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1 Wirkungsorientierte Steuerung

Unter wirkungsorientierter Steuerung wird ein Instrument der systematischen Beobach-
tung und des Monitorings verstanden. Mithilfe einer strukturierten und kriteriengeleiteten
Protokollierung von Vergleichsdaten, kénnen Steuerungsbedarfe erkannt werden. Um si-
cherzustellen, dass die Mallnahmen die gewiinschte Wirkung erzielen, ist ein Monitoring
wesentlich. Somit kdnnen auch zeit- und kostenintensive Nachbesserungsarbeiten vermie-

den werden.?

Dieser Umsetzungsbericht 2023-2024 der Antirassismus-Strategie (ARS) des Bundesminis-
teriums fir Kunst, Kultur, éffentlicher Dienst und Sport (BMKOS) zeigt den Fortschritt der
MaBnahmenumsetzung in den jeweiligen Kompetenzbereichen des Ministeriums. Eine sek-
tionslibergreifende interne Steuerungsgruppe unter Federfiihrung des KDA hat addaquate
Indikatoren zu den einzelnen MalBnahmen formuliert und anhand eines Monitoringplans
deren Implementierung gemessen. Diese Arbeit wurde von folgendem Gesamtzielt gelei-
tet:

Die Antirassismus-Strategie setzt einen Rahmen zur Férderung und Verankerung
von Diversitit und Gleichstellung in den Kompetenzbereichen des BMKOS, um

Rassismus entgegenzuwirken.

Mehr Uber die Teilziele der Sektionen sowie strategischen Schwerpunktsetzung ist in der

Antirassismus-Strategie zu finden.

! DeGEval. Gesellschaft fiir Evaluation e.V (2023): Glossar der Standars diir Evaluation. DeGEval: Glossar der
Standards fiir Evaluation

2 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2015): Diversity-Prozesse in und durch Verwaltungen anstoRen: von
mekrmalspezifischen zu zielgruppenibergreifenden MaRnahmen zur Herstellung von Chancengleichheit.
Eine Handreichung fir Verwaltungsbeschaftigte.
antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Diversity Mainstreaming/handreic
hung diversity mainstreaming verwaltung 20120412.pdf? blob=publicationFile&v=4



https://www.bmkoes.gv.at/dam/jcr:ec8e92ef-f349-44d1-8700-94b5f5293030/ars.pdf
https://www.degeval.org/glossar-der-standards-fuer-evaluation/
https://www.degeval.org/glossar-der-standards-fuer-evaluation/
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Diversity_Mainstreaming/handreichung_diversity_mainstreaming_verwaltung_20120412.pdf?__blob=publicationFile&v=4
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Diversity_Mainstreaming/handreichung_diversity_mainstreaming_verwaltung_20120412.pdf?__blob=publicationFile&v=4

2 Mallnahmentbersicht

Offentlicher Dienst

MaRnahme 1: Ausarbeitung einer Strategie zum Diversitdtsmanagement im
Bundesdienst.

MaRnahme 2: Novellierung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes (B-GIBG), um den

Schutz vor Diskriminierungen im offentlichen Dienst zu verbessern.

MaRnahme 3: Regelmalige Erweiterung und Evaluierung des Bildungskatalogs sowie
Leitfaden der Verwaltungsakademie des Bundes, um Kurse und Seminare zu Themen,
wie Antidiskriminierung, Antirassismus und Diversitatsforderung als Teil des

Diversitatsmanagements der Bundesverwaltung zu etablieren.

MaBnahme 4: Erarbeitung von Kommunikationskonzepten im 6ffentlichen Dienst im

Rahmen des Diversitaitsmanagements der Bundesverwaltung.

MaRnahme 5: Erhebung von Diversitatsdaten im offentlichen Dienst im Rahmen des

Diversitdatsmanagements der Bundesverwaltung.

Prasidium

MaBnahme 6: Rassismuskritische und diversitatssensible Begleitung des Recruiting-
Prozesses durch Personalabteilung, um Hiirden im Bewerbungsverfahren abzubauen
sowie Diskriminierung und Ungleichbehandlung im Zuge von Personalaufnahmen zu

verhindern.

MaRnahme 7: Implementierung von Aus- und Weiterbildungen sowie ressortinternen

Vortragen zu Antirassismus, Antidiskriminierung und Diversitat.



MaRnahme 8: Bereitstellung von Leitdokumenten fiir Mitarbeiter:innen des BMKOS in
der praktischen Anwendung der Antidiskriminierungs- und Diversitatskompetenz im

Ressort.

MaRnahme 9: Forderung und Verankerung von diskriminierungsfreier Sprache und
Kommunikation in der Offentlichkeitsarbeit des BMKOS.

MaBnahme 10: Erweiterung von ressortiibergreifenden und interdisziplindren

Synergien und Beteiligung an Netzwerken zur Antirassismus-Arbeit.

MaRnahme 11: Evaluierung von MalBnahmen und Datenerhebung hinsichtlich

diversitatssensiblen Ausschreibungen.

Sport

MaRnahme 12: Rassismuskritische und diversitatssensible Begleitung des

Personalmanagements in der Sektion Sport.

MaRnahme 13: Einsatz von Sport als Potenzial, um Diversitatskompetenzen zu
starken, Antirassismus-Arbeit zu erweitern und somit auch Netzwerke und Synergien

zu fordern.

MaRnahme 14: Nutzung von Sportveranstaltungen und Kampagnen als Katalysator fiir

Antirassismus und Antidiskriminierung.

MaRnahme 15: Leistung von Antirassismus-Arbeit durch BMKOS-Férderungen von

Vielfalt und Antidiskriminierung im Sport.
MaRnahme 16: Forderung von Antirassismus durch Extremismuspravention im Sport.
MafBnahme 17: Datenerfassung bei den Anlaufstellen ,, 100 % Sport“ — Zentrum fir

Genderkompetenz im Sport, ,fairplay” — Initiative fiir Vielfalt und Antidiskriminierung

und ,fairplay prevention” gegen menschenfeindliche Ideologien im Sport.



Kunst und Kultur

MaBnahme 18: Schaffung bzw. Erweiterung von Leitlinien und Regelwerken als
Werteorientierung zur weiteren Forderung eines diskriminierungsfreien und

rassismuskritischen Klimas in Kunst und Kultur.
MaRBnahme 19: Implementierung von Fortbildungs- und Gesprachsformaten zu
den Themen Rassismus- und Diskriminierungspravention sowie

Diversitatsorientierung.

MaBnahme 20: Praktische Anwendung der Antidiskriminierungs- und

Diversitatskompetenz sowie Unterstiitzung von Betroffenen.

MalRnahme 21: Forderung von Diversitat und Antirassismus in Kunst und Kultur.

MaRBnahme 22: Reprdsentation der diversen Zusammensetzung der Gesellschaft
in Gremien.

MaRBnahme 23: Beauftragung wissenschaftlicher Studien im Kunst- und

Kulturbereich.



3 Offentlicher Dienst &
Verwaltungsinnovation

3.1 MaBnahmenumsetzung

Strategischer Schwerpunkt 1: Diversitéitsmanagement im Personalwesen

MaBnahme 1: Ausarbeitung einer Strategie zum Diversitatsmanagement im

Bundesdienst.

Diversitatsmanagement bedeutet fiir den 6ffentlichen Dienst, die vorhandene Diversitat
der Mitarbeiter:innen als wertvolle Ressource anzuerkennen und aktiv ein
diskriminierungskritisches Arbeitsumfeld zu schaffen. Das Ziel dabei ist eine Kultur der
Vielfalt und Wertschatzung zu entwickeln, sodass alle Mitarbeiter:innen des 6ffentlichen
Dienstes ihr Potential entfalten konnen. Diversitdtsmanagement bedeutet somit die

Wahrnehmung sozialer Verantwortung.?

e Das Projekt ,Diversititsmanagement im Bundesdienst” wurde mit 30. Juni 2024
plangemalR abgeschlossen. Die Arbeitspakete des ressortiibergreifenden Projekts
umfassten mit den Bereichen Organisationsentwicklung, Personal, Arbeitsorganisation
und Fihrung wesentliche Handlungsfelder von Diversitatsmanagement. Sektion Il
bietet Informationen und Unterstiitzung im Bereich Diversitatsmanagement im
Bundesdienst.

e Die Ergebnisse des Projekts ,Diversitdtsmanagements im Bundesdienst” beinhalten
unter anderem einen , Leitfaden Diversitaitsmanagement im Bundesdienst”, einen
digitalen ,,Diversitatskompetenz-Check” fiir Filhrungskrafte sowie eine nach den

aktuellen Bedarfen gestaltete ,,Plattform Diversitat” als zentrales, in der Sektion Il

3 Universitat fir Musik und darstellende Kunst Wien (mdw) Diversitit | Stabstelle Gleichstellung, Gender
Studies und Diversitdt (GGD) (mdw.ac.at).



https://www.mdw.ac.at/ggd/diversitaet/
https://www.mdw.ac.at/ggd/diversitaet/

verankertes Vernetzungsformat fiir Diversitditsmanagement im Bundesdienst. Die

Ergebnisse sind aktuell in Ausarbeitung bzw. Umsetzung (September 2024).

MaBnahme 2: Novellierung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes (B-GIBG), um

den Schutz vor Diskriminierungen im 6ffentlichen Dienst zu verbessern.

Das B-GIBG schutzt Personen, die im Bundesdienst arbeiten oder sich um eine Arbeit im
Bundesdienst bewerben, vor Diskriminierungen. Der Schutz vor rassistischen
Diskriminierungen inklusive Beldstigungen ist bereits gesetzlich verankert. Durch eine
Novelle des B-GIBG sollen einige Gesetzesstellen gescharft werden. Zudem soll die Qualitat
der Rechtsberatung und Unterstiitzung betroffener Mitarbeiter:innen durch die
Gleichbehandlungsbeauftragten in den Ressorts durch unterstiitzende MaRnahmen
gestarkt werden. Flr die Mitarbeiter:innen des Bundes ist aktuell noch kein allgemeines
Diskriminierungsverbot explizit einfachgesetzlich verankert. Das Ziel ist es, diesen Umstand
zu andern und ein entsprechendes Diskriminierungsverbot bei den allgemeinen

Dienstpflichten im Beamten-Dienstrechtsgesetz (BDG) zu verankern.

* Novellierungen im B-GIBG wurden vorgeschlagen (Gesetzesstellen gescharft) und
befinden sich im Rahmen einer Dienstrechtsnovelle aktuell im parlamentarischen
Prozess (September 2024). Es geht um einen Vorschlag, ein Diskriminierungsverbot im
Beamten-Dienstrechtsgesetz explizit bei den Dienstpflichten zu verankern. Eine
entsprechende Erganzung des § 43 BDG um einen Abs. 4 wurde vorgeschlagen und
befindet sich im Rahmen einer Dienstrechtsnovelle aktuell im parlamentarischen
Prozess.

* Informationen zum B-GIBG stehen zur Verfiigung, regelmaRige Schulungen fiir

Gleichbehandlungsbeauftragte finden statt. Auf der Website der Sektion |ll stehen

Informationen zum B-GIBG zur Verfligung, Giber Novellierungen wird regelmaRig durch

Rundschreiben informiert. Die Verwaltungsakademie des Bundes bietet regelmaRig

Schulungen an, die sich spezifisch an Gleichbehandlungsbeauftragte richten.


https://oeffentlicherdienst.gv.at/
https://www.vab.gv.at/bildungsprogramm/fachbereiche.html

Strategischer Schwerpunkt 2: Stdrkung der Diversititskompetenz

MaRnahme 3: Regelmalige Erweiterung und Evaluierung des Bildungskatalogs
sowie Leitfaden der Verwaltungsakademie des Bundes, um Kurse und Seminare zu
Themen, wie Antidiskriminierung, Antirassismus und Diversitatsforderung als Teil

des Diversitatsmanagements der Bundesverwaltung zu etablieren.

Die Verwaltungsakademie des Bundes (VAB) ist das Aus- und Weiterbildungsinstitut fur die
Mitarbeiter:innen des oOffentlichen Dienstes. Sie ist eines der groRten beruflichen
Weiterbildungsinstitute des Landes. Jahrlich nehmen ca. 10.000 Personen am

Kursprogramm teil.

* Gemeinsam mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) hat das KDA das E-

Learning: Das Recht auf Gleichbehandlung. Respekt, Wiirde und Anerkennung am

Arbeitsplatz entwickelt. Dieses E-Learning gibt einen Einblick in das
Gleichbehandlungsrecht. Man erfahrt anschaulich mit vielen Beispielen, wer in
welchen Situationen vor Diskriminierung und Belastigung geschitzt ist. Zudem
erhaltet man die Moglichkeit, die eigene Position in Bezug auf Diskriminierung und
Privilegierung zu reflektieren sowie mehr iber Handlungsmaglichkeiten fiir
Betroffene, Flihrungskrafte und Beobachter:innen zu erfahren. Das E-Learning wird
den Bundesbediensteten u.a. im elektronischen Bildungsmanagement zur Verfligung
gestellt.

e Das Kursprogramm der Verwaltungsakademie des Bundes enthadlt ein breites Aus-
und Fortbildungsangebot im Bereich Gleichstellung, Diversitat und Inklusion. Es wird

regelmaRig evaluiert und angepasst. In diesem Rahmen werden bzw. wurden u.a.
Kurse, wie ,Rassismus erkennen und benennen”, ,Kulturelle Kompetenzen
entwickeln”, , Diversitatssensible Offentlichkeitsarbeit”, , Kritische Diversitatspraxis —
Ansatze, Strategien und Gestaltungsmoglichkeiten”, ,,Kompetente Reaktionen auf
fehlerhaftes Verhalten in einer Kultur der Diversitat“, etc. angeboten.

e Damit Vortragende eines Kurses an der Verwaltungsakademie des Bundes
diskriminierungsfreie Grundsatze in lhren Kursen umsetzen sowie adaquat auf
Diskriminierungen oder Beldstigungen in ihren Kursen reagieren kdnnen, hat das KDA

einen Folder mit dem Titel Leitfaden zur Prédvention von und zum Umgang mit

diskriminierenden Vorfdllen erarbeitet. Auch dieses Dokument ist auf der Website

der Verwaltungsakademie fir alle zum Herunterladen bereitgestellt.


https://www.vab.gv.at/aktuelles-themen/e-learning-recht-auf-gleichbehandlung.html
https://www.vab.gv.at/aktuelles-themen/e-learning-recht-auf-gleichbehandlung.html
https://www.vab.gv.at/bildungsprogramm/fachbereiche/personal-und-organisation/gleichbehandlung-diversitaet.html
https://www.vab.gv.at/bildungsprogramm/fachbereiche/personal-und-organisation/gleichbehandlung-diversitaet.html
https://www.bmkoes.gv.at/Ministerium/gleichstellung-und-diversitaet/publikationen.html
https://www.bmkoes.gv.at/Ministerium/gleichstellung-und-diversitaet/publikationen.html

Strategischer Schwerpunkt 3: Rassismuskritische und diversitiitsfordernde

Kommunikation

MaRBnahme 4: Erarbeitung von Kommunikationskonzepten im 6ffentlichen Dienst

im Rahmen des Diversitaitsmanagements der Bundesverwaltung.

Es wird im Rahmen des Diversitatsmanagements in der Bundesverwaltung darauf geachtet,
dass keine diskriminierenden Stereotype in der Kommunikation durch die vorhandenen
Kandle nach innen sowie nach aullen reproduziert werden; wenn moglich werden
Selbstbezeichnungen von (marginalisierten) Gruppen verwendet. Die gesellschaftliche
Vielfalt wird durch eine ausgewogene Bildauswahl dargestellt (z.B. bei Berufsmessen, in den
Sozialen Medien oder in Broschiiren). Das Ziel ist es, mit einer birger:innennahen und
diskriminierungskritischen Kommunikation moglichst alle Zielgruppen anzusprechen sowie

strukturelle Diskriminierung zu verhindern.

e Es wurde ein Diversitatskompetenz-Check fiir Fihrungskrafte erarbeitet, der ihnen
niederschwellig einen Rahmen bieten soll, ihre eigenen Kompetenzen im Bereich
Diversitat und Diversitatsmanagement zu reflektieren. Dies ist Ergebnis des Projekts
Diversitatsmanagement im Bundesdienst, welches sich aktuell in Ausarbeitung
befindet (September 2024).

e Die Medien der Sektion Ill werden nach Bedarf evaluiert und neu veréffentlicht. Bei
Neugestaltung von Medien werden Aspekte der Diversitdt und Inklusion

beriicksichtigt.

Strategischer Schwerpunkt 5: Erhebung von Diversitdtsdaten

MaRnahme 5: Erhebung von Diversitatsdaten im 6ffentlichen Dienst im Rahmen

des Diversitatsmanagements im Bundesdienst.

Daten sind wesentlich flir Steuerungsprozesse. Gewisse Basisdaten (quantitativ und
qualitativ) werden bendtigt, um die Frage zu untersuchen, ob und wenn ja, aufgrund

welcher Kriterien Ausschlussmechanismen beim Zugang zu Angeboten des 6ffentlichen



Dienstes bestehen. Ein professioneller und kompetenter Umgang mit diesen Daten ist

erforderlich fiir ein faktenbasiertes Vorgehen.

Es ist ein , Leitfaden Diversitatsmanagement im Bundesdienst” in Ausarbeitung.
Dieser wird als Ausgangspunkt fiir weitere Schritte bzgl. Datenerhebungen auf
Ressortebene herangezogen. Fiir eine umfassende bundesweite Datenerhebung liegt
derzeit noch kein Konzept vor.

Im Rahmen der Diversitatsforderung, hat das KDA eine qualitative Datenerhebung
mit dem Titel ,,Gerechtigkeit im Arbeitsumfeld. Respekt, Wiirde und Anerkennung in
BMKOS und BMK*“ in Auftrag gegeben, die 2024 im BMKOS sowie im
Bundesministerium fir Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation und
Technologie (BMK) durchgefiihrt wurde. Diese qualitative Datenerhebung hat das Ziel,
die Debatte rund um Diversitat zu versachlichen und darauf aufbauend zielgerichtete
Strategien und MaRnahmen im Rahmen des Diversitatsmanagements zu entwickeln.
Die beiden Ministerien stellen sich dieser Aufgabe, um in Zukunft weiterhin ein
gerechtes und attraktives Arbeitsumfeld zu sein, in dem alle Mitarbeiter:innen
Respekt, Wirde und Anerkennung erfahren. Diese Datengrundlage ist fiir eine aktive
Steuerung von Diversitat, sowie das Monitoring und die Evaluierung von MaBnahmen
erforderlich, sodass Veranderungen messbar sind und die Wirksamkeit tGberprifbar
ist. Die Studie wird innerhalb der ndachsten Monate veréffentlicht. Die Ergebnisse
dieser qualitativen Studie sollen u.a. die Moglichkeit bieten, auf einer fundierten
Basis, Hypothesen und Fragestellungen fir etwaige nachfolgende quantitative
Erhebungen zu entwickeln. Der Studienbericht wird demnachst veroffentlicht.

Die Bundes-Mitarbeiter:innen-Befragung 2023 (B-MAB) fand zwischen Oktober und
November 2023 statt. Die bundesweite Erhebung wurde als Online-Befragung durch
die Statistik Austria umgesetzt, welche auch die Auswertung durchfiihrte. An der
Befragung nahmen Bundesmitarbeiter:innen der Zentralleitungen und
nachgeordneten Dienststellen (Beamt:innen und Vertragsbedienstete),
Verwaltungspraktikant:innen und Lehrlinge teil. Bundesweit waren dies 27.752
Personen, das einer Teilnahmequote von 19,9% entspricht. Fokussiert man sich auf
das BMKOS nahmen an der Befragung 216 Personen teil (Teilnahmequote: 35,5%).
Um datenbasiertes Diversitdtsmanagement zu starken, wurden erstmals drei
soziodemographische Erganzungen und zwei diversitatsspezifische Fragen in die B-
MAB 2023 aufgenommen. Die Analyse dieser Daten wurde in einem Factsheet zu
Diversitat vom KDA zusammengefasst, welches den Flihrungskraften zu Verfiigung

gestellt wird.



4 Prasidium

4.1 MaRnahmenumsetzung

Strategischer Schwerpunkt 1: Diversitditsmanagement im Personalwesen

MaRnahme 6: Rassismuskritische und diversitatssensible Begleitung des
Recruiting-Prozesses durch Personalabteilung, um Hiirden im
Bewerbungsverfahren abzubauen sowie Diskriminierung und Ungleichbehandlung

im Zuge von Personalaufnahmen zu verhindern.

Das BMKOS folgt einer holistischen Herangehensweise, um ein rassismuskritisches und
diversitatssensibles Recruiting in allen Phasen des Prozesses (z.B. Ausschreibung,
Bewerbungsverfahren, Onboarding, etc.) sicherzustellen. Folgende konkrete MaRnahmen

wurden hier umgesetzt:

» Die Ausschreibungstexte wurden analysiert und Anderungen erarbeitet, um diese
diskriminierungskritischer und inklusiver zu formulieren. Seit Mai 2024 werden diese
adaptieren Ausschreibungstexte veroffentlicht. Um dessen Wirkung zu Uberprifen,
wurde ein Monitoring eingerichtet (siehe MaBnahme 11 fir Details).

e Die Personalabteilung fihrte gemeinsam mit dem Kompetenzzentrum fir Diversitat,
Antirassismus und Antidiskriminierung ein Organisationsentwicklungsprojekt durch.
Ziel dieses Projekts war die nachhaltige Verankerung von Diversitatsmanagement in
der Personalabteilung. Dabei wurde gemeinsam erhoben, welche
Diversitatsmalinahmen von Seiten der Personalabteilung bereits gesetzt werden. Aus
der Erhebung und systematischen Betrachtung der bereits gesetzten MaBnahmen
wurden auch einzelne Licken sichtbar. Um diese zu schliefen wurden konkrete
Malnahmen zur Diversitatsforderung erarbeitet und nun umgesetzt.

e |Im Rahmen des Projekts ,, nachhaltige Verankerung von Diversitatsmanagement”
wurden Diversitadtsziele fir die Personalabteilung erarbeitet.

e Das BMKOS stellt zeitliche und personelle Ressourcen zur Umsetzung von Diversitats-
und AntidiskriminierungsmaRBnahmen zur Verfiigung. Das Kompetenzzentrum fir

Diversitat, Antirassismus und Antidiskriminierung arbeitet hier auf strategischer Ebene



und die Personalabteilung kiimmert sich um die rassismuskritische und
diversitatskompetente Begleitung des Recruiting-Prozesses. Unter anderem wird den
jeweiligen Fihrungskraften Feedback zu Ausschreibungstexten gegeben und
Bewerbungsgesprache werden durch die Personalabteilung begleitet. Dies flihrt zu
einer Qualitatssicherung der Personalgewinnung und -auswahl und einem

Auswahlprozess, in dem gleichbehandlungsrechtliche Standards eingehalten werden.

Strategischer Schwerpunkt 2: Stiarkung der Diversitiitskompetenz

MaBnahme 7: Implementierung von Aus- und Weiterbildungen sowie

ressortinternen Vortragen zu Antirassismus, Antidiskriminierung und Diversitat.

Das Ziel dieser Aus- und Weiterbildungen ist es, Diversitdatskompetenzen zu erhéhen. Dabei

werden Strategien und Handwerkszeug fir kritische Kommunikationssituationen gelehrt

und u.a. die Rolle der Gleichbehandlungsbeauftragten; Selbst- und Fremdbild, Chancen und

Grenzen, Rechtliche Grundlagen des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes und die Arbeit der

Bundes-Gleichbehandlungskommission thematisiert. Konkret wurden hier folgende

MaBnahmen umgesetzt:

Um Diversititskompetenz als festen Bestandteil im BMKOS zu etablieren, wurde im
,BL-500 Lehrgang Personal” fiir Mitarbeitende, die neu in Personalabteilungen zu
arbeiten beginnen, Diversitatsmanagement als Thema aufgenommen.
Das Kompetenzzentrum fir Diversitadt, Antirassismus und Antidiskriminierung (KDA)
veranstaltet gemeinsam mit der Abteilung I/3 Rechtskoordination,
Personalentwicklung und Verwaltungsmanagement eine ressortinterne Vortragsreihe
mit Austauschmaoglichkeiten fiir Mitarbeiter:innen zu den Themen Diversitat,
Antirassismus und Antidiskriminierung. In Kooperation mit externen Vortragenden
werden regelmafBig kurze Impulse zu den oben genannten Themen konzipiert. Dazu
gibt es regelmalige ressortinterne Bedarfserhebungen, um passende Vortrage
vorzubereiten. Folgende Vortrage haben stattgefunden:
- ...und was ist deine Rolle? Respekt, Wiirde & Anerkennung am Arbeitsplatz.
Vortragende: Myassa Kraitt, Bildungsanthropologin, Performerin, und Aktivistin
(2023)



- Vielfalt schatzen — Rassismus bekampfen: Impulse fiir eine inklusive
Gesellschaft. Vortragende: D!SRUPT, Verein fiir diskriminierungs- &
rassismuskritische Bildungsarbeit. (2024)

Wie schon unter MalRnahme 3 im Bereich des 6ffentlichen Dienstes erwdhnt, hat die

Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) gemeinsam mit dem KDA ein E-Learning fir

Gleichbehandlung und Antidiskriminierung entwickelt. Dieses E-Learning steht allen

Mitarbeiter:innen des BMKOS zur Verfiigung. Dadurch wird das Bewusstsein fiir

Diskriminierung gescharft und entsprechendes Wissen tber die Rechtslage,

gesellschaftliche Bedeutung und Handlungsmoglichkeiten vermittelt.

Es wurden zwei Workshops mit den Mitarbeiter:innen der Personalabteilung

durchgefihrt, in denen diese unter anderem zu Diversitatsmanagement und

diskriminierungskritischer Ausdrucksweise geschult wurden. Geplant ist ein weiterer

Workshop mit den Mitarbeiter:innen der Abteilung 1/3.

5 Mitarbeiter:innen des BMKOS haben einen umfassenden Kurs zu , rassismuskritisch

Veranstalten” von Noah Sow absolviert.

Im Rahmen einer verpflichtenden zweitdgigen Veranstaltung der Grundausbildung des

BMKOS stellen sowohl das KDA als auch die Gleichbehandlungsbeauftragten ihre

Tatigkeitsbereiche vor und geben Input zu Diversitatsmanagement und Bundes-

Gleichbehandlungsgesetz. Den neuen Mitarbeiter:innen sind somit die Anlaufstellen

und Moglichkeiten bekannt.

Fir die Mitarbeiter:innen der Abt. I/1, die Personal auswahlen oder direkten Kontakt

zu Bewerbenden haben, ist eine Schulung zu vorurteilsbedingten Bewertungsfehlern

in Vorbereitung und wird im Frihjahr 2024 durchgefihrt.

Es wurden gemeinsam mit dem BMK Schulungen fiir die

Gleichbehandlungsbeauftragten angeboten.

MaRnahme 8: Bereitstellung von Leitdokumenten fir Mitarbeiter:innen des
BMKOS in der praktischen Anwendung der Antidiskriminierungs- und

Diversitatskompetenz im Ressort.

Um einen einheitlichen diversitatsgerechten Sprachgebrauch im Ressort zu
gewahrleisten und alle Mitarbeiter:innen bei der Formulierung von
diversitatssensiblen Texten sowie im Schriftverkehr zu unterstitzen, wird — nach dem
Beispiel des , Leitfaden gendergerechter Sprachgebrauch® — ein Dokument (inkl.
Glossar und Checkliste fiir BMKOS-Mitarbeiter:innen) erarbeitet. Dieses soll mehr
Bewusstsein fiir respektvolles Verhalten und diskriminierungskritische Sprache

schaffen. Das Ziel ist dabei, eine Kultur von Respekt, Wiirde und Anerkennung zu



pflegen, sodass alle Mitarbeiter:innen des BMKOS ihr volles Potenzial entfalten
konnen. Diese Empfehlung soll als Nachschlagwerk bei Unsicherheiten dienen.

e Zudem wird regelmaRig durch das KDA Informationsmaterial zu Gleichbehandlung
und Antidiskriminierung erarbeitet und allen neuen Mitarbeiter:innen des BMKOS als
Teil einer Willkommens-Mappe lberreicht. Dieses Informationsmaterial wird auch
anderen Ressorts zur Verfligung gestellt werden.

e Darlber hinaus hat das KDA ein Plakat sowie ein Folder zu Anlaufstellen bei
Diskriminierungsfillen im BMKOS sowie dessen Kompetenzbereichen mit dem Titel
Benachteiligt, diskriminiert oder belastigt? erstellt. Das Plakat wurde in den
Standorten des BMKOS aufgehingt und es ist gemeinsam mit dem Folder auf der

BMKOS-Website fiir alle Akteur:innen zum Herunterladen zugéanglich.

Strategischer Schwerpunkt 3: Rassismuskritische und diversitéitsfordernde
Kommunikation

MaRnahme 9: Forderung und Verankerung von diskriminierungsfreier Sprache
und Kommunikation in der Offentlichkeitsarbeit des BMKOS.

Wie schon bei den vorhergehenden MaBnahmen (7, 8) erwadhnt, werden auch
Mitarbeiter:innen u.a. im Bereich der Offentlichkeitsarbeit durch auf sie zugeschnittene
hausinterne Schulungen sowie mit Leitlinien und Checklisten direkt in ihrer Arbeit

unterstitzt. Konkret wurden folgende MalRnahmen umgesetzt:

e Die Diversitatskompetenz des KDA wurde regelmalig im Rahmen der Ausarbeitungen
von BMKOS-Kampagnen von Mitarbeiter:innen des BMKOS herangezogen.

e Von Seiten der Abteilung I/6 Offentlichkeitsarbeit wurden Richtlinien fiir Soziale
Medien erarbeitet. In diesen befinden sich Anregungen, worauf im Rahmen der
Kommunikation in Sozialen Medien in Bezug auf Diversitat zu achten ist. Zu einer
diversititssensiblen Offentlichkeitsarbeit gehort auch die Verwendung von inklusiven
und diskriminierungsfreien bildlichen Darstellungen. Vermieden werden jegliche
Stereotype und klischeehafte Stockfotos. Durch Netiquetten auf Kanalen sozialer
Medien wird Bewusstsein geschaffen.

e Dariiber hinaus achtet das Servicebiiro des BMKOS auf Sensibilitit beim

Kund:innenkontakt sowie in der Online- und Printkommunikation.


https://www.bmkoes.gv.at/Ministerium/gleichstellung-und-diversitaet/publikationen.html
https://intra.bmkoes.gv.at/fileadmin/user_upload/Intranet/Aktuelles/Richtlinien_Soziale_Medien_BMK%4F%CC%88S.pdf
https://intra.bmkoes.gv.at/fileadmin/user_upload/Intranet/Aktuelles/Richtlinien_Soziale_Medien_BMK%4F%CC%88S.pdf

Die Wege fiir eine inklusive Verwaltungsarbeit (sieche MaBnahme 8) dienen ebenfalls

einer diskriminierungsfreien Sprache und Kommunikation in der Offentlichkeitsarbeit.

MaBnahme 10: Erweiterung von ressortibergreifenden und interdisziplindren

Synergien und Beteiligung an Netzwerken zur Antirassismus-Arbeit.

Das BMKQOS engagiert sich auf Plattformen sozialer Medien und der Website des Ressorts

fir die gezielte Bewerbung von Aktivitaten des Ressorts gegen Rassismus und andere

Formen von Diskriminierung, wie Homophobie oder Sexismus im Osterreichischen FuBball

und in anderen Sportarten sowie im Kulturbetrieb. Das heildt gleichzeitig auch, dass
Medieninhalte, die Schwarze Menschen und People of Colour in abwertender, stereotyper,

sexistischer und/oder rassistischer Weise darstellen gegen die Prinzipien des BMKOS

verstoRen.

Das BMKOS hat 2022 die Charta der Vielfalt unterzeichnet und ist somit der
Informations- und Dialogplattform zur Entwicklung und Umsetzung von
Diversitatsmalinahmen, beigetreten. Dabei nimmt das KDA an den regelmaligen
Vernetzungstreffen teil und ist im Austausch mit unterschiedlichen Akteur:innen in
diesem Bereich.

Des Weiteren ist das Ministerium seit 2023 Mitglied des Nationalen No Hate Speech
Komitees, um sich in Kooperation mit anderen Stakeholder:innen starker gegen
Hassrede einzusetzen. Férderung und Verankerung von diskriminierungsfreier Sprache
und Kommunikation sowie ein starkes Auftreten gegen Hassrede in den sozialen
Medien und auf der Website des BMKOS sind MaRhahmen, die im Rahmen dessen
gesetzt werden. Das KDA nimmt an den regelmaRig stattfindenden Komitee-Sitzungen

teil und vertritt das BMKOS vor Ort.

Strategischer Schwerpunkt 5: Erhebung von Diversitdtsdaten

MaRBnahme 11: Evaluierung von MalRnahmen und Datenerhebung hinsichtlich

diversitatssensiblen Ausschreibungen.

e Diese MaRnahme beinhaltet eine Umfrage, welche sich auf die Malnahme zu
diversitatssensiblen Stellenausschreibungen des diversitatssensiblen Recruitings

(MaBnahme 6) bezieht. Die Ausschreibungstexte wurden analysiert und



Anderungen erarbeitet, um diese diskriminierungskritischer und inklusiver zu
formulieren. Seit Mai 2024 werden diese adaptieren Ausschreibungstexte
veroffentlicht. Um die Wirkung zu Uberpriifen, wurde ein Monitoring eingerichtet.
Dabei wird eine Erh6hung von Diversitat der Bewerber:innen sowie die
Reprasentation marginalisierter Gruppen im 6ffentlichen Dienst erzielt. Dies wird
gleichzeitig auch die Anzahl der qualifizierten Bewerber:innen, die
Gleichbehandlung und Antidiskriminierung als wichtig erachten und somit auch die
Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes, erhohen. SchlieBlich wurden somit auch die

Diversitatsdaten des BMKOS in Form einer anonymisierten Befragung erweitert.



5 Sport

5.1 MaBnahmenumsetzung

Strategischer Schwerpunkt 1: Diversitdtsmanagement im Personalwesen

MaRnahme 12: Rassismuskritische und diversitatssensible Begleitung des

Personalmanagements in der Sektion Sport.

Wie schon unter dem Diversitdtsmanagement der Prasidiale erwahnt worden ist, zieht sich
das rassismuskritische und diversitatssensible Personalmanagement durch das gesamte
BMKOS. Das heiRt, dass auch in der Sektion Il, darauf geachtet wird, dass Hiirden bei Be-
werbungsverfahren abgebaut und Diskriminierungen sowie Ungleichbehandlung in Perso-
nalangelegenheiten verhindert werden. Weiterbildungen, Leitlinien und andere Werkzeuge

dafir, die in der Prasidiale ausgearbeitet werden, finden auch in der Sektion || Anwendung.

Strategischer Schwerpunkt 2: Stdrkung der Diversititskompetenz

MaRnahme 13: Einsatz von Sport als Potenzial, um Diversitatskompetenzen zu
starken, Antirassismus-Arbeit zu erweitern und somit auch Netzwerke und

Synergien zu fordern.

e Als Service- und Kompetenzstelle in Sachen Diversitat und Antidiskriminierung ist die
1997 gegriindete , fairplay Initiative“ am VIDC (Vienna Institute for International
Dialogue and Cooperation) ein ,, Think Tank” fiir Vielfalt und soziale Inklusion im Sport.
Diese Initiative vernetzt den organisierten Sportbereich in Osterreich untereinander
und mit Expert:innen Uber die Arbeitsgruppe ,,Sport und Menschenrechte”. Sie wird
vom BMKOS geférdert. Es stehen immer wieder Diversitdtsthemen im Mittelpunkt des
Austauschs zwischen den Sportakteur:innen und Expert:innen. Es wurden 2023 drei

Sitzungen der AG Sport und Menschenrechte abgehalten, im Rahmen derer 18



verschiedene 6sterreichische, sowie europaische und internationale Sportverbande

mit Sitz in Osterreich teilgenommen haben.

Strategischer Schwerpunkt 3: Rassismuskritische und diversitiitsfordernde
Kommunikation

MaRnahme 14: Nutzung von Sportveranstaltungen und Kampagnen als

Katalysator fur Antirassismus und Antidiskriminierung.

Das BMKOS achtet sowohl bei Eigenveranstaltungen als auch bei geférderten Veranstaltun-
gen sowie bei Kampagnen auf Diversitatsforderung. Das heildt, dass einerseits bei Veran-
staltungen, wie dem Tag des Sports, Aktionswochen, bei Sportangeboten oder Workshops,
sichergestellt wird, dass diverse Stimmen gehort und Perspektiven mitgedacht werden. Da-
bei wird auf diverse Besetzungen von Schlisselrollen, inklusive, diskriminierungsfreie Orga-
nisation und Umsetzung der Veranstaltungen sowie Sensibilisierung durch o6ffentlichkeits-

wirksame Malnahmen, wie Positivkampagnen (z.B. Testimonials, Vorbilder, etc.), gesetzt.

* Im Rahmen der fairplay Initiative, war die erste Jahreshalfte gepragt von
Veranstaltungen im Rahmen der EU- und Balkanprojekte ,Sport Together” und
»,Football Zajedno“. Der Herbst stand ganz im Zeichen der fairplay Aktionswochen
unter dem Motto ,Gegen Hass und Hetze". Dieses Mal nicht nur im FuRball, sondern
auch im Kampfsport.

e Eine Podiumsdiskussion auf hochster politischer Ebene fand im Mai 2023 in der
Stiandigen Vertretung Osterreichs bei der EU in Briissel statt. Bei der Veranstaltung
kamen mehr als 60 zivilgesellschaftliche Akteurinnen und Akteure sowie
Vertreter:innen der EU-Mitgliedstaaten zusammen, um sich (iber die Foérderung der
Menschenrechte im Zusammenhang mit SportgroRRereignissen auszutauschen und

nachste Schritte nach der umstrittenen FIFA-WM in Katar ins Auge zu fassen.



Strategischer Schwerpunkt 4: Férderung von Antirassismus und Diversitiit

im Sport

MaRnahme 15: Leistung von Antirassismus-Arbeit durch BMKOS-Férderungen von

Vielfalt und Antidiskriminierung im Sport.

Die vom BMKOS geforderte fairplay-Servicestelle Diversitit & Inklusion? versteht sich als
Kompetenzzentrum fir Vielfalt, Inklusion und Antidiskriminierung im Osterreichischen
Sport. Zentrales Anliegen der fairplay Initiative ist die proaktive Bekampfung von Diskrimi-
nierung (Rassismus, Homophobie, Sexismus) im Sport und die Férderung von Vielfalt und
gleichberechtigter Teilhabe von Migrant:innen, LGBTQIA+ und weiteren marginalisierten

Personen sowie Frauen auf allen Ebenen des Sports.

¢ In maBlgeschneiderten Formaten fiir verschiedene Alters- und Zielgruppen arbeitet
die fairplay Initiative mit Sportverbanden und -vereinen ebenso wie mit Schiiler:innen
und Multiplikatorinnen und Multiplikatoren (z.B. angehende Sportlehrer:innen)
zusammen. 2023 wurden in Giber 70 Workshops, Trainings, Jugendcamps, Seminaren,
Schulungen, Touren und Events, die Kernthemen Antidiskriminierung, soziale
Inklusion, Nachhaltigkeit, Menschenrechte und Entwicklung vermittelt.

MalRnahme 16: Forderung von Antirassismus durch Extremismuspravention im

Sport.

Im Rahmen des Férderprogramms zur Extremismuspravention férdert das BMKOS von 2022
bis 2025 Projekte, die sich im Besonderen auch an von Rassismus und Diskriminierungen
betroffene Zielgruppen richten. Die Ausgrenzungen und Abwertungen von Menschen kon-
nen zu deren Radikalisierung fiihren. Durch die Verbindung von sportlichen und personlich-

keitsentwickelnden Angeboten soll hier entgegengewirkt werden.

e Bei ,Play fair!“ geht es um ein fuRballbasiertes Training flr
Personlichkeitsentwicklung. Das BMKOS kofinanziert den Verein ,,Kicken ohne

Grenzen”, um Kinder und Jugendliche aus benachteiligten Communitys durch die

4 fairplay: https://www.fairplay.or.at/



https://www.fairplay.or.at/

verbindende Kraft des FuRballs bei ihrer Entwicklung von mentalen, sozialen und
emotionalen Kompetenzen zu unterstiitzen. In 6sterreichweiten Workshops wurden
einzelne Fahigkeiten (z. B.: interkulturelle Kompetenz, Respekt, Frustrationstoleranz,
Zielsetzung, etc.) im Rahmen eines FulRballtrainings erarbeitet und in einer
anschlieRenden Reflexionsrunde in den Alltag der Jugendlichen transferiert. Soft-Skills
sowie eigene Starken und Fahigkeiten wurden spielerisch und praktisch gefordert. Die
gemeinsamen Trainings starken das Selbstvertrauen sowie das Gefiihl von
Gruppenzugehorigkeit der Teilnehmenden und unterstiitzen sie somit bei
Herausforderungen in Schule, Beruf und Alltag. Von 16.11.2022 bis 15.11.2023
wurden 70 Soft-Skill Workshops mit 280 Teilnehmer:innen und 15
Multiplikator:innen-Workshops mit 225 teilnehmenden Padagoginnen und Padagogen
durchgefihrt.

Das vom BMKOS kofinanzierte Projekt ,,Sport-Freunde durch Sport zu
gesellschaftlicher Inklusion von Menschen mit Migrationsbiografie bzw.
Fluchthintergrund” vom Verein Fremde werden Freunde ist eine Initiative zur
gesellschaftlichen Inklusion benachteiligter Menschen. Im Projektzeitraum wurden
unter anderem zahlreiche Sportaktivitaten, wie Lauftrainings, Schwimmausfliige,
Basketball, Schach, Aerobic, Yoga und Radfahren sowie Workshops zu den Themen
Sport, psychische Gesundheit und Extremismusbekampfung angeboten. Begleitend
zum Sportangebot soll psychosoziale Praventionsarbeit einerseits durch das Angebot
einer mehrsprachigen psychologischen Beratung und andererseits durch die
Integration von psychosozialen Inhalten in die Sportangebote geleistet werden. Die
Nachfrage war sehr hoch und es konnten sogar mehr Angebote umgesetzt werden als
urspringlich geplant. Nachdem die Pilotphase in Wien sehr erfolgreich lief, soll das
Projekt nun auf die Bundeslander Karnten und Niederdsterreich ausgerollt sowie das
Angebot verbessert und erweitert werden.

Der gemeinniitzige Verein Asylkoordination Osterreich organisiert seit Jahren
erfolgreich den ,Lebenslauf: gemeinsam trainieren, gemeinsam laufen”. Mit diesem
Projekt wurden in mehreren Bundesldandern professionell gefiihrte Trainings
organisiert. Das Ziel des Projektes ist es, Menschen mit Fluchterfahrungen in ganz
Osterreich in den dsterreichischen Laufsport einzubinden. Sie sollen sich das ganze
Jahr Gber durch die Trainings unter anderem fiir den LebensLauf vorbereiten und dort
zahlreich an den Start gehen. Neben dem Laufsport konnten auch andere Sportarten,
wie Schwimmen, Reiten, Parkour und Wintersport getestet werden. Als
Tragerorganisation arbeitet die asylkoordination dsterreich mit regionalen
Partner:innen (ehrenamtliche Initiativen, NGOs) zusammen, die Sportangebote in den

Bundeslandern umsetzen.



Die Anlaufstelle ,,Praventionsstelle Extremismus im Sport“ der fairplay — Initiative fiir
Vielfalt & Antidiskriminierung am Vienna Institute for International Dialogue and
Cooperation (VIDC) wird von einem Projektbeirat fachlich und kritisch begleitet. Der
Beirat setzt sich aus Expertinnen und Experten aus den Feldern Sport, Jugend,
Pravention, Forschung und Dokumentation zusammen. Ziele der Zusammenarbeit sind
die inhaltlich-fachliche Unterstlitzung des Projektteams sowie eine nachhaltige
Verbreitung und Sicherung der Projektinhalte von fairplay prevention. Mitglieder im
Projektbeirat: Beratungsstelle Extremismus, Dokustelle Antimuslimischer Rassismus,
Dokumentationsarchiv des osterreichischen Widerstands, Sport Austria und
Vollkontakt.

Im Rahmen des vom BMKOS finanzierte Projekt ,,Extremismus-Privention in
Kooperation mit der dsterreichischen Bundesliga (Osterreichischer FuRball-Bund)“
fanden zu Beginn des Jahres 2023 Sensibilisierungs- und Evaluierungsworkshops mit
den wichtigsten Funktionarinnen und Funktionadren der Landesverbdnde statt.
Dariber hinaus wurde ein erstes Konzept fiir ein neues Modul in der
Trainer:innenausbildung (D- und C-Lizenz) mit dem Titel ,Wir lieben Fair Play!“
entwickelt. Ein Highlight war die Veranstaltung ,Let’s play fair!”“ im Marz 2023, bei der
bis zu 160 Trainer:innen, Nachwuchsleiter:innen, Spieler:innen und Eltern aus der
Region teilnahmen. Es wurde Uber Praventionsstrategien und Fair Play am
FuRballplatz diskutiert und gemeinsame Handlungsanweisungen fir die Zukunft
erarbeitet. Bis Ende 2023 fanden im Rahmen des Projekts bislang 21 Workshops fiir
Schulklassen und auflerschulische Jugendgruppen zu den Themen Extremismus,
Rassismus und andere Abwertungsideologien statt — ein Grofteil davon in Wien im
Ernst-Happel-Stadion sowie erstmals auch in den Stadien von SK Rapid Wien und dem
Wiener Sportclub.

Die Muslimischen Pfadfinderinnen und Pfadfindern Osterreichs sind eine bunt
gemischte Truppe aus jungen, engagierten und aktiven Jugendlichen, die die Natur
gemeinsam mit Kindern und Jugendlichen erleben und schiitzen wollen. Mit dem
Projekt ,Gemeinsam extrem sportlich” verfolgen sie das Ziel, Kindern und
Jugendlichen zwischen sieben und siebzehn Jahren im Rahmen der Snowdays ein
gesundes und vielfaltiges Umfeld zu ermoglichen, in dem sie Akzeptanz, Anerkennung
und Zugehorigkeit erfahren und somit Diskriminierung und Ausgrenzung vorbeugen.
Bei den Snowdays handelt es sich um flinftadgige Wintercamps in den Ferien, die
einerseits ein altersaddquates, bewegungsférderndes Wintersportangebot in den
Bergen und andererseits Workshops, Expert:innenvortrage, Gruppeniibungen,

Prasentationen mit inhaltlichen Schwerpunkten wie Demokratiebildung, Partizipation,



Resilienzforderung sowie Personlichkeitsstarkung anbieten. Im Dezember 2023

fanden die ersten Snowdays mit 94 teilnehmenden Kindern und Jugendlichen statt.

Strategischer Schwerpunkt 5: Erhebung von Diversitdtsdaten

MalRnahme 17: Datenerfassung bei den Anlaufstellen ,,100 % Sport“ — Zentrum
fiir Genderkompetenz im Sport, ,fairplay” — Initiative fur Vielfalt und
Antidiskriminierung und , fairplay prevention“ gegen menschenfeindliche

Ideologien im Sport.

Das BMKOS fordert Institutionen von dsterreichweiter Bedeutung, die als Anlaufstellen zu
konkreten Themengebieten fungieren. ,,100 % Sport” im Bereich der Gleichstellung und
Gender Diversity, sowie die beim VIDC (Vienna Institute for Dialogue and Cooperation) an-
gesiedelten Anlaufstellen ,fairplay” fir Vielfalt und Antidiskriminierung sowie ,fairplay pre-
vention” gegen menschenfeindliche Ideologien im Sport (Extremismuspravention) doku-
mentieren die bei ihnen einlangenden Falle und Meldungen und fassen diese in ihren Jah-
resberichten zusammen. Darliber hinaus findet auch ein Monitoring statt, um auch Entwick-
lungen und Falle zu beobachten, zu denen keine konkreten Meldungen bei den Anlaufstel-
len eingehen, zu denen aber mediale Berichterstattung erfolgt und sich Debatten in den

Sozialen Medien entwickeln.



6 Kunst und Kultur

6.1 MaBnahmenumsetzung

Strategischer Schwerpunkt 1: Diversitdtsmanagement im Personalwesen

MafRnahme 18: Schaffung bzw. Erweiterung von Leitlinien und Regelwerken als
Werteorientierung zur weiteren Férderung eines diskriminierungsfreien und

rassismuskritischen Klimas in Kunst und Kultur.

Im Rahmen der Bundesbeteiligung wurden Compliance-Regelwerke von Bundestheatern,
Bundesmuseen und Osterreichischer Nationalbibliothek rassismuskritisch iiberarbeitet
und das Thema Antirassismus integriert. Dabei soll gewilinschtes bzw. unerwiinschtes
Verhalten von Mitarbeiter:innen klargestellt werden und die Regelungen sprachlich
angepasst werden. Damit soll eine Erh6hung des Verantwortungsgefihls fiir den Schutz vor

Diskriminierungen jeglicher Art erreicht werden.

e Die Bundestheater haben ihren Compliance-Kodex 2023 iiberarbeitet. Dieser Kodex
dient als Leitfaden fiir richtiges Verhalten und als Wegweiser fiir die Einhaltung der
geltenden Gesetze und Vorschriften. Er legt die Grundprinzipien und Werte fest auf
denen die Bundestheater aufbauen wollen. Zu Antidiskriminierung und Antirassismus
macht der Kodex folgende Ausfiihrungen (Zitat aus dem Compliance-Kodex):

Das Ziel von Antidiskriminierung ist, alle Menschen gleich zu behandeln,
unabhdéngig von individuellen Merkmalen. Vorurteile sollen abgebaut, Barrieren
beseitigt und gerechte Bedingungen fiir alle geschaffen werden. Daher ist
jegliche Diskriminierung, unangemessene Begiinstigung, sexuelle Beldstigung
oder Ausgrenzung im Arbeitsverhdiltnis, bei Beférderung oder Entlohnung von
Mitarbeiter:innen aufgrund von ethnischer oder nationaler Herkunft, Hautfarbe,
Geschlechtsidentitdt,  Religion,  Weltanschauung, Alter,  Behinderung,
Schwangerschaft, Familienstand, Elternschaft oder Staatsangehérigkeit
untersagt. Wir férdern einen toleranten, respekt- und vertrauensvollen Umgang
sowie Aufgeschlossenheit und Sensibilitéit untereinander wie auch gegeniiber

Dritten. Wir verstehen uns als Gemeinschaft, in der Rassismus, stereotypen



Vorurteilen und Zuschreibungen entschieden widersprochen wird. Unser Erfolg
baut auf Vielfalt, Inklusion, Diversitét, Wissen und Kreativitdt auf. Jegliche Form
von Rassismus ist an den Osterreichischen Bundestheatern verboten und wird mit

Disziplinarmafinahmen belegt.

Die Bundesmuseen und die Osterreichische Nationalbibliothek haben gemaR § 5 Abs.
7 Bundesmuseen-Gesetz 2002 idgF und & 8 Abs. 8 der
Museumsordnung/Bibliotheksordnung eine Rahmenzielvereinbarung fir die Jahre
2023 bis 2025 abgeschlossen. Inhalt der Rahmenzielvereinbarung sind qualitative und
guantitative kulturpolitische Ziele, durch die der sehr langfristige Auftrag der
wissenschaftlichen Anstalten kurz- und mittelfristig prazisiert wird.

In der Rahmenzielvereinbarung wurde unter anderem das Ziel vereinbart, dass alle
wissenschaftlichen Anstalten eine gemeinsame Strategie entwickeln, um die
individuelle Verschiedenheit der Mitarbeiter:innen im Sinne einer positiven
Wertschatzung hervorzuheben und diese Vielfalt fiir die Bundesmuseen und ONB
nutzbar zu machen. Dies soll im Sinne einer beispielgebenden Innen- und
AuBenwirkung, wie Bewusstseinsbildung fiir diversitdtsrelevante Themen, Human
Ressources, genderbewusste Mittelverteilung auf Themen und Organisation,
Kommunikation u.a.m. erfolgen. Im Personalbereich soll die Antirassimus-Strategie
explizit bertcksichtigt werden. In Kooperation aller Bundesmuseen sowie der
Osterreichischen Nationalbibliothek wurde daraufhin das gemeinsame
Strategiepapier ,,Managing Diversity — Leitbild zu Diversitat fiir die Bundesmuseen
und die Osterreichische Nationalbibliothek als Arbeitgeber:innen” erarbeitet.
Folgende Umsetzungsstrategien wurden verankert:

- Chancengleichheit im Rekrutierungsprozess

- Chancengleichheit in der Entlohnung

- Berlicksichtigung familidrer Hintergriinde

- Sensibilisierung fiir Diversitat durch Weiterbildung

- Gendergerechte Sprache

- Individuelle Wertschatzung

- Antidiskriminierung

- Unternehmenskultur und Diversity Management

- Zusammenarbeit mit externen Netzwerken/Organisationen



Strategischer Schwerpunkt 2: Stdrkung der Diversititskompetenz

MaRBnahme 19: Implementierung von Fortbildungs- und Gesprachsformaten zu

den Themen Rassismus- und Diskriminierungspravention sowie

Diversitatsorientierung.

Mit den folgenden vier Programmen werden alle relevanten Bereiche, die unter der

Kompetenz des BMKOS liegen — Bundeseinrichtungen, nationale Kunst- und

Kulturférderung sowie der internationale Kontext — abgedeckt:

Das BMKOS setzt auf die Weiterbildung im Bereich Antirassismus und Diversitit
flir Beschéftigte der Bundestheater.

Das Thema wurde in die Ziel- und Leistungsvereinbarungen mit den
Osterreichischen Bundestheatern, die jeweils auf einen Zeitraum von drei Jahren
abgeschlossen werden, aufgenommen. Die Beschaftigten sollen durch
Fortbildungsformate fiir Rassismuskritik und andere Diskriminierungsformen
sensibilisiert werden. Die Bundestheater nehmen passende Workshops in ihr
dauerhaftes Fortbildungsangebot auf.

Die Museumsakademie Joanneum bietet seit zwei Jahrzehnten einen Ort der
Fortbildung, der Vernetzung, des Austausches und des Museumsdiskurses auf
gesamtosterreichischer Ebene und wird dafiir aus Bundesmitteln unterstitzt.
Diskriminierungssensibilitdt innerhalb der musealen Handlungsspielrdume
begleitet die Museumsakademie als konstante Fragestellung. Dieser Schwerpunkt
wurde insbesondere im Hinblick auf diskriminierungs- und rassismussensible
Praktiken weiterentwickelt, die auf unterschiedliche Bereiche musealer Tatigkeit
Einfluss nehmen. Neuen Formen der Vermittlungsarbeit, die eine breite Teilhabe
ermoglichen und dabei in ihrer Theorie und Praxis Impulse fiir inklusive Begegnung
und diversitatsbewusste Wissenskommunikation in Museen setzen sind dabei
ebenso Thema, wie eine grundsatzliche Methodendiskussion sowie
Sammlungsarbeit bis hin zu historisch-liberkommene, oftmals stark
diskriminierende Zuschreibungen tGber Verschlagwortungen und
Objektbezeichnungen.

So wurde zum Beispiel in der Veranstaltung "Kein neutraler Ort. Dekoloniale
Handlungsrdaume in dsterreichischen Museen und Archiven" behandelt, wie
internationale Debatten zur Dekolonisierung von musealen Sammlungen in

Osterreich ihren Niederschlag finden. In einem Land, das gemeinhin nicht als



»,Kolonialmacht” gesehen wurde, liegt es nun auch an den Museen, den
»osterreichischen Kolonialismus ohne Kolonien” (Walter Sauer) sowie die Rolle von
Osterreichischen Museen als strukturelle Verstarker von rassistischen
Machtverhaltnissen und als Akteure in kolonialen Netzwerken zum Thema zu
machen. Der Workshop lenkte den Fokus dabei weniger auf die — zweifellos
zentrale — Frage der Restitution, sondern nahm die vorab zu leistende

ErschlieBungsarbeit von Museen und Archiven in den Blick.

Strategischer Schwerpunkt 3: Rassismuskritische und diversitdtsférdernde

Kommunikation

MaBnahme 20: Praktische Anwendung der Antidiskriminierungs- und

Diversitatskompetenz sowie Unterstiitzung von Betroffenen.

Die Sektion flir Kunst und Kultur ist sich ihrer Vorbildwirkung und Verantwortung fir
gewaltfreie Kommunikation bewusst und daher stets bemiht, diskriminierungsfreie
Sprache und Kommunikation zu férdern und weiter zu verankern. Bei Beratungs- und
Serviceangeboten sowie Leistungen fir Stakeholder:innen und die Bevolkerung wird darauf
geachtet, auf deren Bediirfnisse ausgerichtet zu arbeiten. Im Fokus steht dabei stets —durch
serviceorientierte und diskriminierungsfreie Kommunikation — zu erreichen, dass sich die
Gesellschaft in ihrer Vielfalt von den Angeboten angesprochen fiihlt und davon profitieren

kann.

e vera* - Die Vertrauensstelle gegen Belastigung und Gewalt in Kunst, Kultur und
Sport unterstiitzt weiterhin Betroffene bei Belastigungs- und Gewalterfahrung,
zeigt ihnen Handlungsmoglichkeiten auf und begleitet sie bei den nachsten
Schritten. Ziel ist, dass Kiinstler:innen, Kulturarbeiter:innen und Sportler:innen ihre
Fahigkeiten gewaltfrei und sicher ausleben und entwickeln kénnen.

Die weisungsfreie Anlaufstelle #we_do! dient weiterhin zur Meldung und
Dokumentation von Ubergriffen, Ungerechtigkeiten und Diskriminierungen in allen
Bereichen der Filmbranche. Als Beratungsstelle steht sie sowohl Betroffenen als
auch Personen mit Fragen zu Praventionsmoglichkeiten und Sonstigem zur
Verfligung. Langfristig sollen strukturelle Losungsvorschlage fiir eine Verbesserung

der Arbeitsverhaltnisse in der Filmbranche erarbeitet werden.



Strategischer Schwerpunkt 4: Férderung von Antirassismus und Diversitdt in

Kunst und Kultur

MaBnahme 21: Férderung von Diversitat und Antirassismus in Kunst und Kultur.

In den Auswahlprozessen fiir Forderungen wird Diversitat als Beurteilungskriterium
bericksichtigt. Die Forderprogramme der Kunst- und Kultursektion sind durch einen
umfangreichen Kriterienkatalog definiert, die einerseits die gesetzlichen Voraussetzungen
und Bedingungen widerspiegeln und andererseits die inhaltliche Ausrichtung eines

Programms bestimmen.

e Die Kunstsektion bietet rund 120 verschiedene FérdermaBnahmen an. Als
strukturelle MaBnahme wurde Diversitat in allen Kriterienkatalogen
implementiert.

* Gerade in den letzten Jahren zeichnete sich —auch auf internationaler Ebene —
eine konstruktive Transformation der Museumslandschaft ab. Die Institution an
sich wurde und wird produktiv infrage gestellt und diskutiert. Der Museumsdiskurs
spiegelt dabei das Bediirfnis wider, alte Konzepte auf ihre zeitgemadRe Bedeutung
zu hinterfragen, sie aufzubrechen und auf sich verandernde Bediirfnisse zu
reagieren. Diese grundlegende Auseinandersetzung wird auch an der neuen ICOM-
Definition fiir Museen sichtbar, in welche die Betonung von Zuganglichkeit,
Inklusion, Diversitat und Nachhaltigkeit Eingang gefunden hat. Die neue Definition
bildet die grolRen Veranderungen in der Rolle der Museen ab und zeigt die
Wichtigkeit von Inklusivitat, Partizipation und Nachhaltigkeit auf.

e Die Antirassismus-Arbeit im Sinne einer historischen Bearbeitung kolonialer
Strukturen und letztlich damit verbundener Erwerbskontexte wird auch im Bereich
der postkolonialen Provenienzforschung in den Osterreichischen Bundesmuseen
verrichtet. Ethnographische, naturkundliche, technische und Kunst-Museen sehen
sich mit intensiven Debatten darliber konfrontiert, wie mit Sammlungsobjekten
aus kolonialen Erwerbskontexten umzugehen ist. Die Schaffung eines Rahmens zur
Rickgabe von zu Unrecht erworbenen Kulturgiitern aus kolonialen Kontexten
sowie eine kooperative Provenienzforschung als Entscheidungsgrundlage sind die
Kernpunkte. Die Mittel wurden fiir die wissenschaftliche Grundlagenforschung auf
320.000 EUR verdoppelt. Im Friihjahr 2025 soll ein Sammelband mit einzelnen
Forschungsergebnissen erscheinen, weitere Publikationen sind angedacht.



MaRnahme 22: Reprasentation der diversen Zusammensetzung der Gesellschaft

in Gremien.

In der Kunst- und Kulturférderung des BMKOS ist die diverse Besetzung von Jurys und
Beirdten unerldsslich. In Ubereinstimmung mit § 9 Kunstférderungsgesetz 1988 idgF
werden in den jeweiligen Abteilungen der Sektion fiir Kunst und Kultur des BMKOS Beirate
und Jurys zur Vorbereitung von Entscheidungen hinzugezogen. Jurys und Beirdte geben
Empfehlungen zur inhaltlichen Foérderungswirdigkeit Uber die ihm vorgelegten
Forderantrage ab bzw. erstellen Vorschldge fiir die Vergabe von Preisen und Stipendien. In
der Geschaftsordnung fir Beirdte und Jurys wird festgehalten, dass bei der
Zusammensetzung der Jurys und Beirdte nach MaRgabe der Maoglichkeit alle
gesellschaftlichen Gruppen hinsichtlich Gender und Diversitat berilicksichtigt werden und

unter Ausschluss von Diskriminierung eine ausgeglichene Besetzung angestrebt wird.

e Jahrlich beraten rund 70 Beirate und Jurys bei der Vergabe von Forderungen. Mit
der Implementierung des Kriteriums Diversitdt bei der Neubesetzung von

Gremien wurde eine langfristig wirksame Rahmenbedingung geschaffen.

Strategischer Schwerpunkt 5: Erhebung von Diversititsdaten

MaBnahme 23: Beauftragung wissenschaftlicher Studien im Kunst- und

Kulturbereich.

e Im Rahmen der Diagonale 2024 prasentierte das Osterreichische Filminstitut die
Publikation , Perspektiven auf Rassismus im osterreichischen Film“ der Autorin
Dina Yanni. Anhand von 15 Fallbeispielen flihrte Yanni eine qualitativ-essayistische
Analyse durch. Die Studie wurde von Teilen der Filmbranche iberaus kontrovers
diskutiert und es kam zu einer kritischen Auseinandersetzung mit der von der
Autorin gewihlten Methodik. Das Osterreichische Filminstitut (OFI) reagierte auf
die Kontroverse mit der Ankiindigung, im Herbst 2024 eine Veranstaltung zum

Thema abhalten zu wollen.



Abkiirzungsverzeichnis

ARS
ASKO
ASVO
BDG
B-GIBG
B-MAB
BMKOS

BMK

BPoc
BSFG
BSG
B-VG
GAW
idgF
KDA
LGBTQIA+
NGOs
OFB
PoC
VAB

VIDC

Anti-Rassismus-Strategie

Arbeitsgemeinschaft fiir Sport und Kérperkultur in Osterreich
Allgemeiner Sportverband Osterreichs
Beamten-Dienstrechtsgesetz

Bundes-Gleichbehandlungsgesetz
Bundes-Mitarbeiter:innen-Befragung

Bundesministerium flr Kunst, Kultur, 6ffentlicher Dienst und Sport

Bundesministerium fir Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation und
Technologie

Black and People of Colour (sing. Black and Person of Colour)
Bundes-Sportforderungsgesetz

Bundes-Sport GmbH

Bundes-Verfassungsgesetz

Gleichbehandlungsanwaltschaft

in der geltenden Fassung

Kompetenzzentrum fiir Diversitat, Antirassismus und Antidiskriminierung
Lesbian, Gay, Bisexual, Transsexual/Transgender, Queer, Intersexual, Asexual Plus
Non-Profit Organisationen

Osterreichischer FuRball-Bund

People of Colour (sing. Person of Colour)

Verwaltungsakademie des Bundes

Vienna Institute for International Dialogue and Cooperation
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