multidimensional verstanden und sieben Dimensionen sind explizit benannt.*? Zum
anderen werden die Antragsteller*innen dazu aufgefordert, sich zu je zwei konkreten MalRnahmen in den
Bereichen Inklusion, Diversitdt und Gleichberechtigung zu verpflichten, die aus einer vorgegebenen Liste
ausgewihlt werden missen.*! Hier wird, so kdnnte man argumentieren, die Strategie verfolgt, Flexibilitat
mit klaren Anforderungen zu verbinden.

Auch wenn es bisher keine rechtlich verbindlichen Vorgaben fir Diversitat als Forderkriterium gibt, zeigen
diese Beispiele, dass die von uns untersuchten Forderorganisationen es durchaus beriicksichtigen und in
einigen Antragsformularen bereits verankert haben. Allerdings zeigen diese Beispiele auch, dass dies sehr
unterschiedlich umgesetzt werden kann: Anforderungen an Diversitdt kdnnen in den Programmzielen ent-
halten sein, was beim Auswartigen Amt haufig der Fall ist, oder Diversitdt kann unabhdngig von diesen als
Bewertungskriterium eingesetzt werden, wie es derzeit eher in den Mittlerorganisationen praktiziert wird.
Die Vorgaben kdénnen eher vage formuliert sein oder sich auf konkrete Aspekte wie die Zielgruppenerrei-
chung oder die organisationsinterne Diversitat beziehen. Dariiber hinaus kann Diversitat allgemein einge-
fordert werden oder sich auf einzelne Dimensionen (wie Frauen oder Personen mit Beeintrachtigungen)
beziehen.

36 Neben der im Folgenden beschriebenen Ta'ziz-Partnerschaft gehoren dazu auch Kulturerhalt und das Programm fiir den Ausbau der Zu-

sammenarbeit mit der Zivilgesellschaft in den Landern der Ostlichen Partnerschaft und Russland. In Letzterem ist Diversitat allerdings kein
genereller inhaltlicher Bestandteil des Programmes, sondern lediglich temporar in zwei von sechs Schwerpunkten, die im Jahr 2023 bevorzugt
gefordert werden (Auswartiges Amt 2022a: 3f.). Im Kulturerhalt-Programm, das der Bewahrung des kulturellen Erbes im Ausland dient, ist
der inhaltliche Bezug zu Diversitat hingegen zwar dauerhaft, aber eher indirekt. Zu den fiinf moglichen Projektzielen gehort, einen Beitrag
zur Erfiillung der 17 Nachhaltigkeitsziele der Vereinten Nationen zu leisten, von denen wiederum zwei einen expliziten Diversitatsbezug
haben (Auswartiges Amt 2023a; https://sdgs.un.org/goals).

37 Gegenwartig zdhlen dazu Irak, Libanon, Tunesien und Sudan. Siehe https://www.auswaertiges-amt.de/de/aussenpolitik/nahermittlereros-

ten/taziz-partnerschaft/203878?openAccordionld=item-2232312-0-panel

38 Lediglich fiir den Ausbau der Zusammenarbeit mit der Zivilgesellschaft in den Landern der Ostlichen Partnerschaft und Russland gibt es ein

Online-Formular zur Einreichung einer Projektskizze, das allerdings auch nur den ersten Schritt vor der eigentlichen Antragstellung darstellt.
Da das Formular nur freigeschaltet ist, wenn eine Antragstellung moglich ist, konnte es leider innerhalb des Recherchezeitraums vom 15.
Mai bis zum 30. Juni 2023 nicht eingesehen werden. Da wir Uber 6ffentlich einsehbare Dokumente reden, bedeutet das nicht, dass diese
Dokumente nicht existieren.

3% Eine Projektskizze ist eine formlose Beschreibung des Projekts, die u.a. Angaben zu Zielen, Zielgruppen und Kosten enthalt. Diese Skizze

dient als Grundlage fiir die Vorauswahl der Projekte, die einen férmlichen Antrag stellen kdnnen (vgl. Auswartiges Amt 2023a).

40" Als vulnerable Gruppen, nach deren Einbeziehung in die Projektplanung gefragt wird, werden Frauen, Kinder, Jugendliche, Menschen mit

korperlichen, geistigen, seelischen oder Sinnesbeeintrachtigung, Menschen auf der Flucht, LSBTI, ethnische Minderheiten oder religitse
Minderheiten genannt.

41 Dpiese umfasst organisationsinterne Impulse sowie die externe Ausrichtung. Ab einer Férdersumme von tber 150.000 Euro im Jahr missen

die Antragsteller*innen stattdessen ein individuelles Nachhaltigkeitskonzept einreichen.
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Auch wenn der Fokus dieser Studie nicht auf der Individualférderung oder Personalrekrutierung liegt,
sondern auf der Férderung zivilgesellschaftlicher Organisationen, haben einige unserer Interviewpartner*in-
nen auf das Spannungsverhaltnis zwischen der Forderung von Exzellenz und der Férderung von Diversitat
verwiesen. Auch wenn hier haufig ein genereller Widerspruch behauptet wird, sehen dies unsere Intervie-
wpartner*innen anders und hinterfragen die bei der Férderung zugrundeliegende Definition von Exzellenz.
Hierfir ein Beispiel:

»Ja, und deswegen muss man, wenn man Diversitétskriterien implementieren mdchte, muss man
ja schon zwei Schritte zuriickgehen und sich von Anfang an anschauen, wie definierst du Exzel-
lenz.” (Interview 21, MO)

Im selben Interview wird spater ein Beispiel dafiir geliefert, das zeigen soll, dass die Exzellenzkriterien bei
der Forderung (in diesem Fall von Individuen) nicht so objektiv sind, wie von vielen angenommen. Insofern
konnte die Beriicksichtigung von Diversitdt und diverser Perspektiven bei der Bestenauslese positiv zur Ex-
zellenzforderung beitragen.

Ob und inwiefern Diversitatskriterien in der Forderpraxis beriicksichtigt werden, wenn Hinweise darauf
in Ausschreibungen und Programmbeschreibungen fehlen, ist noch schwieriger zu erfassen als bei den An-
tragsformularen und wesentlich starker von Einzelpersonen abhadngig. Aus den Interviews geht hervor, dass
Diversitat im Auswartigen Amt kein durchgangig beriicksichtigtes und formalisiertes Forderkriterium ist. Das
trifft zumindest auf die Direktférderungen zu, die nicht unbedingt 6ffentlich bekanntgegeben werden und
unabhangig von Programmausschreibungen erfolgen.

,Was wir nicht tun, so in unseren Direktférderungen, ist, dass wir Diversitdt als ein eigenes Krite-
rium fiir eine Férdermittelvergabe ansetzen.” (Interview 6, AA)

Die hier interviewte Person betonte dennoch die Wichtigkeit von Diversitat angesichts aktueller relevan-
ter Themen wie Nachhaltigkeit und Gleichstellung, die bereits von den Mittlerorganisationen bearbeitet
wirden:

,Bei dem, was unsere Mittler tun, spielt es zunehmend eine Rolle, weil es eben zu den Themen
gehért wie Nachhaltigkeit, wie Gleichstellung, bei denen wir Wert darauf legen, dass die Instituti-
on sie bearbeiten — sowohl in ihrer Programmarbeit als auch in der Institution.” (Interview 6, AA)

Dagegen scheinen etliche Mitarbeiter*innen in den Mittlerorganisationen Diversitat als Forderkriterium

Ill

zumindest ,informell” zu beriicksichtigen.

Es gibt ein gewisses Bewusstsein dariiber [liber Diversitdt]. Es gibt einzelne Kolleg*innen, die das
sehr auf dem Schirm haben, die da auch sehr darauf achten. Aber es ist sozusagen jedem/jeder
Kolleg*in, jedem Bereich selbst iiberlassen.” (Interview 7, MO)

Das Zitat verweist nicht nur darauf, dass ein Bewusstsein fir Diversitat relevant ist fur eine diversitats-
sensible Forderung, sondern auch, dass diejenigen, die Gber Fordermittel entscheiden, gewisse Spielrdume
haben und diese dafiir nutzen kdnnen, um das Kriterium Diversitat zu berlicksichtigen. Den vor allem implizit
strukturierten Entscheidungsprozessen und -kriterien wollen wir im nachsten Abschnitt nachgehen.

|43



Project Report #0723

5.3.2 Einstellungen und Selektionsmechanismen im Forderentscheidungsprozess

Uns interessierte im Kontext unserer Studie insbesondere, inwiefern Diversitat im Entscheidungsprozess
bertcksichtigt wird. Dabei liegt unserer Untersuchung die Annahme zugrunde, dass das eigene Verstandnis
von Diversitdt und das Bewusstsein fiir die Relevanz des Themas durchaus dazu fiihren kénnen, dass Di-
versitat in den Forderentscheidungen bericksichtigt wird — selbst wenn Diversitdt noch nicht als formales
Kriterium in das Regelwerk von Organisationen aufgenommen wurde. Um etwas Uber die persénlichen Ein-
stellungen der Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt zur Relevanz von Diversitdt und ihre Wahrnehmun-
gen der Selektionsmechanismen zu erfahren, haben wir sie im Frithjahr 2023 online dazu befragt. Da ein
erster wichtiger Schritt im Entscheidungsprozess zur Mittelvergabe darin besteht, eingehende E-Mails mit
Anfragen zu Kooperationen bzw. Férderungen zu sichten und deren Relevanz zu bewerten, haben wir ein
Vignetten-Experiment in diese Befragung integriert. Jede der befragten Personen erhielt vier verschiedene
Vignetten. Die Vignetten beinhalteten eine fiktive, von uns selbst verfasste E-Mail von einer fiktiven zivilge-
sellschaftlichen Organisation. AnschlieBend wurden die Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt gebeten,
Auskunft dazu zu geben, wie wahrscheinlich es wére, dass sie die jeweilige Organisation zu einem Gesprach
einladen wirden, um eine Projektférderung zu besprechen.

Diese E-Mails enthielten jeweils sechs Textbausteine: (1) kurze Vorstellung der Organisation, (2) Interes-
senbekundung an Fordermitteln, (3) Erwdhnung des Projektthemas, (4) Hinweis darauf, ob sie die Organi-
sation bereits im AA-Férdernetzwerk befindet (ob sie in der Vergangenheit vom Auswartigen Amt gefordert
wurde), (5) Hinweis auf das Alter der Organisation sowie (6) Hinweis darauf, ob ein diverses Team das Projekt
begleitet. Dabei blieben die ersten drei Textbausteine stets konstant. So ging es beispielsweise in den E-Mails
um das Thema ,Desinformation”. Die Textbausteine (4) bis (6) wurden jeweils variiert, um in der Auswer-
tung zeigen zu kdnnen, ob und inwiefern die Faktoren Alter einer Organisation (4), Teil des Fordernetzwerks
(bereits bestehender Zugang) (5) und personelle Diversitat im Team (6) einen Einfluss auf die Entscheidung
haben, sich fiir ein Gesprach zu verabreden. Die folgende Vignette ist eine fingierte E-Mail einer fiktiven
zivilgesellschaftlichen Organisation, die sich nicht im Fordernetzwerk des Auswartigen Amtes befindet (4),
neu gegrindet ist (5) und kein diverses Team zur Bearbeitung des Projekts vorweist (6):

»Sehr geehrte Frau Sonndorn,

wir sind eine neugegriindete non-profit Organisation (5) mit einem wissenschaftlich interdiszip-
lindren Team (6) aus der Zivilgesellschaft und Wissenschaft, die politisch berdt und aktiv unter-
stiitzt bei der Beantwortung von wichtigen nationalen Sicherheitsfragen (1). Gerade im Bereich
der Propaganda, Desinformation und Polarisierung (3) sind gemeinsam mit der Zivilgesellschaft
erarbeitete Strategien sinnvoll. Daran mdchten wir mit dem Auswdértigen Amt ansetzen (4) und
ein Projekt zur Férderung vorschlagen (2). Deshalb laden wir Sie herzlich ein zu einem Treffen,
um mit uns unsere erste Idee zu besprechen, wie das Auswdirtige Amt Staaten und Gesellschaften
resilienter gegenliiber Desinformation gestalten kann.

Wir wiirden uns freuen, uns bei lhnen persénlich vorzustellen und unsere Ideen liber eine effektive
Desinformationsbekdmpfung in Detail auszufiihren.

Mit freundlichen Griif3en, i.A.”
Insgesamt gab es acht solcher E-Mails bzw. Vignetten, die sich in den Textbausteinen (4) bis (6) unter-

schieden. Jede teilnehmende Person sollte in Reaktion auf vier zuféllig zugewiesene E-Mails die Frage be-
antworten: ,Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie einen Termin mit dieser Organisation vereinbaren, um deren
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Anfrage nach Férderung zu besprechen?” Die Antwort konnte auf einer Skala von 1 (sehr unwahrscheinlich)
bis 5 (sehr wahrscheinlich) gegeben werden.

Angaben zur Diversitdt hatten keinen Einfluss auf die Entscheidung, Organisationen zu einem Gesprach
einzuladen, so die Auswertung der Vignette. In anderen Worten, ob eine zivilgesellschaftliche Organisation
angibt, in diversen Teams zu arbeiten, erh6ht nicht ihre Chance, von Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt
in die ndhere Auswabhl flir eine Férderung zu kommen. Wenn allerdings erwahnt wurde, dass eine zivilgesell-
schaftliche Organisation bereits vom Auswartigen Amt geférdert wurde, steigerte dies die Chancen, zu ei-
nem Gesprach eingeladen zu werden. Die Erwahnung, dass eine zivilgesellschaftliche Organisation alteinge-
sessen und seit Jahren in einem bestimmten Feld aktiv ist (und somit Kompetenz vorzuweisen hat), steigerte
ebenfalls die Chance, zu einem Gesprich eingeladen zu werden.*? Insgesamt zeigt die Vignettenstudie, dass
die Wahrscheinlichkeit fiir eine zivilgesellschaftliche Organisation in der ersten Phase des Bewerbungspro-
zesses bertlicksichtigt zu werden, zum einen von ihrem Alter und zum anderen von ihrer Eingebundenheit in
die Strukturen des Auswartigen Amts abhangt. Nicht nur unser Vignetten-Experiment kommt zu dem Ergeb-
nis, dass die Einbettung in das Fordernetzwerk des Auswartigen Amts von groRer Bedeutung ist. Auch aus
den qualitativen Interviews mit dessen Mitarbeiter*innen und denen der Mittlerorganisationen geht hervor,
dass sich die zivilgesellschaftlichen Organisationen im Vorteil befinden, die schon einmal eine Forderung
erhalten haben. So wiissten

,die Zivilgesellschaftsorganisation, die Projektarbeit machen, [...] wissen wie es geht oder [wie sie
an die Férdermittel] rankommen. Die wissen genau, wie sie eine Projektskizze schreiben miissen,
wann die Fristen sind, wen sie sich noch mal krallen miissen, um sich beraten zu lassen. Die haben
auch ein Gespiir dafiir, was sind sozusagen die politischen Prioritéten, das heifst, woran oder mit
welchen Buzzwords muss ich vielleicht auch meinen Antrag ausfiillen, damit ich da ans Ziel kom-
me und eine Férderung kriege.” (Interview 5, AA)

Aus diesen und anderen Interviewaussagen geht hervor, worauf es im Bewerbungsprozess ankommt:
Knowhow, wie man Projektskizzen schreibt und wie man das politisch Relevante im Antrag anspricht. Dem-
nach setzt das Auswartige Amt zum groRen Teil auf bewadhrte Kooperationen, auf zivilgesellschaftliche Or-
ganisationen, mit denen es gute Erfahrungen gemacht hat und die bereits erfolgreich Projekte durchgefiihrt
haben. Dies wiederum habe in der Forderpraxis u.a. dazu gefiihrt, dass Projekte an interessierte und enga-
gierte Organisationen vergeben wurden, ohne dass es zuvor zu 6ffentlichen Ausschreibungen gekommen
sei. Dies bringt ganz offensichtlich diverse Benachteiligungen mit sich, insbesondere von Organisationen, die
von den Fordermoglichkeiten nichts wissen und auch nie etwas erfahren (siehe dazu auch Kapitel 6) oder
deswegen nicht in Betracht kommen, weil sie Neulinge sind und noch nie vom Auswartigen Amt gefordert
wurden. Dieses Problem ist vielen AA-Mitarbeiter*innen bewusst, dennoch gibt es Schwierigkeiten und Hin-
dernisse, an diesem Ausschllsse produzierenden Verfahren etwas zu verandern. Eine interviewte Person im
Auswartigen Amt beschreibt das interne Dilemma folgendermalien:

,Wir haben gar nicht die Zeit und Energie und Kapazitéiten, auf die zuzugehen, auszusuchen, vor-
zuschlagen grof3, da sind wir eher [...] reaktiv. Wir kriegen geniigend Antrége, und wenn wir noch
mehr reinholen, haben wir auch selber mehr Arbeit. Also die melden sich bei uns.” (Interview 1, AA)

42 Egr die hier eingefligte Beispiel-Vignette hat die zivilgesellschaftliche Organisation die Werte O fiir die drei variierenden Variablen (Di-
versitat, Fordernetzwerk und Alter). Das heift, sie hat kein diverses Team, wurde vom Auswartigen Amt noch nie gefoérdert und ist eine
relativ neu gegriindete Organisation. Sie wiirde auf der angegebenen Skala (1-5) bei einer 3,0-Punkte-Wahrscheinlichkeit liegen, zu
einem Gesprach eingeladen zu werden. Dieser Skalenwert dndert sich nicht, wenn eine Organisation angibt, ein diverses Team zu haben,
sodass wir daraus ableiten kénnen, dass Diversitat im Team keine Rolle fir die Entscheidung spielt, eine Einladung zum Gesprach auszu-
sprechen. Wenn allerdings eine Organisation angibt, sich bereits im Fordernetzwerk des Auswartigen Amts zu befinden oder seit vielen
Jahren im Feld (in diesem Fall im Themenfeld , Desinformation®) aktiv zu sein, dann erhéht sich der Skalenpunkt um jeweils 0,3 bzw. 0,5
Skalenpunkte. Eine alteingesessene, etablierte zivilgesellschaftliche Organisation im Fordernetzwerk des Auswartigen Amtes hat auf
unserer Skala sogar 3,8(3,0+0,3+0,5)-Punkte-Wahrscheinlichkeit, zu einem Gespréach eingeladen zu werden.
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Laut dieser Person wiirden personelle und zeitliche Ressourcen fehlen, um noch mehr Férderantrage
bearbeiten zu kdnnen. Sie schildert auch, dass sich interessierte Organisationen auf Eigeninitiative beim
Auswartigen Amt melden bzw. dass die Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt davon ausgehen, dass sie
dies tun. Ein dhnliches Bild zeigt sich nach der Auswertung der qualitativen Interviews mit den MO-Mitar-
beiter*innen. Auch in diesen Fordergeberorganisationen scheint es tblich zu sein, sich darauf zu verlassen,
dass sich interessierte zivilgesellschaftliche Organisationen bei ihnen melden:

»Die [zivilgesellschaftlichen Organisationen], die es wissen miissen, wissen, dass sie sich bewer-
ben kénnen.” (Interview 12, MO)

Die hier zitierte Person gab aber auch zu bedenken, dass damit bestimmte Gruppen und Projekte von
vornherein potenziell ausgeschlossen werden:

,Aber ich will mich nicht darauf ausruhen, weil es kommen ja auch immer neue Akteur*innen
dazu. Und es ist ja schon problematisch, wenn man so denkt, ja, die wichtigen kennen uns. Aber
da [...] versuchen wir jetzt nicht, aktiv unsere Netzwerke zu erweitern.” (Interview 12, MO)

Auch wenn die Interviewpartner*in sich nicht darauf ,, ausruhen” will, dass sich interessierte und en-
gagierte Organisationen von allein melden, gibt sie zu, dass sie und ihre Kolleg*innen sich nicht ,aktiv”
dafiir einsetzen, das Férdernetzwerk zu erweitern. Also auch in den Mittlerorganisationen sind den Mitar-
beiter*innen die negativen Konsequenzen ihres Vorgehens bewusst. So berichtete eine interviewte Person,
bei den Bewerbungen gebe es eine Dominanz von stadtischen gegeniiber landlichen Initiativen und von
solchen, die schon eine gewisse Professionalitat aufwiesen. Da gebe es die in der Stadt,

,die ohnehin schon in Férderstrukturen eingebunden sind. Das heifst, das merkt man ja auch, dass
auch die férdererfahrenen NGOs natiirlich sofort wissen, wo wir sind [...]. Aber jetzt die, die ganz
konkret die Arbeit machen und die manchmal nur zu fiinft sind, ehrenamtlich sind, und die eigent-
lich das Geld bréiuchten, die wissen gar nicht, dass es uns gibt. Und dann wissen sie nicht, wie man
es macht.” (Interview 10, MO)

Aus diesen Ausfiihrungen lasst sich auf ein nicht unbetrachtliches AusmaR der Exklusion schlieRen. Es wird er-
kannt, dass die derzeitige Forderpraxis strukturelle Benachteiligung nach sich ziehen kann. In diesem Fall wird auf
das Stadt-Land-Gefalle verwiesen. Demnach hatten zivilgesellschaftliche Organisation aus Stadten Vorteile, weil
sie bereits in die Forderstrukturen eingebunden sind. Des Weiteren wird hier auf das Informations- und Transpa-
renzdefizit aufmerksam gemacht. Zudem scheint es den Mittlerorganisationen bewusst zu sein, dass die momen-
tane Praxis Organisationen benachteiligt, die klein sind und kaum Erfahrungen mit dem Antragsschreiben haben.

Da innerhalb einer Vignettenstudie nur wenige Aspekte beriicksichtigt werden kénnen, haben wir die in
die Untersuchung einbezogenen AA-Mitarbeiter*innen in einer Kurzbefragung auRerdem gebeten, Auskunft
dazu zu geben, von welchen Faktoren es abhangt, ob sie eine zivilgesellschaftliche Organisation zur Férde-
rung weiterempfehlen. Konkret haben wir ihnen 14 verschiedenen Kriterien mit und ohne Diversitatsbezug
vorgelegt, zu denen sie sich auf einer flinfstufigen Skala von ,,Stimme voll und ganz zu“ bis ,Stimme ganz und
gar nicht zu“ duBern konnten. Die Kriterien mit Diversitatsbezug beziehen sich auf die verschiedenen Aspek-
te und Ebenen, die in dieser Studie insbesondere im Kapitel 3 vorgestellt wurden, darunter Diversitat in der
Themensetzung des Projekts, Diversitat in der zu erreichenden Zielgruppe, Diversitat in der Personalstruktur
der zivilgesellschaftlichen Organisation, Vorhandensein von Diversitatssiegeln oder Diversitatsstrategien.
Um Diversitat anhand einer konkreten Dimension zu erfragen, fligten wir Frauen und Madchen als Zielgrup-
pe ein. Die Kriterien ohne Diversitdatsbezug wurden entweder in Interviews oder in informellen Gesprachen
von AA-Mitarbeiter*innen erwéhnt und beruhen somit auf zentralen Ergebnissen der Interviewauswertung.
Diese sind ausreichend vorhandene Ressourcen der zivilgesellschaftlichen Organisation (Eigenfinanzierung,

46 |



V. Diversitat in der AKBP

Personalstarke), vorherige Zusammenarbeit zwischen der zivilgesellschaftlichen Organisation und dem Aus-
wartigen Amt, frilhere erfolgreiche Projektumsetzung der zivilgesellschaftlichen Organisation, Relevanz des
Projektthemas, Vorgaben der Leitung (AA-intern), formale Kriterien, politische Vorgaben der Bundesregie-
rung, Vorschlage aus dem Ausland sowie persodnliche Erfahrungen mit der zivilgesellschaftlichen Organisa-
tion. Diese Kriterien erschienen jeweils in randomisierter Reihenfolge fiir die Befragten auf dem Bildschirm.

Abbildung 5. Relevanz verschiedener Férderkriterien

Vorschlége aus dem Ausland

vorherige Zusammenarbeit

Vorgaben der Leitung

Relevanz des Projektthemas

politische Vorgaben d. Bundesregierung
personliche Erfahrungen mit ZO

frihere erfolgreiche Projektumsetzung
Frauen & Médchen als Zielgruppe

formale Kriterien

Diversitatssiegel, Diversitéa ategie
Diversitat in der Zielgruppe
Diversitat in der Themensetzung
Diversitat im Personal

ausreichend vorhandene Ressourcen

Anteile in %

Ml stimme voll und ganz zu [l stimme zu stimme teils zu, teils nicht zu [l stimme nicht zu [l stimme ganz und gar nicht zu

© Anmerkung: Frage in der Kurzbefragung als Teil des Vignetten-Experiments: ,,Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Ob ich eine
zivilgesellschaftliche Organisation zur Férderung empfehlen wiirde, hdangt von den folgenden Faktoren ab: ...“ Werte gerundet.

Abbildung 5 zeigt, dass die Relevanz des Projektthemas ein zentrales Bewertungskriterium fiir die For-
derwirdigkeit ist. Alle befragten AA-Mitarbeiter*innen stimmten hierbei entweder zu oder voll und ganz zu
(gemeinsam 100 %). Politische Vorgaben des Bundes bilden auch einen sehr relevanten Entscheidungsrahmen
(92 %). Die Einschatzung der Kompetenz der Organisation, die wir Gber die friihere erfolgreiche Projektumset-
zung abgefragt haben, spielt auch eine groRe Rolle (86 % stimmten zu oder voll und ganz zu). Diversitatsbezoge-
ne Kriterien spielen dagegen eine geringe(re) Rolle. Innerhalb der Gruppe der Kriterien mit Diversitatsbezug ist
es insbesondere Diversitit in der zu erreichenden Zielgruppe, die auf groRe Zustimmung stéRt (71 %). Ahnlich
verhdlt es sich mit dem Kriterium, das Frauen und Madchen als Zielgruppe in Betracht zieht (72 %). Etwa ein
Drittel (34 %) der befragten Mitarbeiter*innen wiirde bevorzugt eine zivilgesellschaftliche Organisation for-
dern, die ein diverses Projektteam vorweist. Am wenigsten iberzeugen formalisierte Diversitatsaspekte wie
das Vorhandensein von Diversitdtssiegeln und Diversitatsstrategien als Forderkriterien (31 %).

Darliber hinaus wurden die AA-Mitarbeiter*innen in einer offenen Befragung gebeten, die flinf wich-
tigsten Kriterien zu nennen, ,,nach denen Mitarbeitende des Auswartigen Amtes idealerweise entscheiden
sollten, ob eine zivilgesellschaftliche Organisation forderungsfahig ist oder nicht”. Mit dieser Frage wollten
wir zum einen erfahren, ob die Mitarbeiter*innen weitere wichtige Kriterien nennen, die wir in dieser Stu-
die bislang nicht bedacht hatten. Zum anderen interessierte uns, wie viele hier das Kriterium Diversitat auf-
fliihren wiirden. Die Nachkodierung der Antworten weist darauf hin, dass mit der obigen Frage die meisten
relevanten Kriterien bereits abgefragt wurden. Es fanden sich wiederholt Formulierungen wie ,Relevanz

a4

des Themas”“, , politische Relevanz”, ,politische Vorgaben“ sowie Kriterien, die strukturelle Merkmale der
zu fordernden Organisationen betreffen wie beispielsweise ,Bonitat”, ,Kapazitdten/Ressourcen des Zu-
wendungsempfangers”, ,Fahigkeit des Projekttragers, ein Projekt erfolgreich zu beantragen und umzuset-

a4 ‘ ‘

zen“, ,Kompetenz und Erfahrung”, ,,Qualitdt der Projektskizze, , Erfahrung und gute friihere Bewertungen®.
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Weitere Kriterien, die liber unsere erstellte Kriterienliste hinausgehen, haben einen Auslandsbezug oder mit
aktuellen Themen wie Nachhaltigkeit oder Gender-Budgeting zu tun. Die folgenden Kriterien wurden wiederholt
erwahnt: ,Projekt wirkt im Ausland®, ,,regionale Relevanz“, ,Einbeziehung lokaler Akteure in die Projektkonzepti-
on“. Zu den neueren Themen, die, wie man argumentieren kénnte, Hand in Hand gehen mit politischer Relevanz,
gehdren Eintragungen wie ,Nachhaltigkeit”, ,[NGO] hélt Gender-Budgeting ein”, ,Ziele entsprechen Zielen der

BReg [Bundesregierung]/des AA/der AKGP“ wie Klima, Umwelt, Geschlechtergerechtigkeit oder Digitalisierung.

Ferner ergab die Nachkodierung, dass Diversitat eine weniger wichtige Rolle im Vergleich zu anderen Krite-
rien ohne Diversitdtsbezug spielt. Keine einzige Person gab an erster Stelle ein diversitdatsbezogenes Kriterium
an. Von den insgesamt 138 genannten Kriterien, die nach Auskunft der AA-Mitarbeiter*innen bei der Ein-
schatzung, ob eine zivilgesellschaftliche Organisation férderungswiirdig ist oder nicht, von Bedeutung sind,
haben lediglich 12 Prozent (17 Kriterien) einen expliziten Bezug zu Diversitat.

Auch wenn sich bereits den qualitativen Interviews viele Hinweise auf méogliche Ausschlussmechanismen ent-
nehmen lieRen (z.B. Informationsdefizit hinsichtlich Fordermoglichkeiten, strukturelle Merkmale einer Organi-
sation), haben wir in der Kurzbefragung zu Forderentscheidungen die Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt
dennoch gebeten, weitere Hindernisse zu nennen, die es aus der Perspektive zivilgesellschaftlicher Organisatio-
nen geben konnte, sich fiir eine Forderung beim Auswartigen Amt zu bewerben bzw. eine Forderung zu erhalten.

Am héaufigsten wurden biirokratische Griinde vermutet: ,keine Expertise im Zuwendungsrecht, , hohe bi-
rokratische Vorlaufe. Bedarf viel Vorleistung und Vorarbeit,” ,hoher Verwaltungsaufwand, Birokratische Hr-
den, [...] administrative Hiirden bei Antragstellung”. Informationsdefizite wurden am zweithdufigsten als mog-
liches Hindernis genannt. Beispiele hierfiir sind Antworten wie: ,,unklare Informationen bzw. Kenntnisse bzgl.
zuwendungs- und haushaltsrechtlicher Vorgaben®, ,,Unkenntnis Gber Fordermoglichkeiten und bestehende For-
derprogramme” oder , keinen Zugang zu Informationen tber mdgliche Kooperationen mit dem AA”, Aber auch
mangelnde Erfahrungen auf verschiedenen Ebenen wurden als mogliches Hindernis angegeben: ,, mangelnde

a

Erfahrung in der Zusammenarbeit mit staatlichen Stellen”, ,,mangelnde Erfahrung von Projekten im gewiinschten
Themenspektrum®, ,,unzureichende Kenntnisse Uber politische Prioritaten bei der Projektférderung” oder ,,Uner-
fahrenheit bei der Beantragung und Abwicklung einer Zuwendung®”. Diversitdt taucht in keinem Eintrag als mogli-
che Hirde auf. Die vermuteten Hindernisse decken sich weitestgehend mit den Herausforderungen, die die Ver-

treter*innen der zivilgesellschaftlichen Organisationen in ihrer Befragung angegeben haben (siehe Kapitel 6.4).

Letztendlich wurden die AA-Mitarbeiter*innen in der Kurzbefragung gebeten, mit uns zu brainstormen,
welche Veranderungen im Prozess der Fordermittelvergabe an zivilgesellschaftliche Organisationen sie anre-
gen wirden, wenn sie die Zukunft der Forderpraxis mitgestalten kdnnten. Die meisten Vorschlage der AA-Mit-
arbeiter*innen aus der Kurzumfrage adressieren die vermuteten Hiirden und Hindernisse fir zivilgesellschaft-
liche Organisation in der Forderpraxis. In Abbildung 6 sind die Vorschlage drei Kategorien zugeordnet, um die
Bestandteile der Vergabepraxis abzubilden: () Ausschreibung und Informationsvermittlung, (Il) Antrége und
Bewertungskriterien sowie (l1l) Prozess der Bewertung. Um das Informationsdefizit anzugehen, wird vor allem
mehr Transparenz gefordert. Das ist auch der am haufigsten genannte Vorschlag. Gewtlinscht werden ,,mehr

Aufklarung Uber Fordertopfe”, ,Informationsveranstaltung via Videokonferenz”, ,transparentes Online-Tool
zur Bewerbung” oder ,transparentere Gestaltung der Vergabe“ (siehe I.1. in Abbildung 6).

Weitere Verbesserungsvorschlage lassen sich den Themen Entbirokratisierung, Starkung von Nachhaltig-
keitskriterien, Digitalisierung und Erweiterung des Fordernetzwerks (,,nicht immer mit den bisher ,lblichen
Verdachtigen arbeiten’®) zuordnen (siehe lll. Prozess der Bewertung). Nur zwei Nennungen gehen auf Diver-
sitat als Bewertungskriterium ein und wollen dieses gestérkt sehen: , Auflagen im Bereich Klima/Nachhaltig-
keit, Gender-Budgeting und Diversitat zur Pflicht machen” sowie ,gender-neutrale Projekte und solche, die
sich nicht um Klimaschutzthemen kiimmern, streichen” (siehe Il. Antrage und Bewertungskriterien). Dari-
ber hinaus denken die Mitarbeiter*innen tiber die Einflihrung neuer Formate nach, um die Forderpraxis zu
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Abbildung 6. Bestandteile der Vergabepraxis
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,abhangig vom HH-Titel
(Zweckbestimmung) sind
Forderkriterien seitens AA
sehr unterschiedlich stark
definiert — hier ware Trans-
parenz und Klarheit tiber
Schwerpunktsetzungen /
Kriterien im AA wiinschens-
wert, um diese auch an zivil-

gesellschaftliche Organisation

kommunizieren zu kdnnen”
,HH-Bearbeitungsverein-
fachung”

11l. Prozess der Bewertung

Jtransparente Gestaltung
der Vergabe”
,transparentes Online-Tool
zur Bewertung”
,Mehraugenbewertung"
,nicht immer mit den bis-
her tblichen Verdachtigen
arbeiten”

,mehrjdhrige Forderungen
wirden Effizienz und Nach-
haltigkeit steigern”
,8rokere Personalausstat-
tung im AA/BfAA, um die
(zu) vielen Antrége/Anfragen
schneller bearbeiten zu
kénnen”

,Ausschaltung der Einfluss-
nahme des BT [Bundes-
tages]”
,Entburokratisierung des
Zuwendungsrechts”
,Systematischere Einbezie-
hung von zustandigen Regio-
nal- und Landerreferaten
bei Forderentscheidungen”

verbessern. Beispiele hierfiir sind partizipative Kooperationsformate, bei denen Férdergeldgeber (hier: das
Auswartige Amt) und Fordergeldempfanger (zivilgesellschaftliche Organisationen) zusammenkommen, um
miteinander Projekte und Ideen zu entwickeln. Andere pladieren fiir einen verbesserten Beratungsservice,
etwa in Form von , Fordermittelmanagement und Projektberatung fir NGOs“.

5.4 Zwischenfazit

Kapitel 5 hat die Diversitdt in der AKBP naher in den Blick genommen und hat nach dem aktuellen Stand
der diversitatssensiblen Forderung gefragt und danach, wie diese weiter verbessert werden kann. Dazu be-
trachteten wir auch — zumindest in Ansdtzen — Aspekte der formalisierten und gelebten Diversitdt in den
AKBP-Organisationen und deren Relevanz fiir die Forderpraxis.

Die Analyse der formalisierten Diversitat in Kapitel 5.1 zeigt, dass sowohl im Auswartigen Amt als auch in den
Mittlerorganisationen Schritte unternommen wurden zugunsten der Formalisierung von Diversitat, darunter die
Einfihrung von (zum Teil rechtlich vorgeschriebenen) Beauftragten und Diversitatsstrategien sowie freiwilligen
Selbstverpflichtungen. Diese Schritte, bei denen auch wahrend der Projektlaufzeit eine dynamische Entwicklung
sichtbar war, deuten auf eine laufende Auseinandersetzung mit dem Thema Diversitat hin. Dieser Eindruck hat
sich auch in den Interviews bestatigt. Allerdings haben noch nicht alle Mittlerorganisationen 6ffentlich zugang-
liche und verschriftlichte Diversitatsstrategien. Formalisierte Diversitdt ist jedoch nicht ausreichend, wenn Diver-
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sitat nicht gelebt wird. Die gelebte Diversitat gibt uns Hinweise auf Einstellungen und Alltagspraktiken, die wiede-
rum fiir die Forderentscheidung relevant sein kénnen. Hier sehen die Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und
in den Mittlerorganisationen Handlungsbedarf: Vor allem bei der personellen Zusammensetzung wird die fehlen-
de Diversitat als Problem benannt, das sowohl die Glaubwiirdigkeit als internationale Organisationen nach auRen
einschrankt als auch intern Entscheidungsprozesse beeintrachtigt. Allerdings konnten wir uns hier nur auf die von
den Befragten wahrgenommene Zusammensetzung der Belegschaft beziehen, da bisher in den Organisationen
keine verlasslichen Diversitatsdaten vorhanden sind, was einige Interviewpartner*innen auch bemangelten.

Von allen wird jedoch die Diversitatsgestaltung als ein Prozess beschrieben, in dem formalisierte und gelebte
Diversitdat zusammenspielen miissen, um einen positiven Wandel hin zu mehr Diversitat in den Organisationen
herbeizufiihren. Wenn innerhalb der fordergeldgebenden Organisationen Diversitét als relevant erachtet und
gelebt wird, ist davon auszugehen, dass sich dies auch auf die Fordermittelvergabe auswirkt. Flr ein besseres
Zusammenwirken von formalisierter und gelebter Diversitat sind nach den Aussagen der von uns Interviewten
diversitatsbezogene Netzwerke von Beschéftigten von groRer Bedeutung. Sie werden diesbeziglich als , Treiber”
identifiziert. Wenn diese Netzwerke noch mehr geférdert wiirden und als Bottom-up-Initiativen mit den eher
top-down operierenden Beauftragten (deren Arbeit ebenfalls geférdert und verstetigt werden muss) zusam-
menwirken wirden, kdnnte damit dem von den Mitarbeiter*innen selbst erkannten Handlungsbedarf entspro-
chen werden. Die gemeinsam erarbeiteten MaBnahmen und Konzepte missten dann {iber Diversity-Trainings
auch ,,in der Breite” bekanntgemacht werden, um tatsdchlich in den Arbeitsalltag integriert zu werden. Ein re-
gelmaRiges Monitoring ware Voraussetzung dafiir, Entwicklungen und Fortschritte messen und bewerten zu
konnen (siehe zum Thema Monitoring und zu weiteren Handlungsempfehlungen Kapitel 8).

Die Analyse der 6ffentlich zugénglichen Ausschreibungen und Antragsunterlagen des Auswartigen Amts und
der Mittlerorganisationen zeigt, dass Diversitat als Forderkriterium kaum formalisiert ist. Wenn Diversitat explizit
abgefragt wird, geschieht dies zumeist in einer Art und Weise, bei der keine Diversitatsdimensionen konkreti-
siert werden. Dadurch ist es plausibel, dass selbst, wenn sich Antragssteller*innen zu Diversitat bekennen oder
bestimmte Diversitdtsanforderungen erfiillen, dies in der Regel keine Auswirkung auf die Fordermittelvergabe
hat. Auch die Kurzbefragung der Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt legt nahe, dass Diversitat eine unterge-
ordnete Rolle bei der Einschadtzung der Férderwirdigkeit von Organisationen spielt. Dennoch wird Diversitat bei
der Forderentscheidung teilweise informell beriicksichtigt: Besonders in den Mittlerorganisationen, aber auch
im Auswartigen Amt, so die Auswertung unserer qualitativen Interviews, arbeiten etliche Personen, die sich fiir
mehr Diversitat in der Forderung einsetzen. Hier scheint zumindest auf individueller Ebene schon eine Sensibili-
sierung flr diese Thematik stattgefunden zu haben.

Aus der Sicht der Fordergeldgeber ist fir zivilgesellschaftliche Organisationen das Wissen dariiber entschei-
dend, wie sie sich um eine Férderung bewerben kdnnen und an wen sie sich daflir wenden missen. Dieses
Wissen haben ihrer Einschdtzung nach hauptsachlich Organisationen, die schon einmal mit Mitteln der AKBP
geférdert wurden und/oder Kontakt zu anderen Organisationen haben, die tber entsprechende Programme
geférdert werden oder wurden. Daraus ldsst sich schlieRen, dass Netzwerke bzw. das Eingebundensein in solche
den starksten Einfluss auf die Fordermittelvergabe haben. Dies hdngt vor allem damit zusammen, dass viele
Forderprogramme und -wege nicht offentlich beworben werden. Bei einer verstarkten &ffentlichen Bekannt-
gabe von Fordermoglichkeiten waren viel mehr Antrage zu erwarten, die bearbeitet werden mussten. Dafir
fehlen sowohl im Auswartigen Amt als auch in den Mittlerorganisationen haufig die Ressourcen. Auch sollen
aus inhaltlichen Griinden (Sicherheitsbedenken etc.) nicht alle Férderungen offentlich bekanntgegeben werden
und kénnen zum Beispiel aufgrund von Zeitdruck auch keine langwierigen Vergabeverfahren durchlaufen. Bisher
scheint jedoch die 6ffentliche Bekanntgabe von Forderlinien und -programmen eher eine Ausnahme zu sein. Um
die Forderung gerechter und diversitatssensibler zu gestalten, bedarf es demnach MaRnahmen, die die formelle
und gelebte Diversitat sowie deren Zusammenspiel in den Geberorganisationen, aber auch deren Forderverfah-
ren verbessern, nicht zuletzt dadurch, dass der Zugang zu relevanten Informationen erleichtert wird und Diversi-
tatskriterien im Mittelvergabeprozess verankert werden (siehe hierzu ausfiihrlicher Kapitel ).
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VL. Diversitat in der Zivilgesellschaft und in der Forderlandschaft

In diesem Kapitel werden die zentralen Befunde der zivilgesellschaftlichen Organisationsbefragung
vorgestellt. Basierend auf einer reprasentativen Zufallsstichprobe prasentieren wir in diesem Kapitel
erstmals Daten zum Ausmald der Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen in Deutschland. Wie
divers sind die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen? Wie diversitatssensibel ist die deutsche
Forderlandschaft?

Das Kapitel gliedert sich in vier Abschnitte. Zunachst gibt Kapitel 6.1 einen kurzen Abriss Gber die zivil-
gesellschaftlichen Organisationen, die wir in die Untersuchung einbezogen haben. In Kapitel 6.2 wird der
Frage nachgegangen, inwieweit sich Aspekte formalisierter Diversitat in den befragten zivilgesellschaft-
lichen Organisationen in den 16 Landeshauptstadten sowie in den staatlich geférderten und durch die
AKBP geférderten Organisationen wiederfinden lassen. Ahnlich gehen wir in Kapitel 6.3 vor, beziehen die
Analysen dort jedoch auf die gelebte Diversitat in den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen.
Um herauszufinden, ob zivilgesellschaftliche Organisationen in der 6ffentlichen Férderlandschaft Giber-
bzw. unterreprdsentiert sind, haben wir aus verschiedenen Diversitatsindikatoren einen Grad organisa-
tionaler Diversitat erstellt und betrachten diesen flir die Gesamtheit unserer befragten Organisationen
sowie flr die offentlich geforderten und die mit Mitteln der AKBP geférderten.

6.1 Zivilgesellschaft und offentliche Forderung

Um den Zusammenhang zwischen Diversitdt in der Zivilgesellschaft und 6ffentlicher Férderung untersuchen
zu kdnnen, missen wir als Erstes ermitteln, wie viele der an unserer Umfrage teilgenommenen Organisationen
Uberhaupt offentliche Forderung erhalten haben. Unter ,6ffentliche Fordermittel”
finanzielle Forderung von staatlichen Akteuren auf Bundes-, Landes- und Kommunenebene, zum anderen eine
finanzielle Férderung von anderen 6ffentlichen Einrichtungen wie Stiftungen oder Mittlerorganisationen. Diese
Definition wurde auch den zivilgesellschaftlichen Organisationen in der Befragung zur Verfligung gestellt.

verstehen wir zum einen

Am Survey beteiligten sich insgesamt 1.975 zivilgesellschaftliche Organisationen. Nach der Datenberei-
nigung, bei der die Fragebogen mit zu wenig beantworteten Fragen ausgeschlossen wurden, blieben 1.286
Organisationen im Datensatz (unsere Grundgesamtheit). Auf diesen basieren die im Folgenden vorgestellten
Ergebnisse. Von diesen 1.286 Organisationen haben 745 Organisationen (58 %) angegeben, zwischen 2019 und
2022 einen Antrag auf offentliche Férderung gestellt zu haben. Davon haben wiederum 689 Organisationen
angegeben, eine 6ffentliche Forderung erhalten zu haben. Von diesen gaben insgesamt 39 Organisationen an,
von Organisationen der AKBP geférdert worden zu sein. Durch diese kleine Fallzahl ist die Aussagenreichweite
fir die AKBP-Forderung begrenzt und wir konnten keine weiteren Detailanalysen fiir diese Gruppe durchfiih-
ren. Flr eine reprasentative Stichprobe aus den 16 Bundeslandhauptstdadten war es jedoch notwendig, nicht
gezielt AKBP-geforderte Organisationen zu diesem Survey einzuladen. Auch wenn wir im Folgenden die zivil-
gesellschaftlichen Organisationen im AKBP-Fordernetzwerk in die Analyse einbeziehen, konnen sie nicht re-
prasentativ fur die Gesamtheit der AKBP-geforderte Organisationen stehen. Dieses Vorgehen erlaubt uns aber
dennoch einen Einblick in die AKBP-Férderlandschaft in Deutschland. Tabelle 2 gibt einen Uberblick tiber die in
die Untersuchung einbezogenen Organisationen und deren Anzahl in der Auswertung.

Im Folgenden richten wir unseren Blick insbesondere auf drei Samples von zivilgesellschaftlichen Or-
ganisationen: (1) alle zivilgesellschaftlichen Organisationen im bereinigten Datensatz (unsere Grundge-
samtheit), (2) zivilgesellschaftliche Organisationen, die von 6ffentlichen Férdergeldgebern (einschlieRlich
AKBP als Fordergeldgeber) gefordert werden (Subsample 1) und (3) zivilgesellschaftliche Organisationen
im AKBP-Fordernetzwerk (Subsample 2). Die Gesamtheit der befragten zivilgesellschaftlichen Organisa-
tionen bildet fiir uns den Referenzrahmen, mit denen wir die geférderten Organisationen (Subsample
1) sowie die AKBP-geférderten Organisationen (Subsample 2) vergleichen. Dieses Vorgehen erméglicht
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Tabelle 2. Organisationen in der Analyse

Art der Organisationen Anzahl der Organisationen

« zivilgesellschaftliche Organisationen, die eine 6.602
Einladung zum Survey erhalten haben

« zivilgesellschaftliche Organisationen, die am 1.975
Survey teilgenommen haben

* bereinigter Datensatz: zivilgesellschaftliche 1.286
Organisationen, die fiir die weitere Analyse im
Datensatz erhalten blieben (Grundgesamtheit)

» Organisationen, die zwischen 2019 und 2022 745
einen Antrag auf 6ffentliche Fordermittel gestellt
haben

» Organisationen, die zwischen 2019 und 2022 689

eine offentliche Forderung erhalten haben
(Subsample 1)

» davon Organisationen, die angegeben haben, 39
vom Auswartigen Amt und/oder einer Mittler- davon 22 vom Auswartigen Amt, 23 von den Mitt-
organisation geférdert worden zu sein (AKBP- lerorganisationen; davon 6 sowohl vom Auswartigen
geférderte Organisationen) (Subsample 2) Amt als auch von einer Mittlerorganisation gefordert
* Anzahl der Férderorganisationen (Organisationen, 356

die von den befragten zivilgesellschaftlichen Orga-
nisationen als einzigartige Forderorganisation ge-
nannt wurden — einige wurden mehrmals genannt)

uns einzuschétzen, inwiefern sie sich proportional voneinander (also im Verhéltnis) unterscheiden und
somit ob bestimmte Organisationstypen in der 6ffentlichen bzw. AKBP-FOrderung Giber- oder unterrepra-
sentiert sind.

Bevor wir uns genaueren Analysen zur Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen zuwenden,
betrachten wir organisationsstrukturelle Eigenschaften, insbesondere die Ressourcen dieser drei Grup-
pen. Die zugrunde liegende Annahme ist, dass das Vorhandensein von Ressourcen relevant ist fir das
Einfihren von DiversitatsmaBnahmen. Abbildung 7 zeigt in der linken gelben Spalte die Verteilung der
befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen nach ihren angegebenen Jahresbudgets. Demnach haben
die meisten befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen ein geringes Jahresbudget (knapp Uber die
Halfte hat ein Jahresbudget von bis zu 50.000 Euro).

Abbildung 7 gibt auRerdem die Finanzstarke von o6ffentlich geférderten Organisationen sowie von AK-
BP-geforderten Organisationen wieder. Es wird deutlich, dass im Verhaltnis die finanziellen Ressourcen im
Subsample 1 (der 6ffentlich geférderten Organisationen) dhnlich zu dem der Grundgesamtheit verteilt sind.
Beispielsweise geben ca. 35 Prozent der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen an, dass sie ein Jah-
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Abbildung 7. Offentliche Férderlandschaft nach Jahresbudget

alle ZO offentlich geforderte ZO AKBP-geforderte ZO
mehr als 500.000 Euro I I
200.001 bis 500.000 Euro I .
100.001 bis 200.000 Euro . I
50.001 bis 100.000 Euro . I
10.001 bis 50.000 Euro I L
bis 10.000 Euro | I
0 10 20 30 0 10 20 30 0 10 20 30

Anteile in %

allezO M offentlich geférderte ZO M AKBP-geférderte ZO

allez0=1284
offentliche geférderte ZO = 589
AKBP-geforderte ZO = 39

© Anmerkung: Die zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden gefragt: ,Wie hoch schitzen Sie das Jahresbudget Ihrer Organisation im Jahr
2021?“ Die Kategorien in der Abbildung wurden ihnen vorgegebenen.

resbudget von bis zu 10.000 Euro haben. In der 6ffentlichen Forderlandschaft sind diese finanzschwachen
Organisationen mit ca. 33 Prozent vertreten und somit entsprechend proportional reprasentiert. Allerdings
[dsst sich dies nicht tGber die AKBP-geforderten Organisationen sagen. Finanzarmere Organisationen mit ei-
nem Jahresbudget von bis zu 50.000 Euro sind unterproportional in der AKBP-Férderlandschaft vertreten,
wohingegen finanzstarkere Organisationen mit einem Budget von Gber 500.000 Euro sowie zwischen 50.000
Euro und 200.000 Euro Uberproportional vertreten sind.

Ahnliche Analysen haben wir fiir die Anzahl der Beschéftigten und Ehrenamtlichen sowie fiir das Organisati-
onsalter (hier nicht abgebildet) durchgefiihrt. Wahrend das Organisationsalter sowie die Anzahl der Ehrenamt-
lichen keinen Einfluss auf die statistische Verteilung 6ffentlicher Férderung haben, erhalten tendenziell eher Or-
ganisationen mit einer héheren Anzahl an Beschéftigten Férdermittel.*® Dass finanzstarke und personell besser
aufgestellte zivilgesellschaftliche Organisationen héhere Chancen auf 6ffentliche Fordermittel des Auswartigen
Amts und der Mittlerorganisationen haben, deckt sich mit den Ergebnissen aus Kapitel 5. Diese Befunde schei-
nen die Mitarbeiter*innen im Auswértigen Amt nicht zu iberraschen. Sie sind sich der Uberproportionalitit der
ressourcenstarken zivilgesellschaftlichen Organisationen bewusst, da diese auch die Kapazitdten haben, Antrage
zu stellen, Netzwerke zu bilden sowie Projekte ,,stabil”, ,verlasslich” und , nachhaltig” umzusetzen. Diversitats-
kriterien spielen dafiir zunachst keine Rolle. Allerdings wissen wir bisher tiberhaupt nicht, was der gegenwartige
Stand in der diversititssensiblen Organisationsentwicklung in der Zivilgesellschaft (iberhaupt ist.** Deshalb be-
trachten wir im Folgenden sowohl die formalisierten als auch die gelebten Aspekte von Diversitét.

43 Diese Aussagen stiitzen sich auf ein logistisches Regressionsmodell, wonach das Organisationsalter und die Anzahl der Ehrenamtlichen nicht
mit dem Erhalt einer Férderung korrelieren, Jahresbudget und Anzahl der Beschéftigten in einer zivilgesellschaftlichen Organisation jedoch
korrelieren.

44 Mit Ausnahme der migrantischen Selbstorganisationen, die eine eigene Gruppe bilden und quasi per Definition eine diverse Organisation
sind. Darauf gehen wir in dem Bericht nicht ndher ein, es gibt jedoch hierzu bereits verschiedene Analysen (siehe SVR-Forschungsbereich
2020; Priemer & Schmidt 2018).
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6.2 Formalisierte Diversitat in der (6ffentlich geforderten) Zivilgesellschaft

Um die Frage zu beantworten, inwiefern sich zivilgesellschaftliche Organisationen mit institutionell veran-
kerter Diversitat in der 6ffentlichen Férderung wiederfinden, missen wir zundchst Aussagen treffen kdnnen,
inwiefern zivilgesellschaftliche Organisationen in Deutschland divers sind. Dies ist durchaus herausfordernd,
da es bisher weder eine gute Datenlage noch ein einheitliches Verstdandnis, eine etablierte Operationalisie-
rung oder Analyse von organisationaler Diversitat gibt (siehe dazu Kapitel 3). Hinzu kommt: Auf organisati-
onaler Ebene ist eine Diskrepanz zwischen formalisierter Diversitat einerseits und tatsdchlicher Praxis der
Diversitat andererseits sehr wahrscheinlich. Deshalb haben wir in dieser Studie formalisierte und gelebte
Diversitat in Organisationen separat untersucht. Um den Einstieg in die Thematik fiir die befragten zivil-
gesellschaftlichen Organisationen zu erleichtern, wurden sie eingangs gefragt, ob sie sich mit dem Thema
Diversitat in den Bereichen ,Angebot & Programm® sowie ,interne Struktur & Personal” auseinandergesetzt
haben (siehe Abbildung 8). Antworten auf diese Frage geben einen ersten Hinweis auf die Wahrnehmung
der Relevanz des Themas in den von uns untersuchten Organisationen.

Abbildung 8. Auseinandersetzung mit Diversitat

Struktur & Personal '33]
Angebot & Programm 31
0 25 50 75 100
Anteile in %

[ (noch) gar nicht I etwas M (sehr) stark

© Anmerkung: Die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen sollten angeben, inwiefern sich ihre Organisation mit dem Thema
Diversitat in den Bereichen ,,Angebot & Programm®” sowie , interne Struktur & Personal” auseinandersetzt. Dargestellt ist der Anteil der
Organisationen, die angeben, wie stark sie sich mit dem Thema auseinandersetzen. Lesebeispiel: 33 Prozent aller befragten Organisatio-
nen geben an, sich ,,(noch) gar nicht” in ,Struktur & Personal” mit Diversitdt auseinandergesetzt zu haben. Quelle: DeZIM, zivilgesell-
schaftliche Organisationsbefragung zum Thema 6ffentliche Forderung und Diversitat. Werte gerundet, n=1.234.

Wie Abbildung 8 zeigt, beschaftigen sich zivilgesellschaftliche Organisationen laut Selbstauskunft in un-
terschiedlichem MaRe mit dem Thema. Drei dhnlich groBe Gruppen haben sich jeweils ,(noch) gar nicht”,
,etwas” oder ,(sehr) stark” mit Diversitat in diesen zwei Bereichen auseinandergesetzt, wobei es zwischen
den Bereichen einen starken Zusammenhang gibt. Wenn sich eine Organisation ,(sehr) stark” in Bezug auf
,Angebot & Programm® mit Diversitat beschaftigt, beschaftigt sie sich auch ,,(sehr) stark” beim Thema ,,in-
terne Struktur & Personal” damit. Die angegebenen Unterschiede zwischen den Organisationen beim Grad
der Auseinandersetzung mit dem Thema lassen vermuten, dass das Bewusstsein bzw. die Sensibilisierung
flr Diversitat immerhin bei mindestens zwei Dritteln der befragten Organisationen vorhanden ist. Inwiefern
dieses Bewusstsein sich in formalisierter sowie gelebter Form von Diversitdt in den befragten zivilgesell-
schaftlichen Organisationen wiederfindet, zeigen die folgenden Analysen.

|Il

6.2.1 Wie formalisiert ist Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen?

Formalisierte Diversitat umfasst in unserer Erhebung drei Aspekte der institutionellen Verankerung: (1)
das Vorhandensein von Beauftragten (Beauftragte fir Menschen mit Behinderung, Beschwerdestelle, Diskri-
minierungsbeauftragte, Diversitatsbeauftragte, Gleichstellungsbeauftragte, Inklusionsbeauftragte, Integrati-
onsbeauftragte, LSBTQI*-Beauftragte, andere Beauftragte), (2) das Vorhandensein von offiziellen Diversitats-
strategien sowie (3) Diversitatssiegel bzw. Selbstverpflichtungen zu Diversitat in Form von Unterzeichnungen
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von Erklarungen wie beispielsweise der ,Charta der Vielfalt”. Tabelle 3 gibt einen Uberblick tiber die Anzahl
der Organisationen, die das Vorhandensein dieser Kriterien bejahten.

Tabelle 3. Formalisierte Diversitat zivilgesellschaftlicher Organisationen

Organisationen, die die folgenden Aspekte Anzahl der in Prozent
formalisierter Diversitat erflllen Organisationen
* Beauftragte 228 ca. 18
e Diversitatsstrategie 111 ca.9
e Selbstverpflichtung in Form von Unterzeichnungen 10 ca. 1
von Erklarungen wie der ,,Charta der Vielfalt” '

Tabelle 3 zeigt zunachst, dass Diversitat in den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen kaum insti-
tutionell verankert bzw. formalisiert ist. 18 Prozent der Organisationen haben mindestens eine*n Beauftrag-
te*n. Und lediglich ein Prozent der befragten Organisationen geben an, dass sie tber ein sogenanntes Diver-
sitatssiegel verfiigen. Am haufigsten wurde in diesem Kontext die ,,Charta der Vielfalt” genannt, die allerdings
kein Siegel, sondern eine Selbstverpflichtung ist. Ein weiterer Aspekt der formalisierten Diversitat ist die Di-
versitatsstrategie, das bedeutet ein offizielles Dokument, indem u.a. das Verstandnis von Diversitat und des-
sen anvisierte Umsetzung fir die Organisation festgehalten und meist 6ffentlich zuganglich ist. 9 Prozent der
befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen haben angegeben, eine solche Diversitadtsstrategie zu haben.
In einer darauf aufbauenden Frage wurde differenzierter nach Teilaspekten von Diversitatsstrategien gefragt.

Abbildung 9. Aspekte einer Diversititsstrategie

Zielgruppen 12

Workshops o.A. 14
Vielfalt unter Engagierten —i 10 (60]

sprachen — [SIEIASIN 15

schulungen [N IO 13

Netzwerk 14

0 25 50 75 100
Anteile in %

W trifft Gberhaupt nicht zu trifft teils zu/ teils nicht zu Ml trifft voll und ganz zu
[0 trifft eher nicht zu M trifft eher zu

© Anmerkung: Zivilgesellschaftliche Organisationen, die angegeben haben, eine Diversititsstrategie zu haben, wurden gebeten, auf einer
Skala von , trifft Gberhaupt nicht zu“ bis , trifft voll und ganz zu“ anzugeben, inwieweit sie die von uns die folgenden 7 Aspekte einer
Diversitatsstrategie verfolgen: (1) Angebot richtet sich an diverse Zielgruppen, (2) Erméglichung von Workshops, Weiterbildungen oder
Austauschrunden zum Thema Diversitat, (3) Starkung von Vielfalt unter den Engagierten, (4) Austausch mit Beschaftigten/Engagierten in
einer weiteren Sprache (z.B. Englisch) zur gegenseitigen Verstidndigung, (5) Angebot sensibilisierender Schulungen fir Beschaftigte/Enga-
gierte, (6) Vertretung in relevanten Netzwerken (z.B. Antidiskriminierungsnetzwerken), (7) eingerichtete AG, die zum Thema Diversitat
arbeitet. Werte gerundet, n=96.
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Wiein Abbildung 9 zu erkennen ist, gibt es unterschiedliche Antwortverhalten in Bezug auf die einzelnen As-
pekte einer Diversitdtsstrategie, die die zivilgesellschaftlichen Organisationen verfolgen. Die zwei meistgenann-
ten Diversitatsstrategien sind die ,Starkung der Vielfalt unter Engagierten” (90 %, wenn die Antwortkategorien
Hrifft voll und ganz zu“ und ,trifft eher zu” zusammengezahlt werden) sowie das ,Angebot des Programms an
diverse Zielgruppen richten” (entsprechend 82 %). Es fallt auch auf, dass Aspekte einer Diversitatsstrategie,
die kosten- bzw. zeitintensiv sein kdnnen, wie beispielsweise , bereits bestehende AGs zum Thema Diversitat”
oder ,,sensibilisierende Schulungsangebote” von den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen seltener
angegeben werden (31 bzw. 52 %, wenn die Antwortkategorien ,trifft voll und ganz zu” und ,trifft eher zu”
bertcksichtigt werden). Am haufigsten ist der letzte der drei Aspekte formalisiert, die institutionell verankerten
Beauftragten: 18 Prozent der Organisationen haben mindestens eine*n Beauftragte*n institutionalisiert. Die

Beauftragte*n betrachteten wir ebenfalls genauer (siehe Abbildung 10).

a

Abbildung 10. Institutionalisierte Beauftragte
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© Anmerkung: Zivilgesellschaftliche Organisationen wurden gefragt, ob sie eine*n der folgenden Beauftragten haben: (1) Beauftragte*r
fur LSBTQI*, (2) Beauftragte*r furr Integration, (3) Beauftragte*r fur Inklusion, (4) Beauftragte*r fur Gleichstellung, (5) Beauftragte*r
fur Diversitat, (6) Beauftragte*r fur Diskriminierung, (7) Beschwerdestelle, (8) Beauftragte*r fiir Menschen mit Behinderung. Werte
gerundet, Mehrfachnennungen moglich, n=1.083.

Abbildung 10 zeigt, die Beschwerdestelle ist die haufigste genannte formalisierte (Beauftragten-)Stelle die-
ser 18 Prozent der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen (228 Organisationen), die angaben, eine*n
Beauftragte*n zu haben. Eine*n Beauftragte*n explizit fiir Diversitat haben 3 Prozent aller befragten Organisa-
tionen. Beauftragte fiir LSBTQI*, Diskriminierung, Gleichstellung, Integration, Inklusion sowie fiir Personen mit
Behinderung werden entsprechend von mindestens 2 bis ca. 5 Prozent der befragten Organisationen genannt.
Mit Ausnahme des*der Gleichstellungsbeauftragten ist die Verankerung der hier genannten Beauftragten nach
§ 13 des AGG unabhéngig von der GroRe einer Organisation. Allerdings mussen nach § 19 des Bundesgleich-
stellungsgesetzes (BGleiG) alle Organisationen ab 100 Mitarbeiter*innen eine*n Gleichstellungsbeauftragte*n
haben. Hier gibt es also einen direkten Zusammenhang zwischen OrganisationsgroRe und dem Vorhandensein
von Beauftragten. Da zivilgesellschaftliche Vereine in der Regel kleiner sind — nur 23 unserer befragten Orga-
nisationen haben mehr als 100 Mitarbeiter*innen —, ist es nicht verwunderlich, dass es dort kaum institutio-
nalisierte Beauftragte gibt. Zusatzlich zu den im Fragebogen vorgegeben Kategorien von Beauftragten konnten
zivilgesellschaftliche Organisationen weitere vorhandene Beauftragte angeben (5 % der befragten Organisa-
tionen haben diese Moglichkeit genutzt). Dabei wurde eine Vielzahl anderer Beauftragter genannt, darunter
wiederholt Verantwortliche fiir Pravention sexualisierter Gewalt sowie fiir Kinder- und Jugendschutz.
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Im Nachfolgenden werden die drei genannten Aspekte der formalisierten Diversitat miteinander verknUpft,
um den Grad der formalisierten Diversitdt zu ermitteln. Dabei unterscheiden wir zwischen keine formalisierte
Diversitat (kein Aspekt verankert), niedriger Grad formalisierter Diversitat (ein Kriterium erfllt) und hoher Grad
formalisierter Diversitat (mindestens zwei Kriterien der formalisierten Diversitat erfillt). Abbildung 11 zeigt uns,
inwiefern der Grad der formalisierten Diversitat mit der Finanzstarke einer Organisation in Zusammenhang steht.

Abbildung 11. Grad der formalisierten Diversitidt nach Jahresbudget (Werte gerundet)
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Die Befunde sind sehr eindeutig: Es zeigt sich, dass es eher die finanzstarken Organisationen (mit mehr als
500.000 Euro Jahresbudget) sind (siehe Abbildung 11), die mindestens zwei der genannten Aspekte institu-
tionalisiert bzw. formalisiert haben. Ein dhnliches Ergebnis finden wir in Bezug auf die personelle Ressour-
censtarke. Es sind eher die grofRen zivilgesellschaftlichen Organisationen mit mehr als 50 Beschiftigten, die
mindestens zwei der genannten Aspekte formalisiert haben (Abbildung 12).

Abbildung 12. Grad der formalisierten Diversitdt nach Anzahl der Beschaftigten (Werte gerundet)
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Es sind insbesondere finanziell und personell ressourcenstarke zivilgesellschaftliche Organisationen,
die Diversitat formalisiert haben. Eine Erklarung dafiir kdnnte sein, dass Mallnahmen jeglicher Art Zeit
und personelle Ressourcen erfordern; DiversitditsmaRnahmen sind dabei keine Ausnahme. Bedeutet dies
aber nun, dass offentlich geférderte Organisationen und von der AKBP geforderte Organisationen eher
weniger oder eher mehr Diversitat formalisiert haben? Anders gefragt: Sind Organisationen mit einem
hohen Grad an formalisierter Diversitat unter den Fordermittelempfangern im Vergleich zur Grundge-
samtheit unter- oder Uberreprasentiert? Abbildung 13 zeigt, dass zivilgesellschaftliche Organisationen,
die mehr als zwei Aspekte der formalisierten Diversitdt verankert haben, eher 6ffentlich geférdert wer-
den (77 % von ihnen haben eine Forderung erhalten). Demnach gibt es keine strukturelle Benachteili-
gung durch 6ffentliche Forderung im Hinblick auf formalisierte Diversitatskriterien.

Abbildung 13. Offentliche Férderung nach Grad der formalisierten Diversitit
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Betrachten wir allerdings nur die AKBP-geforderten Organisationen, stellt sich heraus, dass die Mehr-
heit keinen Aspekt der formalisierten Diversitat verankert hat (74 %; siehe Abbildung 14). Auch wenn von
der AKBP-Forderung Uberproportional finanzstarkere zivilgesellschaftliche Organisationen profitieren,
sind auch viele finanzschwache unter den AKBP-geférderten Organisationen. Unter den AKBP-geférderten
Organisationen befinden sich zum einen spezifische Kulturorganisationen, zum anderen Organisationen
mit Akademiker*innen. Dartber hinaus sind auch migrantische oder Organisationen von marginalisierten
Gruppen im Sample vertreten.

Insgesamt ldsst sich jedoch festhalten, dass Diversitat bislang kaum in der Zivilgesellschaft institutionell
verankert ist, auch wenn das Bewusstsein und die Sensibilisierung fiir Diversitat in den befragten zivilge-
sellschaftlichen Organisationen durchaus vorhanden und angekommen ist. Des Weiteren sind Organisatio-
nen mit formalisierten Diversitdtsaspekten in der 6ffentlichen Férderung eher Gberreprasentiert, in der AK-
BP-Forderung eher unterreprasentiert —im Verhéltnis zu unserer Gesamtstichprobe. Diesen Zusammenhang
zwischen Forderung und institutionalisierter Diversitat wird vermittelt Gber die strukturellen Merkmale ,,fi-
nanzielle Ressourcen” und , OrganisationsgrofRe”. Mit anderen Worten: GrofRe und finanzstarke Organisatio-
nen haben eher DiversitatsmalRnahmen verankert und werden eher 6ffentlichen gefordert.
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Abbildung 14. Forderung nach Grad der formalisierten Diversitdt in den AKBP-geférderten
zivilgesellschaftlichen Organisationen (Werte gerundet)
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Dass fehlende oder schwachausgepragte Ressourcenstarke einer Organisation fiir das Einwerben o6f-
fentlicher Férdermittel eine wichtige Rolle spielt, zeigen auch die Antworten auf eine der offenen Fragen
in unserer Erhebung: ,Aus Sicht Ihrer Organisation, wo sehen Sie die groRten Herausforderungen in der
offentlichen Férdermittelvergaben? Was misste sich lhrer Meinung nach dandern? Hier ist Ihre Meinung
gefragt.”

Die groRten Herausforderungen in der 6ffentlichen Fordermittelvergabe sehen die befragten zivilge-
sellschaftlichen Organisationen vor allem in , biirokratischen Hindernissen” (siehe Abbildung 15). Diese
ist bei Weitem die am haufigsten genannte Herausforderung. In den Antworten wird wiederholt betont,
dass in den eigenen Organisationen die entsprechenden und notigen Ressourcen fehlen, um liberhaupt
einen Antrag auf 6ffentliche Férderung zu stellen. Diese Antrdage empfinden die Befragten als ,komplex”
und ,Uberblrokratisiert”. Es fehlen vor allem Zeit und Personal fir Antragstellungen. Auch werden Vo-
raussetzung an Eigenmittel fiir Personal und Infrastruktur und kurze Projektdauerférderung als weitere
Hirden betrachtet. Gerade die ressourcenschwacheren Organisationen kdnnen die Kofinanzierung nicht
erbringen, weil sie keine Riicklagen haben. Bezlige auf Diversitat tauchen in den ersten hier abgebilde-
ten acht am haufigsten genannten grofSten Herausforderungen nicht auf. Allerdings weist eine Person
darauf hin, dass ,kleine und diverse Organisationen [es schwer haben], Férdergelder zu beantragen und
zu erhalten, da sie weniger Wissen und keine zeitlichen und personellen Ressourcen fir die aufwendige
Recherche, Antragstellung und Abwicklung der Mittel [...] und wenig Lobby haben.”

Weiterhin konnten biirokratische Hiirden diverse Organisationen in besonderem Male treffen, da
soziale Herkunft, Behinderung und fehlende Sprachkenntnisse die Antragstellung erschweren kdnnen.
Darauf weist eine Person, die stellvertretend fiir eine zivilgesellschaftliche Organisation den Fragebogen
ausgefillt hat, hin: , Die Art der Antragstellung bevorzugt Organisationen mit guter Grundférderung und
hohen Kenntnissen in Antragslyrik. Oft ist es fiir Menschen ohne akademischen Hintergrund oder mit
einer anderen Muttersprache als Deutsch unmoglich, sich dort einzuarbeiten.” So wird hier deren Qua-
lifikation aberkannt.
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Abbildung 15. Herausforderungen und wahrgenommene Zugangsbarrieren
bei der 6ffentlichen Fordermittelvergabe
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© Anmerkung: Wir stellten zivilgesellschaftlichen Organisationen in unserem Survey die Frage: ,Aus der Sicht Ihrer Organisation, wo sehen Sie
die groBRten Herausforderungen in der 6ffentlichen Fordermittelvergabe? Was musste sich lhrer Meinung nach @ndern? Hier ist lhre Meinung
gefragt.” In dieser Abbildung sind die 8 nachkodierten am haufigsten genannten Herausforderungen abgebildet.

Wenn in den Antworten Diversitat als Herausforderung genannt wurde, dann bezieht sich dies meist auf
konkrete Themen, Zielgruppen oder die personelle Zusammensetzung der eigenen Organisation, aufgrund
derer sich die Befragten von der 6ffentlichen Forderpraxis ausgeschlossen fiihlen. So wurde uns beispiels-
weise die Herausforderung von Organisationen mit Personen mit Behinderung und Beeintrachtigung mit-
geteilt: ,,Organisationen, die von behinderten Menschen selbst getragen werden, haben so gut wie keine
Moglichkeiten, Forderungen zu erhalten. Die gdngigen Fordermdglichkeiten sind an Kriterien gebunden, die
solche Initiativen ausschlieRen.” Damit bleibt staatliche Férderung weit hinter ihrem Potenzial zuriick, Diver-
sitat in der Zivilgesellschaft, das heiRt in der Breite der Organisationsformen zu unterstitzen. Vielfalt in der
Forderung sollte auch die Vielfalt der Organisationsstrukturen beriicksichtigen.

6.3 Gelebte Diversitat: Inwiefern finden sich zivilgesellschaftliche
Organisationen mit gelebter Diversitat in der 6ffentlichen Forderung
wieder?

Waihrend im vorangegangenen Kapitel auf formalisierte Aspekte der Diversitdt unter den befragten
zivilgesellschaftlichen Organisationen eingegangen wurde, liegt im Folgenden der Fokus auf gelebten As-
pekten von Diversitat. Zum einen wollen wir der Frage nachgehen, inwiefern Diversitat in der Zivilgesell-
schaft gelebt wird. Zum anderen untersuchen wir, inwiefern sich Organisationen mit gelebter Diversitat
zum einen in der offentlichen Forderung allgemein und zum anderen in der AKBP-Forderlandschaft wie-
derfinden. Dazu haben wir einen Fragenblock entwickelt, der darauf abzielt, tatsachlich gelebte Aspekte
und Dimensionen von Diversitat zu erfassen bzw. sich deren Erfassung zumindest anzundhern. Konkret
fragten wir nach der Diversitat in Bezug auf die ehrenamtlich Engagierten und Beschéftigten sowie auf
die Zielgruppen, die Angebote und Programme der Organisationen wahrnehmen, und in Bezug auf die
Themenfelder und Bereiche, in denen die Organisationen tatig sind. Auch hier stellten wir eine allgemeine
Einstiegsfrage: ,Diversitat kann gelebt werden, ohne als Diversitatsstrategie verschriftlicht zu sein. Wel-
che Aspekte der Diversitatskultur finden sich wieder in lhrer Organisation?“
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Zunachst ist allgemein festzuhalten, dass mehr zivilgesellschaftliche Organisationen angeben, Diversitat
zu leben, als sie formalisiert zu haben. Dies zeigt sich bereits in der Beantwortung dieser Einstiegsfrage, zu
der bis zu fast zwei Dritteln der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen sich in der Lage flhlten,
beitragen zu kénnen. Wie aus Abbildung 16 ersichtlich ist, geben die meisten befragten Organisationen
(62 %) an, dass sie ,unterschiedliche Lebensentwiirfe bertcksichtigen®, zu denen wir im Fragebogen als
Beispiele Alleinerziehende, queere Lebensrealitdten und Patchworkfamilien aufgezihlt haben. Weiter-
hin gibt mindestens die Halfte der befragten Organisationen an, dass sie ein , diskriminierungskritisches
Arbeitsklima“” (59 %), eine ,vielfaltssensible Sprache einsetzen” und/oder ,ein diverses Team” haben (je-
weils 50 %). Allerdings kann von diesen Antworten nur auf die Wahrnehmung der befragten Personen ge-
schlossen werden. Inwiefern deren Einschatzungen von anderen Mitarbeiter*innen oder Ehrenamtlichen
geteilt werden, kdnnte nur mithilfe einer organisationsspezifischen Erhebung beantwortet werden.

Abbildung 16. Aspekte der gelebten Diversitat
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© Anmerkung: Die zivilgesellschaftliche Organisation wurden danach gefragt, welche der folgenden Aspekte der Diversititskultur sich in ihnen
wiederfinden: (1) Verwendung von vielfaltssensibler Sprache (z.B. gendergerecht, leichte Sprache, Mehrsprachigkeit), (2) Berlcksichtigung
unterschiedlicher Lebensentwiirfe (queere Lebensrealitdten, Patchworkfamilien, Alleinerziehende), (3) Vorhandensein eines diversen Teams,
(4) Vorhandensein eines diskriminierungskritischen Arbeitsklimas, (5) Vorhandensein von barrierearmen Arbeitsplatzen. Werte gerundet,
Mehrfachnennungen maglich, n=1.286.

Lediglich 22 Prozent der befragten Organisationen kénnen behaupten, dass sie , barrierearme Arbeits-
platze” anbieten. Dass die letzte Zahl so gering ausfallt, kdnnte mehrere Griinde haben: Zum einen — und
die Befunde dieser Studie zeigen dies deutlich — sind Personen mit Behinderung auf allen untersuchten
Ebenen der Diversitat unterreprasentiert (siehe Kapitel 6.3). Zum anderen kdnnten die geringen Zahlen
damit zusammenhangen, dass viele zivilgesellschaftliche Organisationen generell keine offiziellen Arbeits-
platze haben. Bei kleinen Vereinen, die von einer oder wenigen Personen betrieben werden, sind barrie-
rearme Arbeitsplatze nicht zwingend notig.

Weil unterschiedliche Lebensentwirfe besonders (62 %) und barrierearme Arbeitsplatze am wenigsten
(22 %) von den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen bericksichtigt werden, wollten wir uns
genauer anschauen, inwiefern Organisationen mit diesen beiden unterschiedlichen gelebten Aspekte in
der offentlichen Férderlandschaft vertreten sind.
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Von o6ffentlicher Forderung durch die AKBP profitieren eher Organisationen, die angeben, unterschied-
liche Lebensentwiirfe zu beriicksichtigen (79 zu 62 % der Gesamtstichprobe; siehe Abbildung 17). Mit
Blick auf barrierearme Arbeitspldtze sieht man kaum Unterschiede zwischen den AKBP-Geforderten und
der Gesamtstichprobe (23 zu 22 %; siehe Abbildung 18).

Im ndchsten Schritt wollen wir erfahren, inwieweit die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen
auf diversitatsbezogene Themensetzungen setzen und wie divers sie in ihrer Personalstruktur und in ihren
Zielgruppen sind. Diese drei Ebenen der gelebten Diversitdat wurden in Bezug auf die in Kapitel 4 vorge-
stellten Diversitatsdimensionen in der Befragung erhoben und ausgewertet.

Abbildung 17. Unterschiedliche Lebensentwiirfe als Teil von Diversitatskultur in den befragten
zivilgesellschaftlichen Organisationen beriicksichtigt
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6.3.1 Wie wird Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen gelebt?

Personelle Diversitat

Wie in Kapitel 3 dargelegt, haben wir uns entschieden, die personelle Zusammensetzung unter die Dimen-
sion der gelebten Diversitat zu subsumieren —auch wenn es in der Literatur gelegentlich als ein Strukturmerk-
mal von Organisationen diskutiert wird —, da die personelle Diversitat ein zentrales Kriterium fir die erfolgrei-
che Umsetzung von DiversitdtsmalRnahmen und somit Ausdruck von gelebter Diversitdt ist. Dazu haben wir
die befragten Organisationen gebeten, auf einer Skala von ,gar nicht divers” bis ,,sehr divers” einzuschatzen,
wie divers ihre ehrenamtlich Tatigen, Beschaftigten sowie der Vorstand hinsichtlich der zehn Diversitatsdi-
mensionen sind. Da wir pro Organisation nur eine Person befragten, die stellvertretend fiir die Organisation
den Fragebogen ausfillte, erhalten wir nur die wahrgenommene personelle Zusammensetzung. Fiir eine ge-
naue Bestimmung waren intraorganisationale Diversitatserhebungen notwendig (siehe dazu Kapitel 8). Wir
fragten nach dem Grad der Diversitat in Bezug auf die zehn Diversitdtsdimensionen fiir den Vorstand, die
Mitarbeiter*innen und die Ehrenamtlichen. Abbildung 19 stellt den Grad der Diversitat fiir den Vorstand vor.
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Abbildung 18. Barrierearme Arbeitsplitze als Teil von Diversitatskultur in den befragten zivilgesell-
schaftlichen Organisationen beriicksichtigt
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Abbildung 19. Diversitdt im Vorstand der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen
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© Anmerkung: Im Fragebogen wurde die folgende Frage gestellt: ,In manchen Organisationen werden Daten zur Diversitit des Teams
erhoben. Wir wiirden gerne wissen, wie divers die Zusammensetzung des Vorstands / der Leitung / der Geschéftsstelle in Ihrer
Organisation in Bezug auf folgende Merkmale im Jahr 2021 war. Im Vorstand waren im Jahr 2021 Personen (mit) (unterschiedlichen/r)
(1) sozialer Herkunft, (2) sexueller Orientierung / Identitat, (3) religiéser Zugehérigkeit, (4) Rassismuserfahrung, (5) politischen Posi-
tionen, (6) ostdeutscher Herkunft, (7) Geschlechts, (8) Fluchterfahrung, (9) ethnischer Herkunft, (10) Behinderung, Beeintrachtigung,
(11) Alters.” Werte gerundet, n=368.

Abbildung 19 veranschaulicht zunachst, dass das Antwortverhalten fiir die einzelnen Kategorien unter-
schiedlich ausfallt. Sie lasst den vorsichtigen Schluss zu, dass die Befragten durchaus ein differenziertes
Verstandnis von der Diversitadt bei der personellen Zusammensetzung haben, ohne dazu vielleicht die ge-
nauen Zahlen zu kennen. Vergleicht man das Antwortverhalten fir die drei Personengruppen (Vorstand,
Beschaftige und Ehrenamtliche), fallt auf, dass Ehrenamtliche und Beschéftigte (siehe Abbildung 20
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fir Ehrenamtliche; Abbildung fir Beschaftigte wird nicht gezeigt, da sich der wahrgenommene Grad
der personellen Diversitat unter den Ehrenamtlichen dem unter den Beschaftigten dhnelt) in der Wahr-
nehmung unserer Befragten diverser zu sein scheinen als der Vorstand (siehe Abbildung 19). So wird
beispielsweise der Vorstand in Bezug auf neun von elf der Diversitatsdimensionen (Geschlecht und Alter
bilden die Ausnahme) zwischen 7 und 20 Prozent als ,sehr divers” und ,eher divers”“ wahrgenommen.
Bei den Ehrenamtlichen (siehe Abbildung 20) und Beschaftigten liegen die Anteile der gleichen Diversi-
tatsdimensionen zwischen 14 und 36 Prozent.

Abbildung 20. Diversitat unter den ehrenamtlich Engagierten der befragten
zivilgesellschaftlichen Organisationen
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© Anmerkung: Im Fragebogen wurde die folgende Frage gestellt: ,In manchen Organisationen werden Daten zur Diversitit des Teams
erhoben. Wir wiirden gerne wissen, wie divers die Zusammensetzung unter den ehrenamtlich Engagierten in Ihrer Organisation in Bezug
auf folgende Merkmale im Jahr 2021 war. Im Vorstand waren im Jahr 2021 Personen (mit) (unterschiedlichen/r) (1) sozialer Herkunft,
(2) sexueller Orientierung / Identitat, (3) religioser Zugeharigkeit, (4) Rassismuserfahrung, (5) politischen Positionen, (6) ostdeutscher
Herkunft, (7) Geschlechts, (8) Fluchterfahrung, (9) ethnischer Herkunft, (10) Behinderung, Beeintrachtigung, (11) Alters.” Werte gerundet,
n=334.

Die personelle Zusammensetzung der eigenen Organisation wird insbesondere in Bezug auf die Diversitats-
dimensionen Geschlecht und Alter als divers wahrgenommen. Hier liegen die entsprechenden Werte unter
den Ehrenamtlichen bei Uber 50 Prozent. Die Geschlechtergleichstellungspolitiken scheinen somit auf organi-
sationaler Ebene ihre Wirkung entfaltet zu haben — wobei gleichzeitig zu bedenken ist, dass Frauen ehrenamt-
lich engagierter als Manner bzw. je nach Bereich in gleichen Teilen engagiert sind (Simonson et al. 2019). Ahn-
liches gilt fiir dltere Leute, die eher engagiert sind, da sich Menschen haufig nach dem Renteneintritt (erneut)
engagieren (ebd.). Im Gegensatz dazu sind laut unserer Befragten Personen mit Fluchterfahrung, Beeintrachti-
gung oder Rassismuserfahrung sowie Personen unterschiedlicher ethnischer Herkunft weniger vertreten bzw.
unterreprasentiert.> Beispielsweise geben die befragten Organisationen an, dass deren Personenstruktur der
Ehrenamtlichen (und Beschéftigten) in Bezug auf Personen mit Behinderung zu 70 Prozent ,gar nicht divers”
und ,,eher nicht divers” ist. Dass die Befragten in der Lage sind, diese Angaben zu machen, zeigt auch, dass sie
die Unterreprasentation wahrnehmen und somit zumindest potenziell ein Problembewusstsein dafiir haben.

a5 7y engagierten Personen mit physischen und psychischen Beeintrachtigungen siehe Hummel et al. (2023: 17-18).
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Um einen tieferen Einblick in die personelle Zusammensetzung der befragten zivilgesellschaftlichen Or-
ganisationen zu erlangen, haben wir beispielhaft fiir zwei Diversitdtsdimensionen nach deren geschéatzten
Anteilen gefragt. Konkret interessierte uns, inwieweit Frauen und Personen mit Migrationshintergrund?® in
den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen im Vorstand, unter den Beschaftigten sowie unter den
Ehrenamtlichen anteilsmaRig reprasentiert sind. Zu Personen mit Migrationshintergrund im ehrenamtlichen
Engagement wird zunehmend geforscht. Sie gelten in diesem Bereich als unterreprasentiert (ebd.).

Abbildung 21. Anteil von Frauen in den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen

0 25 50 75 100
Anteil in %

[Z] Frauenanteil im Vorstand [J Frauenanteil unter den Beschiftigten [C] Frauenanteil unter Ehrenamtlichen

© Anmerkung: Die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden um ihre Einschitzung gebeten: ,Wenn Sie schitzen wiirden:
Wie hoch war der Anteil der Frauen unter den Beschéftigten, den Ehrenamtlichen sowie auf der Vorstands- bzw. Leitungsebene im Jahr
2021?“ Diese sollten in Prozent angegeben werden. Die gestrichelten Linien zeigen jeweils die durchschnittlichen Anteile von Frauen
(1) im Vorstand (gelb), (2) unter den Beschaftigten (dunkelgriin) sowie (3) unter den Ehrenamtlichen (hellgriin). n=766.

Abbildung 21 zeigt zunéchst den Anteil der Frauen (1) im Vorstand (gelb), (2) unter den Beschéftigten
(dunkelgriin) sowie (3) unter den Ehrenamtlichen (hellgriin) der befragten zivilgesellschaftlichen Organi-
sationen. Das verdeutlicht erstens, dass der durchschnittliche Anteil von Frauen unter den Beschaftigten
(dunkelgriine gestrichelte Linie) héher ist als der durchschnittliche Anteil von Frauen als Ehrenamtliche
und Frauen im Vorstand. Konkret gibt es einen durchschnittlichen Anteil von 63,4 Prozent Frauen unter
den Beschéftigten und 51,5 Prozent unter den Ehrenamtlichen, wahrend es 46,1 Prozent fiir den Anteil der
Frauen im Vorstand sind. Das heif3t auch bei der Frage nach konkreteren Schatzwerten gibt es keine Unter-
reprasentation von Frauen, lediglich in den Vorstanden — also den Flihrungspositionen der Organisationen
— werden sie als leicht unterreprasentiert eingeschatzt. Zu in der Tendenz dhnlichen Ergebnissen kommt
der Fair Share Monitor (Fair Share Monitor 2022). Er berichtet von einem Anteil von mindestens 69 Prozent
von Frauen in zivilgesellschaftlichen Organisationen bzw. von 39 Prozent in Flihrungspositionen.

46 Wir Wir haben im Fragebogen nach ,,Personen mit Migrationshintergrund und/oder mit Rassismuserfahrung” gefragt, da die Kategorie
,Migrationshintergrund” nicht alle Personen erfasst, die potenziell Rassismus erleben — umgekehrt sind nicht alle Personen mit Migrati-
onshintergrund von rassistischen Zuschreibungen betroffen (siehe dazu auch Aikins et al. 2021). Auch wenn die Verbindung der Kategori-
en analytisch nicht trennscharf ist, messen wir hiermit die wahrgenommene Repréasentation einer diskriminierungsvulnerablen Gruppe.
Weitere Reflexionen zu der Kategorie Migrationshintergrund und warum wir diese in der vorliegenden Studie trotz bekannter Kritik ver-
wenden, finden sich in den Anmerkungen zu Sprache und Begriffen.
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Abbildung 22. Anteil von Personen mit Migrationshintergrund in den befragten
zivilgesellschaftlichen Organisationen

0 25 50 75 100
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[1 Anteil mit MH im Vorstand [ Anteil mit MH unter den Beschéftigten ] Anteil mit MH unter Ehrenamtlichen

© Anmerkung: Die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden um ihre Einschitzung gebeten: ,Wenn Sie schitzen wiirden:
Wie hoch war der Anteil der Personen mit Migrationshintergrund und/oder mit Rassismuserfahrung unter den Beschéftigten, den
Ehrenamtlichen sowie in der Vorstands- bzw. Leitungsebene im Jahr 2021?“ Diese sollten in Prozent angegeben werden. Die gestrichelten
Linien zeigen jeweils die durchschnittlichen Anteile von Personen mit Migrationshintergrund und/oder mit Rassismuserfahrung (1)
im Vorstand (gelb), (2) unter den Beschéftigten (dunkelgriin) sowie (3) unter den Ehrenamtlichen (hellgriin). n=765.

Entsprechend zeigt Abbildung 22 die Anteile von Personen mit Migrationshintergrund in den befragten zi-
vilgesellschaftlichen Organisationen. Durchschnittlich gibt es mehr Personen mit Migrationshintergrund unter
den Beschaftigten (19,3 %) als unter den Ehrenamtlichen (18,3 %). Noch seltener gibt es Personen mit Migra-
tionshintergrund in den Vorstanden (hier betragt ihr Anteil 13,1 %). Hier wird eine deutliche Unterreprasen-
tation wahrgenommen, denn Personen mit Migrationshintergrund sind mit 27,2 Prozent in der Bevélkerung
vertreten.*” Da wir in diese Kategorie ebenso rassismusvulnerable Personen inkludiert haben (die nicht unbe-
dingt einen Migrationshintergrund haben missen), ist die Unterreprasentation dieser Gruppe ausgepragter.

Personen mit Migrationshintergrund sind mit einem Anteil von ca. 13 bis 19 Prozent in den Vorstanden, unter
den Beschéftigten sowie unter den Ehrenamtlichen in zivilgesellschaftlichen Organisationen unterreprasentiert,
wenn man die Zahlen mit ihrem Anteil von ca. 27 Prozent an der Gesamtbevdlkerung vergleicht. Allerdings sei an-
gemerkt, dass der deutsche Freiwilligen-Survey zeigt, dass sich Personen mit Migrationshintergrund generell we-
niger ehrenamtlich engagieren als Personen ohne Migrationshintergrund (Simonson et al. 2019; siehe von Unger
et al. 2022 sowie Priemer et al. 2017 fiir mégliche Griinde). Unsere Daten zeichnen dhnliche Tendenzen nach.*®

Von besonderem Interesse im Rahmen dieser Studie ist, wie hoch der durchschnittliche Anteil von
Frauen und Personen mit Migrationshintergrund in den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen
im Vergleich mit den 6ffentlich und den AKBP-Geférderten ist. Daflir wurden Durchschnittswerte fur diese
zwei Personengruppen im Vorstand in (1) der Gesamtheit (alle befragten zivilgesellschaftlichen Organi-
sationen — Referenzrahmen), (2) im Subsample 1 (geférderte Organisationen) und (3) im Subsample 2
(AKBP-geforderte zivilgesellschaftliche Organisationen) errechnet (siehe Tabelle 4).

47 Das Statistische Bundesamt definiert das Merkmal Migrationshintergrund wie folgt: Eine Person hat einen Migrationshintergrund, wenn
sie selbst oder mindestens ein Elternteil die deutsche Staatsangehorigkeit nicht durch Geburt besitzt.

48 |nsbesondere scheint der Anteil von Frauen mit Migrationshintergrund an zivilgesellschaftlichen Organisationen (im Vergleich zu anderen
Sektoren) mit 33 Prozent am hochsten zu sein (Heger & Heft 2022).
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Tabelle 4. Anteil von Frauen in den Vorstianden der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen

zivilgesellschaftliche Organisationen mit durchschnittlicher Anteil der Frauen in
Frauen in den Vorstanden den Vorstanden in Prozent

* in der Gesamtheit: befragte zivilgesellschaftliche

Organisationen (Referenzrahmen) 46,1
e im Subsample 1: geférderte zivilgesellschaftliche

Organisationen 48,9
e im Subsample 2: AKBP-geférderte zivilgesell-

schaftliche Organisationen 53,0

Tabelle 4 zeigt, dass in 6ffentlich geforderten Organisationen Frauen in den Vorstdanden (48,9 %) leicht
Uberreprasentiert sind bzw. dhnlich stark vertreten sind wie in der Gesamtheit der zivilgesellschaftlichen
Organisationen (46 %). Auffallig ist auch, dass der durchschnittliche Anteil von Frauen in den Vorstédnden
in den AKBP-geférderten Organisation (53,0 %) am hdochsten ist. Ein dhnliches Vergleichsmuster ergibt
sich, wenn man die Durchschnittswerte von Personen mit Migrationshintergrund in den Vorstanden be-
trachtet (siehe Tabelle 5).

Tabelle 5. Anteil von Personen mit Migrationshintergrund in den Vorstanden der befragten
zivilgesellschaftlichen Organisationen

zivilgesellschaftliche Organisationen mit Personen durchschnittlicher Anteil von Personen mit
mit Migrationshintergrund in den Vorstanden Migrationshintergrund in den Vorstanden in Prozent
13,1

¢ in der Gesamtheit: befragte zivilgesellschaftliche
Organisationen in der Stichprobe

e im Subsample 1: geférderte zivilgesellschaftliche 14,3

Organisationen

e im Subsample 2: AKBP-geférderten zivilgesell- 20,0

schaftliche Organisationen

In unserer Grundgesamtheit sind Personen mit Migrationshintergrund in den Vorstanden mit ca. 13 Prozent
vertreten. Der Wert fiir diese Gruppe liegt bei offentlich geforderten Organisationen etwas héher (14 %) und
bei den AKBP-geférderten Organisation am hochsten (20,0 %). Das heift, dass das Auswartige Amt und die Mitt-
lerorganisationen zivilgesellschaftliche Organisationen férdern, die durchschnittlich einen héheren Anteil von
Personen mit Migrationshintergrund in ihren Vorstanden haben als zivilgesellschaftliche Organisationen im All-
gemeinen. Das mag damit zusammenhdngen, dass Organisationen der AKBP im transnationalen Raum agieren.
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Migrantische Selbstorganisationen

Je nach Definition und Methode gibt es schatzungsweise zwischen 12.400 und 14.300
migrantische Selbstorganisationen (MSO) in Deutschland. Die meisten MSO sind in westdeut-
schen Flachenlandern ansassig und dort hauptsachlich in Stadten angesiedelt. Auch wenn
das Spektrum ihre Engagements breit ist, liegen ihre thematischen Schwerpunkte im sozia-
len Bereich, bei der Bildung, der Beratung und Unterstiitzung von Gefliichteten sowie beim
interkulturellen Austausch. Der Austausch zwischen Menschen mit und ohne Migrationshin-
tergrund ist ihre haufigste Aktivitat. Sie werden mehrheitlich von Frauen (auch in Leitungs-
positionen) getragen und sind in Bezug auf den Migrationshintergrund ihrer Mitglieder recht
vielfaltig. Viele MSO sind relativ jung, die Halfte der Organisationen wurde nach 2004 gegriin-
det, ein Viertel erst nach 2014. Offentliche Férdermittel machen bei MSO einen gréReren An-
teil an Einnahmen aus als bei nichtmigrantischen zivilgesellschaftlichen Organisationen. Sie
werden vor allem fir ihre Unterstiitzung von Gefllichteten offentlich geférdert. Hierbei han-
delt es sich um befristete Projektforderungen und nicht um eine institutionelle Férderung.
Das Selbstverstandnis der MSO ist weder einheitlich noch eindimensional. Sie verstehen sich
Uberwiegend als , kulturpflegend”, ,, multifunktional teilhabeorientiert” oder , interessenver-
tretend” (SVR-Forschungsbereich 2020). Die MSO, die sich als ,teilhabeorientiert” oder ,,po-
litisch interessenvertretend” verstehen, erhalten vergleichsweise mehr Forderung.

© Quellen: SVR-Forschungsbereich 2020; Priemer & Schmidt 2018; Hunger 2005.

Zudem konnten wir in unserer Stichprobe 38 Organisationen identifizieren, die ausschlieBlich (100 %)
von Personen mit Migrationshintergrund im Vorstand gefiihrt werden —in der Regel handelt es sich dabei
um migrantische Selbstorganisationen. Offentliche Férderung ist fiir diese kleineren und jiingeren Orga-
nisationen haufig von zentraler Bedeutung. In unserem Sample haben von diesen 38 Organisationen 68
Prozent einen Antrag auf 6ffentliche Férderung gestellt und 58 Prozent eine Férderung erhalten.*® Auch
wenn die Fallzahl relativ gering ist, zeigen die Ergebnisse, dass 6ffentliche Forderung fiir migrantische Or-
ganisationen zentral ist. Das bedeutet dennoch nicht, dass es nicht auch hier Verbesserungspotenziale
fir diversitatssensible Forderung gibt. Migrantische Organisationen stehen u.a. vor den Problemen, dass
Forderung nicht bedarfsrecht, zu kurzfristig, wenig stabil und nahhaltig ist, aber auch dass ihnen haufig
Kompetenzen abgesprochen werden oder sie auf den Bereich der Kultur- oder Sprachvermittlung oder
Integration beschrankt werden (Nowicka & Halm 2021; SVR-Forschungsbereich 2020; Bogumil et al. 2018).
In diesem Zusammenhang bedeutet eine diversitatssensible Férderung auch mehr Anerkennung von Or-
ganisationen, die Diversitat als Organisation reprasentieren. Zusatzlich sollte erwdahnt werden, dass es im
AKBP-Fordernetzwerk lediglich eine einzige zivilgesellschaftliche Organisation gibt, die ausschlieBlich von
Personen mit Migrationshintergrund gefiihrt wird.>?

Diversitat in der Themensetzung

Eine weitere Ebene, die im Rahmen der gelebten Diversitat untersucht wurde, ist die der Themensetzung.
Die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden nach den Themenfeldern gefragt, in denen sie
tatig sind. Sie konnten bis zu drei Themenfelder wahlen, die ihre Arbeit inhaltlich am besten abbilden.

49 Der hohe Anteil der migrantischen Selbstorganisationen, die Antrage auf 6ffentliche Fordermittel stellen und diese erfolgreich akquirieren, ist in
der Forschung bekannt. Allerdings wird auch darauf hingewiesen, dass diese vor allem in Tatigkeiten gefordert werden, die sich gezielt auf Inte-
gration beziehen. AuRerdem hilft es den Organisationen, wenn sie hauptamtliche Strukturen aufweisen (siehe SVR-Forschungsbereich 2020: 7).

50 1 dieser Studie gehen wir nicht weiter in die Tiefe bezlglich der migrantischen Selbstorganisationen (siehe dazu Nowicka & Halm 2021;
SVR-Forschungsbereich 2020; Bogumil et al. 2018).
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Abbildung 23. Themensetzung
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© Anmerkung: Die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden gebeten, bis zu drei der wichtigsten Themenfelder anzugeben,

in denen sie tatig sind. Werte gerundet, Mehrfachnennungen moglich, n=1.286.

Abbildung 23 zeigt die Verteilung der angegebenen Themen der befragten zivilgesellschaftlichen Organi-

sationen. Da die generelle Verteilung der Themen fir die Fragestellung der vorliegenden Studie zweitrangig
ist, fokussiert sich die folgende Analyse auf diverse bzw. nichtdiverse Themen. Dazu wurden die aufgelis-
teten Themenfelder entsprechend in der Analyse aufgeteilt. Demnach gehdéren diverser Themensetzung
an: Integration und sozialer Zusammenhalt, Demokratie- und Vielfaltsgestaltung, Antidiskriminierung und
Rassismus, Flucht und Unterstitzung fur gefliichtete Menschen, Migration, Religion(en) sowie Gender und
Sexualitat (siehe Tabelle 6 fir die Aufteilung).

Tabelle 6. Unterteilung der Themenfelder in diversitatsbezogene und nichtdiversitdtsbezogene

diversitatsbezogene Themensetzung

nichtdiversitatsbezogene Themensetzung

* Integration und sozialer Zusammenhalt

* Demokratie- und Vielfaltsgestaltung

e Antidiskriminierung und Rassismus

* Flucht und Unterstitzung fur gefliichtete
Menschen

* Migration

* Religion(en)

* Gender und Sexualitat

e Bildung und Erziehung

e Kultur, Kunst, Musik, Theater und Literatur
* Freizeit und Geselligkeit

e Sport

e Umwelt, Naturschutz, Nachhaltigkeit, Klima
* Wissenschaft und Forschung
 internationale Solidaritat

e Wirtschafts- und Berufsinteressen

* Medien und Digitalisierung

e Birger- und Verbraucherinteressen

e wohlfahrtsstaatliche Leistungen

e Katastrophen- und Sicherheitsthemen
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Abbildung 24 zeigt, dass allgemein gefasste diversitatsbezogene Themen wie , Integration und sozialer Zu-
sammenhalt” (22 %) und ,Demokratie- und Vielfaltsgestaltung” (15 %) haufiger genannt werden als dimen-
sionsspezifische diversitatsbezogene Themen wie ,, Antidiskriminierung und Rassismus” (11 %) oder ,,Gender
und Sexualitat” (6 %).

Abbildung 24. Prominenz diversitdtsbezogener Themensetzung im Laufe der Zeit
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© Anmerkung: Die x-Achse bildet das Griindungsjahr der zivilgesellschaftlichen Organisationen ab.

Diversitatsbezogene Themen sind bei neugegriindeten zivilgesellschaftlichen Organisationen in unserer
Stichprobe prominenter. Wie Abbildung 24 zeigt, schlieRt sich die Schere zwischen diversitatsbezogenen
und nichtdiversitatsbezogenen Themensetzungen in zivilgesellschaftlichen Organisationen im Laufe der
Zeit. Dies kann auch als gesamtgesellschaftliche Veranderung interpretiert werden und anzeigen, dass die
Themen Diversitat und Vielfaltsgestaltung generell an Bedeutung gewonnen haben — ohne jedoch andere
Themen dadurch systematisch zu verdrangen.

Abbildung 25. Prominenz diversitdatsbezogener Themensetzung nach finanzieller Ressourcenstarke
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Interessant ist zudem, dass ein Fokus auf diversitdtsbezogene Themen eher in finanziell starkeren als in
finanziell schwacheren zivilgesellschaftlichen Organisationen zu finden ist (siehe Abbildung 25). Dies kdnnte
auch damit zusammenhangen, dass die Themen, die wir diesem Bereich zurechnen, gesellschaftlich an Re-
levanz gewonnen haben und entsprechend verstarkt gefordert werden.

Abbildung 26. Férderung nach (nicht-)diverser Themensetzung
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Inwieweit werden Organisationen mit diversitatsbezogenen Themen 6ffentlich gefordert? Generell tiber-
wiegen nichtdiversitdtsbezogene Themen wie ,Freizeit und Geselligkeit” (ca. 60 %) gegenlber diversitats-
bezogenen Themen wie , Flucht und Unterstiitzung fir geflichtete Menschen” (ca. 40 %) bei den befragten
zivilgesellschaftlichen Organisationen (siehe Abbildung 26). Eine dhnliche Verteilung ldsst sich sowohl in der
offentlichen Férderlandschaft als auch in der AKBP-Férderlandschaft wiederfinden. Das heil3t, Organisatio-
nen mit diverser Themensetzung sind in der 6ffentlichen Forderung strukturell weder unter- noch Gberre-
prasentiert.

Eine tiefgriindigere Analyse dieses Befunds weist jedoch auf Unterschiede bei den einzelnen Diversitats-
themen hin. Zivilgesellschaftliche Organisationen mit allgemein gefassten Diversitdtsthemen wie ,,Demokra-
tie- und Vielfaltsgestaltung” oder , Integration und sozialer Zusammenhalt” sind gegeniiber Organisationen
mit Themen zu spezifischen Diversitatsdimensionen wie ,Gender, Sexualitat”, ,Religion(en)” oder ,Flucht
und Unterstltzung fir Geflichtete” in der Forderung haufiger vertreten. Das kdnnte einerseits damit zu-
sammenhingen, dass unter diesen breiten Uberschriften mehr Themen zusammengefasst werden kénnen.
Andererseits konnte es auch auf die hohere gesellschaftliche Akzeptanz hindeuten, Themen wie Demokratie

zu benennen, aber vor spezifischeren Ungleichheitsbenennungen zurtickzuschrecken.
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Diversitat in den Zielgruppen

Gelebte Diversitat lasst sich weiterhin in erreichten Zielgruppen erfassen. Auch wenn eine zivilgesell-
schaftliche Organisation in ihrer personellen Zusammensetzung nicht divers ist, kann sie durchaus diver-
se Zielgruppen ansprechen.>! Dazu wurde den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen die Frage
gestellt, von welcher/n Zielgruppe/n ihre Programme und Projekte genutzt werden. Diese Einschatzung
wurde auf einer funfstelligen Skala (,,sehr stark” bis , iberhaupt nicht stark”) fiir neun Diversitatsdimen-
sionen abgefragt.>? Fiir diese im Folgenden vorgestellten Ergebnisse wurden jeweils die Anteile der Ant-
worten ,stark” und ,,sehr stark” zusammengerechnet.

Abbildung 27. Diversitat in Zielgruppen
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© Anmerkung: Im Fragebogen wurde die folgende Frage gestellt: ,Von welcher/n Zielgruppe/n werden die Programme und Projekte lhrer
Organisation wahrgenommen? Unsere Programme und Projekte werden wahrgenommen von Personen (mit) (unterschiedlichem/n/r) ...
Werte gerundet, n=616.

Abbildung 27 zeigt, dass laut unserer Befragung vor allem Personen verschiedenen Alters (62 %) und Ge-
schlechts (69 %) die Programme und Projekte der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen nutzen.
Am seltensten sind es Personen mit Behinderung und Beeintrachtigung (24%), die ,sehr stark” und ,eher
stark” die Programme und Projekte nutzen. Abbildung 27 zeigt dariiber hinaus, dass auch Personen unter-
schiedlicher ethnischer Herkunft (45 %), Personen mit Rassismus- (31 %) und Fluchterfahrung (29 %) die
Programme und Projekte der befragten Organisationen weniger nutzen.

Ferner wurde untersucht, inwiefern zivilgesellschaftliche Organisationen mit diversen Zielgruppen in der
Forderung reprasentiert sind. Abbildung 28 zeigt, dass insgesamt besonders zivilgesellschaftliche Organisa-
tionen gefordert werden, deren Programme und Projekte von Personen verschiedenen Geschlechts genutzt
werden, dicht gefolgt von Personen unterschiedlichen Alters. AKBP-geforderte zivilgesellschaftliche Organi-
sationen folgen diesem Muster. Die zivilgesellschaftlichen Organisationen, deren Programme und Projekte
von Personen unterschiedlicher sozialer Herkunft genutzt werden, sind in der AKBP-Férderung unterpropor-
tional reprasentiert.

51 7ur diversen Zielgruppenerreichung siehe auch die ,,Charta der Vielfalt”.
Die Diversitatsdimension ,ostdeutsche Herkunft” wurde fiir diese Frage bewusst geldscht.
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Abbildung 28. Forderung nach Zielgruppen
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Dariiber hinaus wollen wir die bisher diskutierten Faktoren der gelebten Diversitdt (personelle Zusam-
mensetzung, Themensetzung, Zielgruppen, Auseinandersetzung mit Diversitdt) gemeinsam betrachten und
haben dafiir eine Skala zum Grad der gelebten Diversitat erstellt. Die Erfassung des Grads der gelebten Di-
versitat erfolgt auf einer vierstufigen Skala von ,,sehr niedrig” bis ,sehr hoch“. AnschlieBend untersuchen wir,
inwiefern der Grad der gelebten Diversitadt von strukturellen Merkmalen einer Organisation abhangt und ob
Organisationen mit einem hdheren Grad an Diversitdt Giber- oder unterreprasentiert in der 6ffentlichen und
der AKBP-Forderung sind.

Inwiefern sind strukturelle Merkmale wie das Organisationsalter, die finanzielle sowie die personelle Res-
sourcenstdrke relevant fir den Grad der gelebten Diversitdt? Zunachst stellen wir fest, dass die finanzielle
Ressourcenstarke fur den Grad der gelebten Diversitat eine Rolle spielt. Abbildung 29 zeigt, dass mehr finan-
ziell ressourcenstarkere zivilgesellschaftliche Organisationen einen héheren Grad gelebter Diversitdt haben.

Abbildung 29. Grad der gelebten Diversitidt nach Jahresbudget (Werte gerundet)
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Es sind eher die personell ressourcenstadrkeren zivilgesellschaftlichen Organisationen, die einen héhe-
ren Grad an gelebter Diversitat vorweisen. Aus Abbildung 30 geht hervor, dass insbesondere Organisati-
onen mit mehr als 50 Ehrenamtlichen einen ,,hohen” oder ,,sehr hohen” Grad gelebter Diversitdt vorwei-
sen. Hier scheint sich die Diversitat mit der steigenden Anzahl an Ehrenamtlichen zu erhéhen, da somit
auch mehr Gruppen erreicht werden kénnen und auch (zufallig) leichter reprdsentiert werden kénnen.

Abbildung 30. Grad der gelebten Diversitdt nach Anzahl der Ehrenamtlichen (Werte gerundet)
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Wir haben auch untersucht, inwiefern das Organisationsalter relevant fir den Grad der gelebten Diver-
sitdt oder die Forderung ist. Bei dem Alter der zivilgesellschaftlichen Organisationen zeigt sich ebenfalls
ein Muster in Bezug auf den Grad der gelebten Diversitdt: Unter den seit 2012 gegriindeten zivilgesell-
schaftlichen Organisationen ist der Anteil von Organisationen, die einen ,sehr hohen“ oder ,hohen” Grad
gelebter Diversitat aufweisen, etwas hoher als unter als Organisationen, die vor 2012 gegriindet worden
sind (keine Abbildung).

SchlieRlich stellt sich die Frage, inwiefern zivilgesellschaftliche Organisationen mit unterschiedlichem
Grad gelebter Diversitat in der offentlichen Foérderung unter- oder Giberreprasentiert sind. Auch hier lasst
sich feststellen, dass die Mehrheit der 6ffentlich geférderten zivilgesellschaftlichen Organisationen einen
hohen bzw. sehr hohen Grad gelebter Diversitat aufweist (siehe Abbildung 31). So haben 74 Prozent der
befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen, die einen ,sehr hohen” Grad an gelebter Diversitat ha-
ben, offentliche Férderung erhalten.

SchlieBlich wollten wir wissen, wie hoch der Grad der gelebten Diversitadt in den von der AKBP-gefor-
derten zivilgesellschaftlichen Organisationen ist. Wie Abbildung 32 zeigt, sind mehrheitlich zivilgesell-
schaftliche Organisationen in der Forderlandschaft der AKBP (69 %), die angeben, einen ,hohen” und
,sehr hohen” Grad gelebter Diversitdt aufzuweisen. Aus diesen deskriptiven Darstellungen lasst sich
einerseits schliefen, dass fir den Grad der gelebten Diversitat in zivilgesellschaftlichen Organisationen
mehrere strukturelle GroRen relevant sind: Sowohl finanziell als auch personell starkere Organisationen
sind haufiger divers als Organisationen mit weniger Ressourcen. In der 6ffentlichen Férderung und in
der AKBP-Forderung sind Organisationen mit hohem bis sehr hohem Grad an Diversitdt im Vergleich
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zu unserer Grundgesamtheit eher Uberreprasentiert. Dieses Ergebnis kommt vermutlich aufgrund der
Wechselwirkung zwischen staatlicher Férderung und Diversitédt in der Themensetzung und den Zielset-

zungen zustande.

Abbildung 31. Férderung nach Grad der gelebten Diversitit (Werte gerundet)
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Abbildung 32. Grad der gelebten Diversitat in den AKBP-geforderten zivilgesellschaftlichen
Organisationen (Werte gerundet)
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6.4 Zugange zur 6ffentlichen Férderung sowie Zugangsbarrieren:
Die Perspektive der Zivilgesellschaft

Bisher haben wir gezeigt, dass Diversitat in den befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen einer-
seits kaum formalisiert ist. Andererseits wird sie auf einigen Ebenen zwar gelebt, ist aber in einzelnen
Dimensionen eher schwach ausgepragt. Ausnahmen bilden eher die grofReren, ressourcenstarken Orga-
nisationen, die wiederum in der Férderung auch starker vertreten sind. Somit haben wir auch keine sys-
tematischen Ausschliisse von Organisationen mit Diversitdtsbezug in der 6ffentlichen Forderung oder AK-
BP-Férderung feststellen konnen — mit kleineren Abweichungen bei einzelnen Dimensionen. Das bedeutet
jedoch nicht, dass es keine Zugangsbarrieren zu Fordermoglichkeiten gibt. Deswegen haben wir in der
Befragung auch nach den Informationsquellen sowie Verbesserungsvorschldgen offen gefragt. Zugénge
zu Fordermoglichkeiten zu erweitern, birgt die Chance, dass auch kleinere und weniger ressourcenstarke
Organisationen potenziell geférdert werden kdnnen. Damit kdnnen auch Anreize geschaffen werden, Di-
versitat in Organisationen zu férdern, die in dieser Hinsicht bisher wenig unternommen haben.

6.4.1 Zugangsbarrieren: Fehlende Einbettung in Férdernetzwerke sowie intransparente
Informationskanale

Forderung beginnt mit dem Prozess der Informationsbeschaffung iber Férdermdoglichkeiten. Deshalb
haben wir die befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen gebeten, uns dariber Auskunft zu geben,
wie sie sich Informationen Uber Fordermoglichkeiten beschaffen und ob und inwiefern sie der Meinung
sind, dass die Informationsvermittlung verbessert werden kann. Die Ergebnisse in Kapitel 5 weisen da-
rauf hin, dass dieser erste Schritt im Prozess der Forderung fir Ausschlisse mitverantwortlich ist. Sie
zeigen, wie zunachst vor allem Netzwerke fir die Informationsbeschaffung zu Fordermoglichkeiten es-
senziell sind.

Wir haben zivilgesellschaftliche Organisationen gefragt, wie sie Informationen tiber Méglichkeiten er-
halten, 6ffentliche Férdermittel einzuwerben. Sieben mogliche Informationskandle wurden den Organisa-

Abbildung 33. Informationskanile zu Moéglichkeiten, Fordermittel einzuwerben

Kontakte/Netzwerke
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© Anmerkung: Die zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden gefragt, wie sie Informationen iber Méglichkeiten erhalten, 6ffentliche Fér-
dermittel einzuwerben. Dazu wurde ihnen erldutert, was unter &ffentlichen Férdermitteln zu verstehen ist: zum einen finanzielle Férderung
von staatlichen Akteuren auf Bundes-, Landes- und Kommunalebene, zum anderen von anderen &ffentlichen Einrichtungen wie Stiftungen
oder Mittlerorganisationen. Es wurden ihnen sieben Antwortmdoglichkeiten gegeben. Werte gerundet, Mehrfachnennungen maglich, n=1.286.
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tionen vorgestellt. Diese lassen sich analytisch in zwei Informationsbeschaffungsmodi aufteilen: Kanale,
die den Zugang zu einem gewissen Netzwerk erfordern (Kontakte/Netzwerke, Newsletter, Veranstaltun-
gen, Social Media), und Kanile, die eine aktive Suche (Agency) nach Férdergeldinformationen vonseiten
potenzieller Fordergeldempfanger voraussetzen (eigene Recherche, Publikationen, Ausschreibungen).

Die am zweithaufigsten genannten Informationsbeschaffungskanéle ,Kontakte/Netzwerke” auf der ei-
nen Seite und ,eigene Recherche” auf der anderen Seite halten sich die Waage. Damit sind sowohl der
Zugang zu Netzwerken als auch eigene Bemiihungen (Agency) fiir die Informationsbeschaffung besonders
relevant. Abbildung 33 zeigt, dass fast 60 Prozent der Befragten antworten, dass ,personliche oder pro-
fessionelle Kontakte” (57 %) eine relevante Rolle Informationsquelle darstellen, die anderen netzwerk-
abhéngigen Informationskanale ,Newsletter” (36 %), ,Veranstaltungen” (16 %) und ,Social Media“ (16
%) hingegen wesentlich weniger genutzt werden. Einen gleich hohen Wert wie die Kontakte erzielt die
Antwortmoglichkeit ,eigene Recherche” (57 %). Das deutet darauf hin, dass 6ffentliche Ausschreibungen
und 6ffentlich zugangliche Informationen fiir viele Organisationen durchaus sehr relevant sind.

Dies wird bestarkt durch die Kodierung der offenen Angaben liber weitere genutzte Informationskanale.
Dazu gehoren Informationsbeschaffungswege wie ,,E-Mail-Erinnerungen®, ,Erhalt individueller und gezielter
Angebote” sowie ,Werbung”, aber auch ,Webseiten“ und ,Portale”. Bedenkt man, dass nur ein kleiner Teil
der Forderung offentlich sichtbar gemacht wird, stellt diese Intransparenz eine nicht zu unterschatzende
Zugangsbarriere dar. Dies deckt sich auch mit den Wahrnehmungen der Mitarbeiter*innen des Auswartigen
Amts (siehe Kapitel 5.3), die einen Mangel an Transparenz bei den Fordermaoglichkeiten und -programmen

thematisieren und dies mit fehlenden zeitlichen und personellen Ressourcen begriinden.

Weiterhin haben wir die zivilgesellschaftlichen Organisationen gefragt, ob die ,Informationsbeschaf-
fung und Kommunikation hinsichtlich 6ffentlicher Fordermoglichkeiten verbessert werden” kdnnte. Sie
bejahten dies mehrheitlich mit 63 Prozent. In einem freien Textfeld konnten die Organisationen uns ihre
Ideen zur Verbesserung der Informationsvermittlung mitteilen.

Abbildung 34. Vorschlage, wie die Informationsvermittlung zu 6ffentlichen
Férdermdoglichkeiten verbessert werden kdnnte
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individuell zugeschnitten

vermehrt informieren

anderes Thema ——

Beratung

Transparenz ——

anderes

niedrigschwellig

Vernetzungsmoglichkeiten

- ii'

50 100 150
Anzahl der Nennungen

© Anmerkung: Die zivilgesellschaftlichen Organisationen wurden gefragt: ,Wie kénnte Ihrer Meinung nach die Informationsvermittlung und
Kommunikation hinsichtlich 6ffentlicher Forderméglichkeiten fir zivilgesellschaftliche Organisationen verbessert werden?” Die Abbildung
zeigt die Auswertung der Daten nach einer Nachkodierung.
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Die Nachkodierung der Verbesserungsvorschlage in Abbildung 34 zeigt, dass sich die Antworten in
zwei groBe Cluster gruppieren lassen. Zum einen duflern sich die zivilgesellschaftlichen Organisationen
zu Informationskanélen, zum anderen auch zur Qualitdt der Informationsbeschaffung: Die drei genann-
ten Informationskanale sind in der Reihe der Prominenz: (1) ein ,zentrales Informationsportal”, auf dem
alle Fordermoglichkeiten aufgelistet, 6ffentlich zugdnglich und nach Drop-down-Mends intuitiv suchbar
sind, (2) passgenaue Beratungsangebote, damit Organisationen wissen, wo und wie sie sich erfolgreich
bewerben konnen, und (3) Vernetzungsmoglichkeiten. Unter den befragten zivilgesellschaftlichen Orga-
nisationen gibt es aber auch Wiinsche in Bezug auf die Qualitdt der Informationsvermittlung. Diese soll

nach deren Ansicht , proaktiv®, , individuell zugeschnitten”, ,transparent” und , niedrigschwellig” sein und
Uberhaupt soll ,vermehrt informier[t]“ werden.

Im Fall der Auswartigen Kultur- und Bildungspolitik scheint die Vermittlung von Informationen zu For-
dermoglichkeiten in die Zivilgesellschaft in Deutschland hinein derzeit nicht gut zu gelingen. Auch wenn
der Fokus im Feld der AKBP auf dem Ausland liegt, gibt es auch fir zivilgesellschaftliche Organisationen
mit Sitz in Deutschland Fordermoglichkeiten. Im Prinzip kommt jeder Verein, der zur Verstandigung von
Gesellschaften im transnationalen Bereich beitragen, Projekte im Ausland mitgestalten oder Gaste aus
dem Ausland einladen kann, als potenzieller Férdermittelempfanger des Auswértigen Amts infrage. Offen-
sichtlich weill die Mehrheit (87 %) der von uns befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen nicht, dass
das Auswartige Amt auch zivilgesellschaftliche Organisationen im Inland férdert.

Das von den uns befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen wahrgenommene Informationsdefizit
in Bezug auf AKBP-Fordermoglichkeiten stellt demnach eine Hirde auf dem Weg zu gleichberechtigen
Forderchancen dar. Dieses Informationsdefizit betrifft alle befragten zivilgesellschaftlichen Organisatio-
nen gleichermalien.

6.4.2 Zugangsbarrieren: (Mangelnde) Stabilitat, Bedarfsgerechtigkeit und Einfachheit
der Férderung

Waéhrend in Férderorganisationen dariiber nachgedacht wird, wie Diversitat in der Férderung beriicksich-
tigt werden kann, haben wir im Rahmen der vorliegenden Studie die Gelegenheit genutzt, die Perspektive
der befragten zivilgesellschaftlichen Organisationen beziiglich der zwei Hauptthemen des Fragebogens ,,Di-
versitat” und , 6ffentliche Forderung” einzufangen. Zivilgesellschaftliche Organisationen wurden mittels ei-
nes offenen Textfelds gefragt, ob sie noch etwas beziglich ,Diversitat zivilgesellschaftlicher Organisationen”
mitteilen mochten. Ihre Antworten variierten, lassen sich weitestgehend in vier Gruppen einteilen:

1. Die erste Gruppe sieht Defizite bei der Diversitat im Allgemeinen und Defizite speziell bei der Diversitat
in der Forderpraxis. Aus Sicht dieser Gruppe spielt Diversitat in der Zivilgesellschaft jedoch keine oder ledig-
lich eine untergeordnete Rolle. Der Ruf nach mehr Diversitat wird in diesen Antworten vermehrt als etwas
von aullen Auferlegtes wahrgenommen und die befragten Organisationen nehmen einen kinstlich erzeug-
ten Hype um das Thema wahr. Fiir sie spielen andere Themen eine groRere Rolle.

2. Die zweite Gruppe der Organisationen betont die Bedeutung von Diversitat, die ihrer Ansicht nach
auch in ihren eigenen Organisationen mehr Raum finden soll. AuBerdem pladiert diese Gruppe dafir, das
Verstandnis von Diversitat selbst zu diversifizieren bzw. zu erweitern. Beispielsweise sollte die Diversitatsdi-
mension Geschlecht Giber zwei Kategorien (ménnlich und weiblich) hinausgehen. Einige Organisationen aus
dieser Gruppe gehen einen Schritt weiter und setzen sich fiir Diversitat als Forderkriterium ein, wie dieses
Zitat verdeutlicht: ,Wir sollten fir Férdermittelvergabe Diversitdtsgrundlagen zugrunde legen. Ohne Erfil-
lung bestimmter Diversitatskriterien sollten keine Fordermittel ausgereicht werden. Dabei bleibt zu bertick-
sichtigen, dass Diversitat sehr viel weitergeht als die Gleichstellung von Frauen und Mannern (Nichtbinaritat
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der Geschlechter, Menschen mit Behinderung, BiPoc etc.).” Nach Meinung dieser Organisationen bedarf
es weiterer Auseinandersetzungen mit dem Diversitatsverstandnis und weiterer verbindliche Schritte, um
Diversitat als Forderkriterium zu verankern. Hier knlpfen potenzielle Handlungsempfehlungen an, die in
Kapitel 8 beschrieben werden.

3. Eine dritte Gruppe von Organisationen stellt die praktische Machbarkeit infrage, wenn es um die For-
malisierung von Diversitat oder um Diversitat als Forderkriterium geht. Meist sind es Personen, die aus Sicht
ihrer Organisation eine grundsatzlich positive Einstellung zum Thema der Diversitdt haben, aber verunsi-
chert sind, wie Diversitatsforderung gelingen kann, ohne dass sie zugleich zu einer Falle oder Hirde fir klei-
ne Vereine wird. So schreibt eine Person stellvertretend fiir eine zivilgesellschaftliche Organisation: ,Es ist
schwer fiir kleine Vereine, neue Mitglieder zu bekommen. Ein Zwang zur Achtung auf Diversitadt bei Beantra-
gung von Fordermittel ware da eher kontraproduktiv. Eine Unterstiitzung in der Anwerbung von Mitgliedern
und auch eine bessere Anerkennung der Arbeit ware vorteilhaft.” Diversitat als Forderkriterium wird als eine
zuséatzliche Hirde in einem ohnehin schon sehr komplexen Antragsprozess begriffen.

4. SchlieBlich gibt es Stimmen, die von konkreten Hirden bei der Antragsstellung von 6ffentlichen Forder-
mitteln berichten. Diese Antworten verdeutlichen, dass bilirokratische Hiirden, die von vielen Organisationen
wahrgenommen werden, oftmals verstarkt Organisationen mit einem diversen Team treffen. Hierbei wird
u.a. auf die Situation von Organisationen eingegangen, die von Menschen mit Behinderung getragen wer-
den. Letztlich wird auch aus der Perspektive von Migrant*innen Diskontinuitat in der Forderpraxis beleuch-
tet. So schreibt eine Person: ,Wir haben viele qualifizierte ,auslandische’ Krafte — auch Akademiker*innen
— angestellt, die regelmaRig Probleme haben, ihre Aufenthaltserlaubnisse zu verlangern, weil wir aufgrund
der befristeten Projektlaufzeiten nur befristete Vertrage ausstellen kénnen. (Das ist ebenfalls ein grund-
satzliches Problem, aber aufgrund des Diversitdtspunktes gehe ich eben noch einmal auf diesen speziellen
Faktor fiir diese Kolleg*innen ein.).”

Insgesamt zeigt sich, dass die Mehrheit der untersuchten zivilgesellschaftlichen Organisationen nach Aus-
kunft der Befragten eher konstruktiv mit dem Thema Diversitat umgeht. Dabei werden auch verschiedene
Herausforderungen benannt. Einige Organisationen sind sehr fir eine diversitatssensible Férderpraxis, um
so den organisationalen Wandel voranzubringen. Als alternative zu Siegeln oder freiwilligen Selbstverpflich-
tungen konnten so diskriminierungs- und diversitatsbezogene Qualitdtsstandards gesetzt werden. Andere
verweisen darauf, dass dies gerade kleine Organisationen mit nichtdiversen Zielgruppen vor gréRere Her-
ausforderungen stellen wiirde. Letztendlich miisste eine diversitatssensible Forderpraxis diese Balance zwi-
schen formalisierten Kriterien und bedarfsgerechter Flexibilitdat wahren.

6.5 Zwischenfazit

Dieses Kapitel verfolgte zwei Ziele: Zum einen sollte das AusmaR der Diversitat in den befragten zivilge-
sellschaftlichen Organisationen nachgezeichnet werden. Zum anderen sollte erkundet werden, wie diver-
sitatssensibel die deutsche Forderlandschaft ist. Ganz speziell hat uns interessiert, ob und inwieweit Orga-
nisationen mit oder ohne Diversitatsbezug in der 6ffentliche Férdermittelvergabe und insbesondere in der
AKBP-Forderung eher lber- oder unterreprasentiert sind und welche Hindernisse, Zugangsbarrieren und
Ausschlussmechanismen beobachtbar sind.

Zunachst konnten wir feststellen, dass die befragten zivilgesellschaftliche Organisationen Diversitat
kaum formalisiert bzw. institutionell verankert haben. Es sind vor allem die finanziell und personell res-
sourcenstarken zivilgesellschaftlichen Organisationen, die Diversitdt in hohem MaRe formalisiert haben
(d.h. mindestens zwei der drei Aspekte institutionell verankert haben). Gleichzeitig sind in der 6ffentli-
chen Foérderung zivilgesellschaftliche Organisationen eher vertreten, die sowohl finanziell und personell
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ressourcenstark sind als auch einen hohen Grad an formalisierter Diversitat aufweisen. Diese Ergebnisse
gelten auch fir die Organisationen, die mit AKBP-Mitteln geférdert werden.

Die Befunde in Bezug auf gelebte Diversitat sind weniger eindeutig. Im Allgemeinen haben die befrag-
ten zivilgesellschaftlichen Organisationen den Eindruck, eher Diversitdt im Alltag bereits zu leben, als
diese institutionell verankert zu haben. Ein tieferer Blick in einzelne Dimensionen der gelebten Diversitat
(Diversitat in der personellen Zusammensetzung, der Themensetzung sowie in den Zielgruppen) zeigt,
dass sie unterschiedlich ausfallen. In der Personalstruktur und Zielgruppenerreichung werden beispiels-
weise Personen verschieden Geschlechts und Alters in den befragten zivilgesellschaftlichen Organisati-
onen als Uberreprasentiert wahrgenommen; in der Forderung sind sie entsprechend proportional zur
Grundgesamtheit reprasentiert. Dagegen sind Personen mit Behinderung, Migrationshintergrund und
Rassismuserfahrung in den befragten Organisationen eher unterreprasentiert, in der Férderung dagegen
unterproportional reprasentiert.

Bilden wir die verschiedenen Aspekte in einem Grad der gelebten Diversitadt ab, so zeigt sich auch hier,
dass sowohl finanziell als auch personell starkere Organisationen haufiger divers sind als Organisationen
mit weniger Ressourcen. In der 6ffentlichen Férderung und in der AKBP-Forderung sind Organisationen
mit hohem bis sehr hohem Grad an Diversitat im Vergleich zu unserer Grundgesamtheit eher liberrepra-
sentiert. Dies kommt vermutlich aufgrund der Wechselwirkung zwischen staatlicher Forderung und Diver-
sitdt in der Themensetzung und den Zielsetzungen zustande.

Allerdings bedeutet das nicht, dass sich 6ffentliche Forderung bzw. die Forderinstitutionen damit zu-
friedengeben sollten. Die mit AKBP-Mitteln geforderten zivilgesellschaftlichen Organisationen schneiden
nicht schlechter ab als der Durchschnitt, allerdings, ist des Niveau von diversitatssensibler Organisations-
entwicklung immer noch gering — selbst wenn man bericksichtigt, dass es nur die wahrgenommene Aus-
kunft ist, die in der Tendenz einen positiven Bias aufweist. Das bedeutet auBerdem nicht, dass es nicht
verschiedene Barrieren beim Zugang zur Forderung gibt, die besonders diverse Organisationen treffen.
Eine strukturelle Verzerrung wird durch Organisationsgrofe und Ressourcen bestimmt. Aber gerade viele
kleine Organisationen mit weniger als 100 Personen (Mitarbeiter*innen und Ehrenamtliche) beschéaftigen
sich mit Diversitat, Antidiskriminierung, Antirassismus oder sind Reprasentantinnen von marginalisierten
Gruppen (siehe den Exkurs zu MSO). Hier bedarf es dringend weiterer Forschung, die besonders die Per-
spektive kleinerer initiativen von marginalisierten Gruppen und migrantische Selbstorganisationen mit
Blick auf Teilhabe und Inklusion in Férdernetzwerke untersucht.

Die Organisationen selbst konnten klar verschiedene Zugangsbarrieren benennen. Unabhangig vom Diver-
sitatsbezug gibt es systematische Ausschliisse in der Forderung vor allem aufgrund eines Informationsdefizits
in Bezug auf Fordermoglichkeiten. Das betrifft vor allem Forderlinien und -programme, die 6ffentlich nicht
bekanntgemacht werden und/oder bei denen eine erfolgreiche Antragsstellung enge Netzwerkbeziehungen
voraussetzt. So geht die erste der zwei Handlungsoptionen in diesem Kapitel auf die Transparenz von For-
dermoglichkeiten ein, deren Vorteile mit dem zusatzlichen birokratischen Aufwand und eventuellen Sicher-
heitsbedenken abgewogen werden miissen. Dass ein Grofteil der zivilgesellschaftlichen Organisationen in
unserer Stichprobe nicht wusste, dass auch sie potenziell mit AKBP-Mitteln geférdert werden kdnnten, zeigt
jedoch einen Ausschlussmechanismus auf, der Wissen und Netzwerke betrifft und den wir bereits in Kapitel 5
thematisiert haben.

Gleichzeitig zeigen unsere Ergebnisse, dass vor allem groRe Organisationen bereits MaBnahmen zur
Steigerung der Diversitat getroffen haben. Wenn dieser Aspekt bei Forderentscheidungen nicht berick-
sichtigt wiirde, hatten kleine Organisationen bei der Einflihrung von Diversitatskriterien in der Férderung
mehr Nachteile als ohnehin schon. Kleine Organisationen stehen vor ungleich mehr und groReren Her-
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ausforderungen. Dazu zahlen die asymmetrische Macht- und Ressourcenverteilung zwischen groRen und
kleinen Organisationen, weniger Kapazitdten fiir die Antragstellung sowie ein starkerer Ausschluss aus
Netzwerken. Vor allem fiir Organisationen, die sich als (post-)migrantisch oder als eine Initiative einer
spezifischen marginalisierten Gruppe verstehen, fehlende bedarfsgerechte, stabile und niedrigschwellige
Forderprogramme und -wege sowie die Anerkennung als Organisation, die sich jenseits von Themen der
Integration fiir die plurale Demokratiegestaltung in Deutschland und zum Teil dariiber hinaus einsetzt.
Deshalb schlagen wir in den Handlungsempfehlungen (Kapitel 8) vor, dass je nach GroRe der zu fordern-
den Organisation abgestufte Kriterien fir Diversitat in der Forderung eingefiihrt werden. Dabei darf je-
doch die Mehrdimensionalitat von Diversitat nicht verloren gehen.
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VII. Fallstudie

Unsere Studie analysiert schwerpunktmaRig diversitatssensible Forder- und Kooperationsstrukturen
unter liberalen Bedingungen in Deutschland. Da die AKBP jedoch vor allem im Ausland stattfindet und
dort ihre Wirkung entfalten soll, haben wir uns flr die Durchfliihrung einer explorativen qualitativen Fall-
studie in Agypten entschieden, um Anhaltspunkte dafiir zu erhalten, mit welchen Herausforderungen
Organisationen und Programme konfrontiert sind, die Diversitat in Landern und Regionen fordern wollen,
die durch autoritare staatliche und gesellschaftliche Strukturen gepragt sind.

Es ist typisch fur eine illiberale Regierungsfiihrung, dass zivilgesellschaftliche Arbeit, die auf eine
grolRere Partizipation an gesellschaftspolitischen Prozessen abzielt oder relevant fiir etwaige Demokra-
tisierungsprozesse ist, stark eingeschrankt und kriminalisiert wird. So geraten Mittlerorganisationen in
autokratischen Regimen immer wieder unter Verdacht der Subversion und der Zusammenarbeit mit
,feindlichen Kraften im Ausland” und mussten in einigen Fillen sogar ihre Arbeit einstellen, wie etwa
das Goethe-Institut in Belarus (Deutscher Bundestag 2020; Donaldson & Hortner 2018). Autoritarismus,
Einschriankungen der Menschenrechte und die Schikanierung zivilgesellschaftlicher Akteur*innen? stel-
len Mittlerorganisationen in der AKBP vor gewaltige Herausforderungen. Fiur die zum Teil immer enger
werdenden Spielrdume wird in der Fachliteratur der Begriff der shrinking spaces verwendet (Anheier &
Toepler 2020; Sommer & Ratzmann 2022a). Nicht zuletzt vor dem Hintergrund einer Feministischen Au-
Renpolitik, die sich das Schaffen geschitzter Raume und mehr gleichberechtigte Teilhabe auf die Fahnen
geschrieben hat (Auswartiges Amt 2023a: 56), stellt sich die Frage nach den Méglichkeiten und Limitatio-
nen einer diversitdtsorientierten AKBP in illiberalen Gesellschaften bzw. Staaten.

Die vorliegende Fallstudie untersucht die Moglichkeiten diversitatssensibler zivilgesellschaftlicher Forde-
rung der AKBP in einem konkreten Setting. Mit der Auswahl Agyptens wird in der Fallstudie den Méglich-
keiten diversitatsorientierter zivilgesellschaftlicher Unterstiitzung in einem repressiven politischen Klima>*
nachgegangen. So wurden die folgenden Forschungsfragen fir diesen explorativen Teil der Studie definiert:

* Was bedeutet diversitatssensible Forderung in einem nichtdemokratischen Kontext?

e Wie kann sich das Handeln deutscher Fordergeber in einem autoritdren Regime unter dem Krite-
rium der diversitatssensiblen Férderung gestalten?

¢ Welche Form der Unterstitzung brauchen zivilgesellschaftliche Akteur*innen von der AKBP-Forde-
rung vor Ort und wie geht das mit einer diversitatssensiblen Forderung einher?

Um diese Fragen zu beantworten, wurden fiinf lokal beschéftigte Mitarbeiter*innen, finf (entsandte)
AKBP-Mitarbeiter*innen und finf Personen aus der lokalen Zivilgesellschaft, die mit deutschen Mittler-
organisationen zusammenarbeite(te)n, interviewt (siehe hierzu auch Kapitel 4.4). Um nachzuvollziehen,
wie sich die diversitatssensible AKBP-Forderung im Zuge der eskalierenden staatlichen Repression ver-
dndert hat, wurden Interviewpartner*innen ausgewahlt, die die Entwicklung in der Zivilgesellschaft seit
der Revolution 2011/12 miterlebt haben. Die Interviewpartner*innen aus der lokalen Zivilgesellschaft
vertreten wichtige aktivistische, kulturelle und feministische Spektren derselben. Bei der Auswahl folgten
wir Empfehlungen der AKBP-Mitarbeiter*innen, haben einige Gesprachspartner*innen aber auch auf der
Grundlage eigener Recherche ausgewahlt. Um die Anonymitat der Interviewpartner*innen zu wahren

53 |n der Fallstudie ist die Rede von zivilgesellschaftlichen Akteur*innen und nicht Organisationen, da die Gesetzeslage oftmals die Formierung von
Nichtregierungsorganisationen behindert und somit zivilgesellschaftliche Arbeit von Kollektiven, Gruppierungen und Individuen geleistet wird.

54 5o bezeichnet beispielsweise die Organisation Freedom House Agypten als autoritiren Staat und gibt einen Uberblick tiber den Zustand poli-
tischer und biirgerlicher Freiheiten (Freedom House 2022).
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und angesichts der Gberschaubaren Anzahl von Mitarbeiter*innen im Auswartigen Amt und in den Mitt-
lerorganisationen, die zum regionalen Schwerpunkt Agyptens tétig sind, wird im Folgenden nur in rele-
vanten Fallen zwischen ihren Aussagen und denen von Mitarbeiter*innen vor Ort unterschieden. Es wird
ebenfalls auf Angaben zu Gender oder zur Biografie der interviewten Personen verzichtet, auBer in den
Fallen, in denen dies fir die Interpretation der Aussagen wichtig ist.

Das Kapitel beginnt mit einer knappen Darstellung der Entwicklung der dgyptischen Zivilgesellschaft
seit 2011/12, als Kontext der lokalen AKBP-Arbeit, und beschreibt danach die gednderte Forderpraxis
und die damit zusammenhangenden Probleme und Herausforderungen (siehe Kapitel 7.1.1). In Kapitel 7.2
werden die Fallstudienergebnisse zu den Themen Diversitat in der Forderstrategie, partizipative Themen-
setzung, diversitatssensible Forderpraxis unter Druck, Unterstiitzung der feministischen Zivilgesellschaft,
Diversitat in der Zielgruppe sowie Diversitat in der Personalstruktur mit Fokus auf die lokal beschéftigten
Mitarbeiter*innen prasentiert und durch Handlungsempfehlungen erganzt.

7.1 Die lokale zivilgesellschaftliche Arbeit seit 2011/12 als
gesellschaftspolitischer Kontext der AKBP-Arbeit in Agypten

Seit den Massenprotesten 2011/12 hat die dgyptische Zivilgesellschaft viele Riickschlage erlebt. Die Mach-
tibernahme durch die Muslimbruderschaft enttduschte viele liberale Krafte innerhalb der Zivilgesellschaft.
Dennoch konnte die Unabhangigkeit zivilgesellschaftlicher Organisationen, etwa in den Bereichen Medien,
Kunst und Kultur, in der Zeit unmittelbar nach der Revolution bis 2013 bis zu einem gewissen Grad aufrecht-
erhalten werden. Dieses zivilgesellschaftliche Momentum blieb dennoch nicht lange bestehen. Im Zuge der
Revolution in 2011/12 gegen das 30-jahrige Regime Husni Mubaraks hatten sich die Zivilgesellschaft und die
Kunst- und Kulturszene Agyptens drastisch verandert. Ein Aufblithen politischer Bildungsarbeit und kiinstleri-
scher Reform- und Protestpraxen hatte zu einem neuen Selbstbewusstsein der dgyptischen Zivilgesellschaft ge-
fuhrt. Die agyptische Politikwissenschaftlerin und Frauenrechtlerin Dina Wahba (2023) spricht in ihrer Analyse
von einem affektiven Registrar, der im Laufe der Revolution aufgebaut und von staatlicher Seite mit repressiven
Mitteln attackiert worden sei. Auch andere Wissenschaftler*innen deuten in ihrer Arbeit auf die Besonderheit
der Zeit unmittelbar nach der Revolution 2011/12 fir die zivilgesellschaftliche Arbeit hin. So beschreibt die
Kulturhistorikerin Saphinaz Amal Naguib (2017: 54) die Eroberung &ffentlicher Orte mit Satire und Regimekritik
sowie kreative Formen der soziopolitischen Partizipation als eine besondere Dynamik dieser Zeit. Straenkunst
(Karl & Hamdy 2014), unabhingige digitale Formate,>> kollektiv organisierte Plattformen zur Wissensprodukti-
on und Berichterstattung 5° sowie zahlreiche feministische Organisationen, die sich gegen sexualisierte Gewalt
(EI-Rifae 2022) und Homophobie stellten, gehorten alle zum politischen Momentum der Revolution.

Die Regierung Al-Sisis geht seit 2014 offen repressiv gegen zivilgesellschaftliche, insbesondere oppositionel-
le Krafte vor. 2017 wurde ein Gesetz erlassen, das die organisierte zivilgesellschaftliche Arbeit stark einschrankt
und kriminalisiert (Human Rights Watch 2022). Einige Formen zivilgesellschaftlichen Engagements haben sich
bewdahrt und konnten fortgesetzt werden, viele zivilgesellschaftliche Akteur*innen mussten dagegen ihre Ar-
beit im Angesicht von brutaler Repression und Kriminalisierung seitens der Regierung und Diffamierungskam-
pagnen durch staatsnahe Medien (Hassib 2021) aufgeben. Letztlich trugen auch fehlende interorganisationale
Strukturen, ein Mangel an technischen Kapazitdten sowie eine fehlende Bereitschaft, anderen Rechenschaft
Uber die eigenen Aktivitdten abzulegen, zu einer Schwachung der Zivilgesellschaft bei. Dies bestatigten auch
die von uns durchgefiihrten Interviews, allerdings werden die hier genannten Punkte von unseren Gesprachs-
partner*innen unterschiedlich gewichtet, was sich auch in den Ausfiihrungen zur bendétigten Unterstiitzung
etwa von deutschen Mittlerorganisationen niederschlagt.

55 Siehe dazu z.B. das Edutainment-Programm , Al-Daheeh” und die satirische Show , Al Bernameg”.

56 Siehe dazu z.B. die journalistische Plattform Madamasr.
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Einige prominente dgyptische Menschenrechtsaktivist*innen wurden juristisch verfolgt und in vielen Fal-
len sogar ohne Gerichtsprozess inhaftiert und gefoltert. ,Menschenrechtsorganisationen berichten von bis
zu 65 000 Personen, die seit 2013 aus politischen Griinden inhaftiert wurden.” (Jannack & Roll 2021: 1) In
einem offenen Brief von 2022 forderten 21 Organisationen die deutsche AuRenministerin Baerbock auf,
mit Prasident Al Sisi Giber die Freilassung von in Agypten willkiirlich Inhaftierte zu verhandeln (Amnesty
International 2023). Feministische zivilgesellschaftliche Akteur*innen und Frauenrechtler*innen sind den
hier beschriebenen Repressionsmechanismen ebenfalls ausgesetzt. So hat die Regierung das Vermdégen der
renommierten feministischen zivilgesellschaftlichen Organisationen Nazra for Feminist Studies und des Cen-
ter for Egyptian Women'’s Legal Assistance (CEWLA) eingefroren und deren Geschéftsfiihrerinnen mit einem
Reiseverbot belegt (EuroMed Rights 2021). Aus einer offentlichen Erklarung der Koalition agyptischer femi-
nistischer Organisationen in Solidaritat mit der Organisation Nazra for Feminist Studies (2016) geht hervor,
dass die Restriktionen des agyptischen Staates gegeniber einzelnen feministischen zivilgesellschaftlichen
Akteur*innen als Bedrohung fiir die gesamte feministische Bewegung wahrgenommen werden.

7.1.1 Die AKBP-Férderung in Agypten seit 2011/12

Die Menschenrechtsverletzungen gegeniiber der dgyptischen Zivilgesellschaft und die Attacken auf Per-
sonen und Gruppen, die sich fiir mehr Diversitat in der politischen Landschaft und/oder fir Gleichstellung
mit Blick auf diverse Identitdtsmerkmale, inklusive Gender-Gerechtigkeit, einsetzen, sind dem Auswartigen
Amt (2023b) sowie den Mittlerorganisationen bekannt. Die Rede der Menschenrechtsbeauftragten Luise
Amtsberg zur Lage der Menschenrechte in Agypten am Tag der Erdffnung der Klimakonferenz COP27 zeigt,
dass ausreichend Wissen Uber die Einzelheiten dieser Entwicklungen vorhanden ist. Vor allem die Verweise
auf prominente inhaftierte Menschenrechtsaktivist*innen und auf die Strategie der dgyptischen Regierung,
unter dem Vorwand der ,Terrorismusbekampfung” Personen willkirlich zu inhaftieren, zeigen dies deutlich.

Die agyptische Zivilgesellschaft bekam direkt nach dem Arabischen Friihling viel Unterstiitzung seitens
internationaler Férdergeber, u.a. auch von deutschen Mittlerorganisationen. Die Hoffnung auf eine demo-
kratische Zukunft wurde von vielen innerhalb und auBerhalb der dgyptischen Gesellschaft geteilt. Der Titel
der damaligen Forderlinie des Auswartigen Amtes fiir arabischsprachige Lander lautete ,Transformations-
partnerschaft” Sie bestand von 2011 bis 2020 und diente der Unterstitzung der wahrend des sogenannten
Arabischen Friihlings eingeforderten ,,Demokratisierungs- und Reformprozesse in den Regionen Nordafrika
und Nahost” (Bundesregierung 2022). Auf die veranderte Lage in der Region hat das Auswartige Amt in-
zwischen mit einer Neuausrichtung und Umbenennung der Foérderlinie in Ta’ziz-Partnerschaft reagiert. Die
Begrindung dafir lautet folgendermalien:

,,Die politischen Realitéiten in der Region, die seither sowohl die Restauration autoritdrer Herr-
schaftsmodelle, Staatszerfall, aber auch neue Demokratiebewegungen erlebt hat, und die Ergeb-
nisse der strategischen Evaluierung beider Férderprogramme machten eine inhaltliche Neuaus-
richtung dieses auf3enpolitischen Instrumentariums erforderlich.” (Auswartiges Amt 2021b: 2)

Im Rahmen der Ta’ziz-Partnerschaft mit Landern Nordafrikas und des Nahen Ostens werden Initiativen
und Projekte in vier Lindern (Tunesien, Sudan, Libanon und Irak) verstarkt geférdert, in denen sich ein politi-
scher Wille zur demokratischen Entwicklung beobachten lieR. Darliber hinaus zielen die FordermaRnahmen
in Landern, in denen dies nicht der Fall ist bzw. ,,in denen nicht unmittelbar an einen politischen Transforma-
tionsprozess angekniipft werden kann, [darauf ab] vorpolitische Freirdume fir die kiinftige Generation [zu]
schaffen” (ebd.: 3 u. 6). Zweites trifft auf die Férderung in Agypten zu.

Die Forderziele der Ta’ziz Partnerschaft sind in zwei Kategorien unterteilt: a) Werteorientierung und b)

zivilgesellschaftliche Partizipation. Unter das erste Forderziel fallen u.a. Projektvorhaben zur ,Férderung
von Bildung und Wissenschaft” (ebd.: 6) sowie ,Rdume fir Diskussion und Meinungsaustausch auch zu
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gesellschaftskritischen Themen” (ebd.). Unter das zweite Forderziel fallen Projektvorhaben wie die ,Unter-
stlitzung eines partizipativen zivilgesellschaftlichen Diskurses und damit verbundener Medienarbeit” (ebd.),
die Erweiterung der ,,Moglichkeiten gesellschaftlicher Teilhabe v.a. von Frauen, jungen Menschen” und der
,Auf- und Ausbau zivilgesellschaftlicher Strukturen, zum Beispiel durch Qualifizierung, Weiterbildung und
Starkung institutioneller Strukturen zivilgesellschaftlicher Organisationen sowie Férderung inklusiver ziviler
Strukturen innerhalb von Gesellschaften” (ebd.).

Nachdem nun der Policy-Rahmen der AKBP-Férderung in Agypten und die gesellschaftlichen Rahmenbe-
dingungen fir zivilgesellschaftliche Arbeit kurz dargestellt wurden, werden im Folgenden die Ergebnisse der
Fallstudie und entsprechende Handlungsempfehlungen vorgestellt.

7.2 Ergebnisse der Fallstudie

Die explorative Fallstudie zeichnet Moglichkeiten, Herausforderungen und Grenzen von DiversitatsmaR-
nahmen und -beziigen in der deutschen AKBP in Bezug auf die zivilgesellschaftliche Férderung in Agypten
nach. Dabei wird Zivilgesellschaft in einem weiten Sinne verstanden, somit sind beispielsweise auch deut-
sche Auslandsschulen mitgemeint. An dieses Thema tasteten wir uns sowohl mittels Interviews mit Mit-
arbeiter*innen von Mittlerorganisationen und des Auswartigen Amts (Innenperspektive) als auch mittels
Interviews mit Vertreter*innen der lokalen Zivilgesellschaft (AuBenperspektive) heran. Die Ergebnisse dieser
Fallstudie zu moglichen Strategien fir die Férderung von Diversitat in einem illiberalen Kontext lassen sich,
anknipfend an die dem Bericht zugrunde liegenden Diversitatsdimensionen, in sechs Kategorien unterglie-
dern. Diese sind: diversitdtssensible Forderstrategie, partizipative Themensetzung, diversitatssensible For-
derpraxis unter Druck, Unterstlitzung der feministischen Zivilgesellschaft, Diversitat in der Zielgruppe und
Diversitat in der Personalstruktur mit Fokus auf den lokal beschaftigten Mitarbeiter*innen.

7.2.1 Diversitat in der Férderstrategie

Es ist davon auszugehen, dass die Diversitadt in der organisierten lokalen zivilgesellschaftlichen Arbeit in
Agypten seit 2014 — also mit der Amtsiibernahme von Al-Sisi und der damit einhergehenden verstirkten
staatlichen Repression — sehr gelitten hat (Grimm 2022). Diese Situation stellt eine groRe Herausforderung
flr Fordermittelgeber dar, die zivilgesellschaftliche Akteur*innen mit Diversitatsbezug identifizieren und un-
terstiitzen wollen. Eine lokale Forderstrategie, die Diversitadt explizit berticksichtigt und Informationen tGber
Fordermoglichkeiten transparent verbreitet, kann ein wichtiger erster Hebel sein auf dem Weg zu einer
diversitatssensiblen Forderung und somit zu einer gewissen Starkung besonders marginalisierter Gruppen.
Der Nutzen daraus ist aber im Verhéltnis zu der Gefahr eines potenziellen Backlash bzw. einer politischen
Verfolgung seitens der Regierung abzuwagen.

Der Frage, inwiefern dies fiir die AKBP mit Bezug zu Agypten gelingt bzw. gelingen kann, wird im Folgen-
den nachgegangen. In den Interviews wurde von einigen in der AKBP tatigen Mitarbeiter*innen selbst be-
mangelt, dass es diesbezliglich erhebliche Probleme gibt. Die systematische Ansprache von zivilgesellschaft-
lichen Akteur*innen mit Diversitdtsbezug und die Verbreitung von Informationen stellt sich vor allem fiir das
Auswartige Amt von Deutschland aus als schwierig dar. Zwar wird der Begriff Diversitat in der Beschreibung
der Forderlinie der Ta’ziz-Partnerschaft nicht explizit genannt, dafiir aber Forderziele, die dem Ziel mehr Di-
versitdt nahekommen, wie die Starkung gesellschaftlicher Teilhabe, vor allem mit Blick auf die Partizipation
von Frauen und Minderheiten (siehe Kapitel 7.2.4). Unsere Interviewpartner*innen wiinschen sich dennoch,
explizit zivilgesellschaftliche Akteur*innen mit Vielfaltsbezug zu unterstitzen, auch wenn diese Aufgabe nir-
gendwo naher definiert ist.

An der gangigen AKBP-Forderstrategie bzw. -praxis gibt es folgende Kritik:
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,Wer dann eben aktiv ist und sich an uns wendet und vielleicht das Programm auch kennt, der
kommt dann halt vielleicht auch zum Zug. Und das ist jetzt nicht so wahnsinnig strategisch. Das
wiirden wir uns anders wiinschen.” (Fallstudie Interview 3)

Dieses Zitat gibt zwar nur die Ansicht einer Person und damit vermittelt einer Organisation wieder, wird
aber von einigen Interviewpartner*innen aus den anderen Mittlerorganisationen und dem Auswartigen Amt
in gewisser Hinsicht geteilt. Es gibt zwar Befragte, die sich nach eigenen Angaben um einen systematischen
Outreach bemiihen und zivilgesellschaftliche Akteur*innen proaktiv einladen. Dennoch zeichnen die Inter-
views eher das Bild, dass bei der Vergabe von Fordermitteln gern auf ein bereits bestehendes kleines Netz-
werk von bereits bekannten Aktivist*innen und NGOs zurtlickgegriffen wird und die Informationsverbreitung
stark ber Mundpropaganda erfolgt.

Betrachtet man die Angaben zur Ta’ziz-Partnerschaft auf der Website des Auswartigen Amts (2021b), so
Uberrascht, dass Informationen zu Férderangeboten nur auf Deutsch abrufbar sind. Vermutlich liegt dies
mit daran, dass es im zustandigen Referat wenig Kapazititen fir die Ubersetzung von Projektskizzen in die
englische oder arabische Sprache gibt. Dabei ist aber zu bedenken: Die Ta’ziz-Partnerschaft gilt als strategi-
scher Rahmen fiir Kooperationen und Férderungen des Auswartigen Amts und der Mittlerorganisationen in
Agypten. Auf eine Ubersetzung wichtiger Informationen dazu zu verzichten, bedeutet, potenzielle Bewer-
ber*innen aus der lokalen Zivilgesellschaft von einer Forderung auszuschlieBen, und verstoRt gegen das
Prinzip einer transparenten Informationsverbreitung. Dieses Defizit gilt es zu beheben, genauso wie in na-
herer Zukunft auch die Leitlinien der deutschen Feministischen AufRenpolitik ins Englische und ins Arabische
Ubersetzt werden sollten, um ihren Bekanntheitsgrad und damit auch ihre Wirkmachtigkeit zu erhéhen.

Ein weiterer Kritikpunkt betrifft die Art der Ausschreibungen und der o6ffentlichen Bekanntmachung von
neuen Forderprogrammen. Der Aufwand, diese nutzerfreundlicher und transparenter zu gestalten, wird als
zu aufwendig betrachtet, und tatsachlich scheinen fiir entsprechende Verdnderungen die verwaltungsper-
sonellen Kapazitaten zu fehlen. Dennoch wurde in den Interviews immer wieder der Wunsch gedufRert, dass
man sich noch systematischer mit potenziellen Kooperationspartner*innen und geférderten Akteur*innen
befasst sowie das eigene Portfolio ggf. erweitert, um fiir mehr Akteur*innen attraktiv zu sein.

Calls for Projects, die einmal alle zwei bis drei Jahre regular laufen und ins Arabische und Englische (ggf.
sogar ins Franzosische) Gbersetzt werden sollten, konnten eine Moglichkeit sein, um das Férderportfolio der
Mittlerorganisationen und des Auswartigen Amts in Agypten zu erweitern. Dabei kdnnen neue Ausschrei-
bungskonzepte oder Calls for Projects in Zusammenarbeit mit Fachexpert*innen erarbeitet werden, um nah
an landesspezifischen Diskursen zu bleiben und zugleich eine thematische Richtung vorzugeben.

Bei aller Kritik berichten alle Interviewpartner*innen aus der lokalen Zivilgesellschaft in Agypten, dass die
langjahrige Zusammenarbeit im Rahmen der deutschen AKBP einen groRen Gewinn fiir sie bedeutet hat.
So konnten sie nachhaltig unterstiitzt werden. Eine Starke der netzwerkbasierten Arbeit besteht also darin,
dass die Kooperation mit einzelnen zivilgesellschaftlichen Akteur*innen zum Teil auf Dauer angelegt ist,
was der Arbeit eine gewisse Bestdandigkeit und Substanz verleiht. Ein Mittelweg zwischen netzwerkbasierter
Arbeit und einer regelméaRigen Ausschreibung und Bekanntmachung von Férderprogrammen, um den po-
tenziellen Forderkreis zu erweitern, erscheint uns daher empfehlenswert.

7.2.2 Partizipative Themensetzung

Zur Forderung von Diversitdt in der lokalen Zivilgesellschaft gehort die Zusammenarbeit mit zivilgesell-
schaftlichen Akteur*innen auf Augenhohe, damit Férderprogramme nicht an lokalen Organisationen oder
Initiativen mit Vielfaltsbezug vorbeigehen. Mike van Graan, Theatermacher aus Stidafrika und Koordinator
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eines afrikanischen kulturpolitischen Netzwerks, macht immer wieder deutlich, dass es nicht nur wichtig ist,
dass im Globalen Suden tatige europdische Kulturinstitutionen lokale Projekte férdern, sondern dass auch
lokale Kulturschaffende und zivilgesellschaftliche Akteur*innen von Anfang an in die Konzeption von Forder-
programmen und Policies einbezogen werden (Van Graan 2019). Auch unsere in der AKBP tatigen Intervie-
wpartner*innen erheben diesen Anspruch an sich selbst und sehen die Zusammenarbeit auf Augenhdhe als
eine Kondition fir die diversitatssensible Forderung zivilgesellschaftlicher Akteur*innen. In allen Interviews
mit ihnen wird deutlich, dass diese stark um eine ebenblirtige Zusammenarbeit bemiht sind.

Generell wird die Zusammenarbeit mit den Mittlerorganisationen von allen Interviewpartner*innen aus
der lokalen Zivilgesellschaft als sehr positiv bewertet. So sagt eine interviewte Person aus der lokalen Zivilge-
sellschaft, die AKBP-Partner*innen seien stets ,,respektvoll“ und ,, pragmatisch”, eine andere Person bezeich-
net die Zusammenarbeit als ,sehr unterstiitzend” fur ihre feministische Arbeit. Dass Férder- und Arbeits-
themen nicht im Alleingang an der lokalen Zivilgesellschaft vorbei entwickelt werden bzw. auch nicht mit
einem starren Deutschlandbezug von der Zentrale in Berlin gesteuert werden, wurde ebenfalls von anderen
Interviewpartner*innen bestéatigt. Hier stellvertretend die Aussage einer Person, die in einer der Mittleror-
ganisation arbeitet:

,Also, wir betreiben keinen Kulturexport und auch keinen Themenexport. Das ist sehr, sehr wich-
tig. Sondern unsere Projekte entstehen immer im dialogischen Verfahren mit den Partnerinnen
und Partnern.” (Fallstudie Interview 4)

Dadurch, dass Mittlerorganisationen unabhangig vom Auswartigen Amt und der deutschen Botschaft
agieren, werden sie als ndher an der Zivilgesellschaft empfunden. Das Vertrauen der lokalen Partner*innen
wird damit gesteigert. Auch im Vergleich zu anderen europdischen Bildungs- und Kulturinstitutionen wird
die deutsche AKBP als eher unabhangig von Regierungsvorgaben und nationalen Interessen beschrieben.
Dazu eine Einschdtzung aus unseren Interviews:

,Ich meine, ich bin jetzt nicht so naiv, dass ich nicht sage, wir haben als Bundesrepublik Deutsch-
land kein Interesse daran, dass wir Partnerinnen und Partner treffen, dass wir, sage ich mal, unse-
re Zielgruppen fiir Deutschland faszinieren. Dass wir sagen, wir wollen Deutschland auch in einem
guten Licht dastehen lassen. Das ist ja alles keine Frage. Aber wir machen das nicht so mit dem
Holzhammer.” (Fallstudie Interview 1)

Die Unabhéangigkeit der Mittlerorganisationen von den Botschaften und vom Auswartigen Amt betrach-
ten alle unsere Interviewpartner*innen als hohes Gut. Dies sollte mit Blick auf Uberarbeitung von Zielver-
einbarungen mit Mittlerorganisationen auf jeden Fall bedacht werden. Eine interviewte Person aus einer
Mittlerorganisation begriindet das besondere Selbstverstandnis der AKBP mit der deutschen Geschichte:

,[Wir haben] aufgrund unserer historischen Vergangenbheit, [...] ja den Weg gewdhlt [...], liber au-
tonome Mittler in der Kulturarbeit zu arbeiten, [und so] kommen wir nicht wie andere Ldnder wie
Frankreich oder Italien, die eben als Diplomaten sehr stark ein Showcasing ihres Landes betreiben
miissen, sehr viel ndher und enger an die Partnerinnen und Partner heran [...] Es héngt mit unse-
rer Struktur zusammen, dass wir keine Diplomaten sind, dass wir auch manchmal undiplomatisch
sein kénnen, dass wir uns Dinge erlauben kénnen, die sich eine Botschaft jetzt nicht erlauben
kann, aus politischen oder aus anderen Griinden.” (Fallstudie Interview 4)

Dennoch scheinen Personen manchmal auch die Erfahrung zu machen, dass Projektthemen auf die

Schnelle oberflachlich entwickelt werden, um ,bestimmte Boxes zu ticken” und weniger mit dem Ziel, ,wirk-
lich eine Wirkung zu erzielen”, so eine lokal beschaftigte Person (Fallstudie Interview 7).

| 87



Project Report #0723

Diese Zitate zeigen, dass die Erfahrungen der zivilgesellschaftlichen Organisationen in der Zusammenar-
beit mit den Mittlerorganisationen variieren kdnnen. Die lokale Leitung der Mittlerorganisation kann viel Ein-
fluss darauf nehmen, wie partizipativ Prozesse der Zusammenarbeit und der Programmkonzeption gestaltet
werden. Fir die angestrebte Form der Zusammenarbeit ist es demnach relevant, dass an der Konzeption
von Forderthemen Personen aus der lokalen Zivilgesellschaft von Anfang an beteiligt werden. Wenn Projekte
nicht in Kooperation und gegenseitigem Austausch entstehen, dann besteht das Risiko, dass diese zwar gut
gemeint sind, am Ende aber als paternalistisch wahrgenommen werden und ihre Wirkung verfehlen. Auch
wenn die Forderstrategien durch die AKBP vorgegeben sind und jede Leitungsperson eigene Akzente setzen
muss, sollte es genug Spielraum fiir einen kritischen Dialog und Austausch mit relevanten zivilgesellschaftli-
chen Akteur*innen geben. Eine regelmaRige, regionale oder landerspezifische Evaluation der AKBP vor Ort,
ggf. der Arbeit einzelner Mittlerorganisationen, die lokale Partner*innen involviert, kdnnte ein wichtiges In-
strument sein, um transparent und differenziert zu untersuchen, inwiefern die Zusammenarbeit tatsachlich
auf Augenhohe stattfindet und mit welchem Effekt.

7.2.3 Diversitatssensible Forderpraxis unter Druck

Nachdem die Forderstrategie und die Themensetzung fiir Forder- und Kooperationsprogramme beleuch-
tet wurden, geht es im Folgenden um die allgemeine Forderpraxis unter Einbezug des Férderkriteriums Di-
versitat. In unseren Interviews duBerten Mitarbeiter*innen des Auswartigen Amts und der Mittlerorganisa-
tionen die Sorge, dass die dgyptischen Sicherheitsbehdrden die AKBP-Aktivitaten in ihrem Land misstrauisch
beobachten und somit ein Sicherheitsrisiko fir lokale Partner*innen mit Vielfaltsbezug vorhanden sei. Vor
allem die kulturelle Arbeit von Mittlerorganisationen stehe unter Verdacht.

Etliche interviewter Mitarbeiter*innen der Mittlerorganisationen betonten, dass es wichtig sei, sich ver-
starkt auf die Unterstitzung zivilgesellschaftlicher Organisationen zu konzentrieren, die im Bereich der Be-
kampfung des Klimawandels tatig sind. Hier diirfen sich dgyptische zivilgesellschaftliche Akteur*innen enga-
gieren, ohne Angst vor staatlicher Repression haben zu missen. In der Kulturarbeit werden ebenfalls einige,
wenige Bereiche fiir relativ unproblematisch befunden. Das sind vor allem die Zusammenarbeit mit Frau-
en aus landlichen Rdumen sowie kiinstlerische Produktionen im Bereich Tanz, Performances und bildende
Kunst, solange sie keine politischen Bezlige habe. Ein anderer Bereich, in dem sich die Handlungsspielraume
nicht zum Negativen verdandert haben, ist die Bildungsarbeit. Die Bildungsarbeit deutscher Mittlerorganisati-
onen wird auch seitens der dgyptischen Regierung als wichtig befunden. So hat die dgyptische Regierung ihr
Interesse daran kundgetan, dass weitere deutsche Auslandsschulen in Agypten eréffnet werden. Genauso
werden Hochschulpartnerschaften und Deutschkurse des Goethe-Instituts als eher unproblematisch bewer-
tet. Es gibt jedoch auch einige rote Linien: So werden sozialwissenschaftliche Forschungsvorhaben kaum
unterstiitzt, so eine Interviewpartnerin aus einer Mittlerorganisation in Kairo. Die Arbeit des Deutschen
Archdologischen Instituts scheint ebenfalls unberihrt von Restriktionen zu sein, auch in diesem Bereich
wird die Zusammenarbeit laut Interviewpartner*innen vonseiten der dgyptischen Regierung wertgeschatzt.

Inwiefern es moglich ist, diversitdtssensible Férderung in einem Land oder in einer Region zu betreiben,
wenn die dortigen Staatsapparate die Diversitat in der Zivilgesellschaft unterdriicken, war eine zentrale For-
schungsfrage dieser Fallstudie. Die notwendige Anpassung an sicherheitsbezogene Einschrinkungen>’ vor
Ort wird von vielen AKBP-Interviewpartner*innen als Grund genannt, weshalb die transparente bzw. explizi-
te Forderung bestimmter marginalisierter Gruppen schwierig sei. Interviewpartner*innen aus der Zivilgesell-
schaft und einzelne aus den Mittlerorganisationen vertreten wiederum die Haltung, dass Anpassung nicht

57 personen aus der lokalen Zivilgesellschaft unterliegen einer Reihe an gesetzlichen und diskursiven Repressionsmechanismen: So kénnen ihre
Bankvermogen eingefroren werden, ihnen kann das Reisen verboten werden und schlieBlich konnen sie Angriffsziele von staatsnahen Medi-
en und deren Hetzkampagnen werden oder schlimmstenfalls gewaltsam verschwinden (Grimm 2022: 203-206).
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Beschwichtigung oder Wegducken heiflen darf. Es ist zu fragen, ob Anpassung an Sicherheitsbedingungen
und den repressiven Kontext bedeutet, zu versuchen, soweit das Vertrauen der einheimischen Sicherheits-
behorden zu gewinnen, dass man relativ unbehindert im Land arbeiten kann. Es kdnnte auch bedeuten, die
Arbeit der Mittlerorganisationen komplett freizuhalten von allen Themen, die kritisch vom Regime bedugt
werden. Angesichts der breiten Palette von Themen, auf die das zutrifft — feministische Forderungen, Demo-
kratieforderung, Antikorruption, LGBTQI-Rechte etc. —, ware die von der AKBP anvisierte Werteorientierung
kaum mehr aufrechtzuerhalten. Eine Befragte, die in der AKBP aktiv ist, beschreibt das Dilemma, in dem sie
stecken, recht niichtern:

,Gut, wir kénnen uns vielleicht nicht uneingeschrénkt fiir freiheitliche Ideale einsetzen, aber das
ist okay, solange wir halt noch unsere Arbeit machen kénnen und diese Ideale auf eine subtile Art
und Weise umsetzen kénnen.” (Fallstudie Interview 2)

Inwiefern es wirklich gelingt, sich fiir die Werte einzusetzen, die von der einheimischen Regierung unter-
driickt werden, und inwiefern sich in der AKBP tatige Organisationen mit bestimmten zivilgesellschaftlichen
Akteur*innen ganz offen oder eher heimlich verbiinden wollen, die sich flir marginalisierte Gruppen ein-
setzen, muss von jeder einzelnen Organisation ernsthaft flir sich geprift werden. Aus Sicherheitsgriinden
war flir uns nicht herauszufinden, inwiefern wirklich marginalisierte Gruppen oder zivilgesellschaftliche Ak-
teur*innen, die sich fiir marginalisierte Themen und Gruppen einsetzen, mit Mitteln der AKBP direkt unter-
stitzt werden.

Vier von fiinf Interviewpartner*innen aus lokalen zivilgesellschaftlichen Gruppierungen wiinschen sich
eine klarere Positionierung der deutschen Mittlerorganisationen zu den marginalisierten Gruppen der agyp-
tischen Gesellschaft und bewerteten die von ihnen wahrgenommene Distanzierung und Vorsicht vieler
Mittlerorganisationen in Bezug auf bestimmte Themen und Spektren eher kritisch. Das Gegenargument der
kritisierten Organisationen lautet, dass sie ihre Mitarbeiter*innen, Partner*innen und Besucher*innen der
AKBP-Programme durch eine offene Unterstltzung von menschenrechtsaktivistischen NGOs oder zivilgesell-
schaftlichen Akteur*innen mit Diversitatsbezug, etwa aus der LGBTQI+-Community, nicht gefahrden wollen.
Die Situation ist herausfordernd und gerade deswegen braucht es eine ehrliche und regelmafige Evaluation
der Forderpraxis. Welche Anpassung an die politischen Rahmenbedingungen ist aufgrund von Sicherheits-
risiken dringend notwendig und welche bedeutet voreiligen Gehorsam, sodass die Freirdume, die die AKBP
schaffen will, gar nicht erst entstehen kdnnen?

Im Zuge der Feministischen AuRenpolitik, die , Diversitat als Bereicherung, als Faktor fir stabilen Frieden,
gesellschaftliche Entwicklung und wirtschaftliche sowie 6kologische Nachhaltigkeit” begreift und sich daher
,fir marginalisierte Gruppen” einsetzen will (Auswartiges Amt 2023a: 10), kann es sinnvoll sein, sich syste-
matisch und ehrlich in den Mittlerorganisationen vor Ort damit zu befassen, wie marginalisierte Gruppen
durch die eigene Arbeit gefordert werden kdnnen. Hier ist es wichtig, sich zu fragen, ob eine weitere Fokus-
sierung moglich ist. Die Personen vor Ort — sowohl die lokal beschéftigten als auch die entsandten Mitarbei-
ter*innen —sind diejenigen, die dies am besten einschatzen kénnen. Vermutlich braucht es gute Reflexions-
raume und eine sensible Moderation, um dies moglichst in enger Abstimmung gemeinsam herauszufinden.

7.2.4 Unterstiitzung der feministischen Zivilgesellschaft

Ein weiteres Thema, das die deutsche AKBP generell verfolgt und dem nun seit der Entwicklung der Leit-
linien Feministischer AuRenpolitik eine besondere Bedeutung zukommt, ist die Forderung und Unterstiit-
zung feministischer zivilgesellschaftlicher Akteur*innen und Themenfelder. Ein feministischer transforma-
tiver Ansatz, so wie er in den Leitlinien der Feministischen AulRenpolitik verfolgt wird, moéchte mehr als
Gender-Gleichstellung erreichen. Hier wird Wert auf Intersektionalitat gelegt. Viele Forschungsansatze un-
tersuchen den Zusammenhang zwischen der Starkung von Gender-Gerechtigkeit und Frauenrechten und
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dem friedlichen Zusammenleben in einer Gesellschaft und stellen dabei eine Korrelation fest (Hudson et al.
2009). Ebenfalls weisen Wissenschaftler*innen auf Effekte der Netzwerkverstarkung hin, die durch feministi-
sche Mobilisierung im Sinne einer Solidarisierung mit anderen marginalisierten Gruppen entstehen kdénnen
(McCann & Kim 2016). Vor diesem Hintergrund ist es besonders wichtig, feministische Akteur*innen in der
Zivilgesellschaft zu unterstltzen.

In Agypten sind trotz einiger Schritte in Richtung mehr Reprisentanz von Frauen, beispielsweise im Parla-
ment und in den Ministerien, die Rechte von Frauen und feministischen zivilgesellschaftlichen Akteur*innen
immer noch stark eingeschrankt. Die Unterstlitzung von LGBTQI+ Personen und queer-feministischen The-
men wird zudem kriminalisiert (Noralla 2022). Als Bestandteil der deutschen AuBenpolitik bietet die AKBP
die Chance, feministische zivilgesellschaftliche Akteur*innen in anderen Gesellschaften kennenzulernen, zu
fordern, von ihnen zu lernen und wichtige Dialoge zwischen Vertreter*innen der deutschen feministischen
Zivilgesellschaft und solchen anderer Lander voranzutreiben.

Diesem Thema wird nicht von allen Interviewpartner*innen in der Fallstudie ein hoher Wert beigemes-
sen. Einige Mitarbeiter*innen der Mittlerorganisationen zeigen sich skeptisch beziiglich der Neuausrichtung
unter dem Label Feministische AuRenpolitik. Sie begriinden das damit, diese sei in einer autoritdren Gesell-
schaft wie Agypten nicht umsetzbar. Andere wiederum zeigen sich hoffnungsvoll, dass ihre eigene feministi-
sche Arbeit, die sie sowieso leisten, zukiinftig starker in den eigenen Institutionen anerkannt und unterstiitzt
wird. Vor allem gibt es aber grolRe Diskrepanzen in Bezug auf das Verstdandnis von Feminismus und das, was
es beinhalten soll.

Ein Vorteil der Mittlerorganisationen vor Ort ist, dass sie regelmaRig Akteur*innen aus der Zivilgesell-
schaft zu Roundtable-Gesprachen einladen konnen, um fokussiert bestimmte Themen zu diskutieren. Nicht
alle Befragten und ihre Organisationen machen Gebrauch davon und dennoch scheint es in einigen Fallen
eine gangige Praxis zu sein. Eine interviewte Person aus der feministischen Zivilgesellschaft, die unmittelbar
nach der Revolution zu verschiedenen Roundtables zu Gender und Feminismus eingeladen worden war, be-
schreibt, wie sie daraus einen deutlichen Mehrwert fiir ihre eigene Arbeit gezogen hat. Vor allem in der Zeit
unmittelbar nach der Revolution erfuhren zivilgesellschaftliche Organisationen viel Unterstiitzung durch die
Mittlerorganisationen. So wurden beispielsweise vom Goethe-Institut Projekte wie Wikigender zusammen
mit Partnern aus der Zivilgesellschaft ins Leben gerufen. ,Wiki Gender wurde im Dezember 2016 mit Un-
terstlitzung des Goethe-Instituts Kairo und in Zusammenarbeit mit der Arab Digital Expression Foundation
(ADEF) gestartet. Es bietet offene Inhalte und fordert die Produktion von offenem Wissen in diesem Bereich
durch alle Interessierten. Im Laufe der Zeit wuchs das Projekt zu einem regionalen Projekt mit drei Gruppen
zur Erstellung und Bearbeitung von Inhalten in Agypten, Libanon und Tunesien.” (About Gender Wiki 0.J.)
Dabei wurden die Rdume des Goethe-Instituts zu safe spaces. Dazu eine Interviewpartnerin aus der lokalen
Zivilgesellschaft:

,Wir konnten also nicht an irgendeinen anderen Ort gehen, aber Goethe konnte uns trotzdem
einen Platz zur Verfiigung stellen. Und sie haben uns die ganze Zeit iiber willkommen geheif3en.”
(Fallstudie Interview 12)

Inzwischen scheint sich der Fokus der AKBP-Forderung auf die feministische Arbeit dennoch abgeschwacht
zu haben, was aufgrund der zunehmend feindlichen Haltung des Regimes gegenliber solchen Aktivitdten
nicht verwunderlich ist. Den Personen vor Ort aus der feministischen Zivilgesellschaft ist klar, dass diese Ver-
danderung vielschichtig ist. Das eine ist die staatliche und gesellschaftliche Repression, die als vordergriindige
Erklarung anerkannt wird. Hinzu kommen Vermutungen, was aullerdem ausschlaggebend fir die sinkende
explizite Unterstlitzung von feministischen zivilgesellschaftlichen Akteur*innen im Rahmen der AKBP sein
kdnnte. Manche meinen:
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,Der Personalwechsel [...] die fehlende Vertrautheit mit der lokalen Zivilgesellschaft und das Nicht-
wissen, was der Kontext und die Kdmpfe sind.” (Fallstudie Interview 7)

In den Interviews wird deutlich, wie stark die diversitatssensible Forderung, in diesem Fall die Forde-
rung feministischer Akteur*innen aus der Zivilgesellschaft, von Einzelpersonen abhangt und noch keine
strukturelle Basis hat. Ein Personalwechsel in einer Mittlerorganisation kann dazu fiihren, dass bestimm-
te Themen und Gruppierungen nicht mehr unterstiitzt werden, denn Leitungspersonen dirfen eigene
Schwerpunkte in ihrer Arbeit setzen. Mit der Rahmung der AKBP-Policy-Bestrebungen durch die Feminis-
tische AuRenpolitik erhalten diejenigen, die sich flr die Unterstlitzung feministischer zivilgesellschaftli-
cher Akteur*innen einsetzen, vermutlich jedoch (wieder) mehr Riickenwind. Es kénnte trotzdem wichtig
sein, klare Forderrichtlinien zu formulieren, die Personalwechsel Gberleben und Uber das Engagement
einzelner Mitarbeiter*innen hinausgehen. Feministische zivilgesellschaftliche Arbeit andauernd und
strukturell zu unterstiitzen, kdnnte ein wichtiges Anliegen sein, das Versprechen der Feministischer Au-
Renpolitik einlost.

In der AKBP tatige Organisationen scheinen in jedem Fall gut positioniert zu sein, um einen Beitrag
zu Diskussionen und zur Aufkldrung Uiber die Bedeutung feministischer Arbeit in Agypten zu leisten —
historisch und multiperspektivisch betrachtet. Die Arbeit auf dieser analytischen, intellektuellen Ebene
hatte eventuell den Vorteil, vom Regime ignoriert zu werden. Ebenfalls ist die AKBP gut positioniert, um
Austauschformate, die feministische zivilgesellschaftliche Akteur*innen regional und global vernetzen,
zu fordern. SchliefRlich steht die AKBP durch ihre internationale Ausrichtung mit zivilgesellschaftlichen
Akteur*innen weltweit in Kontakt. Klare Férderlinien flir den feministischen Austausch und die feminis-
tische Vernetzung kdnnten dafiir vom Auswartigen Amt und von den Mittlerorganisationen partizipativ
und regional erarbeitet werden, falls im Rahmen der Feministischen AuRenpolitik diese Arbeit zukilinftig
gefordert werden soll.

Einige der Befragten machen aber auch deutlich, dass es oftmals nicht am fehlenden Willen der Lei-
tungspersonen und Entscheidungstrager*innen liegt, dass eine Unterstitzung misslingt, sondern an
blrokratische Hirden bei der Antragstellung und Mittelverwaltung, die viele zivilgesellschaftliche Ak-
teur*innen abschreckt oder ausschlieft. Daher wird von einer interviewten Person die Flexibilisierung
der Forderung gefordert:

,Wenn wir sehen, dass Institutionen, die vom Regime unter Druck gesetzt werden, wirklich kurz
vor dem Bankrott stehen und einfach dringende Hilfe brauchen, dann miissen wir in der Lage sein,
da schnell zu unterstiitzen. Und deswegen ist eben auch ein Anliegen, diese Férdermittelverwal-
tung so zu gestalten, dass wir trotzdem noch schnell Unterstiitzung leisten kénnen.” (Fallstudie
Interview 5)

Feministische zivilgesellschaftliche Initiativen bendtigen demnach Unterstiitzung beim Aufbau nachhalti-
ger Organisationen. Eine Interviewpartnerin aus der feministischen lokalen Zivilgesellschaft erwahnte im In-
terview die folgenden Themen, zu denen Mittlerorganisationen Workshops und/oder Qualifizierungsmodule
anbieten konnten, darunter das Ausfiillen von Antragen, digitale Sicherheit, Monitoring und Evaluation, stra-
tegische Entwicklung und das Schaffen von Strukturen, die dem Prinzip der Rechenschaftslegung verpflich-
tet sind. Diese Art von Trainings sind nicht nur fiir feministische Kollektive, sondern fiir zivilgesellschaftliche
Organisationen generell hilfreich. Sie wiirden zudem gut in die Forderlinie der Ta’ziz-Partnerschaft passen,
die u.a. den , Auf- und Ausbau zivilgesellschaftlicher Strukturen unterstitzen [will], z.B. durch Qualifizierung,
Weiterbildung und Starkung institutioneller Strukturen zivilgesellschaftlicher Organisationen” (Auswartiges
Amt 2021c).
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7.2.5 Diversitat in der Zielgruppe

Alle Interviewpartner*innen aus den Mittlerorganisationen machen sich Gedanken Uber die Diversitat
ihrer Zielgruppen. Interviewpartner*innen aus der lokalen Zivilgesellschaft beschreiben die deutsche AKBP
als sehr bemiiht darum, inklusive Angebote zu unterbreiten. Egal, ob es um DAAD-Stipendien oder um kul-
turelle Programme des Goethe-Instituts geht: Die Diversitat der Zielgruppen erhdlt in den internen und
gesellschaftlichen Auseinandersetzungen ein immer groReres Gewicht. Dabei bleiben die von uns Befragten
realistisch in ihrer Einschdtzung des Erreichbaren. Sie wissen, dass Projekte oder Stipendien, bei denen die
Beherrschung der deutschen Sprache eine Voraussetzung ist, flir sehr viele Personengruppen nicht zugang-
lich sind. Es sind eher Angehdrige der Mittelschicht oder gar der Oberschicht, die es sich leisten kénnen, eine
deutsche Auslandsschule zu besuchen oder Deutschkurse beim Goethe-Institut zu belegen. Dennoch gibt
es auch Bemiihungen, diese Tendenz zu durchbrechen, etwa durch das PASCH-Netzwerk (Schulen: Partner
der Zukunft), das auch staatliche Schulen umfasst und Kooperationen des Goethe-Instituts mit staatlichen
Hochschulen fir die Vorbereitung auf ein Germanistik-Studium vorsieht.

Ebenfalls verstehen die von uns Befragten, dass ihre kostenlosen Kulturprogramme in der Regel weniger
attraktiv fir die Oberschicht sind, die sich 6fter in Privatrdumen und mittlerweile 6fter auRerhalb der In-
nenstadte aufhalt. Sie wissen dennoch auch, dass die Programme der AKBP genauso wenig zuganglich fiir
Personen sind, die damit beschéftigt sind, um ihr Uberleben zu kimpfen. So versuchen die von uns Befragten
und ihre Organisationen innerhalb des Rahmens ihrer strukturellen Mdglichkeiten, eine moglichst diverse
Zielgruppe anzusprechen. Sie fragen sich weiterhin, weshalb beispielsweise kaum Frauen mit Kopftuch ihre
Veranstaltungen besuchen oder sich an ihren Initiativen beteiligen. Ein besonderes Augenmerk legen viele
interviewte Personen auf die Ansprache von Personen auRerhalb der GroR3stdadte. Der folgende Auszug aus
einem Interview bezieht sich auf die Zusammensetzung der Schiiler*innen in angebotenen Deutschkursen
und stellt fest, dass diese alles anders als homogen ist:

,Also, wir haben z.B. Fdlle von Personen mit Hérschwierigkeiten, mit Sehschwierigkeiten, mit
Bewegungsschwierigkeiten, also, je nachdem wird dann die passende Lésung fiir sie gefunden,
sodass sie unterstiitzt werden, wie sie die Priifung ablegen kénnen. [...] Ich hatte gestern eine Teil-
nehmerin, eine Kundin, die kommt aus einer anderen Stadt. Sie ist alleinerziehende Mutter, also
der Vater ist verstorben, sie kiimmert sich allein um ihre Kinder und braucht ein Sprachzertifikat
fiir ihren Beruf.” (Fallstudie Interview 9)

Einige Interviewpartner*innen pladieren fir die Einrichtung eines Sonderfonds fiir diversitatssensible
Malnahmen. Daraus wiirden sie beispielsweise eine Assistenz fur kdrperlich behinderte Personen finanzie-
ren, damit auch diese an den Programmen der AKBP teilnehmen kdnnen. Ebenfalls wiirden sie daraus die
Unterhaltskosten der Kinder von Alleinerziehenden in Residenz- und Fellowship-Programmen férdern.

Ein Diversitatsfonds, der es Mitarbeiter*innen der Mittlerorganisationen ermaoglichen wiirde, als Teil ihrer
Programme und Angebote zusatzliche Assistenz und Unterstlitzung von Personen mit spezifischen Beddrf-
nissen, zum Beispiel Sehbeeintrachtigten, zu finanzieren, kdnnte eine Liicke in der diversitatssensiblen For-
derung fiillen. Ob dieser Fonds zentral vom Auswartigen Amt oder von den Mittlerorganisationen verwaltet
wirde, misste in einem Dialog der relevanten Akteur*innen entschieden werden. Denkbar ware auch ein fes-
ter Prozentsatz flir eine Diversitatspauschale in Projektfinanzplanen, die beantragbar und abrechenbar ware.

Zur inklusiven Forderung und Diversitat gehort auch der Abbau von diskriminierenden Strukturen. In
diesem Zusammenhang ist das Schutzkonzept der Auslandsschulen besonders begriiRenswert. Auch wenn
es mit etlichen Herausforderungen verbunden ist, so ist die Konzeption und Umsetzung eines addquaten
vielseitigen Schutzkonzepts zwingend notwendig. Um sexueller Beldstigung, Bullying oder Diskriminierung
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effektiv entgegenzutreten und zudem psychischen Problemen wie Essstorungen oder Lernschwierigkeiten
mithilfe von professioneller Unterstiitzung vorzubeugen und um diese zu bewaltigen, braucht es ein gut
ausgearbeitetes Schutzkonzept.

Die Erarbeitung von Codes of Conduct, Schutzkonzepten und Antidiskriminierungsstrukturen ist unerlass-
lich fur ein modernes Diversitatskonzept und nicht nur fiir die deutschen Auslandsschulen empfehlenswert.
Viele Interviewpartner*innen bzw. ihre Organisationen sind hier schon weiter. Die deutsche AKBP kdnnte
zundchst dafiir sorgen, dass in allen ihren Mittlerorganisationen solche Konzepte und Strukturen verfolgt
bzw. vorhanden sind. In einem zweiten Schritt kdnnten lokalen zivilgesellschaftlichen Akteur*innen Anreize
gegeben werden, im Zuge einer Férderung oder Kooperation solche Konzepte und Strukturen zu entwickeln,
falls sie noch nicht vorhanden sind. Antidiskriminierungs- und Schutzkonzepte kdnnen in Organisationen
eine gewisse Verbindlichkeit herstellen. Sie kdnnen sowohl den internen Umgang mit Personen als auch den
mit externen Personen und Organisationen thematisieren. Wichtig ist sicherlich, dass diese Konzepte auch
mit Leben gefiillt werden und konkrete Implementierungsschritte nach sich ziehen.

7.2.6 Diversitat in der Personalstruktur mit Fokus auf die lokal beschaftigten
Mitarbeiter*innen

Dass diversitatssensible Forderung mit der Diversitdt im Innenleben von Férderorganisationen zusam-
menhdngt, war eine zentrale Anfangsthese der Gesamtstudie. Unsere Interviewpartner*innen bestatigten
diese Vermutung. Vor allem die Diversitat in der personellen Zusammensetzung wird von Mitarbeiter*innen
von in der AKBP tatigen Organisationen wertgeschatzt. So beschreiben sowohl lokal beschéftigte als auch
entsandte Mitarbeiter*innen die Zusammenarbeit in der dgyptischen Zivilgesellschaft liber die Grenzen von
Religion, Nationalitat, soziale Klasse und politische Ansichten hinweg in der Regel als recht gut. Der folgende
Interviewauszug steht stellvertretend fiir diese respektvolle Haltung.

,Also, ich kbnnte nicht sagen, dass jeder Mitarbeiter, egal ob jetzt lokal beschdiftigt oder freier
Mitarbeiter, die gleiche Meinung vertritt. Aber der Respekt, den gibt es. Und das ist fiir mich das
Allerwichtigste, dass man den anderen respektiert oder sein Anderssein respektiert, egal ob man
derselben Meinung ist oder nicht. Also das ist ganz wichtig.” (Fallstudie Interview 9)

Als Personen, die in den meisten Fallen sowohl der lokalen Zivilgesellschaft als auch einer Mittlerorgani-
sation angehoren, nehmen lokal beschéftigte Personen eine wichtige Schlisselrolle fir die deutsche AKBP
ein. Jens Adam (2018: 154) identifiziert in seiner Studie ,interne Hierarchien und Dynamiken” an Goethe-In-
stituten im Ausland, die oft dadurch gekennzeichnet seien, dass Menschen mit sehr unterschiedlichen Hin-
tergriinden, Positionen und Aufstiegschancen eng zusammenarbeiten. Dieses Thema betrifft dennoch nicht
nur Goethe-Institute, sondern die gesamte AKBP.

In dieser Studie interessiert es uns u.a., inwiefern lokal beschéaftigte Personen, die eine Mehrzahl der
AKBP-Mitarbeiter*innen in Agypten ausmachen, in die Férderentscheidungen und in die Konzeption von
Forderprogrammen miteinbezogen werden. Sehr wertschatzend sprechen entsandte Mitarbeiter*innen
Uber die lokalen Kolleg*innen:

,Und deswegen sind einer der gréfsten Schdétze der [Name der Mittlerorganisation] diese Perso-
nen, die lange fiir [Name der Mittlerorganisation] arbeiten, also sowohl im Programmbereich wie

auch dann in der Verwaltung und in der Unterstiitzung.” (Fallstudie Interview 5)

Trotzdem gibt es fir die meisten lokalen Mitarbeiter*innen so gut wie keine Aussichten auf eine ge-
sicherte Berufskarriere:
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LAlso, es gibt kaum Aufstiegschancen, aufSer wenn eine neue Stelle ausgeschrieben wird, die eben
héher positioniert ist, und man wiirde sich fiir diese Stelle bewerben.” (Fallstudie Interview 13)

Aus den Interviews wird zudem deutlich, dass es personen- und leitungsabhangig ist, wie viel Raum
man als lokal beschéftigte Person hat, um mitzugestalten. Menschen, die langer in den entsprechenden
Institutionen arbeiten, berichten von zum Teil frappierenden Unterschieden je nach Leitungskultur einer
Organisation. Stellvertretend sei hier die Einschatzung einer in einer deutschen Mittlerorganisation vor
Ort beschaftigten Person zitiert, die fir diese viele Jahre tatig war und zwei Leitungspersonen erlebt hat:

,Es war stark abhdngig von der Leitung, wie sehr ich mich einbringen konnte. Unter der ers-
ten Leitung hatte ich den Eindruck, dass ich viel Raum habe, um Ideen einzubringen, mit wem
wir kooperieren kénnten. Ich konnte neue Vorschldge fiir jiingere, noch nicht so etablierte Ex-
pert*innen machen. Ich hatte mehr Spielraum. Unter der neuen Leitung habe ich den Eindruck,
dass ich gar keine Kontrolle habe, wer die Partner*innen sein kénnten. Meine Wahrnehmung
war, dass meine Expertise iiberhaupt nicht respektiert wurde.” (Fallstudie Interview 14)

Die hier zitierte Person hatte viel Berufserfahrung und Expertise, dennoch fiihlte sie sich nicht aus-
reichend ernst genommen und anerkannt. Dies stellt sicherlich nicht die Regel dar und dennoch zeigen
solche Falle, dass die Situation der lokal Beschéaftigten von Mittlerorganisationen weiter reflektiert wer-
den sollte.

Eine unabhangige Erfassung der Situationen der vor Ort beschaftigten Personen kdnnte helfen zu ver-
stehen, was die Bedirfnisse in den unterschiedlichen Regionen sind. Ebenfalls kénnte es sinnvoll sein,
sich mit den Aufstiegschancen dieser Mitarbeiter*innen zu beschéaftigen. Welche Vernetzungs- und Wei-
terbildungsmoglichkeiten gibt es fiir sie? Inwiefern kénnen sie die Laufbahn, die entsandten Beschaftigten
offensteht, einschlagen? Auch wenn es keine einfachen Lésungen fiir diese Personengruppe gibt, scheint
eine Verbesserung ihrer Arbeitssituation ein wichtiges Thema fiir die AKBP zu sein, das im Rahmen der
Auseinandersetzungen Uber diversitdtssensible Organisationsentwicklungen mit verhandelt und disku-
tiert werden sollte.

7.3 Zwischenfazit

Die deutsche AKBP genieRt generell groBen Respekt bei den von uns interviewten agyptischen lokalen
zivilgesellschaftlichen Partner*innen. Sowohl ihre Programme als auch ihre langjahrige Prasenz und Un-
terstlitzung werden wertgeschéatzt. Dass die Mittlerorganisationen relativ unabhangig vom Auswartigen
Amt agieren und somit flexibler und ndher an der Zivilgesellschaft sind, wird ebenfalls von allen Intervie-
wpartner*innen als wichtig fur die Glaubwirdigkeit der AKBP empfunden. Kritisch betrachtet werden in
einigen Fallen die nicht ausreichend partizipative Themengestaltung sowie die zum Teil als voreilig wahr-
genommene Anpassung an Sicherheitsbedingungen, die es sehr schwermache, Freirdume fir diversitats-
sensible Themen und Akteur*innen zu schaffen.

Das Bewusstsein liber die Wichtigkeit von Diversitat in der Forderpraxis und in anderen Organisations-
strukturen ist bei allen Interviewpartner*innen vorhanden. Das Bewusstsein wurde noch gesteigert durch
die Entwicklung der Leitlinien der Feministischen AuRenpolitik. Auch wenn es Skepsis gegenliber der Fe-
ministischen AuRRenpolitik gibt, so ist die Bereitschaft bei allen Interviewpartner*innen da, tUber diese
nachzudenken und einen diesbeziiglichen Diskussionsprozess in den Mittlerorganisationen und in der lo-
kalen Zivilgesellschaft anzustoRen. Dennoch scheint die Bereitschaft, sich in der Zielgruppenorientierung
und in der Themensetzung fiir marginalisierte Gruppen zu engagieren, zu einem gewissen Grad immer
noch leitungs- und personenabhangig zu sein. Dass durch Personalwechsel wichtige diversitdtsrelevante
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Themenfelder in der Forderpraxis verloren gehen und sogar die Partizipation vor Ort beschaftigter Mitar-
beiter*innen darunter leiden kann, deutet darauf hin, dass die strukturelle Verankerung von Diversitats-
strategien und -maRRnahmen in den in der AKBP aktiven Organisationen noch sehr zu wiinschen brigladsst.

In diesem Kapitel wurden die Elemente und Schritte angesprochen, die Interviewpartner*innen aus ihren
jeweiligen Perspektiven im Rahmen einer angemessenen diversitdtssensiblen Forderpraxis und Organisati-
onsentwicklung in der AKBP in Agypten fiir wichtig erachten und auf deren Basis Handlungsoptionen und
entsprechende Empfehlungen entwickelt werden kénnen. Aufgrund des autoritaren politischen Regimes in
Agypten sind die Entwicklung und noch mehr die Umsetzung eines umfassenden Diversititskonzepts fiir die
Kooperations- und Forderpraxis und fir die Innenstrukturen fast unmaoglich. Dennoch sollten diese schwie-
rigen Bedingungen nicht davon abhalten, ausgewahlte diversitdtsorientierte Schwerpunkte zu setzen.

Verbindliche Absprachen zwischen den Mittlerorganisationen und dem Auswartigen Amt werden not-
wendig sein, um konkrete Ziele zu erreichen. Die bereits in Kapitel 5 diskutierten Austauschformate zu
Diversitat zwischen dem Auswartigen Amt und den Mittlerorganisationen kdnnten auch in diesem Zusam-
menhang von Nutzen sein. Ahnlich wie in Kapitel 6 fiir die Férderung im Inland vorgeschlagen, kdnnte
auch die Forderung im Ausland von einer transparenten und informativeren Webseitengestaltung und ei-
ner besseren Aufbereitung von Informationen liber Férdermaoglichkeiten profitieren. Daflir missen, wie in
diesem Kapitel dargestellt, jeweils die lokalen Gegebenheiten beriicksichtigt und verschiedene Spektren
der lokalen Zivilgesellschaft mit einbezogen werden.
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Zusammenfassung und Handlungsoptionen: Was kénnen
Auswartiges Amt und Mittlerorganisationen andern?

Unser Forschungsprojekt , Diversitdt von Forder- und Kooperationsstrukturen der Auswartigen Kultur-
und Bildungspolitik” zielte darauf ab, Diversitdt in der Férderpraxis zu untersuchen und aufbauend auf
den Ergebnissen Handlungsempfehlungen fir eine diversitatssensible Férderpraxis zu formulieren. Wir
naherten uns der Forderpraxis aus der Perspektive der Fordergeldgeber sowie der der Fordergeldempfan-
ger an. Dabei untersuchten wir einerseits den gegenwartigen Stand der Diversitat in der Zivilgesellschaft
sowie die (wahrgenommenen) Exklusionsmechanismen von Fordermittelempfangern mit und ohne Viel-
faltsbezug. Andererseits befassten wir uns mit der (diversitatssensiblen) Férderpraxis der Fordermittelge-
ber, zu denen in unserer Analyse das Auswartige Amt sowie die Mittlerorganisationen gehoéren. In diesem
Kapitel fassen wir vor allem in Hinblick auf die identifizierten Handlungsbedarfe die Kernergebnisse zu-
sammen und stellen mogliche Handlungsoptionen vor. Die Frage, wie diversitatssensibel das Auswartige
Amt und die Mittlerorganisationen ihre Forderpraxis in der AKBP gestalten, ist eng verknipft mit der
internen Diversitat in den AKBP-Organisationen. Deshalb beziehen sich die Empfehlungen sowohl auf die
Diversitat der AKBP-Organisationen selbst als auch auf den Aspekt der Diversitat bei der Forderung zivil-
gesellschaftlicher Organisationen.

Grundsatzlich ist Diversitat in der Zivilgesellschaft kaum formalisiert. Zivilgesellschaftliche Organisatio-
nen geben an, sie eher im Alltag zu leben, etwa bei der Personalstruktur, bei der Zielgruppenerreichung
oder bei der Themensetzung darauf zu achten. Insgesamt konnten wir feststellen, dass die in Deutschland
ansassigen und von der AKBP geférderten zivilgesellschaftlichen Organisationen im Durchschnitt propor-
tional betrachtet nicht weniger divers sind als die Gesamtheit der zivilgesellschaftlichen Organisationen
aus den Landeshauptstadten in unserer Stichprobe. Allerdings sind es eher die finanziell und personell
ressourcenstarkeren zivilgesellschaftlichen Organisationen, die sowohl einen héheren Grad formalisierter
und gelebter Diversitat vorweisen als auch sich in der 6ffentlichen Forderung tGberproportional wiederfin-
den. Auch in den Mittlerorganisationen und im Auswartigen Amt ist Diversitat nicht weit vorangeschritten.
Dabei gibt es durchaus nennenswerte Unterschiede zwischen den einzelnen Organisationen. Im Folgen-
den gehen wir zunachst auf die zentralen Befunde und Handlungsoptionen fir die Diversitatsgestaltung
in der AKBP (die formellen und die gelebten Aspekte) ein, bevor wir uns dann den Mdglichkeiten und
Ansatzen flr eine diversitatssensible Forderpraxis zuwenden.

8.1 Diversitat in den AKBP-Organisationen

In Kapitel 5 beschaftigten wir uns mit der Diversitdt in den AKBP-Organisationen. Insgesamt zeigte
sich, dass vor allem auf der formalen Ebene bereits einige Schritte unternommen wurden. Ein Beispiel
hierfur ist die wachsende Anzahl der diversitdtsbezogenen Stellen und Diversitatsstrategien. Auch die
Befunde zur gelebten Diversitdt verweisen darauf, dass in den AKBP-Organisationen das Bewusstsein flr
die Relevanz des Themas enorm zugenommen hat. Dennoch scheinen die meisten Organisationen der
AKBP mit ihrer Diversitatsgestaltung noch relativ am Anfang zu stehen und es fehlt ein umfassendes Di-
versitdtsmanagement sowohl im Auswartigen Amt als auch in vielen der Mittlerorganisationen. Das wird
auch daran deutlich, dass die Umsetzung von Diversitat bisher kaum als langfristige Querschnittsaufgabe
gesehen wird.

8.1.1 Formalisierte Diversitat in den AKBP-Organisationen

Beauftragte fiir Diversitadt einrichten und deren Arbeit verstetigen: Ein Aspekt der formalen Diversitat
ist die Einrichtung von Beauftragten (siehe Kapitel 5.1). Einige der von uns untersuchten Organisationen
haben bereits Diversitdtsbeauftragte, in anderen Organisationen sind andere Beauftragte (z.B. Gleichstel-
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lungsbeauftragte) oder einzelne Mitarbeiter*innen der Strategieabteilung fiir die Diversitatsforderung zu-
standig. Deren Wirkungsgrad innerhalb einer Organisation hangt allerdings von verschiedenen Faktoren ab.

Unsere Interviews legen nahe, dass sie vor allem dann wirkungsvoll sind, wenn sie im Leitungsstab
angesiedelt sind, Giber ausreichend Arbeitsstunden und Entscheidungsrechte verfiigen, ihre Stellen ver-
stetigt sind und sie eng mit anderen Abteilungen zusammenarbeiten. Die Ansiedlung des Themas auf der
hochsten Ebene der Organisation verleiht den Beauftragten eine grofRere Legitimitat und ermutigt andere
Fiihrungskrafte und Kolleg*innen, mit ihnen zusammenzuarbeiten. Entfristete Arbeitsvertrage wiirde es
ihnen ermoglichen, energischer gegen diskriminierende Strukturen und diskriminierendes Verhalten vor-
zugehen oder sich kritisch(er) zu fehlender Diversitat in der Organisation zu duBern, weil sie dann nicht
um ihren Arbeitsplatz firchten missten.

Beschaftigtennetzwerke und Austauschplattformen zu Diversitat etablieren und fordern: In den Inter-
views wurde deutlich, dass Beschaftigtennetzwerke und Austauschplattformen wichtig sind fir die Akzep-
tanz und partizipative Gestaltung von MaRnahmen zur Steigerung der Diversitat. Ein Beispiel dafir ist die
von kulturweit>® und dem Referat 600 des Auswértigen Amts organisierte Diversitdtswerkstatt, bestehend
aus Diversitatsbeauftragten und Personen aus den Mittlerorganisationen, die sich mit dem Thema ausei-
nandersetzen (siehe Kapitel 5.2.3). Die Verstetigung und strukturelle Verankerung solcher Austauschplatt-
formen hatte den Vorteil, dass sowohl die inhaltliche Weiterentwicklung von Themen (Diversitat in der
Rekrutierung, Diversitat in den Forderprogrammen usw.) als auch kollegiale Beratung und Wissensaus-
tausch langfristig moglich waren. Denkbar ware beispielsweise ein regelmaRiger Austausch zwischen der
Diversitatswerkstatt und dem Referat Gleichstellung und Diversitdt (GuD) des Auswartigen Amts.

Auch Netzwerke innerhalb einzelner Organisationen, die sich abteilungsibergreifend mit dem The-
ma auseinandersetzen, stellen eine wichtige Komponente des Bottom-up-Diversitdatsmanagements dar.
Auch wenn Diversitdt eine Leitungsaufgabe ist und ein Top-down-Ansatz zundchst fiir die Priorisierung
des Themas wichtig ist, so bedarf es trotzdem Uberzeugter Mitarbeiter*innen, ohne deren Engagement
Verdanderungen in der Organisation nicht umzusetzen sind. In unseren Interviews wurden Taskforces an-
gesprochen, die fir viele Interviewpartner*innen als gewinnbringend erlebt werden. Solche Taskforces
und Beschéftigtennetzwerke (z.B. die Diplomats of Color oder den Lenkungsausschuss Diversitdt im Go-
ethe-Institut) miteinander zu vernetzen, kénnte vom Auswartigen Amt Gbernommen werden, rotierend in
Zusammenarbeit mit anderen Mittlerorganisationen. Darliber hinaus kdnnten sowohl Beschéftigtennetz-
werke als auch Austauschplattformen dadurch unterstiitzt werden, dass Beschaftigte fiir eine Mitwirkung
an diesen von ihrer Arbeit freigestellt werden.

Diversitatsstrategien verschriftlichen und Mindeststandards festlegen: Verschriftlichte Diversitats-
strategien und -siegel allein sind nicht ausreichend fiir die Férderung von Diversitdt. Die Analyse der
formalisierten Diversitat in den Mittlerorganisationen und im Auswartigen Amt (Kapitel 5.1) hat jedoch
gezeigt, dass formalisierte Formen von Diversitdt durchaus eine Rolle spielen und das Potenzial haben,
gelebte Diversitat zu beeinflussen. Allerdings gibt es bisher kein einheitliches Verstandnis von Diversitat,
teilweise wird Diversitat durch die Transnationalitat (siehe Kapitel 5.2.1) im Auswartigen Amt und in den
Mittlerorganisationen als quasi automatisch vorhanden verstanden. Dieses verkiirzte Verstandnis von Di-
versitdt konnte mit breiter aufgestellten Diversitatsstrategien erweitert werden.

58 Kulturweit ist das internationale Bildungsprogramm der Deutschen UNESCO-Kommission.
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Die Diversitatsstrategien miissten dann jedoch auch unter den Mitarbeiter*innen bekannt gemacht
werden. Nur so kdnnen sie eine gewisse Verbindlichkeit schaffen und zur Verstetigung beitragen. Um
mit dem gesellschaftlichen Wandel Schritt zu halten und von den Mitarbeiter*innen akzeptiert zu wer-
den, mussen die Strategien jedoch in regelmaRigen Abstanden diskutiert und lGberarbeitet werden. Hier
braucht es aus unserer Sicht eine gewisse Einigung auf Mindeststandards, die gemeinsam zwischen dem
Auswartigen Amt und den Mittlerorganisationen, beispielsweise vertreten durch die Diversitatswerkstatt,
erarbeitet werden sollten. Diese Mindeststandards kdnnten daraufhin von den einzelnen Referaten im
Auswadrtigen Amt gemeinsam mit den jeweiligen Mittlerorganisationen passgenau weiterentwickelt wer-
den und Eingang in die Zielvereinbarungen finden. Diversitatssiegel kdnnen problematisch sein, wenn sie
lediglich aus Imagegriinden erworben werden, aber ihren Anforderungen nur auf Minimalniveau entspro-
chen wird. Dennoch kdnnen Diversitatssiegel sowohl eine Signalwirkung nach innen als auch nach aullen
haben. In den Interviews hat sich gezeigt, dass die ,Charta der Vielfalt” durchaus ein Bezugspunkt fir das
Diversitatsverstandnis der Mitarbeiter*innen ist.

8.1.2 Gelebte Diversitat in den AKBP-Organisationen

Diversitdt in der Personalstruktur als gesamtorganisationale Aufgabe begreifen und konzipieren: Im-
mer wieder brachten unsere Interviewpartner*innen ihre Uberzeugung zum Ausdruck, dass Diversitit
in der Forderpraxis und in der Programmgestaltung nicht gewahrleistet werden kann ohne Diversitat im
eigenen Team (siehe Kapitel 5.2.2). Das Personal wird jedoch sowohl in den Mittlerorganisationen als auch
im Auswartigen Amt als wenig divers wahrgenommen. Deshalb sollte die Diversitat in der Personalstruk-
tur weiterentwickelt werden, beispielsweise lber ein diversitdatssensibles Recruiting, um Personen aus
unterreprasentierten Gruppen zu gewinnen. Diese MalRnahme allein ist jedoch nicht ausreichend. Wenn
marginalisierte Personen in den Organisationen schlechte Erfahrungen machen und Diskriminierung er-
leben, werden sie diese schnell wieder verlassen. Deshalb muss es zusatzlich zu dem diversitatssensiblen
Recruiting auch Antidiskriminierungsstrukturen in jeder Organisation geben. Dazu gehéren die genannten
Beauftragten, aber auch Beschwerdestellen und Ombudspersonen. Vor allem ist es wichtig, dass sich er-
lebte und gemeldete Diskriminierung nicht weiterhin zum Nachteil der diskriminierten Person auswirken.

Fortbildungen zu Diversitdt und Antidiskriminierung: Damit Diversitat nicht als Aufgabe Einzelner aus
marginalisierten und unterreprasentierten Gruppen in den Organisationen begriffen wird, sondern als ge-
samtorganisationale Aufgabe, sollten alle Mitarbeiter*innen in Antidiskriminierungsworkshops fiir Diver-
sitat und Diskriminierung sensibilisiert werden. Nur wenn die Mitarbeiter*innen in geschiitzten Rdumen
fur das Thema sensibilisiert werden und sich auch kritisch austauschen kénnen, kénnen sie den gesam-
torganisationalen Wandel mitgestalten und mittragen. Dabei missen sowohl unterschiedliche Hierarchie-
ebenen bedacht werden als auch unterschiedliche Abteilungen. Dies ist bei der AKBP durch die Rotation
besonders relevant. Deshalb sollten Fortbildungen zu Diversitat fir alle Mitarbeiter*innen angeboten
werden. Der Grad der Verbindlichkeit muss ausgehandelt werden, es sollten jedoch moglichst viele Perso-
nen an den Fortbildungen teilnehmen.

8.2 Datenerhebung und Evaluation

Bisher gibt es keine systematische Erfassung der personellen Diversitdt im Auswartigen Amt oder in
den Mittlerorganisationen (siehe Kapitel 5.2.2). Eine Analyse des Ist-Zustands kann jedoch hilfreich sein,
um zielgerichtet MalBnahmen fiir eine diversere Organisation zu identifizieren und umzusetzen. Verande-
rungen kdnnen jedoch nur gemessen werden, wenn Daten regelmaRig erhoben werden. Dabei missen
datenschutzrechtliche Vorgaben bei der Erhebung dieser sensiblen Daten eingehalten und gleichzeitig der
Aufwand fir die Erhebung moglichst geringgehalten werden.
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Monitoring: Ein regelmaRiges Monitoring ist unerldsslich, um Verbindlichkeit und Nachhaltigkeit der
diversitatssensiblen Organisationsentwicklung zu starken. Ein zwischen dem Auswartigen Amt und der
Diversitatswerkstatt gemeinsam erarbeitetes Konzept konnte allen Organisationen als Grundlage dienen,
allerdings muss das Monitoring passgenau fiir jede Organisation entwickelt werden. Mit einem solchen
Instrument kdnnen Fortschritte in den unterschiedlichen Themenfeldern einer diversitatssensiblen Orga-
nisationsentwicklung erfasst werden (zur Beschéftigtenstruktur siehe Kapitel 5.2.2 und 7.2.6, zur Zielgrup-
pe Kapitel 7.2.5, zur Programmgestaltung Kapitel 7.2.2 und zur Forderpraxis Kapitel 7.2.3).

Das Monitoring der personellen Zusammensetzung muss extern durchgefihrt und die entsprechenden
Daten mussen extern gespeichert werden. Der Arbeitgeber darf nur aggregierte Daten liber seine Be-
schaftigten erhalten, die nicht auf einzelne Personen zuriickzufiihren sind. Auch sollten Monitoring-Daten
nicht umfassend veroffentlicht werden. Es ist durchaus denkbar, dass einzelne Auswertungen beispiels-
weise auf Abteilungsebene bezogen bleiben und dann auch nur mit der entsprechenden Abteilung geteilt
und fir interne Feedback- und Verbesserungsprozesse verwendet werden. Denkbar ist sowohl eine quan-
titative als auch eine qualitative Erfassung von Diversitdtsdaten. Bei einer quantitativen Erfassung kann
mit bewahrten und angepassten Skalen aus der Diversitats- und Diskriminierungsforschung gearbeitet
werden. Qualitative Interviews kénnen mehr in die Tiefe gehen, Ursachenanalyse betreiben und bei der
Problemldsung behilflich sein. Eine Moglichkeit, verschiedene Erhebungen zu integrieren, bietet dabei
eine modulare Struktur: Dabei muss nicht jeder Fragenkomplex von jeder Person bei jeder Erhebung
beantwortet werden. Damit kann der Aufwand verringert werden. AulRerdem kdnnen die Organisationen
individuelle Schwerpunkte setzen.

Das Monitoring der Diversitat in der Programmgestaltung, in der Zielgruppe und in der Forderpraxis
ist die Aufgabe jeder Organisation, die daflr Self-Reporting-Strukturen bendtigt. Denkbar ist aus unserer
Sicht jedoch auch, dass das Auswartige Amt einen eigenen Monitoring-Prozess startet und etwa alle drei
bis vier Jahre in ausgewdhlten Regionen die Diversitat in der Gestaltung der AKBP von unabhangigen For-
schungseinrichtungen untersuchen lasst. Ahnlich wie bei der Fallstudie zu Agypten (siehe Kapitel 7) kénn-
ten Interviews mit lokalen Kooperationspartner*innen in der AKBP durchgefiihrt werden, um Einblicke in
die Schwerpunktsetzungen und den Umgang mit Diversitat in der Arbeit vor Ort zu erhalten.

8.3 Diversitat in der AKBP-Forderung der Zivilgesellschaft

In dieser Studie liegt der Fokus auf die Foérderung von Diversitat in der Zivilgesellschaft. Diese hdangt wie
oben (Kapitel 8.1) beschrieben mit der Diversitat in den Organisationen der AKBP zusammen. Im Folgen-
den fiihren wir aus, welcher Anderungen es bedarf, um die Forderung diversititssensibler zu gestalten.

8.3.1 Fordermadglichkeiten: Transparenz und Strategie

Mehr Transparenz und Anstrengungen bei der Verbreitung von Informationen iiber Fordermoglichkei-
ten: Die Organisationsbefragung (siehe Kapitel 6) und die qualitativen Interviews (siehe Kapitel 5.3 und 7.2)
weisen darauf hin, dass die AKBP-Forderung vor allem netzwerkbasiert ist. Zivilgesellschaftliche Organisa-
tionen aulerhalb der bestehenden Netzwerke scheinen wenige Chancen zu haben, die Férderprogramme
kennenzulernen und eine Férderung zu erhalten. Damit haben vor allem grofRere und bereits etablierte
Organisationen Vorteile, denen es wiederum auch leichter fallt, formelle Diversitatskriterien zu erfillen.

Ein Hindernis ist die lickenhafte Informationsverbreitung vonseiten der Forderinstitutionen. In vielen

Fallen gibt es keine systematische AuRenkommunikation zu Férdermaéglichkeiten, damit sind zum Bei-
spiel Informationen auf der Website des Auswartigen Amts oder Ausschreibungen (siehe Kapitel 5.3.1 und
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7.2.1) gemeint. So ist es nicht verwunderlich, dass 87 Prozent der befragten deutschen zivilgesellschaft-
lichen Organisationen nicht wissen, dass auch sie (je nach Tatigkeitsfeld) prinzipiell mit Mitteln von der
AKBP gefordert werden konnen (siehe Kapitel 6.4.1).

Nach Aussage von AA-Mitarbeiter*innen gibt es jedoch mehrere Zielkonflikte mit zu bedenken, die
begriinden, dass nicht alle Forderungen offentlich bekanntgemacht werden (kénnen). Erstens gibt es
ein Interesse des Auswartigen Amts an Stabilitat, das heilst, man setzt auf bewahrte Projektpartner und
Kontinuitat durch Anschlussprojekte. Zweitens unterliegen 6ffentliche Ausschreibungsverfahren zuwen-
dungsrechtlichen Konditionen, die 6fter Gber die Verwaltungskapazititen der AKBP-Mitarbeiter*innen
hinausgehen. In repressiven, autokratischen Kontexten kommt ein dritter Zielkonflikt hinzu: Eine offene
Forderung marginalisierter Gruppen und entsprechende Veroéffentlichungen dazu kénnten genau diese
Gruppen in Gefahr bringen (siehe Kapitel 7.2.4).

Nichtsdestotrotz sollte angesichts des geringen Anteiles der Fordersumme des Auswartigen Amts, die
ausgeschrieben wird, eine Neuabwéagung dieser Faktoren erfolgen. Um den Pool der Bewerber*innen
zu erweitern, ware es auf jeden Fall sinnvoll, einen héheren Anteil der Férdermittel regelmaRig per Aus-
schreibung oder 6ffentlicher Bekanntmachung zu vergeben. Zudem sollten Informationen zu Férdermog-
lichkeiten und -programmen (ber verschiedene Wege gestreut werden, um Informalitdt und die Abhan-
gigkeit von Netzwerken zu reduzieren. Gleichzeitig gilt es zu Uberlegen, fiir bestimmte Organisationen, die
essenzielle Arbeit leisten, eine dauerhafte(re) Férderung anzubieten. Die Kriterien hierfiir missten fir die
betreffenden Kontexte ausgehandelt und definiert werden.

Die Mittlerorganisationen und vor allem das Auswartige Amt kdnnten zudem thematische und regiona-
le Roundtables organisieren und systematisch zivilgesellschaftliche Akteur*innen und Fachexpert*innen
dazu einladen, um so das potenzielle Fordernetzwerk zu erweitern (siehe Kapitel 7.2.4). AuRerdem kénnte
es flr programmatische Inhalte, Reichweite und Diversitatsorientierung sinnvoll sein, zivilgesellschaftliche
Organisationen, die zum ersten Mal einen Antrag auf eine AKBP-Forderung stellen, anfanglich zu beraten
und zu begleiten. Diese Beratungen kénnen in Form von allgemeinen Workshops stattfinden, sollten aber
durch Formate erganzt werden, die auf die jeweiligen Bediirfnisse der Organisationen abgestimmt sind.

8.3.2 Forderkriterien

In der aktuellen Férderpraxis wird Diversitat eher implizit mitgedacht, bis dato gibt es selten verbindliche
Regelungen dazu (siehe Kapitel 5.2). Diversitat nachhaltig in der Organisationskultur zu verankern und als
Querschnittsthema zu etablieren, erscheint auch fir die Forderpraxis sinnvoll. In Kapitel 5.2.2 haben wir
beschrieben, dass die Mehrheit der Befragten und ihre Organisationen dem Thema Diversitdt anscheinend
sehr aufgeschlossen gegeniiberstehen. Es wurden aber auch verschiedene Probleme benannt. Einige Orga-
nisationen beflirworten vor allem deswegen eine diversitdtssensible Férderpraxis, um so den organisatio-
nalen Wandel voranzubringen. Andere verweisen darauf, dass gerade kleine Organisationen mit nichtdiver-
sen Zielgruppen vor grofReren Herausforderungen stehen wiirden. Letztendlich ware es die Aufgabe einer
diversitatssensiblen Forderpraxis, eine gute Balance zwischen formalisierten Kriterien und bedarfsgerechter
Flexibilitat zu finden. Dabei sollten folgende Punkte bei der Férderpraxis beachtet werden:

Diversitat als mehrdimensionales Férderkriterium: Diversitdt umfasst viele Aspekte und nicht alle Or-
ganisationen kdnnen gleichzeitig alle Kriterien erfiillen, da dies u.a. auch eine Ressourcenfrage darstellt.
Dennoch sollte Diversitdt explizit multidimensional definiert sein. Welche Dimensionen bevorzugt be-
ricksichtigt werden, gilt es abzuwagen. Es sollte jedoch mehr als eine sein, um bloRes window dressing
zu vermeiden. Ein Beispiel fur diese Verkniipfung von konkreten, aber flexiblen Vorgaben ist das Antrags-
formular fur Projektzuwendungen des Referats 600 des Auswartigen Amts. Dieses listet konkrete Dimen-
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sionen auf, von denen antragsstellende Organisationen mindestens zwei in der Planung und Umsetzung
beriicksichtigen missen.

Differenzierung nach Kapazititen der Foérdermittelempfinger: Aktuell profitieren insbesondere
Organisationen mit guter Ressourcenausstattung und eher hohem Budget lberproportional stark von
AKBP-Fordergeldern (siehe Kapitel 6.2 und 6.3). Um kleinere und finanzschwéachere Organisationen nicht
weiter zu benachteiligen, sollten die personellen und finanziellen Kapazitdten von Forderempfangern be-
ricksichtigt werden. Konkret bedeutet dies, dass die Erwartungen an finanzstarke Mittlerorganisationen
bezlglich der diversitatssensiblen Organisationsentwicklung héher sein sollten als die an ressourcenschwa-
chere zivilgesellschaftliche Organisationen, weil ressourcenstarke zivilgesellschaftliche Organisationen einen
hohen bzw. hoheren Diversitatsgrad vorweisen.

Personelle Diversitdt als Kriterium: Inwiefern Diversitat in Antragsformularen abgefragt werden kann,
ist nicht einfach zu beantworten. Es gibt damit jedoch positive Erfahrungen. So fragte etwa die Berliner
Senatsverwaltung fir Kultur und Europa bis vor Kurzem in ihren Antragsformularen danach, wie viele
Personen aus dem Team der Antragstellenden sich als weiblich, divers oder mannlich verstehen und wie
viele Personen einen Migrationshintergrund haben.>? Diese Vorgehensweise kénnte libertragen und ggf.
um weitere, fur spezifische Kontexte relevante Diversitatsmerkmale erganzt werden.

Nachdem nun die aus unserer Sicht wichtigsten Handlungsoptionen fiir eine diversitatssensiblere Di-
versitatsforderung in der AKBP auf der Grundlage unserer Erhebungen zusammengefasst wurden, gehen
wir im letzten Kapitel und Fazit auf die aus unserer Sicht wichtigen nachsten Schritte, aber auch auf die
Limitationen unserer Studie und den weiteren Forschungsbedarf ein.

59 Beispielsweise: https://fms.verwalt-berlin.de/egokuef/egokuefservice/getMusterPdf?fb=7&pr=7.2
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Fazit und Ausblick: Synergien in aufenpolitischen
Handlungsbereichen

Die Auswartige Kultur- und Bildungspolitik hat ein Interesse daran, ihre eigenen Strukturen sowie ihre
Forderpraxis diversitatssensibler zu gestalten: einerseits, weil sie die deutsche Gesellschaft in ihrer Viel-
falt nach innen und auflen abbilden und vertreten moéchte, andererseits weil sie durch den transnatio-
nalen, zivilgesellschaftlichen Dialog u.a. Pluralismus starken mochte (Bundesregierung 2021b: 5 u. 35).
Dazu bringt sie immer wieder die Perspektiven aus der deutschen Zivilgesellschaft in den Dialog mit zivil-
gesellschaftlichen Akteur*innen in und aus dem Ausland ein. Diese Verbindung (transnationaler) zivilge-
sellschaftlicher Akteur*innen mit ihren Ideen zur Uberwindung und Lésung globaler Herausforderungen,
ihrer Zukunftsvisionen und ihren innovativen Arbeitsansatzen ist ein wichtiger Aspekt des deutschen au-
Renpolitischen und gesellschaftlichen Handelns. Die Forderung zivilgesellschaftlicher Organisationen im
In- und Ausland und damit verbundene Potenziale fiir die Vielfaltsgestaltung sind dafiir zentral.

Unsere Studie zielte darauf ab, die empirische Grundlage zu liefern, um die Vielfalt in der Férderung
weiter zu starken und auszubauen. Dies stellte uns vor zahlreiche Herausforderungen, denn die AKBP ist
auch im internationalen Vergleich ein recht einzigartiges Handlungsfeld (Anheier 2017). Sie funktioniert
vordergriindig Uber autonome Mittlerorganisationen, die eine resiliente und unabhangige Kultur- und
Kunstszene, Wissenschaftsfreiheit und Bildungszugdnge sowie -qualitat starken sollen (siehe Kapitel 2).
So sind beispielsweise die Goethe-Institute anders als viele vergleichbare europdische Kulturinstitutionen
viel starker in den lokalen Kunst- und Kulturszenen verankert; ihre Programme richten sich an moglichst
diverse Zielgruppen und ihre Zielsetzung geht weit liber das Werben oder Prasentieren einer Nationalkul-
tur hinaus. Die AKBP ist schon langst ein Experimentierfeld fiir feministische, partizipative und kritische
Ansatze gewesen, bevor die Feministische AuRenpolitik als Konzept im gegenwartigen Koalitionsvertrag
der Bundesregierung auftauchte. So gibt es bereits vielfaltige Initiativen und Aktivitaten, die dem feminis-
tischen Ansatz zuzuordnen sind — und die wir nur in minimalen Ausschnitten ergdnzend in diesen Bericht
einflieBen lassen konnten.

Die Lehren aus diesen Ansatzen zu biindeln und noch weitere Schritte in Richtung einer intersektio-
nalen diversitdtssensiblen Ausrichtung der Arbeit im Sinne der Feministischen AulRenpolitik zu gehen,
dazu leistet diese Studie einen Beitrag. Durch eine diversitatssensible Férderpraxis kann die AKBP ihrem
Anspruch, sich fir ,gleichberechtigte Reprasentanz und Teilhabe von Frauen und marginalisierten Men-
schen in der Gesellschaft” sowie ,bessere Sichtbarkeit marginalisierter Menschen in Kunst und Kultur,
Forschung und Wissenschaft, Bildung und Medien” (Auswartiges Amt 2023a: 54) einzusetzen, mehr ge-
recht werden. Hier zeigt sich, dass es eine bessere Balance braucht zwischen Transparenz und systema-
tischer Informationsverbreitung auf der einen Seite und einer flexiblen und schnellen Unterstiitzung fir
zivilgesellschaftliche Akteur*innen auf der anderen Seite. Viele Forderméglichkeiten der AKBP werden
nicht 6ffentlich bekannt gemacht, sodass es schwierig ist flr zivilgesellschaftliche Akteur*innen auRerhalb
bereits etablierter Netzwerke, dartiber zu erfahren und Zugang zu ihnen zu bekommen. Im vorangegange-
nen Kapitel sind wir auf die aus unserer Sicht wichtigsten ,Stellschrauben” fiir eine diversitatssensiblere
Fordergestaltung eingegangen.

Eine Herausforderung, der viele Mittlerorganisationen bei der diversitatssensiblen Ausrichtung ihrer
Forderprogramme begegnen, ist, dass sie einerseits Exzellenz férdern und andererseits auch Diversitat
starken wollen. Auch wenn die Individualférderung in dieser Studie nicht im Fokus stand, ist sie ein we-
sentlicher und alltaglicher Bestandteil der Forderpraxis in einigen Mittlerorganisationen. So fordert zum
Beispiel die Alexander-von-Humboldt-Stiftung exzellente Wissenschaftler*innen. Der DAAD vergibt Sti-
pendien an herausragende Studierende und Wissenschaftler*innen. Dass Exzellenz mit Diversitat ein-
hergehen kann, gilt immer mehr als Konsens sowie die Erkenntnis, dass sich Potenziale von bestimmten
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Personengruppen entfalten missen und dass Férderkriterien so definiert sein sollten, dass sie keine syste-
matische Verzerrung oder Unterreprasentanz zur Folge haben. Zumindest wére dies aus unserer Sicht das
angemessene Ergebnis einer kritischen Auseinandersetzung mit dem Exzellenzkonzept.

Dennoch ist es wichtig, bei der Reflexion dariiber, wie Diversitat starker in die Forderung einflieen
kann, realistisch in Bezug auf die Wirkungsmaoglichkeiten zu bleiben. So sind beispielsweise Ungleichhei-
ten, die bereits im Grundschulbereich entstehen, nicht durch Stipendienprogramme im Hochschulbereich
auszugleichen. Genauso sind diasporische Selbstorganisationen, die noch nicht institutionalisiert sind und
die typische Antragssprache nicht beherrschen, schlechter Giber Férderprogramme und Ausschreibungen
zu erreichen, die sich in der Regel nur an eingetragene Vereine richten. Gerade aber wenn es darum geht,
auf der internationalen Biihne wettbewerbsfahig zu bleiben (Anheier 2017), ist es besonders wichtig, dass
nicht ganze Teile der Gesellschaft ausgeschlossen bleiben von den vielen Méglichkeiten des transnationa-
len Austauschs und den Erfahrungen, die dieser auRenpolitische Bereich bietet. Wir kdnnen es uns nicht
leisten, dass diese Potenziale in dieser hochkomplexen und konfliktreichen Weltlage ungenutzt bleiben.
Dafiir ist es notwendig, dass sich jede Organisation ihre Wirkungsmaoglichkeiten und Programme genauer
anschaut und prift, inwiefern diese hinsichtlich ihrer Diversitdtssensibilitdt gescharft werden kdnnen.
Die Genderpotenzialanalyse der Alexander-von-Humboldt-Stiftung ist ein Beispiel fiir solch eine proaktive
kritische Auseinandersetzung (Alexander-von-Humboldt-Stiftung o.J.).

Ebenso gilt es, die Wirkungsmoglichkeiten der AKBP im Ausland in Bezug auf die Férderung von Diversitat
illusionslos einzuschéatzen. Die AKBP ist hier nicht in der Lage, Basisférderung zu leisten, um beispielswei-
se das Grundschulwesen eines Landes aufzubauen oder zu reformieren. Sie ist lediglich dazu in der Lage,
Schulkooperationen, das Lernen der deutschen Sprache an lokalen Schulen und deutsche Auslandsschulen
zu férdern. Ahnlich ist es mit dem Aufbau einer resilienten Zivilgesellschaft. Die AKBP ist lediglich imstande,
punktuell die zivilgesellschaftliche Arbeit zu unterstiitzen, indem sie den pluralistischen Dialog, die Mei-
nungsfreiheit und -vielfalt sowie Menschenrechte und gleichberechtigte Teilhabe stirkt — aus der Uberzeu-
gung heraus, dass dies dem gesellschaftlichen Frieden und der internationalen Sicherheit dient. Vor allem
in Landern und Regionen mit repressiven Regimen steht die AKBP vor riesigen Herausforderungen. Erstens
ist die finanzielle Kapazitat der AKBP-Férderung nur sehr begrenzt, zweitens kann sie sich iber nationale
Gesetze, die die zivilgesellschaftliche Arbeit von und fiir marginalisierte Menschen erschweren, nicht einfach
hinwegsetzen. Deswegen ist es umso wichtiger, dass sie Prioritdten setzt, Zugang zu sichere(re)n Rdumen
schafft und im Rahmen unabhéangiger Monitoring-Strukturen sich immer wieder vergewissert, ob und inwie-
fern sie in der Praxis den eigenen Werten weiterhin verbunden ist (siehe Kapitel 7).

Die Unabhangigkeit von Mittlerorganisationen der AKBP auch in Bezug auf ihre Themengestaltung, die
sich nicht von staatlicher Doktrin vereinnahmen lassen, wird von allen in unsere Untersuchung einbezoge-
nen Akteur*innen, auch den staatlichen, hochgeschatzt. An dieser sollte weiterhin festgehalten werden.
Von zentraler Bedeutung fiir deren Organisationsentwicklung erscheint uns jedoch die Reflexion Uber
den Grad der gelebten und formalisierten Diversitat in Bezug auf die eigenen Strukturen. Unserer Erhe-
bung zufolge ziehen die Mitarbeiter*innen der AKBP-Organisationen sehr wohl eine Verbindung zwischen
der Diversitat innerhalb der eigenen Organisation (personelle Zusammensetzung, Stand der Antidiskri-
minierungsmaBnahmen) und der Diversitatsforderung bei den Partnerorganisationen im In- und Ausland
(siehe Kapitel 5). So scheint es nicht ausreichend, Programme mit Diversitatsbezug in anderen Landern
zu entwickeln, wenn die eigenen Strukturen die Diversitat der deutschen Gesellschaft nicht angemessen
widerspiegeln. Mitarbeiter*innen der AKBP-Organisationen wissen, dass ihre Glaubwiirdigkeit auch daran
hangt, inwiefern sie die nach aulRen vertretenen Werte auch im Inneren leben.

Zudem sind wir in Kapitel 5.3 auf potenzielle Ausschlussmechanismen eingegangen und haben uns mit

der Frage befasst, wie Diversitat in der Férderpraxis — etwa in Antragsformularen und Ausschreibungstexten
— besser berlcksichtigt werden kann. Die AKBP-Férderung ist im Vergleich nicht weniger divers als die
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Gesamtheit der offentlichen Férderung. Im Gegenteil: Unsere, wenn auch kleine Stichprobe der AKBP-ge-
forderten zivilgesellschaftliche Organisationen in Deutschland schneidet bei einigen Diversitdtsmerkma-
len sogar leicht besser ab (siehe Kapitel 6). Allerdings bildet die 6ffentliche Forderung bisher nicht die
Diversitat der Gesamtgesellschaft ab — insgesamt ist die diversitdtssensible Organisationsentwicklung zi-
vilgesellschaftlicher Organisationen schwach ausgepragt. Die Diversitatsgestaltung in der Gesamtheit der
deutschen Zivilgesellschaft ist noch relativam Anfang, ebenso die diversitatssensible Forderung. Bedenkt
man die grolRe Relevanz 6ffentlicher Forderung, gibt es noch sehr viel Handlungsspielraum fiir die gesell-
schaftliche Gestaltung von Diversitat. Hier konnte und sollte sich die AKBP als Trendsetter verstehen und
nicht als Nachzligler. Anregungen, wie Fortschritte erzielt werden kdnnten, liefert Kapitel 8. Hier geben
wir konkrete Handlungsempfehlungen, wie Diversitat in der Férderung noch starker beriicksichtigt sowie
antragstellende Organisationen bei ihrer Diversitatsgestaltung unterstitzt und fur Diversitat sensibilisiert
werden kdnnen.

Unsere Studie liefert erste Erkenntnisse tGber und Ideen fir die diversitdtssensible Praxis in AKBP-Or-
ganisationen, insbesondere ihre Forderstrukturen. Es sollte zum Schluss aber noch einmal Erwdahnung
finden, dass wir uns der Limitationen unserer Erhebungen durchaus bewusst sind. Vor allem die Messung
der verschiedenen Diversitatsdimensionen basiert auf der quantitativen und qualitativen Befragung einer
recht kleinen Anzahl von Personen pro Organisation. Vor allem zur personellen Reprédsentation lassen sich
somit nur Aussagen treffen, die auf der subjektiven Wahrnehmung der Personalsituation der Befragten
basieren. Genauere Aussagen zum Grad der Diversitdt in Organisationen bendtigen einen anderen me-
thodischen Zugang. Konkret brauchte es weitere Erhebungen, um die personelle Zusammensetzung, die
Zielgruppen und die Themengestaltung der jeweiligen Organisationen der AKBP, einschlief3lich des Aus-
wartigen Amts, detailliert auf die Punkte Diversitatssensibilitdt, Reprasentanz und Diskriminierung hin zu
untersuchen.

Zudem lag der Fokus der quantitativen Befragung auf zivilgesellschaftlichen Organisationen in Deutsch-
land, vor allem deswegen, weil eine internationale Befragung mit einem weitaus groReren Aufwand ver-
bunden gewesen ware. Dadurch haben wir nur sehr eingeschrankte Einblicke in die von der AKBP gefor-
derten Organisationen erhalten, da deren Férderung innerhalb Deutschlands nur einen kleinen Bereich
umfasst. Flr eine internationale Erhebung missten allerdings viele Konzepte, Messinstrumente, aber
auch partizipative Verfahren erst neu entwickelt werden. Auch hierzu liefert diese Studie erste Bausteine
und Uberlegungen, insbesondere fiir weitere Monitoring- und Evaluationsvorhaben.

Langerfristig ware es sinnvoll, das Thema der diversitatssensiblen Férderpraxis und Organisationsent-
wicklung in regelmaRigen Abstanden von unabhangigen Forscher*innen untersuchen zu lassen. Die Diver-
sitdt der Stimmen und Perspektiven, die es heute braucht, um sich den gegenwartigen und zukiinftigen
globalen Herausforderungen zu stellen und einen pluralistischen Austausch zu erméglichen, stellt sich
nicht von selbst her. Das Ganze ist auch kein , Luxusthema® Dies ist eine Frage der Nachhaltigkeit und
Relevanz sowohl fiir die AKBP-Arbeit als auch fiir die 6ffentliche Férderung generell. Bei der Berticksichti-
gung von Diversitat geht es um Reprasentanz und Teilhabe fir alle in einer vielfdltigen Gesellschaft.
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