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Abstract

In der vorliegenden Arbeit werden die Machtstrukturen o6ffentlicher deutscher Theater sowie
die Grunde fiur Machtmissbrauch thematisiert. Im Fokus des Erkenntnisinteresses steht die
Frage, welche institutionellen Strukturen Theater aufweisen und warum diese zu Machtmiss-
brauch fuihren kénnen. Demnach wird die Theaterinstitution auf Schwachstellen hin unter-
sucht, welche Machtubergriffen einen Freiraum lassen bzw. diese decken. Zur Bearbeitung
des Forschungsvorhabens fihrt die Verfasserin Expert:innen-Interviews durch. Innerhalb
dieser Interviews werden die Arbeitsbedingungen am Theater erfragt, ebenso wie negative
Erfahrungen in Zusammenhang mit dieser Arbeit. Die Erkenntnisse aus der Literaturrecher-
che sowie die Ergebnisse der Interviews haben ergeben, dass eine komplexe Verkettung
von Problemen zu Machtmissbrauch fihren kann. Zu den hauptsachlichen Griinden zahlen
die hierarchischen Strukturen sowie die Machtkonzentration auf die Intendanz, wodurch eine
Machtasymmetrie zu den untergeordneten Hierarchieebenen entsteht. Auch die Abhéangig-
keiten der Mitarbeitenden zu den Leitungspersonen, bezogen auf die eigene Karriere, und
die Verschlossenheit des Theatersystems wurden als besonders problematisch festgestellt.
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1  Einleitung

1.1 Hinfihrung zur Thematik und Forschungsfrage

,Alle sind gleich, aber einige sind gleicher am Theater.”* Mit diesem Satz beschreibt der
Theaterwissenschaftler Thomas Schmidt die Machtasymmetrien, wie sie an den oOffentlichen
Theatern in Deutschland gréRtenteils vorhanden sind.? Gleichzeitig wird mit dieser Aussage
ein komplexes Problem angedeutet, welches eine Ursache fir das Auftreten von Machtmiss-
brauch innerhalb der Theater darstellen kbonnte, was es im Rahmen dieser Arbeit zu untersu-
chen gilt. Aktuelle Vorfélle von Machtibergriffen an Theatern zeigen, wie grol3 der Bedarf
nach, auch wissenschaftlicher, Aufarbeitung und Aufmerksamkeit fur diese Problematik ist,
wie beispielsweise die Vorwiirfe bezuglich sexueller Ubergriffe gegen Theatermitarbeitende
des Erfurter Theaters aus 2023.2 Durch die starke Verschlossenheit des Systems Theater
nach auf3en existierten tber eine lange Zeit nur wenig wissenschaftlich aufgearbeitete Infor-
mationen zu dieser Thematik.* Nach eigener Angabe flihrte Schmidt erstmalig eine detaillier-
tere Untersuchung durch, welche das Problem umfangreich und auf seine Ursachen hin
analysiert sowie Vorschlage zur Verbesserung des Status Quo formuliert.> Auch seit der
#MeToo-Debatte wird vermehrt Machtmissbrauch innerhalb von Probenprozessen themati-
siert, gerade in Bezug auf Respektlosigkeit, Rassismus, Sexismus und kdrperlich Ubergriffi-
gem Verhalten.® Diese Arbeit baut auf den bereits vorhandenen Informationen auf und hat
den Anspruch, zur Wissensmehrung beizutragen, indem die Ergebnisse aus der Untersu-
chung von Schmidt bestétigt oder widerlegt werden. Auf diese Weise kénnen auch mégliche
Entwicklungen seit der Verdffentlichung der Studie von Schmidt sichtbar gemacht werden.
Weiterhin soll mit Hilfe dieser Arbeit die Aufmerksamkeit flr dieses Thema gehalten bzw.
weiter erhéht werden, damit Theater als Arbeitsorte wahrgenommen werden kénnen, an de-
nen unter sicheren Rahmenbedingungen qualitativ hochwertige Kunst entstehen kann.

Im Hinblick auf den Untersuchungsgegenstand ergibt sich fir diese Arbeit die folgende For-
schungsfrage: Welche institutionellen Strukturen weisen offentliche Theater in Deutschland
auf und warum koénnen diese zu Machtmissbrauch fuhren? Demnach soll untersucht werden,
welche Ursachen-Wirkungs-Zusammenhange zwischen den Strukturen der Theater und
moglichen Machtubergriffen bestehen. Vorhandene Schwachstellen des Theatersystems,
welche einen grol3en Machtspielraum schaffen und giinstige Bedingungen fir Gbergriffiges

1 Schmidt, Thomas (2019): Macht und Struktur im Theater. Asymmetrien der Macht, Wiesbaden, S. 135.

2vgl. a.a.0,, S. 29.

3 Vgl. Mitteldeutscher Rundfunk (Hrsg.) (2023): Vorwirfe des sexuellen Missbrauchs gegen Mitarbeiter des Erfur-
ter Theaters - Stadt bestellt Kommission. https://www.mdr.de/nachrichten/thueringen/mitte-
thueringen/erfurt/theater-missbrauch-vorwuerfe-untersuchung-100.html (19.11.2023).

4Vgl. Schmidt 2019, S. 21.

Svgl.a.a.0,, S. 179.

6 Vgl. Weintz, Jurgen (2020): Cultural Leadership. Fiihrung im Theaterbetrieb, Wiesbaden, S. 352.
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Verhalten bieten, sollen transparent dargelegt und mit den Arbeitserfahrungen von am Thea-
ter arbeitenden Personen abgeglichen werden, worauf nachfolgend néher eingegangen wird.

1.2 Aufbau der Arbeit

Die Arbeit gliedert sich in einen theoriebasierten Teil, in welchem eine umfangreiche Litera-
turrecherche durchgefiihrt wird sowie eine empirische Untersuchung. Als methodische Vor-
gehensweise wurde die Durchfihrung von Expertiinnen-Interviews gewahlt, um reale
Arbeitserfahrungen am Theater abbilden zu kénnen. Auf diese Vorgehensweise wird detail-
liert in Kapitel 4 dieser Arbeit eingegangen. Die zuvor im Theorieteil gewonnenen Erkennt-
nisse werden somit im Anschluss mit den Ergebnissen aus dem Methodenteil abgeglichen
und auf Gemeinsamkeiten und Widerspriiche hin untersucht. Um eine theoretische Grundla-
ge zu schaffen, wird in Kapitel 2 ein Uberblick tiber die institutionellen Strukturen der 6ffentli-
chen Theater in Deutschland gegeben, wobei zuerst die gesamte Theaterlandschaft in den
Fokus genommen wird und anschlielend die internen Strukturen der Theater betrachtet
werden. In diesem Zusammenhang werden bereits erste Probleme des Theatersystems
thematisiert. Weiterhin wird in diesem Kapitel auf die Funktion sowie auf die Aufgaben der
Intendanz eingegangen und die Bedeutung von Macht und Hierarchie an o6ffentlichen Thea-
tern erlautert. Hier werden die Begriffe Macht, Machtmissbrauch und Hierarchie definiert und
voneinander abgegrenzt.

Das dritte Kapitel erortert die institutionellen Probleme der deutschen Theaterlandschatft,
wobei verschiedene Formen von Machtmissbrauch am Theater in Bezug auf verschiedene
Studien beleuchtet werden. Im Anschluss daran werden die aktuellen Arbeitsbedingungen,
wie sie am Theater vorliegen, sowie die damit in Zusammenhang stehenden Probleme be-
schrieben. Erweitert und abgeschlossen wird das dritte Kapitel durch eine Betrachtung des
Themas Geschlechtergerechtigkeit am Theater, wobei besonders die Rollenverteilung von
Frauen und Mannern fokussiert wird. Neben der Beschreibung der methodischen Vorge-
hensweise in Kapitel 4 der Arbeit werden die Ergebnisse aus den Expert:innen-Interviews
detailliert dargestellt und in Bezug zum zuvor erstellten theoretischen Rahmen diskutiert. Am
Ende dieser Darstellung und Diskussion wird ein Fazit aus der empirischen Untersuchung
gezogen, durch welches eine vorlaufige Beantwortung der Forschungsfrage anhand der
Aussagen der Befragten stattfindet. Im finften und abschlieRenden Kapitel der Arbeit werden
die Erkenntnisse der theoretischen VorlUberlegungen mit den Ergebnissen aus den Inter-
views zusammengefiihrt, um die Forschungsfrage der Arbeit final zu beantworten und einen
vollstindigen Rahmen zu schaffen. AnschlieRend werden theoriegestiitzte Reformvorschla-
ge und ein Ausblick auf zu erwartende Entwicklungen sowie weitere Themenvorschlage fur
aufbauende wissenschaftliche Arbeiten gegeben. Da sich die Untersuchungen von Thomas
Schmidt am eingehendsten mit der in dieser Arbeit behandelten Problematik beschaftigen,
wurde die Literatur des Theaterwissenschaftlers, welche mehrere Blcher umfasst, als
Hauptquelle herangezogen.
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2 Theoretische Rahmenbedingungen

2.1 Institutionelle Strukturen der oOffentlichen deutschen
Theater

Die Theaterlandschaft in Deutschland ist aufgeteilt in 6ffentliche und private Theater.” Der
Begriff Theater umfasst dabei nicht nur das Schauspiel, sondern auch das Musiktheater,
welches Oper, Operette und Musical, Tanz und Ballett sowie Performance einschlie3t.® Der
Anteil der 6ffentlichen Theater liegt bei ca. 130 Hausern, wobei davon 54 als GmbH, 30 als
Regiebetrieb, 30 als Eigenbetrieb, acht als Stiftungen und acht als Anstalten des offentlichen
Rechts organisiert sind.® Weiterhin erfolgt eine Aufteilung der 6ffentlichen Theater unterei-
nander in Staats-, Stadt- und Landestheater.l® Dabei werden die Staatstheater mehrheitlich
vom jeweiligen Bundesland, die Stadttheater durch die Kommunen und die Landestheater
von Zweckverbanden der beteiligten Stadte und Gremien betrieben.!! Die meist in den Lan-
deshauptstadten befindlichen Staatstheater sind mehrheitlich Mehrspartentheater und haben
einen hoheren Finanzierungsanteil des Landes, wohingegen die Landestheater die geringste
personelle und finanzielle Ausstattung besitzen.?? Die Landestheater bespielen mehrere
Stadte und damit groRflachige Regionen, welche nicht mehr in Reichweite der Stadttheater
liegen.t3

Thomas Schmidt nimmt in seinem Buch Elemente des deutschen Theatersystems eine noch
detailliertere Unterteilung der drei offentlichen Theaterformen vor,** welche im Folgenden
erlautert werden. Die groRen Theater, zu denen die Mehrspartenhduser, Opern und Schau-
spielhduser zahlen, haben ungefahr 550 bis 1200 Mitarbeitende. Die verschiedenen Sparten
werden kiinstlerisch selbststandig gefihrt und die Leitung bezeichnet sich haufig selbst als
Intendanz. Hieran schlieen sich die mittelgroRen Mehrspartentheater mit ca. 400 bis 550
Mitarbeitenden an. Im Bundesdurchschnitt sind diese Theater im Vergleich mit groRen En-
sembles und Etats ausgestattet. Mit schatzungsweise 200 bis 400 Mitarbeitenden folgen die
mittleren Stadttheater, welche durch unflexible Produktionsbedingungen und substanzielle
Einschnitte gekennzeichnet sind. Abschlieend nennt Schmidt die kleinen Stadt- und Lan-
destheater. Im Gegensatz zu den kleinen und mittleren Stadttheatern besitzen die Landest-
heater, laut Schmidt, eine grol3ere Zukunftsfahigkeit, da diese, meist auf Kosten der zu
niedrig bezahlten Darstellenden und Mitarbeitenden, schnell, giinstig und flexibel produzie-

7 Vgl. Schmidt, Thomas (2018): Elemente des deutschen Theatersystems. Praxis Kulturmanagement, Wiesba-
den, S. 9.

8 Vgl. Schmidt, Thomas (2017): Theater, Krise und Reform. Eine Kritik des deutschen Theatersystems, Wiesbha-
den, S. 28.

9 Vgl. Schmidt 2018, S. 14.

10vgl. a.a.0., S. 12.

11 vgl. ebd.

12vgl. a.a.0., S. 13.

13 vgl. ebd.

4 vgl. a.a.0., S. 21 ff.
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ren. Immer wieder kommt es zu Fusionen von Theaterhdusern unterschiedlicher Grol3e,
wodurch Stellen gekirzt und Gelder eingespart werden sollen. Dieser Spareffekt hélt jedoch
durch die Tariferh6hungen eines grol3eren Theaterkomplexes nur kurz an. Ein Beispiel fur
fusionierte Theaterhauser sind die Semperoper und das Staatsschauspiel Dresden, welche
sich 2013 zum Sachsischen Staatstheater zusammengeschlossen haben.

Um eine starkere Charakterisierung der offentlichen Theaterbetriebe vorzunehmen, wird in
den weiteren Ausfihrungen auf die Merkmale dieser sowie auf die klassischen Spielprinzi-
pien im deutschen Theater nach Schmidt eingegangen.® Die Mehrheit der 6ffentlichen Thea-
terbetriebe kennzeichnet sich vor allem durch ihren gesellschaftlichen und kiinstlerischen
Auftrag, den Ensemble- und Repertoirebetrieb und ihre wirtschaftliche Abhangigkeit von den
Gesellschaftern. Weitere Merkmale sind eine feste Spielstatte, der Manufakturbetrieb, bei
welchem sich alle Funktionen und Gewerke unter einem Dach befinden, der Spartenbetrieb
sowie das Intendanz-Prinzip. Das genannte Repertoiresystem ist eines der klassischen
Spielprinzipien, welches innerhalb eines bestimmten Zeitraums verschiedene Inszenierun-
gen abwechselnd auffiihrt. Hinzu kommt das Stagione-System, bei dem Werke fir speziellen
Zielgruppen Uber bestimmte Zeitraume gezeigt werden. Das Semi-Stagione-Prinzip ist eine
Mischform von Repertoirefolgen und kleinen Stagione-Sequenzen, wohingegen beim En-
Suite-Betrieb ein Stiick so lange gespielt wird, bis es nicht mehr ausreichend Zuschauende
gibt. Erst dann wird ein neues Stick auf das Programm gesetzt, was vor allem im Musical-
Bereich der Fall ist. Da in erster Linie mit dem Repertoiresystem an 6ffentlichen Theatern
gearbeitet wird, findet eine zunehmende Auslastung dieses Systems statt, wodurch auch das
Ensembleprinzip aufweicht. Darstellende werden haufig nur noch fur einzelne Produktionen
engagiert und nicht mehr fiir eine oder mehrere Spielzeiten, sodass eine Mischform aus fest
und temporar angestellten Darstellenden entsteht. Somit wird ein tUber mehrere Jahre und
Produktionen gemeinsam agierendes Ensemble aufgeldst.

In Bezug auf die Organisationsstruktur der 6ffentlichen Theater auRRert sich Schmidt wie folgt:
,Die zentralsten Elemente sind ohne Zweifel die Hierarchie und der Intendant als Allein-
Entscheider, die die Struktur der Theater seit (iber 150 Jahren dominieren.“*® Damit nimmt er
u. a. Bezug darauf, dass das Intendanz-Modell das in Deutschland mehrheitlich genutzte
Leitungs- und Organisationsmodell ist.}” In diesem erfolge die Kommunikation hierarchisch
von oben nach unten, ebenso wie die Entscheidungsfindung hierarchisch, autoritdr und in
Folge dessen verzogert erfolge.*®

Schmidt fuhrt in seinem Buch Macht und Struktur im Theater zwei Varianten des Intendanz-
Modells sowie das Doppelspitzenmodell auf, ° welche im Folgenden naher betrachtet wer-

15 vgl. Schmidt 2018, S. 9 1.

16 Schmidt 2019, S. 29.

17 vgl. Schmidt, Thomas (2020): Modernes Management im Theater. Praxis Kulturmanagement, Wiesbaden, S.
22.

18 vgl. Schmidt 2019, S. 39.

¥ vgl. a.a.0., S. 30 ff.
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den. Das klassische Intendanz-Modell stellt die Intendanz als alleinige Entscheidungsinstanz
an die Spitze. Alle Direktor:innen bzw. Spartenleitungen arbeiten ihr zu und berichten ihr.
Das Biro der Intendanz steuert die unmittelbare Arbeit, wobei die Assistierenden als Sekre-
tariat, Reiseburo, Recherchestelle sowie Lobby- und Redenabteilung agieren. Auf der Ebene
unter der Intendanz befinden sich die jeweiligen Sparten und Bereiche, welchen jeweils eine
Leitung vorsteht. Die Intendanz Iadt die Direktor:innen zu wochentlichen Leitungssitzungen,
wobei sie die Oberaufsicht und Entscheidungsmacht tber alle Bereiche innehat. Strategi-
sche Aspekte, das Theater betreffend, werden mit den Aufsichtsgremien besprochen und
meist in diesen Sitzungen entschieden. Bei der zweiten Variante des Intendanz-Modells, von
Schmidt als Intendanz-Modell mit Stabsfunktionen und zentralisierten Abteilungen bezeich-
net, sind die direkten Zugriffsrechte der Intendanz noch verstéarkt. Das geschieht, indem die
zuvor dezentral organisierten Abteilungen Betriebsbliro, PR und Dramaturgie zu Stabsabtei-
lungen umgewandelt werden. Somit wird die Eigenstandigkeit dieser Abteilungen weiter ein-
geschrankt, da sie in diesem Fall nur noch zuarbeiten. Auf diese Weise kann die Intendanz
auf zwei Ebenen agieren, einerseits mit dem direkten Zugriff auf die Stabsabteilungen und
andererseits mit den Entscheidungsrechten in den verschiedenen Sparten, der Technik und
Verwaltung. Sollte die Intendanz zusatzlich die Leitung einer kinstlerischen Sparte Uber-
nehmen, werden die Durchgriffsmoglichkeiten weiter verstarkt. Eine Abbildung des Modells
ist dieser Arbeit im Anhang beigefligt. Bei dem Leitungsmodell der Doppelspitze, welches
meist in Kombination mit der Rechtsform der GmbH auftritt, wird zwischen einer echten und
unechten Doppelspitze unterschieden. Meist handelt es sich bei diesem Modell in den Thea-
tern um eine unechte Doppelspitze, bei der die Leitungsposition zwischen einer Geschafts-
fihrung und der Intendanz aufgeteilt ist. Die Geschaftsfiihrung ist der Intendanz dennoch
unterstellt. Auch bei der echten Doppelspitze handelt es sich um eine Pro-Forma-
Gleichstellung. Die Intendanz erhalt, aus Sorge, die kaufméannische Geschaftsfiihrung kénn-
te zu viel Macht erlangen, hier die Zusatzbezeichnung der kinstlerischen Geschéftsfiihrung,
jedoch ohne dass die Intendanz in die Verantwortung fur diesen Bereich genommen wird.
Trotz der formalen Gleichstellung bleibt die Intendanz die erste Kontaktperson fur Politik und
Medien. Somit obliegt ihr die Deutungshoheit des Theaters und anders als die kaufmanni-
sche Geschéftsfihrung kann sie das Theater sichtbar pragen. Wahrend die Intendanz fir die
Sparten, Dramaturgie, das Betriebsbtro und fir kinstlerisch-inhaltliche Fragen verantwort-
lich ist, kimmert sich die kaufmannische Geschaftsfihrung um die Verwaltung, Kommunika-
tion, Technik und den Vertrieb. Eine grafische Darstellung dieses Modells kann im Anhang
der Arbeit eingesehen werden.

In seltenen Fallen wird an 6ffentlichen Theatern in Deutschland das Direktoriumsmodell als
Organisations- und Leitungsmodell eingesetzt, in dem ein zentrales Produktionsteam mit
einer Produktionsleitung vorhanden ist, welche die Organisations-, Kommunikations- und
Entscheidungsprozesse biindelt.?° Die drei oder mehr Personen, aus denen das Direktorium

20 vgl. Schmidt 2019, S. 36.
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besteht, fuhren gleichberechtigt und ohne Weisungsberechtigung untereinander.? Somit
etabliert das Direktorium eine notwendige Teilung von Verantwortung und Macht.?? Zum
besseren Verstandnis kann die Abbildung des Modells im Anhang nachgeschlagen werden.

Jurgen Weintz beschreibt zwei Varianten der echten, geteilten Fuhrung, welche im Rahmen
des Direktoriums auftreten konnen.? Zum einen nennt er die sogenannte Kerngruppenvari-
ante, bei der sich alle Mitglieder der Flihrungsspitze des Direktoriums gegenseitig fuhren und
alle ganzheitlichen Fragen zum Theater gemeinsam entschieden werden. Bei dieser Varian-
te ist kein weiteres Korrektiv vorhanden. Im Gegensatz dazu verbindet die zweite Variante
das Direktorium mit einem Korrektiv. Parallel zur Direktoriumsspitze existiert hier ein Beirat
oder Lenkungsausschuss, in welchem alle Abteilungen und das Direktorium selbst vertreten
sind. Dieses Gremium trifft alle strategischen und operativen Entscheidungen gemeinsam,
wahrend sich das Direktorium zusétzlich um das Alltagsgeschaft kimmert. Allerdings garan-
tiert weder das Doppelspitzen- noch das Direktoriumsmodell eine geteilte Fihrung auf allen
Ebenen, also auch auf den, unterhalb der ersten Flhrungsebene liegenden, Hierarchieebe-
nen. Zudem sind Mitsprache- und Mitentscheidungsrechte fir die Belegschaft bzw. deren
Vertretungen in den Gremien nicht fest verbrieft.

Aufgrund externer Einflisse, aber vor allem aufgrund der internen Organisationsstrukturen,
sehen sich die Theater mit umfangreichen Problemen konfrontiert, auf die im Folgenden bei-
spielhaft eingegangen wird. Als abhéngige Organisationen spiegeln Theater, gemal} den
Regeln der Isomorphie, die Strukturen ihrer Gesellschafter sowie Trager und richten sich
nach diesen aus.?* Laut Schmidt fuhre dies dazu, dass die 6ffentlichen Theater die Verwal-
tungsstrukturen der Kommunen und Ministerien kopieren und somit ihre administrative Un-
abhéangigkeit und Freiraume verlieren wirden, welche ihnen helfen kdnnten, sich neu zu
organisieren.?® Die hierarchische Spartenorganisation werde vertikal gegen den Produktions-
fluss der Inszenierungen gelegt, sodass Kommunikationsprobleme und Konflikte entstin-
den.?® Weiterhin verfestigten diese Strukturen die Rolle der Intendanz, welche daraufhin
weniger als kinstlerische Leitung und mehr als Behérdenchef:in und Vorsteher:in von Gre-
mien verstanden werde.?’ Das Beharren auf den vorhandenen Strukturen stehe in Differenz
zum innovativen, formalen Anspruch der Theater, womit gemeint ist, dass in den kunstleri-
schen Produktionen einerseits Gesellschaftskritik getibt wird und andererseits intern patriar-
chale Arbeitsverhdltnisse gepflegt werden, was Personen in Leitungspositionen einen
groBen Machtspielraum verleiht.?® Dies stelle besonders fur jingere und gut ausgebildete
Theater- und Kulturmanagende, die den Anspruch haben, alte Verwaltungen in funktionie-
rende Betriebe umzuwandeln, eine Zerrei3probe dar, da die Theaterleitungen, der Deutsche

21 vgl. Weintz 2020, S. 306.
22 vgl. Schmidt 2019, S. 40.
23 vgl. Weintz 2020, S. 308 ff.
24 vgl. Schmidt 2019, S. 51.
25 vgl. ebd.

26 vgl. ebd.

27vgl. a.a.0., S. 52.

28 \gl. Schmidt 2017, S. 229.
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Buhnenverein und die Politik fir die eigene Machtposition verharren wirden.?® Das Feld des
Managements sei im Theater noch jung und muisse sich momentan dem kunstlerischen Feld
unterordnen.®® Das liege auch daran, dass sich die Intendanz vorrangig als kinstlerische
Leitung verstehe, weswegen die Aspekte des Managements vernachlassigt werden wiur-
den.® Viele Regisseur:innen und Theaterschaffende wollen, Schmidt zufolge, nach langjah-
riger Arbeit selbst die Intendanz Ubernehmen, ohne auf die immer komplexer werdenden
Managementaufgaben vorbereitet oder bereit zu sein, mehr Macht und Verantwortung abzu-
geben.®2 Mit dieser Position gehe die Mdglichkeit zur eigenen kunstlerischen Entfaltung ein-
her.®®* Des Weiteren sei die Abgrenzung zwischen den Theaterleitungen und den
Gesellschaftern problematisch, da diese beispielsweise gemeinsam in den Gremien und
Ausschissen des Deutschen Biihnenvereins, dem Arbeitgeberverband, saRen.3

Ein weiteres Problem, welches besonders die Stadt- und Staatstheater betreffe, ist, dass
sich die verschiedenen Sparten immer weiter gegeneinander abgegrenzt hétten, sodass die-
se wie eigene Betriebe mit einer eigenen Spartenleitung oder Intendanz agieren wiurden,
ohne sich untereinander auszutauschen.®® Laut Schmidt fliihre die getrennte Arbeitsweise
dazu, dass nicht immer gemeinsame inhaltliche Ansétze vertreten werden und die steile Hie-
rarchie erschwere die vertikale Kommunikation mit den verschiedenen Arbeitsebenen.3¢ Hin-
zu komme die hohe Kapazitdts- und Arbeitsbelastung von durchschnittlich 24
Neuinszenierungen pro Saison, den zuziglichen Wiederaufnahmen des Repertoires aus der
Vorsaison und einem anspruchsvollen Rahmenprogramm.®” Durch diese Uberproduktion
werde der Produktionsdruck gréf3er, welcher sich wiederum negativ auf die Belastungsfahig-
keit der Strukturen und der in ihnen arbeitenden Personen auswirke, die dem Produktions-
druck gerecht werden wollen.*®

Zuletzt soll auf die finanziellen Probleme eingegangen werden, welche sich negativ auf die
Mitarbeitenden eines Theaters auswirken kénnen und anhand der Ausflhrungen von
Schmidt nachfolgend beschrieben werden.®® Die offentlichen Zuwendungen fuir den deut-
schen Theaterbetrieb steigen von Jahr zu Jahr zwar nominal an, jedoch kénnen die Theater
mit diesen Zuschissen die Preis- und Lohnsteigerungen nicht mehr kompensieren. Laut
Schmidt bendétigen viele Theater eine viel hdhere Steigerung der Zuschiisse, um zusatzliche
Kosten fir technische und strukturelle Veranderungen aufbringen zu kénnen. Da dies mo-
mentan nicht moglich ist, muss entweder auf diese Veranderungen verzichtet oder intern
umverteilt werden. Weiterhin missen Theater als 6ffentlich getragene Betriebe die vorhan-

29 vgl. Schmidt 2020, S. 22.
30vgl. a.a.0., S. 21.

3lvgl. a.a.0., S. 20.

32 vgl. Schmidt 2018, S.34.
33 vgl. ebd.

%4 vgl. a.a.0.,, S. 37.

35 vgl. Schmidt 2017, S. 36.
36 vgl. Schmidt 2019, S. 30.
$7vgl. a.a.0., S. 27.

38 Vgl. Schmidt 2020, S. 23.
39 vgl. Schmidt 2018, S. 11 f.
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denen Tarifsteigerungen an ihre Mitarbeitenden weitergeben. Die jahrlichen, tarifgebundenen
Steigerungen der Personalkosten betragen zwischen 1,5 und 3 Prozent. Werden die Sub-
ventionen durch Stadt und Land nicht erhdht, missen die Theater diese Mittel selbst erwirt-
schaften. Aufgrund der hohen Personalintensitat der Theater sind die Personalkosten auf
durchschnittlich 70 bis 80 Prozent gestiegen, was wiederum einen kleineren Spielraum flr
kiinstlerische und Betriebskosten zulasst. Seit 1997 sind daher an tGber 30 Theatern Hausta-
rifvertrage geschlossen worden, sodass die Tariferh6hungen nicht mehr an die Mitarbeiten-
den weitergegeben werden missen.

Die finanzielle Situation wird auch durch eine Online-Befragung von Intendant:innen der
deutschen Stadt- und Staatstheater der Universitat Hildesheim aus dem Jahr 2021 bestatigt,
da die befragten Intendant:innen als haufigste Herausforderung finanzielle Probleme aufzahl-
ten.”® Dabei nannten 26 Prozent den Nichtausgleich von Kostensteigerungen, z. B. durch
Tariferhéhungen, als Herausforderung, wobei 18 Prozent die Kirzung von Férdermitteln kri-
tisierten.*!

2.2 Funktion und Aufgaben der Intendanz

sintendanten sind spéte Fursten. Die meisten machen von ihrer Macht weidlich Gebrauch, und
zwar mit erkennbarer Lust. Es liegt eine gewisse institutionelle Grausamkeit in ihrem Amt,
dessen Wesen es ja ist, immer wieder das Bessere, den Neuanfang zu verheil3en. Die Spuren
des Vorgangers zu verwischen, das alte Ensemble aufzumischen oder aufzulésen, Schau-
spielern zu kindigen, ehe sie unkindbar werden, ,frische Luft reinzulassen‘ — das gehdrt zur
Hauptfreude vieler neuer Chefs.“42

So beschreibt Peter Kimmel das Wesen der Intendanz und lasst dabei bereits einige Prob-
leme dieses Amtes sowie den Machtspielraum, den es mit sich bringt, erkennen. Thomas
Schmidt stellt die Behauptung auf, dass die Managementaufgaben fir Theaterleitungen von
Jahr zu Jahr zunehmen wirden und von einer Person allein nicht mehr in angemessener
Form zu stemmen seien und beschreibt im Anschluss die umfangreichen Aufgabenberei-
che,*® welche nachfolgend genannt werden. In den Aufgabenbereich der Intendanz fallen,
sollte keine kaufmannische Geschaftsfihrung vorhanden sein, das strategische Manage-
ment, die Organisationsentwicklung, Planungsmethoden, die Umfeld- und Wettbewerbsbe-
obachtung, die professionelle Lobbyarbeit sowie die Moderation des Dialogs mit den
Stakeholdern. Ebenso wie das moderne Personalmanagement, die Auseinandersetzung mit
Diversitat und Inklusion sowie das Gesellschafts- und Arbeitsrecht. Weiterhin sollte die In-
tendanz die Ubersicht Uber Entwicklungen in weiteren Rechtsgebieten wie dem Vertrags-,

40 Vgl. Mandel, Birgit (2021): Herausforderungen, Transformationen, Legitimitat und der Einfluss von Kulturpolitik
aus Sicht von Intendant:innen der Stadt- und Staatstheater in Deutschland. Ergebnisse einer quantitativen Befra-
gung. In: Mandel, Birgit; Zimmer, Annette (Hrsg.) (2021): Cultural Governance. Legitimation und Steuerung in den
darstellenden Kinsten, Wiesbaden, S. 339.

4L vgl. ebd.

42 Kummel, Peter (2018): Burgtheater: Macht und Scham. https:// www.zeit.de/2018/07/burgtheater-metoo-
matthias-hartmann/komplettansicht (20.07.2020) zit. nach Weintz 2020, S. 298.

43 Vgl. Schmidt 2019, S. 48 ff.
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Steuer- und Urheberrecht behalten, Kenntnisse im Betriebsverfassungs- oder Personalver-
tretungsrecht aufweisen sowie im modernes Finanzmanagement. Somit hat die Intendanz
reprasentative, strategische und operative Aufgaben, indem sie das Theater als Ansprech-
person fur Politik und Medien nach auf3en vertritt, fir seine Zukunftssicherung und das Per-
sonal, die Finanzen, fir Bau und Erneuerung sowie fiur Vertragsverhandlungen
verantwortlich ist. Hinzu kommt, dass sie sich auch auf die programmatische und kinstleri-
sche Entwicklung des Theaters konzentrieren muss.

Weitere Aufgaben, die Schmidt in Bezug auf die Intendanz aufzahlt, sind das Konfliktma-
nagement, im Rahmen dessen die Intendanz eine vermittelnde Rolle einnehmen sollte sowie
die Vernetzung zu anderen Hausern und Theaterleitungen.** AuRerdem sei die Intendanz flr
Compliance zustandig, also darauf achtzugeben, dass bindende Bestimmungen des Thea-
ters eingehalten werden und die Corporate Responsibility, womit die Verantwortung fir
nachhaltiges Wirtschaften gemeint ist.*® Neben der Unternehmens- bzw. Organisationsfih-
rung fallen des Weiteren die Selbst- und Personalfihrung in den Aufgabenbereich der Inten-
danz und, falls vorhanden, auch in den der kaufmannischen Geschéftsfiihrung.*® Die
Selbstflhrung, welche die Selbststeuerung und Selbstreflexion einschlief3t, ist fir die Inten-
danz mit Schwierigkeiten verbunden, da sie oft alleingestellt ist und kein kritisches Korrektiv
besitzt.*’ Dies bedeutet, dass sich die Intendanz zur Kulturpolitik, der kaufmannischen Ge-
schaftsfihrung, der Sparten- oder Abteilungsleitung, dem Betriebs- oder Personalrat oder
zur Ensemblevertretung 6ffnen misste.*®

Die Personalfihrung sieht vor, dass die Intendanz, und gegebenenfalls die kaufménnische
Geschaftsfuhrung, Werte und passende Zielvereinbarungen definiert, fir angemessene
Rahmenbedingungen sorgt, Verantwortung dafir tragt, dass die Kunstschaffenden und die
Belegschaft zur Erreichung der Ziele des Theaters beitragen und deren Interessen mit ein-
bezogen werden.*® Der Grad und Zeitpunkt der Einbeziehung anderer Sichtweisen sowie
deren Berlicksichtigung bei der Entscheidungsfindung hingen jedoch allein von der Toleranz
der Intendanz ab, welche sich jederzeit von unliebsamen Mitarbeitenden trennen konne.*°

Die groRe Machtfillle der Intendanz sei der Grund dafur, dass diese auch Uber die Stick-
auswahl, die Spielplangestaltung, die Verpflichtung von Regisseur:innen, Choreograf:innen,
Buhnenbildner:innen etc. entscheiden kénne.5* Sowie Uber die Einladung von Gastspielen
und die Nichtverlangerung, und damit Kindigung, von Vertradgen der Kunstschaffenden.>
Die Nichtverlangerung folge dabei subjektiven Kriterien und ist damit kaum Gberprifbar bzw.

44 vgl. Schmidt 2017, S. 79.
45 vgl. ebd.

46 \/gl. Weintz 2020, S. 294.
47 \Vgl. ebd.

48 \Vgl. ebd.

49 Vgl. ebd.

50 vgl. a.a.0., S. 293.
S1vgl. a.a.0., S. 294 f.

52 vgl. ebd.
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anfechtbar, sodass die Intendanz mit diesem Instrument sanktionieren konne.>® Als letzte
und wichtige Aufgabe, wird die Koordinationsrolle der Intendanz genannt, wodurch die Lei-
tung sicherstellen misse, dass die Kommunikation auf und zwischen allen Ebenen, also ho-
rizontal und vertikal, funktioniere, was auch bedeutet, dass die Intendanz alle wichtigen
Informationen gegeniiber dem Ensemble und den Mitarbeitenden verteilen sollte.>* Laut der
Online-Befragung der Universitat Hildesheim, welche bereits in Kapitel 2.1 beschrieben wur-
de, gab ein Grol3teil der befragten Intendant:innen an, dass sich die Kulturpolitik nur selten in
die Fragen der internen Organisation einmische.> Auffallig ist, dass nur bei 25 Prozent der
Theater, bei denen es Absprachen zwischen der Intendanz und der Kulturpolitik zu Aufgaben
und Zielen des Theaters gibt, eine schriftliche Vereinbarung vorhanden ist, wie diese Uber-
priift werden sollen.%® Nur bei funf Prozent werden Konsequenzen im Fall von Nichterfillung
festgelegt.®” Durch den umfangreichen Aufgabenbereich entstehen mehrere Machtbereiche,
von welchen die Intendanz Gebrauch machen kann und die von Jirgen Weintz erlautert
wurden.%®

Einerseits kann sich die Intendanz auf ihre Positionsmacht und die damit verbundenen Sank-
tionsmoglichkeiten, wie beispielsweise die Nichtverlangerung, berufen. Weiterhin kann sie
von der Informationsmacht Gebrauch machen. Beispielsweise durch spezielle Kontakte zur
Politik, zu den Mitgliedern im Aufsichtsgremium, zu Sponsorenvertretungen, Kunstler:innen,
Kolleg:innen in Intendanz-Positionen und dem Deutschen Bihnenverein. Hinzu kommt die
Expertenmacht, welche kinstlerisch durch z. B. jahrelange Regieerfahrung gepragt wird. Als
letztes kann mit der Intendanz eine gewisse Identifikationsmacht verbunden sein, wenn die-
se beispielsweise eine inspirierende Vision hat, die Mitarbeitenden besonders wertschatzt,
sich in hohem Mal} fir den eigenen Betrieb einsetzt oder durch ihre perstnliche Ausstrah-
lung auffallt.

Es bestehe allerdings die Gefahr, dass die Intendanz durch die Machtkonzentration nicht das
Wohl des Theaters priorisiert, sondern ihre eigenen Karriereplane und Interessen verfolgt.*®
Kollaterale Wirkungen des Intendanz-Modells wiirden vor allem dann auftreten, wenn die
hierarchischen Strukturen und Eigenschaften auf den unteren Hierarchieebenen imitiert und
dadurch verstarkt werden.®® Dies bedeutet, dass eine psychologische Imitation des Verhal-
tens der Intendanz durch die niedrigeren Hierarchieebenen stattfindet und durch Gehorsam
das Intendanz-Modell gestarkt wird.®® Da die Kulturpolitik auf prasidiale Betriebssysteme
ausgerichtet ist, sei ihr der Umgang mit anderen Organisationsformen, wie z. B. dem Direkto-

53 vgl. Weintz 2020, S. 295.
5 vgl. a.a.0., S. 298.

55 vgl. Mandel 2021, S. 347.
56 vgl. ebd.

57 vgl. ebd.

58 vgl. Weintz 2020, S. 299.
% vgl. a.a.0., S. 298.

60 vgl. Schmidt 2019, S. 52.
61 vgl. ebd.
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rium, fremd, weswegen sie sich nicht fur die Veranderung dieser internen Strukturen einset-
zen werde.®?

Eine Intendanz wird durch die Gesellschafter:innen im Normalfall fur finf Jahre und bei einer
Verlangerung fiir zehn Jahre bestellt.?® Das Findungsverfahren fiir eine neue Intendanz er-
folgt entweder durch die direkte Vergabe des Amtes durch die Kulturdezernent:innen oder
den Kultursenat.®* Auch die Wahl anhand einer Beratungskommission, welcher auch andere
Intendant:innen oder Vertretungen des Deutschen Bihnenvereins angehéren kdnnen, ist
moglich, ebenso wie eine offentliche Ausschreibung.®®

Im Folgenden wird auf die Erlauterungen von Schmidt eingegangen, welche sich auf die
Wabhl der Intendanz mit Hilfe einer Beratungsgruppe beziehen und das Ph&dnomen des soge-
nannten Intendanz-Karussells beschreiben.®® Bei mindestens jedem zweiten Theater wird die
Entscheidung Uber den oder die Kandidat:in flr eine neue Intendanz von einer Beratungs-
gruppe unterstitzt. Kulturpolitiker:innen bedienen sich dabei oft eines einflussreichen Netz-
werkes aus amtierenden oder ehemaligen Intendant:innen aus den Gremien des Deutschen
Buhnenvereins. Mit dieser Wahl werden die Spitzen der deutschen Theaterlandschaft mittel-
und langfristig besetzt. Bei den neu ausgewdahlten Kandidat:innen handelt es sich oft um
sehr gut vernetzte, ehemalige Assistierende, Hausregisseur:innen oder Dramaturg:innen
eines der Intendant:innen, die in den Auswahlgremien sitzen. Die neue Intendanz ibernimmt
somit, bewusst oder unbewusst, den Leitungsstil ihrer Mentor:in. Dadurch werden erneut
Kunstschaffende auf die nachgeordneten Stellen besetzt, die der neuen Intendanz durch
ihren ehemaligen Mentor oder ihre ehemalige Mentorin empfohlen wurden, was wiederum
neue Abh&angigkeitsverhaltnisse schafft. Bei tber 70 Prozent aller Intendanz-Besetzungen ist
die Regie-Erfahrung relevant, da selbst fehlende Leitungserfahrung aus Sicht der Verant-
wortlichen in den Ministerien und Stadtverwaltungen dadurch kompensiert wird. Laut
Schmidt sind diese beiden Erfahrungsbereiche jedoch nicht gleichzusetzen. Aus Mangel an
Erfahrung mit der Leitung eines Theaters in seiner Komplexitat haben viele jingere Inten-
dant:innen Startschwierigkeiten, da sie mit den verbundenen Managementaufgaben nicht
vertraut sind.

Weiterhin rat Weintz von einer regiefihrenden Intendanz ab, da ansonsten Interessenskon-
flikte mit regiefiihrenden Kolleg:innen entstehen kénnen und der Blick auf die gesamte Orga-
nisation verloren gehe.®” Die Gefahr von Interessenskonflikten bestehe, weil es die Position
der Intendanz maoglich mache, dass diese sich die besten Darstellenden, Premierenslots und
Probenbedingungen sichern kdnne, selbst wenn das bedeutet, dass sie dazu Darstellende

62 \vgl. Schmidt 2017, S. 80.

63 vgl. Weintz 2020, S. 292.

64 vgl. a.a.0., S. 281.

65 vgl. ebd.

66 Vgl. Schmidt 2017, S. 288 ff.
67 Vgl. Weintz 2020, S. 300.
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aus einer bestehenden Besetzung eines Gastregisseurs oder einer Gastregisseurin entneh-
men muss.%8

2.3 Bedeutung von Macht und Hierarchie an 6ffentlichen
Theatern

Um die Begriffe Macht, Fiihrung und Hierarchie in ein richtiges Verhaltnis setzen zu kénnen,
sollen diese zu Beginn des Kapitels kurz erlautert werden. Durch Macht werden Personen
oder Personengruppen in die Lage versetzt, auf das Handlungsfeld anderer einzuwirken und
Kontrolle tiber die Betreffenden auszutiben.®® Fiihrung wiederum wird aus Sicht der soge-
nannten strukturalistisch-machtbezogenen Perspektive als Machtvorschuss verstanden, da-
mit ein Fremdwillen innerhalb einer asymmetrischen Autoritatsverteilung durchgesetzt
werden kann.”” Um die Handlungsfahigkeit einer Organisation zu sichern, muss die Fih-
rungsspitze mit einer Machtbasis ausgestattet sein, um Aufgaben zuteilen, die Zielerreichung
uberprifen und im Notfall Konsequenzen ziehen zu kénnen.” Gerade fir den Bereich Thea-
ter ist das zutreffend, da hier viele Personen in verschiedenen Sparten, Abteilungen und
Gewerken sowie innerhalb sehr komplexer Prozesse, welche von der Konzeption tber die
Produktion bis hin zur Postproduktion reichen, zusammenarbeiten mussen.”

Fur diese komplexen, arbeitsteiligen Produktionsablaufe werden haufig tbergeordnete In-
stanzen, wie Abteilungs- und Spartenleitungen, die Intendanz oder Regie, bendtigt, insbe-
sondere wenn eine schnelle Entscheidungsfindung nétig ist oder Konflikte gelost werden
mussen.” Die verliehene Macht definiert dabei nicht nur einen Handlungsspielraum, in dem
Entscheidungen getroffen werden, sondern auch die Ubernahme von Verantwortung fur die-
se.” Unter Hierarchie ist eine formale, dauerhaft an eine einzelne Person gebundene Fih-
rungskonstellation zu verstehen, die einerseits helfen kann Machtkampfe zu verhindern und
Komplexitat zu reduzieren.” Fihrung sei demnach von einem hohen MaR an Komplexitat
und Ambivalenz geprégt, da eine stetige Balance zwischen den kollektiven Zielen der Orga-
nisation, den Interessen der Besuchenden, den Bedirfnissen der Mitarbeitenden, den An-
sprichen weiterer Stakeholder und den eigenen Wertmafstdben gehalten werden muss,
woraus sich ein Spannungsfeld aus Widersprtichen ergibt.’®

Hierarchie stelle andererseits auch ein Hindernis fir Weiterentwicklungen und Innovationen
dar, welches die Teilhabe der Gefiihrten verhindere und somit vorhandene Ressourcen und

68 \gl. Weintz 2020, S. 300.

69 Vgl. Weibler, Jirgen (2016): Personalfihrung. 3. Auflage, Muinchen, S. 136.

70 vgl. Oelsnitz, Dietrich von der (2017): Einflihrung in die systemische Personalfiihrung. Heidelberg, S. 15 f.

7t Vgl. Hausmann, Andrea (2020): Cultural Leadership Il. Instrumente der Personalfiihrung in Kulturbetrieben,
Wiesbaden, S. 9 ff.

72 Vgl. Weintz 2020, S. 104.

73 vgl. Simon, Fritz B. (2007): Einfuhrung in die systemische Organisationstheorie. Heidelberg, S. 93.

74 Vgl. Weintz 2020, S. 48 f.

Svgl. a.a.0., S. 99.

®vgl. a.a.0.,S. 46 f.
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Kompetenzen vernachlassige.”” Die Notwendigkeit fir eine schnelle Entscheidungsfindung
kann im Theater jedoch meistens nicht bedient werden, da die interne Struktur steil hierar-
chisch auf die Spitzenfunktion der Intendanz zulauft, es keine dezentral-vernetzten Entschei-
dungsinstanzen gibt und die Entscheidungswege so durch formelle und informelle
Anweisungen behindert werden.”®

In seinem Buch Cultural Leadership — Fiihrung im Theaterbetrieb geht Jirgen Weintz auf die
Herausarbeitungen mdoglicher Macht- und Einflussprinzipien von John R. P. French und Ber-
tram Raven ein, die im Folgenden referiert werden.”® An erster Stelle steht die Legitimati-
onsmacht, welche sich auf das Hierarchieprinzip stitzt, das wiederum von den
Mitarbeitenden per Stellenbeschreibung und Arbeitsvertrag formal akzeptiert wird. Weiterhin
kann Macht durch Belohnung erzeugt werden, beispielsweise durch eine Beférderung, leis-
tungsgerechte Entlohnung oder Sonderurlaub. Dieses Machtprinzip kann seine Wirkung je-
doch nur entfalten, wenn die Mitarbeitenden die Belohnung als erstrebenswert erachten.
Dem gegeniber steht die Macht durch Bestrafung, wie z. B. durch Abschreckung und An-
drohung von Sanktionen, was im Theater Nichtverlangerungen sein kénnen. Auch die Wir-
kung dieser Macht ist von den Mitarbeitenden abhéngig und davon, wie diese die
Eintrittswahrscheinlichkeit einschatzen. Des Weiteren existiert die Expertenmacht, beson-
ders durch einen Vorsprung an Wissen, Erfahrung und besonderen Fahigkeiten. Je hoher
der zu erkennende Vorsprung ist, desto starker wirkt dieses Machtprinzip, was ebenfalls vom
subjektiven Empfinden der Mitarbeitenden abhangt. An flnfter Position wird die Persénlich-
keits- oder Identifikationsmacht genannt, welche auf der charismatischen Ausstrahlung der
Fuhrungsperson sowie dem Wunsch der Mitarbeitenden, von dieser Person akzeptiert und
geschatzt zu werden, basiert. Diese Macht kann voriibergehend sehr wirksam sein, ist je-
doch sehr fragil und immer eine Frage des persotnlichen Erlebens, der Sympathie und der
Bezugssysteme auf beiden Seiten. Daraus kann entweder eine positive Vorbildfunktion re-
sultieren oder Machtmissbrauch entstehen. Eine Macht, die besonders der Intendanz zu-
kommt, ist die Informationsmacht. Diese beruht auf dem Zugang zu exklusiven
Informationen, an die die Fuhrenden durch gute Kontakte und informelle Netzwerke inner-
halb sowie aufRerhalb der Organisation gelangen. Die Besitz- oder Beschaffungsmoglichkeit
dieser Informationen stérkt, aus Sicht der Mitarbeitenden, die Machtposition der Fuhrungs-
person.

Die Beschreibung dieser Macht- und Einflussprinzipien macht deutlich, dass die Macht der
Fuhrungsperson sehr stark von der Wahrnehmung der Mitarbeitenden abhéngig ist und die-
se dadurch ebenfalls Macht tber die Fihrungsperson haben. Im Theater komme es, Schmidt
zufolge, jedoch haufig vor, dass die Darstellenden und kinstlerisch Mitarbeitenden Entbeh-
rungen und soziale Ungerechtigkeit in Kauf nehmen, um sich selbst kinstlerisch verwirkli-

7Vgl. Weintz 2020, S. 99 f.
78 Vgl. Schmidt 2019, S. 260.
79 Vgl. Weintz 2020, S. 50 ff.
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chen zu kénnen.®° Indem sie lernen, mit Macht und Unfreiheit am Theater umzugehen, stabi-
lisieren sie das vorherrschende System und haben einen Anteil an der Entstehung einer
Machtasymmetrie.8t Thomas Schmidt beschreibt, dass hinter der offiziellen Hierarchie im
Theater, den Regelwerken und Anweisungsstrukturen informelle Machtstrukturen liegen,
welche stark in die Organisationskultur hineinreichen.®? Nachfolgend soll auf den Zusam-
menhang zwischen formellen und informellen Strukturen beispielhaft eingegangen werden.8?

Wahrend die formelle Struktur u. a. die Dienstvertrage umfasst, kann es informell zu mandli-
chen Versprechen durch die Intendanz kommen, die z. B. den Erhalt einer Zusatzzahlung
zugestehen. Ein weiteres Beispiel flr informelle Strukturen in Bezug auf Dienstvertrage sind
,Knebelvertrage‘ mit nur elf Monaten Laufzeit ohne Anspruch auf ein zweites Dienstjahr und
ordnungsgemale Nichtverlangerung, was besonders bei jungen Kunstler:innen vorkommt.
Auch Dienstplane mussen formell erstellt werden, wobei in diesen informell Sonntagsproben
nicht notiert werden, ebenso wie Dienstzeiten nach der zehnten Arbeitsstunde oder ab dem
elften Arbeitstag in Folge. Informelle Strukturen werden oft zum Vorteil der Machtausiben-
den eingesetzt, um die eigenen Einflusssphéren und Freirdume zu erweitern.

Die Macht der Intendanz am Theater kénne sich in vielfaltiger Weise aussriicken, beispiels-
weise, indem sie behauptet, dass es in der kommenden Spielzeit aus finanziellen Grinden
keine Gagenerhdhung geben kann und andererseits die engsten Kunstschaffenden unter
Verschwiegenheit hohere Gagen bekommen.?* In diesem Fall driicke die Intendanz ihre
Macht auf doppelte Weise dadurch aus, dass sie ihre eigenen Aussagen jederzeit umgehen
kann.®> Regulatorien werden immer wieder auRer Kraft gesetzt und damit begriindet, dass
dies die Voraussetzungen fiir erfolgreiche kinstlerische Arbeitsprozesse seien.® Weiterhin
versuchen Intendant:innen mit dem Argument der Kunstfreiheit die Existenz der Hierarchien
und ihre Macht zu sichern.®” Die Macht der Intendanz und ihre Wahrnehmung tber das ei-
gene Machtpotenzial werde auch dadurch gestarkt, dass sie haufig nicht die Konsequenzen
fur ihr Fehlverhalten trage.®® Selbst wenn es beispielsweise zu einer Entlassung wegen
Fehlverhaltens kommt, kénne die starke Vernetzung der Intendanz dazu beitragen, dass sie
erneut Regieauftrage durch ihre guten Kontakte an anderen Theatern bekommt.®® Durch
diese gute Vernetzung entstehe weiterhin ein starkes Abhangigkeitsverhéaltnis zwischen den
Kunstschaffenden und der Intendanz, da diese, selbst nach Ablauf der Vertrage der Kunst-
schaffenden, mit ein paar Anrufen zu befreundeten Kolleg:innen jede Karriere beenden kon-
ne.® Dies verdeutlicht, mit welcher existentiellen Unsicherheit die Kunstschaffenden

80 vgl. Schmidt 2019, S. 127.

81vgl. a.a.0., S. 127 f.
82vgl. a.a.0., S. 116.
8 vgl. a.a.0., S. 117 f.
84 vgl. a.a.0., S. 119.
85 vgl. ebd.

8 vgl. a.a.0., S. 93.
87vgl. a.a.0., S. 268.
88 vgl. a.a.0., S. 134.
8 vgl. a.a.0., S. 10.
90vgl. a.a.0., S. 18.



Theoretische Rahmenbedingungen 15

konfrontiert sind, da nur die wenigsten eine 15-jahrige Mitgliedschaft im Theater erreichen,
mit der ein unkindbarer Festvertrag erzielt werde, was in erster Linie daran liege, dass En-
sembles mit jedem Intendantenwechsel alle flnf bis zehn Jahre ausgetauscht werden koén-
nen.%t

Hinzu komme, dass die Intendanz selbst entscheiden kénne, wen sie in die Kommission zur
Auswahl der neuen Ensemblemitglieder einladt und somit nur selten eine Spartenvertretung
teilnehme, wobei diese noch seltener eine Stimme bei der Auswertung und Aussprache von
Empfehlungen habe.®?> Konsens und Konformitat konnten erst nach langen Verhandlungen
und Arbeitskampfen erzielt werden, welche auf einer langjahrigen Zusammenarbeit zwischen
dem Management und den Mitarbeitenden beruht, die in den Theatern aufgrund der kurzfris-
tigen Intendanz-Phasen oft nicht gegeben sei, was wiederum den Aufbau eines starken Ver-
trauensverhaltnisses erschwere.®® Wird Macht also destruktiv, manipulativ, aus egoistischen
Motiven, ohne jegliche Empathie sowie gegen die Interessen der Organisation eingesetzt,
kann von Machtmissbrauch bzw. Bad Leadership gesprochen werden,® worauf im folgenden
Kapitel naher eingegangen wird.

91 vgl. Schmidt 2019, S. 377.
2vgl. a.a.0., S. 131.

% vgl. a.a.0., S. 127.

94 Vgl. Weintz 2020, S. 49.
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3 Institutionelle Probleme der deutschen
Theaterlandschaft

3.1 Machtmissbhrauch am Theater

Eine von Thomas Schmidt erwahnte Langzeitauswertung ergab, dass es im deutschsprachi-
gen Raum von 2008 bis 2019 insgesamt 50 grof3e Krisen am Theater gab, welche zu 80
Prozent durch mangelndes Management und nicht mehr tragfahige Organisationsstrukturen
entstanden sind.® Weiterhin konnten in diesem Zeitraum 18 Falle von Machtmissbrauch und
12 Félle von Nepotismus, die Beglinstigung von nahestehenden Personen bei der Vergabe
von Auftragen, Engagements oder Positionen im Theater, festgestellt werden.®® Durch die
#MeToo-Debatte wird vermehrt der Machtmissbrauch wahrend des Probenprozesses in
Form von Respektlosigkeit, Rassismus, Sexismus und korperlich Ubergriffigem Verhalten
thematisiert, wobei dieser teilweise mit kiinstlerischen Ansprichen entschuldigt oder an dem
Narrativ festgehalten wird, dass das Theater hinter den Kulissen ein undemokratischer Ort
sei.%” Aus diesem Anlass hat der Deutsche Buhnenverein auf Druck des Ensemblenetzwer-
kes und der Offentlichkeit am 9. Juni 2018 den Wertebasierten Verhaltenskodex zur Praven-
tion von sexuellen Ubergriffen und Machtmissbrauch veréffentlicht.®® Eine erweiterte Version
des Kodex vom 28.10.2021 kann im Anhang der Arbeit eingesehen werden. Dieser Verhal-
tenskodex sei bisher jedoch lediglich eine Art Selbstverpflichtung, welche sich erst als wirk-
sam erweisen konnte, wenn die Richtlinien regelméRig durch unabhangige externe Stellen
gepruft werden wirden.®® Weiterhin hat sich der Deutsche Biihnenverein 2018 mit 16 weite-
ren Verbanden und Arbeitgebern im Theater-, Film- und Fernsehbereich an der Griindung
der Vertrauens- und Beratungsstelle Themis, gegen sexuelle Belastigung und Gewalt, betei-
ligt.'® Innerhalb der ersten eineinhalb Jahre wandten sich 255 Personen an die Vertrauens-
stelle, wobei bereits innerhalb des ersten Jahres elf Vergewaltigungsvorwirfe am
Arbeitsplatz vorlagen und zwei Fiunftel der gemeldeten Vorkommnisse korperliche Belasti-
gungen waren.0?

Eine Quelle von Machtmissbrauch kénne die destruktive Fihrung sein, unter der ein regel-
mafiges Verhalten zu verstehen sei, das unbeabsichtigt oder beabsichtigt aufgrund von
Derailment, dem Scheitern und Entgleisen der Fiihrungsperson durch permanente Uberfor-
derung, auftrete.1? Dabei werden zwei verschiedene Arten des Derailments unterschieden.
Einerseits existiert das internale Derailment, bei dem die Betroffenen physische Erkrankun-

9 Vgl. Schmidt 2019, S. 5.

% vgl. ebd.

97 vgl. Weintz 2020, S. 352.
98 Vvgl. Schmidt 2019, S. 5.
99 Vvgl. Weintz 2020, S. 154 f.
100 v/gl. a.a.0., S. 153.

101 vgl. a.a.0., S. 153 f.

102 vgl. a.a.0., S. 142 .
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gen entwickeln, in Depressionen verfallen oder Burnout-Symptome aufweisen.®® Anderer-
seits ul3ere sich das externale Derailment in Schikane, Mobbing, Manipulation von Mitarbei-
tenden, in Racheaktionen oder schadigendem Verhalten gegeniiber der Organisation.%*

Jurgen Weibler beschreibt verschiedene Auspragungen von destruktivem Fihrungsverhal-
ten,!% auf welche nachfolgend Bezug genommen wird. Als erstes wird das tyrannische Fuh-
rungsverhalten genannt, das zwar die Organisationsziele akzeptiert, diese jedoch auf Kosten
der Mitarbeitenden und gegen deren legitime Interessen anhand von Demdtigung, Schikane,
Mobbing oder Bestrafung durchsetzt. Das entgleiste Fuhrungsverhalten ist daran zu erken-
nen, dass dieses sowohl den Mitarbeitenden, mittels Drohungen, als auch der Organisation
Schaden zufugt. Weiterhin kann auch das sogenannte supportive-disloyal leadership beha-
vior auftreten, welches die Mitarbeitenden unterstitzt und gleichzeitig illoyal gegeniber der
Organisation agiert, indem beispielsweise grobes Fehlverhalten der Mitarbeitenden durch die
Vorgesetzten gedeckt wird. Zuletzt nennt Weibler das laissez-faire-Fuhrungsverhalten, das
mit der Verweigerung und Verschiebung von Fihrungsentscheidungen, einem geringen Inte-
resse an Erfolgszielen und der abnehmenden Verbundenheit und verringerter Kontakthaufig-
keit zu den Geflihrten einhergeht.

Neben den wirtschaftlichen Folgen kdnne die destruktive Fiihrung auch psychologische Fol-
gen bei der Belegschaft hervorrufen, wie beispielsweise schwindende Arbeitszufriedenheit,
geringes Commitment, ein starkeres Stresserleben, kontraproduktives Arbeiten sowie eine
hohere Kindigungsabsicht.'?® Gerade fur das Geschéaft des Theaters ist es wichtig, die
Kunstschaffenden motiviert zu halten, denn ohne diese wirden keine Auffihrungen zustande
kommen, was die Existenz der Theater stark gefahrden wiirde.

Destruktive Fiihrung tritt im Theater in vielfaltiger Form auf, so ergab eine Untersuchung von
Maximilian Norz aus dem Jahr 2016 unter 2635 angestellten und freiberuflichen Mitarbeiten-
den in den Bereichen Theater und Musik, dass 35 Prozent der Befragten von Machtmiss-
brauch und Willkiir betroffen sind.'®” Von den Befragten waren ca. 1800 Personen
kunstlerisch tatig und davon 47 Prozent im Theaterbereich, wobei 45,3 Prozent weiterhin
unlautere Vorteilsgewahrung bei der Auftrags- und Stellenvergabe kritisierten.?® Die Befra-
gung ergab des Weiteren, dass 5,4 Prozent der Befragten von sexueller Belastigung in mitt-
lerem bis sehr starkem MalRe betroffen sind, wéhrend weitere 5 Prozent angaben, von
sexueller Belastigung etwas betroffen zu sein.'%®

103 \/gl. Weintz 2020, S. 143.

104 \/gl. Haag, Rabea (2016): Derailment bei Fihrungskraften. Kassel, S. 18 f.

105 \v/gl. Weibler 2016, S. 639.

106 vgl. Schilling, Jan; May, Daniel (2015): Negative und destruktive Fiihrung. In: Felfe, Jorg (Hrsg.) (2015):
Trends der psychologischen Fiihrungsforschung. Géttingen; Bern; Wien, S. 324.

107 vgl. Norz, Maximilian (2016): Faire Arbeitsbedingungen in den darstellenden Kinsten und der Musik?!: Eine
Untersuchung zu Arbeitsbedingungen, Missstédnden sowie Vorschlagen, die zu besseren Arbeitsbedingungen
beitragen kdnnen. Disseldorf, S. 92 ff.

108 \/gl. Norz 2016, S. 92 ff.

109 vgl. a.a.0., S. 28.
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Durch die innere Verschlossenheit des Theaters kommen Missbrauchsvorfdlle kaum an die
Offentlichkeit und wenn doch, so werde die Aufklarung oft unterdriickt, weswegen es bislang
keine wissenschaftlich erhobenen Zahlen zu 6ffentlichen Theatern in Deutschland gab.!°

Die 2019 veréffentlichte Studie Kunst und Macht im Theater von Schmidt mit 1966 Befragten
lieferte erste detaillierte Ergebnisse,'!* welche im Folgenden Uberblicksartig erlautert werden.
Demnach sind 56,4 Prozent der Befragten an ihrem aktuellen Arbeitsplatz mit Missbrauch in
Beriihrung gekommen. Von den befragten Frauen sind knapp 60 Prozent betroffen, jede
zweite von ihnen mehrfach. Schmidt verdeutlicht diese Zahlen, indem er die betroffenen
1108 Falle auf einen Zeitraum von ca. zwei Jahren bezieht, was bedeutet, dass, abzlglich
der Sommerpausen, jedes Jahr iiber 500 Ubergriffe und jeden Tag ungefahr 1,7 Ubergriffe in
Theatern stattgefunden haben. Er geht davon aus, dass die Dunkelziffer noch héher liegt, da
nicht alle Kunstschaffenden und Theatermitarbeitenden an der Studie teilgenommen haben.
Von den Befragten, die an offentlichen Theatern arbeiten, sind laut der Studie 62,8 Prozent
von Missbrauch betroffen. Bezogen auf die kiinstlerisch Mitarbeitenden und Darstellenden ist
die Zahl noch hoher, denn hier haben 66,6 Prozent Machtmissbrauch unmittelbar erlebt. An
der Studie haben 87 Leitungsmitglieder, wie Spartenleitende, leitende Dramaturg:innen und
Abteilungsleitende in einer kinstlerischen Stabsfunktion, teilgenommen, wobei der Anteil der
von Machtmissbrauch Betroffenen hier bei 52,9 Prozent liegt. Dies verdeutlicht, dass
Machtmissbrauch auf allen Hierarchieebenen stattfinden kann und nur die oberste Ebene
einen gewissen Schutz geniel3t.

Laut der Studie seien besonders Frauen und Kunstschaffende, als schwachste Gruppen im
Theater, betroffen.*'? Schmidt geht in seiner Studie durch die Antworten der Befragten sehr
detailliert auf die verschiedenen Auspragungen von Machtmissbrauch ein und unterteilt sie in
verschiedene Kategorien,!'® sodass diese nachfolgend nur exemplarisch zusammengefasst
werden koénnen. Unter die Kategorie der Manipulation und Instrumentalisierung fallen bei-
spielsweise Versprechungen wie hohere Gagen, eine Vertragsverlangerung oder der Aus-
blick auf eine leitende Position, fiir die eine Gegenleistung, wie z. B. Gehorsam oder
besonderer Einsatz, eingefordert wird. Auch weitere Formen von Manipulation wie die Ver-
zogerung von Freizeit und Urlaub werden genannt, was einen Rechtsbruch darstellt. In der
Kategorie Missmanagement der Intendanz reichen die genannten Beispiele der Befragten
von der Unfahigkeit zur Kommunikation mit dem Personal, GUber Aggressivitdt und Geschrei
gegenuber Mitarbeitenden bis hin zur Androhung von Kindigung, fristloser Entlassung und
Strafen sowie der Arbeitsaufforderung trotz Krankschreibung. Im Hinblick auf erlebte Formen
der Willkur, eine weitere Kategorie, wurde von den Teilnehmenden u. a. die grundlose Kun-
digung nach eingebrachter Kritik oder unerwiinschten Fragen, wie z. B. nach Ausgleich von
Uberstunden, genannt. Weitere Beispiele sind die Aufforderung, sich sofort in psychologi-

110 vgl. Schmidt 2019, S. 21.
11 vgl. a.a.0., S. 179.

112 vgl. a.a.0., S. 184.

113 vgl. a.a.0., S. 187 ff.
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sche Behandlung zu begeben, und Sanktionen, weil Kontakt zum Betriebsrat aufgenommen
wurde.

In der Auswertung seiner Studienergebnisse nimmt Schmidt eine separate Kategorisierung
von Frauen und Minderheiten vor,** auf die ebenfalls im Folgenden eingegangen wird. Den
Studienteilnehmenden zufolge fand Diskriminierung von Frauen in Form von Anfassen, un-
gewiinschten Kissen und Bertihrungen, dem Verbreiten negativer Gerichte tber weibliche
Mitarbeitende sowie dem Herabwurdigen der Leistungen und der Person. Weiterhin fand ein
Ausschluss statt, wenn eine Mitarbeiterin oder Bewerberin ein bestimmtes weibliches ldeal-
bild nicht erflllte. Teilweise fand Gewalt gegen Frauen auch zwischen Kolleg:innen statt, was
geduldet und im Rahmen von Probenprozessen sogar eingefordert wurde. Dies dufRerte sich
nach Angabe der Befragten u. a. im Anschreien, Herabwurdigen, Blof3stellen und Verweigern
der Zusammenarbeit mit Kolleginnen. Weitere Formen von Gewalt gegen Frauen zeigen sich
im Nichtgewéahren von physischer Entlastung bei Schwangerschaft oder bei jungen Miittern
sowie der Kindigung wahrend oder unmittelbar nach der Schwangerschaft. Des Weiteren
wurden durch die Teilnehmenden Vorfalle von Sexismus und sexueller Gewalt beschrieben,
wie der Hinweis auf die Austauschbarkeit von Frauen, die Vergabe eines Stellenangebots
oder einer Rolle gegen sexuelle Dienstleistung und die Forderung nach sexueller Verfligbar-
keit fir den Intendanten.

Von den Befragten gaben 121 Personen, mehrheitlich Frauen, an, fir eine Rolle, Regiear-
beit, ein Engagement oder eine Gagenerhdhung eine sexuelle Gefalligkeit geleistet zu ha-
ben, wobei die Zahl der ausgesprochenen Angebote bei 284 lag.''® Die meisten Angebote
und Ubergriffe, 35,2 Prozent, gingen von Regisseuren aus, gefolgt von den Intendanten mit
30 Prozent.*® Ungefahr drei Viertel der Befragten greift nach eigenen Angaben regelméaRig
auf Interessensvertretungen zuriick, obwohl nur weniger als ein Viertel davon Uberzeugt ist,
dass dies erfolgsversprechend sein kann, da die Befragten der Meinung sind, dass die Inte-
ressensvertretungen zu wenig entgegenzusetzen hatten oder zu stark korrumpiert worden
seien.’

Bereits an Kunsthochschulen werden negative Verhaltensmuster Ubertragen und oft ver-
starkt, weil Dozent:innen aus der Theaterpraxis ihre Erfahrungen hier weitergeben kdnnen
und teilweise bereits in diesem Rahmen ihre Machtposition ausnutzen wirden, um psychi-
schen Druck auszuiiben, bloRzustellen, sexuell zu bedréangen oder zu missbrauchen.18

Beispiele fur Machtmissbrauch an offentlichen Theatern, welchen eine umfangreiche Be-
richterstattung und Aufmerksamkeit durch die Medien zukam, sind u. a. die 2019 bekannt
gewordenen Vorwirfe gegen die Intendantin des Maxim-Gorki-Theaters in Berlin, Shermin

114 vgl. Schmidt 2019, S. 193 ff.
115 vgl. a.a.0., S. 359 f.

116 vgl. a.a.0., S. 321.

117 vgl. a.a.0., S. 322 1.

118 vgl. a.a.0., S. 325.
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Langhoff, aufgrund von verbaler Gewalt und Ubergriffigkeit.*'® Weiterhin beschwerten sich
mehrere Frauen 2020 bei der Vertrauensstelle Themis tber den, nun ehemaligen, Intendan-
ten der Volksbuhne Berlin, Klaus Dorr, der ebenfalls durch Ubergriffiges Verhalten, die sexu-
elle Aufladung junger Frauen und die Abwertung alterer Frauen aufgefallen sei.'?® Sehr
aktuell sind au3erdem die Vorwirfe aus dem Jahr 2023 bezliglich der mutmalfilichen sexuel-
len Ubergriffe von Theatermitarbeitenden auf sechs Personen am Theater Erfurt, welche nun
durch das Theater aufgearbeitet werden.'?! Dass Machtmissbrauch in Theatern weiterhin
sehr prasent ist, bestéatigt auch eine 2023 veroffentlichte Umfrage des Rundfunk Berlin-
Brandenburg, an der sich ca. 750 Buhnenschaffende aus allen Bundeslandern beteiligt ha-
ben.?> 90 Prozent der Befragten gaben an, personlich mit Machtmissbrauch konfrontiert
gewesen zu sein, und beschrieben ein Klima der Angst.1?3

3.2 Arbeitsbedingungen

Zu Beginn dieses Kapitels wird an erster Stelle ein Blick auf die Arbeitszeiten der, vor allem
kunstlerisch, Beschéftigten geworfen. Hier achtet, Thomas Schmidt zufolge, besonders die
Leitung der offentlichen Theater nicht ausreichend darauf, dass sich die Arbeitszeiten der
Kunstschaffenden und kinstlerisch Mitarbeitenden im gesetzlichen Rahmen halten und
sucht teilweise sogar nach Mdoglichkeiten, das Personal Uber ein verniinftiges und rechtlich
erlaubtes MaR hinweg zu beschéftigen.'* Der Grund dafiir seien meist personelle Engpasse
sowie der Druck, Produktionen zu finalisieren und die damit verbundenen kiinstlerischen
Ziele zu erreichen.'?® Die Befragten der im vorhergehenden Kapitel genannten Studie von
Schmidt berichteten von lber zehn Arbeitsstunden pro Tag ohne einen relevanten Ausgleich,
wovon besonders Assistierende und Darstellende betroffen sind, wobei der Frauenanteil bei
65 Prozent liegt.!?® Regieassistent:innen arbeiten beispielsweise zwischen 60 und 80 Stun-
den pro Woche, was oft der doppelten Arbeitslast der vorgeschriebenen durchschnittlichen
40 bis maximal 48 Stunden pro Woche entspricht.?” Laut Schmidt liege das an schwachen
Betriebsdirektor:innen, Personalchef.innen oder Intendant:innen, die nichts dagegen unter-
nehmen wirden bzw. sich nicht gegen starkere Regisseur:innen durchsetzen kénnten.!?® Bei
einer derartigen Arbeitslast stehe keine Zeit mehr zur eigenen Fortbildung, zur Vorbereitung

119 vgl. Der Spiegel (Hrsg.) (2023): Beschaftigte an Theatern klagen Gber Machtmissbrauch.
https://www.spiegel.de/kultur/deutschland-beschaeftigte-an-theatern-klagen-ueber-machtmissbrauch-a-726857fb-
7daa-45e0-96a2-9af56467¢577 (19.11.2023).

120 vgl. Allroggen, Antje (2021): #MeToo an der Berliner Volksbiihne. Vorwirfe gegen Intendant Klaus Darr.
https://www.deutschlandfunk.de/vorwuerfe-gegen-intendant-klaus-doerr-metoo-an-der-berliner-100.html
(19.11.2023).

121 vgl. Mitteldeutscher Rundfunk 2023.

122 yvgl. Der Spiegel 2023.

123 vgl. ebd.

124 vgl. Schmidt 2019, S. 284.

125 vgl. ebd.

126 \/gl. ebd.

127 vgl. Schmidt 2017, S. 282.

128 \/gl. ebd.
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auf den eigentlich gewtinschten Beruf und fir Erholungsphasen zur Verfigung.'? Die Studie
von Schmidt ergab weiterhin, dass 75 Prozent der kinstlerisch Tatigen regelmaRig an jedem
Samstag und bzw. oder an jedem zweiten Wochenende arbeiteten, wobei hierfir 71,3 Pro-
zent keinen ausreichenden Ausgleich fir die geleistete Mehrarbeit erhielten.* Auch eine
Befragung von Lara Althoff, Eckhard Priller und Annette Zimmer zur Arbeitssituation an
sechs verschiedenen Mehrsparten-Stadttheatern lasst ahnliche Ergebnisse erkennen. Hier
gaben 65 Prozent der im kunstlerischen Bereich Tatigen und 53 Prozent der im nicht-
kiinstlerischen Bereich Tatigen an, pro Woche durchschnittlich 40 Stunden und mehr zu ar-
beiten.3!

Laut eigener Einschatzung seien vor allem Mitarbeitende im Bereich Schauspiel und Tanz
hinsichtlich der Arbeitszeit besonders beansprucht, wobei diesen im Vergleich zur hohen
Arbeitsbelastung ein eher geringes Nettomonatseinkommen zukame, welches sich bei 56
Prozent der Beschéaftigten im Bereich zwischen 1500 und 2500 Euro bewegt.'®? Seit Januar
2023 betragt die monatliche Mindestgage nach dem Normalvertrag Bihne (NV-Bihne) fur
Berufseinsteiger 2715 Euro brutto.'*®* Das Ensemblenetzwerk fordert jedoch seit 2019 eine
Mindestgage von 3000 Euro.'® Zu beachten ist dabei, dass, je hoher die Arbeitsbelastung
ist, desto niedriger ist auch die nominale Gage bzw. das nominale Gehalt pro Arbeitsstun-
de.'® Hohere Einkommen werden meist nur von der Leitungsebene bezogen, was an den
Gagen fir die Intendanz zu erkennen ist, die sich zwischen 100 000 Euro und 300 000 Euro
im Jahr belaufen.'*® Die Verdienstmdglichkeiten, vor allem an Stadttheatern, seien auch im
Hinblick auf die gute bis sehr gute Ausbildung der Beschéftigten nicht angemessen, da in der
Befragung von Althoff, Priller und Zimmer 62 Prozent angaben, einen Universitats- oder
Fachhochschulabschluss bzw. eine Fachschulausbildung absolviert zu haben.'®” Weiterhin
macht sich jeder Vierte im kiunstlerischen Bereich am Stadttheater Sorgen, den eigenen Ar-
beitsplatz zu verlieren.!38

Wie aus der Studie von Schmidt zu erkennen ist, kbnnen 51 Prozent der Befragten nicht,
kaum oder gerade so von ihrem Einkommen leben und existieren unter prekdren Bedingun-
gen.*® Aufgrund dessen missen 50 Prozent aller Befragten weiteren Nebenbeschaftigungen
nachgehen, die von Putzarbeiten Uber Massageleistungen bis hin zu Gastierauftritten und

129 \/gl. Schmidt 2017, S. 282.

130 vgl. Schmidt 2019, S. 358 ff.

131 vgl. Althoff, Lara; Priller, Eckhard; Zimmer, Annette (2021): Arbeiten am Stadttheater: Passion als Beruf?
Ergebnisse einer empirischen Untersuchung an sechs Theatern in NRW und Ostdeutschland. In: Mandel, Birgit;
Zimmer, Annette (Hrsg.) (2021): Cultural Governance. Legitimation und Steuerung in den darstellenden Kinsten,
Wiesbaden, S. 285.

132 v/gl. Althoff; Priller; Zimmer 2021, S. 285.

133 \/gl. Schafmeister, Heinrich (2022): GroRer Ruck in neue Ara. https://www.bffs.de/2022/07/05/grosser-ruck-in-
neue-aera/ (26.10.2023).

134 vgl. Weintz 2020, S. 195.

135 vgl. Schmidt 2019, S. 285.

136 vgl. Schmidt 2017, S. 340.
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138 \/gl. ebd.

139 vgl. Schmidt 2019, S. 281.
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Synchronsprechen reichen.*® Fir den Bezug einer eigenen Wohnung und die Familiengriin-
dung fehlen daher oft die Zeit und das Geld, weshalb dieser Lebensabschnitt haufig auf die
spaten 30er- und 40er-Lebensjahre verschoben werde.’* Viele der am Theater Arbeitenden
leben aus diesem Grund haufig allein bei den Eltern oder aus Griinden der Kostenersparnis
in Wohngemeinschaften.*?> Weiterhin finden, Schmidt zufolge, teilweise Kartellabsprachen
zwischen den Intendant:innen tber Gagen von Gasten und wechselwilligen Kinstler:innen
sowie der widerrechtliche Austausch von persodnlichen Informationen Uber die Kinstler:innen
statt.}** Somit kénnen sich keine angemessenen Marktwerte der Kunstler:innen entwickeln,
welche diesen zu mehr Gagengerechtigkeit verhelfen kénnten.144

Jurgen Weintz geht in seinen Ausflihrungen zu den Arbeitsbedingungen am Theater detail-
liert auf die ausgepragte Gagenungerechtigkeit aufgrund der unterschiedlichen Tarifvertrage
ein,'* auf die nachfolgend Bezug genommen wird. Fur das kinstlerische Personal gilt der
sogenannte NV-Buhne. Aus Griinden der Kostenersparnis gehdren auch Verwaltungsmitar-
beitende mit kiinstlerischem Bezug, z. B. aus dem Bereich Marketing, zum klinstlerischen
Personal. Der Tarifvertrag fur Musiker in Kulturorchestern (TVK) gilt fir Orchestermusi-
ker:innen und der Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst (TV6OD) findet bei nicht-kinstlerisch
Mitarbeitenden in der Technik und Verwaltung Anwendung. Mitarbeitende, die mit einem NV-
Buhne beschaftigt sind, erhalten jedoch eine viel schlechtere Vergutung als diejenigen mit
einem TVK oder TVOD. Weiterhin arbeiten kiinstlerisch Beschéftigte mit einem NV-Buhne
auf der Grundlage von befristeten Arbeitsvertragen. Dieses Arbeitsverhaltnis wird durch die
bereits genannte Nichtverlangerungsmitteilung beendet. Eine Nichtverlangerung stellt offiziell
jedoch keine Kiindigung dar, sodass die Regelungen des Kiindigungsschutzes nicht greifen.
Nur wenn bis zum 31.10. der laufenden Spielzeit von beiden Seiten keine Nichtverlangerung
ausgesprochen wurde, wird der Vertrag automatisch um ein Jahr verlangert. Mitarbeitende
mit einem TVO6D oder TVK hingegen sind unbefristet angestellt und haben fest geregelte
Arbeitszeiten. Des Weiteren sind Orchestermusiker:innen nach einem Jahr Bewahrungszeit
im Anschluss meist unkiindbar, was flr andere kinstlerisch Beschéftigte des gleichen Thea-
ters erst nach 15 Jahren andauernder Beschaftigung der Fall ist. Somit kann der NV-Bihne
auch als Macht- und Hebelinstrument der Intendanz verstanden werden. Auf dem Weg der
Anpassung des NV-Bihne an den TVOD und TVK sind auf einzelne Hauser beschrankte
Haustarifvertrage, laut Weintz, nur eine Ubergangsmdglichkeit, da diese die Konkurrenz der
Theater untereinander unnétig anheizen und zu Verzerrungen beim Wettbewerb um promi-
nente Kinstler oder gute Fachkrafte fihren.

140 vgl. Schmidt 2019, S. 281.
141yvgl. a.a.0., S. 158.

142yvgl. a.a.0., S. 285.

143 vgl. a.a.0., S. 286.

144 vgl. ebd.

145 vgl. Weintz 2020, S. 194 ff.
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In Schmidts Studie gaben viele der Befragten an, kurzfristig nicht verlangert zu werden.4
Dabei sind fir das letzte Arbeitsjahr an einem Haus sogenannte Ansehrollen vertraglich fest-
geschrieben, damit die Darstellenden auf sich aufmerksam machen und sich an einem ande-
ren Haus bewerben konnen.!*” Aufgrund der deutlich friher abgeschlossenen
Spielplanungsprozesse konne dies jedoch oft nicht mehr realisiert werden, wobei nicht ver-
langerte Kinstler:innen haufig keine freien Tage fur Vorproben an den neuen Theatern erhal-
ten wirden, was ihre Chancen fur einen Wechsel an ein anderes Theater deutlich
einschrankt und die unsichere Arbeitssituation widerspiegelt.'*® Zum Ende jeder Spielzeit
und vor allem zum Intendanz-Wechsel kénne den kinstlerisch Mitarbeitenden aufRerdem
durch das Nichtverlangerungsprinzip ohne Angaben von Griinden gekiindigt werden.#® Hin-
zu kommt, dass jahrlich weit Uber 400 neue Kinstler ausgebildet werden, was den realen
Bedarf auf dem Arbeitsmarkt Ubersteigt, sodass Intendant:innen auf jingere Kinstler:innen,
deren Gagen bis zu 50 Prozent unter denen der Erfahreneren liegen, zuriickgreifen und da-
mit &ltere Kiinstler:innen ersetzen kénnen.°

Der Zusammenschluss von Darstellenden, um sich gegen Ungerechtigkeit, zu geringe Ga-
gen und schlechte Arbeitsbedingungen zu wehren, wie es z. B. das Ensemblenetzwerk tut,
kam, laut Schmidt, erst spat, da sie in erster Linie ihren Arbeitsplatz erhalten mochten.*®!
Des Weiteren werden die Interessen der Kinstler:innen oft als nicht verhandelbar bezeich-
net, da die Intendanz behaupte, die Kiunstler:innen des Ensembles wirden immer eine offe-
ne Tur vorfinden, was durch die vielen Konflikte und Nichtverlangerungen von 20 Prozent der
Darstellenden in jeder Spielzeit widerlegt werde.!52

Weintz behauptet, dass neben dem Ensemble auch die gesamte Mitarbeiterschaft durch
eine Vertretung starker in Beratungs- und Entscheidungsfindungsprozesse mit einbezogen
werden sollte,*>® worauf im Folgenden néher eingegangen wird. Bisher ist das Einbeziehen
der Mitarbeiterschaft nur zu spezifischen, eingegrenzten Themen (ber den Betriebs- oder
Personalrat mdglich, welchem sowohl kiinstlerisch als auch nicht-kiinstlerisch Mitarbeitende
angehoren. Da Theater zu den Tendenzbetrieben gehéren, sind die Mitspracherechte von
Betriebs- und Personalrat eingeschrankt. Das bedeutet, dass Mitbestimmung bisher nur in
sozialen Angelegenheiten mdoglich ist, wenn es sich dabei um den wertneutralen Arbeitsab-
lauf des Betriebes handelt. Die Mitwirkungsmaoglichkeiten kdnnten jedoch von der Leitungs-
seite auf freiwilliger Basis erweitert werden, um Sitzungen fur den Betriebs- und Personalrat
auch bei Fragen zu 6ffnen, zu denen dieser nicht angehort werden muss. Das betrifft bei-
spielsweise die Formulierung von Leitlinien, dem Leitbild, der Frage nach der Anzahl von
Neuproduktionen pro Spielzeit, inhaltliche Uberlegungen zum Spielplan oder Uberlegungen

146 \/gl. Schmidt 2019, S. 157.
147 vgl. ebd.

148 vgl. ebd.

149 vgl. Weintz 2020, S. 148.
150 vgl. Schmidt 2019, S. 15.
151 vgl. a.a.0., S. 111.

152 vgl. a.a.0., S. 15.

153 \gl. Weintz 2020, S. 342 ff.
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zur Organisationsdiagnose und -entwicklung. Zumindest kdnnte der Belegschatft ein Informa-
tions- und Beratungsrecht eingeraumt werden.

Die vierteljahrliche Unterrichtungspflicht der Arbeitgebenden gegeniiber den Arbeithnehmen-
den Uber die wirtschaftliche Lage und Entwicklung entfallt normalerweise in Tendenzbetrie-
ben.>4

3.3 Geschlechtergerechtigkeit am Theater

Die Diskussion um Gleichheit und Differenz zwischen den Geschlechtern bringe eine grund-
legende Spannung innerhalb der feministischen Theoriediskussion mit sich, da die Gleichbe-
rechtigung einerseits nur erreichbar zu sein scheint, wenn Frauen versuchen, den Mannern
gleich zu sein, und der Debatte andererseits der Anspruch zugrunde liege, genau fir die
Verschiedenheit anerkannt zu werden.'® Wenn Geschlechtergerechtigkeit angestrebt wird,
sei es, Karin Schnebel zufolge, wichtig, Verschiedenheit zuzulassen und den Gleichheitsbe-
griff fur Differenzen offen zu halten, da gleich sein nicht so verstanden werden kann, dass
Frauen mannlichen Normen und Lebensweisen unterworfen werden.?*® Das Dilemma zwi-
schen Gleichheit und Differenz sei relevant, da so festgestellt werden kdnne, dass beide
Gegensatze mdoglich sein sollten, dass Frauen also im Hinblick auf M&nner gleich oder ver-
schieden sein kénnen, ohne dass dies Benachteiligungen mit sich zieht.*’

Das Online-Magazin nachtkritik fr Theaterkritik und Theaterberichterstattung gibt einen Ab-
riss Uber die Entwicklung von Frauen im Theater,'*® auf welchen nachfolgend tberblicksartig
eingegangen wird. Ungefahr Mitte der neunziger Jahre begann die systematische Auseinan-
dersetzung mit der Situation von Frauen in Kultur und Medien, wobei 1995 die erste Unter-
suchung mit dem Titel Kunst und Kultur von Frauen von der Kultusministerkonferenz
herausgegeben wurde. Im Jahr 2013 wurden die Intendanzen zweier fihrender Metropolen-
hauser mit Karin Beier in Hamburg und Shermin Langhoff in Berlin seit langem von zwei
Frauen dbernommen. Drei Jahre spater erschien die Studie Frauen in Kultur und Medien
vom Deutschen Kulturrat, im Auftrag von Kulturstaatsministerin Monika Grutters. Die Unter-
suchung erfasst den Zeitraum von 1994/95 bis 2014/15. Ebenfalls 2016 nahm der von Moni-
ka Grutters einberufene runde Tisch Frauen in Kultur und Medien seine Arbeit auf. Dessen
Arbeitsergebnisse wurden der ehemaligen Bundeskanzlerin Angela Merkel 2017 tbergeben.
Im gleichen Jahr war in der Auswahl zum Theatertreffen jedoch nur eine Regisseurin vertre-
ten, bei einer mehrheitlich weiblich besetzten Jury. Hier spiegelt sich die Schieflage hinsicht-

154 vgl. Institut zur Fortbildung von Betriebsraten KG (Hrsg.) (2020): Tendenzbetrieb. https://www. betriebs-
rat.de/portal/betriebsratslexikon/T/tendenzbetrieb.html (06.11.2023).

155 vgl. Schnebel, Karin B. (2015): Selbstbestimmung oder Geschlechtergerechtigkeit. Wiesbaden, S. 240.
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158 Vgl. nachtkritik (Hrsg.) (2019): Frauen im Theater. https://nachtkritik.de/recherche-debatte/dossier-frauen-und-
geschlechtergerechtigkeit-im-theater (26.10.2023).
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lich der Repréasentanz von Frauen und Mannern im Theaterbetrieb wider. Wenige Tage nach
den ersten Harvey-Weinstein-Enthillungen im Oktober 2017 ging der Verein Pro Quote
Biihne an die Offentlichkeit und forderte 50 Prozent Frauen in allen kiinstlerischen Ressorts.
Erst damit und mit der aufkommenden #MeToo-Debatte wurden die Zahlen der Kulturrats-
studie von der Theateroffentlichkeit richtig wahrgenommen und diskutiert. Im Marz 2018 tra-
fen sich 350 Theaterfrauen zur ersten Theatermacherinnen-Konferenz Burning Issues in
Bonn, woraus viele lokale Netzwerke entstanden.

Wie die Studie Frauen in Kultur und Medien zeigt, werden Schlissel-, Leitungs- und Regie-
positionen hauptsachlich von Mannern besetzt.'®® Dabei wurde festgestellt, dass 78 Prozent
der Theater von Mannern geleitet und 70 Prozent aller Inszenierungen von méannlichen Re-
gisseuren erarbeitet wurden sowie das gesprochene Wort auf der Biihne zu 76 Prozent aus
Méannerhand stammte.!®® In der freien Szene, wo es durchschnittlich weniger zu verdienen
gabe, seien Frauen, Anne Peter zufolge, haufiger in Leitungspositionen vertreten als an
Stadt- und Staatstheatern.® Wenn Frauen inszenieren, dann taten sie dies besonders hau-
fig im Bereich des Kinder- und Jugendtheaters.®? In der Spielzeit 2016/17 war das Ge-
schlechterverhéltnis in Bezug auf die Regietatigkeit nur am Maxim-Gorki-Theater Berlin und
am Theater Augsburg, mit jeweils zwei Frauen in der Intendanz-Position, ausgeglichen.6?
Die Studie des Kulturrates zeigt weiterhin, dass unter den Absolvent:innen der theaternahen
Studiengange und in der Regieassistenz Frauen mindestens die Halfte ausmachen, vielen
jedoch nicht der Absprung zur groBen Blihne gelinge.'®* Bereiche im Theater, in denen ein
groRerer Anteil an Frauen vertreten sei, sind beispielsweise die Dramaturgie, Regieassistenz
oder beim Soufflieren, wobei Manner selbst in Assistenzpositionen 45 Prozent mehr verdie-
nen als Frauen.®® Im Regiefach betragt der Gender Pay Gap 36 Prozent.'®® Was den Be-
reich Schauspiel betrifft, so verdienen hier nicht fest engagierte Schauspielerinnen 46
Prozent weniger als ihre mannlichen Kollegen.'*” Ein Problem, das besonders Frauen in ei-
ner selbststandigen, kinstlerischen Tatigkeit betreffe, ist der Ausfall durch eine Schwanger-
schaft, wodurch sie keine Auftrdge annehmen koénnen und dadurch ihr kinstlerischer
Marktwert sinke.'®® Dies konne nach der Schwangerschaft zu schlechteren Bedingungen
fihren, wenn es darum gehe wieder neue Auftrage zu bekommen.'®® Durch die komplizierte

159 vgl. Weintz 2020, S. 203.
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Vereinbarkeit von Familie und dem Theaterberuf werde es daher fir viele Frauen im Alter
zwischen 30 und 40 Jahren schwer am Theater.17®

Geschlechterbilder im Theater und auf der Bihne spiegeln, laut Thomas Schmidt, ein veral-
tetes Denken wider und damit ein spezifisches Verhalten gegeniber Frauen, was zu Formen
von Unterdriickung und Abwertung von Frauen fiihren konne.}’* Mit dieser Aussage verweist
er darauf, dass haufig noch Texte von mannlichen Autoren mit weil3en, heterosexuellen,
mannlichen Protagonisten-Rollen an den Theatern behandelt werden wiirden, in denen es
um Macht, Kampf, Herrschaft und Durchsetzung gehe, wodurch Frauen und Frauenrollen
kleingehalten werden.’? Dies wirke sich wiederum negativ auf die Moglichkeiten der Darstel-
lerinnen aus, ihr gesamtes schauspielerisches Potenzial zu entfalten.!”® Nach Schmidt gibt
es jedoch eine grofl3e Auswahl an Uber 50 Dramatikerinnen und Theaterliteratur von tber 80
Theaterdichterinnen der jingeren Vergangenheit, insbesondere aus der Zeit des Expressio-
nismus und der Weimarer Republik, die es noch zu erschlieRen gilt.}”* Wahrend die Biihnen-
kunst von der Perspektive des mannlichen Kunstlers dominiert sei, bestehe das Publikum zu
ungefahr zwei Dritteln aus Zuschauerinnen.*’®

Jurgen Weintz weist jedoch auch darauf hin, dass mehr Frauen in Fihrungspositionen nicht
unbedingt eine Verbesserung im Bereich Machtmissbrauch oder Arbeitsbedingungen bewir-
ken, da diese Probleme eher mit den alten Strukturen der Theater zusammenhingen, die in
der Belegschaft und Leitung verankert seien.'’®

170 vgl. Peter 2018a.

171 vgl. Schmidt 2019, S. 267.
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4  Qualitative Untersuchung zu Machtmissbrauch
an Offentlichen Theatern in Deutschland

4.1 Methodische Vorgehensweise

4.1.1 Leitfadengestitztes Expert:innen-Interview

Das leitfadengestiitzte Expert.innen-Interview, welches zur Untersuchung der Problematik
gewahlt wurde, ist eine qualitative Forschungsmethode innerhalb der empirischen Sozialfor-
schung.t”” Den Gegenstand sozialwissenschaftlicher Forschung stellt das soziale Handeln
dar, wobei die Forschung das Ziel verfolgt, Ursachen fir das Handeln in seinem Ablauf und
in seinen Wirkungen zu finden.!’® Die besondere, gegenstandsadaquate Vorgehensweise
zeichnet sich dadurch aus, dass das Handeln deutend verstanden werden soll.2"®

Auf die Erlauterungen zur empirischen Sozialforschung sowie zur qualitativen Forschung von
Jochen Glaser und Grit Laudel wird nachfolgend naher eingegangen.®® In der empirischen
Sozialforschung werden Untersuchungen vorgenommen, die, angeleitet von Theorien, einen
bestimmten Ausschnitt der sozialen Welt beobachten. Diese Beobachtungen sollen wiede-
rum zur Weiterentwicklung von Theorien beitragen. Die qualitative Forschung, welche unter
die empirische Sozialforschung fallt, sucht nach Kausalmechanismen, die unter bestimmten
Bedingungen bestimmte Effekte hervorbringen. Dies schlief3t die Identifizierung von Ursa-
chen und Wirkungen ein und beruht auf der detaillierten Analyse eines Falles oder weniger
Falle. Somit beruhen qualitative Methoden auf der Interpretation sozialer Sachverhalte, was
in deren verbaler Beschreibung resultiert. Informationen Uber soziale Sachverhalte werden
hier nicht oder nicht in dem Umfang wie bei quantitativen Methoden standardisiert. Die Kom-
plexitat sozialer Sachverhalte wird erst im Prozess der Auswertung Schritt fur Schritt redu-
Ziert.

Glaser und Laudel beschreiben weiterhin die methodologischen Prinzipien,*®! nach denen
sich diese Arbeit, neben den sechs Giitekriterien qualitativer Forschung von Mayring, richtet.
Auf diese Prinzipien wird im Folgenden Bezug genommen. Methodologische Prinzipien kon-
nen als Forderungen an die Untersuchungsstrategien und Methoden eines Wissenschafts-
gebiets verstanden werden, welche sicherstellen sollen, dass das durch einzelne
Wissenschattler:innen bzw. Forschungsgruppen produzierte Wissen zum Wissenschaftskor-

177 vgl. Glaser, Jochen; Laudel, Grit (2010): Experteninterviews und qualitative Inhaltsanalyse. als Instrumente
rekonstruierender Untersuchungen, 4. Auflage, Wiesbaden, S. 37, S. 111.
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pus passt und sich andere Wissenschaftler:innen auf die Ergebnisse verlassen kénnen. Dar-
aus ergeben sich drei methodologische Prinzipien, die fir die gesamte Wissenschaft gelten.
An erster Stelle steht das Prinzip der Offenheit. Dieses sieht vor, dass der empirische For-
schungsprozess offen flr unerwartete Informationen sein muss. Eine vorschnelle Subsumie-
rung der beobachteten Tatbestande unter bekannte Kategorien soll vermieden werden. Es
folgt das Prinzip des theoriegeleiteten Vorgehens, welches die Notwendigkeit betont, an vor-
handenes Wissen anzuschlie3en, da nur so zu diesem Wissen auch beigetragen werden
kann. Als drittes wird von Glaser und Laudel das Prinzip des regelgeleiteten Vorgehens ge-
nannt. Es besagt, dass die Wissensproduktion expliziten Regeln folgen muss, damit andere
Wissenschatftler:innen rekonstruieren kénnen, auf welchem Weg die Ergebnisse erlangt wur-
den. Die Angabe der Schritte, wie die Antworten erhalten und welche Regeln dabei befolgt
wurden, ist das anzustrebende Minimum intersubjektiver Reproduzierbarkeit. Da der Gegen-
standsbereich der Sozialwissenschaften eine bestimmte Spezifik aufweist, muss diese eben-
falls bei der Wissensproduktion bertcksichtigt werden. Mit dieser Spezifik ist gemeint, dass
Menschen aufgrund von Bedeutungen handeln, die sie ihrer Umwelt zuweisen. Fir die Sozi-
alwissenschaft bedeutet das, dass alles, was in diesem Rahmen erforscht wird, durch situa-
tionsabhéngige Interpretationen gepragt ist und der Forschungsprozess selbst diese
Eigenschaft aufweist, da dieser wesentlich durch die Interpretationen des Forschenden be-
stimmt wird. Aus dieser Spezifik ergibt sich ein weiteres methodologisches Prinzip, das Prin-
zip des Verstehens. Demnach muss in jedem sozialwissenschaftlichen Forschungsprozess
verstanden werden, warum die Untersuchten eine bestimmte Handlungsweise aufzeigen.
Deren Interpretationen der Situation und der Sinn, den sie ihren Handlungen geben, miissen
verstanden werden. Der Verstehensprozess ist jedoch selbst eine Interpretation, in welche
die Deutungen und Sinngebungen des Forschenden einflieen.

Das Leitfadeninterview ist ein Typ nichtstandardisierter Interviews und empfiehlt sich beson-
ders, wenn im Interview mehrere unterschiedliche Themen behandelt werden missen.'? Die
Themen werden durch das Ziel der Untersuchung und nicht durch die Antworten der Befrag-
ten bestimmt, wobei im Interview einzelne, genau bestimmbare Informationen erhoben wer-
den.’® Dies trifft beides auf das Expert:innen-Interview zu, das zur Rekonstruktion eines
sozialen Prozesses beitragen soll, weswegen diese Interviews meistens leitfadengestitzt
durchgefiihrt werden.'8* Die verschiedenen Formen von Expert:innen-Interviews werden im
Fachbuch Interviews mit Experten — Eine praxisorientierte Einflilhrung beschrieben,® worauf
die Verfasserin nachfolgend eingeht. Expert:innen-Interviews kénnen in explorative und fun-
dierende Interviews unterschieden werden. Als explorativ werden Interviews bezeichnet, die
eine felderschlieRende, ergdnzende Funktion innerhalb einer wissenschaftlichen Arbeit be-
sitzen, also nicht die einzige Erhebungsmethode sind, sondern in Verbindung mit anderen

182 vgl. Glaser; Laudel 2010, S. 111.
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Instrumenten zum Einsatz kommen. Fundierende Interviews hingegen nehmen eine zentrale
Stellung im Forschungsdesign ein. Hier werden wichtige Erklarungen, Begrindungen und
Zusammenhéange des Forschungsvorhabens wissenschaftlich erarbeitet. Explorative und
fundierende Interviews lassen sich in weitere Formen untergliedern. Das Expert:iinnen-
Interview, wie es fir diese Arbeit erstellt wurde, kann unter den fundierenden Interviews als
theoriegenerierendes Interview eingeordnet werden. Diese Unterform des fundierenden In-
terviews zielt auf das Deutungswissen der Befragten ab. Das Wissen muss nicht vollstéandig
reflexiv verfugbar sein, da auch implizites Wissen relevant ist. Bei diesen Interviews wird der
oder die Expert:in normalerweise als Vertretung einer bestimmten Gruppe angesprochen.
Exkurse Uber das Privatleben der Befragten kdnnen hier ebenfalls von Interesse sein. Der
Gesprachsleitfaden ist etwas offener und lockerer, jedoch trotzdem mit einer gewissen the-
matischen Strukturierung gestaltet. Diese Form des Interviews bedarf eines systematischen
Interpretationsprozesses in der Auswertung des Materials, z. B. anhand eines Kodierverfah-
rens.

Die Expert:iinnen, die in den Interviews befragt werden, missen dabei nicht unbedingt einer
bestimmten Elite angehtren.®® Glaser und Laudel definieren den Begriff des oder der Ex-
pert:in wie folgt: ,,Experte’ beschreibt die spezifische Rolle des Interviewpartners als Quelle
von Spezialwissen uber die zu erforschenden sozialen Sachverhalte. Experteninterviews
sind eine Methode, dieses Wissen zu erschlieRen. 8" Expert:innen sind demnach ein Medi-
um, durch welches Wissen tber den Sachverhalt von Interesse erlangt werden kann, da der
oder die Expert:in eine Art Zeug:in des zu untersuchenden Prozesses ist.'® Es handelt sich
bei diesen Interviews um Untersuchungen, in denen soziale Situationen oder Prozesse re-
konstruiert werden sollen, um anschliel3end eine sozialwissenschaftliche Erklarung dafir zu
finden.18°

4.1.2 Auswahl der Interviewpartner

Da jede befragte Person aus ihrer personlichen Perspektive berichtet, missen die notwendi-
gen Informationen tber den zu untersuchenden Sachverhalt von mehreren Akteuren einge-
holt werden, weswegen die Anzahl der Befragten nicht auf das theoretisch notwendige
Minimum beschrankt werden sollte.*®® Das Optimum wird neben den methodischen Uberle-
gungen auch durch forschungspraktische Gesichtspunkte wie die Erreichbarkeit und Bereit-
schaft potentieller Interviewpartner:iinnen sowie die zur Verfugung stehende Zeit zur

186 vgl. Glaser; Laudel 2010, S. 11.
187 a.a.0., S. 12.

188 \/gl. ebd.

18 vgl. a.a.0., S. 13.

190 vgl. a.a.0., S. 117.



Qualitative Untersuchung zu Machtmissbrauch an éffentlichen Theatern in 30
Deutschland

Anfertigung der Forschungsarbeit bestimmt, sodass nur so viele Interviews gefiihrt werden
sollten, wie auch ausgewertet werden kdnnen.°!

Unter Berlcksichtigung der oben genannten Kriterien und des Zeitrahmens, welcher zur Be-
arbeitung einer Bachelorarbeit zur Verfligung steht, hat sich die Verfasserin dazu entschie-
den, die Zahl der Interviews auf sechs zu beschranken. Um die Forschungsfrage
beantworten zu kdnnen, wurden Personen ausgewahlt, die Erfahrung mit der Arbeit an 6f-
fentlichen Theatern bzw. mit der Beratung im Fall von Missbrauch am Theater mitbringen.
Durch die Befragten werden verschiedene Perspektiven auf die Problematik abgedeckt, bei-
spielsweise durch Positionen auf verschiedenen Hierarchieebenen innerhalb der Theater
oder eine externe, beratende Sichtweise. Die Kontaktaufnahme zu den Interviewten erfolgte
per E-Mail, indem die Verfasserin mehrere Anfragen an verschiedene Berufsverbande, Ver-
eine und Beratungsstellen versendete. Zwischen einer der befragten Personen und der Ver-
fasserin besteht eine personliche Beziehung, sodass zu dieser Person direkt Kontakt
aufgenommen werden konnte. Die Interviewten stimmten einem Gesprach schnell zu, unter
der Voraussetzung, dass ihre Daten und Aussagen vertraulich behandelt werden. Durch die
Verfasserin wurde daraufhin eine Datenschutzerklarung erstellt, welche die Anonymitat zusi-
chert und festhalt, dass alle Audioaufnahmen zum 01.05.2024 von den Speichermedien ge-
I6scht werden. Diese Datenschutzerkl&rung wurde vor der Durchfiihrung der Interviews von
den Befragten sowie der Verfasserin unterzeichnet. Somit werden die Namen der Befragten
nicht genannt und die Positionen in den jeweiligen Institutionen, in denen die Interviewten
tatig sind, nur dann, wenn der Verfasserin dafiir eine ausdriickliche Zustimmung vorliegt. Die
Namen der Unternehmen werden ebenfalls nicht genannt, da durch die persénlichen Aussa-
gen der Befragten innerhalb der Interviews bereits RlUckschlisse auf die Person mdéglich
waren.

4.1.3 Interviewleitfaden

Zur Erstellung des Interviewleitfadens, welcher im Anhang aufgefihrt ist, wurde von der Ver-
fasserin das sogenannte SPSS-Prinzip umgesetzt. Hinter der Abklrzung verbergen sich die
Schritte Sammeln, Priifen, Sortieren und Subsumieren,'®? welche im Folgenden anhand der
Ausfiihrungen von Cornelia Helfferich erlautert werden. Innerhalb des ersten Schritts werden
alle Fragen gesammelt, die im Zusammenhang mit dem Forschungsgegenstand stehen.
Dabei wird das eigene Interesse an den Fragen berlicksichtigt oder es werden in der Litera-
tur berichtete Zusammenhé&nge aufgegriffen. Bedenken zur Eignung und Formulierung der
Fragen sowie zur inhaltlichen Relevanz werden in diesem Schritt zuriickgestellt. Erst im da-
rauffolgenden Schritt wird die Frageliste mit Hilfe mehrerer Priffragen tberarbeitet, wodurch
sehr viele Fragen eliminiert oder umformuliert werden. Die ersten beiden Schritte machen

191 vgl. Glaser; Laudel 2010, S. 117 f.
192 yvgl. Helfferich, Cornelia (2011): Die Qualitat qualitativer Daten. Manual fur die Durchfiihrung qualitativer Inter-
views, 4. Auflage, Wiesbaden, S. 182 ff.
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dabei den potenziellen Wunsch sichtbar, dass die eigenen Vorannahmen zum Untersu-
chungsgegenstand im Interview bestatigt werden, und schérfen den Fokus darauf, offen fr
neue Inhalte zu bleiben. Der vorletzte Schritt beinhaltet das Sortieren der verbleibenden Fra-
gen und Stichworte, beispielsweise nach inhaltlichen Aspekten oder Brisanz der Fragen. Im
Rahmen dieser Arbeit wurden vor Erstellung des Leitfadens theoriegestiitzt deduktive Kate-
gorien aufgestellt, was die inhaltliche Einteilung der Fragen in Fragenblocke erleichterte. Im
letzten Schritt des SPSS-Prinzips wird fur jeden im dritten Schritt sortierten Fragenblock eine
maoglichst einfache Erzahlaufforderung bzw. Leitfrage gefunden, der ein passender Frage-
block untergeordnet wird. Die Leitfrage sollte moglichst erzéhlgenerierend und nicht sugges-
tiv formuliert sein, sodass die Befragten selbst die gebiindelten Fragen unter der Leitfrage
beantworten. Diese werden nur angesprochen, wenn die Befragten diese nicht von allein
beantworten. Im Leitfaden, wie er flr diese Arbeit erstellt wurde, sind die Erzahlimpulse
durch eine Nummerierung kenntlich gemacht. Alle Nachfragen, welche auf den jeweiligen
Erzahlimpuls abzielen, wurden ausformuliert darunter notiert. Weiterhin wurde eine Spalte fur
Aufrechterhaltungsfragen angelegt, welche dazu dienen, den Gesprachsfluss lebendig zu
halten, jedoch keine inhaltliche Relevanz besitzen.

Bezogen auf dieses Vorgehen nennt Helfferich einen wichtigen Nebeneffekt:

,ES dient gleichzeitig der Vergegenwartigung und dem Explizieren des eigenen theoretischen
Vorwissens und der impliziten Erwartungen an die von den Interviewten zu produzierenden
Erzahlungen.“193

Da sich zur Durchfiihrung der Untersuchung fiir eine deduktive Vorgehensweise entschieden
wurde, soll auf diese nachfolgend erklarend eingegangen werden. So handelt es sich nach
Mayring bei Strukturierungen immer um eine deduktive Kategorienanwendung, bei der vorab
theorie- und fragestellungsgeleitet ein Kategoriensystem aufgestellt wird.*** Dabei werden
zwei Formen unterschieden, das nominale Kategoriensystem, bei welchem eine Liste an
gleichgestellten Kategorien aufgestellt wird, und das ordinale Kategoriensystem, welches
eine Kategorienhierarchie erstellt.'®> Das Ziel dieser inhaltsanalytischen Technik ist es, eine
bestimmte Struktur aus dem vorliegenden Material herauszufiltern, was bedeutet, dass alle
Textbestandteile, die durch die Kategorien angesprochen werden, systematisch aus dem
Material gefiltert werden.'®® Dazu missen eine genaue Definition der Kategorien sowie eine
Abgrenzung zwischen diesen vorgenommen werden, sodass ein Kodierleitfaden erstellt wer-
den muss, auf welchen im folgenden Kapitel Bezug genommen wird.%’

Der Leitfaden ist das Ergebnis einer Operationalisierung, welche darin besteht, dass die Leit-
fragen als Interviewfragen formuliert werden, die an den Alltag der interviewten Person an-

193 Helfferich 2011, S. 182.

194 vgl. Mayring, Philipp (2022): Qualitative Inhaltsanalyse. Grundlagen und Techniken, 13. Uberarbeitete Auflage,
Weinheim, S. 67.

195 vgl. ebd.

1% vgl. a.a.0., S. 96.

197 vgl. ebd.
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schlieRen.'®® Die Antworten auf diese Fragen enthalten Informationen, anhand derer der so-
ziale Prozess rekonstruiert werden kann, um so zur angestrebten Erklarung der Untersu-
chung zu gelangen.*®® Weiterhin stellt der Leitfaden sicher, dass in einer groReren Zahl von
Interviews gleichartige Informationen erhoben werden und dass in jedem Interview alle In-
formationen erhoben werden, die zur Beantwortung der Forschungsfrage notwendig sind.?%

Jochen Glaser und Grit Laudel nennen einige wichtige Hinweise zur Erstellung des Leitfa-
dens,?! nach denen sich in dieser Arbeit gerichtet wurde, weswegen auf diese nachfolgend
eingegangen wird. Da, je nach Offenheit und Komplexitat der Frage, innerhalb einer Stunde
acht bis 15 Fragen behandelt werden kénnen, hat sich die Verfasserin dazu entschieden,
nicht mehr als zehn Leitfragen in den Interviewleitfaden aufzunehmen, um die Lange des
Interviews in einem angemessenen Rahmen zu halten. Eine wichtige Regel fiir die Zulassig-
keit von Fragen stammt aus der Forschungsethik und besagt, dass den Teilnehmenden einer
Untersuchung daraus kein Schaden entstehen darf. Das bezieht sich vor allem auf psychi-
sche Schaden, die auftreten kdnnen, wenn traumatische Erlebnisse rekonstruiert werden
sollen. Des Weiteren sollten die Fragen so angeordnet werden, dass inhaltlich zusammen-
hangende Themen nacheinander behandelt werden, um eine Anndherung an den naturli-
chen Gesprachsverlauf zu erméglichen. Zu beachten ist, dass zu Beginn des Interviews eine
sogenannte Aufwarmfrage gestellt wird, welche fur die Befragten leicht zu beantworten ist
und einen angenehmen Gegenstand betrifft, sodass mdgliche Spannungen gelést werden.
Die Aufwarmfrage kann auch eine Frage sein, deren Beantwortung fur die Untersuchung
weniger wichtig ist. Nach dieser Aufwarmfrage ist es sinnvoll eine Frage zu wahlen, die das
eigene Wissen und die Aufnahmefahigkeit signalisiert. Weiterhin sollte genau wie die An-
warmfrage auch die letzte Frage eher angenehm sein. Schwierige Fragen sollten erst gegen
Ende des Interviews angeordnet werden, da ansonsten die Gefahr besteht, dass die Inter-
viewsituation nachhaltig verandert wird.

Die Fragen sollten auRerdem so offen wie moglich formuliert werden, da so dem methodolo-
gischen Prinzip der Offenheit gefolgt werden kann.?°? Die maximale Offenheit sei vorhanden,
wenn die Frage so wenig Einfluss wie moglich auf den Inhalt der Antwort ausiibe, was be-
deutet, dass offene Fragen der interviewten Person die Entscheidung tber den Inhalt der
Antwort Uberlassen.?®® Sollte es vorkommen, dass sich Expert:innen unterscheiden und je-
weils Uber spezifisches Wissen verfuigen, kann der Interviewleitfaden an die entsprechende
Person angepasst werden.?** Eine der Interviewpersonen dieser Arbeit unterschied sich von
den anderen Befragten durch ihre externe, beratende Perspektive auf die Problematik, so-
dass eine Abstimmung der Fragen auf das Wissensgebiet dieser Person stattfand. Bei der

198 vgl. Glaser; Laudel 2010, S. 142.
19 vgl. a.a.0., S. 142 f.

200 vgl. a.a.0., S. 143.

201 vgl. a.a.0., 144 ff.

202 \/gl. a.a.0., S. 131.

203 \/gl. ebd.

204\gl. a.a.0., S. 117.
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Anpassung von Interviewleitfaden muss darauf geachtet werden, dass weiterhin die Ver-
gleichbarkeit und Vollstandigkeit der Informationen gesichert werden.?®> Die Anpassung an
bestimmte Interviewpersonen oder Interviewsituationen lasst sich mit dem Prinzip der Offen-
heit und dem Prinzip des Verstehens begriinden, da die Anpassung das Ziel verfolgt, den
Informationen Uber den Untersuchungsgegenstand einen hdheren Stellenwert einzurdumen
und die abstrakten, theoretischen Voriberlegungen zu konkretisieren.2

4.1.4 Durchfihrung der Interviews und Datenauswertung

Die Interviews wurden im Zeitraum vom 21.11. bis 06.12.2023 im privaten Rahmen, das be-
deutet aul3erhalb der Arbeitszeit der Befragten, durchgefiihrt. Da es bezogen auf den Stand-
ort der Interviewten bzw. der Verfasserin nicht anders méglich war, erfolgten die Interviews
online Uber die Verbindungsplattform Zoom. Vor der Durchfihrung der Interviews wurden
alle Befragten per E-Mail Uber das Thema sowie grob Uber die Inhalte der Bachelorarbeit
informiert. Weiterhin wurde den Befragten in einer Vorbemerkung zum Interview das Ziel der
vollstdndigen Untersuchung, welches darin besteht, herauszufinden, welche institutionellen
Strukturen offentliche Theater in Deutschland aufweisen und warum diese zu Machtmiss-
brauch fuhren kénnen, sowie das Ziel des Interviews mitgeteilt. Dieses zeichnet sich dadurch
aus, die individuellen Eindricke und Erfahrungen von Personen, die im alltaglichen Kontakt
mit Theater stehen oder standen, im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen und Strukturprob-
leme darzustellen. Zusétzlich zur bereits unterzeichneten Datenschutzerklarung wurde vor
den Interviews darauf hingewiesen, dass die Anonymitét der Befragten gewahrt wird, indem
weder die Namen der Interviewten noch deren Arbeitsplatz genannt werden. Die Zustim-
mung zur Aufzeichnung der Interviews Uber die Verbindungsplattform Zoom wurde per Da-
tenschutzerklarung und mindlich vor dem Interview von den Befragten eingeholt. Direkt im
Anschluss an die jeweiligen Interviews wurde fur jedes Interview durch die Verfasserin ein
kurzer Interviewbericht erstellt, in welchem die Rahmenbedingungen des Interviews, der Ge-
sprachsverlauf sowie die Nachinterviewphase stichpunktartig festgehalten wurden. Diese
Vorgehensweise diente der Rekapitulation und erleichterten Identifikation moglicher Fehler-
guellen oder Storfaktoren.

Zur Auswertung der gesammelten im Textmaterial enthaltenen Daten wurde von der Verfas-
serin eine qualitative Inhaltsanalyse durchgefiihrt. Dabei wurde sich an den Ausflihrungen
von Jochen Glaser und Grit Laudel zu den Schritten der Extraktion, Aufbereitung und Aus-
wertung orientiert,?®” auf welche nachfolgend eingegangen wird. Mit der qualitativen Inhalts-
analyse wird eine Informationsbasis geschaffen, welche sich von den Ursprungstexten
unterscheidet. Auf diese Weise sollen nur die Informationen erhalten bleiben, die fir die Be-
antwortung der Forschungsfrage relevant sind. Dieses Verfahren wird als Extraktion be-

205 \/gl. Glaser; Laudel 2010, S. 152.
206 \/gl. a.a.0., S. 150.
207 \gl. a.a.0., S. 200 ff.
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zeichnet und mit Hilfe eines Suchrasters umgesetzt, welches ausgehend von den theoreti-
schen Voruberlegungen erstellt wird. Die Informationen, die im Prozess der Extraktion ge-
sammelt wurden, kbnnen im Anschluss den Kategorien des Suchrasters zugeordnet werden.
Das Kategoriensystem ist dabei offen, was bedeutet, dass es wahrend der Extraktion veran-
dert werden kann, sollten Informationen auftauchen, die relevant sind, jedoch nicht in das
Kategoriensystem passen. Somit kbnnen die Dimensionen existierender Kategorien veran-
dert und neue Kategorien erstellt werden. In die Extraktion fliel3t, trotz der dafiir existieren-
den Regeln, die Interpretation des Forschenden ein und ist dadurch individuell gepragt. An
die Extraktion schlie3t die Aufbereitung der Rohdaten an, welche in diesem Schritt zusam-
mengefasst, auf Redundanzen und Widerspriiche gepruft und nach fur die Auswertung rele-
vanten Kriterien sortiert wird. Genau wie die Extraktion beruht auch die Aufbereitung auf
Interpretationsprozessen. Das Ergebnis der Aufbereitung stellt eine strukturierte Informati-
onsbasis dar, welche die empirischen Informationen Uber die zu rekonstruierenden Falle
zusammenfasst. Der letzte Schritt ist die Auswertung, in der die zuvor erstellte Informations-
basis genutzt wird, um die untersuchten Falle zu rekonstruieren und nach interessanten
Kausalmechanismen zu suchen.

Die qualitative Inhaltsanalyse ist in allen Fallen einsetzbar, in denen freie Interpretationen
oder Kodierungen angewendet werden.?% Da fiir die Untersuchung dieser Arbeit eine deduk-
tive Kategorienanwendung nach Philipp Mayring vorgenommen wurde, ?°° wird im Folgenden
Bezug auf dessen Erlauterungen zu diesem Verfahren genommen. Um feststellen zu kon-
nen, wann ein Materialbestandteil unter eine Kategorie fallt, wird fiir jede Kategorie ein drei-
stufiges Verfahren angewendet. Dieses beginnt mit der Definition der Kategorien, um eine
detaillierte Vorstellung davon zu erhalten, welcher Textbestandteil zu welcher Kategorie
passt. AnschlieRend werden Ankerbeispiele festgelegt, welche konkrete Textbestandteile
auffihren, die unter eine Kategorie fallen und als Beispiele fur diese Kategorie stehen. Das
trifft auf Textstellen im Material zu, welche sofort klar zu kodieren sind. Als letztes werden
Kodier-Regeln formuliert, die dort, wo Abgrenzungsprobleme zwischen den Kategorien be-
stehen, Regeln aufstellen, um eine eindeutige Zuordnung erméglichen zu kdénnen. Sollte es
zu einer Uberarbeitung des Kategoriensystems kommen, da es an einer Stelle unzureichend
war, mussen auch frihere Kategorienzuordnungen, die durch die neue Kodier-Regel nicht
mehr korrekt sind, Uberarbeitet werden. Der Kodierleitfaden stellt dabei das Kernstiick der
Auswertungsarbeit dar. Sobald sich die Kodier-Arbeit stabilisiert und keine neuen Kodier-
Regeln mehr nétig sind, wird ein allgemeiner Revisionsdurchgang durchgefuhrt. Die Zuord-
nung der deduktiv gebildeten Kategorien zum Textmaterial kann bereits das Ergebnis dar-
stellen.

Der Kodierleitfaden, wie er fur diese Arbeit erstellt wurde, kann im Anhang eingesehen wer-
den. Wie zuvor beschrieben, definiert dieser die angewendeten Kategorien und grenzt sie

208 \/gl. Glaser; Laudel 2010, S. 204.
209 \/gl. Mayring 2022, S. 96 ff.
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gegeneinander ab. Dabei wurden sechs Oberkategorien mit jeweils zwei bis drei Unterkate-
gorien erstellt. Die flnfte Oberkategorie Machtmissbrauch am Theater mit den drei Unterka-
tegorien wurde erst wahrend des Extraktionsprozesses nachtraglich hinzugefiigt. Alle
weiteren Kategorien wurden theoriebasiert vor Beginn der Extraktion formuliert. Weiterhin
bestand die sechste Oberkategorie zu Beginn aus drei Unterkategorien. Da in die Unterkate-
gorie Veranderungen durch den Deutschen Blihnenverein jedoch nur zwei Zitate eingeordnet
wurden, wurden diese Kategorie entfernt und die Zitate in der Unterkategorie Veranderungen
durch die Kulturpolitik zusammengefasst.

Auf eine vollstandige Transkription wurde in dieser Arbeit verzichtet, da im Mittelpunkt der
Untersuchung die themenbezogenen Aussagen stehen und weniger die Sprachpausen, Ho-
rersignale etc. Um die Aussagen der Befragten besser auf ihre Relevanz fir die Forschungs-
frage hin prufen zu konnen, wurde dennoch das Transkriptions-Tool des Programms
Microsoft Word genutzt, um in den erstellten Textdateien nachlesen zu kdnnen. Die Inhalte
wurden mit denen der Audiodateien abgeglichen und innerhalb der Extraktion und Aufarbei-
tung wurde zur Zitation mit den Timecodes der Audiodateien gearbeitet. Fir die Extraktion
wurde zusatzlich zum Kodierleitfaden eine Tabelle erstellt, in welche alle gefilterten Zitate
aus den Dateien in die jeweiligen Kategorien einsortiert wurden. Diese kann ebenfalls im
Anhang eingesehen werden. Allen befragten Personen wurden die Zitate aus ihren jeweili-
gen Interviews vorgelegt, sodass diese Anderungswiinsche und Bedenken beziiglich der
Anonymitat duRern konnten. Die Anmerkungen wurden berticksichtigt und alle Anderungen
in die Extraktionstabelle eingepflegt. Im Anschluss daran wurde eine Aufarbeitungstabelle,
im Anhang einzusehen, angefertigt, in welcher die Kernaussagen aus den Zitaten der Be-
fragten paraphrasiert und auf ihre Ursachen-Wirkungs-Zusammenhange hin tberprift wur-
den. Dabei stehen nur die Spalten Ursache und Wirkung der Tabelle in Zusammenhang
miteinander. Die Spalte Sachverhalt zahlt lediglich weitere genannte Inhalte auf, die wichtig
sind, jedoch nicht maf3geblich zur Beantwortung der Forschungsfrage beitragen. Wie Glaser
und Laudel beschreiben, werden unter die Dimension Ursachen Informationen aus dem er-
hobenen Textmaterial eingeordnet, die Aufschluss dartiber geben, warum eine Merkmals-
auspragung auftrat.?!® Die Dimension Wirkungen hingegen erfasst Informationen dartber,
wie eine Variable fir die Forschungsfrage relevante Sachverhalte beeinflusst hat.?'!

Zur Auswertung der Ergebnisse wurde sich an den vier kategorienbasierten Auswertungs-
schritten nach Kuckartz et al. orientiert,?*> welche im Folgenden kurz vorgestellt werden. Zu
Beginn werden die Textstellen je Kategorie zusammengefasst. AnschlieRend wird die Be-
schreibung der Ergebnisse je Kategorie vorgenommen, um diese darauffolgend in einen
groBeren theoretischen Rahmen einzuordnen und zu diskutieren. Abschliel3end finden eine

210 vgl. Glaser; Laudel 2010, S. 209.

211 vgl. ebd.

212 Kuckartz, Udo et al. (2008): Qualitative Evaluation. Der Einstieg in die Praxis, 2., aktualisierte Auflage, Wies-
baden, S. 43 ff.
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zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse sowie die Beantwortung der Forschungsfra-
ge anhand der Interviewergebnisse statt.

4.2 Darstellung und Diskussion der Untersuchungser-
gebnisse

Im Folgenden werden die zuvor extrahierten und aufgearbeiteten Inhalte aus den gefiihrten
Expert:iinnen-Interviews erortert und auf Ursachen-Wirkungs-Zusammenhange hin unter-
sucht. Dabei wird nacheinander auf die Ergebnisse aus den einzelnen Unterkategorien des
Kodierleitfadens eingegangen. An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die befragten
Personen mehrfach auch positive Beispiele fir bestimmten Situationen oder Verhaltenswei-
sen genannt haben, innerhalb dieser Auswertung jedoch hauptsachlich die genannten Prob-
leme thematisiert werden, welche zur Beantwortung der Forschungsergebnisse relevant
sind. Weiterhin muss berlicksichtigt werden, dass es sich bei den Erfahrungen der Befragten
um Einzelbeispiele handelt. Interviewperson 3 vertritt als mitarbeitende Person einer Fachbe-
ratungsstelle eine externe Perspektive auf die Thematik. In diesem Kapitel wird mehrfach auf
Literatur verwiesen, welche innerhalb der Arbeit bereits referiert wurde und in den entspre-
chenden Kapiteln nachgeschlagen werden kann.

Die Unterkategorie 1.1 fokussiert die Aufgabenbereiche, die Verantwortung sowie die Ent-
scheidungsmacht der Intendanz. Von den Befragten wurde genannt, dass die Intendanz die
Verantwortung fUr theaterinterne Entscheidung tragt und fir diese auch einstehen muss. Sie
hat die Budgethoheit und die Aufgabe als Ansprechperson fiir die Kulturpolitik mit dieser zu-
sammenzuarbeiten. Weiterhin sollte sich die Intendanz, aus Sicht der Befragten, um das
Wohlergehen aller Mitarbeitenden kiimmern. Dieser Verantwortungsbereich wurde von meh-
reren Personen mehrfach genannt, sodass darauf geschlossen werden kann, dass diese
Aufgabe eine besonders hohe Relevanz firr die Befragten besitzt. Des Weiteren wurde be-
schrieben, dass, im Fall eines Doppelspitzenmodells, die Intendanz zusétzlich die Aufgaben
der Geschaftsfihrung tibernehme, sollte diese aus bestimmten Griinden ausfallen, was be-
deutet, dass kunstlerische und geschéftsfilhrende Aufgaben teilweise nicht getrennt vonei-
nander wahrgenommen werden. Dem widerspricht nur die Aussage von Interviewperson 2,
dass diese beiden Aufgabenbereiche getrennt voneinander existieren. Von mehreren Befrag-
ten wurde eine negativ bewertete Omniprasenz der Intendanz beschrieben, welche zu wenig
Freiraum fur beispielsweise die Arbeit eines Vertrauensrats liel3e, was eine Ursache dafur
sei, dass eine unabhangige, interne Aufarbeitung von Problemen nicht stattfinden kdénne. Es
kénne somit auch keine Vertraulichkeit entstehen, was wiederum eine fiir die Betroffenen,
sichere Aufarbeitung méglicher Missbrauchsvorfélle erschwere. Interviewperson 5 beschrieb
die Erfahrung, dass entweder eine Omniprasenz der Intendanz vorliege und die Aufgaben zu
stark oder die Prasenz nicht ausreichend ausgepragt sei und die Aufgaben nicht gut genug
wahrgenommen wiirden. In den Aufgabenbereich der Intendanz fallen weiterhin die Offent-
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lichkeitsarbeit, Leitungsaufgaben sowie die Kommunikation zwischen den Beziehungsebe-
nen im Theater, sodass auch eine gerechte Aufgabenverteilung zwischen den Mitarbeiten-
den stattfinden kann. Hinzu kommen Aufgaben im Bereich Personalmanagement, von der
Anstellung bis zur Entlassung von Personen, die Spielplangestaltung, die Besetzung und
Endabnahme von Sticken sowie die Entscheidung Uber inhaltliche Setzungen. Problema-
tisch sei dabei, dass alle Aufgaben durch die Intendanz individuell gewichtet und priorisiert
wirden, sodass es sehr stark von der einzelnen Fuhrungsperson abhange, welche Aufgaben
wie wahrgenommen werden. Fir diese umfangreiche Bandbreite an kunstlerischen und Ma-
nagementaufgaben wirde meistens allein die Intendanz die Entscheidungshoheit tragen.
Besonders durch Interviewperson 3 wurde betont, dass daflr weitreichende und unterschied-
liche Kompetenzen nétig seien, diese jedoch meistens nicht vollstandig von einer Person
abgedeckt werden kdnnten, was zu einer hohen Belastung dieser Fuhrungsperson flhre.
Dadurch komme es beispielsweise auch selten vor, dass sich die Intendanz ausfihrlich um
das Wohlergehen der Mitarbeitenden sorge. Damit bestéatigen die Befragten die durch
Thomas Schmidt in Macht und Struktur im Theater — Asymmetrien der Macht von 2019 ge-
nannten Aufgabenbereiche und damit einhergehenden Probleme, welche in Kapitel 2.1 und
2.2 dieser Arbeit nachgelesen werden kbénnen.

In der Unterkategorie 1.2 werden die Probleme des Intendanz-Modells thematisiert und da-
mit die zuvor angedeuteten Problemstellen weiter konkretisiert. Durch die Aussagen der Be-
fragten wird deutlich, dass eine Ursache der Uberforderung der Intendanz, die zu groRe
Entscheidungsmacht bzw. der zu breite Verantwortungsbereich sei, was wiederum dazu flh-
re, dass die Strukturen durch die Intendanz nicht mehr hinterfragt werden und diese nur noch
Anweisungen erteile. Hinzu kommt, dass die steile Hierarchie des Modells so auf die Inten-
danz zugeschnitten ist, dass sich bestimmte Fuhrungspersdnlichkeiten sehr wohl in dieser
Position fuhlen und bewusst keine Hinterfragungen anstellen wollen. Die steile Hierarchie
und die damit einhergehende Machtmonopolisierung dieses Modells wird auch in der Litera-
tur von Schmidt aus 2019 stark kritisiert. Von den Befragten wird beschrieben, dass die hie-
rarchischen Strukturen zu einer intransparenten Kommunikation filhren wirden, welche
lediglich von der obersten Leitungsebene nach unten verlauft.

Weiterhin entstehe durch den breiten Aufgabenbereich der Intendanz fir die Mitarbeitenden
eine Unklarheit dartber, in welcher Rolle die Intendanz handelt. Das Modell lasse aul3erdem
keine Offenheit flr eine konstruktive Teamarbeit bzw. -entscheidung. Als eine Ursache fir
den, durch die Befragten wahrgenommenen Druck werden Zugzwange beschrieben, die fir
die Intendanz existieren und somit an die unterstellten Abteilungen weitergegeben werden
wirden und sich damit auch auf den Umgang mit ihnen auswirken. Der Druck, welcher auf
die Alleinintendanz wirke, kénne 6konomischer oder kulturpolitischer Natur sein oder mit
dem hohen Produktionsdruck zusammenhangen. Durch diesen fehle es vor allem an Zeit,
um gute Kommunikationsprozesse zu schaffen, wie es auch durch Schmidt in Modernes
Management im Theater — Praxis Kulturmanagement von 2020 thematisiert wird. Des Weite-
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ren wird durch die Befragten betont, dass durch die Alleinentscheidungsfunktion der Inten-
danz die Vielfalt an Perspektiven in der Leitung fehle. Da die Intendanz auf ihren grof3en
Aufgabenbereich nicht ausreichend vorbereitet werde, mangele es an Wissen zu Themen
wie Konfliktmanagement und diskriminierungssensibler Fihrung, was durch Schmidt in The-
ater, Krise und Reform — Eine Kritik des deutschen Theatersystems von 2017 als fehlendes
Wissen im Managementbereich ebenfalls beschrieben wird. Dieses Unwissen kénne dazu
fuhren, dass von Missbrauch Betroffene durch die Leitung nicht ausreichend entlastet wer-
den, da die Zustandigkeit fur solche Féalle nicht klar sei und es keine offiziellen Beschwerde-
stellen oder Vertrauenspersonen am Haus gébe. Wie Jurgen Weintz in Cultural Leadership —
Fuhrung im Theaterbetrieb von 2020 feststellt, kann Uberforderung eine Quelle von Macht-
missbrauch sein, was in Kapitel 3.1 dieser Arbeit nachgelesen werden kann. Durch die hie-
rarchischen Strukturen des Intendanz-Modells wird von den Befragten auflerdem ein
Widerspruch zwischen dem Programm der Theater, welches nach auf3en hin progressiv wir-
ke, und den internen Strukturen wahrgenommen. Zu einer ahnlichen Feststellung kommt
Schmidt in seiner Literatur von 2017.

Interviewperson 4 stellt weiterhin fest, dass die kaufmannische Geschaftsfuhrung, sollte die-
se vorhanden sein, der Intendanz nur formal gleichgestellt sei, da diese im Vergleich zur
Intendanz weniger Macht besitze und sich nicht in die kiinstlerischen Prozesse einmischen
wirde. Damit werden Schmidts Uberlegungen zur sogenannten Pro-Forma-Gleichstellung,
welche sowohl in einer echten wie unechten Doppelspitze vorliege, bestétigt. Da allein die
interne Kommunikationsaufgabe sehr umfangreich sei, stellt Interviewperson 4 fest, dass
diese Aufgabe von der Leitung oft vernachlassigt werde. Dies kénne zu Intransparenz von
Entscheidungsfindungen filhren, wenn diese nicht ausreichend kommuniziert werden wur-
den. Des Weiteren werde Machtmissbrauch vor allem dadurch begunstigt, dass die Instituti-
on Theater durch eine grol3e Verschlossenheit gepragt sei, welche es den Kontrollgremien
erschwere, ihrer Aufsichtspflicht nachzukommen. Nicht klar definierte oder durch das System
definierte Machtpositionen wirden aul3erdem zu einem Machtungleichgewicht fuhren, wel-
ches fur willktrliche Entscheidungen ausgenutzt werden kdnne. Da die Verantwortung durch
die Alleinentscheidungsfunktion der Intendanz nicht ausreichend verteilt werde, kdnne es zu
Kontrollzwéangen durch die Leitung kommen, welche sich wiederum in destruktivem Verhal-
ten aullern kdnnen. Weiterhin wird durch Interviewperson 6 angemerkt, dass die Wahlpro-
zesse einer neuen Intendanz nicht transparent genug seien und in diesem Prozess
Eignungstests fir potenzielle Fuhrungspersonen fehlen wirden. Interviewperson 2 betont,
dass Probleme, die mit der Intendanz in Verbindung stehen, geschlechtsunspezifisch seien.

Nachfolgend werden die Ergebnisse der Unterkategorie 1.3 zu den internen Verhaltenswei-
sen der Intendanz naher betrachtet. Hier konnten einige negative Verhaltensweisen festge-
stellt werden, wie der herablassende, autoritare und distanzierte Umgang mit den
Mitarbeitenden sowie die Unerwiinschtheit von Meinungsvielfalt seitens der Intendanz. Laut
Interviewperson 1 verharre die Intendanz in ihrer Alleinentscheidungsposition, was dazu fiih-
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re, dass sich Mitarbeitende fur selbststandig getroffene Entscheidungen rechtfertigen mus-
sen. Weiterhin wurde durch Interviewperson 1 mehrmals betont, dass bestimmte Personen,
zu welchen die Leitung eine Sympathie entwickelte, im Vergleich zu anderen bevorzugt be-
handelt werden wirden und sie dadurch einen gré3eren Entscheidungs- sowie Verantwor-
tungsspielraum bekdmen. Gegeniber den nicht bevorzugten Mitarbeitenden werde durch die
Intendanz keine Wertschatzung gezeigt. Durch Interviewperson 2 wird bestétigt, dass einige
Berufsgruppen am Theater, wie beispielsweise die Regie, bevorzugt behandelt werden wiur-
den im Vergleich zu anderen. Die Intendanz sorge sich au3erdem eher um die eigene Karri-
ere als um das Wohlergehen der Mitarbeitenden. Dies birgt die Gefahr, dass die
persodnlichen kiinstlerischen Ziele der Intendanz auf Kosten der Mitarbeitenden durchgesetzt
werden sollen, was beispielsweise zu Uberlastung dieser durch Uberproduktion fiihren kann.

Interviewperson 4 berichtet, dass es Intendant:innen gabe, die versuchen, fir Kunstschaf-
fende gute Rahmenbedingungen herzustellen, und nennt andererseits als negative Einzel-
beispiele Paranoia und Kontrollzwange, welche auf Seite der Leitung auftreten konnen.
Weiterhin habe es diese Interviewperson erlebt, dass Nichtverlangerungen von Darstellen-
den auf Probe ausgesprochen und Liebesbeziehungen der Intendanz mit einer ihr unterstell-
ten Person eingegangen wurden. Es wurde von Einschiichterung der Mitarbeitenden durch
das Vergreifen im Ton seitens der Leitung berichtet, was den negativen Effekt habe, dass
Mitarbeitende sich nicht mehr trauen, der Leitung etwas entgegenzusetzen. Dies erleichtere
wiederum Fehlverhalten dieser Art. Weintz wies in seiner Literatur von 2020 darauf hin, dass
die Intendanz haufig auch in einer Regieposition auftrete, was durch Interviewperson 4 und 6
bestatigt wird. Des Weiteren weisen die Befragten darauf hin, dass durch diese machtmono-
polisierende Doppelposition die Gefahr einer ungleichen Ressourcenverteilung zugunsten
der Intendanz bestehe. So kénne es auch vorkommen, dass eine Intendanz eine Regieposi-
tion innehat, unabhangig davon, ob es qualifiziertere Personen fir diese Stelle gibt. Durch
eine weitere befragte Person wurden unterschiedliche Verhaltensweisen bei der gleichen
Person festgestellt. AuBerdem sei die Aufmerksamkeit der Intendanz fir die jeweiligen Mit-
arbeitenden von ihrer Position in der Hierarchie abhangig. Eine Wertschatzung der Mitarbei-
tenden fande nur oberflachlich statt.

In der Unterkategorie 2.1 zu internen Abh&ngigkeitsstrukturen konnten Abhé&ngigkeiten vor
allem zu Personen in hohen Positionen und zur Intendanz festgestellt werden. Wie Inter-
viewperson 1 beschreibt, kbnne es vorkommen, dass die Interessen der Intendanz unter-
schwellig durch die Abteilungsleitungen durchgedriickt werden. Laut Aussage der befragten
Person kann dies mit der Angst der Abteilungsleitungen um die eigene Position in Zusam-
menhang gebracht werden. Somit fAnde eine Anpassung der Meinung der Abteilungsleitun-
gen an die der Intendanz statt, was zur Starkung der hierarchischen Strukturen und der
Position der Intendanz beitrage. Der Wettbhewerb zwischen den Abteilungen um die Auf-
merksamkeit der Intendanz wirde dadurch angeheizt, was wiederum fehlende Transparenz
und Loyalitat zur Folge habe. Aus Sicht einer freischaffend arbeitenden Person, die als Gast
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an einem Theater engagiert wird, besteht eine starke Auftragsabhangigkeit zu Personen in
hoheren Positionen. Dadurch entstehe eine Unsicherheit und Angst darum, den nachsten
Auftrag zu bekommen, weswegen eher nicht widersprochen werde. Eine Vereinigung ver-
schiedener Machtpositionen in einer Person, z. B. die auftraggebende und regiefiihrende
Position, mache einen Widerspruch ohne Konsequenzen der unterstellten Mitarbeitenden so
gut wie unmoglich, wodurch negative Verhaltensweisen eher toleriert werden. Weiterhin
wurde festgestellt, dass Argumente von Mitarbeitenden abh&ngig von deren Position in der
Hierarchie und Mitgliedschaft in einer bestimmten Abteilung entweder besser oder schlechter
wahrgenommen wurden. Interviewperson 3 zufolge bestimme diese Position die Austausch-
barkeit von Personen. Der von anderen zugeschriebene Stellenwert sei auRerdem abhangig
von Geschlecht, Position, Alter und gesellschaftlichen Gruppen. Selbst aufgebautes soziales
Kapital besitze, laut Interviewperson 3, eine grol3e Bedeutung im Theater, da die Jobchan-
cen stark von den eigenen Netzwerken abhingen, wodurch es besonders fir junge Theater-
schaffende schwierig sei, Widerspruch zu leisten bzw. Kritik zu auf3ern. Weitere Befragte
gaben an, dass sowohl die interne Kommunikationsweise als auch die Art und Weise der
Durchsetzung der Hierarchie stark von der Vorbildfunktion der Leitung abhingen. Geheimes
Wissen, welches durch die Leitung bewusst nicht mitgeteilt werde, berge aulerdem ein gro-
Bes Machtpotenzial. Zu einem ahnlichen Schluss kommt Weintz in seiner Literatur von 2020,
in welcher er die Informationsmacht der Intendanz beschreibt. Nahere Erlauterungen dazu
konnen in Kapitel 2.3 dieser Arbeit nachgelesen werden. Durch das geheime Wissen werden
Ablaufe intransparent, wodurch Vergleichbarkeiten nicht hergestellt werden kénnen, was den
Missbrauch dieses Machtpotenzials erleichtert. Die beschriebenen Abhangigkeitsstrukturen
fuhren, laut der befragten Personen, zu einer unterwirfigen Haltung gegeniiber Hoherge-
stellten und dazu, dass Anweisungen der Intendanz teilweise unreflektiert ausgefiihrt werden
wirden.

Innerhalb der Unterkategorie 2.2, welche Kommunikationsprobleme reflektiert, beschrieb
Interviewperson 1, dass der Betriebsrat als Moderator in Konfliktsituationen agiere. Dieser
sei jedoch nicht mit ausreichend Macht ausgestattet, um nachhaltig etwas bewirken zu kén-
nen. Den Erfahrungen der ersten und letzten Interviewperson nach zu schlie3en, fand die
Kommunikation zu wichtigen Entscheidungen und Problemen nur hinter verschlossenen TU-
ren statt. Somit seien neben den offiziellen Kommunikationswegen auch inoffizielle Wege
vorhanden. Ganggesprache werden hier u. a. als Beispiel genannt. Auch Schmidt stellt in
seiner Literatur von 2019 fest, dass hinter der offiziellen Hierarchie informelle Machtstruktu-
ren existieren wirden. Wie Interviewperson 2 anmerkt, kAmen wichtige Informationen in An-
betracht der Menge an Produktionen zu spat und der Kommunikationsfluss verlaufe Uber die
verschiedenen Hierarchieebenen hinweg zu langsam, ein Kritikpunkt, den auch Schmidt in
seiner Literatur von 2019 erwahnt. Interviewperson 5 fligt dem hinzu, dass es aufgrund von
Uberproduktion an Zeit fiir eine ausgewogene Kommunikation fehle.
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Von mehreren Befragten wird das Problem benannt, dass der Austausch zwischen den ein-
zelnen Abteilungen bzw. Gewerken, aufgrund von mangelndem Verstandnis fur den jeweils
anderen Bereich, nicht gut verlaufe. Es fehle vor allem an einer passenden Sprache, um
Probleme richtig ausdriicken zu kénnen, was die Aufarbeitung von Ubergriffen wesentlich
erschwert. Durch Interviewperson 4 wird kritisiert, dass Entscheidungen nicht ausreichend
genug begrindet werden, wodurch auch kein Verstandnis fir diese Entscheidungen entste-
hen kdnne. Zudem wirde das Fachwissen bestimmter Personen nicht richtig bertcksichtigt
und widerspriichliche Gespréchsintentionen stiinden einem konstruktiven Austausch im
Weg.

Weitere benannte Probleme bestehen darin, dass die RegelmaRigkeit des Austauschs nicht
priorisiert werde und es Uber mehrere Kommunikationskanéle keine Rickmeldungen auf
Nachrichten gébe. Sollte ein Leitfaden fir Kommunikation vorhanden sein, werde dieser
durch Personen in Leitungspositionen teilweise nicht ernst genommen, sodass er seine Wir-
kung verliere. Eine Kommunikationsschnittstelle zwischen den Gewerken, auch zur Modera-
tion in Konfliktsituationen und zur Verteilung von Informationen, sei laut Interviewperson 5
nicht vorhanden. An dieser Stelle merkt Interviewperson 6 an, dass eine Produktionsleitung
als Schnittstelle vermittelnd wirken kénne, was ebenfalls durch Schmidt als Vorschlag ge-
bracht wird. Interviewperson 6 kritisiert, dass ein mangelndes Interesse der Leitung am
Wohlergehen der Mitarbeitenden vorhanden sei, wodurch eine schlechte Kommunikation
entstehe. Solange das Theater in den Medien einen guten Ruf habe, werde das tatsachliche
Befinden der Mitarbeitenden nicht hinterfragt. Teilweise finde eine Abschottung von einzel-
nen Abteilungen zu anderen statt, wobei als Beispiel die Dramaturgie genannt wird. Eine
Vermutung, die durch Interviewperson 6 aufgestellt wird, ist, dass die Leitung aus Angst nicht
auf die Mitarbeitenden zugehe und mogliche Probleme erfrage.

Dass es an Partizipation der Mitarbeitenden und Kunstschaffenden mangelt, zeigen die Er-
gebnisse aus Unterkategorie 2.3 deutlich, da dies von allen Befragten, die sich zu dieser
Problematik duf3erten, kritisiert wird. Dieses Problem wird auch als Hauptmerkmal der Hie-
rarchie bezeichnet. Wie Interviewperson 1 beschreibt, sei ein Zwang vorhanden, es allen
recht zu machen und die Kompetenzen der Mitarbeitenden wirden untergeordnet, was ver-
deutlicht, wie stark die Alleinentscheidungsposition der Intendanz ausgepragt ist. Die Partizi-
pation der Mitarbeitenden wird sowohl bei der Spielplangestaltung, der Besetzung und dem
Einladen von Gasten als auch bei der Bestimmung eines Leitbildes und unabhangig vom
Bildungsabschluss gefordert. Von Interviewperson 5 wird jedoch darauf hingewiesen, dass
Partizipation nur mit langjahriger Erfahrung, gegenseitigem Vertrauen und in kleinen Struktu-
ren moglich sei. Interviewperson 2 teilt die Erfahrung mit, dass Partizipation nicht nur nicht
vorhanden sei, sondern auch nicht gewiinscht. Demnach sollten die Abteilungen getrennt
voneinander arbeiten, wobei sich die Mitarbeitenden durch den als altmodisch bzw. konser-
vativ beschriebenen Fuhrungsstil in einer Ausfihrungsposition beféanden.
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Die sich anschlielende Unterkategorie 3.1 nimmt die Arbeitszufriedenheit der Befragten na-
her in den Fokus. Uberwiegend wird hier von einer Uberbelastung der Mitarbeitenden durch
zu viele Projekte und Uberproduktion gesprochen. Interviewperson 2 nannte beispielhaft die
Anzahl von ca. 30 Neuproduktionen in den Sparten Schauspiel und Oper zusammenge-
nommen. Es gabe keine Schutzmechanismen vor zu langen Arbeitszeiten, wodurch Miss-
brauch durch Uberbelastung begiinstigt wird. Mehrere der befragten Personen gaben an,
dass es normal sei, pro Woche 50 bis 60 Stunden zu arbeiten. Zu ahnlichen Ergebnissen
kamen die Autor:innen Lara Althoff, Eckhard Priller und Annette Zimmer anhand einer Befra-
gung von 2021, in welcher angegeben wurde, dass im Theater mehrheitlich Gber 40 Stunden
pro Woche gearbeitet werde. Weitere Ergebnisse dieser Befragung kdnnen in Kapitel 3.2
dieser Arbeit nachgelesen werden.

Bezogen auf die Arbeitszeiten wird von Interviewperson 5 betont, dass diese besonders im
Rahmen der Endprobenwochen besonders lang seien. Hier werde kaum unter 12 Stunden
pro Tag gearbeitet. Durch die hohe Arbeitslast sei auch die Freizeitgestaltung nur einge-
schrankt moglich. Wie Interviewperson 3 anmerkt, gébe es keine klare Abgrenzung zwischen
Arbeit und Freizeit. Der Grund daflr liege vor allem in der starken Verbundenheit und Ab-
hangigkeit zum bzw. vom Beruf am Theater, wodurch die Gefahr zu Machtmissbrauch ent-
stehe, sollte diese Abhangigkeit ausgenutzt werden. Theaterarbeit wird als unsichere und,
wie mehrere Befragte angaben, familienunfreundliche Arbeit wahrgenommen. In seiner Lite-
ratur von 2019 beschreibt Schmidt ebenfalls, dass es fir die Familiengrindung oft an Zeit
und Geld fehle, was auch von Anne Peter im Online-Artikel Geschlechterungerechtigkeit im
Theaterbetrieb von 2018 bestéatigt wird.

Die Befragten dieser Arbeit berichteten weiterhin, fir die hohe Arbeitslast nur einen geringen
Verdienst zu erhalten. Hinzu kédme, dass kein Ausgleich von Mehrarbeit vorhanden sei. Da-
mit werden die Aussagen der Befragten aus der Studie von Schmidt aus 2019 bekraftigt, von
denen Uber die Halfte angaben, nicht oder gerade so von ihrem Einkommen leben zu kén-
nen. Entlohnung kénne am Theater, Interviewperson 3 zufolge, auch Uber Anerkennung,
Netzwerke und soziales Kapital erfolgen, was zwar wichtig sei, jedoch die Miete nicht bezah-
le. Als weiterer Grund fiir die Uberbelastung wurde von den Befragten die zu knappe bzw.
Unterbesetzung in den verschiedenen Abteilungen genannt. Es werde entweder krank gear-
beitet oder es gabe viele Ausfalle aufgrund von Krankheit. AuRerdem sei ein Misstrauen zwi-
schen den Mitarbeitenden und der Leitung vorhanden und es fehle teilweise der
Gemeinschaftsgedanke. Laut Interviewperson 6 kdnnen die Arbeitsbedingungen in den ver-
schiedenen Abteilungen unterschiedlich sein. Sollten gute Arbeitsbedingungen vorliegen,
hatten sich die Abteilungen meistens selbststandig darum gekimmert. Weiterhin wirden
durch die Sanierung der Theater teilweise gute Arbeitsbedingungen hergestellt.

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus der Unterkategorie 3.2 zur Zufriedenheit der Be-
fragten mit dem Arbeitsvertrag reflektiert, wobei die Befragten entweder unter dem NV-
Buhne oder einem Honorarvertrag beschéaftigt waren. Von Interviewperson 1 wird der NV-
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Buhne als veralteter Vertrag beschrieben. Besonders die Verkettung von immer wieder be-
fristeten Vertrdgen wurde durch diese Person kritisiert. Durch diese Befristung entstehe fur
die Beschattigten eine existentielle Unsicherheit, welche die Qualitat der Arbeit sowie die
Wahl zur Familienplanung negativ beeinflusse. Schmidt beschreibt dies in seiner Literatur
von 2019 mit dem Beispiel, dass die Ensembles mit jedem Intendanz-Wechsel aller 5 bis 10
Jahre ausgewechselt werden konnen. Wie die Befragten feststellen, werde die Macht der
Intendanz-Position vor allem durch das Sonderkiindigungsrecht gestéarkt, da die Entschei-
dung zu einer Nichtverlangerung nicht wirklich angegriffen werden kdnne und die Leitung fur
die Entscheidung keine Grinde vorlegen musse. Dieses Problem, welches eine grof3e An-
griffsflaiche fur Machtlbergriffe bietet, wird auch in der Literatur von Weintz aus 2020 be-
nannt.

Sollten personalbezogene Entscheidungen wie Nichtverlangerungen begriindet werden,
werde dafir teilweise mit der Kunstfreiheit argumentiert, was auch nach Schmidts Literatur
aus 2019 nicht tragbar ist. Nichtverlangerungen werden nur von Interviewperson 5 als sinn-
volles Instrument bewertet, um die Intendanz zu entlasten. Im NV-BUhne seien aufl3erdem,
bezogen auf die Arbeitsbedingungen und -zeiten, zu wenig Grenzen festgelegt. Bei den Dar-
stellenden wird beispielsweise die Zeit, welche zum Textlernen aufgewendet wird, nicht als
Arbeitszeit mitgerechnet. Der Vertrag sei jedoch trotzdem eher fiir Darstellende ausgelegt
und dadurch nicht immer Ubertragbar auf andere Arbeitsbereiche am Theater. Positiv bewer-
tet werden die Ruhezeiten, welche im NV-Buhne festgelegt sind sowie die eineinhalb freien
Tage pro Woche. Dadurch und durch die Erhéhung der Mindestgage gabe es, Interviewper-
son 4 zufolge, verbesserte Bedingungen fir die Darstellenden. Weiterhin weist diese befrag-
te Person darauf hin, dass, selbst wenn eine Arbeitszeiterfassung stattfindet, nicht
ausreichend auf Uberstunden geachtet werde. AuRerdem sei die Einhaltung der festgelegten
freien Tage vom jeweiligen Theater abhéngig. Vertrage wie der TV6D und der TVK werden
positiv bewertet, wobei auch auf die Vertragsvielfalt am Theater hingewiesen wird, wie sie
Weintz ebenfalls in seiner Literatur von 2020 erwahnt.

In der folgenden Unterkategorie 3.3 wird die, von den Befragten eingeschatzte, Effektivitat
des Verhaltenskodex des Deutschen Buhnenvereins untersucht. Von Interviewperson 1 und
3 wird der Verhaltenskodex als sinnvoll und hilfreich eingeschatzt. In diesem seien bereits
viele wichtige Aspekte enthalten, weswegen er als Vorlage verwendet werden kdnne, um
einen spezifisch auf das Haus angepassten Kodex zu entwickeln. Mehrere Befragte aul3er-
ten sich erstaunt bzw. enttauscht dartber, dass ein Verhaltenskodex mit als selbstverstand-
lich aufgefassten Verhaltensregeln tberhaupt notwendig ist. Interviewperson 3 weist darauf
hin, dass im Fall einer Weiterentwicklung des Kodex, beispielsweise im Bereich Diskriminie-
rung, mit den Betroffenen zusammengearbeitet werden sollte. Interviewperson 4 hingegen
zweifelt an der Effektivitat des Kodex, da es sich ausschlie3lich um Papier handele, wobei
die Effektivitat stark von der Vorbildfunktion der Leitung abhangig sei. Interviewperson 5
zeigt sich dankbar fur den Kodex, betont jedoch ebenfalls, dass es erst einmal nur Papier
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sei. Der Kodex kdnne als Druckmittel eingesetzt werden, um eine moralisch richtige Verhal-
tensweise durchzusetzen, es sei jedoch unwahrscheinlich, dass bestimmte Personen
dadurch ihre Denkweise @andern wirden. Interviewperson 3 merkt jedoch an, dass viele In-
halte des Kodex durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und das Strafrecht gesetz-
lich bindend seien, was die Motivation zur Einhaltung der Inhalte erhéhen kénnte. Probleme
mit dem Verhaltenskodex wuirden, Interviewperson 4 zufolge, dann auftreten, wenn dieser
nicht in ausreichender Form an das jeweilige Theater angepasst wurde und sich eher auf
Hausinterne und weniger auf externe Gaste bezieht.

Die Einschatzungen der Befragten zur Rollenverteilung von Frauen hinter der Bihne aus
Unterkategorie 4.1 werden im Folgenden naher betrachtet. Durch Interviewperson 1 wurde
hier die Bevorteilung bzw. eine andere Form von Wertschatzung und Respekt durch einen
weiblichen Reiz wahrgenommen. Der Entscheidungsumgang der Intendanz fande jedoch
eher mit Mannern statt. Weiterhin seien besonders junge Frauen in Assistenzpositionen ver-
treten, wobei diese meist keine Aufstiegschancen im Beruf hatten. Ahnliches behauptet Pe-
ter in ihrem Online-Artikel von 2018. Ein Berufsfeld am Theater, in dem gré3tenteils Frauen
beschaftigt sind, sei laut Interviewperson 1 und 4 beispielsweise die Dramaturgie. Auch die
Profession der Regieassistenz sei eher weiblich gepragt. Leitungspositionen hingegen seien
mehrheitlich von Mannern besetzt, wie auch Weintz in seiner Literatur von 2020 in Bezug auf
die Studie Frauen in Kultur und Medien feststellt. In dieser heil3t es, dass Schlussel-, Lei-
tungs- und Regiepositionen hauptsachlich von Mannern eingenommen werden.

Wie die Interviewpersonen 2 und 5 beschreiben, existieren aufgrund alter Rollenbilder grof3e
Unterschiede zwischen der Buhnenbild- und der Kostimbildabteilung. Der Bereich Bihnen-
bild werde eher als Mannerberuf angesehen, wohingegen der Bereich Kostimbild eher
Frauen zugeschrieben werde. Der Einkommensunterschied zwischen diesen Bereichen lie-
ge, Interviewperson 2 zufolge, bei 30 Prozent. Auch seien Gagenunterschiede sowie Unter-
schiede bei der GroRe von Inszenierungen zwischen Mannern und Frauen vorhanden.
Frauen wirden demnach eher auf kleinen Bihnen im Kinder- und Jugendtheater inszenie-
ren, wo es weniger zu verdienen géabe, wohingegen Manner gréRere Bihnen bekamen. Dies
wird durch Peters Online-Artikel von 2018 bestatigt. Auf allgemeine Gagenunterschiede
weist Interviewperson 6 hin, wodurch sich Parallelen zum Artikel Perfektes Timing: Wie
Frauen am Theater sich gegen Benachteiligung organisieren aus 2019 von der Heinrich-Boll-
Stiftung ergeben. In diesem heil3t es, dass Einkommensunterschiede in Assistenzberufen
sowie in den Bereichen Regie und Schauspiel existieren. Weiterhin wirden, laut den Befrag-
ten, von denjenigen, die einen Studiengang der darstellenden Kiinste beenden, vor allem
Manner Karriere machen. Interviewperson 2 beschreibt jedoch ebenfalls die Erfahrung, dass
Regiepositionen ausgewogen an Manner und Frauen vergeben werden wirden, und Inter-
viewperson 4 behauptet, dass zwar noch wenig Frauen in Regiepositionen und Leitungsposi-
tionen vorhanden seien, sich der Zustand aber verbessert habe. Was die Verhaltensmuster
betrifft, so beschreibt Interviewperson 5, dass diese von alten Sexismen gepragt seien. Inter-
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viewperson 6 flgt hinzu, dass sich als Frau in einem Beruf am Theater mehr bewiesen und
als Gast in Gagenverhandlungen um eine angemessene Gage gekampft werden misse.

Zur Rollenverteilung von Frauen auf der Buhne, auf die sich Unterkategorie 4.2 bezieht, ga-
ben die Befragten an, dass sowohl progressive Stiicke existieren wirden als auch Darstel-
lungen, welche nicht zeitgemal seien. Die Rollenbilder seien, Interviewperson 1 zufolge,
stark vom Weltbild der regiefihrenden Person abhangig. Sollte dies die Intendanz sein, wirke
sich dieses Welthild ebenfalls auf die internen Strukturen und Umgangsweisen aus, vor al-
lem da es auf der Leitungsebene aufgrund des Intendanz-Modells wenig Perspektiven géabe.
Neue Rollenbilder seien jedoch, laut Interviewperson 2, von vielen gewollt. Des Weiteren
wiesen Interviewperson 3 und 5 darauf hin, dass altere Frauen unsichtbar und austauschbar
gemacht wirden, da der Konsens bestehe, dass sie fur bestimmte Rollen nicht mehr in Fra-
ge kdmen. Dies hange in erster Linie mit dem Stucke-Kanon zusammen, welcher starke
mannliche Rollen bevorzuge. Die Paritéat in den Ensembles habe sich jedoch, Interviewper-
son 4 zufolge, verbessert. AuBerdem wirden nun auch Frauen grof3e Mannerrollen spielen.

Im folgenden Absatz werden die konkreten Erfahrungen der Befragten mit Machtmissbrauch
thematisiert, welche in Unterkategorie 5.1 eingeordnet wurden. Durch Interviewperson 1
wurde zusammenfassend beschrieben, dass Machtmissbrauch einschichtere, verunsichere
und die Qualitat der Arbeit mindere. Diese Person berichtete weiterhin von Situationen, in
denen einzelne Personen minutenlang vor ihren Kolleg:innen angeschrien wurden, wobei
deren Kompetenz in Frage gestellt wurde. Dies betraf auch Abteilungsleitende. Interviewper-
son 5 berichtete ebenfalls von verbaler Gewalt. Besonders problematisch ist, dass diese
verbalen Ubergriffe toleriert wurden und es keine Gegenwehr gegeben hatte, was mit der
beschriebenen Verunsicherung und Angst in Zusammenhang gebracht werden kann. Damit
wird ein durch Schmidt beschriebenes Phanomen bestétigt, bei welchem die Mitarbeitenden
lernen, mit Macht und Unfreiheit umzugehen, sodass sie zur Entstehung einer Machtasym-
metrie beitragen. Eine eingehendere Erlauterung dazu kann in Kapitel 2.3 dieser Arbeit
nachgeschlagen werden.

Weitere genannte Erfahrungen der Befragten mit Machtmissbrauch sind Intrigen, Verleum-
dung, psychischer Missbrauch im Sinne von Nichtachtung oder einer Tater-Opfer-Umkehr
sowie die ungerechtfertigte Drohung mit einer Abmahnung oder Kindigung. Des Weiteren
habe es laut Interviewperson 1 junge Schauspielerinnen gegeben, die aus Sicht mannlicher
Regisseure leicht bekleidet auftreten sollten, obwohl sie sich unwohl fihlten. Interviewperson
2 sprach von sexueller Belastigung junger Frauen durch eine Leitungsperson, die anschlie-
Rend in die Karriere einer Frau eingriff, nachdem sich diese ablehnend verhalten hatte. An
dieser Stelle wird erneut eine Feststellung aus Schmidts Literatur von 2019 bestatigt, welche
besagt, dass die Abhangigkeitsverhaltnisse der Kunstschaffenden zu den Leitungspersonen
durch deren starke Vernetzung sehr ausgepragt seien. Des Weiteren wurde von korperlicher
Gewalt, u. a. von einer Leitungsperson gegen eine Assistentin, von sexualisierter Gewalt und
der Ausnutzung innerhalb der Hierarchie berichtet.
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Sowohl von Interviewperson 5 als auch von Interviewperson 6 wurde der Bihnenraum als
unsicherer Ort beschrieben, in dem verbale Ubergriffe eher stattfanden und als Motivation
gerechtfertigt werden wirden. Neben Interviewperson 6 sagte auch Interviewperson 4 deut-
lich aus, selber nicht von Machtmissbrauch betroffen gewesen zu sein. Diese Person habe
jedoch Erfahrung mit einem Fall gemacht, der vor Gericht diskutiert wurde. Obwohl Inter-
viewperson 6 behauptete, keine von Machtmissbrauch betroffene Person zu sein, teilte sie
im Anschluss Erfahrungen mit fragwirdigen Bemerkungen und der Verharmlosung dieser
sowie die Vermutung mit, dass die eigenen Karrierechancen eingeschrankt wurden, wenn
die Sympathie mit einer Leitungsperson nicht stimmte bzw. widersprochen wurde. Inter-
viewperson 5 wies darauf hin, dass ein Sicherheitsgefiihl vor Machttbergriffen nur dann ge-
geben sei, wenn die Sicherheit selbst aufgebaut bzw. in vertrauten Umgebungen gearbeitet
wurde. Ein groRes Problem, welches von mehreren Befragten benannt wurde, ist, dass der
Begriff Machtmissbrauch juristisch nicht definiert sei, sodass nicht alle Machtmissbrauchsfal-
le, wie z. B. Verunglimpfungen, Veruntreuung von Geldern oder intransparente Kommunika-
tion, juristisch belegt werden konnten. Da fur Machtubergriffe dieser Art keine nachhaltigen
Sanktionen ausgesprochen werden konnen, wird Wiederholungstétern ein grof3er Spielraum
gelassen.

Die folgende Unterkategorie 5.2 betrachtet den erlebten Umgang mit Missbrauchsvorféllen
der Befragten, wobei diese unterschiedliche Erfahrungen gesammelt haben. So berichtet
Interviewperson 1, dass in kurzer Zeit ein Vertrauensrat etabliert wurde, was als positiv be-
wertet wird. Interviewperson 2 hingegen teilte mit, dass es fur den Tater von sexueller Belds-
tigung und korperlicher Gewalt keine ausreichenden Konsequenzen gegeben hatte. Da die
jeweilige Intendanz-Wahlkommission die Vergangenheit des Téaters nicht hinterfragt habe,
wurde dieser anschlieend in eine Intendanz-Position gehoben. Diese problematische Ent-
scheidung spiegelt eine Erkenntnis von Schmidt aus 2019 wider, welche darauf verweist,
dass durch die starke Vernetzung von Leitungspersonen die Karriere nach einem Fehlverhal-
ten trotzdem fortgesetzt werden kénne. Sowohl die Macht als auch die Wahrnehmung des
eigenen Machtpotenzials der entsprechenden Person werde dadurch gestarkt.

Interviewperson 3 behauptet, dass der Arbeitgeber im Fall von Missbrauch meist erstmal
eine Abmahnung oder Versetzung erteilt. Fristlose Kiindigungen seien eher selten, wobei es
Falle gegeben habe, in denen seitens des Arbeitgebers vorbildlich mit Machtibergriffen um-
gegangen worden sei. Als negative Falle wurden Beispiele beschrieben, in denen die Situa-
tion fur Betroffene durch eine fehlende, korrekte Aufarbeitung noch verschlimmert wurde,
sodass die betroffenen Personen selbst gekiindigt hatten. Des Weiteren wurde ein langzeiti-
ger Schutz der Tater beschrieben, durch den diese immer wieder Ubergriffig werden konnten.
Problematisch sei auRerdem, dass eine Anzeigeperson ihre Identitdt preisgeben misse,
wenn juristische MalRhahmen ergriffen werden sollen. Viele Betroffene wollen dies jedoch
nicht, da diese Entscheidung auch Konsequenzen mit sich ziehen kdnne. Interviewperson 4
weist an dieser Stelle erneut darauf hin, dass es schwer sei, Machtmissbrauch juristisch auf-
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zuarbeiten, da beispielsweise ein Klima der Angst keinen Tatbestand darstelle. Der Aussage
von Interviewperson 6 nach zu schlie3en, gibt es auch andere Mdglichkeiten, sich als Grup-
pe zu wehren. Es wurde berichtet, dass Mitarbeitende eines Hauses mit der Kiindigung als
gesamte Gruppe gedroht hatten, sollte die Leitung nicht gehen. Nach einem Fehlverhalten
werde die jeweilige Person au3erdem eher mit einer guten Abfindung entlassen als mit ei-
nem schlechten Ruf gekindigt.

Auf die Frage nach mdglichen Praventionsmalnahmen in Bezug auf Machtmissbrauch
nannten die Befragten zahlreiche Beispiele, welche Unterkategorie 5.3 zugeordnet wurden.
An erster Stelle missten Missbrauchsvorfélle vollstandig aufgearbeitet und geahndet wer-
den, wozu auch der Mut der Betroffenen notwendig sei, um Fehlverhalten klar zu benennen.
Dafir miussten wiederum die Vertrauensverhaltnisse im Theater grof3 genug sein und es
mussten von der Leitungsebene klare Entscheidungen zu personalrechtlichen Konsequen-
zen bei Fehlverhalten getroffen werden. Es wurden Personlichkeitstests vorgeschlagen, um
die Eignung einer Person flur eine Leitungsposition feststellen zu kénnen. Auch Schmidt ver-
weist in seiner Literatur von 2019 auf den Auswahlprozess, wie er in Zirich stattfindet, da
dieser ein psychologisches Assessment bei der Bewerbung hinzuziehe. Des Weiteren wurde
vorgeschlagen, gewaltfreie Kommunikation als Standard fir alle am Theater zu integrieren.
Auch auf die Mdglichkeit von externen Coachings wird hingewiesen sowie auf Austauschtref-
fen und anonyme Plattformen, die von Personen mit Expertise betreut werden mussten,
wenn Konflikte nicht hausintern gelést werden kénnten.

Die Interviewpersonen 1 und 5 schatzten einen Verhaltenskodex, welcher von jeder Person
am Theater unterschrieben wird und klare Grenzen setzt, als hilfreich ein. Die Inhalte dieses
Kodex sollten dabei fortlaufend an die jeweiligen Situationen an den Theatern angepasst
werden und angeben, an wen sich im Problemfall gewendet werden soll. Da die Grenzen im
Theater nicht klar gezogen seien, konnten sich die Theater auch nicht von innen heraus
selbststandig regenerieren. Das Thema Machtmissbrauch und die Sensibilisierung daftr
sollte bereits in der Ausbildung und den Studiengdngen zukinftiger Kunstschaffender inte-
griert werden. Mehreren Befragten winschten sich Aus- und Fortbildungsmaflnahmen, be-
sonders im Managementbereich, fir bestehende Leitungspersonen. Dabei sei ein
einheitliches Zertifizierungsverfahren fir Personen, die eine Leitungsstelle antreten wollen,
denkbar, sodass ein fuhrungsspezifisches Wissen nachgewiesen werden kann. Aufklarungs-
videos, um dem Thema Machtmissbrauch mehr Aufmerksamkeit zu verschaffen, seien, In-
terviewperson 1 zufolge, bereits vorhanden.

Von Interviewperson 2 wird eine Beteiligung der Mitarbeitenden bei der Wahl einer neuen
Intendanz vorgeschlagen. Zudem sollte bei dieser Wahl die Vergangenheit der sich bewer-
benden Person, besonders in Bezug auf ihren Umgang mit den Mitarbeitenden, gepruft wer-
den. Regie- und Intendanz-Positionen sollten auRerdem mit weniger Macht ausgestattet
werden. Weiterhin wird die Trennung von Kunst und Finanzen gefordert, wobei die Ge-
schéaftsfihrung fir das Management und die Intendanz ausschlieflich fir den kiinstlerischen
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Bereich zustandig sein sollte, sodass beispielsweise Produktionsressourcen nicht zugunsten
der regiefihrenden Intendanz verteilt werden konnen. Wie Interviewperson 3 beschreibt,
seien bereits FUhrungsteams und Kollektivintendanzen vorhanden, wodurch in diesen Fallen
das Augenmerk mehr auf die Qualitat der Zusammenarbeit gelegt werde, was mehr Zeit und
eine hohere Konfliktbereitschaft erfordere. Diese Leitungsmodelle missten sich jedoch noch
weiter durchsetzen. Ein Schutzmechanismus vor Missbrauch und Intransparenz kénne also
die Verteilung von Macht auf mehrere Personen sein, auch zur Entlastung einzelner Fih-
rungspersonen. Hier kann eine Verbindung zu Schmidts Vorschlag aus 2019 hergestellt
werden, in dem er neben dem Direktorium das Matrixmodell als Zukunftsmodell fir das The-
ater beschreibt. Nahere Ausflihrungen dazu kénnen in Kapitel 5.2 dieser Arbeit nachgelesen
werden.

Durch Interviewperson 3 werden weiterhin konkret Workshops zur Umsetzung von Schutz-
mechanismen, machtkritischem Denken und Sensibilitdt vorgeschlagen, welche wie eine
Brandschutzbelehrung ein- bis zweimal jahrlich durchgefiihrt werden sollten. Dieser Vor-
schlag weist darauf hin, dass es an Wissen in diesen Bereichen mangelt. Des Weiteren
missten Vertrauenspersonen an den einzelnen Hausern allen Abteilungen und Gewerken
gleichermal3en zur Verfligung stehen, sodass sich jede Person davon angesprochen flhle.
Interviewperson 5 nach sollten anonyme Beschwerdestellen und interne Moderationsstellen,
wie Gleichstellungsbeauftragte und der Betriebsrat mit ausreichend Einfluss ausgestattet
werden, um Konsequenzen aussprechen zu kénnen.

Um bei der Besetzung von Stlicken eine groRere Vielfalt zu schaffen, schlagt Interviewper-
son 3 vor, das Ensemble mitentscheiden zu lassen. Zudem wiinscht sich Interviewperson 5
mehr Diversitat auf der Leitungsebene, bezogen auf kulturelle und soziale Herkiinfte sowie
Berufe. Auch Nichtverlangerungen sollten laut Interviewperson 4 besser nicht als Einzelent-
scheidung, sondern zumindest als Entscheidung eines Gremiums ausgesprochen werden.
Interviewperson 4 bewertet die eigenen Erfahrungen mit externem Coaching als positiv,
merkt jedoch an, dass die Intendanz nicht erfreut Uber ehrlich geduRRerte Probleme gewesen
sei. AufRerdem sei zu den im Coaching angesprochenen Themen nicht weiter gearbeitet
worden, da die Zeit daftir fehlte. Den Angaben von Interviewperson 4 zufolge bestiinde auch
von Fihrungspersonen der Wunsch nach Weiterbildung, Kommunikationsstrukturen und
dem Wissen, wie mit Mitarbeitenden richtig umgegangen werden soll. Mehrere Befragte au-
Rerten die Hoffnung, dass der Generationenwechsel implizit auf den Umgang miteinander im
Theater wirken kbénnte, da die jingere Generation fir Themen wie Diskriminierung sensibili-
sierter sei.

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus Unterkategorie 6.1 zur Verdnderung, welche mit
Hilfe der Kulturpolitik, in Bezug auf die strukturellen Probleme des Theaters, erreicht werden
konnten, erdrtert. Interviewperson 2 formuliert hier den Vorschlag, dass beispielsweise der
Deutsche Bihnenverein eine transparente Gagen- und Gehaltsliste von Mannern und Frau-
en am Theater vertffentlichen konnte, um auf Einkommensunterschiede aufmerksam zu
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machen. Weiterhin konnte die Kulturpolitik die Transparenz am Theater allgemein sowie bei
der Wahl neuer Intendanzen férdern und Basishonorare fiir Freischaffende festlegen, sodass
diese weniger abhéngig waren und nicht mehr jede negative Umgangsweise tolerieren wir-
den. Weiterhin schlagt Interviewperson 3 vor, dass weitere Anlaufstellen fur Betroffene ge-
schaffen werden kdnnten und der Deutsche Buhnenverein immer wieder darauf hinweisen
sollte, dass die Qualitat der Kunst davon abhéangt, ob sich die Kunstschaffenden sicher fuh-
len oder nicht. Des Weiteren kdnnte die Kulturpolitik dabei helfen, neue Strukturen am Thea-
ter zu finanzieren und die Inhalte der Ausbildungen so anzulegen, dass durch die
ausgebildeten Personen gute Arbeitsbedingungen geschaffen werden kdnnen. Interviewper-
son 4 verweist darauf, dass die Intendanz-Vertrage auRerdem so gestaltet werden kénnten,
dass in diesen eine Arbeitsteilung festgeschrieben wird. Somit kénnten auch Grenzen fur
Intendant:innen festgelegt werden, z. B. dass neben der Intendanz-Tatigkeit nicht oder nur
begrenzt inszeniert werden darf.

Es sollten Stellenbeschreibungen und Organigramme eingefordert werden, da diese an vie-
len Theatern fehlen wirden, sodass Fihrungspersonen keine klare Eingrenzung ihres Auf-
gabenbereichs héatten und die Verantwortlichkeiten bestimmter Personen nicht klar seien.
Zudem konnte eine Quote festgelegt werden, wie viel Prozent des kinstlerischen Personals
bei einem Intendanz-Wechsel bernommen werden muss, um die Gefahr eines kompletten
Ensemble-Wechsels zu minimieren. Weiterhin kdnnte die Finanzeinsicht nicht nur fur die
oberste Leitungsebene, sondern auch fir die Leitungsebenen darunter eingefordert werden,
sodass die Budgethoheit der Intendanz aufgespalten wird. Die Interviewpersonen 5 und 6
erwarten, dass von der Kulturpolitik Rahmenbedingungen und Richtlinien geschaffen wer-
den, ohne dabei die Kunstfreiheit einzuschranken. Bei einem Fehlverhalten konnten Sankti-
onen in Form von finanziellen Einschréankungen erteilt werden. Des Weiteren winscht sich
Interviewperson 5, dass bestimmte mannlich dominierte Verhaltensweisen in Intendanz-
Positionen von der Kulturpolitik nicht mehr toleriert werden wurden.

Innerhalb der Unterkategorie 6.2 wird abschliel3end die Effektivitat von Vernetzungsmaglich-
keiten diskutiert. Von Interviewperson 1 werden theatertbergreifende Sitzungen zum Aus-
tausch als sinnvoll eingeschatzt, jedoch besal’ diese befragte Person kein Wissen daruber,
ob oder in welchem Rahmen diese stattfinden. Weiterhin konnte ein Unwissen dariber fest-
gestellt werden, an welche Stellen sich im Problemfall gewendet werden kann. Interviewper-
son 2 bewertet es positiv, dass Verbande in Kontakt mit dem Deutschen Biihnenverein und
der Kulturpolitik treten kdnnten, weist jedoch gleichzeitig darauf hin, dass fir eine Verbesse-
rung richtig gekampft werden musse. Weiterhin seien viele Personen am Theater, besonders
Assistierende, noch gar nicht vernetzt. Interviewperson 5 macht darauf aufmerksam, dass,
obwohl die Anfragen bei der Vertrauensstelle Themis hoch seien, nicht jede am Theater ar-
beitende Person diese kenne.

Internationale Vernetzungen werden von Interviewperson 3 als sinnvoll erachtet, da auf die-
se Weise besser ausgetestet werden konnte, welche Strukturen sinnvoll sind und welche



Qualitative Untersuchung zu Machtmissbrauch an éffentlichen Theatern in 50
Deutschland

nicht. Des Weiteren gabe es in den letzten Jahren gute Entwicklungen zu anonymen Vernet-
zungsplattformen, welche einen Austausch zwischen Betroffenen erméglichen, was psycho-
logisch betrachtet sehr hilfreich sei. Sollte sich ausgetauscht und soziale Unterstiitzung
gesucht werden, sollte dennoch lberlegt werden, wie oOffentlich der Austausch stattfinden
soll, da Aussagen gegen eine Person juristisch auch als Verleumdung dargestellt werden
kénnten. Weiterhin weisen Interviewperson 3 und 4 darauf hin, dass Verbande bisher bera-
ten, aufklaren und Kampagnen starten, jedoch nicht klagen kdnnten. In diesem Zusammen-
hang erwéhnte die befragte Person eine mdgliche Reform, welche im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz ein Verbandsklagerecht einfiihren wiirde, wodurch die Verbénde
viel mehr Einfluss erhalten wirden.

In Bezug auf die Gagenungleichheit nennt Interviewperson 4 den Vorteil, dass durch den
Austausch in Verbandsstrukturen diese Ungleichheit schneller auffalle, auch da es mittler-
weile Honorar-Datenbanken gabe, in die jeder etwas eintragen kénne. Somit wirden die
Hemmungen fallen, Uber Themen dieser Art zu reden, was auch bei Gagenverhandlungen
hilfreich sein kénne. Zur Reformierung des Intendanz-Wahlprozesses hatten u. a. das Dra-
maturgie- und Ensemble-Netzwerk ein Papier erarbeitet. Dieses andere, der Einschatzung
von Interviewperson 4 zufolge, jedoch nicht die vorliegende Struktur und das Verhalten po-
tenzieller Fihrungspersonen in Bewerbungsprozessen. Durch Netzwerke lie3en sich jedoch
eventuell die Grenzen verschieben, bezogen auf die Verhaltensweisen von Flhrungsperso-
nen, die noch toleriert werden. Dass sich die Befragten teilweise aufgrund von negativen
Erfahrungen, welche sie am Theater gemacht haben, z. B. in Verbanden engagieren, be-
weist folgende Aussage von Interviewperson 2: ,Ja also, das kam von dieser Wut, ich habe
mich aus Wut engagiert und ich bin immer noch wiitend.“%3

Wie den Aussagen der Befragten enthommen werden kann, liegen die Hauptgrinde zur Ent-
stehung von Machtmissbrauch in der Alleinentscheidungsfunktion der Intendanz sowie in
den hierarchischen Strukturen, welche das Intendanz-Modell mit sich bringt. Insbesondere
der zu umfangreiche Aufgaben- und Verantwortungsbereich der Leitung ist problematisch,
da dies zu Uberforderung fiihrt, welche sich in tbergriffigem Verhalten duRern kann. Da die
Leitung aufRerdem nicht ausreichend auf ihren Aufgabenbereich vorbereitet bzw. ausgebildet
wird, mangelt es an personal- und managementbezogenem Wissen, was sich negativ auf
den Umgang mit den Mitarbeitenden auswirken kann. Weiterhin begunstigt die steile Hierar-
chie innerhalb des Intendanz-Modells die Position der Intendanz, indem das Modell bei-
spielsweise keine Offenheit fur die Partizipation der Mitarbeitenden lasst. Somit werden
wenig Perspektiven bei wichtigen Entscheidungsfindungen bertcksichtigt, wodurch es stark
von der Fuhrungspersonlichkeit der Intendanz abhéngt, inwiefern diese ihre Position aus-
nutzt. Die Handhabung der internen Strukturen sowie die internen Umgangsweisen sind da-
her ebenfalls stark vom Welthild dieser einzelnen Leitungsperson abhangig.

213 \gl. Interview 2 vom 21.11.2023, 00:36:00 — 00:36:07.
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Da dieser Person kein gleichgestelltes Machtgegenpol gegentiber- bzw. zur Seite steht, kann
sie im Fall von Machtubergriffen nur schwer ausgebremst werden. Auch die durch die Be-
fragten wahrgenommene Omniprasenz der Intendanz stellt ein Problem dar, da Problemfélle
nicht vertraulich und unabhangig genug behandelt werden kdnnen. Dies kann der Aufarbei-
tung von Missbrauchsvorféallen im Weg stehen, sollte die Intendanz nicht unterstiitzend agie-
ren. Auffallig war weiterhin die mehrfache Nennung der Befragten von fehlender Zeit durch
die Uberproduktion an Neuinszenierungen der Theater. Dieses Problem tragt maRgeblich
dazu bei, dass keine nachhaltigen Kommunikationsstrukturen geschaffen und interne Prob-
leme nicht richtig aufgearbeitet sowie bewaltigt werden kdnnen. Den Befragten zufolge ste-
hen das Wohlergehen der Mitarbeitenden und die transparente Kommunikation nicht im
Fokus der Intendanz, was von den Befragten jedoch als sehr wichtig bewertet wurde.

Des Weiteren fihrt die Verschlossenheit des Theatersystems dazu, dass Kontrollgremien
ihrer Aufsichtspflicht nicht vollstdndig nachkommen konnen, was es fiir externe Instanzen
schwierig macht, Machtmissbrauch rechtzeitig zu erkennen. Die Wahlprozesse fiir neue In-
tendanzen sind auf3erdem nicht transparent genug. Da Bewerbende, laut Angaben der Be-
fragten, nicht immer auf ihre Vergangenheit hin geprift werden, wird es Tatern von
Machtmissbrauch erleichtert, trotz ihres Fehlverhaltens in das Amt der Intendanz gehoben zu
werden. Ein weiteres Problem stellt die grofRe existenzielle Abhéngigkeit der Mitarbeitenden
von ihrem Beruf am Theater dar. Da Netzwerke und soziales Kapital eine so grof3e Rolle
spielen, ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass ubergriffiges Verhalten toleriert wird, da Wi-
derspruch negative Folgen fur die eigene Karriere mit sich ziehen kann. Auch die verketteten
Befristungen, welche fir viele Kunstschaffende durch den NV-Blihne gegeben sind, steigern
die existenzielle Unsicherheit, welche wiederum ausgenutzt werden kann. Ob eine Entschei-
dung zu einer Nichtverlangerung wirklich gerechtfertigt ist, kann nicht nachgewiesen werden,
da die Leitung fir diese Entscheidung keine Grunde vorlegen muss und diese nicht angegrif-
fen werden kann.

Problematisch ist weiterhin, dass bestimmte externe sowie interne Personen und Einrichtun-
gen, welche als Vertrauensstelle Betroffene unterstiitzen, nicht mit gentigend Einfluss aus-
gestattet sind, um Sanktionen erwirken zu kdénnen. So kdénnen beispielsweise Verbande,
Betriebsrate und Vertrauenspersonen bisher nur aufklaren und beraten, jedoch nicht klagen.
Als letzter, wichtiger Punkt soll auf das Problem hingewiesen werden, dass der Begriff
Machtmissbrauch juristisch nicht definiert ist, wodurch nicht fur alle Machtubergriffe juristi-
sche Sanktionen ausgesprochen werden kénnen. Diese Unschérfe der juristischen Definition
wurde in der zuvor referierten Literatur nicht konkret benannt, ist jedoch fur die Betrachtung
der Gesamtproblematik von grof3er Bedeutung. Dies und die Tatsache, dass Tater durch
beispielsweise die Theaterleitung fir lange Zeit geschiitzt werden, lasst einen grol3en Spiel-
raum fur Wiederholungstaten.

Neben der Erdrterung der umfangreichen Probleme, welche sich durch die hierarchischen
Strukturen der Theater ergeben, haben Interviewperson 4 und 6 mehrfach darauf hingewie-



Qualitative Untersuchung zu Machtmissbrauch an éffentlichen Theatern in 52
Deutschland

sen, dass sie auch positive Erfahrungen mit verschiedenen Leitungen und Verhaltensweisen
gemacht haben.
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5 Schlussbetrachtungen

5.1 Zusammenfassung und Beantwortung der For-
schungsfrage

»Macht ist nicht nur ein fest verankerter Teil der Theaterarbeit in deutschen 6ffentlichen The-
atern, sie ist das struktur- und organisationsbildende Konzept der Theaterbetriebe und hat
das Primat des Kinstlerischen sukzessive abgelost.“?** Mit dieser Formulierung fasst
Schmidt das Kernproblem zusammen, welches als Quelle vieler weiterer Probleme betrach-
tet werden kann, die bereits innerhalb der Expert:innen-Interviews umfangreich diskutiert
wurden. Die von Schmidt angesprochene Verankerung von Macht im Theater spiegelt sich
deutlich im Intendanz-Modell wider, welches die Intendanz in der Alleinentscheidungsfunkti-
on an die Spitze stellt. In diesem sehr hierarchisch angelegten Leitungsmodell ist kein kriti-
sches Korrektiv vorhanden, welches zur Kontrolle der Intendanz beitragen kodnnte.
Besonders problematisch ist dies dann, wenn die Intendanz nicht zur Selbstreflexion fahig ist
oder sich nicht offen fur Kritik von ihr unterstellten Mitarbeitenden zeigt.

Da die Theaterleitung weiterhin dafiir zustandig ist, dass bindende Bestimmungen des Thea-
ters eingehalten werden, bedarf es eines gewissen Mal3es an Selbstdisziplin, um diese Best-
immungen als Leitung ebenfalls einzuhalten. Sollte dies jedoch nicht der Fall sein, kénnen
die vorhandenen Kontrollgremien durch die Verschlossenheit des Theatersystems kaum
ihrer Arbeit nachkommen, was der Leitung einen Freiraum fir Machtlbergriffe bietet. Weiter-
hin verleihen die patriarchalen Arbeitsverhaltnisse verschiedenen Leitungspersonen einen
groRen Machtspielraum, in welchem von diversen Machtinstrumenten Gebrauch gemacht
werden kann. Eines dieser Instrumente ist die Nichtverlangerung, welche die Intendanz ein-
setzen kann, um zu sanktionieren. Diese kann ohne Angabe von Griinden zum Ende jeder
Spielzeit sowie bei jedem Intendanz-Wechsel ausgesprochen werden. Da die Nichtverlange-
rung subjektiven Kriterien folgt, kann sie kaum tberpruft oder angefochten werden, was auch
von den Befragten der Interviews stark kritisiert wurde. Die Verkettung von immer wieder
befristeten Vertragen, schafft eine enorme existentielle Unsicherheit fir alle Mitarbeitenden,
die unter dem NV-Buhne beschaftigt sind. Aufgrund der Abhangigkeit vom eigenen Beruf ist
mit Widerspruch und Kritik seitens der Mitarbeitenden und Kunstschaffenden kaum zu rech-
nen, da diese die Sanktionen der Leitung furchten, wie die Interviewpartner:innen bestatigen.

Theaterarbeit ist des Weiteren durch einen permanenten Druck gekennzeichnet, auf Seite
der Theaterleitung durch einen umfangreichen Aufgaben- und Verantwortungsbereich, wel-
cher kiinstlerische und Managementaufgaben vereint und von einer Person allein nicht mehr
bewaltigt werden kann. Dabei mangelt es haufig an Wissen, insbesondere im Management-

214 Schmidt 2019, S. 21.
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bereich und zu Themen wie Konfliktimanagement, was den Beschreibungen der Inter-
viewpersonen zufolge zu Uberforderung fiihren kann. Weiterhin ist ein hoher Produktions-
druck durch die Uberproduktion an den offentlichen Theatern vorhanden, welcher zur
Uberlastung der Mitarbeitenden sowie der Strukturen fiihrt, da versucht wird, diesem Produk-
tionsdruck gerecht zu werden. Die Instabilitat der tiberlasteten Strukturen und die Uberforde-
rung der Leitung fuhren zu Bedingungen, welche einen Freiraum fir Machtibergriffe
zulassen. Die Umgangsweisen auf den verschiedenen Hierarchieebenen weisen auf3erdem
eine grofRe Abhangigkeit zur Vorbildfunktion der Intendanz auf. Sollte diese negative Verhal-
tensweisen gegentber den Mitarbeitenden aufweisen, kann es passieren, dass diese Verhal-
tensweisen durch andere Abteilungsleitungen gespiegelt werden.

Der Wahlprozess einer neuen Intendanz, welcher auch von den Befragten kritisierend er-
wahnt wurde, zeichnet sich durch die Problematik des sogenannten Intendanz-Karussells
aus. Durch dieses Ph&nomen wird beschrieben, dass in den Auswahlgremien oft amtierende
oder ehemalige Intendant:innen vertreten sind, die ihre ehemaligen Assistierenden, Hausre-
gisseur:innen oder Dramaturg:innen fiir die neu zu besetzende Stelle vorschlagen. Diese
Ubernehmen wiederum den Leitungsstil ihrer Mentor:innen, wodurch das Intendanz-System
nicht hinterfragt, sondern einfach weitergefiihrt wird. Weiterhin ist die Abgrenzung zwischen
den Theaterleitungen und Gesellschaftern problematisch, da diese gemeinsam in den Gre-
mien und Ausschissen des Deutschen Bihnenvereins sitzen, wodurch eine unabhangige
Kontrolle der Leitungen nicht gegeben ist. Durch ihre gute Vernetzung tragen Theaterleitun-
gen im Fall eines Fehlverhaltens oft nicht die Konsequenzen fiir ihr Handeln, wodurch sie
ihre Karriere meistens fortsetzen kdénnen. Dies gilt auch fir weitere Personen in Fihrungs-
positionen, wie z. B. Abteilungsleitende. Durch die hohe Machtkonzentration besteht die Ge-
fahr, dass die Intendanz nicht das Wohl des Theaters und der Mitarbeitenden priorisiert,
sondern die eigenen Karriereplane in den Vordergrund gestellt werden.

Im Hinblick auf die Forschungsfrage, warum die institutionellen Strukturen der Theater zu
Machtmissbrauch fiihren kdnnen, konnte festgestellt werden, dass héaufig eine Art Kettenme-
chanismus Machtmissbrauch verursachen kann. An dieser Stelle sei erneut auf das Problem
der Uberproduktion hingewiesen. Um eine groRe Bandbreite an Zuschauenden anzuspre-
chen, wird in den 6ffentlichen Theatern sehr viel produziert, was zur Uberbelastung der Mit-
arbeitenden und zu erhéhtem Druck auf der Leitungsebene fiihrt, was wiederum Ubergriffiges
Verhalten beglnstigen kann. Des Weiteren wurde festgestellt, dass gerade durch die fehlen-
de juristische Definition des Begriffs Machtmissbrauch dieser sehr breit gefasst werden kann.
So kann Missbrauch z. B. in verbaler, psychischer, korperlicher, sexueller oder finanzieller
Form auftreten, wobei diese Formen nicht immer klar voneinander getrennt sind. Alle zuvor
sowie im Fazit der Interviewauswertung diskutierten Probleme stellen Grinde fir Macht-
missbrauch dar. Als Hauptgrinde kdnnen jedoch die hierarchischen Strukturen und die Kon-
zentration der Macht auf eine einzelne Person genannt werden, wie es durch das Intendanz-
Modell gegeben ist. Aus Machtasymmetrien kdnnen Machtiibergriffe entstehen. Auch die
Abhangigkeiten der Mitarbeitenden zu den Leitungspersonen im Hinblick auf die eigene Kar-
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riere stellen ein Problem dar sowie die Verschlossenheit des Theatersystems, wodurch
Missbrauchsfélle fir eine lange Zeit unbemerkt bleiben kénnen und Wiederholungstéater ge-
deckt werden.

5.2 Reformvorschlage und Ausblick

Reformvorschlage, im Hinblick auf die ungleiche Verteilung von Macht am Theater und die
vorhandenen Hierarchiestrukturen, gibt es bereits zahlreiche, sodass an dieser Stelle nur auf
ein paar ausgewahlte Vorschlage eingegangen werden kann. Wie u. a. die Studie von
Thomas Schmidt bestatigt, sind Einzelintendanzen aktuell der gréf3te strukturelle Riegel des
Theaters.?!® Die Aufteilung der Macht innerhalb neuer Organisationsmodelle des Theaters
sollte daher oberste Prioritat besitzen, wobei es Jirgen Weintz zufolge wichtig sei, geteilte
Fuhrung nicht nur auf der Ebene der Fihrungsspitze, sondern auch auf den Ebenen nach-
geordneter Projektteams umzusetzen, um den Teamgedanken konsequent zu verandern.?®

Neben den in Kapitel 2.1 erlauterten Modellen der Doppelspitze und des Direktoriums be-
schreibt Schmidt das sogenannte Matrixmodell als Zukunftsmodell fur das Theater,?’ auf
welches nachfolgend eingegangen wird. Die verschiedenen Sparten eines Theaters werden
in diesem Modell in einem gemeinsamen Ensemble aufgehoben und das Personal wird ent-
sprechend dem Produktionsfluss organisiert. Zur Matrix gehoren die vertikalen Bereiche En-
semble, Management, Programm und Konzeption, Produktion, Postproduktion sowie die
dazu horizontal verlaufenden Bereiche Schauspiel, Oper, Tanz, das Direktorium und die En-
semblevertretung. Die jeweiligen Produktionsteams der verschiedenen Inszenierungen wer-
den von Querschnitt-Teams unterstitzt und die Inszenierungen Ubergreifend von
Produktionsleitungen betreut. Die Funktion der Intendanz wird aufgeteilt und von einem Di-
rektorium Ubernommen. Alternativ dazu werden Ensemblevertretungen auf der Ebene zwi-
schen dem Direktorium und der kinstlerischen Leitungsebene mit Spartenleitungen
einbezogen, um eine unmittelbare Kommunikation zu ermdéglichen. Die Vorteile, welche die-
ses Modell mit sich bringt, sind der deutliche Abbau von tGiberm&Rigen Hierarchien, eine star-
kere Teamorientierung, ein nicht-autoritares Leitungsmodell durch das Direktorium und ein
besserer Austausch durch erleichterte Kommunikation. Weiterhin gibt es durch die klare Zu-
ordnung von Verantwortlichkeiten bestimmter Personen weniger Verzdgerungen bei Ent-
scheidungen und in den Produktionsprozessen. Das Modell wird im Anhang dieser Arbeit
grafisch dargestellt. Laut Schmidt etabliert erst das Direktorium eine notwendige Teilung von
Verantwortung und Macht. Es handelt sich dabei um eine direktoriale Hierarchie, welche mit
Teamelementen angereichert werden kann. Daher wird in der Matrix-Organisation die hierar-
chische durch eine teamorientierte Organisationsstruktur aufgebrochen.

215 \/gl. Schmidt 2019, S. 274.
216 \/gl. Weintz 2020, S. 304.
217 \/gl. Schmidt 2019, S. 37 ff.



Schlussbetrachtungen 56

Als Vorbild fir den Auswahlprozess neuer Leitungsmitglieder verweist Schmidt auf das psy-
chologische Assessment, wie es in Zurich stattfindet und das neben der Vita, Reputation und
der Selbstprasentation der sich bewerbenden Person herangezogen wird.?'® Das Assess-
ment sollte von professionellen Fachleuten und Beratungsunternehmen vorgenommen wer-
den.?'® Momentan werden 80 Prozent aller Auswahlprozesse vom Deutschen Biihnenverein
beraten oder gesteuert, sodass sich das intendantenzentrierte Modell fortsetzen kann, da
viele ranghohe Intendanten an der Auswahlkommission teilnehmen.?? Die Beziehung, wie
sie zwischen dem Ensemble und der Intendanz sein sollte, beschreibt Schmidt mit folgender
Aussage:

,Nicht das Ensemble stellt sich zukiinftig in den Dienst des Intendanten, wie es derzeit Gberall
an den Theatern geschieht, sondern der Intendant dient dem Ensemble, dass [sic!] er am je-
weiligen Haus vorfindet und mit dem zu arbeiten, [sic!] sein Ziel sein muss."“?2

Da weder das Doppelspitzen- noch das Direktoriumsmodell verbriefte Beratungs- und Mit-
entscheidungsrechte besitzen, ware ein zuséatzlicher Beirat oder Lenkungsausschuss sinn-
voll, dem neben der Fihrungsspitze weitere Abteilungsleitungen aus dem mittleren
Management und Vertretungen aus dem Ensemble und der Mitarbeiterschaft angehtren.???
Schmidt schlagt weiterhin vor ein unabhangig auszuwertendes Monitoring-System einzurich-
ten, in dem jede Verletzung von Arbeitsbedingungen, wie z. B. die Uberschreitung rechtlich
festgelegter Arbeitszeiten, in einem Logbuch notiert wird, welches von einem unabhangigen
Gremium verwaltet wird.?*® Dieses Gremium wirde mit der Leitung und der Belegschaft ei-
nen Verhaltenskodex aufstellen, der tber die Einddmmung sexueller Ubergriffe hinausgeht
und auch Regeln fur gute Arbeitsbedingungen verbindlich festhalt.?* Dieses Monitoring-
System kdnnte in regelmafiigen Abstanden Ergebnisse ermitteln und veroffentlichen, sodass
auch den Absolventiinnen der Hochschulen ein standig aktualisiertes Leitsystem an die
Hand gegeben werden kénnte, wodurch sie anhand der Aspekte der realen Arbeitsbedin-
gungen und der Zufriedenheit ihrer potenziellen Kolleg:innen entscheiden kdnnten, wo sie
arbeiten mochten.?” So hatten die Theater auch einen starken Anreiz, Anstrengungen zu
unternehmen, um Fehlerstellen zu beseitigen und auf die Arbeitszufriedenheit der Beleg-
schaft zu achten, was wiederum Machtlbergriffe und autoritéare Hierarchien verhindern kénn-
te.226

Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen beginnt mit der Anpassung der arbeitsvertragli-
chen Bedingungen. So existiert die Forderung nach einem Einheitstarifvertrag aus den bis-
herigen Vertrdgen vom TVA&D, uber den NV-Bihne, bis zum TVK bzw. zumindest nach einer

218 \/gl. Schmidt 2019, S. 427.
219 vgl. a.a.0., S. 428.

220 \/gl. a.a.0., S. 427.

221 Schmidt 2017, S. 369.

222 \/gl. Weintz 2020, S. 321.
223 ygl. Schmidt 2019, S. 289.
224 \/gl. ebd.

225 \gl. a.a.0., S. 272.

226 \/gl. a.a.0., S. 273.



Schlussbetrachtungen 57

Reformierung des NV-Bihne, da das mit dem NV-Buhne verbundene Arbeitsrecht auf das
Jahr 1905 zuriickgeht und durch befristete Vertrage Machtmissbrauch moglich wird.??” Wei-
terhin kénnten Uberproduktionen und die damit einhergehende Uberlastung der Mitarbeiten-
den durch die Anderung des Spielprinzips oder die genaue Analyse der Kapazitaten
verhindert werden, sodass im Spielplan nur so viele Positionen aufgenommen werden, wie
im Rahmen dieser Kapazitaten realisierbar sind.??® Das bedeutet, dass keine ungeplanten
Zusatzprojekte angesetzt werden dirfen, auch um Reserven fur die Budgets und Wirt-
schaftsplane der Theater zuzulassen.??°

Zur Veranderung der Nichtverlangerungspraxis gibt Schmidt konkrete Vorschlage,?° auf die
im Folgenden Bezug genommen wird. Junge Kunstschaffende durften, diesen Vorschlagen
zufolge, bei einem Erstengagement nicht unter drei Jahren beschaftigt werden. Weiterhin
schlagt Schmidt vor, Ensemblevertretungen bis zu zwei Jahre nach ihrem Ausscheiden aus
diesem Amt zu schitzen. Bei einem Intendanz-Wechsel sollte mindestens die Halfte aller
darliber hinaus engagierten Ensemblemitglieder am Theater bleiben. Des Weiteren darf der
Grund des Missfallens der kinstlerischen Leistung nicht mehr fiir eine Nichtverlangerung
ausreichen. Vor der Nichtverlangerung muss die kunstschaffende Person bereits zweimal
nachweislich erfolglos ermahnt worden sein, was in den Personalakten hinterlegt werden
muss.

DarlUber hinaus schlagt Schmidt vor, dass die Ensemblevertretung der Nichtverlangerung
zustimmen muss, um diese wirksam zu machen.?®! Da Theater von Differenz lebt, sollten
Reformkonzepte an jedes Theater individuell angepasst werden.?*2

Im Hinblick auf weitere Arbeiten, welche sich wissenschaftlich mit bestehenden Problemen
am Theater auseinandersetzen, sollen abschliel3end ein paar Themen vorgeschlagen wer-
den, die im Hinblick auf den begrenzten Umfang dieser Arbeit nicht naher behandelt werden
konnten. Denkbar ware es beispielsweise, das Thema Rassismus am Theater zu untersu-
chen, da diese Problematik aufgrund ihres Umfangs separat zum Thema Machtmissbrauch
betrachtet werden sollte. Weiterhin konnte auch der Legitimationsdruck, unter dem sich die
Theater befinden sowie die Griinde dafiir eingehender untersucht werden. Eine Betrachtung
der Themen Inklusion und Nachhaltigkeit bzw. wie die Theater ihre innere Verriegelung I6sen
konnten, waren ebenfalls eine Bereicherung.

Das System Theater weist in vielen Bereichen Baustellen auf, welche es im Hinblick auf die
zukunftige Bestandigkeit des Theaters zu l6sen gilt. Daher ist zu erwarten, dass es in Zu-
kunft mehr Leitungsmodelle mit geteiltem Fihrungsansatz geben wird und sich die Aus- und

227 Vgl. Schmidt 2017, S. 391; Schmidt 2019, S. 273.
228 \gl. Schmidt 2017, S. 233 f.

229 ygl. a.a.0., S. 234.

230 \/gl. a.a.0., S. 403.

231 vgl. a.a.0., S. 370.

282 \/gl. a.a.0., S. 371.
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Fortbildungsmdglichkeiten fir Flihrungspersonen am Theater erweitern. Die Kunst, wie sie
am Theater entsteht, ist das Produkt einer gemeinsamen Arbeit im Team und keine Einzel-
leistung. Daflir missen sichere und attraktive Arbeitsbedingungen erhalten oder wiederher-
gestellt werden. Um die Qualitat dieser Kunst zu wahren.
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Anhang 1. Intendanz-Modell mit stark zentralisierten Abteilungen

Abbildung 1: Intendanz-Modell mit stark zentralisierten Abteilungen

Ensemble Ensemble Biihne

Beleuchtung

Requisite

Regisseurs Kapellmeister

Buchhaltung Sachbearbeitung

Léhne und Gagen

Regisseure

inspizienz Maske

Quelle: Schmidt, Thomas (2019): Macht und Struktur im Theater. Asymmetrien der Macht,
Wiesbaden, S. 31.
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Anhang 2: Doppelspitzen-Modell

Abbildung 2: Doppelspitze aus Intendant und Geschéftsfuhrer in einer GmbH

Geschafts-
fuhrer

Biiro
Intendant

Biiro GF

Betriebsbiro Prokurist Finanzen

Personal

Quelle: Schmidt, Thomas (2019): Macht und Struktur im Theater. Asymmetrien der Macht,
Wiesbaden, S. 33.
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Anhang 3: Direktoriums-Modell

Abbildung 3: Direktoriums-Modell mit zentralem Produktions-Team

’i
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|
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Quelle: Schmidt, Thomas (2019): Macht und Struktur im Theater. Asymmetrien der Macht,
Wiesbaden, S. 37.
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Anhang 4. Wertebasierter Verhaltenskodex des Deutschen Biih-
nenvereins — Uberarbeitete Version vom 28.10.2021

Abbildung 4: Wertebasierter Verhaltenskodex des Deutschen Biihnenvereins

1 Deutscher Bithnenverein
. Bundesverband der Theater und Orchester

Wertebasierter Verhaltenskodex
Fassung vom 28.10.2021

Theater, Orchester und Festivals geben dsthetische, kiinstlerische und inhaltliche Impulse in eine
sich stets wandelnde Gesellschaft. Sie erdffnen damit Raume der verfassungsrechtlich
geschiitzten kinstlerischen Freiheit. Wir Mitglieder des Deutschen Biihnenvereins, die
kinstlerischen und betrieblichen Leiter*innen sowie ihre Gesellschafter*innen und
Trager*innen in L3andern und Kommunen, vertreten vor diesem Hintergrund einen
Wertebasierten Verhaltenskodex, der ein freiheitliches und respektvolles Miteinander in
unseren Betrieben férdern und starken soll.

Wir teilen grundsatzliche gesellschaftliche Werte. Dazu zéhlen der Schutz der Menschenwiirde,
die Wahrung personlicher Integritdt und gegenseitigen Respekts, die Anerkennung von
gesellschaftlicher Diversitdt sowie die Umsetzung von  Geschlechtergerechtigkeit und
Chancengleichheit. Wir tragen die Verantwortung, dass diese Werte in unseren &ffentlichen
Einrichtungen, insbesondere im Verhaltnis zu unseren Mitarbeiter*innen, auch gelebt werden.

Als Arbeitgeber*innen stehen wir in der Pflicht, unsere festangestellten und freiberuflichen
Mitarbeiter*innen und Arbeitspartner*innen aktiv vor jeder Form wvon Diskriminierung,
sexuellen Ubergriffen, Machtmissbrauch, Mobbing und herabwiirdigendem Verhalten zu
schitzen. Wir dulden keine Benachteiligungen aufgrund von nationaler oder ethnischer
Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, politischer Uberzeugung, Behinderung,
Alter, Familienstand, sexueller Identitdt oder Orientierung sowie sozialer Herkunft.

Um diese Werte im Alltag wirksam werden zu lassen, bekennen wir uns zu den folgenden
Verhaltensregeln, deren Geltung auch unter den Mitarbeitenden in unserer Verantwortung
liegt:

- Ich verhalte mich anderen gegeniiber rechtskonform und respektvoll. Das gilt
auch fiir den kiinstlerischen Arbeitsprozess.

- Ich unterlasse jede kérperliche, sprachliche oder gestische Form von Ubergriff
oder Diskriminierung.

- Ich bin mir bewusst, dass mein Verhalten bei meinem Gegeniiber eine andere
Wirkung erzielen kann als beabsichtigt. Deshalb bemiihe ich mich darum,
eindeutig und klar zu kommunizieren. Ich verhalte mich empathisch,
selbstkritisch und gesprachsbereit.

- Ich gehe gewissenhaft mit der mir Gbertragenen Verantwortung um.

- Ich spreche Konflikte offen an und trage aktiv dazu bei, diese fair zu lsen.

- Ich schreite ein, wenn ich Zeug*in von situationsunangemessenem Verhalten
jeglicher Art werde und spreche dies direkt an.

- Bei der Aufklirung von Ubergriffen oder diskriminierendem Verhalten
unterstltze ich eine umfassende und ergebnisoffene Priifung und hére allen
Beteiligten unvoreingenommen zu.
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Ein positives Arbeitsklima setzt kontinuierliche und stetige Organisations- und
Personalentwicklung und die Mitwirkung aller Mitarbeiter*innen daran in Theatern, Orchestern
und Festivals voraus. Dabei verpflichten wir uns, unsere eigene Handlungs- und Haltungspraxis
kontinuierlich zu reflektieren und uns auch selbst fortzubilden. Nur so sind Verbesserungen
moglich.

Als Theater-, Orchester- und Festivalleitungen sorgen wir dafiir, dass innerbetriebliche
Strukturen, Prozesse, Unternehmenskultur und Fiihrungsmodelle entsprechend gestaltet
werden. Als Gesellschafter*innen und Trager*innen stehen wir in der Verantwortung, die
betrieblichen und kiinstlerischen Leitungen der Theater, Orchester und Festivals bei der
Umsetzung dieses wertebasierten Verhaltenskodex zu unterstitzen und sie einzufordern.

Wir arbeiten im Deutschen Bilhnenverein zusammen, um die Umsetzung der hier festgelegten
Ziele durch unterstitzende MaRnahmen und konkrete Handlungshilfen zu erleichtern und zu
befordern. Darunter fallen beispielsweise externe Vertrauensstellen wie der bereits
existierende Themis e.V. gegen sexuelle Beldstigung und Gewalt. Weiterhin sind unterstiitzende
MaRnahmen etwa bei der Einrichtung betriebsinterner Beschwerdestellen im Sinne des
Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes (AGG), Informationsveranstaltungen und
Weiterbildungen, aber auch der kontinuierliche Austausch innerhalb der Verbandsgremien
geeignete Instrumente.

Gemeinsam wollen wir den hier vorliegenden Kodex kontinuierlich weiterentwickeln und rufen
alle im Deutschen Biihnenverein organisierten Theater, Orchester und Festivals auf, auf der
Basis des hier vorliegenden Wertekodex die in ihrer eigenen Institution geeigneten Instrumente
zur Realisierung zu entwickeln.

Hamburg am 28.10.2021

Prasidium, Vorstand und die Mitglieder des Deutschen Biihnenvereins

Quelle: Deutscher Biihnenverein (Hrsg.) (2021): Wertebasierter Verhaltenskodex. Fassung
vom 28.10.2021, https://www.buehnenverein.de/de/verband/ziele-und-
aufgaben.html?cmsDL=c6de3fe4655645751¢c919957084ch808 (05.01.2024).
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Anhang 5: Matrix-Modell

Abbildung 5: Matrixorganisation eines Theaters der Zukunft (Produktionsfluss)

DIREKTORIUM: Manager, Kiinstlerische(r) Leiter,
Leiter Programm, Produzent

ENSEMBLE-SPRECHER

LEITUNG LEITUNG LEITUNG
SCHAUSPIEL MUSIKTHEATER TANZ
ENSEMBLE

MANAGEMENT Kgmmunikation, Verwaltung, Marketing, Vertrieb,
Disponenten

PROGRAMM Dramaturgie, Regie, Choreografen, Dirigenten

PRODUKTION Producer, Disponenten, Assistenten, Technik

POST-PRODUKTION Marketing, Vertrieb, Education, Spielleiter, Technik

Quelle: Schmidt, Thomas (2019): Macht und Struktur im Theater. Asymmetrien der Macht,
Wiesbaden, S. 38.
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Anhang 6: Interviewleitfaden der Expert:innen-Interviews

Vorbemerkung:

Das Ziel der Untersuchung besteht darin herauszufinden, welche institutionellen Strukturen éffentliche Theater in Deutschland aufweisen und warum
diese zu Machtmissbrauch fuhren kénnen. Das Ziel des Interviews ist es, die individuellen Eindriicke und Erfahrungen von Personen, die im alltagli-

chen Kontakt mit Theater stehen/standen, im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen und Strukturprobleme darzustellen. Diese sollen im Anschluss mit
den Erkenntnissen aus der Literaturrecherche abgeglichen werden.

- Alle Aussagen werden, wie vereinbart, anonymisiert

- Mit Audioaufzeichnung einverstanden?

- Die Audioaufzeichnung wird, wie in der Datenschutzerklarung festgelegt, zum 01.05.2024 von allen Speichermedien geléscht
- Das Interview wird ungefahr 60 Minuten dauern

- Nicht wundern, wenn nach Antwort nicht sofort die nachste Frage gestellt wird > Warten auf weitere Ausfiihrungen

- Wenn Sie bereit sind, dann wird die Aufzeichnung gestartet

Tabelle 1: Interviewleitfaden

Themenblock Leitfrage/Erzahlimpuls Steuerungs- und Aufrechterhal-
tungsfragen

Einleitung

Bitte beschreiben Sie, in welcher Verbindung Sie zum Thea-
ter stehen.

- Sind Sie derzeit beruflich an einem 6ffentlichen Theater
tatig?
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Welchen Beruf Gben Sie am Theater aus/haben Sie
ausgeiibt?

Waren Sie in der Vergangenheit beruflich an einem
Theater tatig, arbeiten jetzt aber woanders?

Wenn Sie nicht am Theater arbeiten/gearbeitet haben,
welche Kontaktpunkte bestehen dann?

Position der Intendanz

Eines der an offentlichen Theatern am haufigsten
anzutreffenden Organisationsmodelle ist das Inten-
danz-Modell mit dem Intendanten als Allein-
Entscheider an der Spitze. Welche Erfahrungen ha-
ben Sie mit diesem Organisationsmodell gemacht?
Welche Probleme konnten Sie feststellen?

Welche Vor- und Nachteile gibt es aus lhrer Sicht?
Welche Aufgabenbereiche nimmt die Intendanz, aus |h-
rer Sicht, besonders wahr?

Gibt es Aufgabenbereiche die, lhrer Meinung nach, von
der Intendanz oft vernachlassigt werden? Welche?

Wie prasent zeigt sich die Intendanz innerhalb des The-
aters?

Inwiefern setzt sich die Intendanz mit der Loésung inter-
ner Probleme auseinander?

Koénnen Sie das ausfihrlicher
beschreiben?

Mich wirde noch interessieren,
ob...

Kdénnen Sie ein Beispiel nennen?

Wie haben Sie das wahrgenom-
men?

Welche Verhaltensweisen der Intendanz gegeniiber
der ihr unterstellten Mitarbeiten-
den/Kunstschaffenden konnten Sie feststellen?
Welche Méglichkeiten zur Kommunikation der Mitarbei-
tenden/Kunstschaffenden mit der Intendanz gibt es in
Problemsituationen?

Gibt es Personengruppen, die bevorzugt behandelt
werden? Welche?

Gibt es Personengruppen, die nachteilig behandelt wer-
den? Welche?

Inwiefern bevorzugt oder benachteiligt die Intendanz?
Wie konsequent wird sich an Abmachungen gehalten?

Koénnen Sie das ausfuhrlicher
beschreiben?

Mich wirde noch interessieren,
ob...

Kdénnen Sie ein Beispiel nennen?

Wie haben Sie das wahrgenom-
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men?

Interne Hierarchie/Strukturen

Durch welche Merkmale zeichnet sich die interne
Hierarchie, lhrer Wahrnehmung nach, im Theater
aus?

Wie gehen Personen in Leitungspositionen mit unterge-
ordneten Mitarbeitenden/Kunstschaffenden um?
Welche Méglichkeiten zur Mitbestimmung der Mitarbei-
tenden/Kunstschaffenden an wichtigen Entscheidungen,
das Theater betreffend, gibt es?

Welche Unterschiede konnten Sie im Umgang mit jin-
geren Mitarbeitenden/Kunstschaffenden, im Vergleich
zu Erfahreneren feststellen?

In welchem Umfang werden die Mitarbeiten-
den/Kunstschaffenden wertgeschétzt?

Kénnen Sie das ausfiihrlicher
beschreiben?

Konnen Sie ein Beispiel nennen?

Wie haben Sie das wahrgenom-
men?

Wie nehmen Sie die interne Kommunikation zwi-
schen den Abteilungen im Theater wahr?

Welche Probleme gibt es und was sind die Ursachen
daftr?

Was wiirde zur Lésung dieser Probleme beitragen?
Wer ist im Fall von Konfliktsituation fuir die Moderation
zwischen den Konfliktparteien verantwortlich?

Koénnen Sie das ausfihrlicher
beschreiben?

Konnen Sie ein Beispiel nennen?

Mich wirde noch interessieren,
ob...

Arbeitsbedingungen

Wie schitzen Sie die Arbeitsbedingungen am Thea-
ter ein?

Wie zufrieden sind Sie mit den arbeitsvertraglichen Be-
dingungen?

Koénnen Sie das ausfiihrlicher
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Wie zufrieden sind lhre Kolleg:innen (in den verschie-
denen Abteilungen) mit den arbeitsvertraglichen Bedin-
gungen?

Wie werden Uberstunden/wird Mehrarbeit ausgegli-
chen?

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Wo-
che?

In welchem Umfang haben Sie die Méglichkeit Freizeit-
aktivitdten nachzugehen?

Wie gehen die Mitarbeitenden/Kunstschaffenden auf
derselben Hierarchieebene miteinander um?

beschreiben?

Koénnen Sie ein Beispiel nennen?

Mich wirde noch interessieren,
ob...

Wie haben Sie das wahrgenom-
men?

Sie haben beschrieben, dass xy.
Spielt es auch eine Rolle, dass...

Angenommen iiber Nacht passiert ein Wunder und
die Arbeitsbedingungen dandern sich stark. Woran
wiirden Sie merken, dass das Wunder geschehen
ist?

Welche Inhalte wiirden zusatzlich in den bereits beste-
henden Verhaltenskodex mit aufgenommen werden?
Wie wiirde sichergestellt werden, dass der Verhaltens-
kodex eingehalten wird?

Wie wiirde sich das Kiindigungsverfahren dndern?
Wie wiirden sich die internen Kommunikationswege
verandern?

Welche Méglichkeiten zur Mitbestimmung der Mitarbei-
tenden/Kunstschaffenden wirde es geben?

Kdénnen Sie ein Beispiel nennen?

Sie haben beschrieben, dass xy.
Wiirde auch ... eine Rolle spie-
len?

Mich wirde noch interessieren,
ob...

Geschlechtergerechtigkeit
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Wie nehmen Sie den Umgang mit dem Thema Ge-
schlechtergerechtigkeit am Theater wahr?

Welche Unterschiede konnten Sie im Umgang mit
Frauen und Mannern feststellen?

Wie gestaltet sich die Rollenverteilung von Frauen auf
der Biihne?

Wie gestaltet sich die Rollenverteilung von Frauen hin-
ter der Buhne?

Konnen Sie ein Beispiel nennen?

Mich wirde noch interessieren,
ob...

Wie haben Sie das wahrgenom-
men?

Koénnen Sie das ausfihrlicher
beschreiben?

Haben Sie Erfahrungen mit Machtmissbrauch am
Theater gemacht?

Welche Erfahrungen haben Sie persénlich gemacht?
In welchen Situationen waren Sie Zeug:in von Macht-
missbrauch, ohne selbst betroffen gewesen zu sein?
In welchen Situationen hatten Sie das Gefiihl sicher vor
Machtmissbrauch zu sein?

Welche internen Reaktionen gab es auf Situationen, in
denen Formen von Machtmissbrauch auftraten?

Wie kann Machtmissbrauch am Theater vorgebeugt
werden?

Kénnen Sie das ausfuhrlicher
beschreiben?

Wie haben Sie das wahrgenom-
men?

Kdénnen Sie ein Beispiel nennen?

Wie ging es dann weiter?

Die Rolle externer Stakeholder

Welche Rolle spielt, lnrer Meinung nach, die Kultur-
politik, wenn es um Strukturreformen der Theater
geht?

Inwiefern wird bereits etwas getan, um Strukturreformen

Koénnen Sie das ausfihrlicher
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umzusetzen?

Was sind groRe Baustellen im Hinblick auf Hierarchie
und Macht im Theater, die nur mit Hilfe der Kulturpolitik
geldst werden kénnen?

Wie kdnnte sich der Deutsche Buhnenverein an der L6-
sung von Strukturproblemen beteiligen?

Wie kénnten junge Kunstschaffende und Theatermana-
gende mit Blick auf die angesprochenen Probleme in
Zukunft ausgebildet werden?

beschreiben?

Wie nehmen Sie das wahr?

Kdnnen Sie ein Beispiel nennen?

Mich wiirde noch interessieren,
ob...

Sie haben beschrieben, dass xy.
Wirde auch ... eine Rolle spie-
len?

10.

Wir kommen jetzt zur letzten Frage: Wie hilfreich
schéatzen Sie externe Vernetzungsmaglichkeiten im
Hinblick auf die Aufarbeitung von Missbrauchsvor-
fallen ein?

Welche Mdglichkeiten zur Vernetzung gibt es?

Was konnen diese Vernetzungsmdglichkeiten bewir-
ken?

Welche Vernetzungs- und Austauschmdglichkeiten soll-
te es in Zukunft noch geben?

Koénnen Sie das ausflhrlicher
beschreiben?

Kdnnen Sie ein Beispiel nennen?

Mich wiirde noch interessieren,
ob...

Sie haben beschrieben, dass xy.
Wirde auch ... eine Rolle spie-
len?
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Schluss

Wir sind jetzt am Ende des Interviews angekommen. Gibt es
noch etwas, das Sie erganzen oder loswerden méchten?

Quelle: eigene Darstellung
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Anhang 7: Kodierleitfaden zu den Expert:innen-Interviews

Tabelle 2: Kodierleitfaden

Kategorienbezeichnung

Definition

Ankerbeispiele

Kodier-Regel

Oberkategorie
1(0K1)

Position der Intendanz

Aussagen zum Wahlsystem
neuer Intendanzen, zum Auf-
gaben- und Machtbereich, zur
internen und externen Prasenz
der Intendanz, zum internen
Engagement, zum Kompetenz-
und Ausbildungsbereich und
zu moglichen Problemen mit
dem Intendanz-Modell

Unterkategorie
1.1 (UK 1.1)

Aufgabenbereiche, Ver-
antwortung und Entschei-
dungsmacht der Intendanz

die Bereiche, in denen die
Intendanz Entscheidungen
treffen kann/muss, die Verant-
wortung, die sie tragt und die
Aufgabenfiille, die sich unter
der Position der Intendanz
vereint

Interview 1:

»(...) Es gab immer wie-
der sehr, sehr lange
Fahrphasen, in denen
der Intendant zugleich
auch die Geschaftsfih-
rung Gbernommen hat.
Also, als ich dort einge-
stiegen bin, gab es noch
einen Geschéftsfiihrer
und trotzdem war das so
eine komische Situation,
dass trotzdem der Inten-
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dant schon wéhrend es
noch einen Geschéfts-
fihrer gab, immer wieder
auch noch geschéftsfih-
rende Tatigkeiten aus-
gelbt hat. Ich habe nie
verstanden, warum. (...)*
(00:09:36 - 00:09:59)

UK 1.2

Probleme des Intendanz-
Modells

Probleme, die sich im Hinblick
auf die Allein-Entscheidungs-
Funktion der Intendanz erge-
ben und mit Uberforderung in
Zusammenhang stehen, z. B.
schlechte Kommunikation,
sowie die Art und Weise, wie
offene Intendanzen vergeben
werden

Interview 1:

»(...) Es gibt keine Form
von Feedbackschleife,
es gibt keine Form von
ja, wie kann man sich
Uberhaupt dazu austau-
schen? Weil immer klar
ist, einer entscheidet und
die anderen missen halt
machen. (...)" (00:22:58
- 00:23:10)

bezieht die Nennung, dass
es Kommunikationsprob-
leme gibt, ein, werden
diese Probleme jedoch
konkret beschrieben, wer-
den sie unter UK 2.2 ein-
geordnet

UK 1.3

Interne Verhaltensweisen
der Intendanz

Aussagen zur Bevorzugung
oder Benachteiligung bestimm-
ter Perso-
nen/Personengruppen sowie
zur Zuverlassigkeit bei der
Einhaltung von Abmachungen
etc. und zum generellen Um-

Interview 1:

»(-..) Also tatsachlich,
wenn die Intendanz mit
einer Person irgendwie
gematched hat, so richtig
willktirlich. Dann hatte
diese Person auch tat-

hier geht es vor allem um
Bevorzugung oder Be-
nachteiligung, nicht um
verbale oder sexuelle
Ubergriffe
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gang mit den Mitarbeitenden

sachlich viel, viel mehr
Méglichkeiten und viel,
viel mehr Spielraum,
vielleicht auch um mal
Nein zu sagen. Vor allem
aber auch, um sich sel-
ber ein bisschen mehr zu
verwirklichen (...)*
(00:23:50 - 00:24:08);

»(...) wir kénnen nicht
von Personengruppen
sprechen, wir sprechen
wirklich von Lieblings-
menschen, also das
Unprofessionellste, was
es geben kann, dass die
Menschen ein bisschen
mehr vom Kuchen ab-
kriegen und mehr dirfen.
(...)* (00:24:47 -
00:25:00)

OK 2

Interne Hierar-
chie/Strukturen

Aussagen zum Umgang von
Personen in Leitungspositio-
nen mit untergeordneten Mit-
arbeitenden, zur
Partizipation/Wertschatzung
der Mitarbeitenden, zu Kom-
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munikationsproblemen sowie
zur Moderation in Konfliktsitua-
tionen
UK 2.1 Interne Abhédngigkeits- Abhangigkeiten zwischen Mit- | Interview 1:
strukturen arbeitenden auf verschiedenen

Hierarchieebenen sowie zur
Intendanz und die Auswirkun-
gen auf den Arbeitsalltag

»(...) Vielleicht ist da
irgendwie diese Ellenbo-
genmentalitdt am Ende
von solchen Abteilungs-
leitern gréRer. Aus
Angst, diesen Posten zu
verlieren. Und da der
Intendant, den ich erlebt
habe, tatsachlich durch-
aus auch rigoros war
und einfach Entschei-
dungen treffen konnte
und gesagt hat, du, du
nicht, war es, glaube ich,
das Bestreben von vie-
len Abteilungsleitern, die
ich hier erlebt habe, es
sich dort nicht zu ver-
scherzen. Also wir reden
wirklich von klassischer
Macht und klassischer
Hierarchie, weil genauso
funktioniert es ja auch.
(...)*(00:35:33 -
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00:36:03)

UK 2.2

Kommunikationsprobleme

Arbeitsbereiche/Situationen am
Theater in denen Kommunika-
tionsprobleme auftreten, wie
sich diese auf3ern und wer in
Konfliktsituationen fiir die Mo-
deration zwischen den Kon-
fliktparteien zustandig ist

Interview 1:

»(...) Die mindliche
Kommunikation hat eben
so funktioniert, dass es
immer wieder benannt
wurde und dann keine
Ahnung, wirklich keine
Ahnung. Dann wurde es
zur Kenntnis genommen,
aber es wurde, solange
ich dort war, niemals
etwas geandert. (...) und
das zeigt ja auch, wie
stark Kommunikation
und das was dahinter-
steckt, ernst genommen
wird. (...)* (00:38:13 -
00:38:32)

bezieht sich auf konkrete
Angaben von Kommunika-
tionsproblemen und nicht
die blof3e Feststellung,
dass es Probleme gibt;
betrifft auch Probleme, die
nicht in Zusammenhang
mit der Intendanz stehen

UK 2.3

Partizipation der Beleg-
schaft/des Ensembles

Vorhandensein oder Nichtvor-
handensein von Mitbestim-
mungsmadglichkeiten der
Belegschaft/des Ensembles im
Fall von wichtigen organisato-
rischen Entscheidungen, das
Theater betreffend, z. B. bei
der Spielplangestaltung, Aus-
wahl neuer Ensemblemitglie-

Interview 1:

»(-..) Zuallererst wirde
sich fUr mich eine Hie-
rarchie darin ausma-

chen, dass ich bei den
eigentlichen Entschei-
dungsprozessen keine
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der, Nichtverlangerung beste-
hender Ensemblemitglieder,
Wahl einer neuen Intendanz

Chance habe dabei zu
sein. Also das heil}t, es
werden Sitzungen ange-
setzt, die nur in einem
bestimmten und immer
in dem gleichen Lei-
tungsteam stattfinden
und es gibt gar keine
Méglichkeiten in der
Abteilung, dass die Sa-
chen konkret mit hinge-
tragen werden (...)*
(00:30:55 - 00:31:24)

OK3

Arbeitsbedingungen

alle Aussagen zu den arbeits-
vertraglichen Bedingungen, zu
Mehrarbeit, dem Grad der Ver-
einbarkeit von Privat- bzw.
Familienleben mit dem Berufs-
leben, zur Umsetzung des
Verhaltenskodex und dem
Kundigungsverfahren

UK 3.1

Arbeitslast und Arbeitszu-

friedenheit

umfasst die Anzahl der Ar-
beitsstunden, Umfang der
Pausen, die Méglichkeit Frei-
zeitaktivitdten nachzuge-
hen/sich um die Familie zu
kiimmern bzw. sich eine auf-
zubauen und den Umgang mit
Mehrarbeit sowie die mit der
Arbeitslast verbundene Uber-

Interview 1:

»(...) Also das war das
Dauerproblem, die Uber-
lastung und diese Form
der Kommunikation. Es
wurde sozusagen immer
wieder in verschiedenen
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forderung

Sitzungen, weil es gibt ja
so Leitungssitzungen,
wo aus jedem Gewerk,
aus jeder Abteilung die
Leute zusammensitzen.
Und da denke ich, wirk-
lich ganz doll an die
Gewerke, an die Werk-
statten, dass die immer
wieder gesagt haben, es
geht nicht mehr, also wir,
wir fahren nicht nur an
der Grenze, sondern wir
sind schon weit darliber
hinaus, und hier werden
Mitarbeitende noch und
nocher krank, weil wir
den Stress nicht schaf-
fen. (...)* (00:37:23 -
00:37:53)

UK 3.2

Zufriedenheit mit dem
Arbeitsvertrag

die Zufriedenheit der Befragten
mit dem NV-Bihne und Ver-
besserungswiinsche bzw. Ver-
gleiche zu Kolleg:innen mit
einem anderen Vertrag

Interview 1:

»(...) der NV-Solo, das
wird dir ja bestimmt auch
schon untergekommen
sein. Der Vertrag, der
einfach wirklich, auch
wenn es samtliche
GDBA-Reformversuche
[Genossenschaft Deut-
scher Buhnen-
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Angehdriger] gibt und die
jetzt schon wieder ir-
gendwie ein Meilenstein
fur die Arbeitszeiten, so
ein bisschen erreicht
haben. Aber der ist
trotzdem noch, also tota-
les Mittelalter. (...)"
(00:17:39 - 00:17:57)

UK 3.3

Effektivitat des Verhal-
tenskodex

Einschatzungen bzw. personli-
che Wahrnehmung der Befrag-
ten zur theaterinternen
Einhaltung bzw. zur Existenz
und zur Sinnhaftigkeit des Ver-
haltenskodex

Interview 3:

»(...) Ich glaube, dass
man die Punkte noch
scharfen konnte. Also es
ist sehr, sehr vieles
schon enthalten. (...) Er
wurde ja auch schon
einmal Uberarbeitet und
ich glaube, das ist auch
immer work and pro-
gress und es ist toll,
dass es den gibt und ich
glaube, dass es kinftig
spannend wére einzelne
betroffene Gruppen, zum
Beispiel, da starker zu
Wort kommen zu lassen.
Und wenn man den wei-
terentwickelt, auch ein-
zelne Aspekte wie
Diskriminierung auch
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tatsachlich mit denen zu
formulieren, die Sachen
berichten kénnen und
die auch konkrete Maf3-
nahmen vorschlagen, die
sie betreffen wiirden.
(...)(00:49:15 -
00:49:56)

OK 4

Geschlechtergerechtigkeit

Aussagen zur unterschiedli-
chen Umgangsweise zwischen
Mannern und Frauen, zum
Anteil von Mannern und Frau-
en in den verschiedenen Beru-
fen am Theater bzw. auf den
jeweiligen Hierarchieebenen
und zu den Rollenbildern auf
der Biihne

UK 4.1

Rollenverteilung von
Frauen hinter der Biihne

Theaterberufe/Positionen, in
denen mehr Frauen als Man-
ner vertreten sind und umge-
kehrt sowie Unterschiede im
Umgang zwischen Mannern
und Frauen, z. B. in Bezug auf
die Bezahlung

Interview 1:

»(.-.) Und ansonsten, so
die héheren Positionen
schon von Mannern
besetzt. Also Abteilungs-
leiter kenne ich eher
Manner. Von der Tech-
nik, iber uns (...) in den
Gewerken [gab es] auch
Frauen, aber tatsachlich
die technische Leitung,
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Intendanz und Ober-
spielleitung ist nach wie
vor bei einem Mann.
(...)(01:21:52-01:22:04)

UK 4.2

Rollenverteilung von
Frauen auf der Biihne

Beschreibungen zur Art und
Weise, wie Frauen auf der
Buhne, in den jeweiligen Sti-
cken, dargestellt werden, auch
bezogen auf die Méglichkeit
groRe Rollen zu spielen, den
Sprechanteil etc.

Interview 3:

»(...) aber andersrum ist
es so, dass altere Frau-
en an Theatern ab einem
Moment irgendwie un-
sichtbar werden (...) das
dann Diskriminierung
wirklich aufgrund dieses
héheren Alters plus des
Geschlechts stattfindet
und das mitgetragen
wird, weil es im Konsens
ist, dass eine altere Frau
eigentlich nur bestimmte
Rollen besetzen kann
und fir andere eigentlich
nicht mehr in Frage
kommt und damit eben
auch austauschbarer
wird. (...)* (00:18:04 -
00:19:00)

OK 5

Machtmissbrauch am

alle Aussagen, in denen die
Befragten von Situationen be-
richten, in denen sie persénlich
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Theater oder als Zeug:in Kontakt mit
Machtmissbrauch hatten und
wie intern mit diesen Vorfallen
umgegangen wurde
UK 5.1 Erfahrungen mit Macht- persénliche Erfahrungen der Interview 1: bezieht sich auf verbale,

missbrauch

Befragten mit Machtmiss-
brauch oder Erfahrungen mit
Situationen, in denen sie
Zeug:in waren und wie sich in
diesen Situationen verhalten
wurde bzw. die Auswirkungen
von Machtmissbrauch

»(.-.) Und dort wurden
Leute tatsachlich verbal
angegriffen, also, dass
dort auch wirklich die
Kompetenz vor versam-
melter Mannschaft in
Frage gestellt wurde.
Auch mit genau solchen
AuRerungen tatsachlich,
so, dass in Frage gestellt
wird, ob er sozusagen
seines Amtes wirdig ist.
(...) sogar bei zweien
habe ich das erlebt, zwei
dltere Frauen und ein
jungerer Typ, der in sei-
nem Posten noch nicht
so lange war, so bei den
drei Personen habe ich
das erlebt und dachte,
boah, das kénnte ich
jetzt glaub ich nicht so
auf mir sitzen lassen.
Und die haben es aber
geschluckt. (...)*

sexuelle Ubergriffe sowie
psychischen Missbrauch
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(00:47:57 - 00:48:47);

UK 5.2

Umgang mit Miss-
brauchsvorfallen

die Art und Weise, wie die
Missbrauchsvorfalle aufgear-
beitet wurden und inwiefern
diese Aufarbeitung Wirkung
gezeigt hat bzw. welche Prob-
leme es bei der Aufarbeitung
gab

Interview 1:

»(-..) dass, da sich ein
Vertrauensrat jetzt gebil-
det hat, so an dem Haus
und das finde ich super
wichtig und das hat ein
bisschen gedauert. Das
ist aber auch okay und
cool. Glaube insgesamt
waren es so anderthalb
Jahre. Von der ersten
Idee bis zum wir haben
eine Satzung, wir wis-
sen, worum es geht und
wir wissen, was sozusa-
gen der Vertrauensrat fir
Notwendigkeiten hat und
wo der sich auch vom
Betriebsrat abgrenzt.
(...) und ich weil3, dass
das sehr schnell ging.
Von das Ding ist jetzt
gegrundet, die Leute
sind gewahlt und die
haben die ersten Sitzun-
gen oder die ersten
Probleme, das ging echt
flott und dort bin ich
sehr, sehr froh, dass es

bezieht sich in erster Linie
auf den theaterinternen
Umgang mit Missbrauchs-
vorfallen
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jetzt diese zweite Instanz
gibt, um schwierige Pro-

zesse zu begleiten. (...)*

(00:40:46 - 00:41:40)

UK 5.3

Pravention von Macht-
missbrauch

PraventionsmalRnahmen in
Bezug auf Machtmissbrauch,
die bisher fehlen und die be-
reits umgesetzt werden

Interview 1:

»(...) Also das merk ich
gerade, dass ich finde,
dass die Ausbildung der
Leute und Fortbildungen
einen coolen Praventiv-
charakter haben kénnen.
Wenn die wissen, was
sie tun, kann das viel-
leicht auch dazu fuhren,
dass es besser aufge-
fangen wird und dass es
irgendwie auch dadurch
besser wird und natirlich
genau, dass es so einen
Kodex an den Hausern
gibt, der unterschrieben
wird. (...)* (00:54:16 -
00:54:37)

OK 6

Die Rolle externer Stake-
holder

alle Aussagen, die die Beteili-
gung der Kulturpolitik und des
Deutschen Buhnenvereins an
Strukturreformen betrifft und

auf Vernetzungsméglichkeiten
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Bezug nehmen

UK 6.1

Veranderungen durch die
Kulturpolitik

Veranderungen, die in Bezug
auf die Struktur der Theater

bereits umgesetzt werden bzw.

wie sich die Kulturpolitik in
Zukunft fur Strukturreformen
einsetzen kénnte

Interview 3:

»(.-.) Und auch da hat
die Kulturpolitik ja Még-
lichkeiten und Wege,
zum Beispiel Prozesse
zu standardisieren, also
die Installation von be-
stimmten Anlaufstellen
weiter zu normalisieren,
immer wieder darauf
hinzuweisen, dass be-
stimmte Strukturen not-
wendig sind und das
Geld in die Hand ge-
nommen wird, um die
auszustatten. (...)"
(00:31:54 - 00:32:20)

UK 6.2

Effektivitat von Vernet-
zungsmoglichkeiten

Méglichkeiten, welche von den
Befragten genannt werden,
sich innerhalb der Theater-
landschaft zu vernetzen und
inwiefern diese Méglichkeiten
dabei helfen kdnnen, Macht-
missbrauch und Ungleichbe-
handlung aufzuarbeiten bzw.

Interview 3:

»(...) Ich glaube (...) es
wird toll, also das AGG
hat ja kein Verbandskla-
gerecht momentan. Und
das soll reformiert wer-
den (...) Und ich hoffe
sehr, dass es kommen

bezieht sich auf externe
Vernetzungsmaéglichkeiten
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zu verhindern

wird, weil dann 6ffnen
sich ganz andere M&g-
lichkeiten und dann kon-
nen eben auch
Verbande klagen (...)
aber momentan ist es
so, dass Verbande bera-
ten kénnen, Verbénde
kénnen Unterstlitzung
gewabhrleisten oder auch
Arbeit leisten, indem sie
zum Beispiel aufklaren
und informieren und
Kampagnen starten.
Aber fir einzelne Be-
troffene ist es erstmal
eine Unterstitzung, aber
es ist keine Abnahme
sozusagen der Notwen-
digkeit gegen etwas
vorzugehen (...)"
(01:11:56 - 01:12:52)

Quelle: eigene Darstellung
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Anhang 8: Extraktions-Tabelle zu den Expert:innen-Interviews

Tabelle 3: Extraktions-Tabelle

OK1 Position der Intendanz Aussagen zum Wahlsystem neuer Intendanzen, zum Aufgaben- und Machtbereich, zur internen und externen
Prasenz der Intendanz, zum internen Engagement, zum Kompetenz- und Ausbildungsbereich und zu mégli-
chen Problemen mit dem Intendanz-Modell

UK 1.1 Aufgabenbereiche, Ver- Die Bereiche, in denen die Intendanz Entscheidungen treffen kann/muss, die Verantwortung, die sie tragt und

antwortung und Entschei- | die Aufgabenfiille, die sich unter der Position der Intendanz vereint
dungsmacht der Intendanz

Interview 1:

(...) Vorteil ist ganz klar, so wie in anderen Branchen auch. Das es erstmal eine Person gibt, die Dinge entscheiden kann, die sozusagen auch sei-
nen Kopf dafiir hinhalt und Verantwortung auf den Schultern tragt, was gerade in Theatern, glaube ich, wichtig sein kann, damit es kein Chaos gibt.
(...)* (00:03:15 — 00:03:35);

»(-..) Es gab immer wieder sehr, sehr lange Fahrphasen, in denen der Intendant zugleich auch die Geschéaftsflihrung ibernommen hat. Also als ich
dort eingestiegen bin, gab es noch einen Geschaftsfiihrer und trotzdem war das so eine komische Situation, dass trotzdem der Intendant -schon
wahrend es noch einen Geschéftsfiihrer - gab, immer wieder auch noch geschaftsfiihrende Tatigkeiten ausgelibt hat. Ich habe nie genau verstan-
den, warum. (...)* (00:09:36 - 00:09:59);

»(-..) Dann war plétzlich krasse Fluktuation, dass der Geschaftsfihrer aufhérte. In der Zeit war es natirlich erstmal kommissarisch, dass dann der
Intendant komplett mit ibernommen hat. (...)* (00:10:06 - 00:10:16);

»(...) Finde ich ist ein Unterschied im Miteinander, ob man tatsachlich aus einer kiinstlerischen Expertise agiert und Dinge entscheidet. Oder wenn
man eben zugleich noch den Geschaftsfiihrungsposten selber mit auf dem Schirm hat. Also ich finde es schon echt gut, wenn es getrennt ist, auch
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wenn die natirlich immer wieder zusammensitzen und zusammenarbeiten miissen, aber es muss doch einen geben, der sozusagen fir die Kunst
kampft und der andere, der muss sagen, ja sorry, das geht aber nicht. (...)* (00:10:43 - 00:11:07);

»(...) Also wenn es tatsachlich um finanzielle Aspekte und so weiter ging, also, weil sonst ware ja die Verankerung gerade in der Stadt oder Kulturpo-
litik nicht so tief gewesen (...)" (00:14:12 - 00:14:25);

»(---) Wenn man irgendwie feststellt, das sind die aktuellen Bestrebungen, die sind spatestens seit MeToo gang und gébe, dass das auch in den
Theatern Einzug halt und dass das ganz, wichtig ist, dort Dinge aufzuarbeiten und zu gucken, wie denn miteinander umgegangen wird. (...) aber in
meiner Wahrnehmung war das wirklich mehr so Etikette als echte Beschéftigung, und es ist ja auch ein Zeichen, dass der Intendant dort, konkret in
diesen Treffen jedes Mal mit dabeisal3, was ich dir ja auch schon gesagt habe, wo es irgendwie drauf angekommen wéare mal einfach den Mitarbei-
tenden Raum zu lassen, sich auszutauschen, um vielleicht das, was dabei rauskommt, wirklich an die Leitungen zurlickzuspielen und zu sagen, das
sind unsere Probleme, das ist was anderes als die ganze Zeit dabei sein zu miussen, wéhrend man sich austauscht und vielleicht Vertraulichkeit gar
nicht entstehen zu lassen. (...)" (00:15:56 - 00:16:47) - bezogen auf die Sitzungen des Vertrauensrats;

Interview 2:

»(-..) Ja, das ist auch getrennt. Also der Intendant tragt die kiinstlerischen Entscheidungen. Und die Geschaftsleitung, ja, bestimmt den geschéftli-
chen Rahmen. (...)* (00:01:39 - 00:01:54);

.(-..) Ja, also oft trifft sie [die Intendanz] alle Entscheidungen (...)“ (00:03:28 - 00:03:32)

Interview 3:

»(...) was wir aus unserer Erfahrung wissen, ist, dass Intendant:innen in ihrer Funktion sehr, sehr viele Aufgaben vereinen, die teilweise einfach
auch, also auch sehr, sehr unterschiedliche Kompetenzen brauchen und sich das in der Praxis auch als grofl3e Belastung zeigen kann, also, dass
sowohl Managementaufgaben tbernommen werden miissen als auch kinstlerische Anspriiche gestellt werden. Kulturpolitisches, Offentlichkeitsar-
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beit, Leitung, Klarung von Beziehungsebenen in ihrem Haus. (...)" (00:03:22 - 00:03:59)

Interview 4:

.(...) Alles, was Nichtverlangerungen angeht von Personal. Alles, was Entscheidungen betrifft, wen engagiert man, wen entlasst man, wen holt man
als freischaffende Kunstler:innen dazu, liegt alles im Bereich dieser einen Person. (...)" (00:02:57 - 00:03:17);

»(...) Mal abgesehen davon, dass es natirlich auch noch wahnsinnig viele reprasentative Aufgaben gibt, also Kommunalpolitik, aber auch grél3ere
politische Zusammenhange (...)" (00:05:06 - 00:05:18)

Interview 5:

»(.-.) Und da sehe ich die Aufgabe des Intendanten und so habe ich das immer auch wahrgenommen, dass diese Aufgabe ausgefillt worden ist,
dass der Intendant Sorge tragt, dass das Stiick, was ich mit meinem Team bearbeite in seinem Spielplan vorkommt, dass das Sttick mit den richti-
gen Menschen besetzt ist und am Ende dann, dass es so etwas wie eine Endabnahme gibt, also eine Konzeptionsgesprach am Ende und dann eine
Endabnahme. (...)" (00:06:44 - 00:07:18);

»(-..) Da gibt es Intendant:innen, die nehmen das ernster, da gibt es Intendant:innen, die nehmen das ein bisschen zu ernst. Die sitzen dann in jeder
BUhnenprobe und es gibt andere Intendant:innen, wo man sich schon auch mal am Ende bei der Generalprobe fragt: Kommt der oder die eigentlich,
um sich das jetzt nochmal anzugucken oder nicht? (...)“ (00:07:25 - 00:07:47);

»(.-.) wenn die Aufgabenbereiche anders gewichtet worden sind, dann ist das, glaube ich sehr, sehr individuell. (...)* (00:07:52 - 00:08:02);

»(...) Ich habe das Geflihl (...) sehr viel Macht ist konzentriert in einer Person. (...) Sowohl was Budgetverteilung angeht, als auch was Stellenbeset-
zungen angeht, als auch was inhaltliche Setzungen angeht. (...)* (00:12:50 - 00:13:09)
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Interview 6:

.(...) sagen wir mal, die vorne an der Spitze stehen, die haben auch die Hauptverantwortung. Letztendlich stehen sie mit diesem Posten ja auch
gerade fir das, was aus dem Haus entsteht, vertretend fiir die Anderen (...)* (00:02:35 - 00:02:47);

»(...) aber letztendlich ist er der erste Partner, mit dem ich, oder der zweite, mit dem ich ein Gesprach habe in einem Haus, mit ihm hab ich das Ver-
tragsgesprach. (...)* (00:05:36 - 00:05:46);

»(...) Der Intendant hat flr mich wie gesagt eine Riesenverantwortung in einem Haus (...) ein guter Intendant hat die Verantwortung fur alle. (...)*
(00:06:51 - 00:07:08);

»(...) Also fur alle, die am Haus angestellt sind, fUr die tragt er die Verantwortung, dass es denen gut geht. (...)* (00:07:18 - 00:07:25);

»(...) Ein Intendant hat die Schuldigkeit und die Pflicht, trotz allen anderen kulturpolitischen Auftragen und Kulturpolitik im wahrsten Sinne des Wor-
tes, dass es seinen Mitarbeitern am Hause gut geht, dass es keine Ungerechtigkeit gibt, dass die Aufgaben gut verteilt sind auf alle Schultern, nicht
sich ein paar ausruhen und das zu erleben, (...) das ist wirklich diese idealisierte Vorstellung, ist sehr selten (...)* (00:07:27 - 00:07:55);

»(...) aber ich brauche jemanden, der wirklich, was ich vorhin eingangs sagte, ich habe die verdammte Pflicht und Schuldigkeit, das es allen Leuten
gut geht. (...)“ (00:21:57 - 00:22:07)

UK 1.2

Probleme des Intendanz- Probleme, die sich im Hinblick auf die Allein-Entscheidungs-Funktion der Intendanz ergeben und mit Uber-
Modells forderung in Zusammenhang stehen, z.B. schlechte Kommunikation sowie die Art und Weise, wie offene In-
tendanzen vergeben werden

Interview 1:
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»(...) da hingen sozusagen so viele Entscheidungen dran, dass der Intendant hingeschmissen hat (...)* (00:05:37 — 00:05:40);

.(...) wie ich den Intendanten wahrgenommen habe, war der selber oder ist der selber in relativ vielen Zugzwangen, die er von Abteilung zu Abtei-
lung weiter nach unten durchgibt. (...)* (00:06:45 — 00:06:56);

»(...) Das ist eine sehr spezielle Form von Intendanz, die ich erlebt habe. (...) Die dieses System von da steht einer alleine oben an der Spitze und
entscheidet Dinge gestarkt hat. Also ich glaube das hétte an ganz vielen Punkten gar nicht so sein missen, weil es gab auch eine starke Chefdra-
maturgin, es gab einen Oberspielleiter, (...) es gab verschiedene andere Abteilungsleiter:innen, die dort mit eine Rolle gespielt haben. Das hétte
alles Einfluss haben kdnnen, aber ich glaube, diese spezielle Struktur und dieser Zwang, der da dahintersteckte, machte da ganz viel tot (...) Genau,
und da ist es eigentlich nur klar ja, dass das weitergetragen wird und dass dieses Intendanz-Modell dann so eine Kraft hat, aber gar keine so richtige
Offenheit hat fir eine Teamarbeit oder eine Teamentscheidung. (...)* (00:07:35 - 00:08:30);

»(...) fur Mitarbeitende super schwer war auseinander zu halten, ok aus welcher Funktion agiert er jetzt? (...)* (00:10:28 - 00:10:31) > bezogen auf
vereinte Funktion als Geschéftsfihrung und Intendanz;

.(...) Und ich hatte es mit einem Intendanten zu tun, der ganz klar in Uberforderungssituationen gekommen ist. Das ist nicht nur meine eigene Ein-
schatzung (...)* (00:11:49 - 00:12:00);

»(...) Vielleicht kann man entschuldigender Weise sagen, dadurch, dass da so viele Sachen in dieser speziellen Geschichte bei ihm liegen, dass es
vielleicht auch kaum noch Anderungen méglich macht, so dass man einfach in so einer Verantwortungsposition ist und vielleicht gar nicht mehr Fra-
gen stellt, sondern einfach nur anweist. (...)* (00:19:36 - 00:19:52);

»(...) Aber die Struktur hat fiir ihn sozusagen wunderbar funktioniert, indem Ansagen von oben nach unten weitergegeben wurden. Also es wurden,
fur uns wahrnehmbar, konkret von meiner Abteilung, eigentlich hinter verschlossener Leitungsabteilung Entscheidungen getroffen (...)* (00:20:26 -
00:20:44);

»(---) Es gibt keine Form von Feedbackschleife, es gibt keine Form von: ja, wie kann man sich tGberhaupt dazu austauschen? Ne, weil immer Klar ist:
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Einer entscheidet und die anderen missen halt machen. (...)* (00:22:58 - 00:23:10);

.(...) eine gleiche Ebene gibt es doch gar nicht. Es gibt den Intendanten, dann kommen die anderen. (...)* (01:01:42 - 01:01:48);

»(...) ich hab nie wahrgenommen, dass es um den Intendanten herum noch ein Team gab, was irgendwie ihm gleichgestellt war (...)* (01:02:00 -
01:02:12);

Interview 2:

»(...) auch wenn Frauen ein Theater fihren, héren sie manchmal diese Argumente nicht, sie sind nicht automatisch solidarischer (...) als mannliche
Intendanten, sondern Gbernehmen das alte Modell, was sie kennen. (...) Es ist schwierig, aus diesem Modell rauszukommen. (...)* (00:18:36 -
00:19:05)

Interview 3:

»(...) ist das Intendanz-Modell ja ein sehr, tendenziell Macht monopolisierendes Modell (...) sehr viel Entscheidungsgewalt an dieser Spitze. (...)"
(00:02:38 - 00:02:51);

»(--.) Und das ist ein ganz schdnes Konglomerat an verschiedenen Aufgaben. Die aber nicht, und das ist unsere Erfahrung, nicht systematisch an
diese Personen immer herangetragen werden, beziehungsweise worauf nicht immer eine professionelle Vorbereitung existiert, sondern haufig rut-
schen da Personen in diese Position, die kiinstlerisch hervorragend ausgebildet sind oder managementmaRig hervorragend ausgebildet sind. Beides
kommt selten vor und dann hat man ein Haus und leitet es und es entstehen naturlich Konflikte. (...)“ (00:03:59 - 00:04:41);

»(...) diese Ebene von Konfliktmanagement, von Fihrung, auch diskriminierungssensibler Fihrung ist nicht per se immer gegeben, standardisiert in
Verbindung mit der Aufgabe Intendanz zu sein (...)“ (00:07:55 - 00:08:16);
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,(...) Also haufig sehen wir, dass diese Uberforderung oder dieses Unwissen oder Unklarheit einfach dariiber, wie zum Beispiel ein Beschwerdefall
Zu managen ist, sich darin zeigt, dass Betroffenen nicht ausreichend entlastet werden, zum Beispiel nicht ausreichend geschuitzt, nachdem Be-
schwerdeverfahren eréffnet wurden oder auch nur ein Vorwurf im Raum steht. (...)* (00:09:00 - 00:09:22);

»(...) dass einem unklar ist, wer eigentlich zustandig ist, dass es keine offiziellen Beschwerdestelle am Haus gibt oder Vertrauenspersonen rechtzei-
tig installiert wurden, obwohl das auch gesetzlich festgelegt ist. Dass naturlich jedes Theater auch eine offizielle Beschwerdestelle nach allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz haben muss, plus zusatzlich bestenfalls auch Vertrauenspersonen die Schweigepflicht haben oder das Schweigerecht
und wirklich nur da sind, um Betroffene zu entlasten, das ist haufig einfach nicht gegeben. (...)* (00:10:31 - 00:10:57);

»(...) Das sind aber alles Regularien, die eigentlich ein Verfahren gewahrleisten sollen, das natirlich erstmal die bestmdgliche Aufklarung erméglicht
und dass eben auch die Beschuldigten, nattirlich auf Augenhéhe angehért werden und ihre Sicht der Dinge schildern kénnen. Und dass dann eben
die Fuhrungspersonen, in dem Fall dann die Intendanz entsprechende und arbeitsrechtliche Malinhahmen ergreift. Aber das kann haufig eben nicht
stattfinden, weil die Strukturen gar nicht da sind und das Wissen dartber, was im Notfall zu tun ist oder besser vor dem Notfall praventiv auch nicht
wirklich. (...)* (00:11:00 - 00:11:35);

»(...) Aber dann auch die Reprasentation von bestimmten Themen, von bestimmten Perspektiven in Inszenierung und innerhalb von Teams auch
sehr begrenzt sind und eben oft der Bias christlich sozialisiert, westeuropéisch funktioniert und andere Perspektiven darin eben bisher eher eine
Ausnahme sind und das sind natirlich auch Hierarchien, die entstehen. (...)* (00:19:55 - 00:20:26);

»(...) Das Negativbeispiel ist dann naturlich ja die Alleinintendanz, die alles eben entscheidet, die extrem stark auf 6konomische Aulenzwénge aus-
gerichtet ist, und der wird dann tendenziell vielleicht auch mehr untergeordnet und das spiegelt sich natirlich dann im Umgang mit Mitarbeitenden,
die hierarchisch auf einer anderen Stufe stehen, also so der Druck, der vielleicht 6konomisch und kulturpolitisch da ist und dann weitergereicht wird
(-.-) Man hat so das Klischeebild im Kopf vom schreienden Intendanten, der dann irgendwie eben nicht in der Lage ist, Konflikte gut aufzulésen (...)*
(00:22:02 - 00:22:44);

»(---) Und dann gibt es also eben dieses groRe Feld dazwischen, wo ich sagen wirde, dass es sehr, sehr haufig kein absichtlich gewaltvolles Verhal-
ten ist, aber eben strukturell bedingt durch diese verknappten Ressourcen, durch den Druck, ganz viel Output zu produzieren. Plus diese alleinigen
Entscheidungsverantwortung, die oft eben einer Position eigentlich zu viel ist. Und diese Uberforderung miindet dann eben auch in ungliicklichen
Kommunikationswegen. In es muss alles sehr schnell gehen, deswegen hat man wirklich keine Zeit, jetzt im Fall von Beschwerden oder im Fall von
Belastigungsvorwirfen, wirklich in Ruhe sich hinzusetzen und zu liberlegen, wie gehen wir jetzt vor, wie sorgen wir gut fur alle Beteiligten, wie ge-
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stalten wir einen guten Kommunikationsprozess im Haus (...)* (00:22:55 - 00:23:46);

.(...) Ich wirde sagen, dass, also, generell das System Theater, zumindest in Europa (...) dem wird schon ja sowas Transformatives, Progressives,
Weltgewandtes von aufden angetragen (...) Das spiegelt sich vielleicht sogar im Programm. Und vielleicht sogar in einer diversen Besetzung oder in,
nach aul3en, progressiven Verhaltnissen, aber dieses sehr hierarchische, fast schon militaristische System innerhalb der tradierten Strukturen, das
wirkt einfach, und das lasst sich auch nicht so leicht auflésen (...)* (00:24:46 - 00:25:49)

Interview 4:

»(...) also es gibt das Intendanz-Modell, aber mittlerweile haben ja ganz viele Theater quasi einen gleichgestellten, hierarchisch gleichgestellten
kaufméannischen Geschéaftsfihrer oder Geschéftsfiihrerin, das heifdt, es wird ja jetzt eigentlich immer schon gesagt, das ware ein Doppelspitze an
den Hausern. Trotzdem ist das eher (...) eine Fake-Doppelspitze, weil natirlich die kaufmannische Geschéftsfihrung, die ich aus verschiedenen
Hausern sehr gut kenne und auch sehr schétze, sich natirlich selten in die kiinstlerischen Vorgange einmischen wird. Also einfach, weil natirlich die
Leute aus einem ganz anderen Bereich kommen, also mit Kunst erst mal per se nicht so wahnsinnig viel zu tun haben missen, und das ist natirlich
dann so, dass die Intendanz, trotz allem, einen groRen Machtraum bindelt. (...)" (00:01:48 - 00:02:57);

»(--.) Und fuhrt dazu, dass wenn da eine ganz tolle Person sitzt, die moralisch integer ist und Lust hat, dieses Haus zu fuhren und fur die Mitarbei-
tenden da zu sein, dass das super gut funktionieren kann. Und kann aber eben auch dazu fiihren, dass genau alle Menschen eines Theaters (...)
nur zu dieser einen Person hochschauen und versuchen, irgendwie klarzukommen. (...)“ (00:03:17 - 00:03:53);

»(...) ich finde, das ist tatsachlich eine grofl3e Fille an Aufgaben und an Verantwortlichkeiten, die man als Einzelperson sowohl gut leisten kann als
auch Uberhaupt nicht gut. (...)* (00:03:54 - 00:04:07);

»(...) die Hauptaufgabe ware, die meiner Meinung nach oft nicht erfillt werden kann, dauernde Kommunikation. (...) damit ware man schon den Tag
Uber ausgelastet, wenn man einfach nur versuchen wirde, so ein Haus immer am Laufen zu halten und zu wissen, was los ist und zu versuchen ein
gutes Betriebsklima zu schaffen. (...) ich glaube, man ist (...) schon allein mit der Kommunikationsaufgabe sehr, sehr schnell ausgelastet. Und die
fallt oft hinten runter. (...)* (00:04:38 - 00:05:29);
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»(...) einfach nur qua Personlichkeitsstruktur, weil ich es vielleicht nicht in den Griff kriege, weil ich ein Kontrollfreak bin oder weil ich tberfordert bin
und es nicht zugeben mdchte. (...)* (00:40:29 - 00:40:42)

Interview 5:

»(...) Es ist fast meine ausschlielliche Erfahrung in meiner Theaterarbeit, dass ich dem Intendanz-Modell begegnet bin, in der einen oder anderen
kleinen Variation vielleicht. Weil es ja auch das vorherrschende ist im deutschen Theaterraum. (...) Ich beschreibe die Theaterwelt da immer sehr
gerne auch als die letzten Konigtiimer in Deutschland und die letzten Furstentiimer, weil das Intendanz-Modell natirlich ein stark patriarchal gepréag-
tes Organisationsmodell ist, was durchaus auch grof3e Hierarchien zulasst. (...)* (00:02:10 - 00:03:03);

»(...) Ganz konkreter Machtmissbrauch, also dadurch, dass es halt diese hierarchischen Machtstrukturen gibt am Theater, gibt es verschiedene
Power Positions. (...) mit nicht immer ganz definierten oder haufig auch durchs System definierten Positionen, hat man da an verschiedenen Punk-
ten einfach Schwierigkeiten. Sei es in Verhandlungen um Etats, um Gagen, aber auch wenn es um Inhalte geht, weil am Ende im Intendanz-Modell
kann halt der Intendant den Daumen hoch oder runternehmen und auch noch eine Produktion wenige Tage vor der Premiere auch einfach kippen.
(...)* (00:03:15 - 00:04:09);

»(...) Es ist total unterschiedlich. Ich glaube auch, weil jeder Intendant oder jede Intendantin sein eigenes Aufgabenspektrum ganz eigen definiert und
natdrlich auch immer so ein bisschen die Frage ist, gibt es auf einer Leitungsebene auch noch ein Gegenspieler, einen starken Verwaltungsdirektor
oder eine starke Verwaltungsdirektorin. Wie ist die Intendanz ansonsten strukturiert? Auch, gibt es noch Abteilungsleiter, Schauspieldirektoren und
Operndirektoren? Wie ist die Dramaturgie aufgestellt? (...)* (00:05:51 - 00:06:24);

»(...) Ja, ich finde vor allen Dingen halt durch dieses Vetorecht des Intendanten. [in Bezug auf die Merkmale einer Hierarchie im Theater] Finde ich
ein ganz entscheidendes Merkmal. Auch, dass jahrlich halt Verlangerungsgesprache gefiihrt werden, die (...) meines Wissen nach an in vielen Hau-
sern wirklich nur mit dem Intendanten gefiihrt werden und inwieweit der Ricksprache halt mit seiner Abteilung oder mit dem Ensemble-Rat oder so,
ist mir nicht klar, ist auch nicht transparent, ist nicht geregelt. (...)* (00:12:16 - 00:12:50)
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Interview 6:

»(...) Rein vom Grundaufbau hat sich ja, sagen wir mal, so in den letzten Jahren, abgesehen vielleicht von ein paar Ausnahmen nicht so viel gean-
dert, was erstmal diese hierarchischen Stufen anbelangt. (...)“ (00:01:27 - 00:01:43);

»(---) und nur weil jemand einen hohen Posten belegt, heifl3t das nicht, dass der Verstand an der rechten Stelle ist. (...)" (00:05:16 - 00:05:21);

.»(.-.) Wo ich dann sage, gut, letztendlich, die Geschicke werden ja nicht von den Menschen alleine gelenkt, sondern das machen sehr, sehr viele
andere (...)“ (00:05:23 - 00:05:32);

»(...) Ich glaube, dass aufgrund auch bei manchen Hausern, die sehr grol3 sind, manche das einfach auch vergessen. Nun kommt es nattrlich auch
darauf an, wie viele gute Mitarbeiter sie haben, es muss ja nicht einer alles allein machen, ich sage mir immer, man braucht nur einfach die Leute,
denen man vertraut, beziehungsweise die man mit ins Boot holt, um die Verantwortung zu verteilen (...) ich kenne welche, die machen das (...)und
ich kenne auch welche, die der Meinung sind, sie missen alles kontrollieren und ohne sie geht gar nichts und wenn sie nicht das letzte Wort gesagt
haben, dann funktioniert das nicht (...)“ (00:07:58 - 00:08:35);

»(...) aber da muss ich ganz ehrlich sagen, das waren immer Personen, die dann auch nicht allzu lange im Amt waren. (...) weil sich einfach heraus-
gestellt hat, entweder wollte er es sowieso nicht wirklich austiben oder war nicht fahig. Also das einfach Unféahigkeit vorhanden war und bevor sie
geklindigt worden sind, sind sie lieber selbst schnell gegangen. (...)* (00:12:30 - 00:12:50);

»(...) der als Regisseur dort anfing und der wurde Intendant und das ist bis heute fir mich ein Intendant, zum Beispiel, den ich mir sehr oft als Bei-
spiel vornehme fur andere, weil wenn ich dann mal einen kennenlerne oder eine kennenlerne, wo ich sage, da funktioniert es fiir mich nicht, weil sie
sich (...) lhrer Verantwortung nicht wirklich verantwortlich fuhlen (...) Und da sage ich immer, Leute, ich wiirde nie schimpfen und meckern, wenn ich
nicht wisste, dass es auch anders geht. (...)* (00:14:09 - 00:14:38);

»(---) Also ich kann mir nicht vorstellen, dass man Intendant eines Hauses wird und mit Absicht sagt, ich will das Ding in Grund und Boden stampfen.
Also kann ich mir nicht vorstellen. Aber ich weil3 nattrlich, dass die Ambitionen ganz unterschiedlich sind und jeder hat einen anderen Blick drauf
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(...)*(00:19:19 - 00:19:36);

»(...) ich bin nicht ganz sicher, ob die [gemeint ist die Kommission, welche die neue Intendanz auswahlt] ganz genau dahinter blicken, weil Papier ist
geduldig und erzahlen kann man viel, das kennt jeder, man schreibt eine super Bewerbung, ob man davon was erftllt, das ist ja dann die ganz ande-
re Frage. (...)" (00:20:14 - 00:20:28);

»(...) ich habe manchmal das Gefuhl, je grof3er das Haus ist, umso schwieriger ist es, weil da die Abteilungen immer gréRer werden und natrlich
sind mehr Menschen dort involviert und ich merke auch, dass es natirlich dort noch viel schwieriger ist, dass ein Chef Uberhaupt noch durchblickt
und dass die dann auch gar nicht mehr gesehen werden (...) ich kenne auch wirklich Theater, die sagen: Wann habe ich denn den Intendanten das
letzte Mal bei uns gesehen? (...)* (00:28:17 - 00:28:40)

UK 1.3 Interne Verhaltensweisen Aussagen zur Bevorzugung oder Benachteiligung bestimmter Personen/Personengruppen sowie zur Zuver-
der Intendanz lassigkeit bei der Einhaltung von Abmachungen etc. und zum generellen Umgang mit den Mitarbeitenden
Interview 1:

»(...) der Umgang mit den Mitarbeitenden ist unglaublich. Wirklich von oben. (...)* (00:19:27 - 00:19:35);

.(...) die Prasenz des Intendanten bei samtlichen, auch bei Premierenfeiern oder so, die gab's (...) auch im Alltag, hat man den im Gang oder so
wahrgenommen. Aber es ist jetzt nicht so, dass man als éltere kleine Mitarbeiterin dort permanent mit ihm zu tun gehabt hatte. (...)“ (00:20:07 -
00:20:25);

»(...) Im Zwischenmenschlichen sehr, sehr kalt und mit wenig Redebereitschaft, auch wenn das an der Oberflache immer so aussieht. So: ,Nattrlich
und Sie kdnnen mit Jedem zu mir kommen®, aber die Entscheidung lag trotzdem immer bei ihm und nein durfte man nie. Es war sogar so, dass es
auch Konsequenzen hatte, auch wirklich Aussprachen, wo man dann tatséchlich hochgebeten wurde, aber zum Gliick als Team, das habe ich ein-
zeln nicht erlebt, aber als Team, wo man sich dann rechtfertigen musste. ,Warum hat das und das noch nicht stattgefunden?“ Das ist eine Situation,
da fuihlst du dich irgendwie, wie in einer Schule eines sehr, sehr alten Systems und das funktioniert nicht und das ist nichts, was ich mit Theater in
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Verbindung bringe. Weil das, finde ich, auch ein Ort ist, der leben sollte von Diversitat, von unterschiedlichen Meinungen (...)“ (00:22:00 - 00:22:52);

.(...) Also tatsachlich, wenn die Intendanz mit einer Person irgendwie gematched hat - so richtig willkirlich. Dann hatte diese Person auch tatsach-
lich viel, viel mehr Méglichkeiten und viel, viel mehr Spielraum, vielleicht auch um mal Nein zu sagen. Vor allem aber auch, um sich selber ein biss-
chen mehr zu verwirklichen (...)“ (00:23:50 - 00:24:08);

»(---) wir kdnnen nicht von Personengruppen sprechen, wir sprechen wirklich von Lieblingsmenschen - also das Unprofessionellste, was es geben
kann (...) dass die Menschen ein bisschen mehr vom Kuchen abkriegen und mehr drfen. (...)“ (00:24:47 - 00:25:00);

»(...) Wenn wir so zum Beispiel Regieassistentinnen wahrgenommen haben, die dann Mdglichkeiten hatten, wo wir wussten: ,Ich habe keine Chan-
ce”. (...)" (00:24:28 - 00:24:36);

»(...) Und so eine Person hat dann zum Beispiel die Méglichkeit gehabt, das komplett einfach alleine zu machen und es war wie so ein Blanko-
scheck, also so ein Vertrauen, ein Vertrauen schenken, von vornherein nicht standig irgendwas zurlckpriifen zu missen (...)* (00:28:03 - 00:28:20);

»(-..) Vor allem auch im Respekt miteinander, dort wirde ich zwischen den Lieblingsmenschen und den Nicht-Lieblingsmenschen riesige Unter-
schiede machen (...)* (00:29:01 - 00:29:10);

»(-..) das kann ich relativ klar sagen, dass es keine Wertschatzung fiur Mitarbeitende gibt, auer fur Lieblingsmenschen so, ne. (...) wenn man von
Personengruppe reden wirde, waren es vielleicht noch die Schauspieler, Schauspielerinnen, die dort eine Rolle spielen, im wahrsten Sinne des
Wortes, die noch mehr geschiitzt werden als andere Personengruppen, aber dort genauso nach Nase. deswegen bin ich da immer ganz, ganz vor-
sichtig. ich habe auch wirklich Kiinstlerinnen oder Kunstler miterlebt, die waren verzweifelt, weil ja dann auch Rollenentscheidungen davon abhén-
gen. Ne, wenn die Nase nicht gefallt, dann spielt sich das so an den Rand und dann ist klar, irgendwann droht wahrscheinlich die Nichtverlangerung
(...)* (00:33:16 - 00:34:02);

»(-..) Die Intendanz konnte das nie, da gab es keine Wertschatzung und kein Lob gegenlber niemanden. (...)" (00:42:02 - 00:42:05);
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.(...) Es war permanent, dieses: kann auch sein, dass der Intendant mal runterkommt und du hast wieder eine neue Aufgabe auf dem Tisch. Kann
auch sein, der kommt und Uberprift irgendeinen Stand. (...)" (00:52:48 - 00:52:57);

Interview 2:

»(...) Unser Verhaltnis zur Intendanz ist sehr selten ein richtig von Anerkennung geprégtes. Wir sind eher ein Beiwerk, also das ist mein Empfinden,
ein Beiwerk von der Regie, das heil3t wir werden auch nicht so wie Regisseur:innen wahrgenommen und geschatzt (...)“ (00:02:30 - 00:02:50);

.(...) Ja, es gibt viele, die dann sehr autoritar sind und nicht unbedingt der Meinung ihrer untergeordneten Abteilungen zuhoren. (...)“ (00:03:33 -
00:03:47);

»(...) Die einzige Abmachung ist, dass meine Gage bezahlt wird und dass ich meine Arbeit abliefere. (...) Also es ist immer reibungslos gelaufen (...)
ich hatte auch nie Kontakt zum Intendanten, also die haben mich nicht wirklich wahrgenommen, weil wie gesagt, wenn sie kinstlerisch was zu sagen
hatten (...) haben sie zuerst mit dem Regisseur oder der Regisseurin gesprochen oder mit uns als Team. Aber ich hatte auch nicht so oft den Fall,
dass sie sich in meiner Arbeit eingemischt haben. (...)* (00:05:17 - 00:06:00)

Interview 3:

»(-..) da sehen wir eben haufig, dass es leider eben auf, ja, tendenziell die Schwacheren, in dem Fall dann die Betroffenen oder deren Angehdrige
oder manchmal sind es ja auch ganze Gruppen, die betroffen sind von bestimmten Verhaltensweisen, dass die dann eher auch, obwohl ihre vul-
nerable Position bekannt ist, zuséatzlich noch die Leidtragenden sind fir einen Prozess, der dann nicht angemessen gefiihrt wird, dass zum Beispiel
Vertraulichkeit im Umgang mit der Beschwerde nicht gewahrt wird (...)* (00:09:58 - 00:10:30)

Interview 4:

»(...) das ist tatsachlich je nach Haus und je nach Intendanz total verschieden. [in Bezug auf bestimmte Verhaltensweisen] Ich habe da sowohl sehr
gute Erfahrungen gemacht, mit Menschen, die einfach Kunstler:innen engagieren und sie dann arbeiten lassen. Wo es darum geht, dass man wirk-
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lich zusammen, gemeinschaftlich, weil das ist ja der Punkt, (...) gutes Theater herzustellen und die Rahmenbedingungen dafiir zu schaffen (...) ganz
oft gibt es (...) wiirde ich sagen, leicht ausgepragte Paranoia und Kontrollzwange. (...) aber wie gesagt, das ist immer ein Einzelfall. (...)" (00:05:47 -
00:06:54);

»(...) das sind auch alles Einzelbeispiele aus unterschiedlichen Hausern (...) Zum Teil auch langer zurtickliegend zum Teil aktuell. Es gab zum Bei-
spiel einen Intendanten, der Schauspielerinnen eines Ensembles auf Probe gekiindigt hat, also auf Probe nichtverlangert. Das heil3t, sie haben Ihre
Nichtverlangerung im Oktober bekommen mit dem Hinweis, dass, wenn sie sich jetzt anstrengen, man im Februar sich das noch mal tberlegen wur-
de, ob man sie nicht doch behalt. Das ist natirlich eine totale Machtaustibung und schreddert so ein komplettes Ensemble, weil naturlich eigentlich
die anderen Kolleginnen sich dazu positionieren mussten und das aber nicht tun. (...)“ (00:07:30 - 00:08:16);

»(...) Ich glaube, dass man als Intendant oder Intendantin sicher nicht mit einem untergebenen Mitarbeiter, einer Mitarbeiterin eine Liaison eingehen
sollte. Das kann natirlich passieren, aber wenn es dazu fihrt, dass die Person, die untergeben ist, irgendwann gehen muss oder freiwillig geht, ist
das auch ein strukturelles Thema (...) es gibt ja Kontrollgremien, die das in der Regel nicht mitbekommen und zum Teil ihre Aufsichtspflicht gar nicht
wahrnehmen kdnnen, weil so ein Theater so ein seltsamer Betrieb ist. (...)* (00:08:23 - 00:09:04);

»(...) aber auch manchmal so ganz einfache Punkte, wenn man jetzt in Sitzungen sitzt. Jemand sagt was und der Chef vergreift sich (...) gegenlber
unterschiedlichen Personen im Ton und macht klar, dass er diese Themen dort nicht besprochen haben mdchte. Das ist ein Mini-Beispiel, was aber
natirlich dazu fuhrt, dass ziemlich schnell niemand mehr was sagen wird. (...)* (00:10:16 - 00:10:49);

»(...) Es ist ja auch so, dass jemand, der selber inszeniert und aus einer bestimmten Sparte kommt, natirlich in dem Bereich ein gro3eres Wissen
hat. (...) ich glaube, da muss man dann auch immer gucken, dass das nicht dazu fuhrt, dass meine eigene Sparte wahnsinnig gut dasteht und mehr
finanzielle Mittel, mehr Personal kriegt. (...)“ (00:11:14 - 00:11:50);

»(--.) wahrscheinlich hat das auch mit der Sparte nichts zu tun, sondern generell. Also ich kann als Intendant, Intendantin nicht bessere Arbeitsbe-
dingungen haben als der Rest. Das ist was, worauf man einfach extrem achten muss und worauf, glaube ich, viele nicht achten, weil man natirlich
denkt: Ah super, jetzt habe ich endlich die Position, jetzt kann ich mir das aussuchen und dann sind meine Buhnenbilder halt die gré3ten und mein
Probenzeitraum ist der langste. Das sind alles Kleinigkeiten, aber innerhalb eines Hauses, eines Betriebes macht das natirlich sofort einen Unter-
schied und Menschen fiihlen sich nicht gerecht behandelt. (...)“ (00:11:50 - 00:12:30)
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Interview 5:

.(...) Bei der Erfahrung, die ich bisher gemacht habe, hatte ich immer die Méglichkeit mit den Intendant:innen zu kommunizieren. Durch persénliche
Vorsprache oder durch ein Gesprach, durch eine E-Mail. Das war meistens kein Problem, es ist so ein bisschen innerhalb der Strukturen, hat man
so das Geflihl, es ist so eine Omniprasenz des Intendanten da, die haufig auch nicht immer ganz positiv konnotiert ist, einfach auch von so einem
Miteinander in so einem energetischen Raum. (...)* (00:04:29 - 00:05:08);

»(...) Auch das total unterschiedlich [bezogen auf Verhaltensweisen der Intendanz], weil es ja da auch wieder, das ist ja eine menschliche Kompo-
nente. Und da habe ich tatsachlich bei den gleichen Personen unterschiedliche Verhaltensweisen erlebt und auch von Intendanz zu Intendanz ver-
schiedene Modelle von Fiihrung erlebt. (...)* (00:08:20 - 00:08:42);

»(...) Ich habe so das Gefuhl, je héher die Pyramide geht, also je groRRer die Power Position, desto groRer auch die Aufmerksamkeit durch die Inten-
dant:innen. Eigentlich hat der Intendant fir jeden seiner Mitarbeiter zu sorgen, aber ich hab das GefUhl (...) dass da natirlich das Ensemble ein be-
sonderen Augenmerk hatte, dass die Dramaturgie ein besonderen Augenmerk hatte, jetzt zum Beispiel im Vergleich zu Mitarbeiter:innen in den
Werkstatten oder dem Reinigungspersonal oder den Verwaltungsangestellten, wobei ich da natirlich gar nicht so ein Einblick habe, wie da die
Kommunikation war (...)“ (00:11:07 - 00:11:54);

»(...) Ansonsten findet eine Mitarbeiter-Wertschétzung traditionell immer nach der Premiere auf der Biihne statt. Das ist so die Intendanten-
Ansprache, aber das ist fur mich fast mehr ein Ritual oder ein formeller Akt als eine wirkliche Wertschétzung. Wertschétzung, finde ich, ist in der
Kontinuitat. Wertschatzung ist in eins zu eins Dialogen (...) Da habe ich schon von 0 bis 100 alles erlebt. (...)“ (00:13:46 - 00:14:15)

Interview 6:

»(...) Wie gesagt, ich kenne sehr offene Haltungen, dass man sich in die Augen blickt, dass man miteinander spricht und redet iber Probleme (...)
Aber ich habe natirlich auch erlebt, ganz merkwirdige Verhalten, also, dass man sich Leuten gegeniuber etwas abschétzig benimmt, was ich nie
ganz verstanden habe. Also ich sag mal, ein Beispiel, ich stehe mit vielleicht ein bis zwei Kollegen (...) zusammen (...) Kommt dann, ach so, da
muss ich sagen, das habe ich von Frauen erlebt (...) gar nicht mal so sehr von Mannern, von Frauen, das ist sehr eigenartig. Man kommt auf mich
zu, grufdt mich freudestrahlend, ich habe es auch von einer Geschaftsfuhrung erlebt, und die anderen, da wird nicht gegrifdt (...)* (00:09:07 -
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.(...) Ansonsten muss ich sagen, in Gesprachen, ich habe es nicht so oft erlebt, aber auch, dass manchmal so Intendanten schon so ein bisschen
kurz angebunden waren, so, ach ja, sie machen das und alles gut und man wurde so durchgewunken. (...)* (00:10:51 - 00:11:05);

»(...) Also ich weil} nicht, also ich habe halt auch Intendanten kennengelernt, die eine sehr angenehme Erscheinung waren, wo es angenehm war,
Gesprache zu fuhren. Auf einer guten Augenhdhe, ohne zu vergessen, welches Amt der andere innehatte. Aber wo ein gesunder Respekt zu spiren
war. (...)" (00:11:08 - 00:11:28);

.(...) das ist dieses menschliche Machtgeflige und Machtgehabe, das gibt es in so vielen Bereichen. (...)* (00:11:38 - 00:11:43);

»(...) Nee [in Bezug auf bevorzugte/benachteiligte Personengruppen] (...) man hat es in dem Moment nicht nétig mit dem anderen verninftig zu
sprechen (...) derjenige wird einfach beiseitegeschoben (...)" (00:12:15 - 00:12:27);

»(-..) das ist fur mich immer die Frage, steht jetzt jemand dort an der Spitze, der sagt, ich habe eine klinstlerische Vision oder eine kulturpolitische
Vision. Und die wirde ich gerne mit diesem Haus oder in diesem Haus verbreiten oder das sehe ich als Zukunft an fur das Haus (...) Es gibt aber
auch [solche] (...) die selber keine Kinstler in dem Sinne sind, also, die nicht sagen, ich will hier inszenieren und ich will mich préasentieren als
Kunstler, sondern ich will mit den Kinstlern die vor Ort sind oder die Kinstler an dem Haus binden um damit das Haus in eine bestimmte Stellung zu
bringen. (...) Und dann gibt es auch die, die einfach sagen, Intendant will ich gern werden, weil es toll ist, dass ich Chef bin. (...)* (00:17:11 -
00:18:20);

»(...) da komme ich nochmal auf die Intendanz zu sprechen. Ich habe halt auch einen dann kennengelernt, die hatten das als Aufgabe angesehen,
Klnstler zusammenzufihren. (...) und nicht selber immer die Macher waren. Ist auch manchmal, finde ich, furchterlich und tber ihn darf nichts
driiber und man darf auch nicht schlecht dariiber reden, obwohl er vielleicht nicht der beste Regisseur ist, aber er macht es halt, wo ich einfach sage,
wo ist eigentlich die Verpflichtung, vielleicht doch die Besseren ranzulassen (...)“ (00:45:17 - 00:45:49)
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OK 2 Interne Hierar- Aussagen zum Umgang von Personen in Leitungspositionen mit untergeordneten Mitarbeitenden, zur Parti-
chie/Strukturen zipation/Wertschatzung der Mitarbeitenden, zu Kommunikationsproblemen sowie zur Moderation in Konflikt-
situationen
UK 2.1 Interne Abhangigkeits- Abhangigkeiten zwischen Mitarbeitenden auf verschiedenen Hierarchieebenen sowie zur Intendanz und die
strukturen Auswirkungen auf den Arbeitsalltag
Interview 1:

»(-..) ich habe in der Abteilung gearbeitet, wo der Abteilungsleiter, ja, typisch Radfahrermentalitat-maRig agiert hat, der hat uns gegeniiber immer so
getan, als waren wir alle beste Freunde und hat aber eigentlich auch ganz, ganz stark zum Intendanten gehalten und hat sozusagen so unterschwel-
lig immer versucht, das durchzudriicken. (...)* (00:31:24 - 00:31:43);

»(...) Vielleicht ist da irgendwie diese Ellenbogenmentalitdt am Ende von solchen Abteilungsleitern gréRer. Aus Angst, diesen Posten zu verlieren.
Und da der Intendant, den ich erlebt habe, tatsadchlich durchaus auch rigoros war und einfach Entscheidungen treffen konnte und gesagt hat: ,du/ du
nicht®, war es, glaube ich, das Bestreben von vielen Abteilungsleitern, die ich hier erlebt habe, es sich dort nicht zu verscherzen. Also wir reden wirk-
lich von klassischer Macht und klassischer Hierarchie, weil, genauso funktioniert es ja auch. (...)" (00:35:33 - 00:36:03);

»(-..) Weilt nicht, worauf kannst du jetzt vertrauen, ist das jetzt was, was wirklich sicher mitgetragen wird? Oder findet der das eigentlich auch schei-
Re oder findet er es nur scheille, aus Angst um seinen eigenen Posten, weil er weil3, Widerspruch wird jetzt sowieso nicht so geduldet. (...)*
(00:36:35 - 00:36:49);

»(-..) Fur mich keine wahrnehmbare Form von wirklicher Transparenz und wirklicher Loyalitat, also eher ein bisschen auch um die Gunst buhlen.
Also, wer ist am dichtesten dran, wer bekommt die meisten Vorteile? (...)“ (01:02:32 - 01:02:45);
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Interview 2:

.(...) Ja, also die Erfahrung ist naturlich als Gast immer erst mal mit ein bisschen Angst verbunden, dass man den nachsten Auftrag bekommt und
dass man auch seine Gage jedes Mal neu verhandeln muss und ob diese bewilligt wird. (...) Wir sind auch sehr abhangig von unseren Regis-
seur:innen oder Choreograf:innen, die uns wiederum einladen. (...)“ (00:01:54 - 00:02:27);

»(---) Wo steht man in der Hierarchie und welche Auswirkungen hat das auf das Geld? (...)* (00:03:03 - 00:03:11);

.(.--) Naja, bei uns ist es schwierig, weil wenn wir was sagen, werden wir nicht mehr engagiert. Also als Gast (...)“ (00:04:04 - 00:04:10);

»(...) Dann ist die Strategie, wenn man nicht sofort gehdrt wird, dass man dann zur nachsten Etage geht, noch mit starkeren Argumenten und zu-
sammentritt und dann hat es eine andere Auswirkung, hoffentlich, aber erstmal eine andere Wahrnehmung, die spurt man sofort. (...)“ (00:09:32 -
00:09:51);

»(-..) Ja, also schon. Also hier in diesem Haus. Ich bin auch ziemlich neu, aber die Musik hat grol3e Bedeutung. Maske, Kostiim ein bisschen weni-

ger. Also wir mussen nachfragen, der Wert liegt mehr auf der Musik (...) Und vielleicht ist dadurch auch eine Hierarchie in den Abteilungen. (...)*
(00:10:03 - 00:10:24);

»(--.) Und ja, er hat 6fter solche Spiele mit Frauen gespielt und er war sowieso unehrlich und hat Leute schlecht behandelt und er wusste sie kbnnen
nichts sagen, weil die sind von ihm abh&angig und ich war immer Zeuge und ich konnte auch nichts sagen, weil ich war ja fur meine grof3ten Auftréage
von ihm abhangig. Das hat mehrere Jahre gedauert, bis ich gesagt habe, eigentlich ich will mit ihm nicht mehr arbeiten (...)“ (00:24:17 - 00:24:56);

»(...) Dass ist finde ich immer ganz schwierig, wenn verschiedene Machtposition zusammenkommen, dass der Regisseur gleichzeitig auch dein Auf-
traggeber ist. Das ist dann natirlich doof, weil er ist dann dein kiinstlerischer Chef, aber auch dein Portemonnaie sozusagen. Dann kannst du wirk-
lich nichts sagen. (...)* (00:26:47 - 00:27:09);

»(---) Und auch bei den Intendanten, wenn sie selber Regie flihren, wie es in diesem Fall war, ist es umso starker, weil die wirklich Giber alle Kiinstler
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die ganze Macht haben. (...) Dann Ubertreiben sie, fast selbstandig, weil jeder, der ein bisschen Macht hat, benutzt das natirlich. Ja, und das habe
ich erlebt, nicht nur bei diesem Menschen, sondern auch bei einem sehr lieben Regisseur, der in erster Linie aber Betriebsdirektor ist. Und (...) sie
haben ihm die Chance gegeben Regie zu fuhren, aber er war auch immer noch Betriebsdirektor. Und dann hat er, wenn auf seinen Proben die Leute
nicht reagiert haben, wie er wollte, hat er sie auch nicht mehr verlangert. (...)* (00:27:09 - 00:28:05);

»(...) Die Leute, die vom Haus sind und Regie fiihren, die holen sich die ganzen Budgets, also fur ihre Produktion ist viel mehr Werkstattzeit, viel
mehr Budget da, weil sie das selber gestalten, und das ist auch unfair, also den anderen Teams gegenuber (...)“ (00:28:08 - 00:28:30)

Interview 3:

»(...) Und natirlich gibt es aber, wie in jeder Organisation, auch am Theater, dann Hierarchien oder Pfadabhangigkeiten, die irgendwie auch was mit
Austauschbarkeit zu tun haben, also eben, je mehr Personen Lust haben oder je groRer der Wettbewerb ist fiir bestimmte Positionen (...) wirkt sich
das auf Interaktion aus, auf Einstellungsverfahren, aber auch eben auf Dynamiken, hinsichtlich der Frage, auf was lassen sich Menschen ein, welche
Verhaltensweisen schlucken sie vielleicht oder verbuchen das unter, so ist es hier halt, so sind wir hier. (...)" (00:13:43 - 00:14:35);

»(--.) €s gibt immer mehr Schauspieler:innen als Positionen an Theatern, da fangt es auch an mit diesem Zugangswettbewerb, wirde ich sagen (...)
Innerhalb von einem Haus gibt es dann, wirde ich sagen, diese Achse Sichtbarkeit und Bedeutsamkeit, zum Beispiel flr eine Inszenierung. Also
nattrlich ist die Besetzung einer Hauptrolle auf eine Art weniger austauschbar, zumindest im laufenden Projekt, als zum Beispiel eine Maskenbildne-
rin. Und in diesen Dynamiken (...) gibt es auch Hierarchien und Abhangigkeiten und auch die Méglichkeit von Ubergriffen, zum Beispiel im Masken-
bild oder dem Kostiimbild, wo auch korperliche Nahe wieder eine Rolle spielt. Also so Arbeit hinter der Biihne, es muss schnell gehen, es ist sehr
korperlich, sind vielleicht auch Randzeiten, in denen gearbeitet wird, lange Proben und so weiter und da ist auch die Frage, wer steht in dieser Hie-
rarchie weiter oben, wer ist entbehrlicher als vielleicht andere, und das sind sozusagen viele verschiedene Achsen. Also es ist auch so eine intersek-
tionale Frage von Geschlecht, von Position, von Alter, natiirlich auch von gesellschaftlichen Gruppen. (...)* (00:14:36 - 00:16:12);

»(---) Man kann sagen, dass das héhere Alter gewissermalfien ein Schutzfaktor sein kann, weil das naturlich mit mehr sozialem Kapital in der Bran-
che einhergeht. Also die Netzwerke spielen eine ganz grofRe Rolle, das heil3t jiingere Kunstschaffende miussen sich das soziale Kapital aufbauen,
kénnen sich dann entsprechend aber auch vielleicht nicht leisten, aufzubegehren, weil der nachste Job ja schon immer irgendwie gesucht werden
muss. (...) Es gibt diesen Spruch, (...) du bist immer nur so viel wert, wie dein nachster Job. Und das finde ich sehr bezeichnend fiir diese harte Ma-
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schinerie der der Netzwerke, die da einfach wirken. (...)* (00:17:17 - 00:18:00)

Interview 4:

»(...) In dieser stark hierarchischen Struktur hangt es dann wirklich an den Personen. Wenn die Spitze darauf achtet, dass diese Sachen eingehalten
werden und auch selber so kommuniziert, glaube ich, kannst du es auch nach unten streuen und kannst es dann auch verlangen, dann ist das der
Umgang miteinander, der gewtinscht wird. Aber nach oben hin zu sagen, Entschuldigung, ihr macht euren Job einfach nicht, das machen natirlich
wenig Leute und selbst wenn man es macht, heil’t es nicht, dass das dann was andert. (...)* (00:30:55 - 00:31:33);

»(...) das ist tatsachlich was, was mir noch mal klarer geworden ist, dass dieses geheime Wissen einfach sehr viel Macht bedeutet, also alles, was
man eigentlich weif3 und nicht mitteilt, sondern fiir sich behalt aus bestimmten Griinden, um es strategisch irgendwann einzusetzen oder um auch
einfach Ablaufe intransparent zu machen oder Vergleichbarkeiten nicht herzustellen. (...)“ (00:47:06 - 00:47:33)

Interview 5:

»(--.) Kommt so ein bisschen drauf an. [in Bezug auf Wertschatzung der Mitarbeitenden] Natlrlich darauf, was fur eine Arbeit man abgeliefert hat, ob
die gefallt oder ob die nicht gefallt. Und vielleicht auch, was man selber fir ein Standing in der Szene hat. (...)" (00:13:21 - 00:13:39);

»(-..) es ist immer persdnlichkeitsabhangig, wie diese Position gefuhrt wird, wie diese einzelnen Bereiche geleitet werden und wie dann der individu-
elle FUhrungsstil ist. Das hat aber, meiner Meinung nach, ganz viel auch mit der insgesamten Hausleitung zu tun. Also, wenn flache Hierarchien
durch die Leitungsebene, also Intendanz, vorgegeben werden, dann wird das in den anderen Abteilungen auch meistens weiter umgesetzt. Wenn
irgendwie auch bestimmte Organisationselemente, irgendwelche Gremien etabliert sind, seitens der Intendanz, dann ist das auch ein Umgang, der
dann in der technischen Direktion oder in der Dramaturgie oder in der Schauspielleitung auch naturlich mit etabliert worden ist. (...)* (00:14:48 -
00:15:36);

»(---) Klar, am Ende ist der Intendant sowieso immer fiir alles verantwortlich und schuld. Also das ist natdrlich total beliebt auch zu sagen, ich kann
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nicht anders, ich muss, weil mir ist das vorgegeben worden. Da gibt es ganz klare Abhangigkeiten (...)* (00:15:45 - 00:15:59)

Interview 6:

.(...) Es kommt, glaube ich, auf jeden personlich an, wie er als Mensch aufgestellt ist. (...) ist man sehr angstlich, ist man erst mal auch (...) in so
einer devoten Haltung, weil, ich beobachte da manchmal Kollegen, die dann gegenuber irgendeinem Chef eine devote Haltung haben, wo ich
manchmal so ein bisschen gucke und sage, ich finde das in Ordnung, wenn jemand den Respekt bekommt, den er auf sein Amt dann verdient, aber
auch den muss er sich verdienen. Aber diese devoten Biick-mich-Haltung, die habe ich eigentlich nie gemocht (...)* (00:04:05 - 00:04:40);

»(...) die meisten haben ja heute irgendwie Leute, mit denen sie befreundet sind und mit denen sie die Arbeiten zusammen machen und dann gehen
die, egal wohin, gehen die immer zusammen. Schon aus dem Grund alleine kénnen Ausschreibung gar nicht stattfinden (...)“ (00:46:29 - 00:46:48)

UK 2.2

Kommunikationsprobleme | Arbeitsbereiche/Situationen am Theater in denen Kommunikationsprobleme auftreten, wie sich diese aufiern
und wer in Konfliktsituationen fur die Moderation zwischen den Konfliktparteien zustéandig ist

Interview 1:

»(-..) die Mail-Kommunikation war sowieso ganz schrecklich, also die hat auch gar nicht funktioniert (...)“ (00:38:02 - 00:38:09);

»(-..) zum Gluck den Betriebsrat, die sind auch taff, aber sie sind auch nicht allmachtig. Den Betriebsrat, so wie ich ihn erlebt habe, vor allem auch
bei einer Kollegin. Ich glaube, das war richtig gut, dass die dort mit reingehen konnten in eine Konfliktsituation, also es war ein Nichtverlangerungs-
gesprach zum Beispiel, das wird ja immer so als Anhérung gemacht. Und dort war es, glaube ich, fiir die Kollegin ganz, wichtig, dass die den Be-
triebsrat an ihrer Seite hatte, aber auswirken, also ausrichten konnten sie nichts. Also es gab wohl immer wieder die Uberlegungen, zieht dort noch
jemand vor Gericht (...)“ (00:38:55 - 00:39:31);

»(--.) Die mindliche Kommunikation hat eben so funktioniert, dass es immer wieder benannt wurde und dann keine Ahnung, wirklich keine Ahnung.
Dann wurde es zur Kenntnis genommen, aber es wurde, solange ich dort war, niemals etwas geandert. (...) und das zeigt ja auch, wie stark Kom-
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munikation und das was dahintersteckt, ernst genommen wird. (...)* (00:38:13 - 00:38:32)

»(...) Unser Abteilungsleiter konnte zu mindestens erstmal Lob oder einen auch mit Wertschatzung tberschitten. Aber auf eine sehr seltsame Wei-
se, wenn man eben auch immer wusste, er ist Schauspieler, tbertreibt er jetzt gerade? Es kam einem auch immer ein bisschen unecht und komisch
vor (...)* (00:42:05 - 00:42:20);

»(---) weil daflir sind wir auch am Theater und du hast das Gefiihl, ja miteinander konnte geredet werden, aber wortber sich auf den Gangen dann
unterhalten wurde, ist eine komplett andere Geschichte. (...)“ (01:02:18 - 01:02:32);

.(...) Es gibt immer, finde ich, was ich erlebt habe, die zweite Ebenen, einmal das, was fiir die Offentlichkeit so behauptet wurde und das, was aber
tatsachlich stattgefunden hat und da nehme ich eine riesige Diskrepanz wahr. (...)" (01:14:53 — 01:15:14);

Interview 2:

»(---) Ja, wenn man zum Beispiel eine Information friher braucht, wo man sagt, wir brauchen das wirklich fiir unseren Produktionsablauf und dann

merkt man die Kolleginnen sagen ja, aber wir machen das anders. Und, also, dann merkt man, die sind tGber mir, ich kann nicht so tief driicken, ich
muss dann ganz gut argumentieren und ich glaube, auf Augenhdhe ist das nicht ganz. Wenn also man wird nicht sofort ernst genommen in seinen
Bedurfnissen. (...) ist man in einer bittenden Position, wo man sagt: Bitte, bitte hér zu, wie wir das brauchen und genau das ist schwierig zu sagen,
wir haben zu viele Produktionen, die Infos kommen zu spat und da wirklich sofort ernst genommen zu werden (...)“ (00:07:49 - 00:08:49);

»(---) Ich finde sie [die Kommunikation] lauft gut, also auf meiner Ebene, wenn ich dann andere Abteilungsleiter:innen anspreche, lauft es ganz gut,
nur nach oben gibt es keine Kommunikation, bis jetzt. Aber die, die auf meiner Héhe sind, héren zu und sind sehr, sehr hilfsbereit. (...)“ (00:10:56 -
00:11:23)

Interview 3:

»(--.) was auf jeden Fall schon haufig bei uns beschrieben wird, ist, dass es zwischen gewissen Gewerken wenig Austausch gibt (...) Also teilweise
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wenig Wertschatzung, glaube ich. Fureinander oder wenig Verstandnis fir das jeweilige Arbeiten. Zum Beispiel Bihnentechnik und Schauspiel oder
Bihnentechnik und Dramaturgie, da ist es nicht unbedingt so, dass da immer gut kommuniziert wird. Es kann auch zu Auseinandersetzungen kom-
men, einfach weil die Herangehensweise oder die Aufgaben sehr unterschiedlich sind und im besten Fall gibt es eben moderierende Funktionen, die
das dann aufgreifen (...)“ (00:27:29 - 00:28:18);

»(---) Und naturlich ist auch die Frage, wenn man wirklich eine Spitze hat, eine explosive Spitze, die alles leitet, wer beaufsichtigt die und naturlich ist
das die Kulturpolitik (...) aber diese Prozesse laufen méglicherweise anders ab als AGG-Prozesse innerhalb eines Hauses, wo dann die Fihrungs-
ebene, die daflr installiert ist, um Mitarbeitende zu beraten oder auch aufzuklaren, wenn es was aufzukléaren gibt, wo das klarer ist und ich wirde
sagen, auch das ist ja eine Form von Kommunikation, also Kommunikation im Sinne von wer ist hier verantwortlich (...)* (00:29:40 - 00:30:34);

»(...) weil ganz oft ist es eben eine Frage von, hat man tUberhaupt eine Sprache dafiir hat man eine Sprache fiir, hier lauft irgendwas falsch, das fihlt
sich nicht gut an, ich glaube, da wurde eine Grenze Uberschritten. Ich glaube, ich weil3 nicht, wie ich mich gerade verhalten soll, also auch dieses
Unwissen, vielleicht auch als Leitungsposition anerkennen zu kénnen, dafir fehlt es an Sprache. (...)" (00:37:17 - 00:37:45)

Interview 4:

»(--.) Ein Kollege, der geklagt hat gegen seine Nichtverldngerung, das ist bis in die letzte Instanz gegangen. Weil einfach ein formaler Fehler seitens
des Theaters bei der Nichtverlangerung gemacht wurde. (...) Man hatte einfach als Theater spatestens nach der ersten Runde aus diesem Prozess
aussteigen mussen. Meiner Meinung nach. Dieses Verfahren wurde aber durchgezogen bis zuletzt (...)" (00:09:09 - 00:09:41);

»(--.) lch glaube, man muss immer gut begriinden, was man tut. Das ist vielleicht auch ein Punkt, der oft verloren geht, also was ich mit Kommunika-
tion meine, man kann Entscheidungen treffen, man kann auch Entscheidungen treffen, die Menschen nicht gefallen. Man muss sie nur vermitteln
und man sollte sie begriinden kénnen. Und man sollte in der Lage sein, sich die andere Seite oder die Griinde der anderen auch anzuhéren und
vielleicht auch Entscheidungen zu revidieren, wenn sie keinen Sinn machen, weil so ein Theater hat ja mit dem technischen Direktor, mit dem Gene-
ralmusikdirektor, mit einem Orchestervorstand (...) lauter Experten, die im Zweifelsfall auf einem bestimmten Gebiet viel mehr Ahnung haben als ich
jetzt zum Beispiel. Und die anzuhdren und deren Belange ernst zu nehmen. Alles andere fuhrt sehr schnell zu einer groRRen Mitarbeitenden-
Unzufriedenheit und dadurch zum Beispiel auch zu einem hohen Krankenstand. (...)* (00:12:33 - 00:13:47);

»(---) In[...] gab es einen Fall, wo man gemerkt hat, ok, die Tonabteilung und die Maske reden hier offensichtlich gar nicht miteinander, was aber




Anhang

LVl

wichtig ware, wenn man Mikroports im Stiick hat, die vom Ton zur Verfiigung gestellt und von der Maske geklebt werden missen (...)“ (00:14:50 -
00:15:01);

.(...) es gibt eine Technikrunde, zu der bin ich erstmal nicht geladen (...) Und sobald ich hier angefangen habe, habe ich gesagt: Hallo, darf ich re-
gelmaRig dazu kommen oder darf ich immer dazu kommen, wenn zwei Produktionen Premiere hatten? (...) Mittlerweile kdnnte ich immer dazu
kommen, was ich nicht mache, weil ich es zeitlich auch nicht schaffe. Aber wirklich hinzugehen und zu sagen, ok, was war eure Wahrnehmung die-
ser Produktion und dieser Arbeit? (...) Beim ersten Mal war es so: ja, jetzt ist die [...] da, die will uns sagen, was wir falsch gemacht haben. Da habe
ich gesagt, nein, das ist ein komplettes Missverstandnis. (...) Es geht darum, wie habt ihr die Teams wahrgenommen, wie kamt ihr klar mit der Re-
gie, wie kamt ihr klar mit, weif3 ich nicht, Bihne, Kostim, mit den Menschen, die das gemacht haben, was lief gut und was lief schlecht. (...)"
(00:15:19 - 00:16:13);

»(...) ich finde, Leitung hat auch viel mit zuhdren zu tun. (...) Und ich glaube, ganz oft wird sich die Zeit nicht genommen und fehlt auch die Zeit dafir,
weil natirlich die Theater einfach wahnsinnig viel produzieren. (...)* (00:16:19 - 00:16:50);

»(...) diese RegelmaRigkeit dieses Austausches muss man schon sehr wollen und den dann einfach auch priorisieren. (...)* (00:17:08 - 00:17:14);

»(--.) wir haben jetzt einen Leitfaden fir Kommunikation entwickelt. Weil (...) man ganz oft einen Kanal nutzt. Also man schreibt eine Mail, kriegt kei-
ne Antwort, eine Woche keine Antwort, das heif3t, man hakt noch mal nach, weil es Sachen sind, die man selber nicht entscheiden darf. Das heif3t,
ich schreibe wieder, kriege wieder keine Antwort. Ich wechsle den Kanal, nutze WhatsApp, was auch immer, Signal. Kriege wieder keine Antwort.
Ich glaube, dass auch dieser Leitfaden fur Kommunikation, zu dem jeder Feedback aus dem Leitungsgremium geben konnte, zu dem sich sicher
auch nochmal gréRRer geduf3ert wird, vielleicht von den ganzen Mitarbeitenden, die die Option haben sich dazu nochmal zu &uR3ern. Ja, ich glaube,
man kann den schon machen und der ist toll fir die Leute, die sich daran halten. Das Problem ist, sobald sich Leute nicht daran halten, die aber auf
einer hohen Hierarchiestufe stehen, was mache ich dann, gehe ich dann hin und sage, guck mal hier, wir haben den Leitfaden fir Kommunikation,
antworte mir bitte auf meine E-Mails, das mache ich vielleicht einmal. Also schwierig. (...)“ (00:29:21 - 00:30:47)




Anhang

LIX

Interview 5:

»(...) der Intendant I&dt den Regisseur ein und der Regisseur ladt wieder mich ein (...)* (00:09:59 - 00:10:05);

»(...) Und in dem Moment, wo mir aber jemand sagt (...) wir machen das anders und das gefallt mir gar nicht, ist das ein natirlicher Konflikt, der an
ganz anderer Stelle ausgetragen werden musste, eigentlich, der aber ganz haufig innerhalb des Hierarchiesystems Theaters negiert wird, weil die
Position der Leitungsebene so stark tradiert ist. (...)* (00:16:26 - 00:16:53);

.(...) Es gibt Hauser, die sprechen sehr gut miteinander, wo man auch als Gast von auf3en eine Information am einen Ende rein gibt und man kriegt
einen Tag spater mit, das ist durchgetragen worden. Die anderen Mitarbeiter sind informiert worden und manchmal hat man das Gefihl, es ist ein
bisschen wie Klinken putzen und man muss wirklich tberall alle Informationen einzeln abgeben. (...)* (00:17:06 - 00:17:28);

»(...) ich glaube, es sind einfach Sachen, die eingelibt werden missen, die so ein bisschen gegen die jetzige Theaterstruktur gehen. (...) von ge-
meinsamem Engagement (...) aus einer gemeinsamen Kreativitat und aus einer gemeinsamen kreativen Energie heraus Theater zu machen oder
wieder zu machen und weniger Dienst nach Vorschrift, wobei die Vorschriften nattrlich im Theater haufig auch zumindest auf der technischen Seite
dann auch einfach Behinderer sind, um auch Zeit zu haben, um sich zum Beispiel Kommunikationsprozessen zu widmen. Aber eine gute Bauprobe,
eine gute Werkstattabgabe, ein guter Probenstart, wo wirklich auch alle beteiligten Gewerke mit dabei sind, alle alles einmal gehort haben, das sind
einfach so, das sind dann so Schnittstellen, das sind so Schlisselmomente, um eigentlich den ganzen Produktionsprozess zu gestalten. (...)"
(00:17:46 - 00:18:54);

»(---) Nicht, dass ich wusste, also keine feste Institution. [in Bezug auf das Vorhandensein moderierender Personen in Konfliktsituationen] Im Zweifel
ware das auch, je nachdem, wie grol3 der Konflikt ist, wieder die Intendanz, wenn der Konfliktmit der Intendanz ist, dann ist es vielleicht die Ebene
darunter. (...) Aber es gibt keinen Konfliktmoderator am Theater (...)* (00:19:05 - 00:19:32)

Interview 6:

»(-..) aber es ist leider Gottes so, dass wir Menschen nicht in allen Bereichen (...) in der Lage sind, glaube ich, alles auf der demokratischen Ebene
zu lésen, das heifdt, es wird so lange diskutiert, dass kein Faden mehr trocken ist (...) wo man sagt, ja jetzt missen wir den Punkt ja finden, sonst
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rennt uns ja die Zeit davon (...) irgendwo muss dann mal eine Entscheidung getroffen werden, es ist wichtig dass alle da mitsprechen kénnen (...)
Am Ende braucht es aber einen Punkt (...)* (00:14:52 - 00:15:31);

»(...) Ich finde man sollte sehr genau hinschauen, welche Leute an so einem Haus schon sind. Man sollte gucken, wie lasst sich das vereinbaren mit
dem Auftrag, den man als Intendant bekommt. Es gibt ja diese Ausschreibung, da stehen ja auch Dinge drin und es gibt Gesprache dazu, da sind
wir ja nie dabei, man erfahrt es ja eher selten, (...) wer sitzt denn da drin in diesen Kommissionen? Wer entscheidet letztendlich, (...) wer wird denn
hier der neue Chef vom Haus? (...)“ (00:19:40 - 00:20:11);

»(...) dass ein Intendant manchmal oder auch Geschaftsflihrer (...) zu denen kommt auch zuerst der Blrgermeister oder sonst wer an und sagt: (...)
Wir haben keine Kohle mehr (...) ja was machen wir jetzt, wir wollen Theater haben aber so kénnen wir nicht arbeiten. Ich bin immer dafir, dass
man die Leute davon unterrichtet, das ist glaube ich ganz, ganz wichtig. Viele machen das dann auch, um einfach zu gucken wie soll es weitergehen
(...)* (00:20:48 - 00:21:16);

»(...) Wir missen uns zusammensetzen und dariiber reden. Kommunikation erstmal ist ganz wichtig (...)" (00:22:44 - 00:22:48);

»(--.) Von daher denke ich immer, dass diese Leute unglaublich wichtig sind und dass da die Kommunikation gut ist. Und wenn da ein Chef ist, der
mit diesen Leuten nicht kommuniziert und nur sagt, ich will das und das haben, aber er nicht dahinter schaut und nicht wirklich fragt und das erlebe
ich so oft auch wieder, wenn die Leute Probleme haben, geht es nicht darum, dass man nur meckert. Die Leute fangen dann an zu meckern, wenn
sie gar nicht gehoért werden (...) Aber wenn ich Entscheidungen treffe, die ich letztendlich auf eine Art und Weise treffe und hére nicht zu. (...)*
(00:23:47 - 00:24:29);

»(--.) Man kann nicht nur immer sagen, das geht nicht. Man kann nur sagen, unter den Umstanden zu den und den Bedingungen ist es schwierig,
schafft man es nicht, aber wir Uberlegen uns eine Alternative, wie wir was schaffen. Das ist der richtige Ansatz und das geht nur in der Form der
Kommunikation mit allen. Und da muss ich die, die es ausfuhren, nicht die, die sich es ausdenken, sondern die, die es ausfuhren, die muss ich fra-
gen, mit denen muss ich reden, und auf die muss ich héren (...) wenn ich das nicht mache, habe ich irgendwann schlechte Karten. (...)* (00:24:36 -
00:25:07);

»(--.) ich habe Theater erlebt, wo ich merke, das ganz grof3e Team, die sehr gut zusammenhalten aufgrund ihrer Lage miteinander, sind die, wo der
Produktionsleiter gleich um die Ecke sitzt, sehr ruhig zuhért, der hért auf die Mannschaft, der hinter denen steht, die zusammenhalten (...) Und wenn
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sie merken, da gibt's links Probleme bei der Technik oder rechts Probleme bei der Requisite oder wo die Regisseure wissen und auch die Assisten-
ten wissen, wir kénnen, wenn wir verniinftig fragen, immer zu denen gehen, kénnen sagen, wir haben ein Problem und die sind eigentlich dann im-
mer bereit zu sagen, ok kommt, lasst uns mal hinsetzen, lasst uns das kommunizieren. (...)" (00:25:43 - 00:26:26);

»(...) Ich habe sehr gute technische Leiter kennengelernt. (...) lch mdchte nichts gegen die Dramaturgie sagen, aber das ist auch immer eine Grup-
pe, die so ziemlich fir sich arbeitet (...) wo ich immer merke, die sind immer ein bisschen aulen vor, es sei denn, man hat mal so eine géttliche Per-
son, die da einfach in der Lage ist, diese Kommunikation zu fiihren zwischen Teams oder wenn am Haus Probleme auftreten. (...)" (00:26:41 -
00:27:19);

»(...) Es gibt auch Intendanten, die sind da sehr hellhérig, die gehen dann auch einfach mal hin, in die Abteilungen und fragen nach, unter vier Augen
(...)*(00:27:22 - 00:27:27);

»(...) Im Schauspiel gibt es immer dort vereinzelt Menschen, die sehr gut kommunizieren kénnen. Es gibt einige, die nur in ihrem Schema drin sind
oder nur an sich denken, bei denen ist alles andere unwichtig. (...)* (00:27:56 - 00:28:09);

»(-..) Es gibt ja auch die [Intendant:innen], die Pflichtbesuche machen. So nach dem Motto, man rennt mal durch: Na, alles gut? Und wieder raus. Da
wurde ich sagen, dann kannst du die Frage eigentlich auch stecken lassen (...)* (00:28:45 - 00:28:53);

.(...) Aber es gibt auch welche [Intendant:innen], die, ich glaube die haben Angst. (...) ich glaube, die haben Angst, einfach zu den Kollegen zu ge-
hen und wirklich mal zu fragen, wie findet ihr das hier eigentlich, was wir hier machen. Und wenn das Haus einigermaf3en gut dasteht, sagen wir mal
in der Presse und den Medien, fragt sowieso keiner, weil gesagt wird, es klappt doch (...) Wie es klappt, ist eine ganz andere Frage. (...) dass auch
hintenrum manchmal viele Tranen flieen, dass da auch manche Menschen sich nicht gliicklich fihlen, das passiert ja dort auch (...)* (00:28:59 -

00:29:33)
UK 2.3 Partizipation der Beleg- Vorhandensein oder Nichtvorhandensein von Mitbestimmungsmadglichkeiten der Belegschaft/des Ensembles
schaft/des Ensembles im Fall von wichtigen organisatorischen Entscheidungen, das Theater betreffend, z.B. bei der Spielplange-

staltung, Auswahl neuer Ensemblemitglieder, Nichtverlangerung bestehender Ensemblemitglieder, Wahl ei-
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ner neuen Intendanz

Interview 1:

»(...) Was zu einer massiven Mitarbeiter:innen-Unzufriedenheit fihrt, weil es eigentlich kaum noch das gibt, was am Theater eigentlich tragend sein
sollte, irgendwie eine kiinstlerische Gemeinsamkeit und eine Verstandigung lGber eine gemeinsame Idee, sondern es gibt eigentlich nur diesen, die-
sen Zugzwang, allen verschiedenen Playern gerecht zu werden, (...) die eigene Expertise oder die eigenen Kompetenzen sind dort untergeordnet
(...)* (00:06:56 — 00:07:26);

»(...) Zuallererst wiirde sich fir mich eine Hierarchie darin ausmachen, dass ich bei den eigentlichen Entscheidungsprozessen keine Chance habe
dabei zu sein. Also das heifl3t, es werden Sitzungen angesetzt, die nur in einem bestimmten und immer in dem gleichen Leitungsteam stattfinden und
es gibt gar keine Mdglichkeiten in der Abteilung, dass die Sachen konkret mit hingetragen werden (...)* (00:30:55 - 00:31:24)

»(...) Das ist das, woran ich Hierarchie festmachen wirde. Es gibt keine Form von Partizipation. (...)* (00:32:02 - 00:32:07);

»(--.) wenn diesem Instrument [dem Spielplan des Theaters] ein weiteres Instrument hinzugeftgt werden wirde. Das waren richtig regelmafige Sit-
zungen, die moglichst vielen Menschen offenstehen. Naturlich muss man dem eine Struktur geben. Man kann jetzt nicht alle zusammensetzen und
davon auch ausgehen, dass man dort gleich produktive, effektive Ergebnisse erzielt. Aber Méglichkeiten des Austauschs mit den Mitarbeitenden zu
schaffen, und zwar regelmaRig und tatséchlich nicht nur einmal in der Spielzeit (...) Eine Wahrnehmung von: “es ist interessant, was ihr alle mit eu-
rer Expertise zu erganzen habt“ [zu schaffen] (...)* (01:03:30 — 01:04:22);

»(...) Also ich bin ganz massiv tatsachlich fur Spielplangestaltung (...)“ (01:05:08 — 01:05:12) - in Bezug auf Partizipation der Mitarbeitenden;

.(...) Deswegen glaube ich daran, dass jedes Gewerk, Requisite, ein Schlosser, dort in solchen Uberlegungen: ,was tun wir, was ist uns wichtig, was
sind die Themen, die uns bewegen® - dass das ganz wichtig ist, weil Theater gemacht wird fiir die Breite, fir ganz breite Gesellschaftsschichten. Soll
eben nicht fur die Elite sein und fur die Leute, die alle studiert haben. Und deswegen ist es fiir mich total wichtig, alle einzubeziehen und zu sagen,
die, die eine Ausbildung gemacht haben, sollen genauso Einfluss auf die Themen haben kénnen wie die, die ein Studium gemacht haben. (...)"




Anhang

LXIlI

(01:05:54 — 01:06:27);

.(...) Ich finde gerade, was Spielplanthemen betrifft, ware das ein Punkt [gemeint ist die verstarkte Einbeziehung der Mitarbeitenden] oder die Aus-
richtung eines Hauses. ,Wen wollen wir ansprechen, welche Zielgruppen? (...)* (01:06:55 — 01:07:20);

Interview 2:

»(--.) Und er hat hier in dem Haus, wo ich bin, auch noch einen altmodischen Fiihrungsstil. Und zum Beispiel mein Chef hatte vorgeschlagen, dass
es wie in seinem anderen Theater, wo er friher war, ein Gremium geben sollte, also, oder dass die Abteilungsleiter sich treffen und auf Augenhdhe
reden und das ist hier in diesem Haus gar nicht gewlinscht. (...) also die mdgen es gern, dass die Abteilungen getrennt bleiben und nicht so sehr,
dass man sich einmischt. (...)* (00:06:41 - 00:07:12);

»(...) Nein, [in Bezug auf Mitbestimmungsmaglichkeiten] wir sind in einer Ausfiihrungsfunktion, wir kriegen die Besetzungen, wir kriegen den Spiel-
plan und wir miissen funktionieren. (...)* (00:07:21 - 00:07:32)

Interview 5:

»(--.) Was mich nachdenklich macht, wo ich mich ein bisschen frage, ob das systemisch ist oder ob das einfach auch die Menschen sind, die in so
eine Position kommen, dass es tatsachlich haufig einfach ein Flhrungsstil ist, den ich aus meiner Perspektive als konservativ beschreiben wiirde.
Also eher top down mit sehr klaren Ansagen, mit wenig bis gar keiner Mitarbeiterbeteiligung, wenig offene Entscheidungsprozesse oder transparente
Entscheidungsprozesse, das ist so das, was ich erlebt habe. (...)" (00:08:42 - 00:09:29);

»(...) In der Spielplangestaltung, in der Besetzung, auch in der Besetzung von Gasten, im Einladen von Gasten. [in Bezug auf Bereiche, in denen
sich Mitarbeitende beteiligen kénnen sollten] (...)* (00:09:43 - 00:09:54);

»(...) Und auch da wiinsche ich mir eigentlich viel mehr Austausch. Das ist in meinem Lebenslauf auch passiert, also dass ich aus meiner Position
Stiickvorschldge machen konnte. Oder auch Regievorschlage machen konnte, dass ich quasi jemanden mitgebracht hab, aber sowas passiert nicht
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proaktiv. (...) das passiert auch nur durch eine total langjahrige Erfahrung und ein gegenseitiges Vertrauen in kleinen Strukturen, wo man dann auf
Augenhdhe agieren kann. (...)“ (00:10:09 - 00:10:49)

Interview 6:

»(--.) Also ich habe auch schon gesehen, dass ein Intendant mit dem Geschéftsflihrer zusammen, dass sie in einem Biiro gesessen haben mit der
Sekretarin, dass dort eine sehr groRe, also auf Augenhohe, Gleichheit bestand mit allen, dass man immer bei allen Fragen alle einberufen hat und
ich habe es natiirlich auch gesehen und auch manchmal zu spiiren bekommen, dass ein Intendant sagt, so das letzte Wort habe ich, ich bin schlief3-
lich der Intendant, ob er jetzt recht hatte oder nicht war egal. (...)* (00:03:10 - 00:03:40);

»(-..) in der Kostimabteilung oder in der Maske, aber das sind oftmals die Abteilungen, die sich gar nicht so stark fiilhlen, obwohl das Quatsch ist
(.-.)* (00:26:28 - 00:26:37)

OK3 Arbeitsbedingungen Alle Aussagen zu den arbeitsvertraglichen Bedingungen, zu Mehrarbeit, dem Grad der Vereinbarkeit von Pri-
vat- bzw. Familienleben mit dem Berufsleben, zur Umsetzung des Verhaltenskodex und dem Kiindigungsver-
fahren

UK 3.1 Arbeitslast und Arbeitszu- | Umfasst die Anzahl der Arbeitsstunden, Umfang der Pausen, die Moglichkeit Freizeitaktivititen nachzuge-

friedenheit hen/sich um die Familie zu kiimmern bzw. sich eine aufzubauen und den Umgang mit Mehrarbeit und die mit
der Arbeitslast verbundene Uberforderung

Interview 1:

»(-..) wenn die Stadt oder Kulturpolitik hier das Geld hingibt, dann miissen wir aber die Beteiligung an diesen Stadtfesten sicherstellen (...) und dann
werden eben Mitarbeitende total tiberfordert (...)" (00:14:27 - 00:14:35);

»(-..) So, und dann ging es plétzlich um solche Verpflichtungen und wir waren in so einer Bringschuld, Bringpflicht, wir miissen das jetzt machen. (...)
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das bringt einen in einen eigenen Zugzwang (...)“ (00:21:21 - 00:21:57);

»(...) Und das heifdt ja auch, wann kénnen Premieren stattfinden und wie viele sozusagen direkt hintereinander oder sogar an einem Wochenende,
weil wir haben ja mehrere Sparten, da gab es die absurdesten Entscheidungen, , wo die Leute der Gewerke schlicht verzweifelt waren, gesagt ha-
ben, ,wir wissen nicht, wie wir das machen sollen, wir sind ja nur die, die wir sind“ - , und offensichtlich waren das auch keine Lieblingsmenschen,
weil keiner oder keine noch so berechtigte oder sachlich vorgetragene Kritik, auch nicht mit Betriebsrat, hatte dazu gefuhrt, dass dort (...) ein
menschlicheres Pensum an die Tagesordnung gesetzt worden ware. (...) es war wirklich ein richtiges Verfeuern und ja. In der absoluten Machtposi-
tion eines Intendanten. (...)* (00:26:11 - 00:27:15);

»(...) Vielleicht ist es auch ganz tief zugrundeliegend, dass Theater immer noch als etwas gilt, was vielleicht kein richtig gesicherter Job ist. Oder wir
wissen alle, wie wenig man trotzdem verdient. (...)* (00:35:21 - 00:35:33);

.(...) das war das Dauerproblem, die Uberlastung und diese Form der Kommunikation. Es wurde sozusagen immer wieder in verschiedenen Sitzun-
gen - weil es gibt ja so Leitungssitzungen, wo aus jedem Gewerk, aus jeder Abteilung die Leute zusammensitzen. Und da denke ich, wirklich an die
Gewerke, an die Werkstétten, die immer wieder gesagt haben, es geht nicht mehr, also: ,wir fahren nicht nur an der Grenze, sondern wir sind schon
weit darliber hinaus, und hier werden Mitarbeitende noch und ndcher krank, weil wir den Stress nicht schaffen.” (...)* (00:37:23 - 00:37:53);

»(.-.) Und ja, Arbeitszeiten sind krass. (...) Also 50-60 Stunden pro Woche sind normal. (...) Da gibt es irgendwie keine Regelungen und Schutzme-
chanismen, die ich wahrnehme. (...)" (00:59:15 - 00:59:49);

»(...) Also in Form einer Bezahlung sowieso nicht. (...) Ja, wenn du irgendwie drauf achtest und es irgendwie gerechtfertigt kriegst, dass du da an
dem Tag dann halt irgendwie fehlist, kannst du gucken, ob du das irgendwie abbaust. Aber dann wirst du ja eigentlich auch fast schon zum
Teamschwein. (...)* (00:59:56 - 01:00:09) - bezogen auf den Ausgleich von Mehrarbeit;

»(---) und dann muss man sowieso immer schon gucken, ok, wie geht man mit den eigenen Kindern um, wenn dort mal irgendwie was ist und wie
schafft man das (...) Meine Freizeit war das Theater, also permanent am Theater sein halt. (...) da bin ich, glaube ich, auch nicht alleine (...)*
(01:00:53 - 01:01:16);
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Interview 2:

.(...) Es gibt immer Probleme, aber generell bin ich da zufrieden. [bezogen auf die Arbeitsbedingungen] Nur dass es einen groRen Produktionsdruck
gibt, das ist, ich glaube, an allen Hausern so, die wollen sehr, sehr viele Premieren, immer auf den Spielplan haben. Das liegt wahrscheinlich auch
an dem Ehrgeiz von Intendant:innen. Die wollen sich beweisen, damit sie auch weiterhin ihre Karriere machen kénnen und (...) wie es ihren Mitar-
beiter:innen geht, ist vielleicht nicht unbedingt deren Prioritat. Die haben immer, ja, das Kinstlerische im Auge. Genau, und man spirt schon auch,
als Kinstlerin war ich sehr viel unterwegs und in vielen Hausern habe ich gehért, wir machen zu viel und das kann ich hier nur bestatigen. (...) Das
ist nicht nur Meckerei, das ist Tatsache. (...)* (00:11:36 - 00:12:42);

»(--.) Also Schauspiel und Oper zusammen sind wir ungefahr bei 30 glaub ich. [bezogen auf die Neuproduktionen] (...)* (00:12:50 - 00:12:57);

»(...) Zwischen 50-60. [bezogen auf die Arbeitsstunden pro Woche] (...)* (00:13:23 - 00:13:25);

»(...) Obwohl, meine Vorgangerin hat den Posten auch gelassen, weil es zu viel war. Also, und die davor ist auch nur ein paar Jahren geblieben, also
doch die Belastung ist, glaube ich, standig sehr hoch. (...)* (00:13:45 - 00:14:02)

Interview 3:

»(-..) lch wirde sagen die Arbeitslast ist sehr hoch (...)* (00:41:31 - 00:41:34);

.(...) Dass also diese fluiden Ubergange zwischen Arbeit und Privatzeit, glaube ich, schon ein Aspekt von potenziell Uberlastung sein kénnen. Weil
es eben schwierig ist zu sagen, wann hort die Arbeit auf, wann fangt mein Privatleben an (...) Also wir sind ja alle eben mehr als nur unser Beruf,
und ich glaube, im Theater ist diese Identifikation mit dem Beruf sehr, sehr stark, was ja auch nicht per se schlecht ist. Aber das kann dazu fihren,
dass, wenn dann Aspekte hinzukommen wie Machtmissbrauch, wie existenzielle Néte, wie Diskriminierung etc. oder Gesundheitsprobleme. Aber
man ist auf diesen Job angewiesen und man muss funktionieren, kérperlich, dann verquickt sich das auf eine ungute Art (...)* (00:41:49 - 00:42:43);

»(...) Basiert auf einer (...) sehr idealistischen Wortlage von auch Entlohnung. Also im Vergleich sind ja die Léhne (...) eher prekér gestaltet und zu-
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sétzlich gibt es so diese alternativen Entlohnungssysteme, also das Entlohnungen quasi Uber Anerkennung funktionieren, tiber Netzwerke, Giber
dieses soziale Kapital. Das naturlich auch eine Art, auch ein Kapital ist und ein Wert hat, aber die Miete nicht bezahlt. (...)* (00:43:01 - 00:43:29);

.(...) Wie viele Spieltermine werden erwartet? In welcher Frequenz, wie viele Projekte pro Spielzeit miissen umgesetzt werden und wo erreicht man
seine korperliche Grenze also, ist es normal, an einem Haus, dass krank gearbeitet wird, zum Beispiel, oder nicht? Also diese Feinheiten, die sich
dann kumulieren zu so einer ganz korperlichen Erfahrung von Uberlastung, ja, wiirde ich sagen, ist auch ein Aspekt (...)* (00:44:55 - 00:45:25)

Interview 4:

»(--.) Und die Abteilungen sind eigentlich unterbesetzt oder sagen wir nicht unterbesetzt, sondern sie sind so besetzt, dass wenn jemand krank wird,
man wirklich merkt, dass jemand fehlt, das fiihrt sofort zu einer Uberlastung. (...)* (00:19:13 - 00:19:26);

»(...) Der ganze Graubereich ist NV-Biihne, im Grunde Dramaturgie, KBB [Kiinstlerisches Betriebsbiro], Ton hat oft auch NV-Bihne-Vertrage, also
alle Leute, die mit NV-Buhne beschaftigt sind, aber nicht in diesem Produktionsslot drin sind. Ich habe auch einen NV-Bihne. (...) wir sind aufgefor-
dert, unsere Zeiten aufzufiihren und einzutragen. Es gibt also eine Arbeitszeiterfassung. Ich glaube, ich habe letzte Spielzeit sieben Wochen Uber-

stunden gemacht. Die natirlich weder abgegolten werden, noch kann ich die irgendwann frei nehmen. Und das durfte fur viele in diesem

Grenzbereich zutreffen, also fur diejenigen, die nicht auf der Buhne stehen, wo drauf geachtet wird Uber den Tagesplan. (...)" (00:21:20 - 00:22:06);

»(--.) Und zu den Arbeitsbedingungen nochmal, glaube ich, dass Theater in einem bestimmten Bereich, also zum Beispiel was Familienfreundlichkeit
angeht oder Teilzeitoptionen, dass es da natirlich wahnsinnig hinterherhinkt. (...) Also von den Arbeitszeiten ist es ein nicht so attraktiver Arbeitge-
ber (...)* (00:28:14 - 00:28:51);

»(...) ich wirde mal zur morgendlichen Sitzung gehen und anstatt, dass ich in schlecht gelaunte Gesichter schaue, die irgendwie angstlich zum Teil
dasitzen und denken, was ist heute wieder los, sehe ich einfach Leute, die Lust haben und die sich freuen und sagen: Hallo, ja schon, wir sind alle
zusammen und ich glaube, dass dann jeder in seinem Bereich einfach relativ frei arbeiten konnte [in Bezug auf die Frage, woran man eine verander-
te Arbeitssituation erkennen wirde] (...)“ (00:32:03 - 00:32:33);

»(---) und was sich noch gedndert hat ist, dass grundsatzlich erstmal allen Mitarbeitenden nicht misstraut, sondern vertraut wird und man erstmal
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denkt: Mensch, die wollen doch alle gutes Theater machen, die arbeiten gerne hier und die wollen erstmal was und ich bin nicht per se gegen sie
und denke, sie wollen mir was Ubles, wenn ich in einer Chefposition bin. (...)* (00:32:52 - 00:33:18)

Interview 5:

»(...) Prekar fir die Kinstler:innen auf jeden Fall. [in Bezug auf die Arbeitsbedingungen am Theater] Sowohl fiir die Festangestellten als auch und
vor allen Dingen fur die Géste. (...)" (00:19:45 - 00:19:59);

.(...) aber die Arbeitslast ist natiirlich dadurch eigentlich selbstbestimmbar und trotzdem aber sehr hoch. (...) In den sechs Probenwochen ist es un-
terschiedlich, je nach Anwesenheiten sind es einfach sehr, sehr volle Tage und die letzten zwei Endprobenwochen, wenn ich da unter 12 Stunden
arbeite, dann ist das richtig gut. (...)* (00:22:12 - 00:22:36);

»(...) In den Endprobenwochen: Nein, ich bin froh, wenn ich zum Essen komme. [bezogen auf mégliche Freizeitaktivitdten neben der Arbeit] (...) Ja,
natirlich. [bezogen auf mogliche Freizeitaktivitaten aulRerhalb der Endproben] (...) in meinem Fall, so wie ich arbeite, das ist ja auch tatséchlich von
Kolleg:in zu Kolleg:in unterschiedlich, verhandle ich es meistens so, dass ich keine Prasenzpflicht habe, sechs Wochen, das kdénnte ich auch mit
meinen anderen Verpflichtungen gar nicht ibereinbringen. Und da ist es natirlich mdglich, dann auch Freizeitaktivitditen nachzugehen. (...)*
(00:22:57 - 00:23:38);

»(...) Es gabe sehr viel mehr Probenzeit, sehr viel langere Probenzeit. [bezogen auf die Frage, woran man eine veranderte Arbeitssituation erkennen
wirde] Vielleicht auch gar keine festgeschriebene Probenzeit. Es werden alle fair bezahlt, Manner und Frauen werden gleich bezabhlt, die verschie-
denen Positionen werden angemessen fair bezahlt. Das Gagengefalle wére nicht so grof3. Der Produktionsdruck wére nicht so grof3, es gabe eine
gute Infrastruktur. Auch um Sorgeverpflichtungen und kunstschaffende Arbeit miteinander unterzubringen. Es gabe keine Debatten darlber, wie
viele Reisen man irgendwohin macht und es géabe keine Debatten dartber, wie viel Budget fiir ein Biihnenbild gebraucht wird oder nicht. Die Werk-
statten werden nicht ausgelastet. Es gabe super viele mehr Mitarbeiter, in den Gewerken, in der Technik, in der Beleuchtung, vielleicht auch im En-
semble. (...) dass man sich besser absprechen kann, die einen wirden spielen, die anderen wirden proben. (...)“ (00:23:51 - 00:25:05)
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Interview 6:

»(...) iIm Theater ist es manchmal so, da kriegt man wenig Geld und kriegt trotzdem einen Tritt (...)“ (00:11:55 - 00:12:00);

»(...) Ich habe noch nie erlebt, dass eine Vorstellung ausfallt, weil ein Techniker krank ist, dass eine Vorstellung ausfallt, weil ein Schauspieler oder
ein Sanger krank ist, ja, weil sie nicht rechtzeitig Ersatz bekommen haben, aber ich meine auch die Kollegen da hinten haben ein Leben (...) wo ich
manchmal nur die Halfte der Leute sehe, weil die alle krank sind. (...) aber irgendwie berdumen die sich und es wird geleistet. (...) also die lassen
sich was einfallen, gehen dann hoch in die Leitungsabteilung, sagen hier brauchen wir Ersatz (...)“ (00:23:15 - 00:23:43);

.(---) Na ja, ich glaube, das ist auch eine Frage dessen, wie ein Haus finanziell aufgestellt ist, wie es technisch aufgestellt ist, platzmafig [in Bezug
auf die Arbeitsbedingungen] (...)* (00:30:01 - 00:30:09);

»(...) was ich immer interessant finde, dass so vieles nur allein am Geld manchmal festgemacht wird, wo ich sage, nee, das liegt doch nicht daran,
dass ihr jetzt Kohle in die Hand nehmen musst. Das liegt vielleicht daran, mal hinzugucken und hinzuhorchen und zu sagen, ja, wir finden jetzt eine
Lésung, auch ohne, dass es viel kostet (...)" (00:30:23 - 00:30:38);

»(-..) €s gibt gute Arbeitsbedingungen, auch manchmal in den Hausern unterschiedlich, dass man sagt, in einer Abteilung sind die Arbeitsbedingun-
gen relativ gut, aber dann muss ich sagen, da liegt es manchmal auch daran, dass die sich selber auch sehr bemuht haben, die zu erschaffen. (...)
weil es da im Team stimmt und die sind sich einig und gehen an die Stellen ran (...) und dann gibt's andere wieder, die immer denken, das missen
die Anderen richten (...)“ (00:30:51 - 00:31:15);

»(...) dass vielleicht dann manche Leute mehr lacheln, wenn sie schon friih aufstehen. [in Bezug auf die Frage, an was man eine veranderte Arbeits-
situation erkennen wirde] (...)“ (00:31:42 - 00:31:46);

»(...) Es liegt nicht alles nur daran, was ich schon sagte (...) dass es nicht nur am Geld liegt und an der technischer Ausristung. Es liegt immer auch
an dem Umgang miteinander, weil ich habe Hauser erlebt, die weniger Geld hatten und wo die Leute trotzdem eine Art haben damit umzugehen,
weil das insgesamt das Gefiihl bestimmt. Und die sagen, wenn, dann betrifft es uns immer gemeinsam. Die Niederlage betrifft uns gemeinsam,
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schlechte Zustande oder Finanzarmut betrifft uns gemeinsam. Aber auch der Erfolg betrifft uns gemeinsam. (...)" (00:31:52 - 00:32:23);

»(...) Ich wiinsche mir natrlich, dass manche Bedingungen bei einigen ein bisschen besser werden und da liegt es schon manchmal am Geld. (...)*
(00:32:43 - 00:32:50);

»(-..) die Hauser werden teilweise saniert, also es werden gute Arbeitsbedingungen hergestellt. Ob es in den Gewerken ist, ob es bei der Technik ist,
ob es technisches Material ist (...) Braucht es ja trotzdem die Leute (...) es ersetzt ja nicht den Menschen (...) was ich sehe, das immer, wie es in
vielen Bereichen ist, dort Stellen fehlen (...) es wird immer am Menschen eingespart (...) die Arbeitskraft Mensch ist das teuerste und die spart man
ein und wenn man die einspart, dann verfrachtet man die Arbeit eben auf die anderen (...) wo die dann sagen: ja gut okay, ich bin gern bereit ein
bisschen mehr zu machen, wenn ich vielleicht auch ein bisschen mehr Geld kriege, aber trotzdem fehlt mir rechts und links jemand (...)* (00:33:56 -
00:34:47);

»(...) bei den ganzen Darstellern, es darf ja keiner krank werden, wo kriegen sie die Leute immer her, das wird immer schwieriger und da fehlt den
Theatern das Geld. Ich habe gerade aktuell das Thema, dass ich gestern Bescheid bekommen habe, ein Stiick, was schon Bauprobe hatte (...) das
Ding ist gestern in einer ganz schnellen Aktion abgewunken worden. (...) wir missen jetzt ein Neues finden, weil es nicht besetzt werden kann, weil
dort namlich Leute gehen (...) das ist denen gestern aufgegangen und dann haben sie festgestellt, Mist, wir haben kein Geld, um Gaste einzukau-
fen. Also mussen wir schnell ein Stiick finden mit weniger Darstellern. (...)* (00:34:54 - 00:35:40)

UK 3.2 | Zufriedenheit mit dem Die Zufriedenheit der Befragten mit dem NV-Buhne und Verbesserungswiinsche bzw. Vergleiche zu Kol-
Arbeitsvertrag leg:innen mit einem anderen Vertrag
Interview 1:

»(--.) der NV-Solo, das wird dir ja bestimmt auch schon untergekommen sein. Der Vertrag, der einfach, auch wenn es sdmtliche GDBA-
Reformversuche [Genossenschaft Deutscher Bihnen-Angehdriger] gibt und die jetzt schon wieder einen Meilenstein fir die Arbeitszeiten erreicht
haben, trotzdem noch totales Mittelalter ist. (...)* (00:17:39 - 00:17:57);

»(-..) Also das gibt es kaum in anderen Branchen, eine Aneinanderreihung von immer wieder befristeten Vertragen, so eine Kettengeschichte eigent-
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lich, das ist in ganz vielen anderen Branchen einfach wirklich widerrechtlich und es ist auch widerrechtlich, und dass das immer noch nicht angegrif-
fen werden konnte und angepackt werden konnte, starkt auch eine Intendanz-Position. Es gibt einfach noch dieses Sonderkiindigungsrecht und die
kénnen die Leute rauswerfen. (...)* (00:18:08 - 00:18:50);

»(...) ich habe es eben bei einer Kollegin erlebt, eine alleinerziehende Mutter, Sangerin (...) die wusste wirklich nicht, was sie tun sollte, und du
kannst dir die Gewerkschaft mit dazu holen. Du kannst den Betriebsrat mit dazu holen, das hat jedes Haus, ist cool, aber du wirst trotzdem diese
Entscheidung so gut wie nicht angreifen kénnen und das ist, finde ich, der totale Wahnsinn und das ist das, was ich an meinem Haus auch erlebt
habe, und das waren eigentlich die Griinde, weswegen auch so ein Verhaltenskodex gegriindet wurde - und dann sitzt aber die ganze Zeit die Inten-
danz da drin, das funktioniert so nicht. (...)* (00:18:51 - 00:19:24);

»(...) Es ist, was ich vorhin auch schon mal gesagt habe, im Vertrag verankert und sie miissen gar keine groRen Griinde nennen. (...) das klingt jetzt
irgendwie auch nicht so nach Gegenseitigkeit und nach einem Gesprach, es ist eine Anhérung. (...) so wie ich das mitbekommen habe, sind denen
dort, vielleicht auch immer noch wegen des NV-Solo, (...) die Hande gebunden - es ist offensichtlich in sehr wenigen Féllen so, dass die das dort
irgendwie einklagen kénnen (...)* (00:39:32 - 00:40:40);

»(...) Also auch wieder gestarkt durch den NV-Solo. Dort liegt der Dreh- und Angelpunkt, dort sind diese Arbeitszeiten drin verankert. Ich glaube, es
ist immer noch so, auch wenn die da jetzt irgendwas erreicht hatten, dass es eigentlich einer 40 Stunden Woche gleichkommt, und dann kommen
diese ganzen verschiedenen Ruhezeiten schon mit rein, die bedacht werden, aber es gibt trotzdem nach oben zu wenig Grenzen und man muss
unterscheiden in die unterschiedlichen Abteilungen, weil viele Bereiche eines Theaters fallen unter den NV-Solo. (...) Wenn du dir das mal durch-
liest, ist das eigentlich flr das Schauspiel gedacht und das merkt man und das ist aber auch gar nicht auf allen Ebenen passend. (...)* (00:57:01 -
00:57:42);

»(...) Dass fast die Schauspielerinnen und Schauspieler schon geschutzter sind im NV-Solo, weil sie eben zum Beispiel Ruhezeiten haben. (...)
(00:57:53 - 00:57:59);

Interview 2:

»(-..) Aber das ist auch die Kritik, das ist vor allem bei den Schauspielern so, aber das betrifft auch Positionen wie meine, an diesem NV-Solo-
Vertrag, dass man aus kunstlerischen Griinden die Leute verabschieden kann, ohne wirklich fundierte Grinde vorlegen zu missen. Und die Ent-
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scheidung trifft die Intendanz alleine und muss sich nicht wirklich rechtfertigen dafir. (...)* (00:04:26 - 00:05:02);

»(...) Da drin [bezogen auf den NV-Biihne] ist keine, fiir meine Position, keine Stundenzeit (...) Das weil® man. Es gibt diese Begrenzung auf zwei
Jahre, die sich dann automatisch wiederholt. Bis jetzt hat mich das nie gestort (...) aber natirlich, wenn ich dann eine Familie haben mdchte und so
weiter, hatte ich andere Bedurfnisse, vielleicht auf mehr Sicherheit (...)“ (00:14:17 - 00:14:54);

»(...) Aber es gibt Ruhezeiten, immerhin, das ist festgelegt, wie viele Stunden man zwischen den Proben und dem néchsten Arbeitstag liegen haben
muss, also das ist ganz gut. Ja, ich weil3, dass das bei den Schauspieler:innen ein bisschen schwieriger ist, weil sie noch Text lernen missen und so
weiter. Und das ist nicht unbedingt in der Arbeitszeit mitgerechnet (...)* (00:15:00 - 00:15:29)

Interview 3:

»(...) Also generell kann man ja sagen, so dieses ganze Konzept mit dem NV-Biihne und der optionalen Nichtverlangerung auch bei Intendanz-
Wechsel, betrifft natirlich ja also immer das ganze Ensemble auf eine Art, selbst wenn Menschen bleiben, kénnen wir diese Unsicherheit von Nicht-
verlangerung und dieser kiinstlerischen Freiheit, die irgendwie da auch mitschwingt mit der Gestaltung von Ensembles und der Zusammenstellung
der Menschen, die dort arbeiten, wahrnehmen. Ich glaube, das ist etwas, was irgendwie Uber allem schwebt, das wird uns auch berichtet, dass ein-
fach diese existenzielle Unsicherheit auch das Arbeiten auf eine ganz besondere Art pragt. (...)* (00:13:07 - 00:13:42);

.(...) Aber wenn es am Ende zusatzliche existenzielle Not bedeutet, dann wiirde ich sagen, kann man das unter schlechte Arbeitsbedingungen fas-
sen und dann muss was getan werden und auch Planbarkeit, also eben Nichtverlangerung, kunstlerisch bedingte Kiindigung etc. Das wirkt sich na-
turlich auch alles darauf aus, ob zum Beispiel Menschen eine Familie griinden, ob sie Uberhaupt sagen, ich bin in der Lage eine Familie zu
versorgen. (...)* (00:43:42 - 00:44:06)

Interview 4:

»(--.) ich glaube, dass sich tatsachlich, sowohl durch die Erhéhung der Mindestgage als auch durch die 1,5 freien Tage, die da jetzt im NV-Bihne
drinstehen, dass sich flr das darstellende Personal, also fiir die Ensembles, die Situation tatsachlich sehr gebessert hat. (...) auf diese Sachen wird
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jetzt geachtet. Ja, und es gibt ein Arbeitszeitgesetz, das bestimmte Sachen sowieso unterbindet (...)* (00:20:17 - 00:20:49);

»(...) die anderen haben TVG6D, da ist auch klar, wie die Stunden geregelt sind, also das ist jetzt nicht der schlimmste Vertrag, den man haben kann.
Chor und Orchester haben sowieso noch mal ganz andere Vertrage, die auch okay sind. (...)* (00:21:02 - 00:21:20);

»(---) Und dann gibt es auch Theater (...) bei denen gibt es diesen freien Tag nicht. Also was heifdt, es gibt ihn nicht (...) Schauspieler rufen an beim
KBB: Wann ist denn mein freier Tag? Ja, der ware vorgestern gewesen. (...) und es gibt natirlich eigentlich Prozedere, also dass die ausgewiesen
werden missen auf dem Tagesplan (...) wenn (...) jemand an dem Tag als frei steht, ist klar, dass ich da weder zu mailen noch anzurufen habe. (...)
Also es steht in diesen Vertrdgen und je nach Haus wird es unterschiedlich gehandhabt und trotzdem gibt es ja auch eine Gewerkschaftsvertretung,
es gibt Solo-Vorstande, die sich darum kimmern missen, dass das zumindest so eingehalten wird, wie das ihr Arbeitsvertrag vorsieht. (...)"
(00:22:06 - 00:23:10);

»(...) dieses Wissen darum, wie dieser Betrieb funktioniert, ist halt extrem gering und dann wird sozusagen immer sofort mit der Kunstfreiheit argu-
mentiert, wo man denkt, was hat das mit der Kunstfreiheit zu tun, wie die Mitarbeitenden eingebunden werden, was haben Nichtverlangerungen in
gewisser Weise auch mit Kunstfreiheit zu tun. Ich bin tatsachlich trotzdem ein Freund der Nichtverlangerung, ich finde, es muss dieses Instrument
geben und ich finde auch nicht, dass Ensembles geschlossen flr immer beieinanderbleiben missen und der nachste Intendant soll mal bitte sehen,
wie er damit zurechtkommt (...)" (00:45:40 - 00:46:15)

Interview 5:

»(...) Der Fachkraftemangel, der am Theater herrscht, zeigt uns, dass der Arbeitsplatz Theater auch nicht attraktiv ist fur die technischen Gewerke.
Nicht mehr, weil ich glaube, dass die tatsachlich Uber ihre Tarifvertrage noch ganz gut abgesichert sind. Je nachdem, ob sie tariflich bezahlt sind
oder einen Haustarif haben. Dafiir, dass es eigentlich der schénste Job der Welt ist, ist er relativ schlecht bezahlt. (...)* (00:19:45 - 00:20:33);

»(---) Inwieweit das mit dem NV-Biuhne zu tun hat, kann ich nicht sagen, weil es gibt ja so viele verschiedene Vertrdge und Tarifvertrdge am Theater.
Die sinkenden Gagen fiir die Gaste haben vielleicht mit dem NV-Bihne insofern zu tun, als dass (...) natirlich die Gesamtetats nicht steigen, wenn
der NV-Bihne steigt und dann die frei verhandelbare Masse fir die Gaste naturlich immer kleiner wird. Ja, das gilt natirlich auch fir die anderen
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Verdi-Vertrage, die irgendwie dann fiir die Techniker:innen bezahlt werden oder flr die anderen Mitarbeiter:innen. (...)* (00:20:49 - 00:21:27);
.(...) Also ich werde ja sowieso pauschal bezahlt. In einem Honorarvertrag, wo eine Arbeitsleistung hinterlegt ist und keine Arbeitsstundenzahl, das
ist mir auch noch nie passiert, dass mir irgendjemand eine Arbeitsstundenzahl in meinem Vertrag niedergeschrieben hatte. Ich weil auch gar nicht,
ob das rechtlich Gberhaupt ginge bei so einem Honorarvertrag wie ich den habe (...)* (00:21:42 - 00:22:08)

UK 3.3 Effektivitat des Verhal- Einschatzungen bzw. persdnliche Wahrnehmung der Befragten zur theaterinternen Einhaltung bzw. zur Exis-
tenskodex tenz und zur Sinnhaftigkeit des Verhaltenskodex
Interview 1:

»(...) Ich weil3, dass wir uns ordentlich daran abgearbeitet hatten [am Verhaltenskodex] und unseren Pamphlet daraus gebaut haben und eben noch
erganzt haben (...)* (01:07:47 — 01:08:00);

»(---) in meiner Erinnerung (...) hat mir dort gar nichts gefehlt, aul3er, dass wir das anpassen mussten [an den speziellen Theaterbetrieb]. Ich fand
das eine super Grundlage (...)“ (01:08:13 — 01:08:33);

»(...) ich habe mich immer mal so selber beobachtet und dachte so, wie krass es ist, dass das nicht selbstverstandlich ist. Also wie krass, dass wir
das jetzt aufschreiben mussen, was doch irgendwie gesunder Menschenverstand ist (...)“ (01:08:33 — 01:08:39);

»(...) Mir fallt gerade auf (...), dass wir unserem Verhaltenskodex nochmal so einen kleinen Grundsatzlichkeits-Wertschatzungspunkt vorangestellt
haben, das weil} ich, das hatten wir erganzt, dort haben wir eine ganze Weile getiftelt, wie wir das formulieren (...)“ (01:09:42 — 01:09:55);

»(...) Ja, also erstmal die reine Bekanntmachung. Da gibt es glaube ich geniigend Instrumente an jedem Haus (...)* [bezogen auf die Frage, wie der
Verhaltenskodex durchgesetzt werden kann] (01:10:42 — 01:10:49);
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Interview 2:

»(...) Ich hatte mehrere bekommen und ich glaube, dass wir auch einen haben. [bezogen auf den Verhaltenskodex] Aber ich weil nicht mehr, ich
habe ihn wahrscheinlich tberflogen (...)* (00:15:54 - 00:16:06)

Interview 3:

»(...) Ich glaube, dass man die Punkte noch schérfen kdnnte. Also es ist sehr, sehr vieles schon enthalten. (...) Er wurde ja auch schon einmal Uber-
arbeitet und ich glaube, das ist auch immer work and progress und es ist toll, dass es den gibt und ich glaube, dass es kiinftig spannend ware ein-
zelne betroffene Gruppen, zum Beispiel, da starker zu Wort kommen zu lassen. Und wenn man den weiterentwickelt, auch einzelne Aspekte wie
Diskriminierung auch tatséchlich mit denen zu formulieren, die Sachen berichten kdnnen und die auch konkrete Malinahmen vorschlagen, die sie
betreffen wirden. (...)* (00:49:15 - 00:49:56);

»(...) Tja, also es ist sehr spannend, weil vieles, was da drin steht, ist ja gesetzlich bindend an sich, also wir haben ja Gesetze in Deutschland, die
arbeitsrechtlich festlegen, was geht und was nicht geht und das halt Bel&stigung nicht geht, das steht seit 2006 im Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz. Auch das diskriminierungs-sexualisierte Gewalt nicht geht, das steht im Strafrecht. Also das ist nichts Innovatives an sich. (...)“ (00:51:34 -
00:52:07);

Interview 4:

»(.-.) zum Beispiel eben diesen wertebasierten Verhaltenskodex des Deutschen Blihnenvereins, den es hier auch gibt und wo schon irgendwann mal
dazu gearbeitet wurde. Also, wenn man das liest, merkt man so, okay, da wurde eigentlich nur dieses Schreiben irgendwie ibernommen und dann
gibt es noch funf Zusétze, die sollen aber zum Beispiel auch freischaffende Regie-Teams unterschreiben, wo man denkt (...) ich weil® nicht, ob ich
das unterschreiben méchte und fir freie Gaste weil3 ich noch weniger, ob ich das unterschreiben mdchte, weil da Sachen drin stehen, wo man
denkt, nee, das wére wenn Uberhaupt nur fir die Hausinternen sinnvoll und da stehen nattirlich solche Sachen drin, wie: Wir kommunizieren res-

1

pektvoll, wir kommunizieren auf Augenhdhe, wir versuchen ein Problem konstruktiv zu 16sen. Das ist halt Papier. (...)“ (00:26:47 - 00:27:42);

»(---) wir haben (...) einen sehr tollen kaufmannischen Vorstand, der das auch alles initiiert. Und dem das sehr, sehr wichtig ist und auch am Herzen
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liegt. (...) ich glaube, das ist eben der Punkt, die Leitung miisste dann natirlich Vorbild sein (...)* (00:27:43 - 00:28:09)

»(...) also es verandern sich, glaube ich, nie die Personen, sondern im Grunde ist dann so ein Biihnenvereinskodex, oder bestimmte andere Sachen,
die von auRen kommen, sind im Grunde ein Druckmittel. Wenn du deinen Posten behalten willst, dann passe dich gefélligst an, dem, was aktuell
moralisch richtig ist, ich glaube nicht, dass das dazu fiihrt, dass sich die Leute wirklich verandern. (...)“ (00:52:10 - 00:52:37)

Interview 5:

»(...) Ich glaube, der Verhaltenskodex ist ein total guter Weg und (...) nach dem Wunder ware der tberall vor allen Dingen erstmal umgesetzt, weil
der Verhaltenskodex ist ein super Instrument. Ich bin dem Biihnenverein total dankbar, dass sie das aufgesetzt haben, aber ich habe das Gefihl, es
ist im Moment ein sehr geduldiges Papier. (...)“ (00:25:24 - 00:25:50)

OK 4 Geschlechtergerechtigkeit | Aussagen zur unterschiedlichen Umgangsweise zwischen Mannern und Frauen, zum Anteil von Mannern und
Frauen in den verschiedenen Berufen am Theater bzw. auf den jeweiligen Hierarchieebenen und zu den Rol-
lenbildern auf der Biihne

UK 4.1 Rollenverteilung von Theaterberufe/Positionen, in denen mehr Frauen als Manner vertreten sind und umgekehrt sowie Unterschie-

Frauen hinter der Biihne de im Umgang zwischen Mannern und Frauen, z. B. was die Bezahlung betrifft

Interview 1:

»(...) Dadurch, dass der Intendant mannlich ist, ist auch immer wieder aufgefallen, dass es entweder tatsachlich einen weiblichen Reiz gibt, wo er
sozusagen wohlgesonnen ist. Und deswegen gab es vielleicht eine Bevorteilung oder eine andere Form von Wertschatzung und Respekt. (...)"
(01:14:21 - 01:14:41);

,[die Intendanz hatte eher] einen Entscheidungsumgang eher mit so Gleichgesinnten, also eher Mannern, sodass es Frauen tatsachlich schwerer
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hatten. (...)* (01:14:41 — 01:14:52);

.(...) also die Assistenzfunktionen [waren] fast durchgehend weiblich (...) Ganz lange Zeit reine Frauentruppe. Junge Frauen, die, die gerade ir-
gendwie fertig studiert haben (...), die sich damit ganz groRe Hoffnungen machen. Uber diesen Weg ist es ja eigentlich auch der gangige Weg, ins
Ensemble reinzuwachsen. (...) in ganz vielen Fallen klappt das nicht und du bist irgendwie so dein Leben lang dann in der Regieassistenz (...)"
(01:20:00 — 01:20:54);

»(--.) lch glaube, Dramaturgie war immer in der Frauengruppe. (...)* (01:21:34 — 01:21:39);

»(...) Und ansonsten, so die h6heren Positionen schon von Mannern besetzt. Also Abteilungsleiter kenne ich eher Ménner. Von der Technik, tber
uns (...) in den Gewerken [gab es] auch Frauen, aber tatsachlich die technische Leitung, Intendanz und Oberspielleitung ist nach wie vor bei einem
Mann. (...)* (01:21:52-01:22:04);

Interview 2:

»(-..) Es gibt riesige Unterschiede zwischen Kostiim und Bihne und das liegt auch an alten Traditionen, also dass friher die Bihne mehr von Mén-
nern ausgestattet wurde und Kostiim war eher oder ist in der Fantasie der Leute, mehr ein Frauenberuf und auch innerhalb von Bihnenbild gibt es
noch Unterschiede (...) in der Statistik der Kinstler-Sozialkasse, sieht man auch diese krassen Unterschiede bei den Einkommen von Frauen und
Méannern und bei uns zwischen Kostiim und Biihne, zum Beispiel, liegt dieser Unterschied bei ungefahr 30 Prozent, obwohl alle, die beide Berufe
ausuiben, sagen, Kostumbild ist viel zeitaufwéndiger als Buhnenbild. Eigentlich misste dieser Unterschied komplett andersrum sein (...)* (00:17:01 -
00:18:15);

»(...) Ich weif} nicht, ob ihre Gagen unterschiedlich sind, weil dartiber habe ich noch nie mit Regie-Assistent:innen gesprochen. Ich weil3, dass die
Profession sehr weiblich geworden ist. (...)* (00:19:17 - 00:19:32);

»(---) Man sieht auch in den Schulen, wie viele Studierende in den darstellenden Kinsten studieren und dann, wer Karriere macht. Und die Manner
haben natlrlich viel mehr Chancen, noch, aber ich muss sagen, ich bin froh, weil (...) hier haben wir ganz viele Regisseurinnen. Ich habe auch auf
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den Spielplan geguckt, das ist sehr ausgewogen (...)* (00:19:51 - 00:20:18);

.(...) Jeder von uns hat es erlebt, wie ein Mann jemanden was erklaren will, weil er sich dann ein bisschen tberlegen fihlt. (...) Aber ich glaube, es
verschwindet. Also sie fangen an zu merken, dass alte Witze nicht mehr angebracht sind (...)* (00:21:41 - 00:22:01);

»(...) also dass es viele Frauen gibt, aber dass sie nicht unbedingt die groRe Blihne oder die grolRe Gage bekommen, sondern das es da starke Un-
terschiede gibt. (...)" (00:37:15 - 00:37:30)

Interview 3:

»(...) also wir haben wesentlich mehr mannliche Fuhrungspersonen, auch bei uns, als weibliche oder nicht binare (...)“ (00:19:05 - 00:19:19);

»(...) die Themen von unsichtbar machen, von bestimmten Altersgruppen, unsichtbar machen von Miittern, jetzt wenn wir wirklich von unseren Ge-
schlechtsdifferenzen sprechen oder unsichtbar machen von alleinerziehenden Eltern kann man auch sagen (...) meistens Mitter, aber natiirlich sind
es auch Vater, die dann zum Beispiel auch nicht gut arbeiten konnen, wenn sie eben bestimmte Verpflichtungen haben, die einer Probe bis 02:00
Uhr nachts entgegenstehen (...)* (00:58:07 - 00:58:37);

Interview 4:

»(-..) lch wirde mal sagen, auch da hat sich sehr viel verbessert. [in Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit] (...)* (00:33:46 - 00:33:50);

»(...) Jedenfalls bin ich so anders aufgewachsen, dass mich dieses Thema sehr, sehr lange tUberhaupt nicht tangiert hat und ich auch in dem Berufs-
feld nie das Gefiihl hatte, ich werde da irgendwie anders oder schlechter behandelt oder ausgegrenzt oder sonst was. (...)* (00:34:36 - 00:34:54);

»(...) Und wenn ich dann so geguckt habe, ok, wer war denn jetzt vielleicht die zehn Jahre parallel zu mir an den Hausern noch [in diesem Beruf],
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dann kann ich natirlich deutlich feststellen, ich war ganz oft die einzige Frau. (...)" (00:35:02 - 00:35:17);

»(...) Und das gilt natlrlich fir so Leitungsfunktionen noch mal starker und vor allen Dingen natirlich auch fiir: Wer inszeniert eigentlich in welchen
Raumen? Also Frauen machen halt das Kinder- und Jugendtheater, schén im kleinen Raum, kostet auch weniger Geld, kriegt man auch weniger
Gage und die Manner machen halt die Sachen, die zum Theatertreffen fahren, auf den gro3en Bihnen (...)* (00:35:17 - 00:35:40);

»(...) Finde ich trotz allem, dass sich da extrem viel verdndert hat. Natirlich sind auch mehr Frauen mittlerweile in Leitungsfunktionen, ich glaube,
was nach wie vor extrem schwierig ist, aber das betrifft dann auch hauptséachlich die Frauen, leider immer noch, das ist wirklich Familienfreundlich-
keit. (...)* (00:35:42 - 00:35:59);

»(...) Und ansonsten, ist es noch immer nicht bei fifty-fifty, jetzt bei den Inszenierungen, aber an vielen Hausern hat sich, zumindest was Regiepositi-
onen angeht, deutlich was getan (...)" (00:35:59 - 00:36:10);

»(...) viele Berufe, Dramaturgie, klar, die ganzen Assistierenden, also es gibt ja einen grof3en Bereich, der durch Frauen abgedeckt wird. (...) der
aber oft eben auch zu den schlechter bezahlten Berufen am Theater gehort. (...)" (00:36:52 - 00:37:16)

Interview 5:

»(-..) Vorne hui, hinten pfui, [bezogen mit dem Thema Geschlechtergerechtigkeit am Theater] auf der Bihne wird total viel driiber gesprochen, es
gibt Programme dazu, es gibt Stiicke, die sich angeblich direkt damit auseinandersetzen, aber hinter den Kulissen habe ich das Gefihl, sind die
Verhaltensmuster immer noch von den gleichen Sexismen gepragt. (...)* (00:27:19 - 00:27:39);

»(...) was ich glaube, im Theater zeigt sich das, was sich auch im Rest der Gesellschaft zeigt. Je hdher die Flihrungsebene ist, desto weniger Frauen
sind da, je mehr bezahlt wird, desto weniger Frauen sind da. Von dem, was ich bisher aus meinen Erfahrungswerten habe, direkten Erfahrungswer-
ten, aber auch die Zahlen, die ich kenne, ist es im deutschen Theatersystem nicht anders. Es gibt mehr Intendanten als Intendantinnen. Im Schau-
spiel ist es besser, im Musiktheater ist es umso schlimmer. Ich glaube, es gibt in Deutschland im Moment gerade vier Generalmusikdirektoren die
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weiblich sind. (...)“ (00:28:39 - 00:29:17);

»(...) FUr meinen Berufsstand ist es so, dass wir im Studiengang 50:50 haben sogar mit einer leichten Last mehr Frauen und wenn man dann aber
nachher in die Berufe reinguckt und vor allen Dingen auch in die gut verdienenden Berufsteile reinkommt, also vor allen Dingen Biihnenbild ist sehr
mannlich dominiert, Kostiimbild ist eher weiblich dominiert. Bihnenbild wird meistens mehr bezahlt, Kostimbild wird meistens weniger bezahlt, da
gibt es ein Gender Pay Gap, aber da gibt es auch einfach ein Gender Gap in der Sichtbarkeit und in der Geschlechterverteilung. (...)“ (00:30:22 -
00:31:03);

»(...) Ja klar. Also, in der Behandlung (...) auch in der Art und Weise wie Werkstatten mich respektieren. Ich muss mir Sexismen anhdren als Frau
hinter der Buhne. Und Grenziberschreitung, von denen ich denke, dass ein Mann damit nicht zu kdmpfen hatte. An Diskriminierung und Marginali-
sierung und ja, Sexualisierung. (...)“ (00:31:16 - 00:31:58)

Interview 6:

»(...) der Intendant letztendlich derjenige oder diejenige war, wobei ich in meiner Zeit wenig Intendantinnen kennengelernt habe, um nicht zu sagen
kaum. (...)“ (00:02:20 - 00:02:33);

»(--.) Es hat auch was mit den Gagen auch zu tun. Weil ich auch selber seit Anbeginn, also als ich jung war, auch erfahren habe, am eigenen Leib,
dass mannliche Kollegen mehr bekommen haben, als ich als Frau. Das habe ich nattrlich im Nachhinein dann nur mitbekommen, das sagt einem ja
keiner (...) heute wird ja oft noch driber gesprochen (...)* (00:36:46 - 00:37:10);

»(---) Man muss wirklich fir sich ganz klar kdmpfen und man muss ins Gesprach reingehen und sagen, so, das bekomme ich (...) und die jetzt nach-
wachsen, ich glaube die sind da auch mittlerweile mutiger (...)“ (00:37:43 - 00:38:08);

»(...) und diese Problematik, dass ich mich als Frau mehr beweisen musste, in meinem Beruf, kenne ich auch. (...) das sind dann manchmal auch
die Kollegen (...)" (00:38:29 - 00:38:45);
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.(...) Aber es gab schon die ein oder anderen noch alteren Herrschaften, Manner meistens, manchmal auch Frauen, die dann schon geguckt haben:
Na, jetzt wollen wir mal sehen, was du so kannst (...) und dann musste man sich mehr beweisen. (...) das hatten sie sich (...) einem Mann gegen-
Uber nicht getraut. Also so ein Auftreten zu haben (...)* (00:39:06 - 00:39:28);

»(...) Wenn es jetzt nicht ins Mobbing reingeht oder irgendwelche anderen Sachen, wo einem das Leben schwer gemacht wird mit Absicht. In der
Beziehung (...) kann ich jetzt nicht sagen, so direkte, so Affronts erlebt [zu haben], sondern mehr so indirekt und wo ich einfach dachte: Du beif3t
jetzt die Zahne zusammen oder machst den Mund auf und dann haust du dagegen und machst jetzt deinen Job und dann wirst du es ihnen einfach
zeigen. (...)* (00:39:42 - 00:40:10);

»(--.) Ich meine, wenn man sehr jung ist und vielleicht noch vom Studium kommt, gucken sowieso erst mal alle (...)“ (00:40:26 - 00:40:32);

»(...) Also es gibt schon manchmal, das einige aufhorchen und sagen: ich hab gehort da hat ein Kollege das Dreifache gekriegt (...)" (00:42:28 -
00:42:34);

»(...) Ich Uberlege gerade, wir waren zwei Manner, vier Frauen, wir waren sechs Leute, die ausgewahlt waren und aber davor, da waren es dann vier
Manner und zwei Frauen, also das war immer so in der Waage. Es ist ja ein Beruf geworden, mittlerweile, in dem sehr viele Frauen arbeiten (...)*
(00:42:52 - 00:43:10)

UK 4.2 Rollenverteilung von Beschreibungen zur Art und Weise, wie Frauen auf der Biihne, in den jeweiligen Stiicken, dargestellt werden,
Frauen auf der Buhne beispielsweise bezogen auf die Moglichkeit grof3e Rollen zu spielen, den Sprechanteil etc.
Interview 1:

»(--.) das reicht bis in die Inszenierungen (...) wie stellen wir welche Personengruppen auf der Buhne dar. Das ist zum Teil wirklich brechreizerre-
gend (...)* (01:15:30 — 01:15:37);

»(-..) Der Typ, der da an der Spitze steht, er ist zum einen Theaterautor, der ist Intendant und der inszeniert, und das in Personalunion eigentlich.
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Der Typ entscheidet, dass sein Stoff, also nicht nur der Stoff, sondern der Stoff, den er geschrieben hat, auf die Biihne gesetzt wird. Und dann in-
szeniert er das selber, und wenn er diesen Stoff vor [vielen] Jahren geschrieben hat, dann kannst du Gliick haben, wenn du [jemanden aus der
Dramaturgie] hast, der dort noch mal reinguckt (...)“ (01:16:01 — 01:16:30);

»(---) Dann kannst du Glick haben, wenn es eine Person gibt, die es [ihre Bedenken zur Rollenverteilung] auRert. (...) Ich habe Momente erlebt, da
hat das nicht stattgefunden und dann zieht man auch mit so einem Bild auf die Biihne. Und dann fihlen sich nattrlich viele der Abonnent:innen viel-
leicht ganz wohl, aber es ist mit Sicherheit nicht das, was irgendwie zeitgemal ist. (...)* (01:16:36 — 01:17:10);

»(...) aber es gibt auch (...) coole Schritte und eben gerade dadurch, dass die Chefdramaturgin genau an diesem Punkt sehr am Werk war, hat es
Stlicke gegeben, die echt komplett anders unterwegs waren. Aber es ist trotzdem ein bisschen seltsam, wenn du mit so véllig unterschiedlichen
Weltbildern, als ein Theater, an den Start gehst (...)* (01:17:39 — 01:18:13);

»(...) Und dann hast du einfach ganz progressive Frauenrollen (...)* (01:18:29-01:18:38);

»(...) Bei einem Stiick wurde ganz lange diskutiert: Wie machen wir das? Wie kdnnen wir das? Wie stellen wir Gberhaupt diese Figur dar und wie
setzen wir die in den Zusammenhang? Und glicklicherweise gab es da z lange Diskussionen und ich glaube, da verschliel3t sich die Intendanz gar
nicht unbedingt. Aber er kommt eben selber aus einem bestimmten Weltbild und kriegt es nicht los und das wird fir eigene Inszenierungen immer
wieder eine Rolle spielen, genauso wie fir Entscheidungsprozesse unten drunter. (...)* (01:18:40 — 01:19:19);

Interview 2:

»(...) Ja, in der Oper naturlich ziemlich klassisch. [bezogen auf das Rollenbild der Frau auf der Buhne] Das sind alte Stoffe. Und sehr klischeehaft
und oft sind sie Opfer (...) aber die Regie-Teams versuchen das manchmal umzudrehen (...)“ (00:20:34 - 00:20:48);

»(...) Ja, viele sagen, wir haben keine Lust mehr auf diese Bilder. Wir wollen neue Stoffe (...) lch méchte neue Frauen sehen, nicht mehr die leiden-
de Geliebte, die noch ermordet wird. (...)“ (00:21:02 - 00:21:20)
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Interview 3:

.(...) aber andersrum ist es so, dass altere Frauen an Theatern ab einem Moment irgendwie unsichtbar werden (...) das dann Diskriminierung wirk-
lich aufgrund dieses héheren Alters plus des Geschlechts stattfindet und das mitgetragen wird, weil es im Konsens ist, dass eine altere Frau eigent-
lich nur bestimmte Rollen besetzen kann und fur andere eigentlich nicht mehr in Frage kommt und damit eben auch austauschbarer wird. (...)*
(00:18:04 - 00:19:00);

»(...) dass hier die Themen von Gender und von auch Geschlechtsparitat auch sehr viel behandelt werden und ich glaube tendenziell eben im urba-
nen Raum wahrscheinlich mehr als im landlichen Raum (...) wobei ich da auch den landlichen Raumen jetzt nicht die Progressivitat absprechen will
(...) Es hangt wirklich sehr davon ab, wer das Haus leitet (...) das wirde sich auch natirlich anders gestalten, wenn mehr Perspektiven auf der Fih-
rungsebene vertreten sind (...)* (00:59:07 - 00:59:56)

Interview 4:

»(...) bei den Ensembles hat sich auch was getan, also mit der Paritdt, dass man sagt, ein Ensemble besteht nicht mehr aus 14 Herren und 6 Da-
men. Weil sich auch auf der Bihne was verandert hat, weil sich die Stlicke zum Teil veréandert haben, aber man eben auch sagt, gut, Frauen kénnen
halt auch Hamlet spielen. (...)* (00:36:30 - 00:36:52)

Interview 5:

»(-..) Der Stucke-Kanon hat sich nicht grol3 verandert und vor allen Dingen auch im Umgang miteinander gibt es noch keine Geschlechtergerechtig-
keit. (...)" (00:27:39 - 00:27:55);

»(...) Ich glaube, in den Ensembles ist es relativ ausgeglichen, aber da ist natlrlich auch immer so ein bisschen die Frage, wer kriegt auch welche
Rollen. Da gibt es einen groRen Verlust von alteren Frauen in der Sichtbarkeit auf der Bihne. Das liegt zum Teil aber auch an den Stlicken, die ge-
spielt werden. Dass dadurch, dass wir einfach auch eine sehr lange Theater-Tradition haben, die sehr mannlich, patriarchal dominiert ist, haben wir
nattrlich auch einen Stlicke-Kanon, der starke, mannliche Rollen bevorzugt. Und da hat ein Umdenken noch nicht stattgefunden. (...)* (00:29:28 -
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00:30:07)

OK 5 Machtmissbrauch am Alle Aussagen, in denen die Befragten von Situationen berichten, in denen sie personlich oder als Zeug:in
Theater Kontakt mit Machtmissbrauch hatten und wie intern mit diesen Vorfallen umgegangen wurde

UK 5.1 Erfahrungen mit Macht- Personliche Erfahrungen der Befragten mit Machtmissbrauch oder Erfahrungen mit Situationen, in denen sie
missbrauch Zeug:in waren und wie sich in diesen Situationen verhalten wurde bzw. die Auswirkungen von Machtmiss-

brauch

Interview 1:

»(-..) Und dort wurden Leute tatsachlich verbal angegriffen, also, dass dort auch wirklich die Kompetenz vor versammelter Mannschaft in Frage ge-
stellt wurde. Auch mit genau solchen AuRerungen: tatsdchlich, so, dass in Frage gestellt wird, ob er sozusagen seines Amtes wiirdig ist. (...) sogar
bei drei Personen habe ich das erlebt, zwei altere Frauen und ein jlingerer Typ, der in seinem Posten noch nicht so lange war. Da dachte ich, boah,
das kénnte ich jetzt glaub ich nicht so auf mir sitzen lassen. Und die haben es aber geschluckt. (...)“ (00:47:57 - 00:48:47);

»(-..) Und wenn die aber sozusagen auch noch zu so einer unschénen Art filhren, dass es dann tatsachlich verbale Ausraster gibt oder dass jemand
dann einfach wirklich laut wird oder Leute zusammenfaltet - wenn das immer wieder passiert, was soll da anderes dahinterstecken als Uberforde-
rung? (...)*(00:12:10 - 00:12:27);

»(...) ich kenn da kaum jemanden von den Leuten, mit denen ich am meisten zu tun hatte, die nicht auch mal einfach richtig zur Sau gemacht wurden
und aber diejenigen, die naturlich mehr wertgeschatzt wurden oder eben Lieblingsmenschen waren, denen passierte das nicht so ohne weiteres. Ne
oder denen wurde der Riicken gestarkt oder denen passierte das zu mindestens nicht so haufig, irgendwo vor versammelter Mannschaft runterge-
macht zu werden. Und tatsachlich, wir sprechen von schreien, also es war nicht nur so, dass mal ein kritischer Kommentar kam oder mal ein generv-
ter Blick oder so, sondern tatsédchlich minutenlang vor versammelter Mannschaft angeschrien werden. Das ist schon eine Hausmarke, finde ich. (...)*
(00:29:12 - 00:30:00);
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»(...) Ich hatte es ja konkret mit Intrigen zu tun (...)" (00:41:48 - 00:41:50);

.(...) Aber dieser Mensch, der einem dann immer eigentlich so begegnet ist, kam dann plétzlich und hat sich irgendwelche Dinge ausgedacht. Und
ich verstehe immer noch nicht, warum, ob die mich auch ohne Nichtverlangerung irgendwie raus ekeln wollten. (...) da kann man ja dann wirklich
anfangen paranoid zu werden. (...)“ (00:42:20 - 00:42:51);

»(...) Also ist wirklich seelischer Missbrauch, der hat mich absolut ignoriert und gemieden. Also es gab auch kaum noch ein Hallo und du musst dir
das vorstellen, wir waren alle miteinander per du. Wir waren eine Abteilung, wir salen sozusagen in einem Grofl3raumbduro (...)“ (00:44:49 -
00:45:02);

»(...) diese Form von seelischem Missbrauch, dass dann plétzlich nicht mehr mit einem geredet wird und dass der dann auch, wirklich wie im Kin-
dergarten, tber Kolleg:innen mir hat Dinge ausrichten lassen, also, und es gab keine Mdglichkeit mit ihm zu reden, gar keine, nicht per Mail, weil ich
irgendwie gesagt habe, was ist denn eigentlich los? (...)“ (00:45:37 - 00:46:00);

»(...) an der Stelle war das Verhalten meines Abteilungsleiters in dem Sinne absoluter Machtmissbrauch, aber natirlich von oben kommend, weil
dieses Ding mit dieser Abmahnung die ganze Zeit im Raum schwebte und drohte und immer dieses ,naja missen wir mal gucken, ob das so mitei-
nander weitergeht®, also Drohungen. (...)* (00:46:31 - 00:46:52);

»(.-.) ja, Zeuge von Machtmissbrauch, auch konkret in solchen Sitzungen, wo ich mitbekommen hab, dass selbst Abteilungsleitende, weil3t du, von
anderen Abteilungen eben, angeschrien wurden. (...)* (00:47:33 - 00:47:44);

»(...) was ich (...) mitbekommen habe ist, dass es offensichtlich auch auf der kiinstlerischen Ebene, also auf der Schauspielebene, immer wieder
Probleme gab, und zwar eben sehr konkret mit jingeren Frauen, die keine Grundlage oder nicht gentigend Grundlage empfunden haben, um ihre
Grenzen aufzuzeigen (...) ,wie leicht bekleidet ist fir mich ok (...)?“ Es gab offensichtlich gerade altere Herren, die einfach eine Regieposition hatten
und dort absolut nicht einsichtig waren (...)* (00:48:57 - 00:49:54);

»(---) Machtmissbrauch tut ja etwas und wenn ich jetzt sage, in meinem Falle ist es so, dass ich manchmal eine Unsicherheit wahrnehme, wo ich mir
das gar nicht wiinsche, es schichtert ein (...) Das kann ich fur das Haus, an dem ich gearbeitet habe, nicht nur fir mich sagen, sondern das ging
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vielen Leuten so. Heif3t, unterm Strich schafft es eine mindere Qualitat, weil einfach die Leute sich nicht so wohl fiihlen, wie sie es brauchen wirden,
um ordentlich arbeiten zu kdnnen. Gleiches Ding wie wir es an den Schulen haben, wenn du so einen ,Diktator” vorne stehen hast, der allen Angst
macht mit Noten und Druck, wird kein Schiiler irgendeine gute Note schreiben, denn denen geht es mitunter dreckig. (...)* (01:33:52 - 01:34:54);

Interview 2:

»(...) Ja, habe ich [in Bezug auf Erfahrungen mit Machtmissbrauch], weil ich mit einem Regisseur gearbeitet habe, der in einem Theater Generalmu-
sikdirektor und dann sogar Opernleiter im néchsten war. Und sehr viele schlechte Taten getan hat. Also er hat auch eine MeToo an der Backe, also
er hat niemanden vergewaltigt, aber er hat die jingeren Statistinnen und Tanzerinnen belastigt und alle gleichzeitig. Und wenn eine nicht bereit war
mit ihm oder ihm klar gesagt hat, ich will nur professionell mit dir kommunizieren, hat er sie von der Besetzung weggenommen und das habe ich
direkt miterlebt (...)* (00:22:34 - 00:23:24);

»(...) dass er mit Frauen flirtet. Finde ich einerseits ekelhaft, aber geht mich nichts an. Aber ab dem Moment, wo er sagt, sie darf nicht mehr die Pre-
miere spielen, also das war fiir mich dann dieser Unterschied, das war ein Machtubergriff. (...)* (00:23:54 - 00:24:12);

»(--.) und er hat auch einmal meine Assistentin in den Po getreten, also, er hat sie wirklich geschlagen. Es gab daftr auch sogar ein Verhor, also sie
sind zusammengekommen, in dem Theater und haben sich da ja abgesprochen, aber die war schon traumatisiert (...)* (00:24:56 - 00:25:21)

Interview 3:

»(...) Und dann passiert es eben moglicherweise, dass Betroffene sich melden, sagen, ich wurde nicht angemessen behandelt. Ich habe vielleicht
Gewalt erlebt, ich habe Beléstigung erlebt, ich habe versucht, es im Haus zu klaren und dann ist es richtig eskaliert. Dann gab es Gerlchte, dann
wurde ich vielleicht dazu gezwungen, mit der beschuldigten Person und der ermittelnden Person, also zum Beispiel dem Intendanten, der Intendan-
tin, ein Gespréach zu fithren, obwohl ich das nicht wollte. Vielleicht wurde ich herabgestuft, also ich war dann die schwierige Person. (...)* (00:11:38 -
00:12:20);

»(---) Machtmissbrauch ist ja auch ganz spannend, weil der Begriff juristisch nicht definiert ist. Was es auch manchmal schwer macht, den sozusagen
hier als Beschwerdefélle zu behandeln. Es muss dann etwas vorliegen, was quasi einen anderen Tatbestand erfllt, z.B. sexuelle Belastigung oder
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Beleidigungen oder sexualisierte Gewalt (...) aber Machtmissbrauch kénnen auch eben Verunglimpfungen sein oder Veruntreuung von Geldern oder
intransparente Kommunikation, was aber juristisch nicht zu belegen ist. (...)* (01:01:01 - 01:01:40)

Interview 4:

»(...) Missbrauch ist ein krasses Wort. Die Frage ist, wie definiert man das? Das wére was, worlber man auch mal eine ganze Arbeit schreiben
kdnnte: Was ist eigentlich Machtmissbrauch? (...) definiert man schon ein unfreundliches Wort im Flur als Machtmissbrauch? (...)* (00:37:46 -
00:38:06);

»(...) also ich habe das nicht direkt als Betroffene erlebt [in Bezug auf Machtmissbrauch], aber (...) es gab einen Vorfall, wo ich sehr eingebunden
war, sowohl aus der Perspektive des Opfers als auch aus der Perspektive des Téters und wo ich quasi immer dazwischen stand oder tatséchlich
beide Perspektiven kannte und irgendwann gesagt habe, als es dann juristisch wurde und man sich auf eine Abfindung geeinigt hat, wo ich gesagt
habe, zu beiden, lasst mich jetzt bitte in Ruhe damit. Weil ich hab das Gefuhl, ich werde benutzt und zwar von beiden Seiten. (...)* (00:38:14 -
00:39:04);

»(-..) in dem Sinne ist ja auch die Frage, was ist daran juristisch? (...) wo ist da die Grenze zu Verleumdung (...)“ (00:39:39 - 00:40:02)

Interview 5:

»(--.) Ja, ja, also sowohl Machtmissbrauch, wo es darum ging eine Position auszunutzen, innerhalb einer Hierarchie, als auch tatséachlich Machtmiss-
brauch im Sinne von sexualisierter Gewalt oder auch verbaler Gewalt, die grenziberschreitend war. Sowohl als Betroffene als auch als Zeugin. (...)"
(00:32:12 - 00:32:44);

»(--.) Nur wenn ich mir die Sicherheit selber gebaut habe. [in Bezug auf Sicherheit vor Machtmissbrauch in bestimmten Situationen] Also es ist eine

eigene Resilienz. Dann, wenn die grolR genug ist, dann habe ich mich auch sicher gefuhlt. Ansonsten wiirde ich sagen, ist Theater an sich dann eher
ein unsicherer Arbeitsort. Auf3er ich kannte die Umgebung, wusste, auf wen ich mich einlasse (...) auf der Buhne ist es eher unsicherer als zum Bei-
spiel in der Kostimabteilung. Aber das kann auch was Individuelles sein, oder vielleicht auch, weil die Kostimabteilungen eher weiblich geleitet sind.
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(...)*(00:32:53 - 00:33:31)

Interview 6:

.(...) Also Zeugin direkt war ich nicht, was mich selber als Person anbelangt, wie gesagt, ich hatte das als junge Frau immer, dass ich doofe Bemer-
kungen bekommen habe. (...) dass man hort, naja, reg dich mal nicht so auf. (...)" (00:44:32 - 00:44:44);

»(...) wenn man jetzt jemanden quer unter der Nase liegt, dann keinen Job mehr gekriegt hat, das ist dann die andere Sache, das kann man nur
vermuten, das weild man nicht mit Gewissheit (...)* (00:45:01 - 00:45:12);

»(...) mit Machtmissbrauch, ich denke, dass der schon (...) vielleicht manchmal indirekt noch stattfindet. In einigen Bereichen, wo man es vielleicht
manchmal nicht merkt. (...) dahingehend kann man sich manchmal fragen (...) mit dem habe ich mich nicht so gut verstanden, deswegen kriege ich
dort auch nichts mehr zu tun. (...)" (00:46:56 - 00:47:25);

»(-..) Den jetzt so ganz negativen Beweis kann ich jetzt fir mich persdnlich nicht antreten. [in Bezug auf Machtmissbrauch] Und wie gesagt, ich habe
manchmal mitbekommen, dass eine komische Haltung vorhanden ist, gegentiber einem Kollegen, wo ich dann aber nicht sagen kann, das hat jetzt
in dem Sinne was mit Missbrauch zu tun, sondern einfach mit schlechtem Benehmen. (00:47:36 - 00:47:52);

»(-..) Das hat auch was mit psychischer Gewalt zu tun, also, wenn man Leute anbrdllt, (...) obwohl ich das weniger kenne, jetzt aus dem Bereich, in
dem ich arbeite, sondern eher von der Buhne. (...) es gibt auch mittlerweile Frauen, die kdnnen wir nicht ganz ausnehmen, (...) wenn die sehr tber-
ehrgeizig sind, dass sie sich dann wirklich, sagen wir mal, sich selbst irgendwie vergessen (...)* (00:51:42 - 00:52:10);

»(...) Einfach nur anbrillen und hinterher sagen: Na das mache ich ja nur, damit du motivierst wirst. Was ist das flr eine Motivation? Das ist ja auch
eine Art von Missbrauch (...) man kann jemanden auch mit Nichtachtung strafen (...)* (00:52:13 - 00:52:27)




Anhang LXXXIX
UK 5.2 Umgang mit Miss- Die Art und Weise, wie die Missbrauchsvorfalle aufgearbeitet wurden und inwiefern diese Aufarbeitung Wir-
brauchsvorfallen kung gezeigt hat bzw. welche Probleme es bei der Aufarbeitung gab

Interview 1:

»(...) dass, da sich ein Vertrauensrat jetzt gebildet hat an dem Haus und das finde ich super wichtig und das hat ein bisschen gedauert. Das ist aber
auch okay und cool. Glaube, insgesamt waren es ca. anderthalb Jahre. Von der ersten Idee bis zum ,wir haben eine Satzung, wir wissen, worum es
geht und wir wissen, was sozusagen der Vertrauensrat fur Notwendigkeiten hat und wo der sich auch vom Betriebsrat abgrenzt. (...) und ich weif3,
dass das sehr schnell ging. Von ,das Ding ist jetzt gegriindet, die Leute sind gewahlt und die haben die ersten Sitzungen oder die ersten Probleme®,

das ging echt flott und dort bin ich sehr, sehr froh, dass es jetzt diese zweite Instanz gibt, um schwierige Prozesse zu begleiten. (...)* (00:40:46 -
00:41:40);

Interview 2:

»(...) Nein, also sie hat weiterhin da gearbeitet, er auch, und sie wurde weiterhin auch fiir seine Stiicke zugeteilt. [bezogen auf mégliche Konsequen-
zen] (...) aber das hat ihn nicht verhindert, eine Karriere zu machen, der wurde danach Intendant, niemand hat nachgeschlagen, wo er sich bewor-
ben hat, ob er eine Vergangenheit hat oder ob er gut war oder ein schlechter Mensch. (...) das ist schon schockierend, finde ich, dass diese Jury-
Kommissionen nicht ein bisschen nachfragen. (...)* (00:25:42 - 00:26:23)

Interview 3:

»(-..) Auch wenn das AGG sehr, sehr Betroffenen fokussiert ist, also, das bedeutet, dass die Deutungshoheit sehr stark bei den Betroffenen liegt und
auch explizit gesagt wird, etwas muss nicht belastigend gemeint gewesen sein, damit es eine Belastigung ist (...) trotzdem kann aber ein Arbeitge-
ber auf einem Spektrum von verschiedenen Sanktionsmdglichkeiten entscheiden, was jetzt herangezogen wird, es kommt sehr selten vor, dass frist-

los gekundigt wird. In den meisten Fallen gibt es erstmal eine Abmahnung oder eine Versetzung. Und genau da kennen wir auf jeden Fall Falle, wo
sehr, sehr gut und sehr korrekt gehandelt wurde (...)* (01:04:43 - 01:05:21);

»(---) So, und dann gibt es naturlich Falle, wo Uberhaupt nicht Ricksicht genommen wurde darauf, was eigentlich das Gesetz vorgibt, aber auch,
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was einfach ein angemessener Umgang ist, zum Beispiel mit betroffenen Personen, die von sexualisierter Gewalt berichten, also dass da nicht sen-
sibel gehandelt wurde, dass Gesprachsfuhrung auf eine Art stattgefunden hat, die schlimmstenfalls auch die Belastung bei den Betroffenen noch
schlimmer gemacht hat, die dazu gefiihrt hat vielleicht, dass Menschen auch selbst gekiindigt haben, dass sie gegangen sind, dass sie nicht ar-
beitsfahig waren, dass eine Tater-Opfer-Umkehr stattgefunden hat, also dass dann diejenigen, die sich beschwert haben oder die gesagt haben, sie
mochten etwas nicht, dann die problematische Seite waren oder so hingestellt wurden, anstatt, dass eine Ahndung der Grenziberschreitung statt-
gefunden hatte. (...) Es kommt auch vor, dass Tater eine lange Zeit geschiitzt werden und sie immer wieder Ubergriffig werden kénnen. (...)*
(01:05:41 - 01:06:47);

»(...) Juristisch ist es ein bisschen komplexer. Da ist es so, dass wenn wirklich MaRnahmen ergriffen werden sollen, friher oder spater Namen ge-
nannt werden massen. Weil, klassisch fir eine Anzeige brauchst du einen Namen. Man kann Anzeige gegen anonym stellen, aber die Anzeigeper-
son muss ihre Identitat darlegen (...)" (01:09:04 - 01:09:27);

»(...) es gibt schon Falle (...) wo eine Gruppe von Personen sich beschwert hat, aber auch da war es immer friiher oder spater relevant, dass es
zumindest eine Person gibt, die ihre Identitéat preisgibt und das wollen nicht alle. Verstandlich, das hat auch mdglicherweise Konsequenzen (...)"
(01:09:48 - 01:10:14);

Interview 4:

»(...) wie sehr da Missbrauchsfalle mit aufgearbeitet werden kénnen, das, finde ich, ist eine schwierige Frage, weil wie gesagt, es sind ja dann immer
einzelne Falle (...) es muss ja dann trotzdem immer juristisch etwas vorliegen. Das macht es naturlich kompliziert, weil ganz oft hat das juristisch
Uberhaupt keine Relevanz, also ein sogenanntes Klima der Angst so zu belegen, dass es zu etwas fiihrt [ist schwierig] (...)" (00:50:05 - 00:50:41);

Interview 6:

»(---) Was ich auch in meinem Leben schon erlebt habe. Vermehrt haufen sich Briefe von Leuten an einem Haus, die sagen, entweder der Chef geht
oder wir gehen hier 40 Leute alle auf einmal. (...)“ (00:58:46 - 00:58:56);

»(---) lch meine nur, heute ist es ja so, wie in der Wirtschaft. (...) die Leute fallen dann einfach hoch, man kriegt eine gute Abfindung und das war es.
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(...) esist ja ganz selten, dass jemandem dann irgendwas so nachgewiesen wird, dass er mit Schimpf und Schande vom Hof gejagt wird. (...)"
(00:59:21 - 00:59:34)

UK 5.3 Pravention von Macht- PréaventionsmalRnahmen in Bezug auf Machtmissbrauch, die bisher fehlen und die bereits umgesetzt werden
missbrauch
Interview 1:

.(...) Also das merk ich gerade, dass ich finde, dass die Ausbildung der Leute und Fortbildungen einen coolen Praventivcharakter haben kénnen.
Wenn die wissen, was sie tun, kann das vielleicht auch dazu flhren, dass es besser aufgefangen wird und dass es irgendwie auch dadurch besser
wird und natirlich genau, dass es so einen Kodex an den Hausern gibt, der unterschrieben wird. (...)* (00:54:16 - 00:54:37)

»(...) Und dass es aber auch immer wieder Mdglichkeiten gibt, die Dinge zu Uberpriifen, also, dass es nicht nur einfach lauft und dann guckt man mal
und dann finden die Félle statt und es wird nicht ausgewertet, sondern es muss schon eine Rickkopplung geben (...)* (00:54:37 - 00:54:53);

»(--.) Was noch mit dazu kommt, was vielleicht einen Praventiv-Charakter unbewusst hat, ist, dass es ja vielleicht auch einen Generationswechsel
gibt, wo man nicht weif3, wohin das geht, ob Macht immer so ein Thema bleiben wird, gerade an Theatern, aber irgendwie wére es meine Hoffnung,
dass Generationen, die nachkommen dort ein bisschen anders damit umgehen kdnnten. (...)" (00:55:02 - 00:55:24);

»(...) Eigentlich ist es ja auch eine Typenfrage (...) Also, dass es im Studium zum Beispiel oder in dieser Ausbildungssituation zu der Frage kommt,
ob man das menschlich oder zwischenmenschlich tGberhaupt leisten kann, weil ein Theater ist und wird immer ein Ort bleiben, an dem man mit vie-
len Menschen zu tun hat und mit vielen Mitarbeitenden um sich herum umgehen kénnen muss. Also wére ein erster Ansatz schonmal tiber Persén-
lichkeitstests nachzudenken (...)* (01:24:01 - 01:24:30);

»(--.) Was ganz, ganz wichtig ist, auch wenn wahrscheinlich viele dartber lachen, ist finde ich gewaltfreie Kommunikation. Das finde ich, ist das ba-
nale A und O. Also in wirklich jeder zwischenmenschlichen, privaten wie arbeitsrechtlichen Beziehung (...) dass mit gewaltfreier Kommunikation viele
heil3e Situationen am Theater eingedammt werden kénnten, gerade weil viele Menschen mit Temperament aufeinandertreffen. Also das ist was, was
finde ich, unbedingt gesetzt werden muss, so egal ob die Leute dahinterstehen oder nicht, es sollte, finde ich, ein Standard sein, wenn es das nicht
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schon ist. (...)* (01:24:55 - 01:25:47);

.(...) Ich finde die Idee, was du gerade angerissen hast, mit einer Plattform gar nicht schlecht, wenn es die Mdglichkeit gibt, dass es anonym gehal-
ten werden kann. Coaching, was ich schon gesagt hatte, von auf3en finde ich immer ganz wichtig, wenn etwas ist oder es praventiv umgesetzt wird.
Austauschtreffen hatten wir auch schon gesagt, aber Plattformen finde ich nicht schlecht. (...) fur Falle, wo intern alles versagt. Ich glaube, ich habe
mich auch deswegen damit noch gar nicht beschaftigt, weil ich immer der Meinung bin, das muss doch erst mal vor Ort geklart werden. (...)*
(01:29:21 - 01:29:56);

»(...) Da finde ich aber eine Plattform fur diejenigen, wo es aus welchen Grinden auch immer gar keine andere Mdglichkeit gibt, eine anonym funkti-
onierende Plattform und eine Gruppierung von Leuten mit Expertise, die dahinterstehen und reagieren kénnen, richtig. (...)“ (01:30:02 - 01:30:20);

»(...) von der Aufklarungsarbeit mit Videos tun sich samtliche Sachen, um gerade solchen Machtmissbrauchssachen einfach ein breites Gehor zu
verschaffen. (...)" [in Bezug auf PraventionsmafRnahmen fiir Machtmissbrauch] (01:31:41 - 01:31:53);

»(...) Dass man aber auch dafir sorgt, dass kontinuierlich noch mal aufs Tableau zu holen und vielleicht auch immer wieder in Frage zu stellen, ob
es noch aktuell ist. Das heif3t, dieser eigentliche Kodex, den es da gibt, dass der immer wieder angefasst wird (...) im stetigen Austausch und in der

stédndigen Anpassung an das, was da drauf3en passiert. (...)* (01:11:11 — 01:11:31);

»(---) Wenn du den Verhaltenskodex hast, jemand hat sich an irgendetwas vergangen, dann braucht es den Mut desjenigen, also des Opfers, das
auch zu benennen. Und daflr muss eine Basis geschaffen werden, so dass es einfach das Vertrauen im Haus gibt, dass es erwiinscht ist, Dinge zu
benennen. (...)* (01:12:46 — 1:13:08);

»(€s braucht) eine ganz selbstbewusste Entscheidung von der Intendanz, daflir sind sie ja nun mal in der Leitungsposition, oder den Intendanz-
Teams, dass es fur Menschen, die dort Grenzen Uberschreiten, einfach personalrechtliche Konsequenzen gibt. (...)* (01:13:13 — 01:13:27);

»(--.) dass man das Thema Machtmissbrauch und wie kann man dem entgegenwirken und was gibt es fur Satzungen und mit welchen Ambitionen
zieht man in die Theater - dass das vielleicht schon fir die Leute, die an die Theater wollen und die gerade ausgebildet werden, schon im Studium
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Thema ist oder in der Ausbildung, je nachdem. (...)* (00:55:58 - 00:56:16);

Interview 2:

.(...) Ja, also erstmal Regisseur:innen und Intendant:innen nicht so viel Macht zu tberlassen. (...)* (00:26:38 - 00:26:47);

»(...) Also das das Finanzielle komplett getrennt vom Kiinstlerischen ist, damit die Leute sich nicht fir ihre eigene Inszenierung genau die Gelder
sichern und mit den Leuten ein Machtspiel spielen, ein finanzielles Machtspiel, sondern ja, Kunst sollte begrenzt bleiben und beauftragt werden von
der Geschéftsleitung. Das zusammen geht nicht und auch die Leitung eines Theaters sollte, meiner Meinung nach, das Management vom Kunstleri-
schen trennen (...)" (00:28:37 - 00:29:09);

.(...) das ist ein bisschen, was Thomas Schmidt auch kritisiert, dass tiberhaupt keine Management-Eigenschaften oder Skills erwartet werden, son-
dern die Leute steigen in den Beruf ein (...) Ausbildung ware wahrscheinlich nicht schlecht oder Weiterbildung (...)" (00:29:53 - 00:30:16);

»(-..) Also ich wirde auch sagen, dass es nicht geht, dass Kulturpolitiker selber entscheiden, wer ein Haus leitet also. Es sollte (...) in der Prozess-
entscheidung natirlich auch das Haus, die Mitarbeiter mit involviert werden, weil die haben am meisten mit der Person zu tun und es ist sehr oft so,
dass sie sogar durch die Presse erfahren, wer ihr Haus leitet (...)“ (00:31:58 - 00:32:30);

»(-..) das von oben katapultiert wird und ohne dass man tberhaupt Uberprift, wie war dieser Mensch im Umgang mit seinen Mitarbeiter:innen. Das
geht naturlich nicht, finde ich. (...)" (00:32:53 - 00:33:13)

Interview 3:

»(...) Die demokratische Verteilung von Macht oder die Verteilung von Macht auf mehrere Personen, ist potenziell auch ein Schutzmechanismus,
zum Beispiel gegen Machtmissbrauch, aber auch einfach eine Entlastung der einzelnen Personen (...)* (00:03:05 - 00:03:21);
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»(...) Inzwischen wird es aufgeholt, und es gibt Weiterbildungen, es gibt ganz hervorragende Intendanzen, die sich da sehr stark auch engagieren
und sensibilisieren, aber es ist eben nicht noch nicht gemainstreamt. (...)“ (00:08:18 - 00:08:35);

.(...) Es gibt groRartige Fiihrungsteams oder Kollektivintendanzen, wo sehr demokratisch, sehr partizipativ Entscheidungsprozesse gefiihrt werden.
(...) wo die Zeit bewusst versucht wird, anders zu gestalten und rauszunehmen und wirklich auf die Qualitat der Zusammenarbeit geschaut wird,
auch bei der Stiickauswahl, beispielsweise im Kollektiv, mit dem Ensembile (...) Also da gibt es tolle Modelle und ich hoffe sehr, dass sich das weiter
durchsetzen wird, auch wenn es (...) anstrengender ist, das braucht mehr Zeit, es braucht mehr Aushandlungsprozesse, das braucht auch Konflikt-
bereitschaft. (...)“ (00:20:57 - 00:21:46);

»(...) Das ist auch eine Generationenfrage. Das wird auch sehr spannend zu beobachten sein, wie sich das eben uber die die kommenden Generati-
onen entwickelt, die von Anfang an mit den Debatten um MeToo und um queere Rechte und um Antidiskriminierungsprozesse quasi aufwachsen
(...) Das wird langfristig auch wirklich auf diese impliziten Prozesse des Miteinanders am Theater wirken. (...)" (00:26:03 - 00:26:38);

»(...) Es ist ein wichtiger Baustein, Top-Down-Prozesse und offizielle Richtlinien (...) und so weiter (...) aber das allein reicht nicht, sondern es ist ein
Bewusstseinswandel, der passieren muss und der besteht aus ganz, ganz vielen Bausteinen. (...)* (00:26:42 - 00:27:01);

»(--.) Und es gibt natirlich auch Hauser, da gibt es dann (...) Personen, die fur Diversity, Antidiskriminierung und Well-Being-Management zustandig
sind (...) Das ist, glaube ich, ein guter Weg und da ist aber auch immer die Frage, steht das allen Gewerken zur Verfigung. (...)“ (00:28:22 -
00:29:00);

»(-..) Also in der Utopie eines gleichberechtigten Theaters, eines Hauses, das wirklich gleichberichtig funktioniert, fihlen sich davon wirklich alle an-
gesprochen, und zwar auch die Reinigungskrafte und auch die Garderobiere und auch die Personen, die Plakate aufhangen. (...)“ (00:29:18 -
00:29:36) = bezogen auf Vertrauenspersonen im Theater;

»(--.) Also das sowas wie Kommunikationstrainings einfach Bestandteil sind von diesem Curriculum oder machtkritisches Denken wirklich einfach
standardmafdig mit geschult wird, mitgedacht wird (...)* (00:35:25 - 00:35:44);

»(---) Sensibilitat fur die anderen im Raum, die anderen in der kiinftigen Zusammenarbeit. Weil am Ende sind Menschen dann in Orchestern oder auf
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Bihnen oder hinter der Biihne oder leiten ein Haus und haben ja genau mit diesen Themen jeden Tag zu tun, und wenn wir das von Anfang an etab-
lieren wiirden, was ganz selbstverstandlich ist, dann wiirden sich, glaube ich, viele Fragen in einer spateren Zusammenarbeit weniger stellen. Oder
wenn sie sich stellen, dann gibt es aber ein Skill-Set damit umzugehen (...)* (00:36:42 - 00:37:14);

»(...) Und ich glaube schon, dass sowohl im Sinne von Qualitatssicherung als auch im Sinne von guter Arbeit und Entlastung eigentlich Teams das
Mittel der Wahl sein sollten, das I6st sowohl die Frage von Machtkonzentration und Intransparenz. Das lést aber auch die Frage von Uberarbeitung.
(--.)* (00:39:46 - 00:40:00);

»(...) Naturlich kommt man dann auch darauf, wie werden Intimszenen zum Beispiel inszeniert. Auch das ist eine Form von Arbeitssicherheit, also
sind alle aufgeklart dartiber, wie eine intime Szene zum Beispiel stattfindet, (...) da kommt das jetzt so langsam, dass es eben auch eine Koordinati-
on gibt, auch an Theatern, das ist total schon, das ist eine super Entwicklung, aber das ist noch nicht komplett flichendeckend verbreitet (...)*
(00:45:29 - 00:45:55);

»(...) ich wiirde nicht sagen, dass es eine Arbeitswelt gabe, auch im Theater, die ein gewaltfreies Feld bietet. Wir haben keine Gesellschaft, die ge-
waltfrei ist. Aber wir hatten Kompetenzen ausgebildet, die dafiir sorgen, dass Menschen wissen, wie sie sich verhalten kénnen. (...) Genau, das
Arbeitgebende, das Fuhrungspersonen wissen, wie sie adaquat reagieren, wie Sie auch Schutzmafinahmen vorher etablieren, bevor ein groRer
Skandal entsteht (...)“ (00:47:14 - 00:47:41);

»(---) lch wirde mir auch wiinschen, dass also das gibt es ja auch zunehmend, dass eben dazu Workshops auch gemacht werden und dass ganz
konkret erarbeitet wird mit den Workshop-Teilnehmenden, wie setzt man das denn jetzt um und es ware toll, wenn zum Beispiel dieser standardma-
Big an jedem Haus wie so eine Brandschutzbelehrung, jahrlich oder zweimal jahrlich in Form eines Workshops auch praktisch besprochen wiirde.
(...)* (00:50:19 - 00:50:51);

»(-..) Aber wie schdn ware es, wenn ein Ensemble das gemeinsam entscheidet, wer wie besetzt wird und welche Personen vielleicht noch fehlen,
wer noch nicht sichtbar ist oder nicht vertreten ist und wen man dazu holen musste. (...) Und das wiederum ware ja dann auch eine Entlastung fur
die Fiihrungsebenen und eine Arbeitsteilung und eine grél3ere Transparenz und gleichzeitig auch, ich glaube, eine groR3e vertrauensbildende Mal3-
nahme. (...)* (00:55:18 - 00:55:52);

»(---) lch wirde nur sagen, dass es trotzdem eben einen Trend gibt, dass es mehr werden und dass diese Auseinandersetzung damit expliziter wird,
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dass es weniger perspektivisch drauf ankommt, auf den Goodwill oder auf die Persénlichkeitseigenschaften der Personen, sondern auf, wieso eine
Standardisierung von Wissen und von Schulungen (...)* (01:03:14 - 01:03:36);

Interview 4:

»(...) da gab es einmal in der Spielzeit den Begegnungstag den haben vorrangig Menschen aus dem Ensemble organisiert und vorbereitet. Da kam
jemand von auRen, eine Coachin und hat quasi einen ganzen Tag moderiert. Es gab immer eine Uberschrift, worum es jetzt besonders ging (...) das
Format war toll (...) Man hat in Zehner- oder Zwdlfergruppen auch mit Menschen zusammengearbeitet, die man sonst nicht so oft sieht, weil den
Schlosser oder den Schreiner oder die Frau aus dem Mal-Saal treffe ich im taglichen Umgang natirlich deutlich seltener, als andere Personen (...)
am Nachmittag wurden die Ergebnisse oder Erkenntnisse aus diesen Gruppen prasentiert. Das krasse war, das dann eigentlich der Intendant, der
natirlich diesen Tag zugelassen oder auch gewollt hat, am Ende des Tages immer beleidigt war, weil jetzt doch so viel rausgekommen war, was
irgendwie kritisch zu sehen ist. (...)" (00:23:41 - 00:24:59);

»(...) dann hatten wir einen Kick-Off fir Fihrungskrafte (...) auch da war klar, es gibt den Wunsch nach Weiterbildung in bestimmten Bereichen und
es gibt einen groRen Bedarf nach Kommunikationsstrukturen, Kommunikationswegen, dartiber, sich miteinander zu verstéandigen. Und es gibt auch
den Bedarf, wie gehe ich denn mit meinen Mitarbeitenden um (...) dann ist zu diesen Themen erstmal nichts weiter passiert, weil eben auch Zeit
fehlt. (...)" (00:25:57 - 00:26:42);

»(...) kbnnte man zum Beispiel bei Nichtverlangerung nicht einfach sagen, das kann nicht eine Person allein entscheiden, das muss zumindest ein
Gremium entscheiden. (...)“ (00:40:57 - 00:41:08)

Interview 5:

»(...) Ich weifd gar nicht, ob man das wirklich kontrollieren kann oder ob wir in einer Welt leben wollen oder in einer Welt Theater machen wollen, in
der sowas kontrolliert wird. [in Bezug darauf, wie sichergestellt werden kdnnte, dass der Verhaltenskodex eingehalten wird] Aber ich glaube, das
muss eine intrinsische Motivation und eine Selbstverstandlichkeit sein, dass wir Kunst schaffen, die fair ist oder Bedingungen schaffen, die fair sind,
auf Augenhohe, die einfach auch diversitatssensibel ist (...) die eine Empathie hat fureinander, miteinander und eine Aufmerksamkeit auf die eige-
nen, auf die Schwéchen der anderen, aber auch auf die eigenen Schwéchen bringt. Und dass das irgendwie 2023 immer noch diskutiert werden
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muss, finde ich halt wirklich total entsetzlich. (...)* (00:26:03 - 00:27:05);

»(...) Durch eine ganz klare Ahndung [bezogen auf PraventionsmalRnahmen vor Machtmissbrauch], glaube ich, also eine Hauspolitik, die Macht-
missbrauch selbst nicht nutzt als Machtmittel oder als Fihrungsmittel, eine Hausleitung, die Machtmissbrauch ganz klar ahndet und da auch Strate-
gien fahrt und vor allen Dingen natirlich auch Angebote schafft fur Betroffene, aber auch fur Mitarbeiter:innen, die einfach unsicher sind, ob das, wie
sie sich seit immer verhalten, immer noch okay ist. Dass das halt auch einfach, dass das trainiert werden kann, dass es halt Workshops gibt, dass es
irgendwie Vortrage dazu gibt, dass es irgendwie Weiterbildungen gibt fiir die Mitarbeiter:innen, und das es auch einen ganz klar definierten Code of
Conduct gibt, der sagt: Wenn irgendwas passiert, ob du das siehst, ob du das horst, ob du das erlebst, dann gibt es hier eine Stelle und dann mus-
sen da sofort Konsequenzen gezogen werden. Und das muss fir alle sichtbar sein. Ich glaube, anders geht es nicht und (...) am Anfang muss man
wirklich auch vielleicht hart durchgreifen, um auch einfach Grenzen zu ziehen, weil ich das Gefiihl habe, gerade am Theater sind diese Grenzen
nicht gezogen (...)" (00:33:41 - 00:35:09);

»(...) Und solche Instrumente, die von auRen dazu kommen, die als anonyme Beschwerdestelle fungieren kénnen, um dann aber eigentlich, und
daftr misste auch die Themis viel besser ausgestattet sein, wieder riickspielen zu kénnen, mit Workshops, dann an so ein Haus direkt zu gehen, wo
sie sagen, wir haben da jetzt schon mal zwei Falle gehabt und ich finde zwei sind zwei zu viel. (...)" (00:36:20 - 00:36:42);

»(...) aber am Ende geht es ja wirklich um 1 zu 1 Schulungen oder 1 zu 5 Schulungen oder darum auch irgendwelche Code of Conducts innerhalb
von einem Haus moderiert zu erarbeiten, die Gleichstellungsbeauftragten, den Betriebsrat wirklich auszustatten und wirklich auch mit Power auszu-
statten, damit es ndmlich am Ende nicht wieder nur eine Intendanten-Entscheidung ist, sondern dass auch andere Gremien sagen kdnnen, dieser
Mitarbeiter geht jetzt, weil der benimmt sich gegen unseren gemeinsamen Code of Conduct und wir haben da ein Mitspracherecht. Wir kdnnen das
mitbestimmen und diese Power Positions gibt es nicht im Theater, deswegen glaube ich nicht, dass sich das System oder die Hauser von innen
heraus regenerieren kdnnen. (...)* (00:36:56 - 00:37:46);

»(-..) der Wille ist da, an ganz, ganz vielen Stellen ist auch eine Sensibilitat da, aber ich glaube, es braucht von aulen einmal eine Anlaufstelle, eine
Beratungsstelle und einfach eine Vertrauensperson. (...)“ (00:37:46 - 00:38:03);

»(---) Und ich glaube, wenn wir neue Leitungsmodelle einfihren und wenn wir ein neues Bewusstsein in den Leitungen flr eine neue Sensibilitat und
eine neue Fuhrungskultur etablieren kénnen, dann kann das auf das ganze System ausstrahlen. (...)“ (00:40:30 - 00:40:54);
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»(...) In der Ausbildung, an den Universitaten, egal welchen Fachbereich man studiert, ob vom Sanger bis zum Dramaturgen, bis zur Weiterbildung
zum Theatermanager, muss das einfach mitgelehrt werden und da braucht es eigentlich auch ein einheitliches Zertifizierungsverfahren oder zumin-
dest Zusatzmodule, auf die man sich einheitlich einigt. (...) Und wenn man in eine gewisse Fiihrungsposition mdchte, dann muss man eigentlich
einen Blumenstraul3 an verschiedenen Fortbildungen vielleicht sogar vorweisen. Also auch das wére ja eine Mdglichkeit, um zumindest sicherzuge-
hen, dass Fuhrungspersonen bestimmte Thematiken schon mal gehért haben. (...)* (00:43:03 - 00:43:56);

»(...) und ich glaube aber, dass die nachfolgende Generation auch eine ist, die ganz stark die Systeme hinterfragt, die sehr viel mehr auch noch als
meine eigene Generation in der Lage ist nein zu sagen. (...)“ (00:44:00 - 00:44:13);

»(...) Ich wiinsche mir eine groRere Diversitat in den Leitungen. (...) es ist ein bestimmtes Klientel, namlich Schauspieler:innen oder Drama-
turg:innen, die klassischerweise in Theaterleitungen kommen. Es sind sehr wenige Handwerker oder Techniker:innen (...) Auch da wiinschte ich mir
eine groRere, viel grol3ere Diversitat. Ich glaube das kdnnte die Theaterszene bereichern. Und Diversitat auch von Herkinften und halt nicht nur von
kulturellen Herkiinften, sondern auch von sozialen Herkiinften. Und das wird, das wird nicht geférdert, und das wird auch nicht unterstitzt. (...)"
(00:44:47 - 00:45:57)

Interview 6:

»(...) Junge, neue Kolleginnen und Kollegen, die jetzt so langsam kommen, die haben auch mehr dieses Bewusstsein, die gucken und sagen, ja, wir
wollen das jetzt alles schon und wir wollen es eher und wir wollen es gleich. Ob das dann so funktioniert, wird sich zeigen, aber man ist halt auf dem
Weg da stetig an diesen alten Hierarchien zu kratzen. (...)" (00:06:29 - 00:06:51);

»(...) Erstmal eine gewisse Weitsicht. [bezogen auf wichtige Fahigkeiten einer Intendanz] Eine Art zu wissen, mit wem man arbeitet. Dass man mit
Menschen zu tun hat, die letztendlich, auf unterschiedliche Art und Weise [ein Haus gestalten wollen] (...)“ (00:18:36 - 00:18:54);

»(---) ich wiinsche mir wirklich immer jemanden, der die Leute achtet, alle, die dort arbeiten. Der weil3, wofiir man was macht und der auch bereit ist
hinzuhdren und zu gucken, wenn Kritik kommt (...)* (00:20:33 - 00:20:43);

»(---) Immer offen driiber reden und vor allem sofort sagen: Stopp (...) schon auch beibringen, wenn du dich unwohl fiihlist in einer Situation, suche
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dir jemanden, mit dem du driiber sprichst und es gibt ja nun mittlerweile an vielen Hausern Kollegen, die dann praktisch Vertrauensleute sind (...) ein
relativ guter Theater-Chef (...) ist jemand, der darauf Wert legt, dass solche Méglichkeiten eingerdumt werden am Theater, ich finde das ist unglaub-
lich wichtig und die miissen ausgehangt sein, dass jeder weil, die haben dort Sprechstunde und ich kann jederzeit hingehen und kann mir Hilfe ho-
len (...)“ (00:47:59 - 00:48:49);

»(...) wenn man daneben steht und es mitbekommt, dass auch die anderen lernen, nicht wegzuschauen (...) ich finde, das sollte geschult werden
(...) Es wird ja auch gemacht teilweise (...)“ (00:48:56 - 00:49:12);

»(-..) ist ja schlimm genug, dass wir heute sagen, wie verhalt man sich, aber Menschen sind nun mal unterschiedlich vom Charakter (...) Es gibt ja
auch diese Pflicht, also die sogenannte Sorgfaltspflicht (...) auch gerade von den Chefs zu den Angestellten, wenn dort jemand diese Grenzen Uber-
schreitet und sich dieser Pflicht nicht bewusst ist, kann er nicht Chef sein, das ist fir mich einfach so. Eine Verletzung der Sorgfaltspflicht darf nicht
stattfinden (...) muss das geahndet werden. Und deswegen braucht es Leute, an die man sich wenden kann (...) und die miissen unabhangig (...)
von den Chefs sein (...)“ (00:50:05 - 00:50:56)

OK 6 Die Rolle externer Stake- Alle Aussagen, die die Beteiligung der Kulturpolitik und des Deutschen Biihnenvereins an Strukturreformen
holder betrifft und auf Vernetzungsmaglichkeiten Bezug nehmen

UK 6.1 Veranderungen durch die | Veranderungen, die in Bezug auf die Struktur der Theater bereits umgesetzt werden bzw. wie sich die Kultur-
Kulturpolitik politik in Zukunft fir Strukturreformen einsetzen kénnte
Interview 2:

»(-..) Und das kénnte die Politik fordern und sagen, bitte Kulturbereich sei ein bisschen transparenter und auch Basishonorar, sowas gibt es gar nicht
fur die Freischaffenden. Es gibt den fiir die Festangestellten aber nicht die Freischaffenden, und das wiirde dann auch dafiir sorgen, dass die Leute
nicht so abhangig sind, sondern sich starken und nicht alles mit sich machen lassen. (...)* (00:31:02 - 00:31:32);

»(...) dass der Deutschen Biihnenverein eine Statistik veréffentlicht, wo da alles transparent vorliegt, die Gagen von Mannern und Frauen. (...)*
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(00:30:53 - 00:31:02)

Interview 3:

»(...) Und auch da hat die Kulturpolitik ja Mdglichkeiten und Wege, zum Beispiel Prozesse zu standardisieren, also die Installation von bestimmten
Anlaufstellen weiter zu normalisieren, immer wieder darauf hinzuweisen, dass bestimmte Strukturen notwendig sind und das Geld in die Hand ge-
nommen wird, um die auszustatten. (...)" (00:31:54 - 00:32:20);

»(...) und insofern glaube ich, dass die Kulturpolitik da wahnsinnig viel auch Macht hat, auch Entscheidungsmacht, und das sind auch Entscheidun-
gen, die getroffen werden, auch bei der Besetzung von Positionen, also welche Menschen werden Intendanten? Und nach welchen Kriterien wird
das entschieden? Und welche Rolle spielt zum Beispiel Fihrungskompetenz, Konfliktbereitschaft, Diversitatssensitivitdt und so weiter? Da wirde ich
mir wiinschen, dass das noch klarer und noch transparenter eine Rolle spielt in Zukunft, bei Ubersetzung von Positionen. (...)* (00:33:56 - 00:34:49);

»(...) Und ich glaube, darum geht es, dass wir Menschen auch ausbilden, und da kommt auch die Kulturpolitik natiirlich wieder ins Spiel, weil nattir-
lich hat es auch was mit Curriculum zu tun, mit den Inhalten, dass wir Menschen aushilden, um nicht nur gute Kunst zu machen, sondern auch gute
Arbeitsbedingungen zu schaffen, um diese gute Kunst tberhaupt zu ermdglichen. (...)* (00:38:00 - 00:38:28);

»(---) Auch weil Menschen haben Familien, Menschen haben vielleicht ein Ehrenamt und eine alte Mutter zu pflegen. Und auch das sollte man, glau-
be ich, mitdenken bei der Gestaltung von Fihrungspositionen auch in der Kulturbranche. (...)* (00:40:52 - 00:41:09);

»(...) die Kunst wird doch besser davon und freier, wenn Menschen sich wirklich frei fihlen. Sie flihlen sich dann frei, wenn Sie sich sicher fihlen,
diese Balance herzustellen. Ich glaube, dass ist auch eine Aufgabe von Institutionen wie dem Blhnenverein (...) immer wieder darauf hinzuweisen
(-.-)*(00:53:14 - 00:53:33)

Interview 4:

»(--.) eigentlich mlsste der Trager, der Aufsichtsrat, der Verwaltungsrat, je nachdem, der Trager kann ja so einen Intendantenvertrag auch gestalten,
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kann in diesem Vertrag Dinge reinschreiben, wie Arbeitsteilung, wie Delegation. Ich kann z.B. Stellenbeschreibungen einfordern. Es gibt hier und in
vielen anderen Theatern auch, keine Stellenbeschreibungen. Ich weill zum Beispiel eigentlich nicht, was genau mein Job ist (...)* (00:43:55 -
00:44:23);

»(...) sowas konnte natirlich Uber einen Trager angefordert werden, dass ein Theater Stellenbeschreibungen erarbeitet (...) Es gibt oft auch kein
funktionierendes Organigramm, ich weil3 nicht, wer der stellvertretende Intendant/die stellvertretende Intendantin ist, zum Beispiel, keine Ahnung, ich
habe nachgefragt, also es ist nicht so, dass es mich nicht interessiert. (...) solche Sachen kann man natlrlich von auf3en fixieren und man kann Vor-
gaben machen. Man kann sagen: Ja, Sie sind jetzt hier Intendant/Intendantin, das heif3t, Sie inszenieren bitte nicht viermal in der Spielzeit. Weil, es
ist klar, dass das rein zeitlich nicht zu leisten ist. Intendant/Intendantin ist ein Fulltime-Job (...) Kommunalpolitik, die Leute, die dort sitzen, machen
das vielleicht einmal in ihrem Leben und sind froh, wenn sie es hinter sich haben (...)" (00:44:40 - 00:45:39);

»(...) Ich kann natirlich als Trager eine Quote einschreiben und kann sagen, wir wollen gerne, dass ein Drittel unseres kiinstlerischen Personals
Ubernommen wird. (...) oder man kann auch von auf3en sagen, die Menschen, die ebenfalls in Fiihrungspositionen sind, haben Einsicht zu haben in
die Finanzen, die haben ein Budget zu haben (...)* (00:46:26 - 00:47:01)

Interview 5:

.(...) Das ist ein zweischneidiges Schwert, weil die Kulturpolitik spielt insofern natirlich eine Rolle, als dass sie Zuwendungsgeber ist. Also sie finan-
zieren die Theater, und das ist ja auch wunderbar und eine tolle Sache, dass wir in Deutschland so eine reiche Theaterlandschaft haben, die fast
ausschlieBlich aus der 6éffentlichen Hand finanziert ist. Andererseits hat die Kulturpolitik natirlich auch ganz klar die Aufgabe, sich inhaltlich rauszu-
halten, um die Kunstfreiheit zu wahren, weil wir das nattrlich auch in jingerer Geschichte erlebt haben, dass das nicht so gut ist, wenn die Politik
sich da mit einmischt. Deswegen ist natirlich jede Vorgabe, die seitens der Kulturpolitik oder der Politik kommt, eine Rahmenbedingung. (...)*
(00:38:22 - 00:39:06);

»(---) Ich finde aber aus einer demokratisch gesellschaftlichen Diskussion heraus ist es total wichtig, dass auch Rahmenbedingungen vom Zuwen-
dungsgeber festgelegt werden, dass gesagt wird, dieses und jenes Verhalten werden wir nicht weiter tolerieren, dann gibt es auch keine Kohle mehr.
Und zwar ohne zu sagen, wir gehen irgendwie inhaltlich ein auf bestimmte Sachen. (...)" (00:39:16 - 00:39:43);

»(--.) Aber ich finde gewisse, besonders mannlich dominierte Verhaltensmodelle, die gehéren einfach in keine Intendanzen mehr und ich wiinschte
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mir, die Kulturpolitik hatte da manchmal ein bisschen mehr Mut. (...)“ (00:39:43 - 00:40:00);

.(...) Ich glaube der Deutsche Blihnenverein tut ganz viel. Der Deutsche Bihnenverein hat den Verhaltenskodex entwickelt, der Deutsche Bihnen-
verein sitzt mit im Kulturrat und verhandelt auch mit den anderen Spitzenverbanden und der Deutsche Biihnenverein und vor allen Dingen die Inten-
dant:innen-Gruppe sind natirlich da auch in einem regen Austausch miteinander. Ich glaube ein kritisches Selbstbefragen gilt fiir jedes Gremium, gilt
auch fur jeden Verband (...)" (00:41:06 - 00:41:28);

»(...) Da kann ich im Moment dem Deutschen Bihnenverein und der neuen Geschéftsfihrerin Claudia Schmitz irgendwie nur alles Gute winschen
und dranbleiben, im Gespréch bleiben. Und ich glaube aber, wir sind da im Moment in einer wirklich fruchtbaren Zeit, wo wir ganz viel bewegen kon-
nen. Und aber auch bewegen mussen, weil wir einen ganz starken Rechtsruck haben. (...)“ (00:41:43 - 00:42:10)

Interview 6:

»(.-.) Wo man sagt, ok, inwiefern kann man Richtlinien geben und kann Empfehlungen aussprechen, inwiefern wird sich eingemischt. Wenn jetzt
Dinge an einem Haus nicht in Ordnung sind, kann sehr wohl sich auch ein Trager einschalten (...)* (00:58:32 - 00:58:43)

UK 6.2

Effektivitat von Vernet- Mdglichkeiten, welche von den Befragten genannt werden, sich innerhalb der Theaterlandschaft zu vernetzen
zungsmoglichkeiten und inwiefern diese Moglichkeiten dabei helfen kénnen, Machtmissbrauch und Ungleichbehandlung aufzuar-
beiten bzw. zu verhindern

Interview 1:

»(...) Ich halte Vernetzung auch fiir total sinnvoll. Dass es auch theaterlibergreifend Sitzungen gibt, wo man eine Mdglichkeit hat sich auszutauschen
(-.-)*(00:53:32 - 00:53:36);
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»(...) Hatte ich jetzt keine externen Moglichkeiten oder hatte ich jetzt nicht gewusst, an wen ich mich hatte wenden sollen. (...)* (01:27:24 - 01:27:31);

»(...) Vernetzung im Sinne von: ,da gibt's andere Hauser, die haben gleiche Probleme und man trifft sich einfach mal“. Gibt's bestimmt, habe ich aber
zum Beispiel, auBer in meinem Bereich, nicht teilgenommen (...)* (01:28:24 - 01:28:39);

Interview 2:

»(--.) Und das hilft natirlich, dass man sich nicht allein flihlt mit seinen Problemen und man merkt, die Fragen sind dieselben in allen Theatern. Und
wenn man sich dazu engagiert (...) dann kann man den Deutschen Buhnenverein oder die Kulturpolitik sogar ansprechen. Aber das erfordert viel
Zeit. Und das ist alles ehrenamtlich, und das ist schade, dass es nicht von alleine geht, diese Verbesserung, sondern dass man richtig daftr kAmp-
fen muss. Also man kdnnte denken, dass in einer Gesellschaft, wo man Uber Gerechtigkeit, Gleichheit und so weiter spricht, dass diese alte Hierar-
chie oder dass diese ganzen Machtibergriffe und all diese Sachen, die sich von anderen Leuten anhdren wie 19. Jahrhundert, dass sie schon langst
erledigt waren. (...)" (00:33:39 - 00:34:43);

»(...) fur Kostiimleuten gibt es die Gesellschaft der Theaterkostimschaffenden. Wo es dann unterschiedliche Berufe der Kostiimabteilung gibt, es
gibt den Szenografie-Bund fur freischaffende Kostim- und Buhnenbildner (...) Es gibt die Gewerkschaft GDBA. (...) Das Ensemble Netzwerk fur
Schauspieler, Regisseure, Dramaturgen, Assistenten. (...)“ (00:34:51 - 00:35:42);

»(-..) Ja, also das kam von dieser Wut, ich habe mich aus Wut engagiert und ich bin immer noch wiitend. (...)“ (00:36:00 - 00:36:07);

»(...) Weil viele sind Uberhaupt nicht vernetzt. Also ich merke das an unseren Assistentinnen, ich versuche ihnen alle Infos zu geben und ich sage
vernetzt euch, das ist sehr wichtig in eurem Beruf, vor allem wenn ihr dann freischaffend seid. Aber ich denke auch fur die Festangestellten, ist es
immer gut zu wissen, Uber den Tellerrand zu schauen und wie es in anderen Hausern lauft. (...)" (00:36:26 - 00:36:49);

»(...) noch ein anderes Netzwerk: Woman in Art and Media, aber das betrifft nur Frauen. (...) und das geht weit tUber die darstellenden Kiinste hin-
aus. Aber das ist ein Programm vom Frauenburo beim Kulturrat (...) und mittlerweile gibt es 500 Frauen aus verschiedenen Sparten, die sich da
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auch austauschen und starken wollen (...)* (00:37:30 - 00:38:10)

Interview 3:

»(...) man findet sich mit anderen Stellen, man vernetzt sich international. Und es gibt andere Lander, die dann sagen, ah, das ist ein tolles Modell,
das mdchten wir auch tbernehmen, auch wenn wir vielleicht etwas andere Begebenheiten haben in unserer Kulturbranche, aber so, die Grundstruk-
turen, die kdnnen auch fur uns sinnvoll sein (...)* (00:33:37 - 00:33:55);

»(...) Ich wirde sagen, psychologisch ist es enorm hilfreich fiir Betroffene von Gewalt sich austauschen zu kénnen, sich nicht alleine zu fihlen, auch
zu hdéren oder Raume zu haben, in denen einfach validiert wird. (...) und andere vielleicht sagen, ja, das habe ich auch erlebt, vielleicht nicht mit
derselben Person, aber einem ahnlichen Kontext, und das ist was Strukturelles, es ist nicht individuell, das ist nicht deine Schuld. (...) dieser Aus-
tausch ist extrem wichtig. (...) Also es gibt gute Entwicklungen die letzten Jahre, dass es auch zunehmend eben diese anonymen Vernetzungsplatt-
formen gibt, also aus verschiedenen Branchenbereichen. (...)* (01:08:00 - 01:08:56);

»(...) Empowerment: ja, gegenseitige Unterstltzung: ja, in dem Bewusstsein, dass das nicht immer kompletter Schutz bedeutet, leider (...)* (01:10:15
- 01:10:29);

»(-..) auch die Beschuldigten haben jetzt rein juristisch betrachtet natlrlich Rechte und die dirfen sich auch gegen mdgliche Verleumdungen wehren
(...) Das bedeutet aber, dass zum Beispiel das Sprechen Uber eine Person und Vorwiirfe gegen eine Person von der Person unter Umstanden als
Verleumdung dargestellt werden kann (...) Und dann ist es auch eine Form von ja, verstummen, die da passiert und das ist natlrlich auch super
belastend fiir Betroffene. Und genau deswegen sagen wir auch in den Beratungen schon oft, es ist wichtig, sich auszutauschen und sich soziale
Unterstitzung zu holen, ganz klar. Aber man muss sich gut Gberlegen, mit wem und wie 6ffentlich. (...)* (01:10:31 - 01:11:42);

»(...) Ich glaube (...) es wird toll, also das AGG hat ja kein Verbandsklagerecht momentan. Und das soll reformiert werden (...) Und ich hoffe sehr,
dass es kommen wird, weil dann 6ffnen sich ganz andere Mdglichkeiten und dann kénnen eben auch Verbande klagen (...) aber momentan ist es
so, dass Verbénde beraten kénnen, Verbadnde kénnen Unterstlitzung gewéahrleisten oder auch Arbeit leisten, indem sie zum Beispiel aufklaren und
informieren und Kampagnen starten. Aber fiir einzelne Betroffene ist es erstmal eine Unterstiitzung, aber es ist keine Abnahme sozusagen der Not-
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wendigkeit gegen etwas vorzugehen (...)* (01:11:56 - 01:12:52)

Interview 4:

»(...) Das Dramaturgie-Netzwerk zum Beispiel und auch sogar die in der Intendantengruppe haben ein Papier rausgebracht (...) Gber die Intendanz-
Findung, wo es darum geht: Wie missen diese Gremien besetzt sein, wer muss Mitsprache haben, wer ist an diesem Prozess beteiligt, wie funktio-
niert der Prozess Uberhaupt? Dass sich eine kommunale Politik, also die Trager, auch Gedanken machen, was wollen wir denn eigentlich, weil das
spielt ganz oft Uberhaupt keine Rolle. Und tatséchlich gibt es dieses Papier und ich finde das auch sehr wertvoll und hab dann aus der Arbeitserfah-
rung heraus gedacht: Ja krass, aber letztendlich, verhindern kann man es trotzdem nicht, wenn danach die Struktur ist, wie sie ist und ich natirlich in
einem Bewerbungsverfahren véllig anders agieren kann, als ich vielleicht nachher agiere. Ich wirde auch nicht mal sagen, dass ich ligen muss,
sondern vielleicht bin ich zu dem Zeitpunkt auch noch eine andere Person (...) sobald ich aber diesen Intendantenvertrag unterzeichnet habe, werde
ich einfach durch Macht ein anderer Mensch und agiere auch véllig anders und glaube aber vielleicht immer noch, dass ich alles im Team tue (...)
die Selbstwahrnehmung oder die Reflektion dessen, was ich tue, ist ja auch unterschiedlich stark ausgepragt bei jeder Person (...)" (00:42:34 -
00:43:38);

»(...) Also auch ich bin ja [Mitglied in einem Netzwerk] (...) das heif3t auch da (...) [wird Uber die Gagen geredet]. Und wenn jetzt jemand fir dieselbe
Arbeit am selben Haus ungeféahr die Halfte kriegt und der andere kriegt aber, weil er irgendwie ein bisschen bekannter ist, das Finffache, dann wird
es auffallen. (...)“ (00:47:45 - 00:48:12);

»(...) Ich glaube, dass sowohl Ensemble-Netzwerk, als auch Dramaturgie-Netzwerk, als auch Netzwerk Regie, alle bieten zumindest die Mdglichkeit
zum Austausch (...) das merkt man auch immer an sich selber, wo man denkt, nein, ich rede Uber diese Sachen nicht und das hat sich, extrem ver-
andert, weil, lange, lange Zeit wirklich keiner sich getraut hat, Uber bestimmte Vorgange zu sprechen und Honorare oder Gage miteinander zu ver-
gleichen. Ich glaube, das hat sich sehr verandert und dafir sind diese Netzwerke auch gut (...)* (00:48:41 - 00:49:22);

»(-..) beim Netzwerk Regie [gibt es] eben wirklich auch eine Honorar-Datenbank, die freiwillig ist und sich immer mehr fillt, je mehr Leute da was
einspeisen desto vergleichbarer wird es, dass man tberhaupt eine Ahnung hat, was wie wo gezahlt wird, gerade wenn man in den Beruf einsteigt
(-..) wie kann man Uberhaupt verhandeln, was sind Verhandlungsstrategien (...)“ (00:49:27 - 00:49:51);

»(--.) solange keine justiziablen Vorgange stattfinden, ist diese Aufarbeitung tatsachlich kompliziert (...) die Netzwerke flihren vielleicht, genauso wie
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der Kodex vom Deutschen Buhnenverein (...) dazu, dass sich die Grenzen verschieben, dessen, was ich mir leisten kann in einer Leitungsfunktion
(...)* (00:50:54 - 00:51:32)

Interview 5:

.(...) Also man merkt, seitdem es die Themis gibt, nehmen die Anfragen zu bei der Themis und die Themis darf sich ja nur um sexuelle Ubergriffe
kimmern. In dem Moment wo die Themis sich zum Beispiel auch um einfach nur Gewalt und Machtmissbrauch kimmern durfte, was sie per Auf-
tragsdefinition ja nicht darf, glaube ich, wirden die Zahlen ins Unendliche ansteigen. Ich glaube, der Bedarf ist da. Es hat jetzt einfach ein paar Jahre
gedauert, auch die Themis zu etablieren, ich kenne immer noch Kolleg:innen, die nicht wissen, was die Themis ist. (...)" (00:35:44 - 00:36:20);

»(...) Da wirklich auch anzusetzen und dann von aufien ranzugehen, weil ich glaube, das System von innen kann sich nicht erneuern, da kénnen wir
auch als Verbande, glaube ich, immer nur aufzeigen, auf Missstéande hinweisen (...)* (00:36:42 - 00:36:55);

»(...) Andererseits sind naturlich die Verflechtungen auch zwischen Leitungsebenen und Kulturpolitik haufig so, dass da eigentlich wieder ein eigener
Mediationsprozess dazu misste. Und auch da ist ja das Ensemble-Netzwerk dran und die GDBA, in Intendanz-Findungsprozesse zu gehen (...)*
(00:40:00 - 00:40:23)

Interview 6:

.(--.) Wenn Sie die Kraft haben und die Méglichkeit haben, entweder zu vernetzen oder was anzubieten, finde ich es immer gut. (...)* (00:53:07 -
00:53:17);

»(...) Aber dass man sowas sagt: Wir haben hier jemanden, der eine Rechtsberatung erstmal gibt und wenn ihr eine Frage habt, da kriegt ihr die
erste Beratung erstmal kostenlos (...)" (00:54:14 - 00:54:22);

»(...) dass ihr das Gefuihl habt, hier wird Machtmissbrauch betrieben oder was auch immer und ihr wisst nicht, an wen ihr euch wenden sollt, dass
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man Uber einen Verband zumindest jemanden genannt bekommt, wo man sagt, an den kann ich mich wenden (...)" (00:54:32 - 00:54:45);

.(...) aber das geht ja nicht darum, dass man im Verbund alles selber macht, sondern dass man nur unterstitzt, da, wo gemacht werden soll und
dass man Dinge auf den Weg bringt (...)“ (00:54:57 - 00:55:05)

Quelle: eigene Darstellung
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Anhang 9: Aufarbeitungs-Tabelle zu den Expert:innen-Interviews

Tabelle 4: Aufarbeitungs-Tabelle

Kategorie Sachverhalt Ursache Wirkung
OK 1: Position der Intendanz
UK 1.1: Interview 1: Interview 1: Interview 1:

Aufgabenbereiche, Verant-
wortung und Entschei-
dungsmacht der Intendanz

Intendanz tragt Verantwortung fur thea-
terinterne Entscheidungen und steht fur
diese ein (00:03:15 — 00:03:35);

wenn Geschéftsfiihrung fehlt, tber-
nimmt Intendanz dessen Aufgaben
(00:10:06 - 00:10:16), (00:09:36 -
00:09:59)

Budgethoheit (00:14:12 - 00:14:25);

Zusammenarbeit mit und Ansprech-
partner fir Kulturpolitik (00:14:12 -
00:14:25);

Wohlergehen der Mitarbeitenden

kiunstlerische und geschéftsfliihrende Aufga-
ben teilweise nicht getrennt (00:10:43 -
00:11:07);

Omniprasenz der Intendanz und dadurch zu
wenig Freiraum fur Vertrauensrat (00:15:56 -
00:16:47)

Unabhéngige, interne Aufarbeitung
von Problemen nicht méglich - Ver-
traulichkeit kann nicht entstehen
(00:15:56 - 00:16:47)
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(00:15:56 - 00:16:47)

Interview 2:

Aufgabenbereiche der Geschéaftsfiih-
rung und der Intendanz sind getrennt
(00:01:39 - 00:01:54);

Intendanz hat Entscheidungshoheit
(00:03:28 - 00:03:32) - Schmidt 2019;
Kapitel 2.1

Interview 3:

teilweise missen Management- und
kinstlerische Aufgaben von Intendanz
Ubernommen werden (00:03:22 -
00:03:59);

kulturpolitische Aufgaben (00:03:22 -
00:03:59);

Offentlichkeitsarbeit (00:03:22 -
00:03:59);

Leitungsaufgaben (00:03:22 -

Interview 3:

sehr grofRes Aufgabengebiet, fir welches
sehr unterschiedliche Kompetenzen nétig
sind - fiihrt zu sehr hoher Belastung
(00:03:22 - 00:03:59) - Schmidt 2019; Ka-
pitel 2.2
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00:03:59);

Kommunikation zwischen Beziehungs-
ebenen im Haus (00:03:22 - 00:03:59)

Interview 4:

Personalmanagement - von Anstel-
lung bis Entlassung (00:02:57 -
00:03:17);

reprasentative Aufgaben (00:05:06 -
00:05:18);

kulturpolitische Aufgaben (00:05:06 -
00:05:18)

Interview 5:

Spielplangestaltung (00:06:44 -
00:07:18);

Besetzung der Stucke (00:06:44 -
00:07:18);

Endabnahme der Stuicke (00:06:44 -

Interview 4:

Negativ gewertete Omniprasenz der Inten-
danz (00:04:29 - 00:05:08)

Interview 5:

entweder Aufgaben werden zu stark (Omni-
prasenz) oder nicht gut genug wahrgenom-
men (keine Préasenz) (00:07:25 - 00:07:47);

individuelle Gewichtung der Prioritat von
Aufgaben (00:07:52 - 00:08:02)
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00:07:18);

Entscheidung Uiber Budgetverteilung
(00:12:50 - 00:13:09);

Entscheidung uber Stellenbesetzungen
(00:12:50 - 00:13:09);

Entscheidung uber inhaltliche Setzun-
gen (00:12:50 - 00:13:09)

Interview 6:

Intendanz tragt Verantwortung fir thea-
terinterne Entscheidungen und steht fr
diese ein (00:02:35 - 00:02:47);

Entscheidung Uber Stellenbesetzungen
(00:05:36 - 00:05:46);

Verantwortung fur Wohlergehen aller
Mitarbeitenden (00:06:51 - 00:07:08),
(00:07:18 - 00:07:25), (00:07:27 -
00:07:55), (00:21:57 - 00:22:07);

kulturpolitische Aufgaben (00:07:27 -

Interview 6:

es kommt selten vor, dass sich die Inten-
danz ausfuhrlich um das Wohlergehen der
Mitarbeitenden sorgt (00:07:27 - 00:07:55)




Anhang

CXll

00:07:55);

gerechte interne Aufgabenverteilung
(00:07:27 - 00:07:55)

UK 1.2: Probleme des Inten-
danz-Modells

Interview 1:

fehlende Offenheit fir Teamar-
beit/Teamentscheidung (00:07:35 -
00:08:30);

Unklarheit fur die Mitarbeitenden, aus
welcher Rolle, bezogen auf den breiten
Aufgabenbereich, die Intendanz handelt
(00:10:28 - 00:10:31);

steile Hierarchie auf die Intendanz zu-
geschnitten (00:20:26 - 00:20:44),
(01:01:42 - 01:01:48), (01:02:00 -
01:02:12), (00:22:58 - 00:23:10); >
Schmidt 2019; Kapitel 2.1

intransparente Kommunikation, welche
von oben nach unten durchgegeben
wird (00:20:26 - 00:20:44), (00:22:58 -
00:23:10)

Interview 1:

Entscheidungsmacht/Verantwortungsbereich
zu grof3 (00:05:37 — 00:05:40);

fur die Intendanz existieren Zugzwange
(00:06:45 — 00:06:56), (00:07:35 - 00:08:30)

Interview 1:

fiihrt zu Uberforderung (00:05:37 —
00:05:40), (00:11:49 - 00:12:00);
Intendanz hinterfragt nicht mehr,
sondern weist nur noch an (00:19:36
- 00:19:52)

Zugzwange werden an die, der In-
tendanz unterstellten, Abteilungen
weitergegeben (00:06:45 —
00:06:56), (00:07:35 - 00:08:30)
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Interview 2:

Probleme, die auftreten sind ge-
schlechtsunspezifisch (00:18:36 -
00:19:05)

Interview 3:

fehlende und wenig Perspektiven in der
Leitung (00:19:55 - 00:20:26);

hierarchisches System (00:24:46 -
00:25:49);

Widerspruch zwischen Programm, wel-
ches gezeigt wird und den internen
Strukturen (00:24:46 - 00:25:49) >
Schmidt 2017; Kapitel 2.1

Interview 3:

machtmonopolisierendes Modell (00:02:38 -
00:02:51);sehr viel Entscheidungsgewalt an
der Spitze (00:02:38 - 00:02:51);

groBer Aufgabenbereich der Intendanz, auf
den nicht ausreichend vorbereitet wird
(00:03:59 - 00:04:41);

Uberforderung und Unwissen (00:09:00 -
00:09:22); (00:11:00 - 00:11:35) - Weintz
2020; Kapitel 3.1; Quelle von Machtmiss-

Interview 2:

Intendanz hinterfragt das Modell
nicht, altes Modell wird lbernommen
(00:18:36 - 00:19:05)

Interview 3:

fuhrt zu Konflikten (00:03:59 -
00:04:41);

fehlendes Wissen zu Themen wie
Konfliktmanagement und diskriminie-
rungssensible Fihrung (00:07:55 -
00:08:16) > Schmidt 2017; Kapitel
2.2; fehlendes Wissen im Manage-
mentbereich

Betroffene werden von der Leitungs-
ebene nicht ausreichend entlastet
(00:09:00 - 00:09:22),

Zustandigkeit fur solche Falle nicht
klar (00:10:31 - 00:10:57),
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Interview 4:

Auspragung von Hierarchie und interner
Umgang stark von Leitungsperson ab-
héangig (00:03:17 - 00:03:53); (00:40:29
- 00:40:42)

brauch kann Uberforderung sein

o6konomischer und kulturpolitischer Druck fur

die Alleinintendanz (00:22:02 - 00:22:44)

Produktionsdruck und alleinige Entschei-
dungsmacht (00:22:55 - 00:23:46)

Interview 4:

unechte Doppelspitze zwischen kaufmanni-
scher Geschéftsfihrung und Intendanz
(00:01:48 - 00:02:57); - Schmidt 2019 »>
Kapitel 2.1

groRBer Aufgabenbereich der Allein-
Intendanz (00:03:54 - 00:04:07);

allein die interne Kommunikationsaufgabe
ist sehr umfangreich (00:04:38 - 00:05:29);

Verschlossenheit des Konstrukts Theater

Keine offiziellen Beschwerdestellen
oder Vertrauenspersonen am Haus
(00:10:31 - 00:10:57);

Druck wird an Mitarbeitende weiter-
gegeben und wirkt sich auf Umgang
mit ihnen aus (00:22:02 - 00:22:44)

fehlende Zeit, um gute Kommunikati-
onsprozesse zu schaffen (00:22:55 -
00:23:46) - Schmidt 2020; Kapitel
2.1

Interview 4:

kaufmannischer Geschaftsfuhrer
mischt sich nicht in kiinstlerische
Prozesse ein (00:01:48 - 00:02:57);

wird von der Leitung oft vernachlas-
sigt (00:04:38 - 00:05:29);

Kontrollgremien kénnen ihrer Auf-
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Interview 5:

patriarchal gepragtes Organisationsmo-
dell (00:02:10 - 00:03:03);

starke Hierarchie (00:02:10 - 00:03:03),
(00:03:15 - 00:04:09);

unterschiedliche Gewichtung der Priori-
tat des Aufgabenspektrums durch die
Intendanz (00:05:51 - 00:06:24);

fehlende Transparenz bei Entschei-
dungsfindung (00:12:16 - 00:12:50);

Alleinentscheidungsrecht der Intendanz
ohne Machtgegenpol (00:12:16 -
00:12:50)

Interview 6:

fehlendes Verantwortungsbewusstsein

(00:08:23 - 00:09:04)

Interview 5:

nicht ganz klar definierte oder durch das
System definierte Machtpositionen - Un-
gleichgewicht (00:03:15 - 00:04:09)

Interview 6:

Verantwortung wird nicht ausreichend ver-

sichtspflicht nicht richtig nachkom-
men (00:08:23 - 00:09:04)

Interview 5:

kann fur willkirliche Entscheidungen
ausgenutzt werden (00:03:15 -
00:04:09)

Interview 6:

Kontrollzwang durch Leitung
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der Leitung (00:14:09 - 00:14:38);

unterschiedliche Ambitionen der Leitung
(00:19:19 - 00:19:36); (00:17:11 -
00:18:20)

intransparente Wahlprozesse der neuen
Intendanz (00:20:14 - 00:20:28);

fehlende Eignungstests bei der Wahl
der Intendanz (00:20:14 - 00:20:28)

teilt (00:07:58 - 00:08:35);

Unfahigkeit zur Bewaltigung des Aufgaben-
spektrums (00:12:30 - 00:12:50);

Uberforderung (00:28:17 - 00:28:40)

(00:07:58 - 00:08:35);

fehlende Prasenz der Intendanz
(00:28:17 - 00:28:40)

UK 1.3: Interne Verhaltens-
weisen der Intendanz

Interview 1:

herablassender Umgang mit den Mitar-
beitenden (00:19:27 - 00:19:35);

distanzierter Kontakt der Mitarbeitenden
mit der Intendanz (00:20:07 - 00:20:25);

wenig Redebereitschaft seitens der
Intendanz (00:22:00 - 00:22:52);

Meinungsvielfalt seitens der Intendanz

Interview 1:

Intendanz verharrt in Allein-
Entscheidungsposition (00:22:00 - 00:22:52)

Interview 1:

fur selbststandige Entscheidungen
muss sich gerechtfertigt werden
(00:22:00 - 00:22:52)
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nicht gewiinscht (00:22:00 - 00:22:52);

bestimmte Personen werden im Ver-
gleich zu anderen bevorzugt behandelt
- dadurch grol3erer Entscheidungs-
und Verantwortungsspielraum sowie
mehr Respekt (00:24:28 - 00:24:36),
(00:28:03 - 00:28:20), (00:29:01 -
00:29:10), (00:33:16 - 00:34:02),
(00:23:50 - 00:24:08), (00:24:47 -
00:25:00);

keine Wertschatzung der Intendanz
gegentber den nicht bevorzugten Mit-
arbeitenden (00:33:16 - 00:34:02),
(00:42:02 - 00:42:05);

willktrliches Verteilen neuer Aufgaben
und willkairliche Uberpriifung des Ar-
beitsstands durch die Intendanz
(00:52:48 - 00:52:57)

Interview 2:

einige Berufsgruppen werden durch die
Intendanz mehr wertgeschétzt als ande-
re (00:02:30 - 00:02:50); (00:05:17 -
00:06:00)

Interview 2:

Intendanz sorgt sich eher um die
eigene Karriere als um das Wohler-
gehen der Mitarbeitenden (00:11:36 -
00:12:42)
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autoritares Auftreten (00:03:33 -
00:03:47);

auf Meinung der anderen wird nicht
geachtet (00:03:33 - 00:03:47);

distanziertes Verhalten der Intendanz
gegeniber bestimmten Personen
(00:05:17 - 00:06:00)

Interview 3:

Vertraulichkeit im Umgang mit Be-
schwerden wird nicht gewahrt (00:09:58
- 00:10:30)

Interview 4:

die Intendanz versucht fur die Kinstler
gute Rahmenbedingungen zu schaffen
(00:05:47 - 00:06:54);

in Einzelfallen Paranoia und Kontroll-
zwange (00:05:47 - 00:06:54);

Nichtverlangerungen von Darstellenden

Interview 4:

die Leitung vergreift sich im Ton > Ein-
schichterung (00:10:16 - 00:10:49);

Intendanz nimmt auch Regieposition ein

Interview 4:

Mitarbeitende trauen sich nicht mehr
der Leitung etwas entgegenzusetzen
(00:10:16 - 00:10:49);

Gefahr der ungleichen Ressourcen-
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auf Probe (00:07:30 - 00:08:16);

Liebesbeziehung von Intendanz mit
unterstellter mitarbeitender Person
(00:08:23 - 00:09:04)

Interview 5:

Maoglichkeit zur Kommunikation mit der
Intendanz besteht (00:04:29 -
00:05:08);

unterschiedliche Verhaltensweise bei
der gleichen Person (00:08:20 -
00:08:42);

Aufmerksamkeit der Intendanz fiir Mit-
arbeitende ist abhangig von Position in
Hierarchie > hohere Position, h6here

Aufmerksamkeit (00:11:07 - 00:11:54);

teilweise nur scheinbare Wertschatzung
der Mitarbeitenden (00:13:46 -
00:14:15)

(00:11:14 - 00:11:50)

verteilung zugunsten der Intendanz
(00:11:14 - 00:11:50); (00:11:50 -
00:12:30) > Weintz 2020; Kapitel 2.2
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Interview 6:

sowohl sehr offene, respektvolle, kom-
munikative Haltung der Intendanz
(00:09:07 - 00:10:15), (00:11:08 -
00:11:28)

als auch abschatziges Verhalten
(00:09:07 - 00:10:15);

kurz angebundenes, desinteressiertes
Verhalten (00:10:51 - 00:11:05),
(00:12:15 - 00:12:27);

Meinungsvielfalt seitens der Intendanz
ist nicht gewtinscht (00:45:17 -

Interview 6:

Intendanz ist zusatzlich in Regieposition,
unabhéangig davon, ob fachliche Kompetenz
ausreichend vorhanden ist (00:45:17 -
00:45:49)

00:45:49)
OK 2: Interne Hierar-
chie/Strukturen
UK 2.1: Interne Abhéngig- Interview 1: Interview 1: Interview 1:

keitsstrukturen

unterschwelliges Durchdriicken der
Interessen der Intendanz durch die
Abteilungsleitung (00:31:24 - 00:31:43);

Angst der Abteilungsleitung, um die eigene
Position (00:36:35 - 00:36:49), (00:35:33 -
00:36:03);

Anpassung der eigenen Meinung, an
die der Intendanz (00:36:35 -
00:36:49);
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Interview 2:

Bezahlung abhangig von Position in der
Hierarchie (00:03:03 - 00:03:11);

Wahrnehmung von Argumenten abhén-
gig von Position in der Hierarchie und
Mitgliedschaft einer bestimmten Abtei-
lung (00:09:32 - 00:09:51), (00:10:03 -
00:10:24);

Sicherung der besten Produktionsres-
sourcen aufgrund einer hohen Position
in der Hierarchie (00:28:08 - 00:28:30)

Interview 3:

der von Anderen zugeschriebene Stel-
lenwert ist abhéngig von Geschlecht,
Position, Alter und gesellschaftlichen
Gruppen (00:14:36 - 00:16:12)

Abteilungsleitungen stehen im Wettbewerb,
um die Aufmerksamkeit der Intendanz
(01:02:32 - 01:02:45)

Interview 2:

Auftragsabhéngigkeit zu Personen in hohe-
ren Positionen als Gast (00:01:54 -
00:02:27);

Vereinigung verschiedener Machtpositionen
in einer Person, z.B. Auftraggeber und Re-
gisseur (00:26:47 - 00:27:09), (00:27:09 -
00:28:05)

Interview 3:

Position in Hierarchie bestimmt die Aus-
tauschbarkeit von Personen (00:13:43 -
00:14:35), (00:14:36 - 00:16:12);

Jobchancen sind stark von den eigenen
Netzwerken abhéngig und dem eigens auf-

fehlende Transparenz und Loyalitat
(01:02:32 - 01:02:45);

Interview 2:

als Gast Angst darum, den nachsten
Auftrag nicht zu bekommen - darum
wird auch weniger widersprochen
(00:01:54 - 00:02:27), (00:04:04 -
00:04:10), (00:24:17 - 00:24:56);

macht Widerspruch durch unterstellte
Personen fast unmdglich (00:26:47 -
00:27:09)

Interview 3:

Negative Verhaltensweisen werden
daher eher toleriert (00:13:43 -
00:14:35);

gerade jlingere Theaterschaffende
kénnen sich daher weniger Wider-
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Interview 4:

Die Kommunikationsweise ist sehr stark
vom Vorbildverhalten der Intendanz
abhangig (00:30:55 - 00:31:33)

Interview 5:

Wertschétzung der Mitarbeitenden ist
von Arbeitsresultat abhangig (00:13:21 -
00:13:39);

Wertschatzung der Mitarbeitenden ist
von der Reputation in der Szene ab-
héangig (00:13:21 - 00:13:39);

Aufbau der Organisationsstruktur und
der Hierarchie sehr stark von Vorbild-
funktion der Leitung abhangig - je
nachdem, was auf Leitungsebene um-
gesetzt wird (00:14:48 - 00:15:36)

gebauten sozialem Kapital (00:17:17 -
00:18:00)

Interview 4:

geheimes Wissen, welches nicht mitgeteilt
wird, birgt ein groRes Machtpotenzial
(00:47:06 - 00:47:33) > siehe Informati-
onsmacht Intendanz (Weintz 2020); Kapitel
2.3

Interview 5:

Unreflektiertes Ausfiihren der Anweisungen
der Intendanz durch die Mitarbeitenden
(00:15:45 - 00:15:59)

spruch leisten (00:17:17 - 00:18:00)

Interview 4:

Ablaufe werden intransparent, Ver-
gleichbarkeiten kdnnen nicht herge-
stellt werden (00:47:06 - 00:47:33)
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Interview 6:

Gruppenzusammenschlisse von Kinst-
lern in hohen Positionen, welche den
Einstieg externer Personen erschweren
(00:46:29 - 00:46:48)

Interview 6:

unterwiirfige Haltung gegentiber
Hoéhergestellten (00:04:05 - 00:04:40)

UK 2.2: Kommunikations-
probleme

Interview 1:

E-Mail-Kommunikation hat nicht funkti-
oniert (00:38:02 - 00:38:09);

Betriebsrat als Moderator in Konfliktsi-
tuationen (00:38:55 - 00:39:31);

als kunstlich wahrgenommenes Lob
durch die Abteilungsleitung (00:42:05 -
00:42:20);

inoffizielle Kommunikationswege neben
den offiziellen Kommunikationswegen
vorhanden, z.B. Ganggespréache
(01:02:18 - 01:02:32), (01:14:53 —
01:15:14) - Schmidt 2019; Kapitel 2.3
- hinter offizieller Hierarchie liegen
informelle Machtstrukturen

Interview 1:

Betriebsrat ist nicht mit ausreichend Macht
ausgestattet, um etwas bewirken zu kénnen
(00:38:55 - 00:39:31);

wenn mindlich Probleme immer wieder
benannt wurden, wurden diese nicht ernst
genommen (00:38:13 - 00:38:32);

Kommunikation zu wichtigen Entscheidun-
gen und Problemen nur hinter verschlosse-
nen Tiren (00:30:55 - 00:31:24)
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Interview 2:

Informationen kommen in Anbetracht
der Menge an Produktionen zu spéat
(00:07:49 - 00:08:49);

Kommunikation auf einer Hierarchie-
ebene lauft gut, nur zu héheren Hierar-
chieebenen lauft sie nicht gut (00:10:56
- 00:11:23)

Interview 3:

Austausch zwischen einzelnen Abtei-
lungen/Gewerken nicht gut, aufgrund
von mangelndem Verstandnis fir den
jeweils anderen Bereich (00:27:29 -
00:28:18)

Interview 4:

Entscheidungen werden nicht gut ge-
nug begriindet, sodass ein besseres
Verstandnis entstehen kann (00:12:33 -

Interview 2:

mit Argumenten wird man nur in einer be-
stimmten Hierarchieposition richtig und
schnell genug ernst genommen > Kommu-
nikationsfluss Uber verschiedene Hierar-
chieebenen hinweg zu langsam (00:07:49 -
00:08:49) - Schmidt 2019; Kapitel 2.3

Interview 3:

teilweise Unklarheit dartber, wer die Fih-
rungsspitze beaufsichtigt (00:29:40 -
00:30:34);

das Fehlen einer passenden Sprache, um
ausdricken zu kdnnen, wenn etwas nicht

richtig lauft und eventuelle Ubergriffe statt-
gefunden haben (00:37:17 - 00:37:45)

Interview 4:

Formale Fehler des Theaters, Mitarbeitende
betreffend, werden nicht oder zu spat einge-
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00:13:47);

Personen mit mehr Fachwissen in ei-
nem bestimmten Theaterbereich wird
nicht gut genug zugehort (00:12:33 -
00:13:47), (00:16:19 - 00:16:50);

Abteilungen, die zusammenarbeiten
mussten, tauschen sich nicht aus
(00:14:50 - 00:15:01);

verschiedene Gesprachsintentionen
und -deutungen verhindern einen kon-
struktiven Austausch (00:15:19 -
00:16:13);

aufgrund von Uberproduktion fehlt die
Zeit fur eine ausgewogene Kommunika-
tion (00:16:19 - 00:16:50);

RegelmaRigkeit des Austauschs wird
nicht priorisiert (00:17:08 - 00:17:14);

Uber mehrere Kommunikationskanale
werden keine Antworten auf Nachrich-
ten gegeben (00:29:21 - 00:30:47);

Leitfaden fir Kommunikation wird teil-

standen (00:09:09 - 00:09:41)
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weise von Personen auf héheren Hie-
rarchieebenen nicht ernst genommen,
sodass dieser Wirkung verliert
(00:29:21 - 00:30:47)

Interview 5:

Kommunikation teilweise Uber eine
zwischengelagerte Person (00:09:59 -
00:10:05);

Auf Meinungsverschiedenheiten wird
durch Leitungspersonen nicht einge-
gangen (00:16:26 - 00:16:53);

An manchen Hausern sehr gute Kom-
munikation, an anderen Hausern sehr
schleppende Kommunikation (00:17:06
- 00:17:28);

Fehlende Kommunikationsschnittstellen
zwischen den Gewerken, damit alle
Personen alle wichtigen Informationen
erhalten (00:17:46 - 00:18:54);

fehlende Konfliktmoderationsstelle
(00:19:05 - 00:19:32)

Interview 5:

intransparente Entscheidungsprozesse
(00:08:42 - 00:09:29)
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Interview 6:

Zu umfangreiche Diskussionen, ohne
eine Entscheidung zu treffen oder L6-
sung zu finden (00:14:52 - 00:15:31);

umfangreiche Probleme, das Theater
betreffend, werden nicht mit den Mitar-
beitenden besprochen (00:20:48 -
00:21:16);

Meinungsverschiedenheiten werden
nicht diskutiert (00:22:44 - 00:22:48);

Produktionsleitung kann als Kommuni-
kationsschnittstelle zwischen den Abtei-
lungen/Gewerken vermittelnd wirken
(00:25:43 - 00:26:26);

teilweise positive Beispiele einer Inten-
danz, die Probleme erstmal versucht
mit den Leuten zu l6sen, die es betrifft
(00:27:22 - 00:27:27);

einzelne Personen denken nur an sich
(00:27:56 - 00:28:09);

Angst der Leitung auf Mitarbeitende

Interview 6:

intransparente Intendanz-Wahlprozesse, die
nicht kommuniziert werden (00:19:40 -
00:20:11);

die Leitung gibt ausschlie3lich Anweisun-
gen, hort jedoch bei auftretenden Problemen
der Mitarbeitenden nicht zu (00:23:47 -
00:24:29), (00:24:36 - 00:25:07);

teilweise arbeiten Abteilungen abgeschottet
zu anderen Abteilungen, z.B. die Dramatur-
gie (00:26:41 - 00:27:19);

mangelndes Interesse der Leitung am
Wohlergehen der Mitarbeitenden, dadurch
schlechte Kommunikation (00:28:45 -
00:28:53);

solange das Theater in den Medien einen
guten Ruf hat, wird das tatsachliche Wohler-
gehen der Mitarbeitenden nicht hinterfragt
(00:28:59 - 00:29:33)
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zuzugehen und nach Problemen zu
fragen (00:28:59 - 00:29:33)

UK 2.3: Partizipation der
Belegschaft/des Ensembles

Interview 1:

fehlender, regelméRiger Austausch mit
den Mitarbeitenden (01:03:30 —
01:04:22);

Partizipation der Mitarbeitenden bei der
Spielplangestaltung wird gefordert
(01:05:08 — 01:05:12), (01:06:55 —
01:07:20);

Partizipation unabhangig vom Bil-
dungsabschluss wird gefordert
(01:05:54 — 01:06:27);

Partizipation bei Bestimmung des Leit-
bildes eines Theaters wird gefordert
(01:06:55 — 01:07:20)

Interview 1:

fehlende Partizipation (00:06:56 — 00:07:26),
(00:32:02 - 00:32:07), (00:30:55 - 00:31:24);

Zwang vorhanden, es allen recht zu machen
(00:06:56 — 00:07:26);

Kompetenzen der Mitarbeitenden werden
untergeordnet (00:06:56 — 00:07:26),
(01:03:30 — 01:04:22)

Interview 2:

Partizipation ist nicht gewtnscht und nicht
vorhanden (00:06:41 - 00:07:12), (00:07:21 -
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Interview 5:

Partizipation bei der Spielplangestal-
tung wird gefordert (00:09:43 -
00:09:54);

Partizipation bei der Besetzung und
dem Einladen von Gasten gefordert
(00:09:43 - 00:09:54);

Partizipation nur mit langjahriger Erfah-
rung, gegenseitigem Vertrauen und in
kleinen Strukturen méglich (00:10:09 -
00:10:49)

00:07:32)

Abteilungen sollen getrennt voneinander
arbeiten (00:06:41 - 00:07:12);

Mitarbeitende befinden sich in einer Ausflih-
rungsposition (00:07:21 - 00:07:32);

altmodischer Fihrungsstil (00:06:41 -
00:07:12)

Interview 5:

konservativer Fuhrungsstil (00:08:42 -
00:09:29);

fehlende Partizipation (00:08:42 - 00:09:29)
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Interview 6:

sowohl Erfahrung mit Austausch auf
Augenhdhe (00:03:10 - 00:03:40);

als auch mit fehlender Partizipation
(00:03:10 - 00:03:40);

OK 3: Arbeitsbedingungen

UK 3.1: Arbeitslast und Ar-
beitszufriedenheit

Interview 1:

Uberbelastung der Mitarbeitenden
durch zu viele Projekte und Uberpro-
duktion (00:14:27 - 00:14:35), (00:26:11
- 00:27:15), (00:37:23 - 00:37:53)

Wahrnehmung eines Zwangs, welcher
durch eine Bringschuld entsteht
(00:21:21 - 00:21:57);

Wahrnehmung von Theaterarbeit als
unsicherer Job (00:35:21 - 00:35:33);

geringer Verdienst (00:35:21 -
00:35:33); > Schmidt 2019; Kapitel 2.3
- in Studie von Schmidt gaben Uber

Interview 1:

Keine Schutzmechanismen vor zu langen
Arbeitszeiten vorhanden (50-60 h pro Wo-
che normal) (00:59:15 - 00:59:49) - Althoff,
Priller, Zimmer 2021; Kapitel 3.2 - Befra-
gung dieser Autoren ergab, dass im Theater
mehrheitlich Giber 40h pro Woche gearbeitet
wird
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die Halfte der Befragten an, nicht oder
gerade so von ihrem Einkommen leben
zu kdénnen

kein Ausgleich von Mehrarbeit vorhan-
den (00:59:56 - 01:00:09);

Theaterarbeit als familienunfreundliche
Arbeit (01:00:53 - 01:01:16); - Schmidt
2019; Kapitel 2.3 - fur Familiengrin-
dung fehlt oft Zeit und Geld; Peter
2018a

Freizeitgestaltung nur sehr einge-
schrankt moglich (01:00:53 - 01:01:16)

Interview 2:

Druck und Uberbelastung der Mitarbei-
tenden durch Uberproduktion (ca. 30
Neuproduktion bei Schauspiel und Oper
zusammen) (00:11:36 - 00:12:42),
(00:12:50 - 00:12:57), (00:13:45 -
00:14:02);

lange Arbeitszeiten (50-60 h pro Wo-
che) (00:13:23 - 00:13:25)
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Interview 3:

sehr hohe Arbeitslast (00:41:31 -
00:41:34), (00:44:55 - 00:45:25)

Freizeit und Arbeit gehen ineinander
Uber - keine klare Abgrenzung
(00:41:49 - 00:42:43)

Interview 4:

Uberbelastung durch zu wenig Mitarbei-
tende (00:19:13 - 00:19:26);

kein Ausgleich von Mehrarbeit vorhan-
den (00:21:20 - 00:22:06);

Theaterarbeit als familienunfreundliche
Arbeit (00:28:14 - 00:28:51);

selbststandiges Arbeiten nicht richtig
mdoglich (00:32:03 - 00:32:33);

Misstrauen zwischen Mitarbeitenden
und Leitung vorhanden (00:32:52 -

Interview 3:

starke Verbundenheit und Abhangigkeit
zum/vom Beruf am Theater (00:41:49 -
00:42:43);

geringe Entlohnung (00:43:01 - 00:43:29)

Interview 4:

angstliches Verhalten der Mitarbeitenden
(00:32:03 - 00:32:33)

Interview 3:

kann Machtmissbrauch begiinstigen
(00:41:49 - 00:42:43);

Entlohnung kann auch durch Aner-
kennung, Netzwerke, soziales Kapital
stattfinden (00:43:01 - 00:43:29)
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00:33:18)

Interview 5:

prekare Arbeitsbedingungen fur Fest-
angestellte und Géste (00:19:45 -
00:19:59);

lange Arbeitszeiten,

Arbeitslast besonders in Endprobenwo-
che sehr hoch - es wird kaum unter 12
h pro Tag gearbeitet (00:22:12 -
00:22:36);

Freizeitgestaltung in Endprobenzeit
nicht moglich, auRerhalb der Endproben
moglich (00:22:57 - 00:23:38);

hoher Produktionsdruck (00:23:51 -
00:25:05);

schlechte Infrastruktur (00:23:51 -
00:25:05);

zu wenig Mitarbeitende in den ver-
schiedenen Abteilungen (00:23:51 -
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00:25:05), (00:19:45 - 00:20:33);
schlechte Entlohnung (00:19:45 -
00:20:33)
Interview 6:

Interview 6:

geringe Entlohnung (00:11:55 -
00:12:00), (00:32:43 - 00:32:50);

entweder es wird krank gearbeitet oder
es gibt viele Ausfélle aufgrund von
Krankheit (00:23:15 - 00:23:43);

Ldsungen fur Probleme sind teilweise
zu kostenintensiv (00:30:23 - 00:30:38);

Arbeitsbedingungen kénnen in ver-
schiedenen Abteilungen unterschiedlich
sein (00:30:51 - 00:31:15);

Wenn gute Arbeitsbedingungen vorlie-
gen, dann haben sich die Abteilungen
selbst darum gekiimmert (00:30:51 -
00:31:15);

durch Sanierungen der Theater werden

teilweise fehlt der Gemeinschaftsgedanke
(00:31:52 - 00:32:23)
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teilweise gute Arbeitsbedingungen her-
gestellt (00:33:56 - 00:34:47);

starke Arbeitsbelastung und Probleme
durch Unterbesetzung (00:33:56 -
00:34:47), (00:34:54 - 00:35:40)

UK 3.2: Zufriedenheit mit
dem Arbeitsvertrag

Interview 1:

NV-Buhne als veralteter Vertrag
(00:17:39 - 00:17:57)

Interview 1:

Verkettung von immer wieder befristeten
Vertragen (00:18:08 - 00:18:50);

im NV-Bihne sind zu wenig Grenzen, die
Arbeitsbedingungen betreffend festgelegt
(00:57:01 - 00:57:42);

NV-Bihne ist eher fiir Darstellende ausge-
legt, nicht immer passend fir andere Ar-

Interview 1:

Macht der Intendanz-Position wird
durch Sonderkindigungsrecht ge-
starkt (00:18:08 - 00:18:50);

Entscheidungen zu Nichtverlange-
rungen kénnen nicht wirklich ange-
griffen werden (00:18:51 - 00:19:24),
(00:39:32 - 00:40:40)

zur Nichtverlangerung mussen von
der Leitung keine Grunde genannt
werden (00:39:32 - 00:40:40) >
Weintz 2020; Kapitel 2.2
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Interview 2:

Ruhezeiten sind im NV-Biuhne festge-
legt, was als gut bewertet wird
(00:15:00 - 00:15:29);

bei den Darstellenden wird die Zeit,
welche zum Text lernen aufgewendet
wird, nicht als Arbeitszeit mitgerechnet
(00:15:00 - 00:15:29)

Interview 4:

verbesserte Bedingungen fiir die Dar-

beitsbereiche am Theater (00:57:01 -
00:57:42), (00:57:53 - 00:57:59)

Interview 2:

Arbeitszeiten im NV-Buhne nicht richtig fest-
gelegt (00:14:17 - 00:14:54);

durch Befristung des NV-Biihne wenig Si-
cherheit (00:14:17 - 00:14:54) - Schmidt
2019; Kapitel 2.3 - Ensembles kénnen mit
jedem Intendanz-Wechsel aller 5-10 Jahre
ausgewechselt werden

existentielle Unsicherheit, vor allem der En-
semble-Mitglieder, durch die Méglichkeit der
Nichtverlangerung - beeinflusst Qualitat
der Arbeit und Wahl zur Familienplanung
(00:13:07 - 00:13:42), (00:43:42 - 00:44:06)

Interview 4:

NV-Buhne ist eher fur Darstellende ausge-

Interview 2:

zur Nichtverlangerung missen von
der Leitung keine Grunde genannt
werden, keine Rechtfertigung der
Intendanz notig (00:04:26 - 00:05:02)

Interview 4:
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stellenden, durch Erhéhung der Min-
destgage und die 1,5 freien Tage pro
Woche, welche im NV-Bihne festgelegt
sind (00:20:17 - 00:20:49);

TVOD- und TVK-Vertrage werden als
gut bewertet (00:21:02 - 00:21:20);

je nach Theater werden die, im NV-
Bihne, festgelegten freien Tage einge-
halten oder nicht (00:22:06 - 00:23:10);

Interview 5:

TV6D sichert Mitarbeitende der Technik
ganz gut ab (00:19:45 - 00:20:33);

grol3e Vertragsvielfalt am Theater vor-
handen (00:20:49 - 00:21:27); -> Weintz
2020; Kapitel 3.2

Gaste arbeiten unter einem Honorarver-
trag, bei dem eine Arbeitsleistung hin-
terlegt ist, keine Arbeitsstundenzahl

legt, nicht immer passend fiir andere Ar-
beitsbereiche am Theater (00:21:20 -
00:22:06);

Nichtverlangerungen werden als sinnvolles
Instrument bewertet, um die Intendanz zu
entlasten (00:45:40 - 00:46:15)

selbst wenn Arbeitszeiten erfasst
werden, wird nicht darauf geachtet,
dass sich nicht zu viel Uberstunden
ansammeln (00:21:20 - 00:22:06);

personalbezogene Entscheidungen
werden mit der Kunstfreiheit begriin-
det, z.B. Nichtverlangerungen
(00:45:40 - 00:46:15) > Schmidt
2019; Kapitel 2.3
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(00:21:42 - 00:22:08)

UK 3.3: Effektivitat des Ver-
haltenskodex

Interview 1:

Verhaltenskodex wurde als sehr hilfrei-
che Vorlage verwendet, um diesen an
das eigene Haus anzupassen (01:07:47
—01:08:00), (01:08:13 — 01:08:33),
(01:09:42 — 01:09:55);

Erstaunen darlber, dass ein Verhal-
tenskodex Uberhaupt notwendig ist
(01:08:33 — 01:08:39);

Annahme, dass die Bekanntmachung
des Verhaltenskodex zur Einhaltung
dieses beitragt (01:10:42 — 01:10:49)

Interview 2:

in Kontakt mit mehreren Verhaltensko-
dexen, Erinnerung daran jedoch nicht
stark vorhanden (00:15:54 - 00:16:06)

Interview 3:

sehr viele Punkte sind bereits im Ver-
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haltenskodex enthalten (00:49:15 -
00:49:56);

wenn Kodex weiterentwickelt wird, z.B.
im Bereich Diskriminierung, sollte mit
Betroffenen zusammengearbeitet wer-
den (00:49:15 - 00:49:56);

viele Inhalte des Kodex sind gesetzlich
bindend (Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz bei Belastigung, Strafrecht
bei Gewalt jeglicher Form) - nichts
Innovatives (00:51:34 - 00:52:07)

Interview 4:

an Effektivitat des Kodex wird gezwei-
felt, da es sich ausschlief3lich um ein
Papier handelt (00:26:47 - 00:27:42);

Effektivitat des Kodex auch abhéngig
von Vorbildfunktion der Leitung
(00:27:43 - 00:28:09);

Kodex kann Druckmittel sein, um eine
moralisch richtige Verhaltensweise
durchzusetzen = unwahrscheinlich,
dass sich Personen dadurch wirklich

Interview 4:

Kodex wurde nicht in ausreichender Form
an das jeweilige Theater angepasst
(00:26:47 - 00:27:42);

Kodex wird eher fir Hausinterne als sinnvoll
eingeschatzt, weniger fir externe Gaste
(00:26:47 - 00:27:42)
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andern (00:52:10 - 00:52:37)

Interview 5:

Dankbarkeit fiir Kodex, jedoch Beto-
nung, dass es erstmal nur ein Papier ist
(00:25:24 - 00:25:50)

OK 4: Geschlechtergerech-
tigkeit

UK 4.1: Rollenverteilung von
Frauen hinter der Biihne

Interview 1:

Bevorteilung, andere Form von Wert-
schatzung und Respekt durch weibli-
chen Reiz (01:14:21 — 01:14:41),

Entscheidungsumgang der Intendanz
eher mit Mannern (01:14:41 —
01:14:52);

besonders junge Frauen in Assistenz-
positionen, meist keine Aufstiegschan-
cen im Beruf (01:20:00 — 01:20:54); >
Peter 2018a; Kapitel 3.3

in Dramaturgie meistens Frauen
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(01:21:34 — 01:21:39); -> Peter 2018a;
Kapitel 3.3

Leitungspositionen mehrheitlich von
Mannern besetzt (01:21:52-01:22:04) >
Weintz 2020; Kapitel 3.3 > Studie
Frauen in Kultur und Medien zeigt, dass
Schlissel-, Leitungs- und Regiepositio-
nen hauptsachlich von Mannern besetzt
sind

Interview 2:

aufgrund alter Rollenbilder existieren
grolRe Unterschiede zwischen der Bih-
nen- und der Kostiimabteilung - Bih-
nenbild wird eher als Mannerberuf
angesehen, Kostumbild eher als Frau-
enberuf > Einkommensunterschiede
liegen bei 30 Prozent (00:17:01 -
00:18:15);

Profession der Regieassistenz eher
weiblich gepragt (00:19:17 - 00:19:32);

von den Studienabgangern der darstel-
lenden Kunste machen vor allem Man-
ner Karriere (00:19:51 - 00:20:18);
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Vergabe von Regiepositionen von Man-
nern und Frauen ausgewogen
(00:19:51 - 00:20:18);

es entsteht Bewusstsein dafir, dass
alte Witze nicht mehr angebracht sind
(00:21:41 - 00:22:01);

Gagenunterschiede und Unterschiede
bei der Grof3e von Inszenierungen zwi-
schen Mé&nnern und Frauen vorhanden
(00:37:15 - 00:37:30)

Interview 3:

mehr mannliche Filhrungspersonen als
mannliche und nicht-binare (00:19:05 -
00:19:19);

bestimmte Altersgruppen und Eltern,
besonders Mutter, werden unsichtbar
gemacht (00:58:07 - 00:58:37)

Interview 4:

Verbesserungen in Bezug auf Ge-
schlechtergerechtigkeit (00:33:46 -
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00:33:50), (00:35:42 - 00:35:59)

lange keine Beriihrungspunkte mit dem
Thema (00:34:36 - 00:34:54);

nicht das Gefiihl benachteiligt oder
ausgegrenzt worden zu sein (00:34:36 -
00:34:54);

wenig Frauen in Regiepositionen >
Zustand hat sich aber verbessert
(00:35:02 - 00:35:17), (00:35:59 -
00:36:10)

Frauen inszenieren eher auf kleinen
Buhnen im Kinder- und Jugendtheater,
Manner auf groRen Bihnen - Frauen
verdienen hier auch weniger (00:35:17 -
00:35:40); - Peter 2018a; Kapitel 3.3

Anzahl der Frauen in Leitungspositio-
nen steigt (00:35:42 - 00:35:59);

Assistenzberufe und in der Dramaturgie
befinden sich hauptséchlich Frauen >
meist schlechter bezahlte Berufe am
Theater (00:36:52 - 00:37:16)
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Interview 5:

Widerspruch zwischen dem Programm,
welches auf der Bihne gezeigt wird und
dem Verhalten hinter der Bihne
(00:27:19 - 00:27:39);

Verhaltensmuster von Sexismen ge-
pragt (00:27:19 - 00:27:39), (00:31:16 -
00:31:58)

wenig Frauen in hohen Fihrungspositi-
onen, in denen gut bezahlt wird > be-
trifft besonders das Musiktheater
(00:28:39 - 00:29:17);

groRer Unterschied zwischen Bihnen-
bild und Kostiimbild in Bezug auf die
Bezahlung (bei Buhnenbild besser) und
Geschlechterverteilung (Buhnenbild
eher mannlich dominiert, Kostimbild
eher weiblich) (00:30:22 - 00:31:03)

Interview 6:

kaum Intendantinnen vorhanden
(00:02:20 - 00:02:33);




Anhang

CXLV

Gagenunterschiede zwischen Mannern
und Frauen (00:36:46 - 00:37:10),
(00:42:28 - 00:42:34); - Peter 2018a;
Kapitel 3.3; Heinrich Ball Stiftung 2019;
Kapitel 3.3 = Unterschiede in Assis-
tenzberufen sowie in den Bereichen
Regie und Schauspiel

in Gagenverhandlungen muss fiir eige-
ne, angemessene Gage gekampft wer-
den (00:37:43 - 00:38:08);

als Frau muss sich im Beruf mehr be-
wiesen werden (00:38:29 - 00:38:45),
(00:39:06 - 00:39:28), (00:39:42 -
00:40:10);

in Ausbildung/Studium von Kostiim- und
Buhnenbild ungeféhr gleich viele Mén-
ner wie Frauen (00:42:52 - 00:43:10);

im Kostiimbild eher Frauen zu finden
(00:42:52 - 00:43:10)

UK 4.2: Rollenverteilung von
Frauen auf der Buhne

Interview 1:

teilweise keine zeitgeméaflen Darstel-
lungen auf der Buhne (01:15:30 —
01:15:37), (01:16:01 — 01:16:36),

Interview 1:

Intendanz teilweise noch in Rolle des Thea-
terautors und Regisseurs gleichzeitig 2>
Rollenbilder stark von dessen Sichtweise

Interview 1:

nur wenige trauen sich dann noch
Bedenken zu aufern (01:16:36 —
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(01:16:36 — 01:17:10);

es existieren auch progressive Stiicke
-> dadurch vertritt Theater jedoch un-
terschiedliche Weltbilder (01:17:39 —
01:18:13), (01:18:29-01:18:38)

Interview 2:

in Oper befinden sich Frauen eher in
der Opferrolle (00:20:34 - 00:20:48);

neue Rollenbilder auf der Biihne sind
von vielen gewollt (00:21:02 - 00:21:20)

Interview 3:

Austauschbarkeit und Unsichtbarkeit
von alteren Frauen, da der Konsens
besteht, dass sie fiir bestimmte Rollen
nicht mehr in Frage kommen (00:18:04
- 00:19:00);

Rollen- und Weltbilder stark von Leitung
abhangig, da nur wenig verschiedene
Perspektiven in Leitung (00:59:07 -

abhangig (01:16:01 — 01:16:36), (01:18:40 —
01:19:19);

Weltbild wirkt sich auf interne Entschei-
dungsprozesse aus (01:18:40 — 01:19:19)

01:17:10)
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00:59:56)

Interview 4:

Paritat in Ensembles hat sich gebessert
(00:36:30 - 00:36:52);

Stiicke haben sich teilweise verandert
(00:36:30 - 00:36:52);

Frauen spielen nun auch groRe Man-
nerrollen (00:36:30 - 00:36:52)

Interview 5:

Stlicke-Kanon hat sich nicht grof3 ver-
andert > bevorzugt starke ménnliche
Rollen (00:27:39 - 00:27:55), (00:29:28
- 00:30:07);

schwindende Sichtbarkeit von alteren
Frauen auf der Buhne (besonders durch
den Stiicke-Kanon) (00:29:28 -
00:30:07)
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OK 5: Machtmissbrauch am
Theater

UK 5.1: Erfahrungen mit
Machtmissbrauch

Interview 1:

einzelne Personen, die minutenlang vor
anderen Personen angeschrien wurden,
Kompetenz wurde in Frage gestellt >
auch Abteilungsleitende (00:29:12 -
00:30:00), (00:47:33 - 00:47:44),
(00:12:10 - 00:12:27), (00:47:57 -
00:48:47)

Intrigen (00:41:48 - 00:41:50);

Verleumdung (00:42:20 - 00:42:51);

psychischer Missbrauch im Sinne von
Nichtachtung (00:44:49 - 00:45:02),
(00:45:37 - 00:46:00);

Drohung mit Abmahnung und Kindi-
gung (00:46:31 - 00:46:52);

junge Schauspielerinnen, die aus Sicht
mannlicher Regisseure leicht bekleidet
auftreten sollten, obwohl sie sich un-
wohl gefiihlt haben (00:48:57 -

Interview 1:

Machtmissbrauch schichtert ein,
verunsichert und mindert die Qualitat
der Arbeit (01:33:52 - 01:34:54)

verbale Ubergriffe wurden toleriert >
es wurde sich nicht gewehrt
(00:47:57 - 00:48:47) > Schmidt
2019; Kapitel 2.3 > Mitarbeitende
lernen mit Macht und Unfreiheit um-
zugehen und tragen so zur Entste-
hung einer Machtasymmetrie bei
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00:49:54)

Interview 2:

sexuelle Belastigung junger Frauen
durch eine Leitungsperson - Eingriff in
die Karriere, wenn sich jemand gewehrt
hat (00:22:34 - 00:23:24), (00:23:54 -
00:24:12); - Schmidt 2019; Kapitel 2.3
- durch starke Vernetzung von Lei-
tungspersonen, sind die Abhangigkeits-
verhéltnisse der Kunstschaffenden zu
diesen sehr stark

korperliche Gewalt einer Leitungsper-
son gegen eine Assistentin (00:24:56 -
00:25:21)

Interview 3:

Betroffene, die Gewalt erlebt haben
(00:11:38 - 00:12:20);

Betroffene, die Belastigung erlebt ha-
ben (00:11:38 - 00:12:20);

psychischer Missbrauch im Sinne von
Ubler Nachrede sowie Tater-Opfer-

Interview 3:

Begriff Machtmissbrauch ist juristisch nicht
definiert, sodass nicht alle Machtmiss-
brauchsfalle juristisch belegt werden kon-
nen, z.B. Verunglimpfungen, Veruntreuung
von Geldern, intransparente Kommunikation
(01:01:01 - 01:01:40)
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Umkehr (00:11:38 - 00:12:20)

Interview 4:

nicht selber betroffen von Machtmiss-
brauch, jedoch Fall erlebt, in dem es
juristisch wurde (00:38:14 - 00:39:04)

Interview 5:

Ausnutzung innerhalb der Hierarchie
(00:32:12 - 00:32:44);

sexualisierte Gewalt (00:32:12 -
00:32:44);

verbale Gewalt (00:32:12 - 00:32:44);

Bihne wird als eher unsicherer Ort
beschrieben, im Vergleich z.B. zur Kos-
timabteilung (00:32:53 - 00:33:31)

Interview 6:

keine personlichen Erfahrungen mit
Machtmissbrauch (00:44:32 - 00:44:44),

Interview 4:

keine eindeutige juristische Definition von
Machtmissbrauch vorhanden (00:37:46 -
00:38:06), (00:39:39 - 00:40:02)

Interview 5:

Sicherheitsgefiihl vor Machtmissbrauch nur
dann gegeben, wenn Sicherheit selber auf-
gebaut wurde (00:32:53 - 00:33:31)
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(00:47:36 - 00:47:52);

fragwurdige Bemerkungen und Ver-
harmlosung dieser (00:44:32 -
00:44:44),

Vermutung, dass Karrierechancen ein-
geschrénkt wurden, wenn Sympathie
nicht gestimmt hat bzw. widersprochen
wurde (00:45:01 - 00:45:12), (00:46:56 -
00:47:25);

Vermutung, dass Machtmissbrauch
indirekt noch in Bereichen stattfindet, in
denen es unbemerkt bleibt (00:46:56 -
00:47:25);

verbale und psychische Gewalt im Sin-
ne von anschreien - vor allem im Bih-
nenbereich > mit Behauptung, das
diene der Motivation (00:51:42 -
00:52:10), (00:52:13 - 00:52:27)

UK 5.2: Umgang mit Miss-
brauchsvorfallen

Interview 1:

Vertrauensrat wurde sehr schnell etab-
liert > wird positiv bewertet (00:40:46 -
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00:41:40)

Interview 3:

im Fall von Missbrauch erteilt der Ar-
beitgeber meist erstmal eine Abmah-
nung oder eine Versetzung > fristlose
Kindigungen sind eher selten - gibt
Félle, in denen gut damit umgegangen
wurde als Arbeitgeber (01:04:43 -
01:05:21);

Interview 2:

fur Tater von sexueller Belastigung und
korperlicher Gewalt gab es keine Konse-
guenzen (00:25:42 - 00:26:23) > Schmidt
2019; Kapitel 2.3 - durch starke Vernet-
zung von Personen in Leitungspositionen
kann die Karriere nach einem Fehlverhalten
trotzdem fortgesetzt werden; Macht und die
Wahrnehmung des eigenen Machtpotenzi-
als wird dadurch gestarkt

Interview 3:

negative Félle: Situation wird fur Betroffene
durch fehlende korrekte Aufarbeitung noch
verschlimmert, sodass diese selbst kiindigen
(01:05:41 - 01:06:47);

Téater-Opfer-Umkehr (01:05:41 - 01:06:47);

Schutz der Tater fir eine lange Zeit
(01:05:41 - 01:06:47);

wenn juristisch MalRnahmen ergriffen wer-
den sollen, muss die Anzeigeperson ihre

Interview 2:

Intendanz-Wahlkommission hat die
Vergangenheit des Taters nicht hin-
terfragt > dieser wurde Intendant
(00:25:42 - 00:26:23)

Interview 3:

Tater kbnnen immer wieder ubergrif-
fig werden (01:05:41 - 01:06:47)
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Interview 6:

Mitarbeitende eines Hauses haben sich
als Gruppe gegen die Leitung gewehrt,
indem mit Kiindigung der gesamten
Gruppe gedroht wurde, sollte die Lei-
tung nicht gehen (00:58:46 - 00:58:56);

nach Fehlverhalten werden Personen
eher mit einer guten Abfindung entlas-
sen und nicht nur mit einem schlechten
Ruf gekundigt (00:59:21 - 00:59:34)

Identitat preisgeben = das wollen viele Be-
troffene jedoch nicht, da das auch Konse-
quenzen haben kann (01:09:48 - 01:10:14)

Interview 4:

Machtmissbrauch juristisch aufzuarbeiten ist
teilweise schwer, da z.B. ein Klima der
Angst keinen Tatbestand darstellt (00:50:05
- 00:50:41)
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UK 5.3: Pravention von
Machtmissbrauch

Interview 1:

Machtmissbrauchsvorfalle miissen voll-
standig aufgearbeitet werden (00:54:37
- 00:54:53);

Hoffhung, dass Generationenwechsel
einen anderen Umgang mit Macht mit
sich bringt und dies praventiv wirkt
(00:55:02 - 00:55:24);

Personlichkeitstests, um herauszufin-
den, ob eine Person fir eine Leitungs-
position geeignet ist oder nicht
(01:24:01 - 01:24:30); - Schmidt 2019;
Kapitel 5.2 - verweist auf Auswahlpro-
zess in Zirich, bei dem auch ein psy-
chologisches Assessment stattfindet

gewaltfreie Kommunikation als Stan-
dard fur alle am Theater integrieren
(01:24:55 - 01:25:47);

externes Coaching (01:29:21 -
01:29:56);

Austauschtreffen und anonyme Platt-
formen, die von Personen mit Expertise
betreut werden, wenn Konflikte nicht

Interview 1:

Mut der Betroffenen ist notwendig, um Fehl-
verhalten zu benennen - dazu mussen die
Vertrauensverhaltnisse im Theater grof3
genug sein (01:12:46 — 1:13:08);

klare Entscheidung der Leitung zu personal-
rechtlichen Konsequenzen bei Fehlverhalten
(01:13:13 — 01:13:27)
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intern geldst werden kdnnen (01:29:21 -
01:29:56), (01:30:02 - 01:30:20);

Aufklarungsvideos bereits vorhanden,
um Thema Machtmissbrauch mehr
Aufmerksamkeit zu verschaffen
(01:31:41 - 01:31:53);

stéandige Aktualisierung der Inhalte des
Verhaltenskodex mit Blick auf die Situa-
tionen in den Theatern (01:11:11 —
01:11:31);

Thema Machtmissbrauch und Sensibili-
sierung dafir in die Ausbildung und
Studiengange von zukinftigen Thea-
termachern integrieren (00:55:58 -
00:56:16);

Ausbildung und Fortbildung (00:54:16 -
00:54:37);

Verhaltenskodex, der unterschrieben
wird (00:54:16 - 00:54:37)

Interview 2:

Mitarbeiterbeteiligung bei der Wahl

Interview 2:

Regie und Intendanz mit weniger Macht
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einer neuen Intendanz (00:31:58 -
00:32:30)

Interview 3:

Weiterbildungen sind vorhanden und es
gibt auch Intendanzen, die das vorbild-
lich nutzen = noch nicht die Mehrheit
(00:08:18 - 00:08:35);

Fuhrungsteams und Kollektivintendan-
zen vorhanden > Augenmerk auf Qua-

ausstatten (00:26:38 - 00:26:47);

Kunst und Finanzen voneinander trennen,
Geschaftsfiihrung kiimmert sich um das
Management und die Intendanz um das
Klnstlerische, sodass Ressourcen in Pro-
duktionen nicht zugunsten der regiefiihren-
den Intendanz verteilt werden kbnnen
(00:28:37 - 00:29:09);

Aus- und Weiterbildung, vor allem im Ma-
nagement-Bereich, fir Personen in hohen
Leitungspositionen (00:29:53 - 00:30:16);

Bei der Wahl einer neuen Intendanz sollte
die Person mit ihrer Vergangenheit, im Be-
zug auf den Umgang mit Mitarbeitenden,
ganz genau geprift werden (00:32:53 -
00:33:13)

Interview 3:

Verteilung von Macht auf mehrere Personen
als Schutzmechanismus vor Missbrauch,
Intransparenz und zur Entlastung der ein-
zelnen Personen (00:03:05 - 00:03:21),
(00:39:46 - 00:40:00); - Schmidt 2019;
Kapitel 5.2 - neben Direktorium beschreibt
Schmidt das Matrixmodell als Zukunftsmo-
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litat der Zusammenarbeit - braucht
mehr Zeit und Konfliktbereitschaft >
muss sich noch weiter durchsetzen
(00:20:57 - 00:21:46);

Generationenwechsel kbnnte implizit
auf den Umgang miteinander im Thea-
ter wirken, da jingere Generation sen-
sibilisierter ist fur
Diskriminierungsthemen (00:26:03 -
00:26:38);

Workshops zur Umsetzung von
Schutzmechanismen wie eine Brand-
schutzbelehrung ein- bis zweimal jahr-
lich (00:50:19 - 00:50:51);

Ensemble-Entscheidung zur Besetzung
von Personen, auch um eine gréRere
Vielfalt zu schaffen (00:55:18 -
00:55:52)

dell fir das Theater

Vertrauenspersonen an den einzelnen
Theaterhausern missen allen Gewerken
gleichermal3en zur Verfugung stehen >
jede Person muss sich angesprochen fiihlen
(00:28:22 - 00:29:00), (00:29:18 - 00:29:36);

Koordination von Intimszenen etabliert sich
langsam an Theatern - noch nicht flachen-
deckend (00:45:29 - 00:45:55);

Kommunikationstrainings und Schulungen
von machtkritischem Denken sowie Sensibi-
litdt und Wissen dazu, wie Schutzmecha-
nismen etabliert werden kdénnen (00:35:25 -
00:35:44), (00:36:42 - 00:37:14), (00:47:14 -
00:47:41)

Interview 4:

eigene, positive Erfahrungen mit externem
Coaching - Kontakt mit Personen, mit de-
nen im Arbeitsalltag weniger Kontakt besteht
-> Intendanz uber ehrlich gedul3erte Prob-

Interview 4:
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Interview 5:

faire, diversitatssensible und empathi-
sche Bedingungen schaffen, besonders
auf der Leitungsebene (00:26:03 -
00:27:05), (00:40:30 - 00:40:54)

Workshops und Weiterbildungen zum
richtigen Umgang miteinander
(00:33:41 - 00:35:09), (00:36:20 -
00:36:42), (00:36:56 - 00:37:46);

neue Leitungsmodelle einflihren

leme nicht begeistert (00:23:41 - 00:24:59);

Wunsch von Fuhrungspersonen nach Wei-
terbildung, Kommunikationsstrukturen und
dem Wissen, wie mit Mitarbeitenden richtig
umgegangen werden soll (00:25:57 -
00:26:42);

Nichtverlangerungen besser nicht als Ein-
zelentscheidung, sondern zumindest als
Entscheidung eines Gremiums (00:40:57 -
00:41:08)

Interview 5:

strenge Ahndung bei Fehlverhalten etablie-
ren (00:33:41 - 00:35:09);

klarer Code of Conduct, der angibt, an wen
sich im Problemfall gewendet werden soll
und der klare Grenzen setzt (00:33:41 -
00:35:09), (00:36:56 - 00:37:46);

anonyme Beschwerdestellen missten konk-
ret etwas ausrichten kénnen an betroffenen
Héusern (00:36:20 - 00:36:42);

interne Moderationsstellen wie Gleichstel-

Zu diesen Themen wurde nicht wei-
ter gearbeitet, weil die Zeit fehlt
(00:25:57 - 00:26:42)

Interview 5:

Grenzen sind im Theater nicht klar
gezogen, kénnen sich nicht von in-
nen heraus regenerieren (00:33:41 -
00:35:09), (00:36:56 - 00:37:46)
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(00:40:30 - 00:40:54)

bereits in den Ausbildungen und Studi-
enrichtungen fiir bestimmte Themen
sensibilisieren (00:43:03 - 00:43:56);

Vermutung, dass nachfolgende Genera-
tion klarer ausdriicken kann, was sie
nicht méchte (00:44:00 - 00:44:13);

mehr Diversitat auf der Leitungsebene
- bezogen auf kulturelle und soziale
Herkiinfte sowie Berufe - eher unge-
wohnlich, dass sich Techniker:innen in
Leitungspositionen befinden - wird
momentan noch nicht gefordert
(00:44:47 - 00:45:57)

Interview 6:

junge Generation tragt dazu bei, die
alten Hierarchien zu verandern
(00:06:29 - 00:06:51);

Weitsicht, Kritikfahigkeit und ein Gespur
fur den Umgang mit Menschen als
wichtige Fuhrungskompetenzen
(00:18:36 - 00:18:54), (00:20:33 -

lungsbeauftragte und den Betriebsrat mit
Einfluss ausstatten, sodass diese Konse-
quenzen aussprechen kénnten (00:36:56 -
00:37:46);

einheitliches Zertifizierungsverfahren fur

Personen, die eine Leitungsstelle antreten
wollen &> Nachweis von bestimmtem Wis-
sen und Fahigkeiten (00:43:03 - 00:43:56)

Interview 6:

Vertrauenspersonen, die es bereits an eini-
gen Theatern gibt, fur alle am Haus zugang-
lich machen - diese miissen unabhangig
von der Leitung arbeiten (00:47:59 -
00:48:49), (00:50:05 - 00:50:56);

Ahndung bei Verletzung von Sorgfaltspflicht
und Fehlverhalten (00:50:05 - 00:50:56)
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00:20:43);

Sensibilitatsschulungen (00:48:56 -
00:49:12)

OK 6: Die Rolle externer Sta-
keholder

UK 6.1: Veranderung durch
die Kulturpolitik

Interview 2:

Veréffentlichung einer transparenten
Gagen- und Gehaltsliste von Ma@nnern
und Frauen am Theater vom Deutschen
Bihnenverein (00:30:53 - 00:31:02)

Interview 3:

weitere Anlaufstellen fur Betroffene
schaffen (00:31:54 - 00:32:20);

als Deutscher Biihnenverein immer
wieder darauf hinweisen, dass die
Qualitat der Kunst davon abhangig
ist, ob sich die Kunstschaffenden
sicher fuhlen (00:53:14 - 00:53:33)

Interview 2:

Kulturpolitik kénnte Transparenz férdern und
Basishonorare fiir Freischaffende festlegen
(00:31:02 - 00:31:32)

Interview 3:

Finanzierung neuer Strukturen am Theater
(00:31:54 - 00:32:20);

Transparenz erhéhen, gerade in Bezug auf
die Wahl neuer Intendanzen (00:33:56 -
00:34:49);

Inhalte der Ausbildungen so anlegen, dass
gute Arbeitsbedingungen geschaffen wer-
den kénnen durch die ausgebildeten Perso-

Interview 2:

Freischaffende waren weniger ab-
hangig und wirden nicht jeden nega-
tiven Umgang mit ihnen tolerieren
(00:31:02 - 00:31:32)
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nen (00:38:00 - 00:38:28)

Interview 4:

Intendantenvertrage so gestalten, dass Ar-
beitsteilung festgeschrieben wird (00:43:55 -
00:44:23);

Stellenbeschreibungen und Organigramme
einfordern - diese fehlen an vielen Thea-
tern, sodass Personen in Fiihrungspositio-
nen keine klare Eingrenzung ihres
Aufgabenbereichs haben bzw. sich der Ver-
antwortlichkeiten bestimmter Personen nicht
bewusst sind (00:43:55 - 00:44:23),
(00:44:40 - 00:45:39);

Grenzen fur Intendant:innen festlegen, z.B.
dass neben der Intendanz-Téatigkeit nicht
oder nur begrenzt inszeniert werden darf
(00:44:40 - 00:45:39);

Quote festlegen, wie viel Prozent des kiinst-
lerischen Personals bei Intendanz-Wechsel
tbernommen werden muss (00:46:26 -
00:47:01);

Finanzeinsicht nicht nur fur die oberste Lei-
tungsebene, sondern auch fur die Leitungs-
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Interview 5:

Als Kulturpolitik Rahmenbedingungen
schaffen, ohne die Kunstfreiheit einzu-
schranken und Finanzierung bei Fehl-
verhalten einschranken (00:39:16 -
00:39:43);

sehr zufrieden mit der Arbeit des Deut-
schen Buhnenvereins (Verhaltensko-
dex, Platz im Kulturrat, Austausch mit
anderen Spitzenverbanden) - sollte
sich selbst nur immer kritisch hinterfra-
gen und dranbleiben (00:41:06 -
00:41:28), (00:41:43 - 00:42:10)

Interview 6:

Richtlinien vorgeben und Empfehlungen
aussprechen, um Fehlverhalten vorzu-
beugen (00:58:32 - 00:58:43)

ebenen darunter einfordern (00:46:26 -
00:47:01)

Interview 5:

bestimmte mannlich dominierte Verhaltens-
weisen in Intendanz-Positionen nicht mehr
tolerieren (00:39:43 - 00:40:00)

UK 6.2: Effektivitat von Ver-
netzungsmaglichkeiten

Interview 1:

theatertbergreifende Sitzungen zum
Austausch werden als sinnvoll einge-

Interview 1:

Unwissen dartiber an welche Stellen sich im
Problemfall gewendet werden kann
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schatzt (00:53:32 - 00:53:36), jedoch
kein genaues Wissen dartber, ob bzw.
in welchem Rahmen es diese gibt >
auch keine Teilnahme (01:28:24 -
01:28:39);

Interview 2:

genannte Netzwerke: Gesellschaft fur
Theaterkostiimschaffende fur Kostiim-
bildner:innen, Szenografie-Bund flr
freischaffende Kostiim- und Bihnen-
bildner:innen, Gewerkschaft GDBA,
Ensemble-Netzwerk flr Darstellende,
Regisseur:innen, Dramaturg:innen,
Assistierende, Woman in Art and Media
(00:34:51 - 00:35:42), (00:37:30 -
00:38:10)

Interview 3:

auch internationale Vernetzungen kdnn-
ten sinnvoll sein, um besser auszutes-
ten, welche Strukturen sinnvoll sind und
welche nicht (00:33:37 - 00:33:55);

gute Entwicklungen zu anonymen Ver-
netzungsplattformen in letzten Jahren
-> gute Mdglichkeit zum Austausch
zwischen Betroffenen - psychologisch

(01:27:24 - 01:27:31)

Interview 2:

Als Verband kann man mit dem Deutschen
Bihnenverein und der Kulturpolitik in Kon-
takt treten - flr eine Verbesserung muss

jedoch richtig gekéampft werden (00:33:39 -
00:34:43);

viele Personen am Theater sind noch gar
nicht vernetzt, besonders Assistierende
(00:36:26 - 00:36:49)

Interview 3:

Austausch und soziale Unterstiitzung sind
wichtig - Uberlegen, wie 6ffentlich es wer-
den soll, da Aussagen gegen eine Person
juristisch auch als Verleumdung dargestellt
werden kdnnen (01:10:31 - 01:11:42);

Verbande kénnen bisher beraten, aufklaren

und Kampagnen starten, jedoch nicht klagen
- es kann jedoch sein, dass es eine Reform
geben wird und im AGG ein Verbandsklage-
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betrachtet sehr hilfreich (01:08:00 -
01:08:56)

Interview 4:

Gagenungleichheit féllt durch den Aus-
tausch in Verbandsstrukturen eher auf,
auch weil es hier Honorar-Datenbanken
gibt, in die jeder etwas eintragen kann
- Hemmungen lber solche Themen zu
reden fallt - hilft auch bei Gagenver-
handlungen (00:47:45 - 00:48:12),
(00:48:41 - 00:49:22), (00:49:27 -
00:49:51)

Interview 5:

Ensemble-Netzwerk und GDBA sind
dabei, Reformvorschléage fir den Wahl-
prozess der Intendanz auszuarbeiten
(00:40:00 - 00:40:23)

recht eingeftihrt wird (01:11:56 - 01:12:52)

Interview 4:

u.a. das Dramaturgie-Netzwerk hat ein Pa-
pier erarbeitet, welches sich mit der Refor-
mierung des Wahlprozesses der Intendanz
auseinandersetzt > dieses Papier &ndert
jedoch nicht die vorliegende Struktur und
das Verhalten potentieller Fiihrungsperso-
nen in Bewerbungsprozessen (00:42:34 -
00:43:38);

durch Netzwerke lassen sich eventuell die
Grenzen verschieben, bezogen auf die Ver-
haltensweisen von Fihrungspersonen, die
noch toleriert werden (00:50:54 - 00:51:32)

Interview 5:

Obwohl die Anfragen bei der Themis-
Vertrauensstelle hoch sind, kennt noch nicht
jede, am Theater arbeitende Person, diese
(00:35:44 - 00:36:20);

Verbande kdnnen erstmal nur auf Missstan-
de aufmerksam machen (00:36:42 -
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Interview 6:

Vernetzungsmaoglichkeiten der Vereine
und Verbande werden positiv bewertet
(00:53:07 - 00:53:17), (00:54:57 -
00:55:05);

Verbande kdnnen eine Rechtsberatung
anbieten/vermitteln bzw. eine Vertrau-
ensberatung (00:54:14 - 00:54:22),
(00:54:32 - 00:54:45)

00:36:55)

Quelle: eigene Darstellung
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