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1. Einleitung

Opernsianger*innen' lieben das Theater. Sie lieben die Opernbiihne und die dazu gehérige Mu-
sik. Einen Grofteil ihres Lebens widmen sie dem Job, der fiir die meisten mehr Passion als
Arbeit ist. Dazu gehort eine stindige Vorbereitung — regelmiBiges Uben, kérperliche Fitness
und sehr viel Disziplin. Denn die Arbeit auf der Biihne verlangt den Sénger*innen viel ab.
Korperlich, aber auch mental. Sie wiinschen sich, dass die Produktionen, in denen sie auf der
Biihne stehen, erfolgreich sind und vom Publikum bejubelt werden. Die Opernsédnger*innen
sind diejenigen, die ganz vorne im Rampenlicht stehen. Sie sind das Aushdngeschild jedes
Opernhauses und sollen die Herzen des Publikums im Sturm erobern. Sie miissen schauspiele-
risch glinzen und dabei oft die schwierigsten Gesangspartien meistern. Dabei sind sie auf der
Biihne dem Gefallen oder Nichtgefallen des Publikums ausgeliefert und hinter der Biihne einem

streng hierarchischen System, dem sie sich anpassen miissen.

Beim Gedanken an klassische Sidngerinnen haben die meisten Menschen sofort das Bild einer
primadonna assoluta’ im Kopf. Opernsingerinnen, wie Maria Callas oder Anna Netrebko, die
auf und hinter der Biihne gleichermallen verehrt werden. Wie aber sieht die Realitit am Theater
fiir klassische Sdngerinnen aus? Fiir diejenigen, die nicht im Rampenlicht der medialen Auf-
merksamkeit stehen? Wie sieht die tatsdachliche Situation fiir Opernséngerinnen an deutschen

Opernhdusern aus?

Die Arbeitsbedingungen miissten eigentlich ideal sein, denn nirgendwo auf der Welt ist die
Oper lebendiger als in Deutschland. Auf rund 80 Biihnen werden fast ein Drittel aller Opern-
auffiihrungen weltweit gespielt. Laut Siebenhaar und Miiller (2019, S. 53) gilt Deutschland als
das ,,Eldorado der staatlich durchfinanzierten Musiktheater und Kulturorchester. Hier gibt es
immer noch feste Ensembles und einen Repertoirebetrieb, der in erster Linie durch 6ffentliche
Zuwendungen in Hohe von knapp 80 Prozent des Gesamtetats finanziert wird. Die Bundesre-
publik Deutschland versteht sich dabei als Kulturstaat, in dem Kunst und Kultur einen hohen
gesellschaftlichen und politischen Wert darstellen. Als 6ffentlich finanzierte Kultureinrichtun-
gen stehen die Opernhduser deshalb eigentlich in der Pflicht, die Vorschriften der Bundesre-

publik zum Thema Gleichstellung und Gleichberechtigung umzusetzen und einzuhalten. Das

! Im weiteren Verlauf der Arbeit wird gendergerechte Sprache verwendet, wenn Personen aller Geschlechter ge-
meint sind. Darauf verzichtet wird allerdings, wenn ausschlieBlich Personen eines bestimmten Geschlechts ange-
sprochen werden.

2 Der Begriff Primadonna assoluta bezeichnet laut dem Duden (Dudenredaktion, o. D.) eine ,.konkurrenzlose
Meisterin im Operngesang*.



ist nicht einfach nur guter Wille, sondern eine gesetzliche Verpflichtung (Zimmermann, 2016,

S. 24)

Denn die Gleichberechtigung von Mannern und Frauen wurde in Deutschland mit Einfiihrung
des Grundgesetzes am 23. Mai 1949 erstmals formal festgelegt und im Jahr 1994 um folgenden
Satz erweitert: ,,Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Minnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin“ (Menzenbach
et al., 2009, S. 102). Trotz dieser rechtlichen Egalisierung ermangelt es aber noch immer an
einer tatsdchlichen Gleichstellung der Geschlechter. Dabei wird ,,die Deutungshoheit tiber Ge-
schlecht und geschlechtliche Zuschreibungen* laut Sandforth und Wapler (2016, S. 365) ,,[...]
durch gesellschaftliche und traditionell von Miannern geschaffene Strukturen geprégt.” In die-
sem Punkt bildet auch der Bereich Kunst und Kultur keine Ausnahme. Wie in vielen anderen
gesellschaftlichen Bereichen bewegen sich auch hier Frauen in einem ménnlich dominierten
Raum. In den 6ffentlich-rechtlichen Kulturinstitutionen besteht also eine eindeutige Diskrepanz
zwischen dem Status Quo und dem eigentlichen Ziel der Gleichstellungspolitik. Dieses ist ndm-
lich ,,Diskriminierungen und Unterreprasentanzen sichtbar zu machen und abzubauen® (Sand-
forth & Wapler, 2016, S. 365). Das wiirde allerdings eine genaue Analyse des momentanen Ist-
Zustands voraussetzen und die Frage stellen, ,,was Représentanz in Kunst und Kultur tiberhaupt
bedeutet und wo genau bzw. in welcher Weise Diskriminierung stattfindet™ (Sandforth & Wap-
ler, 2016, S. 365).

Aber nicht nur die Themen Gleichberechtigung und Unterreprisentanz sind Ausgangspunkte
fiir Diskriminierungen. Auch das ungleiche Machtgefiige, das an 6ffentlich finanzierten Thea-
tern herrscht, bildet ein Fundament fiir Benachteiligungen und Tabubriiche. Erste wissenschaft-
liche Erkenntnisse zu diesem Thema wurden in Deutschland 2019 in der Studie Macht und
Struktur im Theater — Asymmetrien der Macht generiert. Hierbei wurden knapp 2000 Theater-
schaffende in unterschiedlichen Positionen zu den Arbeitsbedingungen an Theatern befragt.
Das Hauptaugenmerk lag dabei auf Fragen beziiglich Macht und Machtmissbrauch, korperli-
chem und sexualisiertem Missbrauch, den Arbeitszeiten sowie der Bezahlung. Die erhobenen
Daten zeigen deutlich, dass vor allem die Darsteller*innen unter dem vorherrschenden Macht-
gefiige leiden, da diese die durch den Normalvertrag Biihne®> am wenigsten geschiitzte Gruppe
darstellen. Zudem sind es zu einem grofen Teil Frauen, die von den Benachteiligungen betrof-

fen sind (Kaempf, 2019; Schmidt, 2019, S. 153). Nachdem diese Studie sparteniibergreifend

* Der Normalvertrag Biihne ist der Tarifvertrag fiir die {iberwiegend kiinstlerisch téitigen Beschiftigten an Thea-
tern offentlicher Tragerschaft (siche dazu Kapitel 3.1.3.).



alle Theater in den Blick nimmt, gilt es nun die Situation innerhalb der einzelnen Sparten zu

untersuchen.

Diese Arbeit legt daher den Schwerpunkt auf die Sparte Musiktheater/Oper und die dort arbei-
tenden Opernsénger*innen. In vorhergehenden Studien wurde bereits gezeigt, dass Frauen eher
von Diskriminierung und Machtmissbrauch betroffen sind als Ménner. Um einen differenzier-
teren Blick zu erlangen, soll der Fokus im weiteren Verlauf der Arbeit deshalb ausschlieBlich
auf klassische Sangerinnen in deutschen Opernhdusern gerichtet werden. Hierbei stellen sich

folgende Fragen:

Wie sieht die Situation an den offentlich finanzierten Opernhdusern in Deutschland aus? Wo
und in welcher Weise werden Singerinnen an diesen Theatern diskriminiert? Was miisste sich

dndern, damit diese Formen der Diskriminierung verhindert werden?

Folglich soll in der vorliegenden Arbeit die Situation von klassischen Sdngerinnen an deutschen
Opernhdusern im Hinblick auf Diskriminierungen und das dort bestehende Machtgefiige ge-
nauer beleuchtet werden. Ferner wird die Frage gestellt, was sich an den Strukturen am Opern-
haus dndern miisste, damit diese Formen der Diskriminierung abgeschwicht bzw. beseitigt wer-
den. AbschlieBend wird untersucht, welche konkreten Anderungen dazu beitragen konnten,
Séngerinnen auf die tatsdchlichen Arbeitsbedingungen am Opernhaus vorzubereiten und diese
nachhaltig zu verdandern. Dabei werden anhand einer empirischen Untersuchung in Form eines
Fragebogens die notwendigen Daten zur Beantwortung der Fragen generiert. Mit Blick auf die
zunehmende 6ffentliche Relevanz des Themas in der Theaterwelt und den Medien leistet die

vorliegende Arbeit erste wissenschaftliche Erkenntnisse fiir die Sparte Musiktheater/Oper.

Zu Beginn erfolgen die Darstellung des theoretischen Rahmens und des aktuellen Forschungs-
stands im Hinblick auf den Beruf Opernsénger*in und dessen Ausbildung. Dabei werden Vo-
raussetzungen und Herausforderung des Berufs sowie Inhalte und Ziele der Hochschulausbil-
dung im Fach Gesang beschrieben. Die Besonderheiten, die sich flir klassische Sangerinnen in
diesem Beruf ergeben werden ebenfalls dargelegt. Das Kapitel 3 beschéftigt sich mit der struk-
turellen Situation der 6ffentlich finanzierten Theater in Deutschland. Hierbei werden Aufgaben
und Herausforderungen fiir die Theaterleitung sowie der Normalvertrag Biihne in den Blick
genommen. Die aktuelle Forschungslage zum Thema Machtmissbrauch am Theater schlief3t
den theoretischen Teil der Arbeit ab. In der anschlieBenden Beschreibung des methodischen
Vorgehens werden zunichst die Forschungsfragen detailliert dargestellt und die Wahl der For-
schungsmethode begriindet. Konstruktion und Vorbereitung des Fragebogens sowie die Durch-

filhrung der Studie werden ebenfalls in diesem Teil beschrieben. In Kapitel 5 werden die
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Ergebnisse der Befragung ausgewertet und dargestellt. Daran folgt der Diskussionsteil, in dem
die Ergebnisse anhand des theoretischen Hintergrunds interpretiert sowie die Limitationen dar-
gelegt werden. Im abschlieBenden Fazit und Ausblick werden die wichtigsten Erkenntnisse zu-

sammengefasst und Perspektiven fiir zukiinftige Forschung und Praxis aufgezeigt.

2. Der Beruf Opernsinger*in

Eines der zentralen Themen dieser Arbeit stellt der Beruf der Opernsédnger*in dar. Im Folgen-
den werden die theoretischen Grundlagen dieses Berufsfeldes beschrieben sowie der For-

schungsstand dargelegt.

2.1. Berufsbild

,Die drei wichtigsten Voraussetzungen fiir einen Sanger: Erstens: Stimme. Zweitens: Stimme.

Drittens: Stimme* (Rossini, o. D., zitiert nach Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 14).

Der Beruf Opernsénger*in gehort — wie auch Schauspieler*in oder Tédnzer*in — zu den darstel-
lenden kiinstlerischen Berufen. Im Gegensatz zu den Schauspieler*innen bedienen sich Sén-
ger*innen allerdings nicht der natiirlichen Kommunikationsform Sprache, sondern singen ihre
Rollen (Uecker, 2012, S. 11). ,,Bei Auffiihrungen des Musiktheaters steht der*die Solosin-
ger*in im Mittelpunkt, trigt also das dramatische Geschehen und muss die Rolle mit stimmli-
chen und darstellerischen Mitteln verkorpern. Neben den musikalischen Qualitdten werden da-
her schauspielerische Fahigkeiten und eine grof3e personliche Ausstrahlung gefordert* (Deut-
scher Biihnenverein, 2021a, S. 40). Dabei muss das sidngerische sowie das schauspielerische
Niveau der Sénger*innen — welches mitunter Hochstleistungen erfordert — stets abrufbar sein
und auf Dauer sogar noch gesteigert werden. All dies setzt eine strenge Disziplin und die stetige

Weiterentwicklung des eigenen Konnens voraus (Uecker, 2012, S. 12—13).

Die Entstehung der Oper wird auf ungefdhr 1600 datiert (Worner, 2010, S. 196; Schmierer,
2001, S. 13). Gesangsstil und -technik haben sich seit dieser Zeit immer wieder verdndert, was
teilweise am Geschmack der jeweiligen Epoche, aber auch an gesellschaftlichen bzw. klerika-
len oder staatlichen Konventionen lag. Ebenso forderten die zusehends gro3er werdenden The-
aterbauten und die zunehmend stérker besetzten Orchester sowohl durch die Anzahl der Musi-
ker*innen, als auch den moderneren Instrumentenbau immer wieder eine technische Neuorien-
tierung der Gesangstechnik (Piernay, 2012, S. 15—66). Im Unterschied zum populdren Gesang

oder Musicalgesang miissen Opernsdnger*innen in der Lage sein allein mit ihrer Stimme ein



Orchester zu iibertonen. Hierbei ist oft die Erzeugung extremer Lautstirken vonnéten, die ohne

Zuhilfenahme technischer Hilfsmittel realisiert werden muss (Riebel, 2020, S. 88).

Im Gegensatz zu Rossinis AuBerung, dass die Stimme allein die wichtigste Voraussetzung fiir
den Sanger*innenberuf ist, wird heutzutage vor allem durch ,,die wachsende Bedeutung des
Regietheaters [immer mehr Wert auf] das jugend- oder typenorientierte Casting [gelegt]* (Sie-
benhaar & Miiller, 2019, S. 23). Der bekannte Opernkritiker Reinhard J. Brembeck stellte

hierzu treffend fest:

,Das Erwartbare ist ldngst zum wichtigsten Faktor des Opernbetriebs geworden. Von In-
tendanten wird erwartet, dass die Auslastung hoch ist und dass sie zunehmend Sponsoren
requirieren. Von den Sédngern, dass sie blendend aussehen, stets in Hochstform sind und
immer besser und hoher und weiter singen. [...]* (Brembeck, 2018; zitiert nach Sieben-

haar & Miiller, 2019, S. 59).

Siebenhaar und Miiller (2019, S. 59—60) bezeichnen dies als ,,pridzise Beschreibung der aktu-
ellen und zukiinftigen Situation der Oper als Kunstform und kulturelle Institution* und beschei-
nigen vor allem den Opernsdnger*innen und deren Karrieren folgenreiche Konsequenzen.
Diese miissen sich in Zukunft immer mehr mit Themen, wie Type Casting, den Umgang mit
Produktionsdruck und szenischen Herausforderungen sowie die Arbeit mit singerunerfahrenen
Kapellmeistern und Regisseuren auseinandersetzen. Vor diesem Hintergrund hdufen sich in den
letzten Jahren Erfahrungsberichte von Opernsédnger*innen, die von Diskriminierung aufgrund
ihres Aussehens erzdhlen und die in unterschiedlichsten Medien publiziert werden (Agence
France-Presse, 2018; Brug, 2019; Chancellor, 2014; Hahn, 2021; Kiibler, 2021a; Lemke-Mat-
wey, 2014; Lowe, 2014; Milner, 2004; Roberts, 2019; Salazar, 2021; What's Opera Doc, 2019).

In der Spielzeit 2018/2019 verzeichnete die Statistik des Deutschen Biithnenvereins 1206 Sin-
ger*innen, die fest an einem der 6ffentlich finanzierten Theater in Deutschland angestellt wa-
ren. Dabei wird nicht zwischen Opern- und Musicalsdanger*innen unterschieden (Deutsches
Musikinformationszentrum, 2021b). Dem gegeniiber stehen laut Statistischem Bundesamt im
Jahr 2018 knapp 400 Bachelor- und Masterabsolvent*innen im Hauptfach Gesang, die auf den
Arbeitsmarkt stromen (Deutsches Musikinformationszentrum, 2021a). Unsere heutige Kon-
sumgesellschaft macht auch vor der Oper nicht halt. Die zunehmend angespannte Marktsitua-
tion hat einen groBen Einfluss auf Karriereplanung und -durchfiihrung der klassischen Sén-
ger*innen. Zeit fiir die gesunde Entwicklung von Gesangsstimme und séngerischer Identitét im
Opernbetrieb bleibt kaum mehr, da ,,Management und Intendanzen [...] vornehmlich an der

Besetzung ihrer jeweiligen Opern- und Theaterproduktionen interessiert sind (Spahn et al.
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2014, S. 170). Laut Siebenhaar und Miiller (2019, S. 23) werden die Perspektiven fiir Opern-
sanger*innen immer prekérer. ,,Es werden nach wie vor zu viele Sdngersolisten ausgebildet
[...]. Der weiter gewachsene Druck durch auslédndische Sdngerinnen und Sénger [...] verschérft
die Lage zusidtzlich da EnsemblegroBen der 80 staatlichen Opernhduser kontinuierlich ge-
schrumpft sind [...].“ Aus diesem Grund ist es fiir Opernsidnger*innen von allerhchster Wich-
tigkeit trotz des starken Konkurrenzdrucks von Anfang an verantwortlich mit der Karrierepla-
nung und der kiinstlerischen Arbeit umzugehen. Nur so kann verhindert werden, dass die Lauf-

bahn als Singer*in aufgrund stimmlicher Uberlastungen ein friihes Ende findet (Knobel &

Steinert, 2002, S. 70; Richter & Spahn, 2014, S. 193; Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 19—20).

2.2. Hochschulausbildung

Um einen Ausbildungsplatz an einer Musikhochschule zu erhalten, miissen die jungen Sén-
ger*innen schon vor Beginn des Studiums bestimmte Voraussetzungen erfiillen. Neben stimm-
licher sowie kiinstlerischer Begabung und griindlicher musikalischer Vorbildung, gehoren auch
korperliche Kondition und eine hohe Gedéchtniskapazitit zu den Grundbedingungen fiir das
erfolgreiche Bestehen einer Eignungs- oder Aufnahmepriifung (Deutscher Biihnenverein,
2021a, S. 40). Eine gute seelische Konstitution zéhlt fiir angehende Sénger*innen ebenso zum
Handwerkszeug. Mit Konkurrenz, Kritik, Misserfolg, Stress, Lampenfieber oder sogar Auf-
trittsangst umzugehen erfordert ein hohes Mal} an Selbstbewusstsein, guten Nerven und Risi-
kobereitschaft, die junge, angehende Opernsdnger*innen bestenfalls schon vor Beginn ihres
Studiums mitbringen (Knobel & Steinert, 2002, S. 20—21; Uecker, 2012, S. 22—25). Im Ge-
gensatz zu den meisten Hochschulstudiengédngen ist fiir ein Gesangsstudium nicht zwingend
das Abitur vonnoten. Es reichen auch ein Mittlerer Schulabschluss oder die Mittlere Reife, wo-
bei mindestens letzteres im Hinblick auf das weitere Berufsleben wiinschenswert wire. Viele
Hochschulen bestehen zudem auf ein phoniatrisches Gutachten, das mit der Bewerbung zur
Eignungspriifung eingereicht werden muss und die stimmliche Gesundheit der Kandidat*innen
bescheinigt (Deutscher Bithnenverein, 2021a, S. 40; Knobel & Steinert, 2002, S. 26). Die Eig-
nungspriifung, die nach einer erfolgreichen Bewerbung zu bewaltigen ist, beinhaltet neben einer
Priifung im Hauptfach Gesang auch die Qualifikation in drei Pflichtfachern: Allgemeine Mu-
siklehre, Gehorbildung und Klavier. Hierbei miissen die Kandidat*innen ihre musikalische

Vorbildung unter Beweis stellen (Uecker, 2012, S. 44—45).



In Deutschland gibt es insgesamt 24 Musikhochschulen (RKM, 2019). Jede dieser Ausbil-
dungsstitten? bietet einen kiinstlerischen Studiengang, der junge, klassische Sanger*innen auf
das Berufsfeld Oper vorbereiten soll. Im Zuge des Bologna-Prozesses® mussten sich auch die
Musikhochschulen einer umfassenden Studienreform unterziehen. Das bedeutet, dass sich die
Hochschulausbildung in diesem Fach in den letzten 20 Jahren grundlegend verédndert hat (Li-
nowitzki, 2011, S. 76—87). Vor dem Hintergrund dieser fundamentalen Neuorientierung kann
weder eine allgemeingiiltige Aussage iiber die Hochschulausbildung getroffen noch die Quali-
tat dieser bewertet werden, da sich das Operngesangsstudium an den verschiedenen Instituten
sehr vielschichtig und multiperspektivisch entwickelt (Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 78). Un-
geachtet dessen hat sich die Grundstruktur, dass ,,[j]ledes Operngesangsstudium [...] auf einer
sehr personlichen, intensiven und kontinuierlichen Lernsituation [griindet]” (Siebenhaar &

Miiller, 2019, S. 73) nicht verandert.

Um einen Eindruck des Studienverlaufs zu vermitteln, wird an dieser Stelle stellvertretend das
Studium an der Hochschule fiir Musik und Theater Miinchen angefiihrt. Der Studienplan des
Bachelorstudiengangs Gesang ist iiber acht Semester in zwolf verschiedene Module aufgeteilt,
die wiederum verschiedene Lehrveranstaltungen beinhalten. Diese zwolf Module sind: (1)
Kiinstlerisches Kernfach, (2) Repertoirestudien, (3) Berufliche Praxis, (4) Randrepertoire, (5)
Musiktheorie, (6) Gehorbildung, (7) Formenlehre, (8) Musikwissenschaft, (9) Projekte, (10)
Gesangspddagogik, (11) Wahlpflichtfach, (12) Abschlussmodul (Hochschule fiir Musik und
Theater Miinchen, 2021, S. 2).

(1) Im Modul Kiinstlerisches Kernfach werden fundamentale Fertigkeiten der Gesangsstimme
theoretisch und praktisch vermittelt. Hierzu gehoren neben Gesangsunterricht und Korrepeti-
tion auch Sprechtechnik, Korperarbeit, szenische Arbeit und Ariengestaltung bzw. Vorsingtrai-
ning. (2) Die Repertoirestudien beinhaltet das Partienstudium, sowohl einzeln als auch im En-

semble in den Genres Oratorium und Oper. Zusitzlich erhalten die Student*innen Unterricht in

4 Hochschule fiir Musik Hanns Eisler, Berlin; Universitit der Kiinste, Berlin; Hochschule fiir Kiinste, Bremen;
Hochschule fiir Musik, Detmold; Hochschule fiir Musik Carl Maria von Weber, Dresden; Robert Schumann Hoch-
schule, Diisseldorf, Folkwang Universitit der Kiinste, Essen; Hochschule fiir Musik und Darstellende Kunst,
Frankfurt; Hochschule fiir Musik, Freiburg; Hochschule fiir Musik und Theater, Hamburg; Hochschule fiir Musik,
Theater und Medien, Hannover; Hochschule fiir Musik, Karlsruhe; Hochschule fiir Musik und Tanz, K6In; Hoch-
schule fiir Musik und Theater Felix Mendelssohn Bartholdy, Leipzig; Musikhochschule Liibeck; Hochschule fiir
Musik und darstellende Kunst, Mannheim; Hochschule fiir Musik und Theater, Miinchen; Hochschule fiir Musik,
Niirnberg; Hochschule fiir Musik und Theater, Rostock; Hochschule fiir Musik Saar, Saarbriicken; Hochschule fiir
Musik und darstellende Kunst, Stuttgart; Hochschule fiir Musik, Trossingen; Hochschule fiir Musik Franz Liszt,
Weimar; Hochschule fiir Musik, Wiirzburg.

5 Der Bologna-Prozess oder Bologna-Reform dient zur Vereinheitlichung der Hochschulstrukturen in Europa und
soll u.a. fiir eine bessere Vergleichbarkeit und Transparenz der Hochschulabschliisse sorgen. Inzwischen wurde
die Bologna-Erklarung von 47 Landern unterschrieben (Linowitzki, 2011, S. 76; Tauch, 2016, S. 30—31).



Liedgesang. (3) Im Modul Berufliche Praxis werden die Facher Klavier und Italienisch vermit-
telt. (4) Das Randrepertoire beinhaltet die Theorie und Praxis in alter und neuer Musik, um den
Studierenden Wissen und Kompetenzen fiir die jeweiligen Musikpraxen ndherzubringen. (5)-
(8) Die Module Musiktheorie, Gehorbildung, Formenlehre und Musikwissenschaft dienen der
allgemeinen musiktheoretischen Ausbildung sowie der Entwicklung von Kompetenzen musi-
kalischer Wahrnehmung. (9) Szenische Projektarbeit und Opernchor stellen die Lehrinhalte des
Moduls Projekte dar. (10) Aufbauend auf den gesangstechnischen Kompetenzen der Studieren-
den werden im Modul Gesangspddagogik Musikvermittlung, psychologische Grundlagen des
Musiklernens und Stimmphysiologie vermittelt. (11) Das Modul Wahlpflichtfach ist nicht ndher
benannt, soll den Student*innen aber die Moglichkeit geben innerhalb des von der Hochschule
vorgegebenen Angebots eigene Interessen zu vertiefen und Schwerpunkte zu setzen. Laut der
Modulbeschreibung des Bachelorstudiengangs Gesang ,,konnen sich Studierende zum Beispiel
auch Strategien aneignen, um physische und psychische Belastungen, die mit dem Beruf des
Musikers verbunden sind, zu bewiltigen* (Hochschule fiir Musik und Theater Miinchen, 2021,
S. 30). (12) Im Abschlussmodul miissen die Studierenden ein 60-miniitiges Konzertprogramm
entwerfen und vorstellen, in dem gleichermaflen der technische Einsatz der Singstimme als
auch die kiinstlerischen Kompetenzen zum Tragen kommen (Hochschule fiir Musik und Thea-

ter Miinchen, 2021, S. 5—32)

Laut der Qualifikationsziele des Studiengangs ,,soll den Studierenden durch die intensive Be-
schéftigung mit den Sparten Musiktheater, Oratorium und Lied die Moglichkeit gegeben wer-
den, eigene spezifische Neigungen und Talente erst zu entdecken, um sie dann bei entsprechen-
der Befdhigung in einem ausdifferenzierten Master vervollkommnen zu kénnen®. Eine Tren-
nung in Operngesang/Musiktheater, Konzertgesang oder Liedgestaltung erfolgt demnach erst
nach den acht Semestern des Bachelorstudiengangs (Hochschule fiir Musik und Theater Miin-
chen, 2021, S. 3). ,,Das zweistufige Modell der Musikhochschule Miinchen (Bachelor) und ih-
rer Theaterakademie August Everding (Master) ist™ laut Siebenhaar und Miiller (2019, S. 111)
,ein ,Best Practice’ fiir die Hochbegabten-Solistenausbildung.* Der Masterstudiengang Musik-
theater/Operngesang an der Bayerischen Theaterakademie August Everding (o. D.) legt seinen
primdren Fokus ,,auf die Entwicklung der sdngerdarstellerischen Personlichkeit.“ Das Ausbil-
dungskonzept bietet hierfiir vor allem szenische Angebote und Musiktheaterpraxis, aber auch
Werk- und Rollenanalyse sowie eigene Musiktheaterproduktionen, um die Studierenden auf

den realen Berufsalltag als Opernsdnger*in einzustimmen. Das einzige aullerfachliche



Zusatzangebot® auf dem Ausbildungsplan bildet der Fachbereich Professionalisierung, in dem
Biihnenrecht, Selbstmanagement und -marketing vermittelt werden sollen (Bayerische Thea-
terakademie August Everding, o. D.) Nicht nur in dem hier aufgezeigten Studiengang, sondern
in allen deutschen Master-Studiengidngen finden sich kaum auBerfachliche Angebote (Sieben-

haar & Miiller, 2019, S. 81).

In ihrer Studie Opernsdinger mit Zukunft! aus dem Jahr 2019 bescheinigen Siebenhaar und Miil-
ler (2019, S. 23) den deutschen Musikhochschulen bei der Ausbildung des Séanger*innennach-
wuchs ein defizitires Feedback zum kiinstlerischen Leistungsstand sowie eine mangelhafte
Vorbereitung auf die Arbeitsmarktrealitdt. Auch die Teilnehmer*innen der Alumnibefragung
2018 des Netzwerk Musikhochschulen (Simon & Wroblewsky, 2019, S. 4—5) bewerten den
Praxisbezug des Studiums als durchschnittlich. Vor allem Karriereberatung, personliches Feed-
back sowie eine ehrliche Riickmeldung zum Leistungsstand und den damit verbundenen Kon-
sequenzen werden von den Studierenden als unbefriedigend wahrgenommen (Siebenhaar &
Miiller, 2019, S. 82). Ein weiteres Problem stellt laut Siebenhaar & Miiller (2019, S. 73) die
,2unmittelbare, dauerhafte Lehrer-Schiiler-Konstellation* dar und ,,die subjektiv versténdliche,
aber objektiv oft folgenschwere mangelnde Bereitschaft der Gesangsprofessoren und -dozenten
zu einem niichternen, ehrlichen Feedback in Bezug auf Stimme, Begabung und Perspektiven
der Studierenden.” Gembris (2014, S. 16—17) nimmt an, dass auch auf Seiten der Studierenden
ein Nachfrage- bzw. Akzeptanzdefizit besteht: ,,Solange die Hauptfachleistungen sowohl fiir
die Lehrenden als auch die Studierenden untereinander das alleroberste Kriterium fiir die Leis-
tungsbewertung sind, ist schwer zu vermitteln, den Horizont iiber das Studium hinaus zu weiten
und sich auf die Berufs-Realitit nach der Hochschule vorzubereiten, in der auch andere Quali-
fikationen zdhlen.” Da ein erfolgreich abgeschlossenes Gesangsstudium kein Engagement ga-
rantiert, sollten die Musikhochschulen auf die Marktbedingungen reagieren und die Ausbildung
realitdtsnaher und zukunftsorientierter gestalten (Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 111; Uecker,
2012, S. 47).

2.3. Besonderheiten fiir Sdngerinnen

Aufgrund von Stimmklang und Stimmlage ist der Beruf der Opernsdnger*in im Gegensatz zu

vielen anderen Professionen — zumindest in der heutigen Zeit — unbedingt an das biologische

¢, AuBerfachliche Zusatzangebote: Berufskunde, Professionalisierung: Self-Management, Projektmanagement,
Recht, Bewerbungskunde, Finanzen, Personlichkeitstraining, Selbstvermarktung, Versicherungen, Vertrige,
Buchfiihrung, Steuererklirung, Marketing fiir Unterrichtstitigkeit, Marketing und Offentlichkeitsarbeit fiir Musi-
ker, Kultur in der Arbeitswelt, Konzertorganisation, Bewerbungsmappen, Freiberuflichkeit, Orientierung oder
auch Umorientierung im Musikmarkt, Networking, Karriereberatung fiir Frauen, Praktikum in einer kulturellen
oder soziokulturellen Einrichtung® (Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 80).



Geschlecht gebunden. Wurden friiher teilweise auch Frauenrollen durch ménnliche Kastraten
ibernommen, die durch die fehlende Mutation’ in der Lage waren, auch Sopran- und Altrollen
zu singen, stimmt das Geschlecht der Darsteller*innen meist mit dem Geschlecht der Biihnen-
figuren zusammen (Behrendt, 2013, S. 278; Grothjahn, 2012, S. 451—454; Piernay, 2012, S.
29; Richter et al., 2014, S. 104—105). Ausnahmen stellen die Besetzung der sogenannten Ho-
senrollen dar, in denen Frauen die Rollen junger Méanner singen, wie z. B. Cherubino in Mozarts
Hochzeit des Figaro, Oscar in Verdis Maskenball, Siébel in Gounods Faust oder der jugendli-
che Liebhaber Octavian in Strauss” Rosenkavalier (Kloiber et al., 2002, S. 897--905; Rauscher,
2004, S. 263—276). Trotz dieser Notwendigkeit der stimmlichen Besetzung nach dem biologi-
schen Geschlecht, pragt das Thema Geschlechtergerechtigkeit auch den Kunst- und Kultursek-

tor in Deutschland.

Obwohl Minner und Frauen vor allem auf der Biihne die gleiche Arbeit verrichten, besteht auch
bei den darstellenden Kiinsten ein Gender Pay Gap von 30 — 46%, je nach Fachrichtung
(Weintz, 2020, S. 203). Im Jahr 2014 betrug die Differenz des Jahreseinkommens der méannli-
chen und weiblichen Versicherten aus dem Bereich Opern-/Operetten-/Musicalsdnger*innen
laut Kiinstlersozialversicherung 31% zum Nachteil der Frauen. Im Jahr 2010 waren es weitaus
weniger, ndmlich nur 20% (Schulz, 2016, S. 187). Aber nicht nur die ungleiche Bezahlung
zwischen weiblichen und minnlichen Mitarbeiter*innen, sondern auch der generelle Gender
Gap in Form von struktureller Diskriminierung stellt fiir die theaterschaffenden Frauen ein
Problem dar (Weintz, 2020, S. 203). Laut der von der Kulturstaatsministerin Monika Griitters
in Auftrag gegebenen Studie Frauen in Kultur und Medien wurden in der Spielzeit 2013/2014
nur 22% der Theater von weiblichen Intendantinnen und Direktorinnen gefiihrt. 70% aller In-
szenierungen in den Bereichen Oper, Operette und Schauspiel wurden von méinnlichen Regis-
seuren erarbeitet. Die Werkstatistik des Deutschen Biihnenvereins zeigt hier, dass die Quote
der weiblichen Regisseurinnen im Bereich Musiktheater bei gerade einmal 23% liegt (Weintz,
2020, S. 203—204). Ebenfalls unterreprésentiert sind Frauen im Bereich der musikalischen
Leitung von Musiktheaterproduktionen. Hier liegt der Anteil der weiblichen Musikvorstéinde®
bei 22%. Unter den genannten Positionen ist im Vergleich zur Spielzeit 1993/1994 zwar eine
wachsende Prisenz von Frauen unverkennbar, dennoch sind sie immer noch deutlich in der
Unterzahl (Schulz, 2016, S. 85—87). Auch bei der Anzahl der Opernkomponist*innen, die in
der Spielzeit 2013/2014 an deutschen Theatern aufgefiihrt wurden, sind Frauen mit nur 7%

" Mutation (auch Stimmwechsel oder Stimmbruch) ist das Wachstum des Kehlkopfes in der Pubertit (Behrendt,
2013, S. 278)
8 Dirigent*innen, Einstudierung sowie Chorleiter*innen (Schulz, 2016, S. 85)
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deutlich unterrepréisentiert. Laut Schulz (2016, S. 89) ,liegt [das] u.a. darin begriindet, dass
werden die gespielten Stiicke betrachtet, Werke von verstorbenen und im Operngenre etablier-
ten Komponisten dominieren. Oder anders gesagt: In der Oper werden vor allem Mozart, Verdi,
Wagner und Puccini gespielt. Betrachtet man allerdings die Urauffiihrungen, so sind weibliche
Komponistinnen auch dort mit gerade mal 15% vertreten. (Schulz, 2016, S. 89). Opernsédnge-
rinnen miissen sich im Musiktheater also mit einem deutlich ménnlich dominierten Milieu aus-
einandersetzen. Laut der Theaterwissenschaftlerin und Redakteurin der Zeitschrift theater
heute, Barbara Burckhardt, beglinstigt genau diese strukturell bedingte ménnliche Dominanz

Diskriminierungen wie Sexismus (Weintz, 2020, S. 204).

In der Studie Faire Arbeitsbedingungen in den darstellenden Kiinsten und in der Musik aus
dem Jahr 2014 werden unter anderem auch Missstéinde in den Arbeitsbedingungen hinsichtlich
des Geschlechts untersucht. Hierbei konnte herausgefunden werden, dass ,,Kiinstlerinnen mit
deutlich schlechteren Arbeitsbedingungen zu kdmpfen haben als Kiinstler (Norz, 2014, S. 37).
Vor allem in den Bereichen Sexuelle Beldstigung, drohende Altersarmut und unsichere Be-
schdftigungssituation, geringere Vergiitung, unbezahlte Leistungen, Nichteinhaltung arbeits-
rechtlicher Gesetze und Schutzvorschriften, Machtmissbrauch und Willkiir der Vorgesetzten

sind Frauen deutlich stiarker betroffen als Méanner (Norz, 2014, S. 37—38).

Auch die Ausbildungssituation an den Musikhochschulen stellt weibliche Opernsdngerinnen
vor mehr Probleme als ihre méinnlichen Kollegen. So werden entgegen der Marktsituation im-
mer noch zu viele weibliche Séngerinnen, vor allem in den hohen und leichten Stimmlagen
ausgebildet. Im Bereich Oper/Operette herrscht vor allem in diesen Stimmlagen ein starkes
Uberangebot, so dass es kaum Chancen auf dem Arbeitsmarkt gibt (Gembris & Langner, 2005,
S. 7; Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 25).

Die Familienplanung bzw. die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein Thema, das Ménner
und Frauen gleichermallen betrifft. Dennoch scheint es meist eher fiir die Frauen ein Karriere-
hemmnis zu sein. Hier haben es Miitter oft schwerer als Viter einen Wiedereinstieg in den
Beruf zu vollziehen. Immer noch sind es meist Frauen, die ihre Karriere zugunsten der Kinder
zurlickstellen und bei der Riickkehr in den Beruf mit negativen Konsequenzen zu kimpfen ha-
ben. Gerade fiir freiberufliche Kiinstlerinnen kann das oft mit einem entscheidenden Karriere-

knick einhergehen (Ries, 2016, S. 406; Schulz & Zimmermann, 2016, S. 488—489).

Auch die Themen Alterwerden und Aussehen stellen fiir Frauen in den darstellenden Kiinsten
ein grofBeres Problem dar als fiir Médnner (Haack, 2016, S. 471). Die Fortschrittsstudie zur au-

diovisuellen Diversitdt stellt fiir den Bereich Film & Fernsehen in Deutschland fest, dass fiir
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Frauen auch ein Altersgap besteht. Das bedeutet, dass Frauen bis zu einem Alter von Mitte 30
etwa gleich héufig als Protagonistinnen vor der Kamera stehen und dann sukzessiv seltener
vorkommen (Prommer et al., 2021, S. 19). Das Gleiche gilt fiir Theaterschauspielerinnen
(Haack, 2016, S. 471). Da die visuellen Medien mittlerweile auch die Opernbranche fest im
Griff haben, werden auch hier Alter und Aussehen der Sidnger*innen immer wichtiger. Die
Verantwortlichen dieser Sparte gehen dazu iiber — nicht zuletzt wegen des vorab erwéhnten
Uberangebots — eher jiingere und vor allem kostengiinstigere Kiinstler*innen zu engagieren, die
bestimmten duBerlichen Profilen entsprechen (Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 89—96; Uecker,
2012, S. 18—22; Weintz, 2020, S. 136). Laut Uecker (2012, S. 20)

| bestimmte] das visuelle Erscheinungsbild einer Opernsédngerin [...] in den letzten zwan-
zig Jahren graduell mehr und mehr die Besetzungspraxis in den Opernhdusern mit und
gewann an Bedeutung fiir eine allgemeine dsthetische Ausrichtung der Biihnenarbeit. Vor
allem die konzeptionellen Intentionen der Regisseure haben wesentlich dazu beigetragen,
den Typ der Opern-Heroine und die Karikatur des iibergewichtigen Opernséngers friihe-

rer Zeiten zuriickzudréngen.*

Eine weitere Besonderheit sind die oft totgeschwiegenen hormonellen Schwankungen, die sich
auf Stimme und Leistungsfahigkeit von Frauen auswirken. Frauen sind im Laufe ihres Lebens

mehr hormonell bedingten Stimmverédnderungen ausgesetzt als Ménner (siche Abbildung 1).

méannlich
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Abbildung 1: Hormone in der Lebenszeitperspektive (Richter & Spahn, 2014, S. 187)

Diese monatlich wiederkehrenden Schwankungen kurz vor und wihrend der Menstruation kon-
nen zu Einschrinkungen der stimmlichen Leistungsfahigkeit fiihren. Aber auch wihrend
Schwangerschaft und Stillzeit konnen Verdnderungen des Stimmklangs entstehen, die sich aber
wieder zuriickbilden (Behrendt, 2013, S. 284; Richter & Spahn, 2014, S. 187—188; Uecker,
2012, 164). Grund fiir den veridnderten Stimmklang sind laut Richter & Sandel (2014, S. 206)
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,» Wassereinlagerungen ins Korpergewebe, die auch im Kehlkopf zu leichten Schwellun-
gen und Auflockerungen des Stimmlippenepithels fithren kdnnen. Jede Séngerin ist hier
individuell zu betrachten. Manche Séngerinnen bemerken diese Erscheinung gar nicht,
andere sehr deutlich. Wenn sie stark ausgeprégt sind, sollte in diesem Zeitraum moglichst

nicht gesungen werden.*

Auch Behrendt (2013, S. 284) pladiert dafiir, dass eine Belastung der Stimme unterbleiben
sollte. Aus diesem Grund wurden klassischen Sdngerinnen friither an europdischen Opernhiu-
sern sogenannte ,grace days‘ oder ,respect days* gestattet, um die Stimme, wihrend der pra-
menstruellen und menstruellen Phase zu schonen (Baier, 2009, S. 167; La & Davidson, 2005,
S. 76; Monzon, 2019, S. 12). Diese Praxis ist heutzutage allerdings nicht mehr in Gebrauch.
Den Opernhédusern mangelt es hier oft an Sensibilitédt, obwohl es fiir die stimmliche Gesundheit
der Séngerinnen sehr wichtig ist, sich mit hormonellen Schwankungen im Monatszyklus und
wihrend der Schwangerschaft zu beschéftigen (Monzon, 2019, S. 51; Richter & Sandel, 2014,
S. 206—207; Uecker, 2012, S. 165—166).

3. Strukturen und Machtverhiltnis am Opernhaus

3.1. Die Strukturen an 6ffentlich finanzierten Opernhiusern

Die Theaterlandschaft in Deutschland ist ,,nicht nur durch ihre historisch bedingte Dichte, son-
dern dariiber hinaus durch eine Vielfalt verschiedener Theaterformen und das Nebeneinander
offentlich geforderter und privater Theater gepragt* (Schmidt, 2012, S. 21). Im folgenden Ka-
pitel werden die Strukturen der 6ffentlichen Theater’ hinsichtlich Organisation, Leitung und

Kiinstlervertrdge niher beleuchtet.

3.1.1. Allgemeine Strukturen

Laut der Statistik des Deutschen Biihnenvereins fiir die Spielzeit 2018/2019 gibt in Deutschland
77 offentlich finanzierte Theater, die iiber eine eigenstindige Sparte Musiktheater/Oper verfii-
gen (Deutscher Biihnenverein, 2020). Diese Theater sind aufgeteilt in Stadttheater, Staatsthea-
ter und Landesbiihnen und sind mehrheitlich Mehrspartenhéduser, das heiB3t Theater, an denen
verschiedene Sparten, wie Musiktheater, Schauspiel und Tanz unter einem Dach versammelt
sind (Deutscher Biithnenverein, o. D.-a; Schmidt, 2017, S. 32—33). Die Trégerschaft liegt bei
all diesen Theatern in der 6ffentlichen Hand. Laut Hausmann (2019, S. 8) sind die ,, Triger [...]

? In diesem Kapitel wird von Theater als Uberbegriff gesprochen, da éffentlich finanzierte Sprech- und Musik-
theater die gleichen Strukturen haben.
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regelméfBig Kommunen, ein Zweckverband aus mehreren Gemeinden und/oder Bundeslénder.
Der Bund engagiert sich auch, allerdings nur in ausgewéhlten Bereichen [...].“ Die Ziele dieser
Einrichtungen sind in erster Linie kultur- und gesellschaftspolitischer Art. ,,Sie erfiillen den
kulturpolitischen Entwicklungs-, Bildungs- und Versorgungsauftrag mit Theaterauffiihrungen,
Begleitprogrammen und Education, weshalb sie nicht nur [...] in den Metropolen, sondern auch
in den Regionen zu finden sind* (Schmidt, 2019, S. 25). In den grof3en Staatstheatern geht es,
laut Schmidt (2019, S. 28) auch um die kiinstlerische Exzellenz, eine {iberregionale sowie in-
ternationale Prisenz und die Veranstaltung von Festspielen und internationalen Gastspielen. Es
ist ausdriicklich kein Ziel der Theater Gewinne zu erwirtschaften. Die Finanzierung der Insti-
tutionen wird zum GroBteil durch 6ffentliche Gelder getragen. Eigene Einnahmen, wie bei-
spielsweise durch Eintrittsgelder oder Drittmittel, wie Sponsoring oder Stiftungsgelder tragen
nur marginal zum Haushalt bei. In der Spielzeit 2016/2017 kamen im Schnitt rund 80% des
Gesamtetats der Theater aus 6ffentlichen Zuschiissen (Hausmann, 2019, S. 8). Aufgrund stag-
nierender bzw. sogar riicklaufiger 6ffentlicher Forderung, aber auch steigenden Kosten wachst
der Wirtschaftlichkeitsdruck auf die Kulturbetriebe. Vor allem die Personalkosten, die in der
Spielzeit 2017/2018 durchschnittlich 72,6% des Gesamtetats ausmachten, beschrinken den
Spielraum der Theater enorm. Um Kosten zu sparen, stellen viele Theater von einem reinen
Ensemblebetrieb auf Zeit- bzw. Werkvertrdge mit Gisten um (Hausmann, 2019, S. 8; Weintz,
2020, S. 183). Das gilt auch fiir die Sparte Musiktheater/Oper. Fiir die Darsteller*innen ver-
schérft das die Lage, da die Zahl der festangestellten Sdanger*innen durch die Verkleinerung der
Ensembles immer weiter abnimmt (Siebenhaar & Miiller, 2019, S. 70). Allerdings wird gerade
der Ensemblebetrieb als unverzichtbar erachtet, da ,,es die Identitdt sowie das Profil der jewei-
ligen Biihne priagt und zur Bindung des Publikums an sein Theater beitrdgt™ (Weintz, 2020, S.
183).

Die Struktur innerhalb der Theater ist, laut Weintz (2020, S. 186) sehr komplex:

,um das Ensemble aus Schauspielern, Musikern, Tédnzern und Sdngern gruppieren sich
die Intendanz, die Spartenleitungen sowie verschiedene Abteilungsleitungen. Hinzu kom-
men Regisseure, Choreographen, Dramaturgen sowie Disposition und kiinstlerisches Be-
triebsbiiro, Kommunikation, Marketing sowie der Bereich der kulturellen Bildung und
der Theaterpadagogik. Weitere Bereiche sind die technischen Abteilungen mit dem tech-
nischen Betriebsbiiro, mit der Biihnentechnik, der Beleuchtung, den Werkstétten (Ma-
lersaal, Tischlerei, Schlosserei, Dekorateure) und den Abteilungen Kostiim und Maske
sowie der Bereich der Verwaltung (mit Prokurist, Rechnungswesen, Buchhaltung, Perso-

nalabteilung sowie Besucherservice).*
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Die Fiihrungsspitze bildet an den meisten deutschen Theatern allein die Intendant*in. Er*Sie
leitet das Theater und ist fiir den kiinstlerischen, technischen und administrativen Bereich zu-
stindig (Deutscher Biihnenverein, 2021a, S. 23; Weintz, 2020, S 187). Auf das Thema Thea-

terleitung wird gesondert im nachfolgenden Kapitel eingegangen.

Zu den wesentlichen Merkmalen der 6ffentlichen Theater in Deutschland zéhlen unter anderem
der Repertoirebetrieb und das Ensemble (Schmidt, 2012, S. 27). Das Repertoire ist laut Schmidt
(2012, S. 27) der ,,Ursprung und Kernbegriff des deutschen Theatersystems und des Theater-
betriebs*. Ensemble- und Repertoirebetrieb an deutschen Theatern hdngen sehr stark zusam-
men. Aufgrund der immer groBeren Einsparungen hat der Deutsche Bithnenverein auf der Jah-
reshauptversammlung im Jahr 2009 eine Resolution herausgegeben, in der vor einem weiteren
Abbau von festen Ensemblearbeitsplitzen gewarnt wird (Deutscher Biithnenverein, 2009). Laut
Deutschem Biihnenverein (2009) stehen ,,Ensemble und Repertoire [...] fiir eine kontinuierli-
che kiinstlerische Arbeit, [...] [die] die notwendige Reflexion der gesellschaftlichen Realitit
[erlaubt]. [D]iese Reflexion ist gerade in Krisenzeiten unentbehrlich, um der 6konomischen
Ideologie des ewigen Wachstums dsthetische Werte entgegenzusetzen.* Nach Meinung der im
Deutschen Biihnenverein versammelten Intendant*innen, Kulturdezernent*innen und Verwal-
tungsdirektor*innen ist ein Fortbestand des Ensemble- und Repertoirebetrieb unverzichtbar, da
,»die Gesellschaft [durch die Kunst] einen inneren Zusammenhalt findet, [wozu] [...] eine kon-
tinuierliche dsthetische Bildung, vor allem von Kindern und Jugendlichen [gehort], [...] [die]
ausschlieBlich durch Ensemble und Repertoire vor Ort gewéhrt werden kann* (Deutscher Biih-
nenverein, 2009). Das Ensemble bildet das Aushdngeschild des Theaters. In Deutschland — an-
ders als in anderen europdischen Landern — besitzt fast jedes Theater ein eigenes Ensemble mit
fest angestellten Kiinstler*innen. Die Zusammensetzung des Ensembles, sowie die Dauer des
Angestelltenverhiltnisses der Schauspieler*innen und Sénger*innen hingt wesentlich von der
kiinstlerischen Vision der Intendant*in ab und deren Pldne und Anspriiche an Repertoire und

Ensemble (Schmidt, 2012, S. 29—30).

3.1.2. Die Theaterleitung

Wie schon im vorhergehenden Kapitel erwéhnt, besteht die Theaterleitung mafigeblich aus der
Intendant*in, die meist die alleinige Entscheidungsgewalt {iber alle Themen des Theaters inne-
hilt (Deutscher Biihnenverein, 2021a, S. 23; Weintz, 2020, S 187). Die historisch gewachsene
Organisationsstruktur am Theater und somit auch der hierarchische Aufbau, bei dem die Inten-
dant*in als Allein-Entscheider*in iiber das Theater herrscht, dominieren das System Theater

seit tiber 150 Jahren (Schmidt, 2019, S. 29). Aufgabe der Intendant*innen ist es, ein
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kiinstlerisches Gesamtkonzept fiir das Theater mit besonderem Augenmerk auf das Publikum
zu entwickeln bzw. umzusetzen und sich dabei an Budget und Rechtsvorschriften zu halten
(Deutscher Biihnenverein, 2021a, S. 23). Der Deutsche Biihnenverein (2021a, S. 24) beschreibt

die Voraussetzungen, die ein*e Intendant*in mitbringen sollte folgendermafen:

,»Als Intendant*in sollte man klare Vorstellungen dariiber haben, welches kiinstlerische
Profil man an einem Theater schaffen mochte, und mit welchen Stiicken und Personen
dieses Ziel realistisch zu erreichen ist. AuBBerdem bendtigt man ein hohes Maf} an Stress-
resistenz, Entscheidungsfreude und ein herausragendes Verhandlungsgeschick. Kennt-
nisse im Biihnen- und Musikrecht, sowie betriebswirtschaftliches Know-How sind unab-
dingbare Voraussetzungen. Ein*e Intendant*in muss sozial und kommunikativ kompe-
tent sein, kritikfdhig aber auch durchsetzungsstark, muss Konflikte 16sen kdnnen — also
gute Fihigkeiten in Personalfiihrung haben. Ein grofles Netzwerk in der Szene ist notig.
Unabdingbar sind eine gute Kenntnis der Strukturen und praktische Erfahrung am Thea-
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ter.

Eine explizite Ausbildung fiir Intendant*innen gibt es nicht. Die Theaterszene geht sogar immer
noch davon aus, dass ein*e Intendant*in nichts weiter mitbringen muss als eine kiinstlerische
Handschrift (Deutscher Biihnenverein, 2021a, S. 24; Schmidt, 2019, S. 11). Uber die Beset-
zungsverfahren fiir Intendant*innen ist sehr wenig bekannt. Meist werden Intendant*innenstel-
len nicht einmal ausgeschrieben (Henze, 2013, S. 176; Weintz, 2020, S. 281). Henze (2013, S.
176) stellt hier die Frage, ,,0b dies nicht gegen die im Grundgesetz verankerte Bestenauslese
des Art. 33 Abs. 2 GG verstoBt. Schmidt (2017, S. 340) und Weintz (2020, S. 281) konstatie-
ren, dass drei verschiedene Vergabeverfahren fiir den Posten einer Intendant*in existieren: Die
Direktvergabe durch Kulturdezernent*in oder Kultursenator*in, die Wahl mithilfe einer Bera-
terkommission oder eine 6ffentliche Ausschreibung der Stelle. Gelegentlich wird noch wihrend
der Vertragslaufzeit der amtierenden Intendant*in bereits ein*e Nachfolger*in gesucht, ohne

dass die Amtsinhaber*in davon weil3.

Fiir die strukturelle und kulturelle Krise!? des Theaters macht Schmidt (2018, S. 33—35) primér
das deutsche Intendant*innenmodell verantwortlich. Seiner Meinung nach sind die meisten In-

tendant*innen nicht bereit

,mehr von ihrer Macht und Verantwortung abzugeben, zum Beispiel an die Mitglieder

eines gleichberechtigt arbeitenden Direktoriums — denn ein groBer Macht- und

10Vgl. Schmidt, 2017
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Verantwortungsraum verspricht immer auch einen grolen Raum zur Entfaltung der eige-
nen kiinstlerischen Ideen. Woraus wiederum der Wunsch vieler Regisseure und Theater-
macher entsteht, nach vielen Jahren Frondiensten als Assistent, Regisseur oder Drama-
turg, schlieBlich selbst Intendant zu werden, ohne auf die damit verbundenen Manage-

ment-Aufgaben addquat vorbereitet zu sein.*

Obwohl sich die Intendant*in eigentlich um die kiinstlerische und programmatische Entwick-
lung des Theaters kiimmern sollte, muss er*sie sich ebenso um présidiale, strategische und ope-
rative Aufgaben kiimmern. Aus dieser Uberforderung hiufen sich Fehler von Theaterleitungen,
die dabei teilweise ,,iiber ihre Kompetenzen hinaus gegen die Regeln einer menschlichen Zu-
sammenarbeit verstolen [...]* (Schmidt, 2018, S. 35). Eine weitere systemimmanente
Schwachstelle der Intendant*innenvertrdge stellen der meist komplette Austausch der Fiih-
rungsriege und des Ensembles sowie die damit einhergehende Neuausrichtung der Strategie im
Falle eines Intendant*innenwechsels dar. Wie Mertens (2012, S. 67) konstatiert, wiirde ,,[k]ein
Wirtschaftsunternehmen [...] auf die Idee kommen, alle fiinf Jahre den Vorstand und die ge-
samte Fiihrungsetage auszutauschen und dann auch noch zu Konkurrenzunternehmen wechseln
zu lassen. Im deutschen Opern- und Theaterbereich ist dies jedoch geradezu die Regel [...].
Henze (2012, S. 181—182) fordert hier ein Umdenken, um mehr Besténdigkeit in der Perso-

nalarbeit und der Organisationsentwicklung der Theater zu gewéhrleisten.

3.1.3. Der Normalvertrag Biihne

An offentlich finanzierten Theatern, also Staatstheatern, Stadttheatern oder Landesbiihnen gel-
ten verschieden Tarifvertrage. Dabei existieren zwei unterschiedliche Tarifvertrage fiir das

kiinstlerische Personal — der Normalvertrag Biihne'! und der Tarifvertrag fiir Musiker in

"' Der Normalvertrag Biihne, abgekiirzt NV-Biihne

»gilt fiir alle Schauspieler*innen, Sénger*innen und andere Einzeldarsteller*innen sowie fiir:
Kabarettist*innen, Puppentheaterspieler*innen, Dirigent*innen, Kapellmeister*innen, Studienleiter*in-
nen, Repetitor*innen, Orchestergeschiftsfiihrer*innen, Direktor*innen des kiinstlerischen Betriebs (ins-
besondere Operndirektor*innen, Schauspieldirektor*innen, Ballettdirektor*innen, Leiter*innen des Kin-
der- und Jugendtheaters), Spielleiter*innen (Regisseur*innen), Chordirektor*innen, Choreograf*innen,
Tanz-/Ballettmeister*innen, Trainingsleiter*innen, Dramaturg*innen, Leiter*innen des kiinstlerischen
Betriebsbiiros, Disponent*innen, Ausstattungsleiter*innen, Bithnenbildner*innen, Kostiimbildner*innen
und Lichtdesigner*innen, Inspizient*innen, Theaterpddagog*innen, Schauspielmusiker*innen, Refe-
rent*innen und Assistent*innen von Intendant*innen sowie des kiinstlerischen Betriebs, Souffleure und
Souffleusen, Theaterfotograf*innen und Grafiker*innen, Pressereferent*innen und Referent*innen der
Offentlichkeitsarbeit sowie Personen dhnlicher Stellung. Biihnentechniker*innen, Bithnenplastiker*innen
und Maskenbildner*innen mit iberwiegend kiinstlerischer Ausrichtung sowie Opernchor- und Tanzgrup-
penmitglieder fallen ebenfalls unter den NV-Biihne* (Deutscher Biihnenverein, 2021a, S. 6)
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Konzert- und Theaterorchestern!’. Fiir die nicht-kiinstlerischen Mitarbeiter*innen gelten je-

weils die Tarifvertriige des offentlichen Dienstes'? (Deutscher Biihnenverein, 2021a, S. 6—7).

Der NV-Biihne wurde 2002 rechtverbindlich und ist eine Kombination aus dem ehemaligen
NV Solo', NV Chor bzw. Tanz!'’, dem Biihnentechnikertarifvertrigen BTT!® und BTTL'.
Nach Meinung des Deutschen Biihnenvereins ,,ermoglichte die Zusammenfiihrung der unter-
schiedlichen kiinstlerischen Bereiche im Vertragswerk des NV Biihne Flexibilisierungen im
Bereich der Arbeits- und Probenzeit und die Erh6hung der Mindestgage (Weintz, 2020, S. 194).
Der NV-Biihne besteht aus einem allgemeinen Teil, der gemeinsame Regelungen fiir alle Be-
schéftigtengruppen enthélt und Sonderregelungen fiir die Bereiche Solo, Tanz, Biihnentechnik
und Chor. In diesen Sonderregelungen sind verschiedene Bestimmungen zusammengefasst,
beispielsweile zu Proben, Ruhezeiten, freien Tagen und Vergiitung (Deutscher Biihnenverein,
2021a, S. 6—7). ,,Der NV-Biihne, der fiir die meisten kiinstlerischen Mitarbeiter gilt, ist* laut
Weintz (2020, S. 194) ,,vielen Theaterschaffenden ein Dorn im Auge, denn er stellt die betref-
fenden Kiinstler weitaus schlechter als die Orchestermusiker, die nach TVK bezahlt werden
oder als die nach dem TVOD bezahlten, nicht-kiinstlerischen Mitarbeiter.“ Ein weiterer Aspekt
betrifft die Vertragslaufzeit. Wiahrend Orchestermusiker*innen, eingeschrankt auch Chormit-
glieder*innen und Mitarbeiter*innen der Verwaltung, Biihnentechnik sowie den Wertstitten
meist unbefristet beschéftigt sind, gelten fiir das kiinstlerische Personal, vor allem fiir Sin-
ger*innen, Schauspieler*innen und Tdnzer*innen befristete Vertrdge nach dem NV-Biihne.
Diese Vertrdge konnen zum Ende jeder Spielzeit ohne Angabe triftiger Griinde nichtverléngert,
sprich gekiindigt werden (Mertens, 2012, S. 67; Schmidt, 2019, S. 86; Weintz, 2020, S. 148—
149). Die sogenannte Nichtverldingerungsmitteilung muss bis zum 31. Oktober der jeweiligen
Spielzeit ausgesprochen sein, sonst wird der Vertrag automatisch um ein Jahr verldangert. Offi-
ziell stellt eine Nichtverldngerung keine Kiindigung dar, deshalb greifen hier die Regelungen
des Kiindigungsschutzes fiir die Beschéftigten nicht. Eine unbefristete bzw. unkiindbare An-
stellung kann fiir kiinstlerische Mitarbeiter*innen erst nach 15 Jahren andauernder Beschéfti-
gung am gleichen Theater erreicht werden, wohingegen Orchestermusiker*innen in der Regel

schon nach einem Jahr Probezeit als unkiindbar gelten (Weintz, 2020, S. 195—196). Wéhrend

12 Der Tarifvertrag fiir Musiker in Konzert- und Theaterorchestern, kurz TVK gilt fiir alle Musiker*innen dieser
Orchester (Deutscher Biithnenverein, 2021a, S. 6).

13 Der Tarifvertrag des dffentlichen Dienstes, kurz TVOD (Weintz, 2020, S. 194).

!4 Fiir Solokiinstler (Weintz, 2020, S. 194)

15 Fiir Opernchore bzw. Tanzgruppen (Weintz, 2020, S. 194)

16 Fiir technische Angestellte mit kiinstlerischer oder tiberwiegend kiinstlerischer Tétigkeit (Weintz, 2020, S.

194)

17 Fiir technische Angestellte mit kiinstlerischer oder tiberwiegend kiinstlerischer Tétigkeit an Landesbiihnen
(Weintz, 2020, S. 194)
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oder nach einer Elternzeit gibt es im N'V-Biihne keinen ausgewiesenen Kiindigungsschutz. Der
Kiindigungsschutz bei Schwangerschaft gilt erst seit dem Jahr 2019 (Fast, 2021; Vereinigung
Deutscher Opernchoére und Biihnentédnzer e.V., 2020, S. 69). Schmidt (2019, S. 114) nennt den
NV-Biihne einen ,,unvollkommene[n] und ungerechte[n] Vertrag, der den kiinstlerisch Be-
schéftigten kaum Bleiberechte, der Leitung aber regelméBige Kiindigungsmdoglichkeiten ein-
rdumt, wenn sich bessere Optionen ergeben [...].* Seiner Meinung nach verstirkt das die Un-
gleichmaBigkeit des Machtgefiiges zwischen der Theaterleitung und den Darsteller*innen und

fordert ein Klima der Angst.

3.2. Machtmissbrauch am Theater

Dass solch ein ungleiches Machtverhiltnis, wie es in der Theaterlandschaft zu finden ist, fast
schon zum Missbrauch der Amtsgewalt einlddt, belegt mittlerweile auch eine Vielzahl von Fil-
len an Theatern im In- und Ausland. Vor allem die Themen Machtmissbrauch, Diskriminierung
und #metoo an Theatern sind immer wieder Teil der medialen Berichterstattung (Anders, 2021;
Hahn, 2019; Jiittner. 2021; Kiibler, 2021b; Kiimmel, 2021; Leyrer, 2017; Redaktion zentralplus,
2021; Schondorfer, 2018; Stocker, 2018).

Das deutsche Theater beruht laut Thomas Schmidt (2019, S. 5) ,,auch heute noch auf den pat-
riarchalen Strukturen von 1900 und hat kaum wesentliche Anderungen erfahren.“ Wie in den
vorhergehenden Kapiteln schon beschrieben wurde, kommt die Intendant*in dabei einer Al-
leinherrscher*in gleich, der die alleinige Entscheidungsgewalt in kiinstlerischen sowie perso-

nellen Fragen gegeben ist.

,Der Tarifvertrag des Deutschen Biihnenvereins, der sog. NV-Biihne, ein Instrument
struktureller Gewalt par excellence, schafft die Moglichkeit, unter Berufung auf die dehn-
bare Begriindung unzureichende kiinstlerische Ergebnisse eine Nichtverldngerung des
Vertrags auszusprechen, sprich: zu kiindigen — ein Aspekt, der vom Intendanten [...] nicht

einmal ndher prizisiert werden muss* (Schmidt, 2019, S. 86).

Allein dieses Argument reicht aus, um einzelne Vertrdge nicht weiterzufiihren oder — im Falle
eines Intendant*innenwechsels — sogar ganze Teile des Ensembles auszutauschen. ,,Hierbei
handelt es um ein reales und manipulativ eingesetztes Bedrohungsszenario, mit dem jede Dar-
steller*in [...] irgendwann einmal in ihrer Karriere konfrontiert wird und gegen das sie kaum
etwas ausrichten, dem sie sich letztlich nur fiigen kann* (Schmidt, 2019, S. 86). Nach Meinung
von Weintz (2020, S. 206) wird die Macht der Intendant*innen durch die Option der Nichtver-
langerung allein aus kiinstlerischen Griinden sogar eher gesteigert. ,,Hinzu kommt, dass sich
Fiihrungsverhalten und Umgangsformen durch mangelnde Fiihrungskenntnisse, verlichene
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Positionsmacht und/oder personliche Disposition aufseiten der Fithrenden in eine destruktive

Richtung entwickeln knnen* (Weintz, 2020, S. 206).

Im Rahmen der Studie Macht und Struktur im Theater — Asymmetrien der Macht von Thomas
Schmidt (2019, S. 362) stellen 85,6% der Befragten fest, dass das hierarchische System am
Theater Abhédngigkeiten begiinstigt. 59,8% konstatieren, dass die vorherrschenden Strukturen
und die Kultur an den Theatern Diskriminierungen und Machtmissbrauch férdern und 59,6%
der Teilnehmer*innen bemerken, dass ,,die Macht des Intendanten zu gro3 und zu unkontrolliert
ist.

Aber nicht nur auf Ebene der Intendanz kommt es immer wieder zu Machtmissbrauch, Res-
pektlosigkeit oder auch tibergriffigem Verhalten. Auch bei ,,der Abteilungsleitung, Regie oder
Choreographie kann — bei entsprechender Charakterschwéche der betreffenden Person — [die
exponierte Machtstellung] zu egoistischem Handeln zum eigenen Vorteil, zu eklatantem
Machtmissbrauch, respektlosem Umgang, psychischer Repression oder auch sexistischer Uber-
griffigkeit fithren* (Weintz, 2020, S. 208). Laut Schmidt (2019, S. 79—80) hat auch die regie-
fiihrende Person ein machtausiibendes Potenzial. Sie ,.entscheidet iiber Besetzungen, und die
Bedeutung von Rollen in der Inszenierung, [...] gibt Anweisungen, [...] setzt die Darsteller*in-
nen nach eigenem Ermessen und Interesse ein, legt den Probenumfang fest und {ibt nach jeder
Probeneinheit eine umfangreiche institutionalisierte Kritik.” Vor allem im Bereich Musikthea-
ter bringt es immer wieder Probleme mit sich, wenn vom Schauspiel kommende Regisseur®in-
nen szenische Ideen ohne Riicksicht auf séngerische Belange riicksichtslos einfordern (Sieben-

haar & Miiller, 2020, S. 58—60).

Schmidt (2019, S. 86) beanstandet, dass das Theater ein pradestinierter Ort fiir die Vermischung
von dienstlichen und privaten Angelegenheiten sei. Seiner Meinung nach wird ,,mit legeren
Umgangsformen, dem iiblichen Duzen, gemeinsamen Feierlichkeiten und korperlich und see-
lisch intimen Arbeitsprozessen insbesondere zwischen kiinstlerischen Leitern, Regisseur*innen
und Darsteller*innen eine Scheinwelt der Gemeinsamkeit vorgegaukelt [...], die nicht real ist*
(Schmidt, 2019, S. 86). Eine Scheinwelt, aus der die Betroffenen allzu oft herausgestofen wer-
den, wenn sie sich zum Beispiel mit Kritik oder unerwiinschten Forderungen unbeliebt machen
und in der Folge mit negativen Konsequenzen fiir ihren beruflichen Weg am Theater rechnen
miissen. Auch heute noch erwartet ,,ein Regisseur bzw. ein inszenierender Intendant* laut
Schmidt (2019, S. 202) ,,in den Inszenierungsprozessen [...] absolute Loyalitdt und Unterord-
nung.“ Der NV-Biihne gehort in diesen Fillen zu einem ,,Repertoire an Macht-Instrumenten®,

der die Darsteller*innen und anderen kiinstlerischen Beschiftigten nicht beschiitzt, sondern —
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im Gegenteil — die Machtiibergriffe der Leitungspersonen und Regisseur*innen sogar eher for-

dert (Schmidt, 2019, S. 180)

Meist gelingt es den Darsteller*innen nicht sich zur Wehr zu setzen. Wenn sie es dennoch tun,
dann oft erst Jahre spéter, wie das Beispiel des Wiener Burgtheaters zeigt. Hier dulerten sich
iiber 60 namentlich unterzeichnende Ensemblemitglieder und andere Mitarbeiter*innen meh-
rere Jahre nach den Vorfillen in einem offenen Brief {iber die angstbeladene Atmosphire, die
unter dem ehemaligen Intendanten geherrscht haben soll (Graber et al., 2018; Hausmann, 2019,

S. 78; Schmidt, 2019, S. 9—10). In dem Brief wird beklagt, dass

»[s]ystemimmanente Strukturen an den meisten deutschsprachigen Theatern [dazu fiih-
ren], dass IntendantInnen hiufig in Personalunion auch Regisseurlnnen sind. Ubersetzt
in andere Berufsbereiche bedeutet das, dass sowohl die Position des/der direkten Vorge-
setzten als auch die Position des Chefs/der Chefin des Gesamtbetriebs von ein und der-
selben Person bekleidet wird. Das bedeutet, dass eine Person, mit der man in den Proben
auf Augenhohe arbeiten, streiten, sich auseinandersetzen und sich gegenseitig in einem
kiinstlerischen Prozess vertrauen soll, zugleich diejenige ist, die Kiindigungen ausspre-
chen oder dafiir sorgen kann, dass Mitarbeiterlnnen keine Rollen mehr bekommen. Die
Abhangigkeit wird verschirft durch die auf ein bis zwei Jahre befristeten Arbeitsvertrige,
die aus rein kiinstlerischen — d.h. subjektiven und nicht iiberpriifbaren — Griinden gekiin-
digt bzw. nicht verlédngert werden konnen. [...] Es ist unser klares Interesse und unsere
Aufgabe, in Zukunft dafiir Sorge zu tragen, dass solche Bedingungen unseren Arbeits-
platz nicht wieder dominieren kénnen. Gerade in gruppendynamischen Prozessen wie bei
Proben und bei kiinstlerischen Produktionen sind personliche Grenzziehungen zum Teil
fragil und oft schwer zu fassen. Aus diesem Grund erfordern gerade diese Prozesse be-
sonderes Vertrauen und Respekt. [...] Unser zentrales Anliegen [...] ist es, gemeinsam
fiir eine riicksichtsvolle, respektvolle und faire Arbeitsatmosphire zu sorgen, mit dem
eigenen Verhalten dazu beizutragen und den Mut zum Einschreiten zu kultivieren. [...]*

(Graber et al., 2018).

Gliicklicherweise schlieSen sich vor dem Hintergrund der immer lauter und 6ffentlicher wer-
denden Debatte iiber die Machtstrukturen, -missbrauch und #metoo in der Theaterlandschaft
immer mehr Theaterschaffende zu Netzwerken wie ensemble-netzwerk, Art but Fair oder Pro
Quote Biihne zusammen, um sich gemeinsam an Reformdebatten zu beteiligen und gegen die
vorherrschenden Strukturen anzugehen (Schmidt, 2019, S. 1; Weintz, 2020, S. IX). Auf Drin-

gen des ensemble-netzwerk hat der Deutsche Biihnenverein im Jahr 2018 erstmals einen
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Wertebasierten Verhaltenskodex formuliert, in dem vor allem der Fiihrungsebene die Verant-
wortung fiir ,,ein freiheitliches und respektvolles Miteinander” (Deutscher Biihnenverein,

2021b) am Arbeitsplatz Theater tibertragen wird (Schmidt, 2019, S. 5).

,»Als Arbeitgeber*innen stehen wir in der Pflicht, unsere festangestellten und freiberufli-
che Mitarbeiter*innen und Arbeitspartner*innen aktiv vor jeder Form von Diskriminie-
rung, sexuellen Ubergriffen, Machtmissbrauch, Mobbing und herabwiirdigendem Ver-
halten zu schiitzen. Wir dulden keine Benachteiligung aufgrund von nationaler oder ethi-
scher Herkunft, Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, politischer Uberzeugung,
Behinderung, Alter, Familienstand, sexueller Identitdt oder Orientierung sowie sozialer

Herkunft* (Deutscher Biihnenverein, 2021b).

Wird dieser Kodex in Zukunft von allen Intendant*innen, Theaterleiter*innen und Leitungs-
mitgliedern umgesetzt, ist es durchaus denkbar, dass es nicht mehr zu den aufgefiihrten Formen
des Machtmissbrauchs kommen wird. Bis dahin sollte aber eine strenge Uberpriifung stattfin-

den und alle bekannten Fille an die Offentlichkeit gebracht werden (Schmidt, 2019, S. 6).

4. Forschungsdesign

Basierend auf den vorab dargestellten theoretischen Grundlagen und dem aktuellen For-
schungsstand soll im nachfolgenden Teil die Situation von klassischen Sdngerinnen an deut-
schen Opernhdusern im Hinblick auf verschiedene Formen der Diskriminierung untersucht
werden. Konkret sollen dabei folgende Forschungsfrage und deren Unterfragen untersucht wer-

den:
F: Wie ist die Situation von klassischen Sdngerinnen an deutschen Opernhdusern?

a) Welche Formen der Diskriminierung erleben klassische Sdngerinnen an deutschen
Opernhdusern?

b) Wie wirken sich Diskriminierungen am Opernhaus auf die Arbeitsbedingungen von
klassischen Sdingerinnen aus?

¢) Was miisste sich dndern, damit bessere Arbeitsbedingungen fiir klassische Sdnge-

rinnen an deutschen Opernhdusern geschaffen werden konnen?

4.1. Methodik und Ziele

Aufgrund der bisher fehlenden Forschung in dem zu untersuchenden Bereich wird fiir die ex-

plorative Studie ein Mixed-Methods-Design gewihlt. Dabei handelt es sich um eine
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Kombination aus qualitativen und quantitativen Methoden. Im Falle dieser Untersuchung wer-
den innerhalb einer Umfrage sowohl qualitativ als auch quantitativ auszuwertende Fragen kom-
biniert. Ziel ist es, ein moglichst umfassendes Verstindnis fiir die Situation von klassischen
Séngerinnen an deutschen Opernhdusern hinsichtlich ihrer subjektiven Wahrnehmung und in-
dividueller Perspektive zu entwickeln. Dabei wurde die quantitative Methode gewéhlt, um ge-
neralisierbare Antworten zu erheben, die durch die qualitativen Untersuchungsschritte komple-
mentdr erginzt werden. Mithilfe dieses Vorgehens sollen Erklarungsliicken durch die Ergeb-

nisse der jeweils anderen Methode ausgeglichen werden (Kelle 2019, S. 167—168).

Innerhalb des Fragebogens veréndert sich die Gewichtung der einzelnen Methoden zwischen
den Gruppen. Wihrend in den Fragegruppen eins bis sieben der quantitative Anteil iiberwiegt
(QUAN + qual), andert sich die Gewichtung im letzten Abschnitt zugunsten der qualitativen
Methode (quan + QUAL). Mit diesem Vorgehen wird eine moglichst differenzierte Einsicht in
die zu untersuchende Sachlage angestrebt (Kelle, 2019, S. 167—168).

Da die bisherige Forschung im Arbeitsumfeld Theater wenig bis kaum ausschlieBlich klassische
Sangerinnen umfasst, soll diese Arbeit eine erste Forschungsliicke schlieBen und Anregungen

fiir weitere wissenschaftliche Untersuchungen bieten.
4.2. Fragebogenkonstruktion

Die Daten der vorliegenden explorativen Untersuchung wurden anhand eines Fragebogens er-
fasst, um eine gréfere und anonyme Stichprobe generieren zu kdnnen. Da nicht auf einen stan-
dardisierten Fragebogen zuriickgegriffen werden konnte, wurde der vorliegende Fragebogen
unter Zuhilfenahme der Studie Macht und Struktur im Theater — Asymmetrien der Macht
(Schmidt, 2019) und eigenem Vorwissen der Autorin iiber die Sachlage konzipiert. Um eine
moglichst hohe Reichweite zu erwirken und die Bearbeitung zu erleichtern, wurde der Frage-

bogen mit dem Online-Befragungsportal ScoSciSurvey erstellt und verbreitet.
Aufbau des Fragebogens

Der Fragebogen besteht aus insgesamt 50 Fragen, die in sieben verschiedene Gruppen unterteilt
sind und folgt einem spezifischen Ablauf von der allgemeinen Situation iiber verschiedene For-
men der Diskriminierung und den Strukturen am Opernhaus hin zu personlichen Wiinschen

bzw. Vorschligen beziiglich moglicher Anderungen.

In den beiden Eingangsfragen wurden zunéchst die Einwilligung zum Datenschutz sowie das
Geschlecht der teilnehmenden Person abgefragt. Bei einer negativen Antwort zum Datenschutz

bzw. dem Ankreuzen der Antwortmdglichkeiten mdnnlich oder divers wurde der Fragebogen
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automatisch beendet, da hier nicht die notigen Kriterien erfiillt wurden. Die erste Itemgruppe,
welche die Fragen 3 bis 11 umfasst, beschéftigt sich mit der Arbeitssituation der Teilnehmerin-
nen. Nach der Abfrage des Alters und der Aktivitdt am Theater, wurde ein Schwerpunkt auf die
finanzielle Situation gelegt, da diese einen Uberblick iiber die allgemeine Zufriedenheit mit der
Arbeitssituation am Theater geben soll. In der zweiten Itemgruppe von Frage 12 bis 15 wurden
erste, allgemeinere Fragen zu Diskriminierung gestellt. Um das sehr subjektive Thema Diskri-
minierung differenzierter betrachten zu konnen, wurde hierbei zunéchst eine personliche Defi-
nition der Teilnehmerinnen zu Diskriminierung im Allgemeinen abgefragt. Die Items 16 bis 21
bilden die dritte Gruppe und beinhalten Fragen zum Thema Diskriminierung wegen des Alters
und/oder Aussehens. In der vierten Itemgruppe — von Frage 22 bis bis 31 — wird die Thematik
Diskriminierung wegen Schwangerschaft und/oder Mutterschaft behandelt. Zu Anfang dieser
Gruppe wurden Teilnehmerinnen, welche die Kriterien Schwangerschaft oder Mutterschaft
nicht erfiillten, durch eine Filterfrage direkt zur fiinften Itemgruppe weitergeleitet. Die dazu
gehorigen Fragen 32 bis 40 beschéftigen sich mit Sexismus am Opernhaus. Auch hier wurde —
wie bereits bei der zweiten Itemgruppe — vorab eine personliche Definition der Teilnehmerin-
nen zu Sexismus abgefragt, um die Antworten besser einschétzen zu konnen. In der vorletzten
Gruppe (Frage 41 bis 46) wurden sechs Fragen beziiglich des personlich wahrgenommenen
Machtgefiiges am Theater gestellt. Dieser Abschnitt endet mit einer Frage zu erlebtem miss-
brauchlichem Verhalten, worauf in der Folge nicht néher eingegangen wird. Diese soll aber
eine griindlichere Vorstellung iiber das Arbeitsumfeld vermitteln. Die Fragen 47 bis 49 bilden
die letzte Gruppe und beziehen sich auf die Hochschulausbildung. Sie gehen der Frage nach,
ob die befragten Séngerinnen in ihrer Ausbildung an der Musikhochschule bereits auf das Ar-
beitsumfeld Opernhaus und die dortigen Strukturen vorbereitet wurden. AbschlieBend wurde
in Frage 50 abgefragt, was sich nach Meinung der Teilnehmerinnen an der Musiktheaterland-

schaft 4ndern miisste.

Aufgrund der teils sensiblen Themen stand es den befragten Singerinnen frei, auf Fragen nicht
zu antworten. Zur Beantwortung der Fragen wurde eine Mischung aus Ja/Nein-Antworten ge-
wihlt, die meist um eine dritte Moglichkeit Ich bin mir nicht sicher erweitert wurden. Zur Ver-
tiefung bzw. genaueren Erkldrung konnten die Fragen teilweise durch offene Antworten prizi-

siert werden.
Fragenbogen-Pretest

Um die im Fragebogen gestellten Fragen auf Verstindlichkeit und Unklarheiten zu priifen,
wurde im Vorfeld ein Pretest durchgefiihrt (Steiner & Benesch, 2021, S. 59—60). Dieser wurde
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mit acht Personen durchgefiihrt, die aus dem Bekanntenkreis der Autorin stammten und zu der
Zielgruppe der Befragung gehdrten. Die Probandinnen bekamen dafiir einen Link zugeschickt,
der zu der Pretest-Fassung des Fragebogens fiihrte. Hier konnte der Fragebogen ausgefiillt'®

und iiber ein freies Antwortfeld Anmerkungen zu den einzelnen Fragen hinzugefiigt werden.

Aufgrund der Riickmeldungen der Teilnehmerinnen wurden einige Fragen ergidnzt sowie In-
struktionen hinzugefiigt. Die Einleitung wurde um eine Trigger-Warnung erweitert, um die Pro-
bandinnen schon im Vorfeld auf mogliche Fragen vorzubereiten, die eventuell unangenehme
Erinnerungen hervorrufen. Auch wenn sich der BegriiBungstext ausdriicklich an weibliche Pro-
bandinnen wendet, wurde nach der Datenschutzerklarung eine weitere Filterfrage eingefiigt, die
vorab die Teilnehmer*innen anhand ihres Geschlechts sortiert. Personen der Geschlechter

mdnnlich und divers sind nicht Teil dieser Studie und wurden somit herausgefiltert.

Um Unklarheiten beziiglich der Arbeitsjahre am Theater zu beseitigen und die Bearbeitung zu
vereinfachen, wurde bei der Frage nach der Anzahl der Arbeitsjahre am Theater eine Instruk-
tion hinzugefiigt. Zudem wurden zwei Items im Bereich Diskriminierung wegen Schwanger-
schaft und/oder Mutterschaft hinzugefiigt. Die Frage nach der Anzahl der Kinder soll in der
Auswertung — falls nétig — eine Analyse des Zusammenhangs zwischen der Anzahl der Kinder
und der Diskriminierung wegen Schwangerschaft bzw. Mutterschaft ermdglichen. Eine weitere
Frage bezieht sich auf die Selbstbestimmung der Elternzeit im Festengagement und inwieweit

diese gegeben ist.

4.3. Stichprobenauswahl und Durchfiihrung der Studie

Die Stichprobe besteht aus Opernsédngerinnen, die als Solistinnen festangestellt oder freischaf-
fend an einem deutschen Opernhaus tétig sind bzw. waren. Dabei wurden explizit auch Berufs-
anfangerinnen, die gerade erst einen Vertrag angetreten haben und bereits pensionierte Opern-
sdngerinnen in die Befragung miteingeschlossen. Diese Sdngerinnen wurden bewusst mitein-
bezogen, um einen umfassenden Blick durch alle Altersstrukturen zu erhalten. Ferner wendet
sich der Fragebogen auch an ehemalige Opernséngerinnen, die dem Theater mittlerweile den
Riicken gekehrt haben. Auch diese Sdangerinnen wurden gezielt angesprochen, um die Beweg-
griinde fiir den Berufswechsel zu erfahren und ob ein Zusammenhang zwischen der erlebten

Situation am Opernhaus und der Anderung der beruflichen Laufbahn besteht.

Da es sich bei der Zielgruppe der Studie um eine sehr spezielle Personengruppe handelt und die

Fragestellungen teilweise heikel sind, wurde eine Generierung der Stichprobe iiber das

13 Die Daten aus dem Pretest wurden vor Beginn der Erhebung wieder entfernt.
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Schneeballverfahren als zielfiihrend erachtet (Akremi, 2014, S. 272—273). Der Fragebogen
wurde {liber das Soziale Netzwerk facebook in den Umlauf gebracht und dort durch in der Ziel-
gruppe befindliche oder der Zielgruppe nahestehenden Personen weiterverbreitet. Zuséatzlich
wurden personlich bekannte Personen der Zielgruppe oder der Zielgruppe nahestehende Perso-
nen gebeten, den Fragebogen auch an mogliche Probandinnen weiterzuleiten, die das Soziale
Netzwerk facebook nicht nutzen. Durch dieses Vorgehen konnte innerhalb einer Laufzeit von

20 Tagen eine Stichprobe von n = 107 fiir den Fragebogen generiert werden.

Der quantitative Teil des Fragebogens wurde mithilfe von Excel ausgewertet. Fiir die qualita-
tive Datenanalyse der offenen Fragen wurde das Programm MAXQDA verwendet. Bei der Er-
stellung der Kodierungen wurde induktiv vorgegangen, das heif3t die Kategorien wurden erst

im Laufe der Analyse der Antworten erstellt (Kuckartz, 2010, S. 200—202).

5. Auswertung der Untersuchungsergebnisse

Im kommenden Kapitel werden die Ergebnisse der Studie vorgestellt. Dabei wird systematisch
nach den einzelnen Themenabschnitten des Fragebogens vorgegangen. Zusammengehorige

Fragegruppen werden teilweise zusammengefasst.

5.1. Arbeitssituation

Ziel des ersten Abschnitts war es, einen Uberblick iiber die Arbeitssituation, in der sich die
Teilnehmerinnen befinden bzw. befanden zu erhalten. Diese Daten sollen eine bessere Einord-

nung moglich machen und die Frage zur allgemeinen Zufriedenheit zusétzlich unterstiitzen.
Altersverteilung, Arbeitsjahre und momentane Tétigkeit

Bei der Befragung wurden die Teilnehmerinnen um die Angabe ihres genauen Alters gebeten.
Um die Altersverteilung besser darstellen zu konnen, wurden Altersgruppen im Fiinf-Jahresab-
stand gebildet (siche Abbildung 2). Dabei war die jiingste Teilnehmerin 21 Jahre und die élteste

Teilnehmerin 67 Jahre alt.
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Wie alt sind Sie? (n = 107)

70 Jahre oder dlter = 0,00%
65-69 Jahre I 1,87%
60-64 Jahre NN 3,74%
55-59 Jahre I 1,21%
50-54 Jahre GGG 7.48%
45-49 Jahre IEEEEGEGNGNNNNNNNE 6,54%
40-44 Jahre I 14,02%
35-39 Jahre I 23,36%%
30-34 Jahre | 19,63%
25-29 Jahre I 10,28%
20-24 Jahre . 1,87%
<20Jahre = 0,00%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Abbildung 2: Altersverteilung der Teilnehmerinnen
Die Arbeitsjahre verteilen sich zum groBen Teil zwischen einem und 25 Jahren, wobei die
groBte Gruppe zwischen 6—10 Jahre am Theater ist oder war (siehe Tabelle 1). Nur wenige

Teilnehmerinnen (10,28 %) sind lédnger als 25 Jahre am Theater.

Seit wie vielen Jahren iiben Sie Thren Beruf als Opernsangerin am Theater aus bzw.

wie viele Jahre waren Sie als Opernsangerin am Theater tétig?
(Hier wird nach der Gesamtzeit gefragt. Mogliche Unterbrechungen diirfen mitein-
gerechnet werden) (n = 107)

Arbeitsjahre Anzahl %-Anteil
<1 Jahr 4 3,74 %
1-5 Jahre 15 14,02 %
6-10 Jahre 33 30,84 %
11-15 Jahre 16 14,95 %
16-20 Jahre 17 15,89 %
21-25 Jahre 11 10,28 %
26-30 Jahre 2 1,87 %
31-35 Jahre 6 5,61 %
36-40 Jahre 3 2,80 %
Gesamt: 107

Tabelle 1: Arbeitsjahre am Theater

Mehr als ein Drittel, ndmlich 37,38 % der Befragten (n = 107) ist fest am Theater angestellt,
18,69 % sind hauptsichlich freiberuflich am Theater titig und haben keinen nennenswerten
Zusatzverdienst (siche Tabelle 2). 23,36 % der Sdngerinnen arbeiten neben ihrer freiberuflichen

Tatigkeit noch zusétzlich. Davon arbeiten 72,0 % in einem musiknahen Beruf, wie z.B.
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Gesangslehrerin, 24,0 % gehen einem musikfremden Zusatzverdienst nach und 4,0 % studieren.
3,74 % der 107 befragten Singerinnen befinden sich gerade in Mutterschutz oder Elternzeit.
Immerhin 16,82 % geben an, dass sie gar nicht mehr am Theater tétig sind. Davon sind die

meisten (78,0 %) nicht mehr als beruflich als Sdngerinnen tatig.

Sind Sie momentan beruflich als Séngerin tatig? (n = 107)

Momentane Tétigkeit Anzahl %-Anteil
Ja, ich bin fest am Theater engagiert 40 37,38%
Ja, ich bin hauptsichlich freiberuflich titig 20 18,69%
Ja, ich bin freiberuflich tétig, arbeite aber 25 23,36%
noch zusitzlich als...

Nein, ich bin gerade nicht beruflich tétig 4 3,74%
wegen Mutterschutz/Elternzeit

Nein, ich arbeite hauptsdchlich als... 18 16,82%
Nein, ich bin bereits in Pension 0 0,00%
Gesamt: 107

Tabelle 2: Momentane Tdtigkeit

Die Frage, ob sie noch aktiv am Theater titig sind beantworten 71,96 % mit ,,Ja* (n = 107).
13,08 % geben an, dass sie zwar noch als Sidngerin titig sind, aber nicht am Theater. 6,54 %
der Befragten haben sich beruflich umorientiert und 8,41 % arbeiten aus anderen Griinden nicht
mehr am Theater. Dabei werden verschiedene Ursachen, wie die Coronapandemie, fehlende
berufliche Kontakte, die hierarchischen Strukturen am Theater sowie Kinder bzw. Familie als
Ausloser angegeben. Die Zahlen sind zum Grofteil deckungsgleich mit denen der vorherigen

Frage.

Verdienst und Lebensunterhalt

Wieviel verdienen Sie mit IThrer Arbeit auf der Bithne monatlich brutto bzw. wieviel haben Sie

verdient? (n = 107)

Festangestellt Primir Freiberuflich + | Mutterschutz/ = Primir andere
freiberuflich zusitzlicher Elternzeit Arbeit
Verdienst
<2000 0 1 7 0 5
ca. 2000 2 1 4 0 0
2000-2500 | 3 7 3 3 1
> 2500 8 2 5 0 4
> 3000 15 5 2 0 3
> 4000 6 2 1 1 2
> 5000 6 2 1 0 1
k. A. 0 0 2 0 2
Gesamt: 40 20 25 4 18

Tabelle 3: Verteilung der durchschnittlichen Bruttomonatseinkommen durch Arbeit auf der Biihne
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Um die Einkommenssituation besser einschitzen zu konnen, wurden die Teilnehmerinnen ge-
beten, die durchschnittlichen Bruttomonatseinkommen anhand einer Skala anzugeben. Fiir die
Erstellung der Skala wurde auf die Einkommensstaffelung der Studie von Schmidt (2019, S.
159) zuriickgegriffen. Hierbei wurde das durchschnittliche Bruttomonatseinkommen durch die

sdangerische Arbeit auf der Theaterbiihne abgefragt (sieche Tabelle 3).
Zufriedenheit

Die Frage, ob sie sich fiir ihre Arbeit am Theater angemessen bezahlt fithlen, beantworten 60,75
% der Teilnehmerinnen (n = 107) mit Nein. Nur 17,76 % finden, dass sie fiir ihre Arbeit ange-
messen bezahlt werden und weitere 21,5 % sind sich nicht sicher. Insgesamt gaben 62 Teilneh-

merinnen Griinde fiir die inaddquate Bezahlung an, u. a.:

e Hohe Ausgaben, um den Beruf ausiiben zu konnen (Bewerbungen/Vorsingen/Gesangs-
unterricht/Korrepetition etc.)

e Keine Zulagen fiir Abend- oder Wochenendarbeit

e Bezahlung nicht dem Hochschulabschluss angemessen

e Schlechtere Bezahlung als andere Angestellte am Theater (z. B. méinnliche Kollegen,
Chorsinger*innen, Biiropersonal)

e Viel unbezahlte Arbeit (Vorbereitung/Uben, teilweise Proben etc.)

e Unterbezahlung (Gagen zu niedrig, reicht nicht um Familie zu erndhren, zu hoher Ar-

beitsaufwand, Leistungsdruck etc.)

Sind oder waren Sie mit Threr Situation am Theater im
Allgemeinen zufrieden? (n=107)

13,08%

= Ja = Nein Ich bin mir nicht sicher

Abbildung 3: Verteilung der Zufriedenheit am Theater
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Mit ihrer Situation am Theater im Allgemeinen zufrieden sind 42,99 % der befragten Sdngerin-
nen (n = 107). 43,93 % sind hingegen nicht zufrieden und 13,08 % sind sich nicht sicher (siche
Abbildung 3).

Die Griinde fiir die Unzufriedenheit sind vielfdltig. Haufig wurden schlechte Disposition der
Vorstellungen und Probenplidnen angegeben, die sich stark auf das Privatleben der Sdngerinnen
auswirken. Auch die ungerechte Machtausiibung durch Leitungspersonen wie Intendant*innen,
Regisseur*innen oder Dirigent*innen, die in Mobbing, psychischem Druck, mangelnder Wert-
schitzung oder der stdndigen Angst von Kiindigung bzw. Nichtverldngerung resultiert, wurde
vielfach genannt. Wiederholt erwédhnten die Teilnehmerinnen auch die schlechtere Bezahlung

als Ausloser fiir die Unzufriedenheit mit der Situation am Theater.

,,Das Leben "nach dem Tagesplan" es sehr schwierig macht zu planen und ein erfiilltes Leben
aufserhalb des Theaters fiihren zu konnen. Oft wird weder klar noch deutlich kommuniziert und

Menschen agieren hinterlistig. “ (89)

,,Man wie Ware behandelt wird und es wird erwartet[,] dass man wie eine Maschine funktio-
niert. Ganz zu schweigen von Sachen singen miissen die gar nicht zu Stimme passen. Arbeits-

zeiten sind Familienunfreundli[c]h genauso wie Tag fiir Tag wechselnde Probenpldne. “ (99)

Man immer das Gefiihl hat, man kénnte gekiindigt werden und somit seinen Lebensstandard

verlieren. “ (127)
,,Man zu oft keine Rechte hat — [R]egisseure und Dirigenten haben die absolute Macht* (345)

5.2. Diskriminierung

Da das eigene Empfinden von Diskriminierung sehr subjektiv ist, wurden die Teilnehmerinnen
vorab nach ihrem personlichen Empfinden beziiglich Diskriminierung und Sexismus gefragt,
um gegebenenfalls Abweichungen von der allgemein verbreiteten Definition dieser Begriffe
aufzudecken. Das Bundesministerium der Justiz (2006) definiert Diskriminierungen aus juris-
tischer Sicht als ,,Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitdt®. Aber auch Benachteiligungen aufgrund von Familienstatus, Aussehen
oder der sozialen Herkunft gelten laut Antidiskriminierungsstelle (2021) als Diskriminierun-
gen. In der hierzu gestellten offenen Frage, welches Verhalten die Teilnehmerinnen personlich
als diskriminierend empfinden wiirden, konnten keine Abweichungen an diese Definitionen

festgestellt werden.
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Der Begriff Sexismus bedeutet laut Bundeszentrale fiir politische Bildung (2021) ,,die Benach-
teiligung, Abwertung, Verletzung und Unterdriickung einer Person oder einer Gruppe aufgrund
des Geschlechts.” Die Frage welches Verhalten oder welche Handlungen die Teilnehmerinnen
personlich als sexistisch empfinden wiirden, beantworteten 78 Sangerinnen. Der Grofteil der
Befragten beantwortete die Frage bezogen auf die Arbeit am Theater. Hierbei wurden Hand-
lungen und Verhalten, wie Ubergriffigkeit, abwertende AuBerungen, schlechtere Behandlung
aufgrund des Geschlechts, Anmache, Reduzierung auf Rollenklischees und AuBerlichkeiten

und die Reduzierung zum Objekt genannt.
5.2.1. Allgemeine Diskriminierung

Bezugnehmend auf die oben genannten Formen der Diskriminierung fiihlten sich 62,14 % der
Séngerinnen am Theater diskriminiert. 14,56 % sind sich diesbeziiglich nicht sicher und nur

23,30 % antworten mit Nein (siche Abbildung 4).

Haben Sie sich in Threr Zeit am Theater jemals
diskriminiert gefiihlt? (n = 103)

14,56%

= Ja = Nein Ich bin mir nicht sicher

Abbildung 4: Verteilung Diskriminierung am Theater

Als Erlebnisse werden in diesem Zusammenhang Benachteiligungen in Form von schlechterer
Bezahlung und wegen des weiblichen Geschlechts, der Mutter- bzw. Schwangerschaft, der eth-
nischen Herkunft, des Aussehens sowie des Alters genannt. Auch Beléstigung, Beleidigung und

BloBstellen und Mobbing werden als Diskriminierungserfahrungen aufgezahlt.
Frauenspezifische hormonbedingte Probleme

In Bezug auf frauenspezifische hormonell bedingte Probleme, wie beispielsweise Periode,
Schwangerschaft oder Klimakterium, die sich eventuell negativ auf die Leistungsfahigkeit von

Korper und Stimme auswirken konnen, antworteten 21,43% der Singerinnen (n = 98), dass sie
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sich nicht ernst genommen fiihlen. 66,33 % fiihlen sich in dieser Hinsicht ernst genommen und

12,24 % sind sich diesbeziiglich nicht sicher.

Wegen dieser Probleme tatsdchlich diskriminiert fiihlen sich 18,56 % der Befragten (n = 97).
71,13 % der Sdngerinnen fiihlen sich diesbeziiglich nicht diskriminiert und 10,31 % sind sich

hierbei nicht sicher.
5.2.2. Diskriminierung wegen Alter und Aussehen
Diskriminierung wegen des Alters

Die Frage, ob sich die teilnehmenden Frauen jemals wegen ihres Alters diskriminiert gefiihlt
haben beantworteten insgesamt 99 Séngerinnen. Hier gaben 45,45 % an, dass sie sich noch nie
wegen ihres Altes benachteiligt gefiihlt haben. 46,46 % der Befragten gaben an, dass sie sich
wegen ihres Alters diskriminiert fithlten und 8,08 % waren sich dahingehend nicht sicher.
46 Frauen antworteten auf die offene Fragemoglichkeit. Hierbei wurde oft genannt, dass sie ab

einem bestimmten Alter als zu alt flir bestimmte Rollen empfunden wurden.

., Mir wurde mal mitgeteilt, ich sei zu alt (mit 36 fiir eine Pamina, da schldgt's doch 13...) "
(684)

., Hatte Vorsingen gewonnen. Als das Alter genannt wurde, erwog man ein neues Casting. An-

geblich konne man die Rolle nicht "fiihlen" wenn man dlter als 25 sei* (236)

,, Bestimmte Rollen gibt es nicht mehr ab einem gewissen Alter. [Zum Beispiel] jetzt mit 43 bin

ich ,schon ‘ zu alt fiir Olga und Orlovsly [...] “ (340)

Die etwas spédter nachfolgende Frage, ob die Séngerinnen jemals wegen ihres Alters fiir eine
Rolle nicht besetzt worden sind, obwohl sie stimmlich dazu befdhigt worden wiren, beantwor-
teten 43,88 % mit ,,Ja* (n = 99). 30,61 % der Teilnechmerinnen verneinten dies und mehr als ein
Viertel, namlich 25,51 % waren sich nicht sicher. Die Frage, ob die Teilnehmerinnen jemals
fiir eine Rolle aufgrund ihres Alters besetzt worden sind, obwohl sie stimmlich (noch) nicht
dazu in der Lage waren, verneinen 76,29 % (n = 97). 12,37 % der Sdngerinnen antworteten mit

,Ja“und 11,34 % waren sich beziiglich der Frage nicht sicher.
Diskriminierung wegen des Aussehens

Diskriminierung vonseiten der Theater aufgrund ihres Aussehens empfinden 47,47 % der Be-
fragten (n = 99). Die gleiche Anzahl von Séngerinnen (47,47 %) fiihlten sich bisher nicht dis-

kriminiert und 5,05 % der Teilnehmerinnen waren sich dahingehend nicht sicher. In der offenen

32



Antwortmoglichkeit wurden hier von insgesamt 45 Teilnehmerinnen vor allem die Figur, das
Gewicht, die KorpergroBe (in beide Richtungen) und die GroBe der Oberweite thematisiert.
Auch die Hautfarbe scheint in Einzelfédllen von Bedeutung zu sein. Wie zuvor wurde auch hier
die Frage gestellt, ob die Séngerinnen jemals wegen ihres Aussehens fiir eine Rolle nicht besetzt
worden sind, obwohl sie stimmlich dazu befdhigt gewesen wiren. Diese Frage wurde von
98 Teilnehmerinnen beantwortet. Nur 25,51 % der befragten Sédngerinnen antworteten hier mit
,Nein“ und 22,45 % gaben an, dass sie sich nicht sicher seien. 52,04 % dagegen gaben an, dass
sie allein wegen ihres Aussehens fiir eine Rolle nicht besetzt wurden. Die Gegenfrage, ob sie
wegen ihres Aussehens fiir eine Rolle besetzt wurden, obwohl sie dazu stimmlich (noch) nicht
befdhigt waren, beantworteten 67,01 % der Teilnehmerinnen mit ,,Nein“ (n = 98). Die Frage
bestitigen konnten 20,62 % und 12,37 % der befragten Sdngerinnen waren sich bei diesem

Thema nicht sicher.

5.2.3. Diskriminierung wegen Schwangerschaft und Mutterschaft

Anhand einer Filterfrage wurden zu Beginn dieses Abschnitts die kinderlosen Sdngerinnen aus-
sortiert. Die Frage nach Kindern (n = 96) beantworteten 44,79 % mit ,,Ja*, 53,13 % mit ,,Nein*

und 2,08 % gaben an, noch keine Kinder zu haben, aber momentan schwanger zu sein.

Ein Grofteil der singenden Miitter (n = 43), ndmlich 62,79 % haben ein Kind, 32,56 % haben
zwei Kinder und nur 4,65 % drei Kinder. Mehr als drei Kinder hat keine der befragten Sénge-

rinnen.

Aufgrund von Schwangerschaft oder Mutterschaft am Theater diskriminiert fiihlten sich fast
die Hélfte der Befragten, ndmlich 48,89 % (n = 45). Ein Drittel der Sdngerinnen (33,33 %)
gaben an, sich wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft am Theater nicht diskriminiert ge-
fiihlt zu haben und weitere 17,78 % sind dich deswegen nicht sicher. Die Anzahl der Kinder
scheint hier nicht in Zusammenhang mit den erlebten Diskriminierungen zu stehen. Zu den
Griinden, warum sich die Sdngerinnen wegen Schwangerschaft und Mutterschaft diskriminiert

fiihlten, gehoren:

e Es kam zu Um- bzw. Nichtbesetzungen und sogar Vertragsauflosungen wegen der
Schwangerschaft

e Bei der Probenplanung wird keine Riicksicht auf die Kinder genommen

e Die Vertridge wurden nach der Geburt nicht erneuert

e Es wurden Vorurteile gegen Miitter laut (zu unflexibel, 6fter krank, etc.)

e Verdnderung von Stimme bzw. Kérper wurde beanstandet
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Bei der Frage, ob sie jemals wegen ihrer Schwangerschaft fiir eine Rolle nicht besetzt worden
sind, obwohl sie stimmlich dazu in der Lage gewesen wéren, antworteten 58,14 % der Befragten
(n =43) mit ,,Nein“. EIf Séngerinnen, also 25,58 % berichteten von einer Nichtbesetzung und
16,28 % waren sich diesbeziiglich nicht sicher. Die gleiche Frage wurde im Hinblick auf Mut-
terschaft gestellt. Hier antworteten 58,54 % der Singerinnen (n = 41), dass sie noch nie auf-
grund ihrer Mutterschaft fiir eine Rolle nicht besetzt wurden. 17,07 % erwiderten mit ,,Ja* und

24,39 % waren sich hierbei nicht sicher.
Elternzeit und Riickkehr ans Theater

Beziiglich der Dauer der Elternzeit gaben 42,5 % der Befragten (n = 40) an, dass sie diese selbst
bestimmen durften. 15,0 % durften die Dauer ihrer Elternzeit nicht selbst bestimmen und
42,5 % sind sich in diesem Punkt nicht sicher. Nach der Elternzeit ans Theater zuriickkehren
konnen bzw. konnten 65,12 % der Teilnehmerinnen (n = 43). 13,95 % gaben an, dass sie nicht
mehr zuriickkehren konnten und 20,93 % waren sich diesbeziiglich nicht sicher. Als Griinde,
dass sie nicht mehr ans Theater zuriickkehren konnten, gaben die Sédngerinnen an, dass die Ar-
beitszeiten und Betreuungsmoglichkeiten nicht familienkompatibel seien und sie nicht mehr fiir

Vorsingen bzw. Produktionen angefragt wurden.

Die Frage, ob sie nach ihrer Riickkehr ans Theater durch dieses unterstiitzt wurden, beantwor-
teten 30 Teilnehmerinnen. Hierbei gaben 56,67 % an, dass sie vonseiten des Theaters unterstiitzt
wurden. Die offene Antwortmdglichkeit zeigte hier, dass das Theater diese Sédngerinnen meist
zwar nicht extra unterstiitzte, sich aber keine Verdnderungen im Vergleich zu vor der Elternzeit
ergaben. 43,33 % antworteten, dass sie keine Unterstiitzung seitens des Theaters erfahren ha-
ben. In der offenen Antwortmdglichkeit gaben diese Sdngerinnen an, dass teilweise Vertrige
nicht erneuert wurden oder bei der Probenplanung keine Riicksicht genommen wurde. Zudem

wurde von abwertenden bzw. unangenehmen Kommentaren berichtet.

5.2.4. Sexismus

Eine allgemein giiltige Definition von Sexismus und wie sie von den befragten Sdngerinnen
personlich ausgelegt wird, wurde bereits zu Beginn dieses Kapitels (siche 5.2.) gegeben. Im
Abschnitt Sexismus wurde nun gefragt, ob im Rahmen der Theatertétigkeit schon einmal etwas
vorgefallen ist, was die Teilnehmerinnen (n = 88) personlich als sexistisch empfunden hitten.
Diese Frage wurde von 17,05 % der Sangerinnen verneint. Mit ,,Ja, einmal® antworteten
21,59 % und die Antwort ,,Ja, mehrfach* gaben 61,36 % der Befragten (siche Abbildung 5).

Zudem gaben 64,44 % der Opernsidngerinnen (n = 90) an, dass sie schon das Gefiihl hatten am
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Theater anders behandelt zu werden, weil sie eine Frau sind. 18,89 % der Frauen verneinten

dies und 16,67 % waren sich diesbeziiglich nicht sicher.

Ist im Rahmen ihrer Theatertétigkeit schon einmal etwas
vorgefallen, was Sie als sexistisch empfunden haben?
(n=88)

61,36%

= Ja, einmal = Nein Ja, mehrfach

Abbildung 5: Verteilung Sexismus am Theater

Reduzierung zum weiblichen Objekt

Auf die Frage, ob sie sich im Rahmen ihrer Arbeit auf der Biihne bzw. in einer Rolle jemals
zum weiblichen Objekt reduziert gefiihlt haben, antworteten 59,55 % der Opernsidngerinnen (n
= 89) mit ,JJa*. 32,58 % der Befragten antworteten hierauf mit ,,Nein“ und 7,87 % sind sich
beziiglich dieser Frage nicht sicher. Um das Gefiihl besser einschétzen zu kdnnen, wurden die
53 Teilnehmerinnen (n = 53), die auf die vorab gestellte Frage mit ,,Ja* geantwortet hatten,
gebeten, eine weitere Frage zu beantworten. Die Frage, ob sie das Gefiihl hatten, dass diese
Reduzierung zum Objekt zur Ausfiillung ihrer Rolle gehorte bzw. passte, konnten 20,75 % der
Sangerinnen mit ,,Ja* beantworten. 43,4 % der Teilnehmerinnen meinten, dass das in ihren Au-
gen nichts mit der Rolle zu tun hatte. Weitere 7,55 % verneinten diese Frage, gaben aber andere
Griinde dafiir an und 28,3 % sind sich nicht sicher, ob die Reduzierung zum Objekt zur Ausfiil-

lung der Rolle gehorte.
Bemerkungen zu Korper oder Korperteilen

Bemerkungen iiber ihren Korper oder bestimmte Korperteile mussten sich am Theater 71,59 %
der teilnehmenden Sadngerinnen (n = 88) gefallen lassen. 20,45 % der Frauen verneinten diese

Frage und 7,95 % sind sich hierbei nicht sicher (siche Abbildung 6).
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Haben Sie sich in Threr Zeit am Theater jemals
Bemerkungen {iber IThren Korper oder bestimmte
Korperteile gefallen lassen miissen? (n = 88)

= Ja = Nein Ich bin mir nicht sicher

Abbildung 6. Verteilung Bemerkungen iiber Korperteile

Wert

Abwertenden Kommentaren, weil sie eine Frau sind, fithlten sich 25,0 % der Teilnehmerinnen
(n = 88) ausgesetzt. 55,68 % mussten sich keine abwertenden Kommentare wegen ihres Ge-
schlechts gefallen lassen und 19,32 % sind sich dahingehend nicht sicher. Trotzdem haben
48,68 % der Séngerinnen (n = 88) das Gefiihl als Frau am Theater weniger wert zu sein.
42,05 % der Befragten konnen die Frage hierzu verneinen und 9,09 % sind sich diesbeziiglich

nicht sicher.
Rollenstereotyp

Die Frage, ob sie in ihrer Zeit am Theater jemals das Gefiihl hatten, einem bestimmten weibli-
chen Rollenstereotyp entsprechen zu miissen, beantworteten 57,95 % der Opernsdngerinnen (n
= 88) mit ,,Ja*. In der offenen Fragemoglichkeit werden sowohl duerliche Attribute erwahnt

wie auch ein bestimmtes Personlichkeitsbild, in das eine Sdngerin zu passen hat.

., Generell ist der Druck sehr grof, in ein bestimmtes Bild zu passen, ein bestimmter Typ zu
entsprechen. Beim Vorsingen immer ein Kleid, dass diese und jene Eigenschaft hat zum [Bei-

spiel], oder einfach im Alltag auf einer bestimmten Art und Weise sein.* (268)
., Gut aussehend , siifs, nett (284)
,,Schén, geschminkt, gut angezogen, fiigsam, reizend etc. “ (305)

,,Der ,Goldmarie* — folgsam, demiitig, frohgemut von schlichtem Verstand, keine Fragen stel-

len und nichts fordern. Lieb sein zum [I]ntendanten, GMD und Regisseur* (370)
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,,Die brave, junge Frau, die mit allem einverstanden ist. Wehe, man macht den Mund auf™

(605)
., Hoflich, immer freundlich, zum Flirt mit Dirigent oder Regisseur bereit* (687)

22,73 % der Teilnehmerinnen verneinten die Frage nach einem bestimmten Rollenstereotyp

und 19,32 % sind sich hierbei nicht sicher.

5.3.Strukturen und Machtgefiige am Opernhaus

Sicherer Raum

Das Theater als ,,sicheren Raum* bezeichnen nur 27,27 % der befragten Séngerinnen (n = 88).
Die Hilfte der Teilnechmerinnen, namlich 50,0 % nehmen das Theater nicht als ,,sicheren
Raum® wabhr. 22,73 % sind sich dahingehend nicht sicher (siche Abbildung 7). Die Griinde
warum das Theater nicht als ,,sicherer Raum* wahrgenommen wird sind vor allem die unsichere
Situation durch befristete Vertrage, die Hierarchiestrukturen und das damit verbundene unglei-
che Machtgefiige und Sexismus sowie sexuelle Belédstigung unter dem Deckmantel der Biih-

nenarbeit.

Wiirden Sie sagen, dass das Theater fiir Sie ein "sicherer
Raum" ist? (n = 88)

22,73%

= Ja = Nein Ich bin mir nicht sicher

Abbildung 7: Wahrnehmung des Theaters als "sicheren Raum"

., Man ist ein Wegwerfprodukt“ (236)

., Als Solist ist man ein , Wegwerfartikel ’, der beliebig ausgetauscht werden kann. Folglich kann
jede Handlung, Aussage etc das Ende der Zusammenarbeit bedeuten *“ (369)
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,,Die Theaterleitung und Regie miissen keinen Rechenschaft ablegen. Auf der andere Seite,
Sdnger[*innen] haben weniger Autoritdt als angebracht. Die Theaterleitung nutzen das aus als

Einschiichterungsmethode damit Singer[*innen] gehorsam bleiben  (443)
., Ich wiisste niemanden, dem ich mich gefahrlos anvertrauen kann* (487)

., Es gibt immer wieder Ubergriffe, die unter dem Deckmantel der szenischen Darstellung statt-

findet*“ (592)

,,Schon allein mein befristeter Vertrag und der Umstand, dass ich dlter werde, fiihlt sich an,
als ob ich eine Schlinge um den Hals hdtte, da ich genau weif, dass ich ab einem bestimmten

Alter bestimmte Rollen aufgrund meines Alters nicht mehr singen werde diirfen. “ (684)
Respekt als Frau

Beim Thema Respekt gaben 43,68 % der Teilnehmerinnen (n = 87) an, dass sie sich als Frau
am Theater genauso respektiert fiihlen, wie ihre ménnlichen Kollegen. 56,32 % fiihlen sich als
Frau weniger respektiert. In der offenen Antwortmoglichkeit (n = 42) wurden folgende Griinde

angegeben:

¢ Frauen werden im Gegensatz zu minnlichen Kollegen oft nicht ernst genommen
e Frauen werden schlechter bezahlt als ihre miannlichen Kollegen

e Sexismus gegeniiber Frauen

e Alter und Aussehen ist bei Frauen wichtiger als bei ihren ménnlichen Kollegen
e Frauen miissen mehr leisten, um sich Respekt zu erarbeiten

e Entscheidungspositionen sind meist ménnlich besetzt

e Von Frauen werden ofter sexuelle Gefilligkeiten verlangt

e Frauen sind austauschbarer
Freie Auflerung zu Missstiinden

Nur 34,88 % der Séngerinnen (n = 86) hatten oder haben das Gefiihl, sich gegeniiber der The-
aterleitung frei zu Missstinden duflern zu konnen. Die Mehrheit — ndmlich 65,12 % - befand,

dass sie sich gegeniiber der Theaterleitung nicht frei zu Missstdnden dullern kénnen oder konn-

ten (siche Abbildung 8).
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Hatten/haben Sie das Gefiihl, dass Sie sich gegeniiber der
Theaterleitung frei zu
Missstdanden dullern konnten/kénnen? Wenn NEIN,
warum? (n = 86)

= Ja = Nein

Abbildung 8: Freie Aufferung zu Missstinden

Missbrauchliches Verhalten

Die Frage, ob sie in ihrer Zeit am Theater jemals missbrauchliches Verhalten gegeniiber sich
oder anderen Darstellerinnen erlebt haben, beantworteten 86 Teilnehmerinnen. Dabei waren

Mehrfachnennungen mdéglich (siehe Abbildung 9).

11,63 % der Séngerinnen geben an, noch nie missbriauchliches Verhalten gegentiber sich oder
anderen Darstellerinnen erlebt zu haben. 6,98 % sind sich dahingehend nicht sicher. 72,09 %
der Frauen gaben an verbalen Missbrauch erlebt zu haben. 48,84 % haben bereits psychischen
Missbrauch am Theater erlebt und 44,19 % der Sangerinnen mussten korperlichen Missbrauch

gegeniiber sich oder anderen Darstellerinnen am Theater erleben.

Haben Sie in Threr Zeit am Theater jemals
missbrauchliches Verhalten gegeniiber sich oder anderen
Darstellerinnen erlebt? Wenn ja, welcher Natur?
(Mehrfachnennungen moglich)

(n=286)

Ich bin mir nicht sicher [ 6,98%
Ja, korperlich  [INEEEGEG 44,19%
Ja, psychisch |GGG 48,84%
Ja, verbal [N 72,09%
Nein [ 11,63%

0% 10%  20% 30% 40% 50% 60% 70%  80%

Abbildung 9: Missbrdiuchliches Verhalten am Theater
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5.4.Hochschulausbildung

Durch ihre Ausbildung an der Musikhochschule auf die Situation als Sédngerin am Opernhaus
vorbereitet, fithlten sich 19,77 % der Befragten (n = 86). 63,95 % gaben hier an, dass sie sich
durch die Ausbildung nicht darauf vorbereitet fithlten und 16,28 % sind sich dahingehend nicht
sicher (siehe Abbildung 10).

Fiihlten Sie sich durch Thre Ausbildung an der
Musikhochschule auf die Situation als
Sdngerin am Opernhaus vorbereitet? (n = 86)

16,28%

= Ja = Nein Ich bin mir nicht sicher

Abbildung 10: Vorbereitung durch Ausbildung an der Musikhochschule

Aspekte des Berufslebens in der Hochschulausbildung

., Bezahlung, und die tatsdchliche Realitdt der prekdren Arbeitsbedingungen. Sexismus hat auch
damit zu tun. Wenn man sowieso kein Wert als Arbeitnehmer hat, dann ist man immer Opfer

von Machtmissbrauch. Sexismus ist eine Form davon. *“ (98)

., Beziiglich Sexismus, Hierarchien, Narzissmus, etc. bin ich gut vorbereitet worden. Der Kliin-
gel war furchtbar. Es ging zu viel um die Professor*innen, wenig wirkliche Unterstiitzung und

Wertschdtzung “ (137)

., Wie funktioniert ein Theaterbetrieb? Wie behdlt man seine Stimme trotz hoher Proben- und
Vorstellungszahl? Marketing, Agenten, Website, Demoaufnahmen, Vorsingen, wie geht man

mit Machtmissbrauch um? * (245)

40



Auf welche Aspekte des Berufslebens wéren Sie gerne im Rahmen
Ihrer Hochschulausbildung vorbereitet worden? (n = 74)

Klarheit iber Realitit am Theater |, 2.4%%

Vertragsangelegenheiten/-verhandlungen 3L1%
Mentale Stabilitdt und Stirke/Resilienz 29,7%
Selbstvermarktung 14,9%

Bezahlung/Finanzen _ 14,9%
Organisation des Arbeitspensums [ NEGEGEGTGTGTNNGGEEEN 12.2%
Umgang mit Agenturen _ 10,8%

Umgang mit Diskriminierung/Sexismus/Ubergriffigkeit || NEMi 1 0.5%

Umgang mit Machtmissbrauch 9,5%

Rechte und Pflichten am Theater 9,5%

Umgang mit Leitungspersonen am Theater 9,5%
kiinstlerische Aspekte 6,8%

Sprachen | ISt
Gewerkschaftliche Mglichkeiten [JIIl2.7%

Repertoireauswahl [l 2.7%
0% 4% 8% 12% 16%  20% 24%  28%  32% 36%

Abbildung 11: Ubersicht Aspekte des Berufslebens in der Hochschulausbildung

Die offene Frage, auf welche Aspekte des Berufslebens die Sdngerinnen gerne im Rahmen ihrer
Hochschulausbildung vorbereitet worden wiren, beantworteten 74 Teilnehmerinnen (siche Ab-
bildung 11). 32,4 % der Antwortenden wiinschten sich mehr Klarheit tiber den Arbeitsalltag am
Theater vonseiten der Musikhochschulen. Auch die Themen Vertragsangelegenheiten bzw. -
verhandlungen (31,1 %), Mentale Stabilitdt und Stirke bzw. Resilienz (29,7 %), Selbstvermark-
tung (14,9 %) und die Vorbereitung auf die finanzielle Situation (14,9 %) werden fiir eine be-
rufsvorbereitende Ausbildung als essenziell erachtet. Aber auch die Handhabung verschiedener
Herausforderungen des Berufsalltags, wie der Umgang mit dem Arbeitspensum (12,2 %), mit
Agenturen (10,8 %), Diskriminierungen, Sexismus und Ubergriffigkeit (10,8 %), Machtmiss-
brauch (9,5 %) und Leitungspersonen am Theater (9,5 %) sollte in die Ausbildung miteinflie-
Ben. Eine genaue Aufkldrung liber Rechte und Pflichten der Sénger*innen am Theater (9,5 %)
sowie gewerkschaftliche Moglichkeiten (2,7 %) werden von den Teilnehmerinnen neben kiinst-
lerischen Aspekten (6,8 %), Fremdsprachen (4,1 %) und Repertoireauswahl (2,7 %) ebenfalls
fiir wichtig gehalten.

Anderung der Hochschulausbildung

,,Schonungslose Ehrlichkeit gegeniiber jungen Singern bzgl dieser Thematik: was kommt auf
sie zu, worauf miissen sie vorbereitet sein etc; starkes Selbstbewusstein aufbauen im Sinne "was
sind meine Stéirken, nicht nur stimmlich", "wie kann ich mich verteidigen und zu mir stehen';
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im Studium wird das Engagement am Opernhaus glorifiziert: dann hat man es "geschafft". Dass
man aber scheisse bezahlt wird unter Umstdnden, ungute Arbeitszeiten hat, kein Privatleben,
auf sowas muss man die jungen Leute vorbereiten. Auf die Realitdt, nicht dieses Happy End im
Hollywood Film im Sinne von "erstes Festengagement - und der Film endet an der Stelle”, denn

dann gehts ja erst richtig los mit den echten Themen “ (326)

Die Frage, was sich nach Meinung der Séngerinnen an der Hochschulausbildung dndern miisste,
damit das Opernhaus in Zukunft zu einem diskriminierungsfreien und respektvollen Milieu
werden kann, beantworteten 45 Teilnehmerinnen. Thematisch lassen sich die Antworten und
Vorschlidge in vier Teilbereiche aufteilen (sieche Abbildung 12). 53,3 % der Befragten waren
der Meinung, dass sich Verdnderungen innerhalb der Lehre an den Musikhochschulen ergeben
miissten. 44,4 % vermuten, dass sich gewisse Strukturen innerhalb der Musikhochschulen an-
dern sollten. 15,6 % der Singerinnen sehen die Problematik nicht innerhalb der Hochschulen
und 11,1 % meinen, dass eine Verdnderung der Umgangsformen schon innerhalb der Ausbil-

dung an den Musikhochschulen geschehen sollte.

Was miisste sich Ihrer Meinung nach an der Hochschulausbildung dndern,
damit das Opernhaus in Zukunft zu einem diskriminierungsfreien und respektvollen
Milieu werden kann? (n = 45)

54%

48%

44,4%

42%
36%
30%
24%
18% 15,6%

12% 11,1%

6%

0%

Lehre Hochschule Strukturen Hochschule Problem nicht an Umgangsformen
Hochschule

Abbildung 12: Anderung der Hochschulausbildung
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Die Vorschldge innerhalb der einzelnen Themenbereiche setzen sich wie folgt zusammen:

L

IIL.

I1I.

Lehre an der Musikhochschule (n = 24)

Mentales Training (37,5 %) und Rhetorik- bzw. Kommunikationsschulungen (12,5 %) wer-
den als wichtiger Bestandteil der Musikhochschulausbildung gesehen, um Frauen das né-
tige Handwerkszeug zu geben, sich im Theateralltag durchsetzen zu kdnnen. Ebenso wird
eine Vorbereitung auf mogliche Diskriminierungen oder Ubergriffe (16,7 %) im Rahmen
der Arbeit im Theater als immanent erachtet. Uberdies werden mehr Ehrlichkeit in der Aus-
bildung beziiglich der Realitit im Berufsalltag (16,7 %) und allgemein mehr Praxisorien-
tierung (12,5 %) gefordert. Kurse zu den rechtlichen Grundlagen, Vertrdgen und Gewerk-
schaften (29,2 %) sowie die Entwicklung von Teamfahigkeit (12,5 %) durch verschiedene
Angebote werden ebenfalls genannt. Beim Thema Ausbildung der Stimme waren sich die
Séngerinnen uneins. Hier wurde einerseits weniger Fokussierung auf die Stimme (4,2 %)

gefordert, andererseits wurde auf eine intensivere Stimmarbeit (4,2 %) gedringt.
Strukturen innerhalb der Hochschule (n = 20)

40,0 % der Teilnehmerinnen beanspruchen eine Anderung bzw. Uberpriifung der bereits an
den Hochschulen bestehenden Hierarchien und Machtstrukturen und fordern diesbeziiglich
eine bessere Aufkldarung. Nach Meinung von 25,0 % der Sdngerinnen sollten die Hoch-
schulprofessor*innen nach ihrer pddagogischen Eignung bzw. Leistung ausgewéhlt werden.
Trotzdem sollten diese noch Kontakt zum Beruf als Theaterschaffende*r haben (5,0 %).
Ebenso werden mehr Gleichberechtigung sowie die Etablierung zeitgeméfBer Frauenbilder
als Norm facheriibergreifend innerhalb der Hochschulausbildung (20,0 %) gefordert.
10,0 % der Teilnehmerinnen fordern bereits in den Musikhochschulen mehr Frauen als Fiih-
rungspersonen und ebenfalls 10,0 % sind dafiir insgesamt weniger Student*innen auszubil-

den.
Anderung der Umgangsformen innerhalb der Hochschule (n = 5)

Nach Ansicht von 40,0 % der Séngerinnen sollte ein respektvollerer Umgang an Musik-
hochschulen etabliert werden. Jeweils 20,0 % der Befragten fordern eine offene Diskussion
der Missstéinde, eine Anprangerung von missbriduchlichem Verhalten und eine Sensibilisie-

rung der Ménner innerhalb des Hochschul- und Theaterbetriebs.
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Anderung der Theaterlandschaft

Die vorhergehende Frage, was sich an der Hochschulausbildung dndern miisste, um ein diskri-
minierungsfreies und respektvolles Milieu am Opernhaus zu schaffen, wurde gleichermaf3en
fiir die Theaterlandschaft gestellt. Hier konnten insgesamt 62 Antworten ausgewertet werden.
Die Antworten wurden thematisch in zwei Teilbereiche untergliedert: Anderung der Macht-

strukturen und Anderung der Arbeitsbedingungen (siche Abbildung 13).

Was miisste sich Threr Meinung nach in der Musiktheaterlandschaft 4ndern,
damit dort ein diskriminierungsfreier und respektvoller
Umgang gewihrt werden kann? (n = 62)

90%
83,9%

81%
72%
63%
54%
45%
36%
27%
18%

9%

0%
’ Machtstrukturen Arbeitsbedingungen

Abbildung 13: Anderung der Musiktheaterlandschaft

83,9 % der Befragten — also 52 Singerinnen — sprechen sich fiir verschiedene Anderungen im
Bereich der Hierarchien und Machtstrukturen an den Opernhédusern aus. Dabei wiinschen sich
30,8 % dieser Teilnehmerinnen eine generelle Anderung der Machtstrukturen an deutschen
Opernhéusern. 26,9 % fordern mehr Frauen — eventuell auch mit Kindern — in Fithrungspositi-
onen bzw. die Einflihrung einer Frauenquote und 3,8 % insistieren auf mehr Diversitit in den
Leitungsebenen. 7,7 % der Befragten driangen auf eine Supervision der Leitungsebenen bzw.
dem Einsetzen von Mediatoren. Ebenfalls je 7,7 % dridngen auf die Einfilhrung von Zugangs-
voraussetzungen fiir das Amt der Intendant*in, generell mehr Demokratie an Opernhédusern so-
wie mehr Transparenz bei Entscheidungen. Bei der Vergabe von Leitungspositionen sollte laut
5,8 % der Teilnehmerinnen mehr Wert auf das Verantwortungsbewusstsein der Kandidat*in
gelegt werden. 23,1 % der Singerinnen verlangen Anlaufstellen fiir Missstinde an Theatern,
wie Vertrauenspersonen oder Psycholog*innen, an die sich Theaterschaffende angstfrei wen-

den konnen. Strafen fiir Machtmissbrauch, Diskriminierungen bzw. Ubergriffe und die damit

44



einhergehende Einfithrung bzw. Durchsetzung eines Verhaltenskodex werden von 11,5 % der
Teilnehmerinnen gefordert. 23,1 % der Befragten dringen auf faire, unbefristete Vertrage und
1,9 % sprechen sich dafiir aus, die Moglichkeit, ganze Ensembles im Falle eines Intendant®in-
nenwechsels auszutauschen, abzuschaffen. Mehr sangerisches Fachwissen von Regisseur*in-
nen und Casting-Direktor*innen wiinschen sich 1,9 % der Séngerinnen, ebenso wie eine gene-

relle Trennung von der Theaterleitung und kiinstlerischen Tatigkeiten.

Bessere Arbeitsbedingungen fordern 50,0 % — also 31 Séngerinnen. Ein Grofteil der Teilneh-
merinnen (48,4 %) fordern ein gleichberechtigtes sowie der Ausbildung angemessenes Gehalt.
Mehr Teamarbeit bzw. eine faire Kommunikation innerhalb des Theaters wiinschen sich 29,0
% der Befragten. 19,4 % verlangen allgemein mehr Riicksichtnahme, Wertschitzung sowie
Respekt im Opernhaus. Auf eine Sensibilisierung bzw. Erziehung aller Theaterschaffenden hin-
sichtlich eines diskriminierungsfreien Verhaltens insistieren 12,9 %. 6.5 % der Singerinnen
befinden, dass vor allem die midnnlichen Mitarbeiter sensibilisiert werden sollten. Dariiber hin-
aus werden die Abkehr von optischen Idealbildern auf der Biihne (9,7 %), ein moderneres Frau-
enbild auf der Biihne (3,2 %) sowie eine Riickbesinnung auf musikalische Werte (6,5 %) ge-
fordert. Planbarere Arbeitszeiten, wie z. B. Wochen- statt Tagesplidne wiinschen sich 6,5 % der

Séngerinnen und allgemein bessere Arbeitszeiten verlangen 3,2 % der Befragten.

6. Diskussion der Forschungsergebnisse

In der vorliegenden Forschungsarbeit wurde die Situation von klassischen Sdngerinnen an deut-
schen Opernhdusern anhand eines Fragebogens untersucht. Hierbei wurde die personliche Er-
fahrung und Einschidtzung von Opernsdngerinnen hinsichtlich verschiedener Diskriminierun-
gen sowie der Strukturen und des Machtgefiiges an deutschen Musiktheatern abgefragt. Die
Ergebnisse der Befragung zeigten, dass ein deutlicher Handlungsbedarf im Hinblick auf die
Schaffung von diskriminierungsfreien und respektvollen Arbeitsbedingungen fiir klassische
Séngerinnen an deutschen Opernhdusern besteht. In der Analyse der Arbeitssituation zeigte
sich, dass ein Grofteil der Teilnehmerinnen noch aktiv am Theater beschiftigt waren und sich
nur ein kleiner Teil beruflich umorientiert hat. Trotzdem scheint eine gro3e Unzufriedenheit

hinsichtlich der allgemeinen Situation am Theater und der Bezahlung zu herrschen.

Die Ergebnisse legen nahe, dass im Bereich der Bezahlung deutliche Ungleichheiten herrschen.
Die laut Deutschen Biihnenverein (0. D.-b) vorgeschriebene Mindestgage von 2000 EUR brutto
wird bei den festangestellten Séngerinnen eingehalten. Die Durchschnittsgage von Solosén-

ger*innen lag im Jahr 2016 laut Deutsches Musikinformationszentrum (2016) bei 3100 EUR
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brutto. Mehr als die Hélfte der Teilnehmerinnen (52,34 %/n = 107) verdienen mit ihrer Arbeit
auf der Biihne weniger als 3000 EUR brutto monatlich. Dabei muss allerdings festgehalten
werden, dass sich nur etwas mehr als ein Drittel der Befragten tatséchlich im Festengagement
an einem Opernhaus befand. Die niedrigen Lohne sind vor allem bei den freiberuflich tétigen
Séngerinnen zu finden. Die festengagierten Sangerinnen verdienen zum groflen Teil (67,5 %/n
= 40) iiber der Durchschnittsgage von 3100 EUR brutto. Trotzdem befinden viele Teilnehme-
rinnen, dass sie nicht angemessen bezahlt werden, was vor allem an den Gagenungleichheiten
zwischen Ménnern und Frauen und der hohen Arbeitsbelastung liegt. Zu der bezahlten Tatigkeit
auf der Biithne kommt noch eine Fiille an unbezahlter Arbeit, wie beispielsweise Gesangsstun-
den, Korrepetition und Vorbereitung auf die Rollen. Dies alles wird von den Theatern voraus-
gesetzt, aber nicht finanziell vergiitet. Vor allem freiberuflich titige Sdngerinnen haben hier
einen entscheidenden Nachteil, da sie beispielsweise bei der Vorbereitung nicht auf die Infra-
struktur innerhalb eines Theaters zuriickgreifen konnen. Die Arbeitszeiten von Opernsidngerin-
nen am Theater konnen mit Schichtarbeit gleichgesetzt werden, da sie sowohl tagsiiber als auch
abends sowie am Wochenende proben und auftreten miissen. Trotzdem werden weder Woche-

nend- noch Abenddienste gesondert vergiitet.

Der Theaterbetrieb fordert eine hohe Verfiligbarkeit seiner Sdnger*innen. Hierzu gehort die Pro-
benplanung am Vortag, die stindige Erreichbarkeit und die Verpflichtung dem Theater auswir-
tige Aufenthaltsorte bekannt zu geben, auch wenn das Solomitglied proben- oder auffithrungs-
frei hat (Stiftung Oper in Berlin, 2021, S. 12—13). Diese Umsténde flihren dazu, dass das Pri-
vatleben der Séngerinnen stark eingeschriankt wird. Die soziale Unsicherheit, die sich aus dem
Vertragssystem den NV-Biihne ergibt, tragt ebenfalls viel zur Unzufriedenheit der teilnehmen-
den Séngerinnen bei. Durch die Nichtverlingerungsklausel wird den Sdngerinnen zudem die
Moglichkeit genommen sich gegen Missstinde zu wehren. Die unsichere Situation wird nicht
nur durch die befristeten Vertrage im NV-Biihne beeinflusst, sondern ebenso durch die Rechte
der Intendant*innen beziiglich der Dauer des Anstellungsverhéltnisses. Dies belastet viele Sén-
gerinnen, da — wie schon in Kapitel 3.1.3. beschrieben — die Nichtverldngerungsmitteilungen
jéhrlich ohne Angabe triftiger Griinde durch die Intendanz ausgesprochen werden kdnnen. Die-
ses Fehlen von Argumenten, die eine Nichtverldngerung oder Nichtbesetzung rechtfertigen,
fordert das Machtungleichgewicht an den Opernhdusern. Es bietet Leitungspersonen, wie In-
tendant*innen, Dirigent*innen oder Regisseur*innen den Handlungsspielraum, eigene kiinstle-
rische Visionen ohne Beachtung der Bediirfnisse und individuellen Moglichkeiten der Sange-
rinnen durchzusetzen. Sie bekommen dadurch die Gelegenheit die Opernséngerinnen nicht nur

objektiv unter dem Aspekt der sdngerischen bzw. musikalischen Leistung zu bewerten, sondern
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auch subjektive Vorlieben zum Gegenstand einer Vertragsweiterfithrung zu machen. Diese sub-
jektiven Préferenzen und die Handlungsoptionen der Theaterleitung bieten demnach den Raum

fiir mogliche Diskriminierungen.
Formen der Diskriminierung

Die Arbeitsatmosphére fiir Séngerinnen an deutschen Opernhdusern scheint von verschiedenen
Formen der Diskriminierung geprégt zu sein. Wie bereits anhand der Theorie dargelegt wurde,
liegen bei Sdngerinnen bestimmte Besonderheiten vor, die eine groflere Angriffsflache fiir Un-
gleichbehandlungen und Diskriminierungen bieten (siche Kapitel 2.3.). Vor allem Benachteili-
gungen aufgrund des Geschlechts scheinen an den Opernhdusern trotz der unbedingten Bindung
der Arbeitsstelle an das biologische Geschlecht ein Problem darzustellen. Als problematisch ist
hier die 6ffentlich-rechtliche Triagerschaft der Opernhduser anzusehen und die in diesen Féllen
klare Nichteinhaltung der im Grundgesetz vorgegebenen Gleichstellung. Nicht zuletzt wird
durch Diskriminierungen und Ungleichbehandlungen von Arbeitnehmer*innen auch der Ver-
haltenskodex des Deutschen Biihnenvereins, der als Interessen- und Arbeitgeberverband der

deutschen Theater fungiert, klar missachtet (Deutscher Bithnenverein, o. D.-c).

Die Ergebnisse, die sich aus dieser Studie ergeben, zeigen, dass sich ein GrofBteil der befragten
Séngerinnen am Theater diskriminiert fiihlt. Dabei werden verschiedene Formen der Diskrimi-
nierung wahrgenommen. Trotz des hohen Leistungsdrucks, der an den Theatern vor allem durch
die vorab erwihnte Vertragssituation herrscht, zeigte die Auswertung des Fragebogens, dass
sich nur wenige Teilnehmerinnen aufgrund von frauenspezifischen, hormonell bedingten Prob-
lemen, die zu Einschriankungen der stimmlichen und korperlichen Leistungsfahigkeit fithren
konnen, nicht ernst genommen (21,43 %/n = 98) oder sogar diskriminiert (18,56 %/n = 97)
fiihlen. Von den betroffenen Sidngerinnen wurde allerdings bestitigt, dass vonseiten der Opern-
héuser wenig Interesse bzw. Verstindnis fiir Probleme dieser Art bestehen. Da Nichtbeachtung
oder sogar Diskriminierung hinsichtlich dieser Themen zur Beeintrachtigung der stimmlichen
Gesundheit von Séngerinnen beitragen konnen, wenn diese trotz einer ausgepragten Reaktion
auf hormonelle Schwankungen stimmliche Hochstleistungen erzielen miissen, sollte darauf ge-
achtet werden, die Sensibilitit fiir dieses Thema an den Opernhdusern zu erhéhen. Die langfris-
tige Gesundheit der Stimme ist das Kapital jeder Siéingerin, die — trotz des bestehenden Uberan-

gebots von Sdngerinnen — vom Arbeitgeber nicht leichtfertig aufs Spiel gesetzt werden sollte.

Altersdiskriminierung und vor allem das sogenannte Bodyshaming sind — wie bereits in Kapitel
2 dargelegt — mittlerweile vielfach Teil der medialen Berichterstattung. Studien aus anderen

darstellenden Kiinsten, wie beispielsweise der Filmbranche zeigen, dass vor allem Frauen von
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dieser Entwicklung betroffen sind (siehe Kapitel 2.3.). Dieser Trend scheint sich auch in deut-
schen Opernhdusern niederzuschlagen. Fast die Hélfte aller befragten Séngerinnen bestétigen
Diskriminierungen aufgrund des Alters (46,46 %/n = 99) sowie des Aussehens (47,47 %/n =
99) im Musiktheater. Einer der Griinde hierfiir konnte die immer stirker werdende Notwendig-
keit der Opernhiuser sein, ihre Sichtbarkeit und Offentlichkeitswirksamkeit zum Zweck der
Publikumsgenerierung erhohen. Eine umfangreiche Besucherstudie aus dem Jahr 2015 zeigte,
dass ,,eine Verjiingung der Altersstruktur speziell des Opernpublikums mittel- und langfristig
wohl [eine dringende] Herausforderung® (Kliment, 2016, Abs. 5) darstellt. ,,Imagearbeit und
eine iiberzeugende Kommunikation nach aulen (Kliment, 2016, Abs. 5) stellen hierfiir einen
Teil des Marketingkonzepts dar. Bedienten friiher, wie bereits in Kapitel 2.3. erwéhnt, {iberge-
wichtige Damen das Klischee einer Opernsidngerin, miissen Sangerinnen heutzutage 6ffentlich-
keitswirksame, duflere Merkmale als wichtige Voraussetzung fiir eine Biihnenkarriere mitbrin-
gen. Dies bestitigen auch diverse Karrierefiihrer, die jungen Menschen bereits vor dem Beginn
oder am Anfang ihrer Ausbildung suggerieren, dass das Aussehen von essenzieller Wichtigkeit
fiir den Beruf als Opernsédnger*in sei (Piernay, 2012, S. 71; Uecker, 2012, S. 18—22). Auch
die zunehmende Besetzung von bestimmten Typen ist im Bereich des klassischen Musikthea-
ters als problematisch anzusehen. Wird im Studium an den Musikhochschulen primir an der
Ausbildung der Gesangstechnik und des musikalischen Konnens gearbeitet, sind diese Kompe-
tenzen im Opernbetrieb oft zweitrangig, wenn Stimme und Korper der Singerin in den Augen
der Regisseur*in oder Intendant*in nicht zusammenpassen. In der vorliegenden Untersuchung
bestdtigen iiber 52,04 % der Teilnehmerinnen (n = 98), dass sie schon einmal aufgrund ihres

Aussehens fiir eine Rolle nicht besetzt wurden, obwohl sie stimmlich dazu befdhigt waren.

,,Rolle nicht bekommen mit der Begriindung "zu dick / zu unattraktiv" bei Konfektionsgrofie

40 (106)

., Wegen meine [G]réfe.(1,72 cm.)wollten [m]anche [Regisseure] mich in bestimmte Rollen

nicht engagieren‘ (159)

,,Habe mal [ein] Engagement nicht bekommen, da ich zu dick war um einen Catsuite zu tragen *

(172)
., Bei einem Vorsingen wurde meine Armldnge (!!!) kritisiert...“ (272)

,, Immer!!!! Von Agenturen bis Operndirektoren- und innen, [Regisseuren], sogar Dirigenten.

., Regisseur hat die Grofse meines Busens bemdngelt. *“ (372)
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Genau wie das Aussehen spielt auch das Alter der Séngerinnen bei der Besetzung oft eine Rolle.
Altersgrenzen begleiten Sdngerinnen schon von Beginn an. So gibt es an vielen Hochschulen
Altersgrenzen fiir den Einstieg ins Gesangsstudium und auch an Wettbewerben kénnen Sén-
ger*innen nur bis zu einem gewissen Alter teilnehmen. Dabei lag die Altersgrenze fiir Frauen
in vielen Gesangswettbewerben bis vor kurzem meist unter denen fiir Ménner (Bertelsmann
Stiftung, 2021; musik heute, 2015). Auf den Opernbiihnen kann Altersdiskriminierung mithilfe
des NV-Biihne sehr leicht kaschiert werden. Dauert das Beschéftigungsverhéltnis einer Sén-
ger*in weniger als fiinfzehn Jahre, kann ganz einfach eine Nichtverldngerung ausgesprochen
werden. Da hier allerdings, wie schon mehrfach erwihnt keine Begriindung vonnéten ist, kann
dieser Umstand nur schwer nachgewiesen werden. Anders als bei Schauspieler*innen ist das
Stimmfach von Sanger*innen nicht an Alter oder Aussehen gekoppelt, sondern an stimmlich-
physische Voraussetzungen. Trotzdem gibt fast die Halfte (43,88 %/n = 98) der befragten Sén-
gerinnen an, schon einmal wegen ihres Alters fiir eine Rolle nicht besetzt worden zu sein. In
der Praxis konnen viele Opernrollen nicht mit einem bestimmten visuellen Bithnentyp verbun-
den sein, da zwar Aussehen oder Alter zur Bithnenfigur passen, die stimmlichen Voraussetzun-
gen dafiir aber (noch) nicht vorhanden sind. Allzu oft enden Sdnger*innenkarrieren deshalb
eher als notig, weil zu friih in ein zu schweres oder unpassendes Stimmfach gewechselt wird.
Auch hier sollten Opernhduser als Arbeitgeber mehr auf die stimmliche Gesundheit ihrer An-
gestellten achten und ihnen die nétige Zeit fiir die stimmliche Entwicklung einrdumen (Sieben-

haar & Miiller, 2019, S. 18—20).

Einen grof3en Einschnitt in die Karriere jeder Séngerin bilden die Themen Schwangerschaft und
Kinder. Neben den korperlichen Verdnderungen, die eine Frau wéhrend dieser Zeit durchlebt
beeinflusst die Familienplanung auch das Privat- und Berufsleben. Um als 6ffentlich-rechtliche
Unternehmen beispielhaft voranzugehen, wiéren die Theater eigentlich in der Pflicht ihre weib-
lichen Angestellten wihrend dieser Zeit bestmoglich zu unterstiitzen. Wie bereits in der Aus-
wertung dargelegt, gibt nur knapp ein Drittel der befragten Sidngerinnen (33,33 %/n = 45), die
entweder schwanger oder bereits Miitter sind, an, dass sie keine Diskriminierung am Theater
aufgrund ihrer Schwanger- oder Mutterschaft erlebt haben. Knapp die Hilfte der singenden
Miitter berichtet von Nichtverlingerungen, Vertragsauflosungen, Umbesetzungen oder Aus-
schluss von Vorsingen wegen der Schwanger- oder Mutterschaft, wenig bis keine Riicksicht-
nahme, Beanstandungen von schwangerschaftsbedingten, korperlichen und stimmlichen Ver-

dnderungen und generellen Vorurteilen gegeniiber Miittern.

., Die Schwangerschaft hat alle Beteiligten gestort und wurde nicht ernst genommen. Es wurden

Witze gemacht und am meisten war der Intendant sauer iiber diese Schwnherschaft. (284)
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.. [...] Ich hditte in Carmen einspringen konnen, aber ich "sdhe schwanger aus". Angesichts des
Rollenprofils bin ich mir jetzt nicht sicher, ob es diskriminierend war oder eine berechtigte

Bedingung, dass Carmen eben keinen kleinen Bauch hat (4 Monate).* (321)

., Weil man mir erkldrt hat die Hauptrolle diirfe/ konne nicht schwanger sein. Ich war im 5.
Monat und man hat iiberhaupt nichts gesehen- aber man hat mich nicht mal angeschaut son-

dern vertraglich Vertragsauflosung unter Druck gesetzt“ (345)

,,meine IntendantIN hat mich subtil nah gelegt, abzutreiben. Sie hat mich nicht auftreten lassen,

weil es "zu gefihrlich” war, auf einer langsam drehenden Drehbiihne zu stehen** (458)

,,Die Planung der Kinderbet[r]euung erfordert Information vom Haus (ProbenTages-
plan=Horror!!) Als ich meinen Chef neulich gesagt habe, dass ich erschdopft bin und er mich
bitte entlasten soll hat er gelacht und meinte ,davon? ‘ (Also, von 3 Parallelen Produktionen)

,come on"‘“ (477)

In dieser Situation stellt der NV-Biihne abermals ein Bedrohungsszenario dar, da es — wie be-
reits in Kapitel 3.1.3. erwdhnt — keinen ausgewiesenen Kiindigungsschutz wéihrend oder nach
der Elternzeit gibt. Diesen Umstand bestdtigt auch die Studie von Thomas Schmidt. Laut
Schmidt (2019, S. 162) ,,melden Darstellerinnen ihre Schwangerschaft [nicht selten] so spét
wie moglich, um nicht aus ,kiinstlerischen‘ Griinden nicht verlangert, sprich: gekiindigt zu wer-
den.” Ein Schutz vor Nichtverldngerung wihrend der Schwangerschaft wurde gliicklicherweise
im Jahr 2019 eingefiihrt, so dass zumindest schwangere Sangerinnen nicht um ihre Arbeitsstelle
bangen miissen. Beziiglich der Elternzeit und der Riickkehr ans Theater besteht noch Verbes-

serungsbedarf.

Die weitaus groBten Diskriminierungen am Theater geschehen, laut der Ergebnisse der Befra-
gung in Bezug auf das weibliche Geschlecht. Sexismus geschieht am Opernhaus oft unter dem
Deckmantel der szenischen Arbeit. Bemerkungen hinsichtlich der koérperlichen Attribute der
Séngerinnen scheinen zum Arbeitsalltag zu gehoren. Und trotz der bereits mehrfach erwihnten
Zusammengehorigkeit des Stimmfachs bzw. der Arbeitsstelle und dem biologischen Ge-
schlecht fiihlen sich die meisten Teilnehmerinnen aufgrund ihres Geschlechts anders behandelt.
Bei der Arbeit auf der Bithne kommt man sich in der Regel sehr nahe. Dies sollte jedoch nicht
als Einladung wahrgenommen werden, personliche Grenzen anderer zu iiberschreiten. Auch
hier sollte der Arbeitgeber einen gewissen Schutz gewihrleisten. Viele Teilnehmerinnen fiihl-
ten sich im Rahmen ihrer Arbeit auf der Biihne zum weiblichen Objekt reduziert. Teilweise

ohne direkten Zusammenhang zur dargestellten Rolle. Hier stellt sich die Frage, ob das noch
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als kiinstlerische Freiheit gelten kann oder dabei ebenfalls personliche Grenzen der Sdngerinnen
iiberschritten werden. Viele Frauen miissen am Theater auch abseits der Biihne einen bestimm-
ten Stereotyp erfiillen. Das hat zu einem gewissen Teil mit dem Stimmfach zu tun, welches in

den Augen vieler ein bestimmtes Klischee erfiillen muss.

., Als lyrischer Sopran auch im lieben die Prinzessin sein. Lieb und harmlos. Langes Haar [...]

(248)

., Mir wurde oft gesagt, ich bin zu grofs und wirke zu streng und passe dadurch nicht in den

"Prinzessinnen"-Typ “ (310)
., Junge Mezzi sollten schlank und grof sein... (740)

Allerdings wird ebenfalls bestétigt, dass von Frauen oft immer noch ein gewisses untergeord-
netes, widerspruchloses, nicht zu dominantes Verhalten gewiinscht wird (siche Kapitel 5.2.4.).
Diese erwiinschte Unterordnung steht in krassem Gegensatz zur Gleichstellung von Méannern
und Frauen und sollte vor allem in 6ffentlich-rechtlichen Theatern nicht zum Usus gehdren. Die
Ergebnisse zeigen auch, dass sich fast die Hilfte der befragten Sédngerinnen am Opernhaus auf-
grund ihres Geschlechts als weniger wert empfinden. Zu diesem Gefiihl tragen nicht nur die
Diskriminierungen bei, sondern mitunter ebenso die ungleiche Bezahlung von méinnlichen und

weiblichen Sidnger*innen, die auch an den Opernhdusern zur Regel zu gehdren scheint.
Arbeitsbedingungen von klassischen Séangerinnen

Die Arbeitsbedingungen an Theater sind vor allem fiir die darstellenden Mitarbeiter*innen pre-
kér. Dieser Umstand wurde bereits ausfiihrlich in der Studie Macht und Struktur im Theater —
Asymmetrien der Macht (Schmidt, 2019) behandelt. Im hier vorliegenden Fragebogen gibt nur
ein knappes Viertel der Teilnehmerinnen an, dass sie das Opernhaus als sicheren Raum emp-
finden. Die Halfte der befragten Séngerinnen konstatieren klar, dass der Theater fiir sie kein
sicherer Raum ist. Ein weiteres Viertel ist sich nicht sicher. Diese Zahlen sprechen eine deutli-
che Sprache und zeigen auf, dass es von absoluter Notwendigkeit ist die Strukturen der 6ffent-
lich-rechtlichen Theater auf den Priifstand zu stellen. Eine Mehrzahl der Opernséngerinnen ha-
ben das Gefiihl, dass sie am Opernhaus weniger respektiert werden als ihre ménnlichen Kolle-
gen. Dieses Gefiihl hat viel mit den patriarchal gepriagten Strukturen am Theater und der un-

gleichen Bezahlung zwischen ménnlichen und weiblichen Sédnger*innen zu tun.

,,Schlechtere Bezahlung bei gleichem Arbeitspensum (vor Allem im Festengagement) — weniger
Vertrauen in Selbsteinschdtzung und Fdhigkeiten — deutliche "von oben herab"- Behandlung

von Vorgesetzten im direkten Vergleich mit médnnlichen Kollegen* (106)
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., Mdnner verdienen viel mehr Geld. Mdnner haben eine bessere [V]erhandlungsposition und
gelten nicht als schnippisch wenn [sie] nicht so antworten, wie es dem Gegeniiber gefdllt. Man

muss oft mit Mdnnern verhandeln..  (127)

,,Man wird nicht ernst genommen und muss immer beweisen, dass man genauso gut ist, wie die

mdnnlichen Kollegen* (284)

,,Da das Theater noch immer gerade in Fiihrungspositionen eine Mdnner dominierte Welt ist,
entsteht automatisch eine Allianz zwischen den Mdnnern, habe manchmal das Gefiihl nach wir

vor als schwdicheres Geschlecht gesehen zu werden “ (305)

., Gage. 'schwierig' sein, wenn man sich auflehnt. Wut etc bei kiinstlerischen Auseinanderset-
zungen 'kontrollieren lernen zu miissen' (Zitat). Mit anderen Augen betrachtet zu werden als

ein Mann (dsthetische Beurteilung der korperlichen Eigenschaften) “ (325)

,, Konkret wenn der Kollege fiir eine kleinere Rolle (und objektiv schlechtere Leistung) mehr
Gehalt bekommt oder wenn einem als Frau iiber die Wange gestrichen wird mit den Worten

"probiers nochmal, Kleines" - mit dem Tenor macht das auch keiner* (326)

Wie bereits zu Beginn dieser Arbeit dargestellt, verlangt die séngerische Leistung viel von den
Opernsénger*innen ab. Vor allem die psychische Stabilitét, die es den Sénger*innen erlaubt
mit Anforderungen der Biihnenarbeit umzugehen ist von extremer Wichtigkeit. Sie miissen
stets bereit sein die schwierigsten (Gesangs-)Partien meistern zu konnen, gegebenenfalls wis-
sen, wie sie mit Lampenfieber umgehen und im Idealfall ihre Arbeit auf der Biihne anstren-
gungslos wirken lassen. ,,Die Kiinstler*innen, die Tag fiir Tag proben und Abend fiir Abend fiir
die Zuschauer*innen spielen [...] sind meist sehr sensible, sehr feinsinnige Menschen, die ihr
Leben der Kunst und dem Theater verschrieben haben, und dafiir auf vieles verzichten*
(Schmidt, 2019, S. 365). Das Theater sollte seinen Darsteller*innen also einen Raum bieten, in
dem sie ihr Konnen frei entfalten, gleichberechtigt am kiinstlerischen Prozess mitwirken und
sich gegebenenfalls gegen Missstdnde wehren zu konnen. Leider hat ein GroBteil (65,12 %/n =
86) der befragten Séngerinnen das Gefiihl, sich nicht frei zu Missstinden am Theater d&ulern zu
konnen. Diese Situation hat primér mit den Machtverhéltnissen zu tun, die an den Opernhdusern
herrschen. Aufgrund der strengen Hierarchien und der alleinigen Entscheidungsgewalt der In-
tendant*innen werden meist Benachteiligungen bzw. Konsequenzen fiir die weitere berufliche

Laufbahn befiirchtet.
,,Die Méglichkeit der Nichtverldngerung wurde von der Leitung deutlich impliziert.  (231)

., Wenn man unbequem ist, ist die Gefahr sehr grofs, dass man nicht verldngert wird“ (245)
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., Warum? Ernsthaft? Weil ich sonst meinen Job riskiere. Immer schon unter dem Radar fliegen
und keine Probleme machen. Sonst wird's kritisch. Jedes Jahr aufs Neue mit den bescheuerten

befristeten Vertrdgen. Fre[ile Meinungsdufserung? Nur offiziell. In Echt nicht wirklich. ** (340)
., Weil problematische Mitarbeiter irgendwann aussortiert werden *“ (345)

,,Das hat etwas mit der [N]ichtverlingerungsoption zu tun; man tiberlegt sich genau, was man

sagt, weil man weif3, dass es einem existenziell zum Nachteil gereichen kann* (684)

Die vertragliche Situation durch NV-Biihne ist ebenfalls zu einem grofen Teil dafiir verant-
wortlich, dass es die Teilnehmerinnen als nicht sicher empfinden, sich zu empfundenen Miss-
stinden zu duBlern. Nimmt man hierzu die eindeutigen Zahlen der Befragung, die auf miss-
brauchliches Verhalten gegeniiber den befragten Sdngerinnen deuten, kann daraus gefolgert
werden, dass an den deutschen Opernhédusern Arbeitsbedingungen geschaffen wurden, in denen
Opernséngerinnen kein realer Handlungsspielraum gegeben wird, sich gegen jegliche Formen
von Diskriminierung oder Missbrauch zu wehren oder diese anzuzeigen. Dies wird in erster
Linie durch die hierarchischen und vertraglichen Strukturen ermdglicht, die den meisten nach
dem NV-Biihne sowie freiberuflich angestellten Mitarbeiter*innen keine Handhabe lassen,
Missstédnde anzuzeigen und sich dagegen zur Wehr zu setzen. Die Vielzahl an Diskriminierun-
gen sowie der Umgang damit, trigt zu einem toxischen, angstbeladenen Arbeitsumfeld fiir klas-
sische Sdngerinnen an deutschen Opernhdusern bei. Einen Schutz hierfiir bietet weder der NV-
Biihne noch die Theaterleitung. Durch die meist unzuldngliche Ausbildung der Intendant*innen
hinsichtlich Fiithrungsqualifikationen sind es oft sogar die Theaterleiter*innen selbst, die ent-
weder selbst in Missstinde involviert sind oder nicht die nétige Courage an den Tag legen, um

ihre kiinstlerischen Mitarbeiterinnen vor Diskriminierungen und Ubergriffen zu schiitzen.
Nétige Anderungen

Eine Frage, die sich daraus ergibt, ist, welche Anderungen sich sowohl an den Theatern als auch
bereits in der Ausbildung der Séngerinnen durch die Musikhochschulen ergeben miissen, um
bessere Arbeitsbedingungen fiir klassische Séngerinnen an deutschen Opernhdusern zu schaf-
fen. Selbstverstindlich konnen die Musikhochschulen nicht dazu beitragen die strukturellen
Gegebenheiten an den Theatern zu verdndern. Sie konnen den Studierenden aber das ndtige
Handwerkszeug mitgeben, sich in der Arbeitswelt durchzusetzen. Dazu gehoren nicht nur die
kiinstlerische und musikalische Ausbildung der Gesangsstudent*innen, sondern auch eine Vor-
bereitung auf das tatsdchliche Umfeld am Opernhaus. In der Befragung fiihlten sich nur wenige

Sangerinnen (19,77 %/ n = 86) auf die Situation als Opernsidngerin am Theater vorbereitet. Wie
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bereits in Kapitel 2.2. dargestellt, liegt der Fokus in der Musiktheater- bzw. Operngesangsaus-
bildung an den deutschen Musikhochschulen vornehmlich auf der Ausbildung der Gesangs-
stimme und anderen kiinstlerischen Fahigkeiten, die eine Opernsdnger*in beherrschen muss.
Unterricht in Fichern, welche die Singerinnen besser auf Diskriminierungen und Ubergriffe
vorbereiten und ihnen Kompetenzen vermitteln, die nétig sind, sich im streng hierarchischen
Umfeld der Theater durchzusetzen, findet man hingegen kaum. Auch den befragten Séngerin-
nen fehlte mehrheitlich eine Klarheit beziiglich der Realitit am Theater und die Ausbildung
einer mentalen Stirke, um fiir Missstiinde, wie Diskriminierungen und Ubergriffe besser ge-
wappnet zu sein. Hierfiir wiire ein Uberdenken und eine Neuausrichtung des Lehrplans unter
Einbeziehung einer Praxisorientierung vonnoten. Da Félle von Machtmissbrauch bereits an den
Musikhochschulen zu finden sind, bediirfte es auch hier eine genauere Betrachtung der Struk-
turen und Hierarchien. Vor allem in Bezug auf weibliche Fithrungskréfte oder zeitgeméfen
Frauenbildern. Eine ebenso wichtige Rolle in der Vorbereitung der Séngerinnen auf den Be-
rufsalltag am Opernhaus spielen die Gesangsprofessor*innen. Wie bereits in Kapitel 2.2. auf-
gezeigt fehlt es in der Schiiler-Lehrer-Konstellation meist an ehrlichem Feedback beziiglich des
Leistungsstandes und der Perspektiven. Hier wére vonnéten Professuren nicht nur nach kiinst-
lerischer, sondern vor allem nach pddagogischer Eignung und einer Néhe zur Praxis zu beset-
zen. Auch wenn die tatséchlichen Missstinde an den Opernhdusern dadurch nicht verschwin-
den, konnten die Musikhochschulen vor allem durch die Vermittlung rhetorischer und mentaler
Kompetenzen einen groflen Beitrag dazu leisten, dass sich die Sdngerinnen in ihrem spiteren

Arbeitsumfeld besser durchsetzen und fiir ihre Rechte einstehen konnen.

Weitaus groBerer Anderungen bedarf es jedoch an den Opernhiusern selbst. Wie bereits in der
Auswertung der Ergebnisse dargelegt wurde, sehen die befragten Sidngerinnen vor allem die
Hierarchien und Machtstrukturen am Theater als problematisch an. Um den weiter oben bereits
erwdhnten sicheren Raum fiir die Sdngerinnen zu bieten, muss es einerseits ermdglicht werden,
Missstande anzusprechen, ohne ein Risiko dafiir bestraft zu werden. Dafiir bedarf es einer —
eventuell externen — Anlaufstelle, in der diese gefahrlos thematisiert werden kdnnen. Anderer-
seits muss ein Umfeld geschaffen werden, in dem keine Gelegenheiten fiir Diskriminierungen
und Ubergriffe geboten werden. Hierfiir bendtigt es ein demokratisches System, in dem Ent-
scheidungen transparent und nachvollziehbar gemacht werden, wie beispielsweise durchsichti-
gere Besetzungsstrategien, die keinen Raum fiir Diskriminierungen wegen des Alters oder des
Aussehens sowie Nepotismus lassen. Aber auch eine Abschaffung der strikten Alleinherrschaft
der Theaterleitungen sowie faire Vertrage, die die Macht der Intendant*innen nicht noch zu-

satzlich verstdrken. Hierflir kimen beispielsweise die Schaffung von Zugangsvoraussetzungen
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fiir das Amt der Intendant*in oder regelmaBige Supervisionen der Leitungspositionen in Frage.
Um die Belange aller kiinstlerischer Mitarbeiterinnen besser verstehen und vertreten zu konnen
und ein zeitgemédBes Frauenbild zu présentieren, werden zudem mehr Frauen — mit und ohne

Kinder — in Fiihrungspositionen bendtigt.

Im Theater selbst sollte mehr Wert auf Teamarbeit und Kommunikation gelegt werden. Es kann
ein Ensemble nur stidrken — und somit auch dessen kiinstlerische Arbeit — wenn dort auf Au-
genhohe miteinander gearbeitet wird. Dazu gehoren allgemein bessere Arbeitsbedingungen, die
ein ausgewogenes Privatleben abseits der Biihne ermdglichen, aber auch eine Abschaffung des
Gender Pay Gaps, der Séangerinnen schlechter stellt als ihre miannlichen Kollegen. Fiir den Zu-
sammenhalt innerhalb der Ensembles sind die befristeten Vertrage des NV-Biihne eher hinder-
lich, da dadurch die Angst des Einzelnen vor einer Nichtverlingerung verstdrkt und kein ge-
meinsames Vorgehen gegen Missstinde moglich wird. Dieser Umstand kommt den Fiihrungs-
personen zugute, da sie kein kollektives Auflehnen innerhalb der Ensembles befiirchten miissen
und stirkt so wiederum die Macht der Intendant*innen, Regisseur*innen oder Dirigent*innen.
Generell bendtigt es mehr Mut der Ensembles sich gemeinsam gegen Missstinde zu wehren.
Gliicklicherweise finden sich in den letzten Jahren immer mehr Theaterschaffende zusammen,

um gemeinsam fiir bessere Arbeitsbedingungen an deutschen Theatern einzustehen.

Zum Kampf der Opernhéuser ein neues, jiingeres Publikum anzuziehen, gehort auch ein Ent-
stauben von althergebrachten Klischees. Dafiir sollten Rollenstereotypen hinterfragt und ein
modernes Frauenbild etabliert werden. Dazu gehort auch Theaterschaffende fiir frauenspezifi-
sche Themen zu sensitivieren und gegebenfalls zu erziehen. Insgesamt wére es im Bereich der
Oper wiinschenswert, wenn sich der Fokus von optischen Idealbildern wieder zuriick auf mu-
sikalische Werte richtet. Denn wie Gioachino Rossini treffend formulierte sollte die Stimme
die wichtigste Voraussetzung fiir eine Sdnger*in sein (Rossini, o. D., zitiert nach Siebenhaar &

Miiller, 2019, S. 14).
Limitationen

Die Ergebnisse der vorgelegten explorativen Studie dienen dazu einen ersten Eindruck iiber die
Situation von klassischen Sidngerinnen an deutschen Opernhdusern zu erlangen. Dafiir wurde
versucht ein mdglichst umfassendes Bild der Umgebung zu zeichnen, in dem sich die Sénge-
rinnen am Opernhaus bewegen. Die Vielzahl offener Fragen war hierbei unerldsslich, um die
quantitative Auswertung mit Beispielen zu unterstiitzen. Da es bei der Erstellung des Fragebo-
gens nicht moglich war auf einen standardisierten Fragebogen zuriickzugreifen, wurden die

Items selbst konzipiert und somit vorab keiner gesonderten Validititspriifung unterzogen.
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Der groBe Umfang des Fragebogens ist eine der zentralen Einschrankungen der Forschungsar-
beit. Es kann angenommen werden, dass dieser einer der Griinde fiir die hohe Abbrecherquote
von 19,63 % war. Bei der Erstellung des Fragebogens wurde darauf geachtet bereits im Einlei-
tungstext auf mogliche Trigger aufmerksam zu machen. Die teilweise sehr sensiblen Themen
der Fragestellungen konnten ebenfalls ein Grund fiir die hohe Abbrecherquote sein. Aufgrund
der Gesamtgrofe der Stichprobe von n = 107 kdnnen die Ergebnisse trotzdem als représentativ

angesehen werden.

In dieser Studie wurden sowohl festangestellte als auch freiberufliche Séngerinnen angespro-
chen. Deshalb konnte beziiglich der Gehalts- und Vertragssituation kein einheitliches Bild ab-
gezeichnet werden. Dies sollte in weiterfithrenden Studien eventuell in Erwidgung gezogen wer-
den. Da der Anteil von Séngerinnen mit Kindern unter den Teilnehmerinnen relativ gering war,
sollte der Abschnitt iiber Schwanger- bzw. Mutterschaft in einer weiterfiihrenden Forschungs-

arbeit separat untersucht werden.

Eine methodische Einschriankung stellt die Verwendung des Schneeballverfahrens iiber soziale
Netzwerke dar. Damit weist die Studie Limitationen beziiglich der Représentativitit der Ergeb-
nisse auf und kann somit eventuell nicht auf die Grundgesamtheit der klassischen Sangerinnen
an deutschen Opernhédusern tlibertragen werden. Allerdings konnte die Reichweite durch diese
Form der Verbreitung vergroBert werden und durch die Verbreitung in bestimmten facebook-

Gruppen spezifisch auf die Zielgruppe zugeschnitten werden.

7. Fazit und Ausblick

Ziel der vorliegenden Studie war es, mithilfe eines Fragebogens die Situation von klassischen
Séngerinnen an deutschen Opernhédusern genauer zu beleuchten. Im Fokus standen dabei die
verschiedenen Formen von Diskriminierungen gegeniiber Opernséngerinnen an den Theatern.
In einem zweiten Schritt wurde untersucht, wie sich die erlebten Diskriminierungen und die
Strukturen am Opernhaus auf die Arbeitsbedingungen von klassischen Séngerinnen auswirken.
Zuletzt wurde analysiert, welche Anderungen erfolgen miissten, um bessere Arbeitsbedingun-

gen fiir Opernséngerinnen an deutschen Opernhédusern zu schaffen.

Die Situation von klassischen Séngerinnen an deutschen Opernhdusern kann als problematisch
angesehen werden. In der Untersuchung zeigte sich, dass Opernsdngerinnen in ihrem Arbeits-
umfeld einer Vielzahl verschiedener Diskriminierungen und Ungleichbehandlungen ausgesetzt

sind. An den Opernhdusern finden sich gegeniiber klassischen Singerinnen sowohl
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Diskriminierungen aufgrund des Alters oder des Aussehens als auch wegen Schwanger- oder
Mutterschaft. Vor allem Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts, sprich Sexismus, tragen
zu einer Arbeitsatmosphire bei, die vielen Sdngerinnen ein Gefiihl der Minderwertigkeit ver-
mittelt. Nicht zuletzt scheinen verbale, psychische, aber auch korperliche Ubergriffe an der Ta-
gesordnung zu sein. Auf dieses Thema wurde im Rahmen dieser Forschungsarbeit allerdings
nicht ndher eingegangen und ldsst somit Raum fiir weitere wissenschaftliche Untersuchungen.
Leider bieten die Opernhduser den Séngerinnen nicht die strukturellen Mdglichkeiten Miss-
stinde zu dullern oder dagegen vorzugehen. Aufgrund der befristeten Vertragssituation durch
den NV-Biihne werden hier vor allem berufliche Konsequenzen befiirchtet. Die Opernhduser
werden von den klassischen Sidngerinnen daher mehrheitlich als ein nicht sicheres Umfeld
wahrgenommen, in dem Diskriminierungen alltiglich sind. Somit wirken sich die Diskriminie-
rungen und Ubergriffe sowie der Umgang damit direkt auf die Arbeitsbedingungen von klassi-

schen Séngerinnen an deutschen Opernhédusern aus.

Alles in allem herrschen an vielen Theatern toxische Umgangsformen, gegen die sich die be-
troffenen Opernsdngerinnen aufgrund der strukturellen und vertraglichen Gegebenheiten kaum
wehren konnen. Der Umstand, dass es sich dabei um 6ffentlich finanzierte Hauser handelt, kann
in diesem Zusammenhang als problematisch erachtet werden. Zudem werden an den Opern-
héusern die eindeutigen Vorgaben durch den Verhaltenskodex des Deutschen Biihnenvereins
klar missachtet. Um die Situation von klassischen Séngerinnen und die damit verbundenen Ar-
beitsbedingungen an deutschen Opernhiusern zu verbessern, bedarf es einer Vielzahl an Ande-
rungen. Dazu kénnten nicht nur die Theater selbst, sondern vorbereitend auch die Ausbildungs-
institute beitragen. Hierbei wire eine praxisorientierte Ausbildung vonnéten, welche die Stu-
dierenden fiir die tatséchliche Situation an den Opernhdusern wappnet. Aber auch die Entwick-
lung von rhetorischen Kompetenzen sowie mentaler Starke sind fiir Sdngerinnen essenziell, um
sich im Berufsalltag durchsetzen und gegen Missstinde wehren zu kdnnen. Hierfiir konnten die
Musikhochschulen einen entscheidenden Beitrag leisten. Die wesentlichsten Verdnderungen
miissen aber an den Theatern selbst geschehen. Um ein respektvolleres Umfeld fiir klassische
Séngerinnen zu schaffen, benétigt es ein demokratischeres Miteinander anstelle von streng hie-
rarchischen Strukturen. Hierzu gehdren Umstrukturierungen der Leitungspositionen sowie eine
Uberarbeitung des NV-Biihne, um das potentielle Risiko der Nichtverlingerung auBer Kraft zu
setzen. Durch die allumfassende Macht der Intendanzen und der befristeten Vertrdge des NV-
Biihne werden Bedrohungsszenarien geschaffen, die es den Singerinnen fast unmdglich ma-
chen, sich ohne berufliche Konsequenzen befiirchten zu miissen gegen Missstinde wehren kon-

nen. Zudem sollten die Opernhéuser als 6ffentlich-rechtliche Institutionen Vorbildcharakter
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beweisen und proaktiv gegen eine Schlechterstellung von Frauen sowohl bei der Bezahlung als
auch in Fithrungspositionen vorgehen. Der Versuch der Etablierung moderner Frauenbilder und
eine generelle Riickbesinnung auf musikalische Werte konnte dariiber hinaus helfen, Diskrimi-

nierungen von klassischen Sdngerinnen auf Dauer zu mindern.

Die Forschungsarbeit bietet — wie beabsichtigt — Ankniipfungspunkte fiir weitere Studien. Hier-
bei sollte eventuell auf eine homogenere Stichprobe beziiglich der Anstellungsform geachtet
werden, um vergleichbare Daten beziiglich der Bezahlung und der Vertragssituation zu erhal-
ten. Ebenso konnten einzelne Abschnitte, die in dieser Forschungsarbeit nur oberfliachlich be-
handelt wurden, in weiterfithrenden Studien vertieft werden. Eine vergleichende Studie iiber

die Situation von klassischen Sédngern an deutschen Opernhdusern wire ebenfalls denkbar.
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Anlage 1: Fragebogen

LUDWIG-
MAXIMILIANS-

UNIVERSITAT
MONCHEN

situation_opernsaengerinnen — base 18.05.2022, 20:25

Seite 01

Herzlich willkommen!
Ich freue mich sehr Uber Ihr Interesse an dieser wissenschaftlichen Studie.

Dieser Fragebogen befasst sich mit der Situation von klassischen Séngerinnen an
deutschen Opernhausern.

Achtung: Diese Studie richtet sich ausschlieBlich an weibliche Opernséangerinnen!!!

Ziel dieses Fragebogens ist es, einen Eindruck von der Umgebung zu bekommen, in der
Opernsangerinnen an deutschen Opernhausern arbeiten.

Der Fragebogen gliedert sich in sieben Abschnitte:

Soziale Situation und Arbeitssituation

Diskriminierung allgemein

Diskriminierung wegen Aussehen und/oder Alter
Diskriminierung wegen Schwangerschaft und/oder Mutterschaft
Sexismus

Strukturen und Machtgefiige am Opernhaus
Hochschulausbildung

Noog s Lap =

Teilnahmeberechtigt sind alle Opernséngerinnen, die als Solistinnen festangestellt
oder frei-schaffend an einem deutschen Opernhaus arbeiten bzw. gearbeitet
haben.

Auch Berufsanfangerinnen, die gerade erst einen Vertrag angetreten haben,
bereits pensionierte Opernsangerinnen und ehemalige Opernséangerinnen, die dem
Beruf den Rucken gekehrt haben, sind herzlich eingeladen, an der Befragung
teilzunehmen.

Bitte bedenken Sie beim Ausfullen: Es gibt kein richtig oder falsch! Wichtig sind Ihre
ganz personliche Meinung und Einschéatzung.

Die Teilnahme an der Studie ist freiwillig und Sie kénnen den Fragebogen jederzeit
abbrechen. Um eine erfolgreiche und aussagekraftige Studie durchfihren zu kénnen,
bitte ich Sie jedoch, alle Fragen im Rahmen Ihrer Moglichkeiten zu beantworten. lhre
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Teilnahme erfolgt anonym und die erhobenen Daten werden ausschlieBlich
far wissenschaftliche Zwecke verwendet. Alle Daten werden streng vertraulich
behandelt.

Triggerwarnung: Moglicherweise werden durch die Fragen unangenehme Erinnerungen
hervorgerufen. Sie mlssen nicht alle Fragen im Detail beantworten, fur die Auswertung
der Studie waére es allerdings von groBer Bedeutung so viele Daten wie mdglich zu
generieren. Die Auswertung erfolgt anonym, das heiBt es konnen keine Rickschlisse
auf einzelne Personen gezogen werden.

Falls Sie Fragen haben, wenden Sie sich bitte an die Verantwortliche dieser Studie:
Sigrid Huber-Plundrich (s.plundrich@campus.Imu.de), Masterstudentin am Lehrstuhl fir
Musikpadagogik an der Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen

Vielen Dank fiir Ihr Interesse und Ihre Mithilfe!

1. Ich stimme der Verarbeitung der in diesem Fragebogen angegebenen Daten zu und

mochte an dieser Umfrage teilnehmen.

() Ja, ich stimme zu.

(") Nein, ich stimme nicht zu.

Seite 02

Sozialer Rahmen und Arbeitssituation

() weiblich
(") ménnlich

() divers
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Seite 03

3. Wie alt sind Sie?

| [Bitte auswahlen]

4. Seit wie vielen Jahren uUben Sie Ihren Beruf als Opernséngerin am Theater aus bzw. wie
viele Jahre waren Sie als Opernsangerin am Theater tatig?

(Hier wird nach der Gesamtzeit gefragt. Mdgliche Unterbrechungen dirfen mit eingerechnet
werden.)

[Bitte auswahlen] g\

Seite 04

5. Sind Sie momentan beruflich als Opernséngerin tatig?

(") Ja, ich bin fest am Theater engagiert.

() Ja, ich bin hauptséachlich freiberuflich tatig.

Ja, ich bin freiberuflich tatig, arbeite aber noch zusatzlich als (Bitte geben Sie, wenn méglich
(") genauer an)

(") Nein, ich bin gerade nicht beruflich tatig wegen Mutterschutz/Elternzeit.

O Nein, ich arbeite hauptséchlich als (Bitte geben Sie, wenn méglich lhre aktuelle Hauptarbeit an)

| ,

(") Nein, ich bin bereits in Pension.

6. Sind Sie noch aktiv am Theater tatig? Wenn NEIN, warum?

() Ja

O Nein, ich bin mittlerweile in Pension.
O Nein, ich bin zwar noch als Séngerin tétig, aber nicht mehr am Theater.
O Nein, ich habe mich beruflich umorientiert.

O

Nein, weil... (Bitte beschreiben Sie, wenn mdglich genauer)

74



Seite 05

7. Wieviel verdienen Sie mit lhrer Arbeit auf der Biihne monatlich brutto bzw. wieviel haben

Sie verdient?

| [Bitte auswahlen] g\

8. Konnen bzw. konnten Sie mit lhrem Einkommen aus dem Theater Ihren Lebensunterhalt
bestreiten?

() Ja
() Nein

(") Keine Angabe

Seite 06

9. Wenn NEIN, wie bestreiten Sie lhren Lebensunterhalt? (Mehrfachauswahl moglich)

Ich arbeite zusétzlich als... (bitte geben Sie, wenn méglich lhren Zusatzverdienst an)

[]

] Ich erhalte Hilfe vom Staat.
] Ich werde von meinem*meiner Partner*in unterstitzt.
] Ich werde von Verwandten unterstiitzt.

] Sonstiges

10. Flihlen bzw. fiihlten Sie sich fiir Ihre Arbeit am Theater angemessen bezahlt?

() Ja

O Nein, weil... (Bitte beschreiben Sie, wenn mdglich genauer)

(") Ich bin mir nicht sicher




Seite 07

11. Sind oder waren Sie mit lhrer Situation am Theater im Allgemeinen zufrieden?

®

Nein, weil... (Bitte beschreiben Sie, wenn mdglich genauer)

O

(") Ich bin mir nicht sicher

Seite 08

Diskriminierung allgemein

12. Welches Verhalten wiirden Sie personlich als diskriminierend empfinden? Aligemein,

nicht nur auf die Bithne bezogen. (Bitte beschreiben Sie)

13. Haben Sie sich in lhrer Zeit am Theater jemals diskriminiert gefiihlt?

(") Nein

O Ja (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

() Ich bin mir nicht sicher
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Seite 09

14. Haben Sie sich jemals wegen frauenspezifischen, hormonbedingten stimmlichen

Problemen (z. B. Periode, Schwangerschaft, Klimakterium etc.) nicht ernst genommen
gefuhlt?

(") Nein

O Ja (bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

(") Ich bin mir nicht sicher

15. Haben Sie sich jemals wegen frauenspezifischen, hormonbedingten stimmlichen

Problemen (z. B. Periode, Schwangerschaft, Klimakterium etc.) diskriminiert gefiihlt?

(") Nein

Ja (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

O

(") Ich bin mir nicht sicher

Seite 10

Diskriminierung wegen Aussehen und/oder Alter

16. Haben Sie sich jemals wegen lhres Alters diskriminiert gefiihlt?
(") Nein

e Ja (Bitte beschreiben Sie, wenn mdglich genauer)

(") Ich bin mir nicht sicher

17. Haben Sie sich jemals wegen Ihres Aussehens diskriminiert gefuhlt?

() Nein

Ja (Bitte beschreiben Sie, wenn mdglich genauer)

O

(") Ich bin mir nicht sicher
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18. Sind Sie jemals fiir eine Opernrolle wegen lhres Aussehens NICHT besetzt worden,

obwohl Sie stimmlich dazu befahigt gewesen waren?
(") Nein
() Ja

(") Ich bin mir nicht sicher

19. Sind Sie jemals fur eine Opernrolle wegen lhres Alters NICHT besetzt worden, obwohl Sie

stimmlich dazu befahigt gewesen waren?
() Nein
() Ja

() Ich bin mir nicht sicher

Seite 12

20. Sind Sie jemals fiir eine Opernrolle wegen lhres Aussehens besetzt worden, obwohl sie

die Rolle stimmlich (noch) nicht ausfiillen konnten?
() Nein
() Ja

(") Ich bin mir nicht sicher

21. Sind Sie jemals fiir eine Opernrolle wegen lhres Alters besetzt worden, obwohl sie die

Rolle stimmlich (noch) nicht ausfullen konnten?
() Nein
() Ja

(") Ich bin mir nicht sicher
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Diskriminierung weﬁ/lertltSchvr\]/afr;gerschaft und/oder
utterscha

22. Haben Sie Kinder?

| [Bitte auswahlen] 1°)

Seite 14

23. Wie viele Kinder haben Sie?

| [Bitte auswahlen] 3|

24. Haben Sie sich jemals wegen Ihrer Schwangerschaft bzw. Mutterschaft am Theater

diskriminiert gefuhlt?
() Ja
(") Nein

(") Ich bin mir nicht sicher

Seite 15
jump2

25. Wenn JA, inwiefern?
Vi
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26. Sind Sie jemals aufgrund lhrer Schwangerschaft fiir eine Opernrolle NICHT besetzt

worden, obwohl Sie stimmlich dazu befahigt gewesen waren?

() Ja
() Nein

(") Ich bin mir nicht sicher

27. Sind Sie jemals wegen lhrer Mutterschaft fur eine Opernrolle NICHT besetzt worden,

obwohl Sie stimmlich dazu befahigt gewesen waren?

() Ja
() Nein

() Ich bin mir nicht sicher

Seite 17

28. Falls Sie in einem festen Engagement sind bzw. waren: Konnten bzw. durften Sie die

Dauer lhrer Elternzeit frei bestimmen?

O Ja

O Nein (bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

() Ich bin mir nicht sicher

29. War oder ist es lhnen méglich, nach Schwangerschaft bzw. Elternzeit wieder zuriick ans

Theater zu kommen? (Sowohl ins Festengagement, als auch freiberuflich)

() Ja
() Nein

(") Ich bin mir nicht sicher
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30. Wenn ja, hat Sie die Theaterleitung unterstiitzt oder wurden lhnen Steine in den Weg

gelegt?

o

Die Theaterleitung hat mich stets unterstitzt (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

O

Die Theaterleitung hat es mir schwerer gemacht (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

31. Wenn NEIN, warum konnten Sie nicht mehr ans Theater zuriickkehren? (Bitte

beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

Sexismus

bzw. unbewusste oder bewusste Diskriminierung aufgrund des Geschlechts.

32. Welches Verhalten oder welche Handlungen wiirden Sie personlich als sexistisch

empfinden? (Bitte beschreiben Sie)

Seite 19
jump1
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33. Haben Sie sich in Ihrer Zeit am Theater jemals anders behandelt gefiihlt, weil Sie eine

Frau sind?

() Ja
() Nein

(") Ich bin mir nicht sicher

34. Ist im Rahmen ihrer Theatertatigkeit schon einmal etwas vorgefallen, was Sie als

sexistisch empfunden haben?
() Nein

() Ja, einmal

() Ja, mehrfach

Seite 21

35. Haben Sie sich im Rahmen lhrer Arbeit auf der Biihne bzw. in einer Rolle jemals zum

weiblichen Objekt reduziert gefiihlt?

O Ja
() Nein

(") Ich bin mir nicht sicher

36. Falls JA, hatten Sie das Gefiihl, dass diese Reduzierung zum Objekt zur Ausfillung lhrer

Rolle gehorte bzw. passte?

(") Ja, ich fand die Darstellung durchaus stimmig.

O Nein, das hatte in meinen Augen nichts mit der Rolle zu tun.

O

(") Ich bin mir nicht sicher.

Nein, weil... (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)
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37. Haben Sie sich in lIhrer Zeit am Theater jemals Bemerkungen tliber lhren Kérper oder

bestimmte Korperteile gefallen lassen miissen?

() Ja
() Nein

(") Ich bin mir nicht sicher

38. Haben Sie sich in lhrer Zeit am Theater jemals abwertende Kommentare gefallen lassen

mussen, weil Sie eine Frau sind?

() Nein

O Ja (bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

() Ich bin mir nicht sicher

Seite 23

39. Hatten Sie in lhrer Zeit am Theater jemals das Gefiihl, als Frau weniger wert zu sein?

(") Nein
() Ja

(") Ich bin mir nicht sicher

40. Hatten Sie in lhrer Zeit am Theater jemals das Gefiihl, einem bestimmten weiblichen

Rollenbild entsprechen zu miissen?

() Nein

Ja (bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

O

(") Ich bin mir nicht sicher
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Strukturen und Machtgeflige

41. Wiirden Sie sagen, dass das Theater fiir Sie ein ,sicherer Raum*“ ist?

() Ja
(") Nein

(") Ich bin mir nicht sicher

Seite 25

42. Wenn NEIN, konnen Sie das bitte naher beschreiben?
Vz

43. Haben Sie das Gefiihl, als Frau genauso respektiert zu werden wie lhre mannlichen
Kollegen?

() Nein

Seite 26

44, Falls NEIN, wie auBert sich das? (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

N

84
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45. Hatten/haben Sie das Gefiihl, dass Sie sich gegeniiber der Theaterleitung frei zu

Missstanden auBern konnten/kénnen? Wenn NEIN, warum?

() Ja

® Nein, weil... (Bitte beschreiben Sie, wenn méglich genauer)

46. Haben Sie in lhrer Zeit am Theater jemals missbrauchliches Verhalten gegeniiber sich

oder anderen Darstellerinnen erlebt? Wenn ja, welcher Natur? (Mehrfachnennungen maglich)
"] Nein

] Ja, verbal

] Ja, psychisch

] Ja, kérperlich

] Ich bin mir nicht sicher

Seite 28

Hochschulausbildung

Die folgenden Fragen beziehen sich auf die Hochschulausbildung und was sich lhrer
Meinung nach in der Ausbildung der verschiedenen Sparten des Musiktheaters (Gesang,
Regie, Dirigieren etc.) &ndern musste, um Diskriminierungen vorzubeugen.

47. Fuhlten Sie sich durch Ihre Ausbildung an der Musikhochschule auf die Situation als

Sangerin am Opernhaus vorbereitet?
O Ja
() Nein

(") Ich bin mir nicht sicher
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48. Auf welche Aspekte des Berufslebens wéren Sie gerne im Rahmen lhrer
Hochschulausbildung vorbereitet worden?

49. Was miusste sich Ihrer Meinung nach an der Hochschulausbildung andern, damit das
Opernhaus in Zukunft zu einem diskriminierungsfreien und respektvollen Milieu werden
kann?

AN

Seite 30

Noch eine letzte Frage...

50. Was miisste sich lhrer Meinung nach in der Musiktheaterlandschaft andern, damit dort

ein diskriminierungsfreier und respektvoller Umgang gewahrt werden kann?
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Letzte Seite

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme!

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Fenster schlieBen

Sigrid Huber-Plundrich, Ludwig-Maximilians-Universtitat Minchen
—-2022
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Anlage 2: Codierte Segmente — Frage 10

Dokument Codierte Segmente Codes

Interview-Nummer (fortlaufend), Angemessene Bezahlung: Nein,

Pos. 8 weil... (Bitte beschreiben Sie, wenn
moglich genauer)

248, Pos. 5 Als Alleinerziehende viele zusatzli- Hohe Ausgaben fiir Job
che Kosten anfallen bei Abwesenheit
(hin u. her fahren, Kinderbetreuung)

310, Pos. 7 Meine Ausgaben fiir Vorsingreisen, Hohe Ausgaben fiir Job
Hotels, Reisen, Korrepetition und
Gesangslehrer waren meist hoher als
mein Verdienst.

677, Pos. 4 Sehr viele Ausgaben in den Beruf Hohe Ausgaben fiir Job
flieBen (Unterricht etc)

236, Pos. 4 Spesen nie vollstindig abgedeckt Hohe Ausgaben fiir Job
werden

89, Pos. 5 Als Gast zu viel unbezahlte Vorbe- Hohe Ausgaben fiir Job,
reitungszeit. Rechnet sich nicht mit Unterbezahlt,
der Zeit und mit Geld, das fiir Be- Ausnutzung
werbungen/Vorsingen invests wird.

137, Pos. 5 das Gehalt/ die Gage nicht dem Auf- | Hohe Ausgaben fiir Job,
wand entsprach Unterbezahlt,

Ausnutzung

98, Pos. 4 Wenn eine Sopran in Hauptpartien in | Hohe Ausgaben fiir Job,
einen B Haus verdient 40% weniger | schlechtere Bezahlung,
als der durchschnittliche Einkommen | Unterbezahlt
ALLE ARBEITNEHMER Deutsch-
lands, dann stimmt was nicht. Alle
unsere Lebenskosten sind zu teuer.
Jetzt als freiberuflerin ist die Situa-
tion noch schlimmer.

172, Pos. 6 Hochschulabsolventen verdienen in Nicht dem Abschluss ange-
anderen Beruf weitaus mehr messen

230, Pos. 5 Ich bin viel zu alt und habe viel zu Nicht dem Abschluss ange-
langes Studium hinter mir und dazu messen
zu unsicheren Arbeitssituation um so
wenig zu verdienen

296, Pos. 6 Langes ausdauerndes Studium / Hin- | Nicht dem Abschluss ange-

gabe fiir den Gesang

messen
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315, Pos. 4

534, Pos. 5

321, Pos. S

407, Pos. 4

289, Pos. 4

99, Pos. 4

167, Pos. 4

145, Pos. 6
268, Pos. 4

584, Pos. 6

295, Pos. 5

740, Pos. 5

90, Pos. 5

Weil man mit 6 Jahren Studium, gro-
Ber Berufserfahrung und als Sangerin
im 1.Fach mehr verdienen wiirde

Es nicht angemessen zum Arbeits-
aufwand, dem Ausbildungsgrad und
der hohen Abhéngigkeit vom Arbeit-
geber (Hohe Fremdbestimmung, we-
nig Flexibilitét etc.) war.

wenig Geld trotz langer Ausbildung

+ unregelmédfige Arbeitszeiten

Ich eine Studienabschluss habe und
weil der Job sehr anstrengend ist und
betrifft dich als ganze Person, du ar-
beitest 24/7

Im Verhiltnis zu anderen Berufs-
gruppen (z.B. Chor, Orchester) bin
ich mit keiner Qualifikation und mei-
ner Berufserfahrung sehr schlecht be-
zahlt

Alleine konnte ich meine Familie
nicht ernidhren

Anfanger vertrdge sind leider kata-
strophal. Danach kann mann besser
verdienen. Mindestlohne mussen neu
gemacht werden.
Aufwand/Arbeitsstunden viel hoher
Das Gehalt nicht meine Kompetenz
entspricht (Hochschulabschluss plus
fast 6Jahre Erfahrung)

Die Einkommen waren nicht genug
um die Kosten zu bezahlen

Die Gagen sind immer schlechter
und in Italien wird oft bis zu zwei
Jahren auf die Auszahlung gewartet
Eine 44 Stundenstelle sollte eigent-
lich fiir den Lebensunterhalt rei-
chen...

Einjahresvertrége, Geld reicht ge-
rade, nach Nichtverlingerung 0

Riicklagen

Nicht dem Abschluss ange-

messen

Nicht dem Abschluss ange-
messen,

Unterbezahlt

Nicht dem Abschluss ange-
messen,

Unterbezahlt

Nicht dem Abschluss ange-
messen,

Unterbezahlt,

Ausnutzung

Nicht dem Abschluss ange-
messen,

schlechtere Bezahlung

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt
Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

&9



106, Pos.
276, Pos.
225, Pos.

684, Pos.

320, Pos.

297, Pos.

372, Pos.

134, Pos.

551, Pos.

305, Pos.

325, Pos.

327, Pos.

487, Pos.

221, Pos.

284, Pos.

Es zum Leben nicht reicht

Gage eher niedrig, wenig Probegeld
Ich finde ich bin mehr wert. Was ich
mache ist mehr wert.

Ich muss tatsdchlich dazu verdienen,
um kosten fiir Versicherungen und
Kinderbetreuung decken zu konnen.
Keine bzw. sehr geringe Probenho-
norare

Meine Miete kostet mich fast die
Halfte meines Netto-Einkommens.
Durch die normalen Lebenshaltungs-
kosten ist es kaum moglich, Riickla-
gen zu schaffen.

Ohne meinen Partner kdnnte ich mir
das Leben in der Stadt Hamburg
nicht leisten. Die Lebenserhaltungs-
kosten (Miete, etc.) sind gemessen an
der Gage zu hoch.

Unterbezahlt, wie alle kiinstlerischen
Berufe.

Von den Gagen allein kann ich nicht
meinen Lebensunterhalt bestreiten,
selbst bei Hauptrollen

Zu niedrige Lohne, da es immer je-
manden gibt, der fiir noch weniger
arbeiten wiirde

Das Ausmass der Belastung, Expo-
niertheit und Unfreiheit entspricht
nicht der Entlohnung.

Der Arbeitsaufwand im Vergleich
zur Bezahlung zu hoch war

Der Arbeitsaufwand sehr hoch ist,
gerade bei Berufsanfangern, wo das
Gehalt sehr gering ist

Die Arbeit die geleistet wird sehr
grof} ist. Viel korperliche Arbeit, viel
Zeitaufwand fiir zu wenig Geld. Zu
wenig Wertschétzung.

Zu viele Arbeitszeiten

Unterbezahlt
Unterbezahlt
Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt

Unterbezahlt,

Ausnutzung

Unterbezahlt,
Ausnutzung
Unterbezahlt,

Ausnutzung

Unterbezahlt,

Ausnutzung

Unterbezahlt,
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445, Pos. 6

369, Pos. 4

583, Pos. 5

78, Pos. 4

477, Pos. 4

510, Pos. 6

440, Pos. 4
331, Pos. 4

356, Pos. 4

681, Pos. 6
443, Pos. 4

224, Pos. 6

458, Pos. 6

245, Pos. 6

701, Pos. 4

162, Pos. 6

Zu viele Wochenstunden

Zu wenig Geld in Relation zu Zeit-
Investment

groBe Flexibilitit und Einsatz ver-
langt wird, aber dieser wird nicht
vergltet

weil diese Bezhalung nur intensives
Gastieren und quasi dem personli-
chen Uberarbeiten moglich ist

wir permanent "auf Bereitschaft"
sind.

Proben un- oder sehr schlecht be-
zahlt, keine Leistungen bei Krank-
heit, kein Lohn bei Absage der Ver-
anstaltungen, Steuern.....
Wochenend und Feiertagsarbeit
keine Wochenend und Feiertag und
Friih und Spétschichtzulagen
Jahrelanges Studium mit mehreren
Abschkiissen mit Auszeichnubg, Ar-
beitszeiten ohne Wichenenden, Gei-
ertagen etc.; Es wird extrem viel Fle-
xibilitdt verlangt; sehr viele Partien,
grofe Rollen, trotzdem niedrige
Gage

Gage gering, da Berufseinsteiger
Nicht als Festmitglied! Nur als Frei-
schaffender.

Nicht immer, als Anfangerin meiner
Zeit 2400 DM Brutto

Andere verdiente mehr

Die Gagen sind ein Witz, jeder Cho-
rist oder Biithnentechniker verdient
mehr

Minnliche Kollegen verdienen we-
sentlich mehr fiir kleinere Rollen
Nicht immer..die ménnlichen kolle-

gen waren immer besser bezahlt.

Ausnutzung
Unterbezahlt,
Ausnutzung
Unterbezahlt,
Ausnutzung
Unterbezahlt,

Ausnutzung

Unterbezahlt,

Ausnutzung

Unterbezahlt,
Ausnutzung

kein Lohn bei Absage,
Unterbezahlt

keine Zulagen

keine Zulagen

keine Zulagen,

Nicht dem Abschluss ange-
messen,

Unterbezahlt,

Ausnutzung

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

schlechtere Bezahlung

schlechtere Bezahlung

schlechtere Bezahlung

schlechtere Bezahlung
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283, Pos. 7

286, Pos. 7

151, Pos. 4

272, Pos. S5

543, Pos. 4

635, Pos. 4

605, Pos. 6

Weil die Uberzeit zwischen den Pro- | schlechtere Bezahlung
ben nicht honoriert wiirde, weil die

Uberstunden nicht honoriert wurden.

Auch tragen wir als Solisten eine

grofle Verantwortung in der Vorstel-

lung und es kann nicht sein, dass wir

weniger verdienen als Chor, Orches-

ter, Dirigent, Regisseur etc

Weil wir als Solisten eine grofle Ver- | schlechtere Bezahlung
antwortung tragen und es nicht sein

kann, dass wir weniger verdienen als

Chor, Orchester etc. Die Uberzeit

und Vorbereitungszeit zwischen den

Proben wihrend einer Produktion

zum Beispiel wird tiberhaupt nicht

honoriert

Wir einen viel héheren permanenten | schlechtere Bezahlung
Leistungsdruck haben als beispiels-

weise ChorkollegInnen

die Kluft zwischen Solistin und schlechtere Bezahlung
Tutti-Chorséngerin so enorm grof3

ist, bei weit aufwéndigerer, groferer

Leistung

ich mehr leiste als einige Kollegen schlechtere Bezahlung
und weniger Geld bekomme. Meine

Berufserfahrung nicht einberechnet

wird.
Der personliche Einsatz und die du- schlechtere Bezahlung,
Beren Umsténde ( keine Planungssi- | Unterbezahlt

cherheit, nur Sommerferien etc) nicht

mit meiner kiinstlerischen Verant-

wortung korreliert. Es kann nicht

sein, dass die Biiroangestellten am

Theater mehr bekommen als die So-

listen

Unterbezahlung weil Berufsanfange- | schlechtere Bezahlung,
rin UND weil eine Frau, teilweise Unterbezahlt

keine Probenpauschale, Kaution fiir

Kostiime; gar keine Bezahlung; es

gab aber auch sehr soziale und
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angemessene Behandlungen und Be-

zahlungen, je nach Groe des Thea-

ters
508, Pos. 4 im vergleich zu den ménnlichen kol- | schlechtere Bezahlung,
legen und in hinblick auf den be- Unterbezahlt,
schéftigungsaufwand die jungen Ausnutzung
weiblichen kolleginnen noch immer
weniger verdienen
Anlage 3: Codierte Segmente — Frage 11
Dokument Codierte Segmente Codes
Interview-Nummer (fortlaufend), Zufriedenheit: Nein, weil... (Bitte be-
Pos. 9 schreiben Sie, wenn moglich ge-
nauer)
510, Pos. 7 60-Stunden pro Woche, um nicht or- | #Metoo,
dentlich leben zu konnen. Stindiger | Druck,
Druck, oft Zickereien, starke Sexua- | schlechte Bezahlung
lisierung
134, Pos. 5 Untragbare Hierarchiestrukturen, #Metoo,
Machtausiibung, Unterdriickung, Me | Unterdriickung/Mobbing,
too Hierarchien und Macht
286, Pos. 8 Weil ich als unerfahrene junge San- | Ausnutzung
gerin nicht beschiitzt wurde, sondern
ausgenutzt wurde.
4717, Pos. 5 ich als junge Mama viel mehr arbeite | Ausnutzung
als andere.
551, Pos. 7 Mich stort die Willkiir und die Dis- Diskriminierung
kriminierung
605, Pos. 7 Als junge Frau wird man als "ersetz- | Diskriminierung
bar" gehandelt; es wird zu sehr in
Schubladen gedacht (sowohl die
Agenturen als auch die Regisseure,
Musikalischen Leiter etc.)
245, Pos. 7 Leistungsdruck, Jugendwahn, Diskriminierung,
Schlankheitswahn, Ungerechtigkei- Druck,
ten, Machtmissbrauch und zu geringe | schlechte Bezahlung,
Bezahlung Hierarchien und Macht
296, Pos. 7 Intendant hielten sich nicht an Ab- Diskriminierung,
sprachen beziiglich Gastspielen Unterdriickung/Mobbing,

Hierarchien und Macht
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701, Pos. 5

405, Pos. 6
106, Pos. 6

435, Pos. 5

331, Pos. 5

288, Pos. 5

345, Pos. 4

583, Pos. 6

310, Pos. 8

89, Pos. 6

127, Pos. 4

162, Pos. 7

(Erpressungen)/starke Nachteile als
Mutter

Als Frau wird man viel zu friih als
"alt" eingestuft und die Bezahlung ist
nicht wirklich der Ausbildung und
der Vorbereitung gerecht

viel Druck, viel Ungerechtigkeit
Praktisch kein Privatleben mdglich,

psychischer Druck

Sziale Unsicherheit, Stress, Fremd-

bestimmtheit

vormittags und spét- Abendproben
gleichzeitig im Dauerbetrieb lassen
kein Hobby oder Erholung zu. Keine
feste Planung im Voraus fiir Arztbe-
suche, etc....moglich

Starke altmodische Hierarchie

Man zu oft keine Rechte hat - regis-
seure und Dirigenten haben die abso-
lute Macht

keine planbare freie Zeit, cholerische

Intendantin, unfaire Behandlung

Alles war unsicher, darf man die Pre-
miere singen oder welche der Vor-
stellungen, oder iiberhaupt, Angst
vor Krankheit.

Das Leben "nach dem Tagesplan" es
sehr schwierig macht zu planen und
ein erfiilltes Leben auflerhalb des
Theaters fiihren zu konnen. Oft wird
weder klar noch deutlich kommuni-
ziert und Menschen agieren hinterlis-
tig.

Man immer das Gefiihl hat, man
konnte gekiindigt werden und somit
seinen Lebensstandard verlieren.

Ich immer um meine existenz mir

sorgen machte.

Diskriminierung,

schlechte Bezahlung

Druck

Druck,

Einschriankung des Privatle-
bens

Druck,

Stéindige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst
Einschriankung des Privatle-
bens,

schlechte Disposition/Tages-

pléne

Hierarchien und Macht

Hierarchien und Macht

Hierarchien und Macht,
schlechte Disposition/Tages-
pléne

Keine klare Kommunikation

Keine klare Kommunikation,
Unterdriickung/Mobbing,
Einschriankung des Privatle-
bens,

schlechte Disposition/Tages-

pléne

Sténdige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst

Sténdige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst

94



705, Pos. 4

160, Pos. 5

172, Pos. 7

137, Pos. 6

214, Pos. 6

609, Pos. 5
236, Pos. S

497, Pos. 4

295, Pos. 6

276, Pos. 7

224, Pos. 7
327, Pos. 7

369, Pos. 5

Fehlende Zukunftsperspektive

die Vertragsbedingungen des NV
Biihne Solo nicht mit meiner Lebens-
wirklichkeit und meinem Freiheits-
bediirfnis iibereinstimmt haben. Ich
traf dort auf Menschen, die darunter
lange gelitten haben.

Unsichere, unstete Beschéftigung,
schlechte Bezahlung, Probenzeiten
schlecht planbar, schwer mit Familie

und Kinder zu vereinbaren

es insgesamt ein unsicheres Leben
war: befristete Vertrige, viel Abhén-
gigkeiten, keine entsprechende Be-
zahlung

Es gab schlimmer mobbing an viele
Theater.

Toxischer Umgang mit Menschen

Mobbing durch Intendanz

Der Beruf hat sich mehr und mehr
von der urspriinglichen Ausbildung
entfernt

Manchmal sehr zufrieden manchmal
iiberhaupt nicht

Ich habe in 2 Gastspiele gesungen.
Ich habe versucht, weitere Vertrige
zu bekommen, aber meine Vor-
schldage waren immer angelehnt.
Nicht immer, viele Diletanten dabei
die Arbeit nicht genug wertgeschétzt
wurde

Wenig wertschitzende Haltung uns

Solisten gegeniiber

Sténdige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst
Sténdige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst,
Einschriankung des Privatle-

bens

Sténdige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst,
schlechte Bezahlung,
Einschriankung des Privatle-
bens,

schlechte Disposition/Tages-
pléne

Sténdige Angst vor Kiindi-
gung/Zukunftsangst,
schlechte Bezahlung,
Hierarchien und Macht

Unterdriickung/Mobbing

Unterdriickung/Mobbing

Unterdriickung/Mobbing,

Hierarchien und Macht

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

mangelnde Wertschitzung

mangelnde Wertschitzung
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534, Pos. 6

584, Pos. 7
321, Pos. 6

167, Pos. 5

212, Pos. 4

320, Pos. 7

443, Pos. 5

407, Pos. 5

99, Pos. 5

Ich im Festengagement wie eine
Nummer und nicht wie eine indivi-
duelle Séngerin behandelt wurde und
dementsprechend auch keine Wert-
schétzung erfahren habe. Das war in
den Gastengagements besser, aller-
dings sind diese fiir mich mit Familie
und kleinem Kind schwer zu Verei-
nen.

Zu viel Arbeit fiir nicht genug Geld
wenig Geld fiir den Stress, ich hétte
keine Familie damit unterhalten kon-
nen, nur fiir Singles geeignet, fami-
lienfeindlich

Meinstens brauchen theater gute Dis-
position. Deutschland hat probleme
Organisation und Disposition. Dafur
sind die kiinstler leider in kurze Zeit
kaputt.

die Organisation, Arbeitsstunden,
Proben und Vorstellungsdisposition
nie Sangerfreundlich oder gesund
sind

Zu wenig Bithnenproben, Probenar-
beit an sich sehr durcheinander,
kiihle Stimmung

Zuviel inkompetenz.

Man von Menschen die nicht singen
nicht verstanden wird, kann nicht
"nein" sagen, ausgenutzt wird, man
Schaut nicht auf Kiinstler sondern
aufs Geld

Man wie Ware behandelt wird und es
wird erwartet dass man wie eine Ma-
schine funktioniert. Ganz zu schwei-
gen von Sachen singen miissen die
gar nicht zu Stimme passen. Arbeits-
zeiten sind Familienunfreundlivh ge-
nauso wie Tag fiir Tag wechselnde

Probenpléne.

mangelnde Wertschitzung,
Einschriankung des Privatle-

bens

schlechte Bezahlung
schlechte Bezahlung,
Einschriankung des Privatle-

bens

schlechte Disposition/Tages-

pléne

schlechte Disposition/Tages-

pléne

schlechte Disposition/Tages-

pléne

stimmliche Inkompetenz von
Fithrungspersonen
stimmliche Inkompetenz von
Fithrungspersonen,

Ausnutzung

stimmliche Inkompetenz von
Fithrungspersonen,
mangelnde Wertschitzung,
Druck,

Einschriankung des Privatle-
bens,

schlechte Disposition/Tages-

pléne
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98, Pos. 5

272, Pos. 6

370, Pos. 4

325, Pos. 6

283, Pos. 8

Sehr wenig Versténdnis von Leitung.
Schlechte, unprofissionalle Einstel-
lung von Regisseure und GMD, die
keine Ahnung von Stimmen haben.
Schlechte Disposition. Schlechte Be-
zahlung...

die Besetzungspolitik wahnsinnig
unausgewogen war

Ich wurde nicht angemessen besetzt.
Griinde: Der Intendant hatte ein Ver-
haltnis mit einer Fachkollegin. Mein
Engagement als Solistensprecherin,
Betriebsritin, Biihnenschiedsrichte-
rin und aktivem Mitglied in der
GdBA wurden oft subtil mit Zurtick-
setzung bestraft.

Unfreiheit (terminlich und kiinstle-
risch sowie in der Wahl der Par-
tien),Mangel an Wertschétzung, oft
erstaunlich unkreative Arbeit sowohl
szenisch als auch musikalisch

Weil ich als junge unerfahrene Sén-
gerin teilweise Rollen singen miisste,

die nicht fiir mein Stimmfach be-

stimmliche Inkompetenz von
Fithrungspersonen,

schlechte Bezahlung,
Hierarchien und Macht,
schlechte Disposition/Tages-
pléne
undurchschaubare/sdngerun-
freundliche Besetzung
undurchschaubare/sdngerun-
freundliche Besetzung,

Hierarchien und Macht

undurchschaubare/sdngerun-
freundliche Besetzung,
mangelnde Wertschitzung,
schlechte Disposition/Tages-
pléne
undurchschaubare/sdngerun-
freundliche Besetzung,

schlechte Disposition/Tages-

stimmt waren. Weil ich teilweise in pléne
mittlere Partien bzw Hauptpartien
ohne Proben oder nur mit 2-3 Proben
einspringen musste und das nach 2
Jahren Berufserfahrung
Anlage 4: Codierte Segmente — Frage 12
Dokument Codierte Segmente Codes
Interview-Nummer (fortlaufend), Definition Diskriminierung: [01]
Pos. 10
78, Pos. 5 Auf Grund von nicht zu verédndern- Allgemein
den Merkmalen wie Hautfarbe, Gen-
der, Nationalitit, etc. benachteiligt zu
werden
93, Pos. 4 Race, Geschlecht, Gewicht Allgemein
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99, Pos. 6

106, Pos.

134, Pos.

137, Pos.

151, Pos.

159, Pos.
162, Pos.

172, Pos.

190, Pos.

212, Pos.

231, Pos.

236, Pos.

248, Pos.

7

6-7

Kein Verstindnis fiir Miitter mit Kin-
dern, Kinderkrankheiten und diesbe-
zliglich Arbeitsausfille
Unfreundlichkeit, Kommentare zu
Korper, Gewicht, korperliche / sexu-
elle Distanzlosigkeit, sexualisierung,
verbale und physische Beléstigung,
Respektlosigkeit (personlich und
professionell)

Ungebetene Kommentare beziiglich
des Aussehens

Machtausiibung fithrender Positionen
beziiglich me too, Bezahlung, Mut-
terschaft

Ausschluss von Personen oder Grup-
pen, Abwertung oder Einteilung in
verschiedene Arten von Wertigkeit,
etc.

Wenn man bzgl. Eigenschaften ab-
wertend behandelt wird, fiir die man
"nichts kann" und was in professio-
neller Weise nichts an der Qualitit
ausmachen diirfte.

Alters diskriminierung.

Des aussehens wegen,des alters we-
gen.

weniger Verdienst als Ménner, jiin-
gere Kolleginnen werden bevorzugt,
Auslénderfeindlichkeit, Ausgrenzung
wegen Religion, Ubergewicht
Missbrauch von Machtverhéltnissen,
unangemessene Bezahlung fiir die
Arbeit, die man macht

Rassismus, Sexismus, Diskriminie-
rum gegen Alter oder Herkunft.
Jegliche Ungleichbehandlung auf-
grund von Hautfarbe, Geschlecht,
Religion 0.A.

Sexuelle Ubergriffe; Mutterschaft als
Ausschlusskriterium bei Jobvergabe

1.Hierarchische Struktur.

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
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263, Pos.
268, Pos.

272, Pos.

286, Pos.

288, Pos.

297, Pos.

310, Pos.

315, Pos.

320, Pos.

325, Pos.

7-11

Arroganz wegen meiner Nationalitt.
Ungleiche Bezahlung bei gleicher
Qualifikation, nicht ernst genommen
werden, hoherer Leistungsdruck.
Finanzielle Ungleichbehandlung von
Frauen und Ménnern

Wenn ich nicht als Mensch sondern
als Objekt gesehen werde. Wenn
meine Leistungen nicht gesehen wer-
den. Wenn ich keine Rechte habe.
Wenn ich weniger verdiene als an-
dere. Wenn ich nicht zu einem be-
stimmten Kreis gehorte und dadurch
Nachteile erhalte. Wenn ich keine
Chancen auf dem Arbeitsmarkt habe,
nicht weil ich schlecht bin, sondern
weil das System so ist wie es ist
Wenn die Wahrnehmung von meiner
Nationalitat, Grof3e, Farbe, Gender
immer als Erstes geschieht.

Wenn ich aus irgendwelchen Griin-
den benachteiligt werden wiirde.
Zum Beispiel auch, was mein Gehalt
angeht.

Wenn jemand mit Macht einen von
ihm "Abhéngigen" beleidigt, abwer-
tet oder ihn unter Druck setzt und mit
Entscheidungen hinhalt.
Ausgrenzung aufgrund einer Korper-
eigenschaft

Bodyshaming, Sexismus, Rassismus,
klein machen des Konnens
Schlechtere Bezahlung bei weibli-
chen Personen (und glz viel hohere
Anspriiche.).

Mit Mutterschaft/Vaterschaft nicht
vereinbare Arbeitsbedingungen.
Fehlende Représentation von 'dlteren’
Frauen (beginnt ab 40!) (Nichtvor-
handensein von 'dlteren’ Solistinnen

auf der Biihne).

Allgemein
Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
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326, Pos. 5

340, Pos. 4

347, Pos. 4

=

366, Pos.
369, Pos. 6

370, Pos. 5

396, Pos.
405, Pos.
456, Pos.
458, Pos.
477, Pos.

[ WIS BN RN N N

Fixation auf Ausserlichkeiten beim
weiblichen Geschlecht. Herunterlei-
ern von ewiggleichen Klischees, be-
grenztes Interesse an Tiefgang im Er-
griinden 'weiblicher' Themen und
Schicksale.

Unterreprisentation des weiblichen
Geschlecht in den oberen Etagen der
Hierarchien.

Frauen bekommen weniger Gehalt
als Ménner, Altersgrenzen vei
Frauen wichtiger bewertet als bei
Minnern, Thema Familie/Kinder als
Ablehnungsgrund fiir Frauen (aber
nicht fiir Méanner!)

Abwertung des AuBeren Erschei-
nungsbildes

Nicht "ernst genommen werden"
weil jung und weiblich. Allgemein
nicht auf die selbe Weise respektiert
zu werden wie Ménner. Tétliche
Ubergriffigkeit. Sobald man Mutter
ist, nicht mehr als so leistungsstark
angesehen zu werden wie vorher.
Arrogantes Verhalten
Body-Shaming, sexuelle Belisti-
gung, Einmischung in private Berei-
che (z.B. Familienplanung)
Konfliktbereitschaft und ein "offe-
nes" Wort, vor allem, wenn man
sagt, was alle anderen zwar denken
aber nicht aussprechen. Verweige-
rung von Harmoniehurerei und Heu-
chelei.

Grenziiberschreitungen. Abwertung.
Bodyshaming,

Wenn mich jemand blo8 stellt
Sexismus, Ageism, Gewicht/Grof3e
Wenn mein Chef mich anliigt um
sich einen Vorteil zu verschaffen (in

den letzten Tagen mehrmals passiert)

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
Allgemein

Allgemein

Allgemein
Allgemein
Allgemein
Allgemein
Allgemein
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487, Pos.

497, Pos.

510, Pos.

543, Pos.

605, Pos.

619, Pos.
635, Pos.

677, Pos.

681, Pos.

684, Pos.

5

5

7-9

Sténdiges Sticheln gegen Angewohn-
heiten, Herkunft, Geschlecht etc
Wenn ich in meinen Ehrendmtern als
Frau nicht den gleichen Respekt er-
fahre wie meine ménnlichen Kolle-
gen und meiner Arbeit im Ehrenamt
weniger Toleranz entgegengebracht
wird im Vergleich zu meinen ménn-
lichen Kollegen

Sexualisierung, Degradierung, Bo-
dyshaming,...

Sexistische Anspielungen und Witze.
Sprache "unter der Giirtellinie" in
den Proben. Demiitigungen und Be-
leidigungen sowie destruktive Kritik.
Mich wegen meiner Nationalitét,
meines Aussehens, meines Ge-
schlechtes zu benachteiligen; mich
wegen meiner Weltanschauung aus-
zuschlieB3en;

Sexism

Nicht aufgrund meiner Qualitéten,
sei es kiinstlerischer oder menschli-
cher Natur, beurteilt, sondern wegen
AuBerlichkeiten oder Vorurteilen un-
gerecht behandelt zu werden.
Sexismus

Homophobie
Familien-/Kinderfeindlichkeit

- Kommentare zu meinem Aussehen
(Gewicht)

- Kommentare zu meiner Stimme

- Ungewollter zu enger Korperkon-
takt

Korperliche iibergriffigkeit zum Bei-
spiel, aber nicht nur. Es gibt da viele
Maglichkeiten von unangebrachten
Verhaltensweisen - es ist schwer, da
spontan allgemein giiltige Aussagen

zu machen.

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
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687, Pos. 5

691, Pos. 4-6

701, Pos. 6

705, Pos. 5

722, Pos. 5

724, Pos. 5

740, Pos. 6

741, Pos. 4

89, Pos. 7-8

356, Pos. 5

90, Pos. 6
127, Pos. 5

Benachteiligung oder Kommentie-
rung aufgrund von Aussehen, Ge-
schlecht oder Hautfarbe

Wenn jemand mich als Person oder
meine Expertise nicht ernst nimmt
und sich unberechtigt tiber mich hin-
wegsetzt.

Wenn jemand mich ungewollt an-
fasst oder meinen Korper ungefragt

negativ kommentiert.

Wenn meine Bediirfnisse bewusst ig-

noriert und {ibergangen werden.
Den Satz: "Sie konnten hintenherum
weniger werden" gebe ich als Bei-
spiel.

Fehlende Wertschitzung, Mobbing,
Minner bekommen mehr Geld. We-
gen Religion, weil ich ein Frau bin.
Religion, Weiblichkeit weniger be-
zahlt als ménner

Klare Bevorzugung von ménnlichen
Kollegen, herablassende Bemerkun-
gen und Blicke, Absagen wegen &u-
Berem Erscheinungsbild, ...

Wenn man Menschen ungleich / un-
fair behandelt.

Das Ausnutzen von jemandem.
Beleidigungen. Kommunikation die
nicht auf Augenhohe gefiihrt wird.
Nicht-Kommunikation. Hinterlistig-
keit. Das nicht-halten von Verspre-
chen.

Ungleichbehandlung von Méannern
und Frauen in Hinblick auf Bezah-

lung, Urlaube, Rollen-Vergaben.

Im 14. Jahr gekiindigt zu werden
Wenn man aufgrund von Figur oder
Hautfarbe besetzt oder nicht besetzt
wird. Dann soll man doch das Kos-

tim anpassen.?!

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein
Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein

Allgemein,

Beleidigung

Allgemein,

Schlechtere Bezahlung als
Frau,

Sexismus

Theaterbezogen

Theaterbezogen
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153, Pos. 4

160, Pos. 6

214, Pos. 7

230, Pos. 6

283, Pos. 9-10

295, Pos. 7

305, Pos. 7-9

321, Pos. 7

327, Pos. 8

331, Pos. 6

Geringere Bezahlung von Sangerin-
nen als von Séngern bei ungefahr
gleichem Stand bzw. Anstellungs-
dauer. Keinerlei ersichtliche Griinde
fiir die geringere Bezahlung
Ubergriffigkeit, anziigliche Bemer-
kungen wihrend der Proben

Das Sangerinnen nur sehr diinn sein
diirfen.

Tagespline und extrem spite Info
iiber die kommende Spielzeit etc-
man ist quasi leibeigen und kriegt
nicht die Info die man braucht um
best mogliche Leistung zu bringen
oder aktiv nein zu sagen zur Position.
Orchester und Chor hat es da anders..
Von vielen Méannern als Sexobjekt
gesehen zu werden.

Wenn man nicht mehr zum inneren
Kreis gehorte war es nicht schon. Zu-
mindest unter der damaligen Inten-
danz

Wer aus einer méchtigen Agentur
kommt dem werden die Besten Rol-
len angeboten, fiir die anderen gibt es
nur Brotkriimel.

Sexualisierung von Séngerinnen
(hinter und auf der Biihne)

Weniger Lohn bei gleicher Arbeit
gnoranz von Grenzen im Umgang
mit mir, sowohl korperlich als auch
verbal

Der Tenor-Kollege hatte mindestens
800-1000 Euro mehr brutto ;)
Vermeidung der direkten Ansprache
einer Person, mangelnde Respekt im
Umgang, geringes Mitbestimmungs-
rechts der kiinstlerischen Aktivitét
Das ist in diesem Beruf sehr schwer
eindeutig auszumachen. Was darf ein

Regisseur verlangen? und wenn man

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen



345, Pos. 5

372, Pos. 5

382, Pos. 5

443, Pos. 6

445, Pos. 7-8

508, Pos. 5-6

534, Pos. 7-10

alter wird, bekommt man die Mutter/
Zofen / Hexen Rollen zugewiesen,
das beruht selbstverstiandlich auf den
Tatsachen des natiirlchen Alterungs-
prozesses. Aber ist das diskriminie-
rend? Mir wurde aus dem Munde un-
serer Intendantin gesagt, dass es ihr
sehr leid tite, mich als Cherubino be-
setzen zu miissen ( sie hétte mir
gerne gekiindigt ), da ich viel zu alt
bin fiir einen Cherubino und soviele
junge Séangerinnen das besser konn-
ten als ich.

Ich glaube jede Séngerin hat diskri-
minierendes Verhalten erlebt- vor
Chor und Orchester als blod bezeich-
net zu werden zum Beispiel
Autoritdrer Fithrungsstil am Opern-
haus. SolistInnen verdienen am we-
nigsten.

Ich glaube Méanner werden allgemein
besser bezahlt Tendre Béisse und ba-
ritone im vergleich Sopran und mez-
Z0S

Menschen wiirden mehr héufig von
"Identity Politics" diskriminiert z.B.
Besetzung fiir Cio-Cio-San.

Wie inszeniert wird, sexuelle unan-
genechme Annédherung , Zu Viel per-
sonliche Annéherung

Minnliche Kollegen besser bezahlt
paygap, catcalling

kommentare von regisseurlnnen /
Biihnentechnikern / Kolleglnnen zu
denen keine personliche Bindung be-
steht zu meinem Aussehen, beson-
ders bei freizligigen Kostiimen

Aus eigener Erfahrung:
Schadenfreude, wenn jemand er-

krankt, ausfallt etc.

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen
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551, Pos. 8

583, Pos. 7

584, Pos. 8

468, Pos. 5

617, Pos. 4

245, Pos. 8

224, Pos. 8-15

Lastern tiber das Aussehen der Kol-
leginnen oder auch beim Vorsingen.
Kiindigung / Nichtverldngerung aus
vorgeschobenen Griinden. Die Wahr-
heit wird aus Bequemlichkeit nicht
auf den Tisch gebracht.
Altersgrenzen bei Opernstudios oder
auch bei Festvertriagen, Nicht zu
Vorsingen eingeladen zu werden auf
Grund des Aussehens (Hautfarbe)
Auswahl aufgrund von Aussehen, in-
terne Besetzungslisten, Fachfremd-
heit und Unwissenheit

Generell sind die Solisten schlechter
behandelt

Allgemeine Gagen Unterschiede
zwischen Mianner und Frauen.
Unterschiedliche Behandlung oder
Erwartungen aufgrund von Ge-
schlecht, sexueller Orientierung, eth-
nischer Zugehorigkeit, Nationalitit,
Sprachkenntnissen sowie kultureller
Aneignung (cultural appropriation)
und unnétiger Sexualisierung weibli-
cher Charaktere auf der Bithne und /
oder unndtiger oder iibertriebener
Darstellung von Gewalt gegeniiber
Frauen.

Ich wurde aus dem Nichts von Diri-
genten oder Regisseuren vor allen
Kollegen angebriillt oder beschimpft,
ich wurde des Ofteren von Kolkegen
beléstigt

-wenn Solisten als Schiiler behandelt
werden

- wenn Dirigenten Solisten an-
schreien

- Vorurteile

- wenn Kranke Solisten die Arzte
nach Haus geschickt werden fiir

"Kontrolle"

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen

Theaterbezogen,
Allgemein
Theaterbezogen,

Allgemein

Theaterbezogen,
Belistigung,
Beleidigung

Theaterbezogen,
Bevormundung,
Psychischer Druck/BloBstel-
len,

Mobbing,

Beleidigung
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- mobbing aus irgendwelchen Grund
- wenn alles andere wichtiger ist als
singen
- wenn Vorgesetzten vergessen dass
Kiinstler Menschen sind und sie so
vehandeln
- Theater Brainwashing an jlingen
Solisten die kondizioniert sind dass
Theater vor allem im Leben strht, do-
gar vor der Gesundheit

98, Pos. 6-10 Wenn man das erste Mal in 2 Jahren | Theaterbezogen,
zur Probe 5 Minuten zu spdt kommt, | Rassismus,
und man hort von den Intendanten: Aussehen
es musste doch die Brasilianerin
sein... Detail: in keine Probe in die-
ses Haus habe ich irgendwann gese-
hen, dass alle Pilinktlich waren. Auch
bei diese Probe, sind noch 2 Kolle-
gen zu spét gekommen. Nur ich habe
was von der Intendanten gehort.
Solche Sachen sind mehr Mals pas-
siert.
Dazu kann man auch sprechen iiber
die Fatphobia und Schonheitsdiskri-
minierung in den Theaterlandschaft.
Wenn man nicht eine bestimmte
Korpertyp hat oder Schonheitstyp
hat, wird man weniger engagiert. Es
ist super interessant wie viel wird
von "Wir miissen stereotypen kdmp-
fen" in der Oper. Aber, es scheint so,
dass eine Mimi mit 10 kilo zu viel ist
nicht wert der Liebe eine arme Dich-
ter, der auch als Tinder-Erfolg be-
setzt werden muss. Eine Carmen darf
nicht einfach interessant und sexy
sein, selbst wenn Sie andere Korper-
typ als "erwartet wird". Das gilt auch
mittlerweile fiir unsere ménnlichen
Kollegen, aber niemand spricht dar-

iiber. Don José muss eine
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296, Pos. 8

609, Pos. 6
499, Pos. 5

276, Pos. 8
108, Pos. 6

wunderschone Soldat sein, weil,
selbstverstandlich, ein Soldat der
vorher ein Krimineller war muss
auch schon sein... Von eine Kostiim-
bildnerin habe ich gehort: "Cavara-
dossi darf keine Glatze haben. Das
geht einfach nicht." Warum? Die
Partie heif3t Cavaradossi, und nicht
Samson. Er ist ein Maler. Picasso
konnte sicherlich nicht malen wegen
eine Glatze, oder?

Wir sprechen die ganze Zeit von
"Diversity", von "Inklusive". Aber,
diese beide Worter gelten nur, wenn
bestimmte mainstream Schonheit
und Sex-appeal dabei ist. Sonst ist es
alles nur heifle Luft.

Hier ich spreche nicht von Leute, die
sich nicht mehr bewegen konnen. Ich
spreche von normalen Menschen, mit
normalen Mallen. Trotzdem, wenn
eine gewisse Typ nicht sofort einzu-
ordnen ist, konnen unsere ultra-krea-
tive Regisseure, Intendanten und
Casting Directors schon nichts mehr
tun. Es ist selbstverstdndlich nicht
immer so pauschaliert. Aber, nach so
viele Jahren, sehe ich sowas fast im-
mer, und bin sehr {iberrascht wenn es
nicht so ist.

Vertragsbriiche / Versprechungen
werden nicht eingehalten/ Gast-
spiele/Stipendien werden verhindert
durch angeblich wichtige Proben/ als
Mutter erhéltst du (eher) keinen Ver-
trag (Kinder verheimlichen)

Don't get me started

Anziigliche Bemerkungen, Paare am
Theater

Keine Angaben.

Theaterbezogen,

Willkir,

Mutterschaft/Kinder/Schwan-

gerschaft

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich
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Anlage 5: Codierte Segmente — Frage 13

Dokument Codierte Segmente Codes

Interview-Nummer (fortlaufend), Diskriminierung allgemein: Ja (Bitte

Pos. 11 beschreiben Sie, wenn moglich ge-
nauer)

551, Pos. 9 Altersdiskriminierung bei Vorsingen/ | Alter
Wettbewerben

172, Pos. 9 jingere Kolleginnen wurden bevor- Alter,
zugt, Jichtengagent wegen Uberge- Aussehen
wicht,

93, Pos. 5 Meine Grof3e ist und war immer ein Aussehen
Tema

159, Pos. 6 Beim Vorsingen nachdem ich meine | Aussehen
lange (blonde)haare abgeschnitten
und in meine natur farbe gelassen
habe.

214, Pos. 8 Ja, sehr oft, weil ich eine dicke San- | Aussehen
gerin bin.

288, Pos. 7 Aussehen Aussehen

458, Pos. 8 Zu klein fiir eine Rolle Aussehen

396, Pos. 5 Abwertende Aussagen. Beleidigung

310, Pos. 10 Ich bin 1,80m grofl und habe oft Ab- | Beleidigung,
lehnung deswegen erfahren, viele Aussehen
Jobs deswegen nicht bekommen, viel
Sport erhalten, wenn der méinnliche
Partner kleiner war.

134, Pos. 8 Beleidigungen und Kommentare be- | Beleidigung,
zliglich meines Aussehens und vor Sexismus,
allem meines weiblichen Geschlechts | Aussehen

160, Pos. 7 Unklare Kommunikation, die anziig- | Beldstigung
liches Verhalten verdecken sollte.

286, Pos. 10 Durch Regisseure und ihre sexuellen | Beldstigung

Phantasien , anziigliche Bemerkun-
gen , Anweisungen an einen Kolle-
gen mich im Schritt anzufassen. Und
als ich nicht mehr interessant fiir den
'inneren Kreis, bestehend aus
Operndirektor und KBB, wurde ich
nicht mehr gefordert und beachtet.
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347, Pos. 5

508, Pos. 7

684, Pos. 6

369, Pos. 7

543, Pos. 6

325, Pos. 12

151, Pos. 6

372, Pos. 6

Es gab Ubergriffe eines Regisseurs,
der galubte, das Recht dazu zu ha-
ben, weil er "wichtig" war.

In einer Inszenierung musste ich in
Unterwésche auf der Biihne sein und
eine ziemlich intime Szene mit mei-
nem Szenenpartner spielen. Kom-
mentare von der Seitenbiihne im
Sinne von "die is ja geil, den Bariton
kann man nur beneiden" etc. hduften
sich in den Endproben. Trotz meiner
mehrfachen Bitte gab es keine "Ver-
besserung", weder Intendanz noch
Biithnenmeister haben sich fiir meine
Situation sonderlich eingesetzt.

Zum Beispiel hab ich mich als Sén-
ger diskriminiert gefiihlt (séngerische
Aspekte meines Berufs wurden nicht
ernst genommen); es kam auch mal
zu unangemessenem Verhalten auf
der Biihne von ménnlichen Kollegen
Rauswurf aus einer Produktion wg
Schwangerschaft (Kostiim sollte eng
sitzen), sexuelle Beldstigung
Demiitigende Niedermachen durch
Dirigent. Moglichkeiten und Betat-
schen von Kollegen. Mobbing.

Kiinstlerisch oft geschlechterspezifi-
sche Schubladisierung. Nervige An-
ziiglichkeiten von Kollegen&Vorge-
setzten. Schlechtere Gage als ménnli-
che Kollegen.

Von Regisseurlnnen als DarstellerIn
bevormundet, als konnten SéngerIn-
nen sich nicht eigenstindig bewegen
oder denken
Verlangerungsgespréache mit Inten-
danten waren nicht auf Augenhdhe.
Offentliche Zurechtweisung von

Fithrungspersonen.

Beldstigung

Beldstigung

Belistigung,

Bevormundung

Belistigung,
Mutterschaft/Kinder/Schwan-
gerschaft

Belidstigung,

Psychischer Druck/BloBstel-
len,

Mobbing

Beladstigung,

Schlechtere Bezahlung als
Frau,

Sexismus

Bevormundung

Bevormundung
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635, Pos.

90, Pos. 7

236, Pos.

284, Pos.

477, Pos.

499, Pos.

106, Pos.

224, Pos.

127, Pos.

137, Pos.

153, Pos.

272, Pos.

326, Pos.

6

16

Bei Besetzungsfragen spielte mein
Alter und nicht mein Konnen einen
Rolle. Meine eigene Einschitzung,
was ich kann und was nicht, wurde
nicht immer ernst genommen

Siehe Punkt 12

Wurde wegen bestehender Schwan-
gerschaft als Einspringerin abgelehnt
und generell von Vorsingen ausge-
schlossen, explizit deswegen

Als ich schwanger geworden bin

Als Mama muss ich nachfragen,
wann geprobt wird, Babysitting usw.
Braucht ja Vorlauf. Dann hore ich
immer "du willst ja immer alles wis-
sen"

Dirigent bevorzugt Séngerin, die
seine Geliebte ist

Mobbing / diskriminierendes Verhal-
ten von Seiten von Vorgesetzten
(GMD), Beleidigung, psychischer
Druck

Nun alles oben geschrieben plus ver-
such meine Herkunft zu politisieren!
Ich wurde aufgrund meiner Figur
und Hautfarbe schon fiir Rollen be-

setzt und nicht besetzt

als Frau - Minderbezahlung

Siehe 12.

Bei meiner Erstanstellung erhielt ich

als Frau 300€ weniger als der ménn-

liche Kollege bei exakt gleicher Aus-
bildungsstufe

Weniger Gage bekommen als die

mannliche Nebenrolle

Bevormundung,

Alter

Kiindigung kurz vor Unkiind-
barkeit
Mutterschaft/Kinder/Schwan-
gerschaft

Mutterschaft/Kinder/Schwan-
gerschaft
Mutterschaft/Kinder/Schwan-

gerschaft

Nepotismus

Psychischer Druck/BloBstel-
len,

Mobbing,

Beleidigung

Rassismus

Rassismus, Aussehen

Schlechtere Bezahlung als
Frau
Schlechtere Bezahlung als
Frau
Schlechtere Bezahlung als

Frau

Schlechtere Bezahlung als

Frau
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468, Pos. 6

609, Pos. 7

340, Pos. 5

605, Pos. 9

510, Pos. 9

99, Pos. 7

289, Pos. 5

724, Pos. 6
231, Pos. S

Beim einspringen als Hauptdarstel-
ler*in die Hélfte an Gage bekommen
habe als der ménnliche Nebenrolle

Ungleiche Bezahlung

Gewicht und Alter, weniger Gehalt

als Frau

Ich habe bei einem Engagement viel
weniger als mein ménnlicher Kollege
mit dem gleichen Einsatz verdient;
ein musikalischer Leiter hat es nicht
versdaumt, mir jedes Mal nach der
Vorstellung zu sagen, dass er meine
Rolle fiir iberfliissig hielt; ein Cho-
reograph hat mich wihrend jeder
Probe vor den Kollegen mit seiner
Kritik bewusst bloBgestellt; wegen
meiner Direktheit und Offenheit, die
ich aber immer diplomatisch halte,
werde ich von vielen als Diva be-
zeichnet - Fazit ist, dass eine junge
Frau, die ihre Mei ung sagt, eine
Diva und schwierige Person ist, ein
aber dagegen aber stark wirkt und
weil}, was er will. Das finde ich sehr
diskriminierend.

Sexualisierung, Degradierung, Un-

gleichheit Lohne

Mutterschafft, Kinder haben, als Frau
wird man auch nur als "Fleisch" be-
trachtet

Bei Gespriachen/ Verhandlungen
nicht ernstgenommen worden, weil
ich eine Frau bin

Weiblich sein

Als Frau werde ich mi 35 Jahren als

deutlich "élter", "verbrauchter"

Schlechtere Bezahlung als

Frau

Schlechtere Bezahlung als
Frau

Schlechtere Bezahlung als
Frau,

Alter,

Aussehen

Schlechtere Bezahlung als

Frau,

Psychischer Druck/BloBstel-

len,
Beleidigung,

Sexismus

Schlechtere Bezahlung als
Frau,
Sexismus

Sexismus

Sexismus

Sexismus

Sexismus, Alter
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617, Pos. 5

212, Pos. 6

583, Pos. 8

268, Pos. 6

89, Pos. 9
98, Pos. 11

108, Pos. 7
230, Pos. 7

245, Pos. 9
295, Pos. 8

296, Pos. 9
327, Pos. 9

wahrgenommen als gleichaltrige
ménnliche Kollegen.

Als unintelligent behandelt, weil ich
eine junge Frau und Ausldnderin bin.
Wenn ich, trotz erfolgreiche mehr-
mals bewiesene Fahigkeiten habe,
deutsche Repertoire nicht singen darf
weil ich einen "italienischen" Klang
habe.

aus reiner Willkiir und offensichtli-
cher Abneigung Entzug der Premi-
ere, die vorher zugesichert wurde
Bsp 1: Ein Kollege wird spiter zu ei-
ner Probe bestellt, weil er am Vorhe-
rigen Nachmittag Vorstellung hatte,
selber wurde ich aber friih bestellt
obwohl ich auch Vorstellung hatte,
und zwar abends in einem anderen
Theater. Bsp 2: Kollege kriegt im
Opernstudio einen normalen Anfan-
gervertrag fiir 2000 Euro, wir Frauen
aber den "Hochschulvertrag" fiir
1000 Euro monatlich.

Eigentlich alles was ich oben schrieb.
Ich habe am Punkte 11. ein bisschen
beschrieben.

Ein mal von einem Dirigenten

Wenn Kloiber in absurdum gefolgt
wird bei der Vergiitung aber nicht die
eigentliche Arbeit in der besagte Pro-
duktion

Siege Frage 12

Ja manchmal hab ich erfolgreich vor-
gesungen aber wurde gefragt von
wem ich geschickt wurde und da ich
leider kein Vitamin B hatte wurde
trotzdem nichts.

Siege vorher beschrieben

Im zwischenmenschlichen und in der

Honorierung der Arbeit

Sexismus, Rassismus

Willkiir

Willkiir

Willkiir,
Schlechtere Bezahlung als

Frau

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich
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345, Pos. 6 Irgendwer ist immer das Opfer... keine Zuordnung moglich

356, Pos. 6 s.0. keine Zuordnung moglich

370, Pos. 6 Siehe Antwort 11 keine Zuordnung moglich

443, Pos. 7 Als Kompetenter. keine Zuordnung moglich

534, Pos. 11 Behandlung als austauschbare Num- | keine Zuordnung moglich
mer.

Anlage 6: Codierte Segmente — Frage 16

Dokument Codierte Segmente Codes

Interview-Nummer (fortlaufend), Diskriminierung Alter: Ja (Bitte be-

Pos. 14 schreiben Sie, wenn moglich ge-
nauer)

78, Pos. 6 Zu jung, zu alt

89, Pos. 10 Zu jung um ernst genommen zu
werde. Dann plétzlich zu alt

90, Pos. 8 Kiindigung mit 51

93, Pos. 6 Beides erlebt. Zu jung zu alt

98, Pos. 12 Siehe Punkt 11.

99, Pos. 10 Nach 35 wird man uninteressant
auch wenn man Stimmlich noch jung
ist und jiinger aussieht als Alter aus-
sieht

134, Pos. 9 Zu jung und dann sofort zu alt

159, Pos. 7 Um meine 50ste geburtstag haben
plotzlich alle rollen angebote aufge-
hort.

160, Pos. 9 Mein Alter hat alle sehr interessiert.
Ich habe mich durch stindiges Nach-
fragen sehr unter Druck gesetzt ge-
fiihlt, so dass ich mich dazu ent-
schied keine Auskunft dariiber zu ge-
ben. Aus heutiger Sicht vollig unver-
standlich.

162, Pos. 9 Ab dem moment wo ich 45 gewor-
den bin war ich nicht mehr eingela-
den zum vorsingen.

172, Pos. 10 jiingere Kolleginnen wurde bevor-
zugt
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190, Pos.

224, Pos.

230, Pos.

231, Pos.

236, Pos.

245, Pos.

248, Pos.

276, Pos.

288, Pos.

295, Pos.

297, Pos.

18

11

6

"Sie sind doch viel zu jung fiir...." -
obwohl das Vorsingen klar entschie-
den wurde

Als ich 40 geworden bin hatte ich
wahl Fach zu wechseln, oder Profes-
sorin zu werden

Mein Agent hat mich rausgeworfen
da ich ihm zu alt war ab einem
Punkt.

Intendant war schlicht entsetzt, als er
im Kennenlerngesprich mein Alter
erfuhr, als sei es eine horrende Zahl
(er ist 20 Jahre élter als ich).

Hatte Vorsingen gewonnen. Als das
Alter genannt wurde, erwog man ein
neues Casting. Angeblich konne man
die Rolle nicht "fithlen" wenn man
alter als 25 sei

Man sagt mir, ich sei zu alt fiir be-
stimmte Rollen und engagiert junge
Kolleginnen, die gerade von der
Hochschule kommen

Werde auf Grund des Alters oft gar
nicht erst zum vorsingen eingeladen.
Friiher (vor30 Jahren) gab es die Per-
sonalbogen erst nach dem Angebot) )
Ich hatte den Eindruck, dass meine
Alter eine Rolle gespielt hat.

Je jlinger desto glinstiger

Sehr oft, das kommt daher dass jetzt
hauptséchlich junge Sanger dran
sind, weil sie besser ausgenutzt wer-
den in Ramen von Opernstudios.
Viel Arbeit fillt also fiir gestandene
Profis weg und die jungen bekom-
men Arbeit, Stipendium nur so lang
sie jung sind.

Wurde von einem Regisseur unmdog-
lich behandelt, bis dahin, dass er

mich mit den Worten laut
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321, Pos. 8

326, Pos. 8

340, Pos. 8

435, Pos. 6

443, Pos. 9

445, Pos. 9

468, Pos. 7

497, Pos. 8

499, Pos. 7

508, Pos. 8

510, Pos. 10

beschimpfte: "Wie alt bist du {iber-
haupt?"

aber erst als ich 30 tiberschritten
habe und es andere 20-Jihrigen an
der Reihe standen...Ich habe mich
dann abgelaufen gefiihlt
Altersgrenzen bei Wettbewerben,
Hochschulen, Opernstudios! "Junge
Sangerin" war ich nicht mehr 28 (als
ich anfing)

Bestimmte Rollen gibt es nicht mehr
ab einem gewissen Alter. Zb jetzt mit
43 bin ich "schon" zu alt fiir Olga
und Orlovsly :-(

war angeblich fiir eine Rolle zu jung!

Alter und immer noch talentiert
heisst erfahren. Kompetente Kiinst-
lern sind fiir kleine Egos bedrohend.

Fiir diese Rolle sind Sie zu alt

Mit 30 war ich ein bisschen alt fiir
!Musical neben junge Ténzer

Ich habe den subjektiven Eindruck,
daf3 eher Entwicklungsmoglichkeiten
der jungen Kollegen gesehen und ge-
fordert werden und wir Alteren
manchmal dabei {ibersehen werden
Kiindigung, da Theater sich als "Ent-
deckertheater"definieren mochte, mit
ausschliesslich jungen Séngern
junge Berufsanfiangerinnen miissen
sich meiner Erfahrung nach deutlich
intensiver beweisen, als mannliche
Kollegen, vor allem vor ménnlichen
dlteren Dirigenten/Regisseuren (mei-
ner Erfahrung nach)

Ich wurde von einem bekannten In-
tendanten als "Baby" bezeichnet,
weil ich zu jung fiir meine Stimme
sei. Im gleichen Atemzug bot er mir

Privatstunden an. Ich habe generell
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wegen meines Alters gelogen, weil
man mich sonst nicht ernstgenom-

men hat.

543, Pos.

8

Leistungsbeurteilung nach Alter

551, Pos.

10

Altersgrenzen bei Opernstu-
dios/Wettbewerben, von Vorsingen
ausgeschlossen werden des Alters

wegens

584, Pos.

Es gibt eine Alter Grenze und das ist
auch unterschiedlich zwischen Mann
und Frau und es macht einfach kein

Sinn

605, Pos.

Ich habe relativ spét mit meiner Aus-
bildung begonnen und habe des 6fte-
ren zu horen bekommen, dass ich zu

alt sei.

609, Pos.

Jung ist sexier und widerspricht nicht

635, Pos.

Bei Besetzungsfragen

684, Pos.

Mir wurde mal mitgeteilt, ich sei zu
alt (mit 36 fiir eine Pamina, da
schldgt's doch 13...)

701, Pos.

Kommentare von Angestellten der
Verwaltung, in der Regisseur nicht
doch jemanden jiingeres in der Tolle

haben mochte

705, Pos.

Je jlinger, desto besser

722, Pos.

Frau verschwinden wenn sie tiber 55

sind aus der beruf

724, Pos.

Frauen ab 55 verschwinden aus der

beruf

740, Pos.

Wettbewerbsfristen...

741, Pos.

Ein Theater hatte einem Mezzosop-

ran bis 39 gesucht
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Anlage 7: Codierte Segmente — Frage 17

Dokument

Codierte Segmente

Codes

Interview-Nummer (fortlaufend),

Pos. 15

78, Pos. 7

89, Pos. 11

93, Pos. 7

98, Pos. 13

99, Pos. 11

106, Pos. 9

127, Pos. 7

134, Pos. 10

137, Pos. 10

159, Pos. 8

160, Pos. 10

Diskriminierung Aussehen: Ja (Bitte
beschreiben Sie, wenn moglich ge-
nauer)

zu klein

Man gar gemeint, ich habe ein Enga-
gement bekommen weil ich iiber-
durchschnittlich gut aussehe (?)

Zu groB. Zu grofen Briisten. Zu
kurze Beine

Siehe Punkt 11

Wenn eine Frau wie ich, nicht grof3e
Briiste hat, dann wird immer immer
gepolstert was das Zeug hélt damit es
aussieht als wire man Pamela An-
dersson

Rolle nicht bekommen mit der Be-
griindung "zu dick / zu unattraktiv"
bei KonfektionsgroBe 40

Besetzt worden fiir Rollen, die nicht
zu meinen Typ, aber zu meinem Kor-
pertyp und oder Hautfarbe passen

Zu diinn, zu groB, zu unweiblich

Bestimmte Partien werden an be-
stimmte Typen vergeben.

Wegen meine grofle.(1,72 cm.)woll-
ten anche reggieseuren mich in be-
stimmte Rollen nicht engagieren
Minnliche Regisseure bei der Kos-
tlimanprobe empfand ich als kontra-
produktiv. Personliche Animosititen
wurden dann ausgefochten. Ich
musste dann bspw. iiber 20 Vorstel-
lungen eine Periicke tragen, obwohl
ich schones, kréftiges und volumind-
ses Haar habe und man die Frisur
problemlos mit meinen eigenen Haa-

ren hitte zaubern kénnen.
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162, Pos.

172, Pos.

214, Pos.

224, Pos.

231, Pos.

245, Pos.

248, Pos.

272, Pos.

276, Pos.

288, Pos.

310, Pos.

320, Pos.

340, Pos.

356, Pos.

10

11

19

12

10

12

8

Wegen grofe(bin 1,72 cm)

Habe mal eine Engagement nicht be-
kommen, da ich zu dick war um ei-
nen Catsuite zu tragen

Ich wurde schlimm diskriminiert und
behandelt wegen mein Gewicht.

Nur einmal- da man eher eine Balett-
tanzerin wollte und das wichtiger als
singen und allgemeines Kénnen war
Kommentare von Agenturen oder Ju-
roren iiber das Gewicht der Bewerbe-
rinnen sind sehr haufig

Seit ich zugenommen habe, werde
ich nicht mehr so oft besetzt, man hat
examine auch direkt so gesagt:man
stellt sich etwas "flotteres und rassi-
geres" vor

Zu dick zu diinn zu alt zu was weil}
ich

Bei einem Vorsingen wurde meine
Armlénge (!!!) kritisiert...

Ich hatte den Eindruck, dass die Tat-
sache dass ich klein bin (160 cm) in
meiner Karriere eine grofle Rolle ge-
spielt hat. Agenturen haben dies auch
angedeutet.

Zu dunkel aber nicht schwarz! zu
klein

Meine GrofBle wurde immer themati-
siert und hat mich die allermeisten
Jobs gekostet.

Allerdings nur bei Vorsingen

Immer!!!! Von Agenturen bis
Operndirektoren- und innen, Re-
giesseuren, sogar Dirigenten. Immer

bin ich zu dick. Und das bei einem

TING FACE}
Nicht diinn genug. Bléde Kommen-

tare bei Anproben.
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369, Pos. 9 Zu diinn/zu dick, zu helle Haut

372, Pos. 7 Regisseur hat die Gro3e meines Bu-
sens beméngelt.

443, Pos. 10 Ich trage groBe 42. Das ist fiir man-
che zu groB.

445, Pos. 10 Sie sind unvorteilhaft gekleidet mit

ithrer Figur

458, Pos. 11 Ich war zu klein um Sesto zu singen
und zu klein, Oktavian zu singen.
Annio, Dorabelli und Componist
ginge (gleiches Fach) .

468, Pos. 8 Meine Nase war angeblich zu groB.
Intendant bat die Maskenbildner das
irgendwie zu korrigieren.

477, Pos. 8 Ich bin blond und klein. Werde
NICHT ernst genommen.

487, Pos. 6 Als weiblichere Frau mit keiner Kon-
fektionsgrofle 36 gab es schon ein
paar unangenchme Momente

508, Pos. 9 vgl. Frage 12

510, Pos. 11 Ich war sehr curvy, und wurde des-
wegen gern extrem sexualisiert dar-
gestellt.

543, Pos. 9 Typbesetzungen statt Stimmkompe-
tenz. Witze iiber Figur

551, Pos. 11 Der Regisseur wollte ausschlieBlich
eine weile Séngerin und hat mich
darauthin nicht zum Vorsingen ein-
geladen, obwohl ich bereits am Thea-
ter als Solistin beschiftigt war

592, Pos. 5 Als ich meine Haare nicht mehr ge-
farbt habe und grau war, wurde das
sowohl von meiner Agentur alsauch
von Intendanten und Besetzungs-
chefs negativ aufgenommen und an-
gesprochen. In dem Beruf gelte nur
die Jugend leistungsfahig

617, Pos. 6 Minnliche Kollegen, die gesagt ha-
ben, dass sie sich auf der Biihne nicht

konzentrieren konnen, weil mein
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619, Pos. 5

635, Pos. 8

701, Pos. 8

722, Pos. 9

724, Pos. 10

740, Pos. 8

Korper sie so sexuell anspricht, dass
sie abgelenkt sind.

'Passende’ Figur

" sei doch mal sexy" war so ein
Spruch

Zu groBer Busen, zu grofler Hintern

Frauen haben immer hiermit Schwie-
rigkeiten

Zu weiblich fiir eine weibliche rolle
Allererste Vorsingerfahrung noch im

Studium: mit ithrem Gewicht werden

sie nie Hosenrolle singen

Anlage 8: Codierte Segmente — Frage 42

Dokument

Codierte Segmente

Codes

Interview-Nummer (fortlaufend),
Pos. 27
321, Pos. 12

153, Pos. 10

295, Pos. 12

Sicherer Raum Nein: [01]

Es ist alles dermal3en subjektiv, dass
man sich absolut nicht sicher fiihlen
kann. Du kannst heute gefallen und
morgen nicht mehr. Das Finanzielle
ist genau so schwankend und unsi-
cher. Planen kann man auch nicht
wirklich. Es ist ein Beruf fiir die 20-
Jéhrigen und fiir diejenigen, die Ri-
siko gerne und mit Spal} eingehen.
Abhingigkeit von Intendanten etc.
Unbesténdigkeit. Im Falle es passiert
mit dem Korper oder der Stimme et-
was, wird man am Theater nicht
mehr gebraucht. Im Falle einer
Schwangerschaft droht nicht Verlan-
gerung oder diskriminierung bzw.
Benachteiligung bei Partien etc.
Man ist vom Geschmack der Inten-
danten ect abhéngig

Niemand ist sicher vor Tauschhan-
del, Erpressungen, Ungerechtigkei-

ten, und manchmal ist die Biihne

Abhingigkeit von Gefallen

der Intendanz,

unsichere Vertragssituation

Abhingigkeit von Gefallen

der Intendanz,

unsichere Vertragssituation,

Hierarchiestrukturen

Hierarchiestrukturen
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296, Pos. 18

325, Pos. 21

456, Pos. 9

609, Pos. 16

160, Pos. 11

134, Pos. 19-24

137, Pos. 15

selbst gefahrlich oder die Bewegun-
gen die ausgefiihrt werden miissen.
Minner so wie Frauen konnen geno-
tigt werden, da gibt es keine Unter-
schiede, in manchen Kreisen ist man
als Frau sicherer als ein Mann Zum
Beispiel wenn Homosexuelle Macht-
trager das Sagen haben. Einmal sollte
ich in einem Gurt 10 Meter hdngen,
dessen Wartung schon léngst verfal-
len war. Ich hab mich geweigert.
Einmal wurde ich von den Méntel
der Kreisenden Ténzer um mich am
Aug verletzt, in der selben Produk-
tion hat sich eine Kollegin den Zahn
gebrochen.

Sehr unstetiges Umfeld - den Launen
der Intendanten und Regisseure aus-
geliefert

Zu grosse Ungleichheit in den hierar-
chischen und kiinstlerischen Struktu-
ren

Individuen haben manchmal zu viel
Macht

Toxischer machtgieriger hierarchi-
sche Umgang mit Menschen.

Man muss mit allen Wassern gewa-
schen und gut vorbereitet auf die ver-
schiedensten Menschen an ein Thea-
ter gehen.

Machtausiibung

Intrigen

Ungesunde Hierarchiestrukturen
Rassismus

Sexismus

Kein Raum, um man selbst sein zu
konnen, sonst immer die Gefahr der
Nichtbesetzung

Jede muss selbst auf sich aufpassen,
niemand wird geschiitzt oder be-

schiitzt.

Hierarchiestrukturen

Hierarchiestrukturen

Hierarchiestrukturen

Hierarchiestrukturen

Intrigen

Intrigen, Sexismus/Sexuelle
Belidstigung,

Hierarchiestrukturen

Kein Schutz
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396, Pos. 9

534, Pos. 16

617, Pos. 12

310, Pos. 18

445, Pos. 17

551, Pos. 16

592, Pos. 8

705, Pos. 12

288, Pos. 16

327, Pos. 15

477, Pos. 18

Man muss sich vor bestimmten Men-
schen schiitzen

Man 6ffnet in diesem Job sein Herz,
sonst wire diese tolle Kunst nicht
moglich. Man opfert sich auf und
gibt alles. Das macht leicht verwund-
bar fiir die seelischen Verletzungen
die am Theater zu oft durch Diskri-
minierung o.4. entstehen.

Haufige sexuelle Beléstigung, einige
unerwiinschte sexuelle Beriihrungen
durch ménnliche Kollegen, aulerdem
stindig das Gefiihl, verurteilt zu wer-
den und mein emotionales Wohlbe-
finden wird nicht priorisiert (dies gilt
nicht fiir alle Hauser, nur fiir einige)
Ich habe viele Situationen miterlebt,
wo Kollegen einfach rausgeschmis-
sen wurden aufgrund von Meinungs-
verschiedenheiten. Das erfolgte
spontan und ohne juristische Grund-
lage.

Man fiihlt sich als Objekt

Es kommt immer noch oft zu sexuel-
len Ubergriffen

Es gibt immer wieder Ubergriffe, die
unter dem Deckmantel der szeni-
schen Darstellung stattfindet

Frauen werden oft ausgebremst auf-
grund ihrer (moglichen) Mutterrolle
Theater ist kein guter Arbeitsgeber.
Kein sicheres Raum (kdrperlich und
mental). Jeder kdmpft um sein itiber-
leben. Es herrscht immer die Angst,
nicht besetzt zu werden, nicht verlan-
gert zu werden, und und und...
Sexuelle Belastigung bis auf die
hochste Ebene, dadurch eine mogli-
che Kiindigung jederzeit erwartbar
"Kein ehrlicher Boden."

Kein Schutz

Kein Schutz

Kein Schutz, Sexismus/Sexu-

elle Beldstigung

Kein Schutz, unsichere Ver-

tragssituation

Sexismus/Sexuelle Belasti-
gung
Sexismus/Sexuelle Belésti-
gung
Sexismus/Sexuelle Belasti-

gung

Sexismus/Sexuelle Belasti-
gung
Sexismus/Sexuelle Belésti-
gung,

unsichere Vertragssituation

Sexismus/Sexuelle Beldsti-
gung,
unsichere Vertragssituation

kann niemandem vertrauen
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487, Pos. 10

497, Pos. 12

214, Pos. 13

345, Pos. 14

605, Pos. 16

443, Pos. 15

286, Pos. 16

Ich wiisste niemanden, dem ich mich
gefahrlos anvertrauen kann

Wenn man nicht der Meinung der
Leitung ist, kann es unangenehm
werden und dann fiihle ich mich auch
nicht mehr sicher und ziehe mich zu-
rlick in mein Privatleben

Ich habe zwar keine Sexuelle Mis-
brauch empfunden aber habe oft
Machtsmisbrauch erlebt und finde
das Theater absolut kein sicherer
Raum. Man ist wie Vogelfrei und
kann jeder Zeit abgeschossen wer-
den, muss dauernt misstrauig sein
und kann fast niemand vertrauen.
Weil man am Ende sowieso keine
Rechte hat. Selbst wenn man damit
droht etwas einzuklagen steht immer
der (Doppel) Agent daneben und sagt
"du weillt aber, dass sich sowas rum-
spricht"

Noch habe ich nicht die Biihnener-
fahrung, die es meiner Meinung und
Erfahrung nach braucht, um als Frau
die Meinung sagen zu kénnen und
respektiert zu werden (von der herr-
schenden Ménnerwelt). Auflerdem ist
der Neid unter den jungen Frauen
(gerade im Ensemble und Musicalbu-
siness) grof3.

Die Theaterleitung und Regie miis-
sen keinen Rechenschaft ablegen.
Auf der andere Seite, Sénger haben
weniger Authoritét als angebracht.
Das Theaterleitung nutzen das aus
als Einschiichterungsmethode damit
Sénger gehorsam bleiben.

Ich kann nicht ich selber sein. Muss
aufpassen was ich sage mit wem ich
verkehre. Ich weil nie was néchste

Spielzeit ist. Habe ich noch ein

kann niemandem vertrauen

kann niemandem vertrauen,
Abhingigkeit von Gefallen

der Intendanz

kann niemandem vertrauen,

Machtmissbrauch

keine Rechte/Respekt als So-
list

keine Rechte/Respekt als So-
list

keine Rechte/Respekt als So-
list,
Machtmissbrauch,

Hierarchiestrukturen

keine Rechte/Respekt als So-
list,
kann niemandem vertrauen,

unsichere Vertragssituation

123



369, Pos. 14

741, Pos. 11

510, Pos. 15
93, Pos. 16

331, Pos. 9

284, Pos. 12-13

320, Pos. 13

326, Pos. 12

127, Pos. 15

Engagement oder nicht. Ich als Solist

habe keine bzw fast keine Rechte.

Als Solist ist man ein "Wegwerfarti- | keine Rechte/Respekt als So-
kel", der beliebig ausgetauscht wer- list,

den kann. Folglich kann jede Hand- unsichere Vertragssituation
lung, Aussage etc das Ende der Zu-

sammenarbeit bedeuten

Man kann sich nur sicher fiihlen, keine Zuordnung moglich
wenn die Menschen, von denen man

umgeben ist, sich selbst sicher fiih-

len. Das have ich insbesondere bei

Vorgesetzen selten erlebt

Das mochte ich nicht keine Zuordnung moglich
Als Frau miil man immer "mitspie- keine Zuordnung moglich
len"

wie gesagt, es gibt keine eindeutigen | keine endeutigen Grenzen
Grenzen. Das Interagieren mit den

Biihnenpartnern ist eben oftmals kor-

perlich, Nachahmung von Ge-

schlechtsakten, Umarmungen , Kiis-

sen, Objekt sein miissen, schlagen

und geschlagen werden, etc....

Man muss standig gut abliefern und standige Beurteilung
allem gerecht werden. Wenn man ei-

nen schlechten Tag hat wird das so-

fort kritisiert.

Man muss immer 100% geben

Man ist immer den Blicken und Mei- | stindige Beurteilung
nungen der anderen ausgesetzt, das

bringt der Beruf aber mit sich, man

stellt sein Inneres nach auflen und

wird jeden Tag aufs neu beurteilt

gerade als Frau muss man sich per- standige Beurteilung
manent prasentieren und darf sich

nicht verletzlich zeigen, permanente

Schutz-/Kampfhaltung, stark sein um

nicht als "schwache Kleine" gesehen

und behandelt zu werden

Wenn ich dies und das nicht mitma- | unsichere Vertragssituation
che kann mir gekiindigt werden

schwingt immer mit.
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231, Pos. 13 Diskriminierenden Kommentaren
von Vorgesetzten kann man nichts
entgegensetzen, ohne eine NichtVer-
langerung zu riskieren, weil man
"schwierig" ist.

236, Pos. 12 Man ist ein Wegwerfprodukt

245, Pos. 18 Man ist der Willkiir von Intendanten,
Dirigenten oder Regisseuren ausge-
setzt und leider immer ersetzbar! Als
Gast hofft man auf den néchsten Ver-
trag, als festes Ensemblemitglied hat
man nur Jahresvertrige und bangt je-
des Jahr, nicht verlédngert zu werden

684, Pos. 13 Schon allein mein befristeter Vertrag
und der Umstand, dass ich dlter
werde, flihlt sich an, als ob ich eine
Schlinge um den Hals hétte, da ich
genau weil, dass ich ab einem be-
stimmten Alter bestimmte Rollen
aufgrund meines Alters nicht mehr
werde singen diirfen.

99, Pos. 20-21 Die Strukturen am Theater machen
es moglich dass von oben nach unten
immer abwertend, herabschauebd auf
einen wird.

Alleine die Tatsache dass auch auf
Ruhezeiten oder Arbeitsbelastung
Riicksicht genommen wird macht es
moglich fiir die Chefs immer einen
Druckmittel zu haben. Ganz zu
schweigen von der Tatsache dass je-
des Jahr man Nichtverlengerung be-
kommen kann unter Fragwiirdigen

Erklérungen

Anlage 9: Codierte Segmente — Frage 44

Dokument Codierte Segmente

unsichere Vertragssituation

unsichere Vertragssituation

unsichere Vertragssituation

unsichere Vertragssituation

unsichere Vertragssituation,

Hierarchiestrukturen

Codes

Interview-Nummer (fortlaufend), Respekt Nein: [01]
Pos. 25
445, Pos. 15 Alter und Figur wird bekritelt

Aussehen/Alter wichtig
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701, Pos.

245, Pos.

172, Pos.

609, Pos.

551, Pos.

605, Pos.

724, Pos.

327, Pos.

345, Pos.

284, Pos.

543, Pos.

477, Pos.

741, Pos.

12

16

14

14

14

14

12

13

12

11

12

14-16

10

Mainner werden wegen ihres "Alters"
und AuBerem weniger kritisiert

Es geht bei Frauen viel mehr um Au-
Berlichkeiten und auch das Alter,
man ist viel mehr dem Machtmiss-
brauch und Anbaggereien ausgesetzt
Die Austaschbarkeit ldsst man uns
Frauen sehr spiiren.

Frau ist austauschbar

Mainnern werden viel seltener Ange-
bote zur "Besetzungscouch" gemacht
Als junge Frau ist man einfach das
Objekt der Begierde und muss sich
seinen Wert offenbar erst erarbeiten.
Frauen werden immer als Sex Ob-
jekte gesehen

Im Allgemeinen hatten Sédnger meist
ebenfalls Umgang mit Ménnern,
weshalb der Respekt im Umgang
mehr auf einer Ebene zu liegen
schien

Weil die meisten Entscheidungstré-
ger auch Ménner sind: Intendanten
Dirigenten Regisseure und Agenten
Man wird nicht ernst genommen und
muss immer beweisen, dass man ge-
nauso gut ist, wie die ménnlichen
Kollegen

Gehalt. Kommentare wie "zickig".

Mehr Arbeit durch mehr Rollen.

Gebhalt.

Aufgaben.

Druck.

Weniger Geld. Frauen miissen viel
besser singen als Minner, die Kon-
kurrenz belebt allerdings das Ge-
schaft

Aussehen/Alter wichtig

Aussehen/Alter wichtig,
Sexismus/Vorurteile gegen

Frauen

Austauschbarkeit

Austauschbarkeit

Besetzungscouch

Besetzungscouch

Besetzungscouch

Entscheidungspositionen

mannlich dominiert

Entscheidungspositionen

mannlich dominiert

Frauen miissen mehr leisten,
Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen miissen mehr leisten,
Sexismus/Vorurteile gegen
Frauen,

schlechtere Bezahlung
Frauen miissen mehr leisten,

schlechtere Bezahlung

Frauen miissen mehr leisten,

schlechtere Bezahlung
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98, Pos. 16

99, Pos. 18

190, Pos.

268, Pos.

288, Pos.

340, Pos.

347, Pos.

356, Pos.

14

16

10

Wenn ich eine Burnout hatte, dann
wurde ich als hysterisch genannt.
Aber, mit Mannern habe ich das Ge-
fiihl, dass es nicht so ist. Obwohl, da
bin ich mir nicht so sicher. Es ist
vielleicht eine allgemeine Situation
in den Machtverhiltnisse eines Thea-
ters, das man immer zu eine Karika-
tur von etwas reduziert wird.

Ich habe mehrere Male erlebt, dass
Mainnlichrme Kollegen ldngere
Krankenzeiten haben und da wurde
keine Frage gestellt, aber bei mir und
meinen weiblichen Kolleginnen
wurde immer angerufen, nach dem
Grund gefragt, oder Abschitzung
oder ob man doch nicht frither kom-
men konnte

Meinungen (v. a. musikalisch) sind
oft weniger wert... v. a. wenn man
jung UND weiblich ist

Man wird weniger ernst genommen
wenn man sich liber etwas be-
schwert.

Mainner werden mehr im Entschei-
dungsprozess miteinbezogen. Famili-
envater hat eine hohere Stelle als Fa-
milienmutter.

Minner werden ernster genommen.
Immer. Die sagen was, gut ist's.
Frauen miissen viel mehr kimpfen
um gehort zu werden oder sich
durchzusetzen.

Man wird als Frau manchmal nicht
genauso ernst genommen. Das minn-
liche Wort hat - manchmal - mehr
Gewicht.

Altere minnliche Kollegen haben
viel mehr Erfolgschancen bei der

Leitungsebene, wenn es um

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen
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458, Pos. 16

677, Pos. 14

325, Pos. 19

305, Pos. 14

127, Pos. 13

134, Pos. 15-17

326, Pos. 10

93, Pos. 13-14

Beschwerden oder Probleme des En-
sembles geht.

Bei Ernsthafte Diskussionen iiber
Musikwissenschaftliche Themen wa-
ren wir Frauen einfach ubersegen
Bei Verhandlungen habe méannliche
Kollegen mehr Erfolg

Gage. 'schwierig' sein, wenn man
sich auflehnt. Wut etc bei kiinstleri-
schen Auseinandersetzungen 'kon-
trollieren lernen zu miissen' (Zitat).
Mit anderen Augen betrachtet zu
werden als ein Mann (dsthetische Be-
urteilung der korperlichen Eigen-
schaften)

Da das Theater noch immer gerade in
Fiihrungspositionen eine Méanner do-
minierte Welt ist, entsteht automa-
tisch eine Allianz zwischen den
Minnern, habe manchmal das Gefiihl
nach wir vor als schwicheres Ge-
schlecht gesehen zu werden

Minner verdienen viel mehr Geld.
Minner haben eine bessere verhand-
lungsposition und gelten nicht als
schnippisch wenn nicht so antworten,
wie es dem Gegeniiber gefdllt. Man
muss oft mit Mannern verhandeln..
Mansplaining

Sexismus

Mutterschaft

Konkret wenn der Kollege fiir eine
kleinere Rolle (und objektiv schlech-
tere Leistung) mehr Gehalt bekommt
oder wenn einem als Frau iiber die
Wange gestrichen wird mit den Wor-
ten "probiers nochmal, Kleines" - mit
dem Tenor macht das auch keiner
Wir werden immer schlechter bezahlt

Wir kénnen uns nicht frei dulern

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,

Aussehen/Alter wichtig,
Sexismus/Vorurteile gegen
Frauen,

schlechtere Bezahlung

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,
Entscheidungspositionen

mannlich dominiert

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,
Entscheidungspositionen
ménnlich dominiert, schlech-

tere Bezahlung

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,
Sexismus/Vorurteile gegen
Frauen

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,
Sexismus/Vorurteile gegen
Frauen,

schlechtere Bezahlung

Frauen werden nicht ernst ge-

nommen,
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106, Pos. 14-16

740, Pos.

296, Pos.

617, Pos.

705, Pos.

497, Pos.

286, Pos.

162, Pos.

236, Pos.
372, Pos.

12

10

10

10

14

13

10
10

- Schlechtere Bezahlung bei glei-
chem Arbeitspensum (vor Allem im
Festengagement)

- weniger Vertrauen in Selbstein-
schitzung und Fahigkeiten

- deutliche "von oben herab"- Be-
handlung von Vorgesetzten im direk-
ten Vergleich mit ménnlichen Kolle-
gen

Von Dirigenten nicht so ernst ge-
nommen werden. Generell schlech-
tere Bezahlung.
Intendantengespréche verliefen
mehrfach sehr unangenehm
(Schwanger sind sie nicht???)

All diese Dinge, die ich beschrieben
habe, passieren Frauen die meiste
Zeit, in meine Erfahrung. Ich habe
noch nie von einem ménnlichen Kol-
legen gehort, er solle weniger selbst-
bewusst und mehr charmanter sein.
Selbst andere Frauen (solche in Fiih-
rungspositionen) nitzen ihre Macht
oft aus und bestrafen Miit-
ter/Schwangere unter dem Vorwand
des Mutterschutzes

Wie oben schon beschrieben... Zu-
sammenfassend geschieht dies auf
subtile Weise, also undirekt

Aus meiner Erfahrung halten Ménner
zusammen. Vor allem wenn es eine
schwule Intendanz ist. Wir Frauen
kdmpfen alleine anstatt genau wie
die Ménner zusammenzuhalten
Ungleiche bezahlung, sich immer
"behaupten" miissen um meine
rechte zu erhalten.

Gehalt

Geringere Bezahlung. Schlechtere
Rollen.

schlechtere Bezahlung
Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,

schlechtere Bezahlung

Frauen werden nicht ernst ge-
nommen,

schlechtere Bezahlung
Sexismus/Vorurteile gegen

Frauen

Sexismus/Vorurteile gegen

Frauen

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

schlechtere Bezahlung

schlechtere Bezahlung

schlechtere Bezahlung
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468, Pos. 12
684, Pos. 11

Bezahlung
Schon allein in der Hohe der Bezah-
lung &ufert es sich. Frauen werden

schlechter bezahlt als Méanner.

Anlage 10: Codierte Segmente — Frage 45

Dokument

Codierte Segmente

schlechtere Bezahlung

schlechtere Bezahlung

Codes

Interview-Nummer (fortlaufend),

Pos. 26

224, Pos. 24

295, Pos. 11

691, Pos. 11

705, Pos. 11

701, Pos. 13

435, Pos. 8

93, Pos. 15

106, Pos. 17

127, Pos. 14

Freie AuBerung: Nein, weil... (Bitte
beschreiben Sie, wenn moglich ge-
nauer)

Eigentlich JA! Will dazu sagen : es
ist abhdngigvum was es geht! Wenn
man seine Rechte und Pflichte kennt-
weiss man wann man sich stark
durchsetzen muss.

Es wird von den Agenten abgeraten
das zu tun. Auch ist es besser sich an
Assolirica, Kreaktiv oder Lyricoali-
tion zu wenden. Bei einem Vorsin-
gen bei der ZAV wurde mir sogar
von einer Dame gesagt: "man sieht
dass sie nicht zu Allem bereit sind,
sie miissen sich sexy présentieren,
mit Rock, Absitzen und ordentlich
geschminkt, sie schauen zu brav aus"
Ich bin ganz neu - ich weif3 es noch
nicht genau.

Ich mundtot gemacht wurde

Man die Gefahr lauft Egoa zu ver-
letzten und dann weniger Chancen zu
bekommen

Abhingigkeit

ich bin austauschbar

Empfundene Angst, die Stelle / Rolle
zu verlieren
Wenn man auf Missstidnde aufmerk-

sam macht, wird es einem oft

Abhingigkeitsverhéltnis

Abhingigkeitsverhéltnis
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen
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144, Pos.

153, Pos.

162, Pos.

214, Pos.

231, Pos.

245, Pos.

288, Pos.

296, Pos.

320, Pos.

325, Pos.

326, Pos.

327, Pos.

340, Pos.

6

9

14

12

12

17

15

17

12

20

11

14

17

angekreidet, dass man sich anstellt
oder nicht selber drum kiimmert.

Leitung empfangt nicht gerne Kritik

Angst vor Zukiinftiger Benachteili-
gung

Mann sein arbeitsplaz gefahrdet da-
mit.

weil man dann einfach entlassen
wird.

Die Moglichkeit der Nichtverléange-
rung wurde von der Leitung deutlich
impliziert.

Wenn man unbequem ist, ist die Ge-
fahr sehr grof3, dass man nicht ver-
langert wird

Habe es trotzdem gemacht. Hatte im-
mer direkte odr indirekte Konseque-
zen. Im Gespréch findet alles mitler-
weile sehr civilisiert statt aber Kritik
hat nur negative Konsequenten.

Raus aus dem Vertrag

Ich hatte Angst um den Job

Man sonst riskiert 'schwierig'zu sein.
Getan habe ich es trotzdem

Wer was sagt, wird nicht verléngert

Man direkt als kompliziert Empfun-
den wurde oder gekiindigt wurde
Warum? Ernsthaft? Weil ich sonst
meinen Job riskiere. Immer schon
unter dem Radar fliegen und keine
Probleme machen. Sonst wird's kri-
tisch. Jedes Jahr aufs Neue mit den
bescheuerten befristeten Vertriagen.
Freue MeinungséuBerung? Nur offi-

ziell. In Echt nicht wirklich.

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen
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345, Pos.

369, Pos.

370, Pos.

372, Pos.

396, Pos.

443, Pos.

445, Pos.

477, Pos.

534, Pos.

551, Pos.

605, Pos.

609, Pos.

684, Pos.

687, Pos.

13

13

9

11

14

16

17

15

15

15

15

12

9

99, Pos. 19

Weil problematische Mitarbeiter ir-
gendwann aussortiert werden

Sonst kommt es zu keinen weiteren
Engagements, man wird als "schwie-
rig" abgestempelt

Das kam auf den Missstand an. Ge-
nerell sind alle Theaterleiter nicht
kritikfahig. Wenn man es dennoch
tut riskiert man schlecht besetzt zu
werden oder wird gemitteilt.

Keine Kritikfahigkeit vorhanden.

Kann Konsequenzen haben

Laute Stimmen werden gekopft.

Man wird als anstrengend empfun-
den

Wiirde gegen mich verwendet wer-
den.

Alle Angst hatten dann nicht verlan-
gert zu werden.

Ich hatte die Sorge dann nicht wieder
eingeladen zu werden

Weil ich Angst hatte, danach nicht
mehr engagiert zu werden (denn:
junge Frau sagt ihre Meinung =
Diva)

Dann nicht wieder engagiert

Das hat etwas mit der nichtverlange-
rungsoption zu tun; man {iberlegt
sich genau, was man sagt, weil man
weil}, dass es einem existenziell zum
Nachteil gereichen kann

Ich negative Konsequenzen fiirchten
wiirde

Der Chef immer Recht und Entschei-
dunds sowie Handlungsmoglichkei-

ten hat

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen
Angst vor Benachteili-

gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen, Hierar-

chie/Theaterleitung involviert
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134, Pos.

740, Pos.

236, Pos.

276, Pos.

305, Pos.

310, Pos.

458, Pos.

487, Pos.

497, Pos.

499, Pos.

617, Pos.

172, Pos.

286, Pos.

456, Pos.

18

13

11

13

15

17

17

11

11

11

15

15

8

Nicht die Grundstruktur dafiir gege-
ben ist, um sich frei und ohne Konse-
quenzen flirchten zu miissen, gege-
ben ist

Machtgefille

Korrupt

Beziehung mit der Theaterleitung
war die ganze Zeit nicht gut. Externe
Regisseurteams aber haben mich sehr
gemocht.

Weil oft die Theater Leitung an den
Missstdanden beteiligt war

Die Theaterleitung war in meinen
Fillen immer ebenfalls als Regisseur
oder Dramaturg etc. involviert
Psychotische-Narzissistische Inten-
dendantin

auch wenn ich durchaus gerne meine
Probleme kommuniziere, das Macht-
gefille immernoch da ist

Ich dann moralisch unter Druck ge-
setzt werde oder mir auch nicht die
gleiche Redezeit zugebilligt wird wie
meinem Gegeniiber

Die Missstinde Vorgesetzte betrafen

Bei mehreren Gelegenheiten habe ich
es versucht, wurde aber nicht ange-
hort. AuBBerdem ist es schwierig, ge-
nau zu wissen, mit wem man spre-
chen soll.

Fiihle mich nicht ernst genommen,
wird oftmals als "Zickengehabe" ab-
getan

Welil es nicht interessiert hat

Keine Zeit und kein Verstindnis

Angst vor Benachteili-
gung/Konsequenzen,
Hierarchie/Theaterleitung in-
volviert
Hierarchie/Theaterleitung in-
volviert
Hierarchie/Theaterleitung in-
volviert
Hierarchie/Theaterleitung in-

volviert

Hierarchie/Theaterleitung in-
volviert
Hierarchie/Theaterleitung in-

volviert

Hierarchie/Theaterleitung in-
volviert
Hierarchie/Theaterleitung in-

volviert

Hierarchie/Theaterleitung in-

volviert

Hierarchie/Theaterleitung in-
volviert

nicht angehort werden

nicht ernst genommen wer-

den

nicht ernst genommen wer-
den
nicht ernst genommen wer-

den
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510, Pos. 14

543, Pos. 13

635, Pos. 13

Man wurde als junge Frau oft nicht
ernstgenommen.

Wurde nicht ernst genommen.

Ich nicht ernst genommen werde,

nicht ernst genommen wer-
den
nicht ernst genommen wer-
den

nicht ernst genommen wer-

was ich vorschlagen, wird manchmal | den
gefiihlt absichtlich nicht gemacht
Anlage 11: Codierte Segmente — Frage 48
Dokument Codierte Segmente Codes
Interview-Nummer (fortlaufend), | Aspekte Hochschulausbildung: [01]
Pos. 28
310, Pos. 19 Alles Biirokratische (Krankenkasse, | Bezahlung/Finanzen
Steuererkldrung etc)
315, Pos. 8 Steuerabrechnung Bezahlung/Finanzen
327, Pos. 16 Finanzen Bezahlung/Finanzen
701, Pos. 14 Das organisatorische im Sinne der Bezahlung/Finanzen

172, Pos. 16-22

605, Pos. 17

99, Pos. 22

Steuern und Moglichkeiten, um Geld
gut einzusetzen... Versicherungen
und Garantien.

Gepflogenheiten an Opernhidusern
genaue Arbeitszeiten

Bezahlung

Vertragsverhandlungen
gewerkschaftliche Moglichkeiten
Rechte von SangerInnen

NV Biihne miisste genau erldutert

werden

Gagenverhandlungen, Verhalten bei
Diskriminierung, Griindung von Ge-

werkschaften

Darauf, dass Kunst in Theaterbetrie-
ben nich an Menschen sondern an
purem Business besteht. Dem Thea-

ter sind eigene Arbeiter egal

Gewerkschaftliche Moglich-
keiten,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-
ater,

Organisation des Arbeitspen-
sums,

Bezahlung/Finanzen
Gewerkschaftliche Moglich-
keiten,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Klarheit tiber Realitdt am The-

ater
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236, Pos. 13

331, Pos. 10

340, Pos. 18-19

356, Pos. 11

370, Pos. 10

Realitdt Klarheit iiber Realitit am The-
ater

Dass man nicht iiber seinen Korper Klarheit tiber Realitdt am The-

in Génze bestimmen darf, man muss | ater

sich an Beinen und Achseln rasieren,

sihe sonst doof im Kostiim aus, man

muss seinen Ehering iiberkleben,

man muss sich vor ménnlichen Kos-

tiimbildnern auch nackt zeigen, ganz

zu schweigen vor Kostiimbildnerin-

nen und Ankleiderinnen, Schneide-

rinnen....Viele Leute ( mehr als man

sich denken kann ) ... Ich musste mir

sehr oft anhoren, dass ich doch

meine Haare kiirzen solle, da das

Aufwickeln der Haare fiir Periicken

zu lange Zeit in Anspruch nehmen

wiirde. Mann muss seine Haare tou-

pieren und anderweitig mit ( Pasten,

Stronggels , Puder, Farbe etc. ) bear-

beiten lassen, man muss sich

Schminke, die von mehreren Perso-

nen benutzt wird, und Klebstoffen

und Farben ins Gesicht schmieren

lassen, auch wenn man unter Aller-

gien leidet, die das Dauerschminken

eben mit sich bringt...Na, jedenfalls

sind immer jede Menge Menschen

am Korper dran, die dich anfassen

und bearbeiten. Das war mir vor 22

Jahren nicht klar.

Auf alles! Klarheit iiber Realitit am The-

Hochschule ist Theorie und hat ab- ater

solut nichts mit der Realitét zu tun

Es ist sehr viel, sehr harte Arbeit, die | Klarheit {iber Realitdt am The-

sehr wenig mit Glamour zu tun hat. ater
Niemals wurde ich auf den "Opern- | Klarheit tiber Realitdt am The-
strich" vorbereitet. Ubertrieben ge- ater

sagt: Agent=Zuhilter, Sdnge-

rin=Prostituierte. Der schonste Beruf
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443, Pos. 16

534, Pos. 17

551, Pos. 17

619, Pos. 7

691, Pos. 12-13

127, Pos. 16

326, Pos. 13-14

der Welt ist ein "Real dirty Bussi-
ness"

Ich bin in Nordamerika ausgebildete.
Unsere System ist wesendlich inten-
siver. Man muss wirklich eine Ver-
pflichtung eingehen. Man wohnt vor
Ort und verbringt 16 Stunden Tagen.
Am Ende ist man wird wirklich ab-
gehirtet aber auch demiitig. Die Sys-
tem in Deutschland erlaubt Séngern
nicht zu erfahren wie viel Arbeit es
kostet groBartig zu sein, und den-
noch die Erwartung grofartig zu
sein.

Auf die schlechte Vereinbarkeit von
Theater mit Privatleben und auch auf
die zumindest oft schlechte Verein-
barkeit von Theater und anderen
freiberuflichen Tétigkeiten.

Berufsperspektive

Mehr iiber die Realitét im Berufsle-
ben, wie das Geschift funktioniert
usw

Den konkreten Weg in den Beruf
musste ich selbst finden. Das hitte
die Hochschule besser aufzeigen
konnen:

Wie bekomme ich konkret die Mog-
lichkeit, am Theater vorzusingen?
Dass Eigeninitiative sehr wichtig ist
und socializing die halbe Miete.
Dass eine zweitausbildung (und sei
es nur Barista) auch fiir das Spiel auf
der Biihne hilft und einem die Si-
cherheit gibt, wenn ich in das Alter
komme, indem ich keine Engage-
ments bekomme, dann habe ich was
in der Hinterhand!

Diskriminierung, Sexismus, Pay gap,

Selbstvermarktung,

Klarheit iiber Realitdt am The-

ater

Klarheit iiber Realitdt am The-

ater

Klarheit iiber Realitdt am The-
ater
Klarheit iiber Realitdt am The-

ater

Klarheit iiber Realitdt am The-

ater

Klarheit iiber Realitdt am The-
ater,

Selbstvermarktung

Klarheit iiber Realitdt am The-

ater,
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684, Pos. 14

245, Pos. 19

369, Pos. 15

268, Pos. 10

Gagenverhandlung, konkrete Pro-
bensituation - so vieles im
Theateralltag hat absolut nichts mehr
Einzelgesangsunterricht und Ge-

sangsspezifischen Themen zu tun!

Sprachlich (wir hatten nur italie-
nisch). Auf den Umgang mit Regis-
seuren und Dirigenten bezogen hétte
viel diverser vorbereitet werden
miissen. Auch markttechnisch fehlte
an der Hochschule der komplette
Bezug zur Realitét. Wir hitten
Schauspielisch auch viel besser vor-
bereitet werden miissen. Stichwort
Networking. Und und und ...

Wie funktioniert ein Theaterbetrieb?
Wie behilt man seine Stimme trotz
hoher Proben- und Vorstellungs-
zahl? Marketing, Agenten, Website,
Demoaufnahmen, Vorsingen, wie

geht man mit Machtmissbrauch um?

Theateralltag, Selbstvermarktung,
Vertrige, Altersvorsorge, Interaktion

mit Agenturen

Wie die Arbeit organisiert wird (mit
Tagespldnen, etc) wie mit Agenturen
und Marketing umzugehen ist, wie
Gespréache mit Fithrungskréfte zu
fiihren sind, was fiir Rechte man hat.
Was die Unterschiede zwischen
Freiberuflich und Fest angestellt sind

und vieles mehr.

Selbstvermarktung,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Klarheit tiber Realitdt am The-
ater,

Sprachen,

Umgang mit Leitungsperso-
nen am Theater,

Selbstvermarktung

Klarheit tiber Realitdt am The-
ater,

Umgang mit Agenturen,
Selbstvermarktung,
Organisation des Arbeitspen-
sums,

Umgang mit Machtmiss-
brauch

Klarheit tiber Realitdt am The-
ater,

Umgang mit Agenturen,
Selbstvermarktung,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,
Bezahlung/Finanzen

Klarheit tiber Realitdt am The-
ater,

Umgang mit Agenturen,
Umgang mit Leitungsperso-
nen am Theater,
Selbstvermarktung,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-

ater
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617, Pos. 13

396, Pos. 10

497, Pos. 13

248, Pos. 14

160, Pos. 12

224, Pos. 25

Das Arbeitsniveau, die Arbeitszei-
ten, die Erwartungen an das Gehalt,
die Erwartungen an die musikalische
Bereitschaft, wie man Vertrige aus-
handelt, wie man einen Agenten fin-
det, was zu erwarten ist. Ich habe
das Gefiihl, dass die Theaterakade-
mie mich hervorragend auf die Bran-
che vorbereitet hat (auBBer vielleicht
Warnungen vor sexueller Beldsti-
gung und wie man damit umgeht).

Vertrige, Berufsalltag

Auf die Rolle, die ich innerhalb des
Betriebes innehabe, gepragt durch
den Tarifvertrag und die immense
personelle Abhdngigkeit, die teils bis
hin zu einer Art "Versklavung" ge-
hen kann

Vertrige; Arbeitsalltag, Recht und
Pflicht

Kommunikation, fehlende Empathie
und starke Fahigkeit zur Abgren-
zung.

Ich hatte Gliick bei tollen grofien
Kiinstlern zu lernen die alle Gefah-
ren und viele Moglichkeiten die zu
vermeiden oder neutralisieren er-
wihnt und gewarnt haben. Meine Er-
fahrung ist dass eine stehts hohe
Qualitét Standard, Selbstbewusst-
sein, Selbstrespekt und reduziertes
"Quatschen" sehr wichtig sind. Man
wird an den Hochschulen heute vor-

bereitet meistens der Dklave des

Klarheit tiber Realitdt am The-
ater,

Umgang mit Agenturen,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Organisation des Arbeitspen-
sums,

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Klarheit iiber Realitit am The-
ater,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen

Klarheit iiber Realitit am The-
ater,
Vertragsangelegenheiten/-ver-

handlungen

Klarheit iiber Realitit am The-
ater,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-
ater

Mentale Stabilitdt und

Starke/Resilienz

Mentale Stabilitdt und

Starke/Resilienz
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263, Pos. 6

276, Pos. 14

347, Pos. 8

4717, Pos. 19

134, Pos. 25-26

487, Pos. 11

683, Pos. 4-5

Theaters zu werden. Was man Stu-
denten beibringen muss ist
KEINSklavexdes Theaters zu wer-
den und entschlossen um seine Inte-
ressen zu kdmpfen, in eine schlaue
und ruhige Art. Schon an der Hoch-
schule muss ein/e Séngerln lernen
Respekt fiir sich zu erlangen und
keine Angst zu haben seine Person
und Kunst durchzusetzten. Das Ri-
siko gehort dazu.

Richtige Vorbereitung und mentale
Stabilitét

Es gab sehr viel Konkurrenz in der
Musikhochschule, genauso wie im
Beruf.

Coaching dariiber, was Professiona-
litat bedeutet, in jeder Hinsicht.
Dazu gehdrt auch das angstfreie Ein-
stehen fiir die eigne Person. Hilfe
dabei, Selbstbewusstsein zu entwi-
ckeln, mentales Coaching. Bessere
Berufsvorbereitung vielleicht auch
durch Coaching fiir Professoren.

Psychologie.

An den Hochschulen muss zweierlei
getan werden: Auf das Theaterleben
vorbereitet sowie vorgebeugt wer-
den, damit sich solche Hierar-
chiestrukturen nicht fortsetzen.
Selbstbestimmung muss an erster
Stelle stehen, nicht Horigkeit
Verhaltensweisen, Kommunikation,
mentales Training (noch mehr als eh
schon), Physio vielleicht, auf jeden
Fall aber Offenheit und Klarheit,
was die Harte des Jobs angeht

Eine realistischere Vorbereitung,
was man im Theater braucht als

Opernsénger...

Mentale Stabilitdt und
Starke/Resilienz
Mentale Stabilitdt und

Starke/Resilienz

Mentale Stabilitdt und

Starke/Resilienz

Mentale Stabilitdt und
Starke/Resilienz
Mentale Stabilitdt und

Stiarke/Resilienz,

Klarheit iiber Realitdt am The-

ater

Mentale Stabilitdt und

Stiarke/Resilienz,

Klarheit iiber Realitdt am The-

ater

Mentale Stabilitdt und

Stiarke/Resilienz,
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320, Pos. 14

687, Pos. 10-11

543, Pos. 14

609, Pos. 17-19

286, Pos. 17

297, Pos. 8-9

741, Pos. 12

305, Pos. 16

plus mehr Unterstiitzung von der
Hochschule, vor allem mental

Die wenigen Proben, psychische Be-
lastung bei Vorsingen, Umgang mit

Scheitern / Misserfolge,

Korperliche und vor allem psychi-
sche Belastung und Umgang damit

Krisensichere Technik

Vertragsbedingungen. Grenzen set-
zen. Gehaltsverhandlungen. Uber

Fach Besetzungen.

Marketing
Psychologie

Finanzielle Lebensplanung

Marketing, Agentur finden, Aufnah-
men fiir die Bewerbung richtig ma-
chen, welche Qualitidt und was ist
dafiir wichtig, wie iiberstehe ich den
Druck ohne Schiaden zu nehmen.
Umgang mit Menschen in autorité-
ren Positionen. Wie fiihrt man Ge-
sprache, wie verhandelt man, usw.
Darin eine selbstbewusste und si-
chere Verhandlungsbasis zu haben,
wire hilfreich gewesen.

Mindset und wie gehe ich mit den
Menschen hinter der Bithne um. Wie
verhalte ich mich auf Augenhdhe,
obwohl ich in einem Abhéngigkeits-
verhéltnis stehe

Die psychischen Aspekte, Umgang
mit schwierigen Fiihrungspersonen,
haushalten mit der eigenen Kraft,
stark genug aufgestellt sein um sich
auch einmal gegen Misssténde zu

dullern.

Klarheit iiber Realitit am The-
ater

Mentale Stabilitét und
Starke/Resilienz,
Organisation des Arbeitspen-
sums

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,
Organisation des Arbeitspen-
sums

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,
Repertoireauswahl,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,
Selbstvermarktung,
Bezahlung/Finanzen
Mentale Stabilitét und
Starke/Resilienz,

Umgang mit Agenturen,

Selbstvermarktung

Mentale Stabilitit und
Starke/Resilienz,
Umgang mit Leitungsperso-

nen am Theater

Mentale Stabilitit und
Starke/Resilienz,
Umgang mit Leitungsperso-

nen am Theater

Mentale Stabilitdt und
Stiarke/Resilienz,

Umgang mit Leitungsperso-
nen am Theater,
Organisation des Arbeitspen-

sums
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510, Pos. 16

295, Pos. 13

635, Pos. 14

740, Pos. 14

372, Pos. 12

151, Pos. 9

345, Pos. 15-16

Umgang mit toxischen Menschen
(hauptséchlich Ménner in leitenden
Positionen), Psychohygiene, Ver-

handlungstechniken

Auf die Seilschaften, Austauschma-
nover, Auf die Arbeit mit unkompe-

tenten Leuten die nur aus anderen

Griinden dort sind. Doch es gibt Gott

sei Dank manchmal auch tolle Leute
von denen man viel mehr lernt als
auf der Hochschule, super Kiinstler
und Profis und tolle Menschen.
Verhandlungen fiihren, seinen Wert

zu wissen und zu vermitteln

Erkennen schlechter Dirigenten, um
nicht immer das Gefiihl zu haben,
man ist nicht gut genug. Gagenver-
handlungen.
Verhandlungsgeschick, Schutz vor
Ubergriffigkeit, Selbstwertgefiihl

Auf mehr Eigenstandigkeit bei der
Vorbereitung.

Puh... an der Hochschule wird viel
zu viel gejammert. Heute krank- oh
Pause... etc

Am Theater singst du dann Mitteoch
Orchesterbiihnenprobe, Abend Hp,
Freitag friih Sitz, Abend gp und
dann nach einer Horror Woche wo
du am besten immer aussingen sollst

hast du am Samstag Premiere,

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,

Umgang mit Leitungsperso-
nen am Theater,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen

Mentale Stabilitét und
Starke/Resilienz,

Umgang mit Machtmiss-

brauch

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen

Mentale Stabilitét und
Stiarke/Resilienz,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Organisation des Arbeitspen-
sums

Organisation des Arbeitspen-

sums
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153, Pos. 11-12

445, Pos. 18

677, Pos. 15-16

724, Pos. 13

458, Pos. 18

93, Pos. 17

214, Pos. 14

592, Pos. 9

705, Pos. 13

98, Pos. 17

137, Pos. 16

Umgang mit Intendanten, Regisseu-
ren, Dirigenten ect.
Gesprachsfiihrung bei Vetragsver-
handlungen. Vorsingtraining: wel-
ches Repertoire wihle ich aus, was
kommt gut, was nicht.

Wie verkaufe ich mich besser und
bewerbe mich

Selbstorganisation

Verhandlungen

Agenturen

Sexism, Geld, Agenten, System

Ich hétte mir nie vorstellen konnen,
daB die Frauen so schlecht behandelt
werden

Wie man sich fur den emotionalen
Erpressung und den Machstsmis-
brauch starken kann.

Erkennen von Machgefiigen und
Machtmissbrauch und adéquate Re-
aktionen darauf

Auf den oftmals vorherrschenden
Machtmissbrauch, auf undurchsich-
tige Entscheidungsfindungen bzgl
Besetzungen

Bezahlung, und die tatsdchliche Rea-
litdt der prekéren Arbeitsbedingun-
gen. Sexismus hat auch damit zu tun.
Wenn man sowieso kein Wert als
Arbeitnehmer hat, dann ist man im-
mer Opfer von Machtmissbrauch.
Sexismus ist eine Form davon.
Beziiglich Sexismus, Hierarchien,
Narzissmus, etc. bin ich gut vorbe-
reitet worden. Der Kliingel war

furchtbar. Es ging zu viel um die

Repertoireauswabhl,
Umgang mit Leitungsperso-
nen am Theater,
Vertragsangelegenheiten/-ver-

handlungen

Selbstvermarktung

Selbstvermarktung,
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen

Umgang mit Agenturen
Umgang mit Agenturen, Be-
zahlung/Finanzen,

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Umgang mit Machtmiss-

brauch

Umgang mit Machtmiss-

brauch

Umgang mit Machtmiss-

brauch

Umgang mit Machtmiss-
brauch,
Bezahlung/Finanzen,
Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit

Umgang mit Machtmiss-

brauch,
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468, Pos.

231, Pos.

296, Pos.

288, Pos.

321, Pos.

366, Pos.

106, Pos.

499, Pos.
325, Pos.

144, Pos.

167, Pos.
212, Pos.

13

14

19

17

13-14

10

18-20

12
22

Professor*innen, wenig wirkliche

Unterstiitzung und Wertschétzung

Bessere Verhandlungsfahigkeiten
wegen Rollen oder Bezahlung
Genaue Information tiber Gagener-

wartungen und Vertrige

Vertragsabschliisse usw, Versiche-

rungen

Papierkram. Meine Rechte. Verhan-
deln.

- die rechtlichen Aspekte
- Verhandlkungsskills

Biihnenknigge, Vertrage etc

Arbeitspensum

Umgang mit Biirokratie/ Rechte und
Pflichten, Vertragsangelegenheiten /
Steuer

Kiinstlerische Vielseitigkeit

9
Ich weiss nicht, ob man so etwas ler-
nen btw unterrichten kann

Das kann ich nicht beurteilen, ich
habe nicht an der Musikhochschule
studiert.

Nur gesang...

Schauspiel, Bithne Haltung, Korper-
liche Wahrnehmung und Korperli-

che Bewusstheit.

Umgang mit Diskriminie-
rung/Sexismus/Ubergriffig-
keit
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,
Bezahlung/Finanzen
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,
Bezahlung/Finanzen
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-
ater
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-
ater
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-
ater
Vertragsangelegenheiten/-ver-
handlungen,

Rechte und Pflichten am The-
ater,

Organisation des Arbeitspen-
sums

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

kiinstlerische Aspekte
kiinstlerische Aspekte
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382, Pos. 8

162, Pos. 15

230, Pos. 11-15

Auf alle kiinstlerische Aspekte war
ich bereit ich habe in Amerika stu-
diert

Proffesionalitét, Gesang technisch,
Sprachen kent isse, schauspieleri-
sche u.tanz fahigkeiten, team arbeit,
Musik kent isse, Dramaturgische
vorbereitung der Rollen.

Besseren Gesangstechnik.

Mehr sprachen

Personal marketing - branding
Sales

Wie gehe ich mit Agenten um

Anlage 12: Codierte Segmente — Frage 49

Dokument

Codierte Segmente

kiinstlerische Aspekte

kiinstlerische Aspekte,
Sprachen

kiinstlerische Aspekte,
Sprachen,
Umgang mit Agenturen,

Selbstvermarktung

Codes

Interview-Nummer (fortlaufend),

Pos. 29

212, Pos. 9

551, Pos. 18

592, Pos. 10

372, Pos. 13

172, Pos. 23-25

320, Pos. 15

Anderung Hochschulausbildung:
[01]

Die Macht der Regisseuren reduzie-
ren.

Abbau der rassistischen und diskri-
minierenden Strukturen

Weniger Hirarchie

Offene Diskussion iiber die Proble-
matik und Umgang mit schwierigen
Situationen iiben. Welche Moglich-
keiten habe ich handlungsfahig zu
bleiben. Welche Rechte habe ich.
Wohin kann ich mich wenden! Was
bedeutet eine Grenziiberschreitung?
Rechte der DarstellerInnen miissten
total klar sein

Schulung in Rhetorik, um sich gege-
benenfalls gegen Diskriminierungen
wehren zu kdnnen

Wissen, wo und bei wem man Hilfe
findet

Das fangt schon bei manchen Lehre-

rInnen an, die Bodyshaming

Abbau bzw. Aufklarung iiber
Strukturen/Hierarchien/Macht
Abbau bzw. Aufklirung iiber
Strukturen/Hierarchien/Macht
Abbau bzw. Aufklarung iiber
Strukturen/Hierarchien/Macht
Auf mogliche Diskriminierun-
gen/Ubergriffe vorbereiten,
Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-

ten

Auf mogliche Diskriminierun-
gen/Ubergriffe vorbereiten,
Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-
ten,
Rhetorik-/Kommunikations-
schulungen, v. a. fiir Frauen
Auswahl Professur nach pada-

gogischer Eignung/Leistung
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106, Pos. 21

99, Pos. 23
468, Pos. 14

326, Pos. 15

370, Pos. 11

betreiben, Beschimpfungen sexisti-
schen und rassistischer Art ausspre-
chen, psychisch unterdriicken
Hierarchien / Machtgefille / unge-
sunde Strukturen bereits im Hoch-
schulwesen iiberpriifen; Professoren
nach Leistung und piadagogischer
Eignung berufen

Es muss demokratischer werden
Diese Situationen miissen diskutiert
werden

Schonungslose Ehrlichkeit gegen-
iiber jungen Sidngern bzgl dieser
Thematik: was kommt auf sie zu,
worauf miissen sie vorbereitet sein
etc; starkes Selbstbewusstein auf-
bauen im Sinne "was sind meine
Starken, nicht nur stimmlich", "wie
kann ich mich verteidigen und zu
mir stehen"; im Studium wird das
Engagement am Opernhaus glorifi-
ziert: dann hat man es "geschafft".
Dass man aber scheisse bezahlt wird
unter Umstdnden, ungute Arbeitszei-
ten hat, kein Privatleben, auf sowas
muss man die jungen Leute vorbe-
reiten. Auf die Realitit, nicht dieses
Happy End im Hollywood Film im
Sinne von "erstes Festengagement -
und der Film endet an der Stelle",
denn dann gehts ja erst richtig los
mit den echten Themen

Es miisste aufgeklért werden, dass
ein Opernhaus nach wie vor diktato-
risch nach strengen Hierarchien ge-
fithrt wird. Mobbing ist nie einfach
nachzuweisen. Wenn Du keine Prob-
leme haben willst, hiltst du den
Mund. Ich sehe keine Moglichkeit
da etwas zu dndern aber man sollte

junge Séangerinnen darauf hinweisen,

Auswahl Professur nach pada-
gogischer Eignung/Leistung,
Abbau bzw. Aufklarung iiber
Strukturen/Hierarchien/Macht

Demokratischeres Umfeld

Diskussion der Missstinde

Ehrlichkeit bezgl. Realitidt am
Theater,

Auf mogliche Diskriminierun-
gen/Ubergriffe vorbereiten,

Mentales Training

Ehrlichkeit bezgl. Realitidt am
Theater,

Mentales Training,

Abbau bzw. Aufklarung iiber

Strukturen/Hierarchien/Macht
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543, Pos. 15

687, Pos. 12-13

487, Pos. 12

160, Pos. 13

231, Pos. 15

635, Pos. 15

248, Pos. 15

dass es so lauft. Prinzipiell und nicht
nur an den Musikhochschulen gilt:
Nur wirklich selbstbusste Frauen,
die auch Wehrhaftigkeit ausstrahlen,
sind besser vor Diskriminierung ge-
schiitzt.

Weniger ausbilden. Weniger Demut
vermitteln. Weniger "Da musst du
dir den dickes Fell zulegen". Mehr
iiber realistische Bedingungen des
Betriebs vermitteln. Auf Ausbeutung
hinweisen.

Mehr Ehrlichkeit was die Berufsrea-
litdt und Chancen angeht

Weniger Studenten aufnehmen

Ich flirchte, man kommt da nicht um
eine Anderung dieser Zeitvertriige
herum. Denn nur so kann man sich
sicherer fiihlen, iberhaupt Dinge zu
dufern. In Besetzungen wird immer
viel geblodelt, aber um die Grenzen
einer jeden Person zu verstehen,
sollte diese unsichere Atmosphére
einfach weichen, die immer mit
Angst vor irgendwas verbunden ist
Neue Stiicke, die zeitgeméBe Frau-

enbilder auf die Biihne bringen

Das allgemeine Frauenbild muss
sich dndern, Gleichberechtigung er-
reicht werden.

Vor allem im Regiebereich miissen
neue Denkstrukturen her, um diskri-
minierend Plakativitit auf der Biihne
zu unterbinden. Auch bei den Kom-
positionen neuer Opern ist darauf zu
achten

Kiindigungsschutz; Erstattung von
Kosten bei vorsingen. Z. B. Fahrt-

kosten

Ehrlichkeit bezgl. Realitidt am
Theater,
Weniger Student*innen aus-

bilden

Ehrlichkeit bezgl. Realitidt am
Theater,

Weniger Student*innen aus-
bilden

Faire Vertrdge/Unbefristung

Gleichberechtigung/zeitge-
méiBe Frauenbilder als Norm
etablieren
Gleichberechtigung/zeitge-
méiBe Frauenbilder als Norm
etablieren
Gleichberechtigung/zeitge-
méiBe Frauenbilder als Norm

etablieren

Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-

ten
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236, Pos. 14

127, Pos. 17

137, Pos. 17

295, Pos. 14

684, Pos. 15

325, Pos. 23

151, Pos. 10

Vertragsrecht

Mehr Frauen in Fithrungspositionen.
Auch Kurse zu Intendanz/ KBB /
Opern Direktion anbieten, mit Medi-
atorenausbildung, rechtlichen
Grundlagen, Spielplanentwickelung,
tea soft.....

Vielleicht mehr Arbeit in Teams auf
beiden Seiten, lehrend und lernend,
mehr Demokratie, weniger Macht
und Hierarchie. Mehr Wertschét-
zung, weniger Narzissmus und Se-

xismus auf der lehrenden Seite.

Die Hochschule solle schon vor der
Ausbeutung warnen und Allen raten
sich in SéngerVerbédnde zu schlieBen
und nicht gegeneinander zu arbeiten
sondern sich zu Koalisieren. Die
Theater nutzen den Wettkampf zwi-
schen Kiinstlern zu ihrem Vorteil.
Naja - ich denke, dass sich vor allen
Dingen in den Opernhdusern etwas
andern muss. Es tut sich ja auch
schon was. In der Hochschule
konnte man daran arbeiten, die Ein-
zelmentalitét ein wenig abzubauen
und die Auszubildenden mehr als
teamplayer zu positionieren. Das
wire sicher gut.

Es miissten tiberall mehr Frauen in
Leitungspositionen und/oder fla-
chere Hierarchien miissten geschaf-
fen werden

Man soll friih den jungen Menschen
beibringen, sich in jede Richtung
gleichberechtigt zu verhalten. Wenn
generell alle seine/ihren personli-

chen Probleme an der Tiir zum Haus

Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-
ten

Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-
ten,

Mehr Frauen in Fiihrungsposi-

tionen

Lehren und lernen im Team,
Auswahl Professur nach pada-
gogischer Eignung/Leistung,
Abbau bzw. Aufklarung iiber
Strukturen/Hierar-
chien/Macht,
Demokratischeres Umfeld
Lehren und lernen im Team,
Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-

ten

Lehren und lernen im Team,

Problem nicht an Hochschule

Mehr Frauen in Fiihrungsposi-
tionen,

Abbau bzw. Aufklarung iiber
Strukturen/Hierarchien/Macht

Mentales Training
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305, Pos. 17

609, Pos. 20

724, Pos. 14

741, Pos. 13

134, Pos. 27

605, Pos. 18-20

153, Pos. 13

abgeben wiirde und man bei nieman-
dem in der Kommunikation oder in
Entscheidungen Launenhaftigkeit
befiirchten miisste, wire schon vie-
len geholfen. Wenn das erst in der
Hochschule (oder noch nicht mal
dort) stattfindet, ist es meist zu spit.
Kurse zu Biihnenetikette - fiir wel-
che Szenen sollte ich mir vorher das
Einverstidndnis des*der Partnerin ho-
len (Uberfallartige Liebes Szenen
zb), mentales Training, psychologi-
sche Sicht auf den Beruf und seine
Anforderungen

Jeder sollte 15 oder mehr Stunden
Therapie machen.

Selbstbewusstsein von Séngern star-
ken

Man miisste lernen, mutiger zu sein
und mehr zu sich stehen zu diirfen

Siehe oben

Die padagogischen Werte an den
Hochschulen erhéhen (es gibt nach
wie vor Dozenten, die ihre Studenten
fertigmachen...).

Féacher anbieten, welche die Rheto-
rik, das Auftreten und Selbstbe-
wusstsein stérken.

Das Erkennen des eigenen Wertes
muss gefordert werden.

Keine Dirigenten und Regisseure an
Hochschulen anstellen oder einla-
den, die in der Vergangenheit nach-
weislich missbrauchlich gehandelt
haben. Gleichberechtigung als neue
Norm etablieren. Missbrauche mel-
den und 6ffentlich machen. Kein un-
ter-den-Tisch-kehren sondern an-

prangern.

Mentales Training

Mentales Training

Mentales Training

Mentales Training

Mentales Training,

Abbau bzw. Aufklarung iiber
Strukturen/Hierarchien/Macht
Mentales Training,
Rhetorik-/Kommunikations-
schulungen, v. a. fiir Frauen,
Auswahl Professur nach pada-

gogischer Eignung/Leistung

Missbrauchliches Verhalten
anprangern,
Gleichberechtigung/zeitge-
méiBe Frauenbilder als Norm

etablieren
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396, Pos. 11
167, Pos. 7-8

497, Pos. 14

245, Pos. 20

677, Pos. 17-20

93, Pos. 18

214, Pos. 15

Bei den Méannern ansetzen

Alle studenten mussen wissen
stimme ist nicht alles. Die Kiinst-
ler/Kiinstlerinnen miissen voher wis-
sen was ist NVB Vertrag ist und was
fiir rechte die haben vor dass die auf
der Biihne gehen.

Im theater hatte ich selten diskrimi-
nierung erlebt aber leider habe ich
sehr viel Erfahrung und leute gese-
hen ganz viel benutzt sind weil die
eigene rechte nicht wissen.

Eine viel bessere Verkniipfung von
Studium und Beruf (zb Blockemi-
nare von Berufstitigen fiir Studie-
rende)

Es muss Praxisorientierter werden!
Es sollte extra Seminare nur fiir
Frauen geben, um frei zu sprechen.
Man sollte Beldstigungen und die
geeignete Reaktion darauf durch
Rollenspiele darstellen, um fiir den
Ernstfall vorbereitet zu sein!

Mehr Diversitét unter den Profes-
sor*innen

(Hautfarbe, Alter, Sexualitit, Natio-
nalitét)

Das Lehrpersonal sollte noch Kon-
takt zum Beruf haben

Allgemein sollte es viel mehr eine
Ausbildung als ein Studium sein
Die Dinge muB in den Theatern ge-
dndert werden

Es liegt nicht an der Hochschule und
die Musiker, die Intendanten/Regis-
seure/Dirigenten/Operndirekto-
ren/Management/CastingDirektors
sollten lernen dass man auch mit
Musiker normal umgehen soll und
Machtsmissbrauch einfach nicht er-

laubt ist.

Mainner sensibilisieren

Nicht nur Fokus auf Stimme,
Kurse zu rechtlichen Grundla-
gen/Vertragen/Gewerkschaf-

ten

Praxisorientierung

Praxisorientierung,

Auf mogliche Diskriminierun-
gen/Ubergriffe vorbereiten,
Rhetorik-/Kommunikations-

schulungen, v. a. fiir Frauen

Praxisorientierung,
Lehrpersonen mit Kontakt

zum Beruf

Problem nicht an Hochschule

Problem nicht an Hochschule
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340, Pos. 20

369, Pos. 16

458, Pos. 19

705, Pos. 14

331, Pos. 11

347, Pos. 9

310, Pos. 20

510, Pos. 17

Das Problem sitzt woanders und
nicht an den Hochschulen.

Das kann eine Hochschule nicht leis-
ten

Eigentlich sollen die Missstande im
Beruf dndern, nicht die Ausbildung
Die generelle gesellschaftliche Situ-
ation fiir Frauen und insbesondere
Miitter miisste sich dndern

Evtl. konnte ein Beriihrungskatalog
erfunden werden, bei dem man vor
jeder Produktion selbst ankreuzen
kann, was OK wire und was man
auf keinen Fall zulassen mochte, wie
z. B. totales Nacktsein auf der
Biihne. Man ist Opernsédngerin ge-
worden, der Musik wegen und nicht,
um den eigenen Korper bei 40 t
Wattscheinwerfern 2000 fremden
Menschen am Abend zur Schau zu
stellen.

Der respektvolle Umhang miteinan-
der muss an Hochschulen eingefiihrt
und geplfegt wrden, so kann er sich
auf das spitere Berufsleben iibertra-
gen - vielleicht tatséchich durch
mentales Coaching fiir die Lehren-
den, falls notig.

In der Hochschule galt das gleiche
Prinzip wie spdter am Theater. In
den Opernproduktionen wurden die
Rollen nach Aussehen und Beliebt-
heit verteilt, die Kolleginnen, die
sich am besten einschmeicheln
konnten oder anboten, wurden be-
vorzugt. Es miisste viel intensiver an
Stimme gearbeitet werden, téglicher
Gesangsunterricht, damit dies im
Vordergrund steht.

Respektvollerer Umgang mit jungen

Séngerinnen!

Problem nicht an Hochschule

Problem nicht an Hochschule

Problem nicht an Hochschule

Problem nicht an Hochschule

Respektvoller Umgang/Ver-

haltenskodex

Respektvoller Umgang/Ver-
haltenskodex,
Auswahl Professur nach pada-

gogischer Eignung/Leistung

intensivere Arbeit an Stimme

keine Zuordnung moglich
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499, Pos. 13
477, Pos. 20

445, Pos. 19
443, Pos. 17

366, Pos. 11

345, Pos. 17
321, Pos. 15
276, Pos. 15

263, Pos. 7
98, Pos. 18

9
Nichts. Die Machthaber sollten aus-
getauscht werden.

Keine Ahnung

Die grofe Diskriminierung und Res-
pektlosigkeit betreffen direkt die
Kunstform. Das Kompetenz und Fé-
higkeit nicht in aller erste Linie ste-
hen um die Kunst am hochsten zu
bedienen, ist der Kern das Problem.
Ich hatte eine gute Ausbildung, tolle
Lehrer, die mich recht selbstbewusst
in die Theaterwelt entlassen haben.
Meine Chefs waren nur unange-
nehm, wenn ich was falsch gemacht
hab: unpiinktlich oder lausig vorbe-
reitet zu Proben erschien bin

Das Weiss ich nicht

weif3 nicht

In meiner Meinung sollte man die
Kurse fiir Berufssédnger in den Mu-
sikhochschulen abschaffen! Um eine
erfolgreiche Karriere als Séngerin zu
haben, reicht ein guter Lehrer, Teil-
zeit Kurse und ev. Opernstudio.

Ich habe keine Meinung

Ich glaube, dafiir wiirde ich eine

Master Arbeit schreiben miissen...

Anlage 13: Codierte Segmente — Frage 50

Dokument

Codierte Segmente

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich
keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

keine Zuordnung moglich

Codes

Interview-Nummer (fortlaufend),
Pos. 30
190, Pos. 10

609, Pos. 21-22

Anderung Theater: [1]

Konkrete Anlaufstellen an allen
Héausern, damit man sich nicht fiirch-
ten muss, jemanden aufzusuchen
Nicht mal Corona hat die Grosse

Anderung gebracht.

Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen

Anlaufstellen f. Missstinde/
Vertrauensperson/Psycholo-

gen
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326, Pos. 16

477, Pos. 21-22

160, Pos. 14

327, Pos. 17

Wer an der Biihne arbeiten will,
sollte eine Therapie machen und re-
gelméBige Team coachings

Mehr Frauen in Fiihrungspositionen
wire ein guter Anfang. Vielleicht
Gleichstellungsbeauftragte am Thea-
ter, denen man vertrauen kann und
die auch etwas tun. Offenheit bei
Vertragen/Gagen, klar gegen unglei-
che Bezahlung vorgehen. Sexismus
offen ansprechen statt aus Angst
vorm Rauswurf zu schweigen. Mei-
ner Meinung nach kann das aber
nicht vom Theater heraus geschehen,
es bedarf eher einem Umdenken in
der Gesellschaft! Und das féngt in
der Kindererziehung an, Rollenbil-
der fiir unsere Kinder, in den Me-
dien, im Fernsehen etc. Das Theater
ist ja nur ein Spiegel fiir die Gesell-
schaft

Unabhingige Betriebsrite, Unter-
nehmenspsychologen.
Chef-Wechsel durch interne Abstim-

mung

Zugangsvoraussetzungen flir das
Amt des/der Intendant:in schaffen.
Mehr Frauen mit Kindern in Fiih-
rungspositionen, um eine andere
Sicht auf Deine zu ermdglichen und

Vorbilder zu haben.

Die Frauenquote miisste viel hoher
sein, es miisste eine Gewerkschaft
geben an die man sich auch anonym

wenden kann.

Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

Faire Vertrdge/Unbefristung,
mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-

quote

Anlaufstellen f. Missstinde/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

Supervision der Leitungs-
ebene/Mediation,

Mehr Demokratie
Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,
Zugangsvoraussetzungen fiir
Intendant*innenamt,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote

Anlaufstellen f. Missstinde/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-

quote
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691, Pos. 14-16

551, Pos. 19

605, Pos. 21-22

741, Pos. 14

445, Pos. 20

305, Pos. 18-21

Klare und einfache Wege der Kom-
munikation von Missstédnden.
Keine Angst vor Jobverlust oder
Rufschddigung, wenn man gegen
Ubergriffe vorgeht.

Frauenquote in der Theaterleitung.

Austausch der "alten weilen Mén-
ner" gegen eine junge Generation fiir
Diskriminierung sensibilisierter Per-
sonen

Offengelegte Gagen, Tanzer und
Sénger auf eine Ebene heben, Be-
rufsanfinger willkommener heiflen
und die Einstiege erleichtern, es soll
kein harter Job sein sondern ein
schoner.

Mir ist noch eingefallen: ich finde es
auch diskriminierend, wenn (die oh-
nehin schon seltenen Frauenrollen)
dann auch noch mit Mannern besetzt
werden. Es gibt eigene Stiicke fiir
sexuell anders orientierte Menschen.
Man muss nicht die anderen um-
schreiben und den Frauen dann noch
weniger Arbeitsplitze zur Verfii-
gung stellen.

Definitiv mehr Gehalt. Ich habe die
Erfahrung gemacht, dass man ge-
nauso behandelt wird wie man be-
zahlt wird

Bessere Bezahlung und bessere Ar-

beitsbedingungen

Gleicher Lohn!

Mehr Frauen in Fiihrungspositionen
Maoglichkeit, Missstdnde anzuspre-
chen, ohne um den Job fiirchten zu
miissen, vllt schwierige Gespréache

gemeinsam mit Mediatoren?

Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote,

Strafen fiir Machtmissbrauch
etc./Verhaltenskodex

Diversitét in Leitung

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-

dung angemessen

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-

dung angemessen

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,

Bessere Arbeitsbedingungen
Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Erziehung/Sensibilisierung

von Theaterschaffenden,
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534, Pos. 18

106, Pos. 22

295, Pos. 15

Minner miissten ersteinmal sensibi-
lisiert werden, dass ihr Verhalten

teils sexistisch ist

Bessere Gagen, langere Vertragszei-
ten, mehr Flexibilitdt in den Proben-

zeiten fur Mitter.

Mehr Demokratie, weniger einsei-
tige Machtstrukturen, mehr musika-
lische / Sangerische Fachkunde von
Regisseuren und Casting-Verant-
wortlichen verlangen, fairer verteilte
Gebhilter, fairere Vertrage flir Solis-

ten.

Es miisste die Kultur nur in die
Hinde von wirklich professionellen,
seridsen Fithrungskréften landen.
Aber leider ist die Kultur und die 6f-
fentlichen Betriebenoft mit Politik
eng verkniipft, wir finden darin sehr
oft all ihren Abfall und Abschaum.
Es sollte Mindestgagen geben. Die
Situation ist in Deutschland schon
bei Weitem besser als in Italien wo
man sich wirklich oft ausgeliefert
fiihlt. Sénger werden ohne Grund
ausgetauscht, ohne Entschadigung,
grad wie es den neuen Intendanten
passt, auch wenn sie noch einen giil-
tigen Vertrag des vorherigen Inten-
danten haben. Sénger werden
manchmal auch ohne Grund protes-

tiert weil der Dirigent der eingeladen

Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

Supervision der Leitungs-
ebene/Mediation,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,

Planbare Arbeitszeiten (Wo-
chenplan etc.),

Faire Vertrdge/Unbefristung
Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Sangerisches KnowHow von
Regisseur*innen/Casting-Per-
sonen,

Faire Vertrdge/Unbefristung,
Mehr Demokratie,

Anderung der Machtstruktu-
ren

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Zugangsvoraussetzungen fiir
Intendant*innenamt,
Verantwortungsbewusste
Menschen in Fiihrungspositio-

nen
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315, Pos. 9

635, Pos. 16

331, Pos. 12

320, Pos. 16

617, Pos. 14

321, Pos. 16-18

230, Pos. 16

340, Pos. 21-23

wird seine Leute einbringen will.
usw.

Mehr Frauen an die Spitze und ein
hoheres Gehalt, das der Ausbildung

angemessen ist

Gleiche Bezahlung der Geschlechter,

mehr Frauen in Leitungspositionen

Ebensolches wie der Beriihrungska-
talog

Regisseurelnnen sollten lernen sich
dementsprechend zu verhalten, gene-
rell fehlen an solchen Hausern Ver-
antwortliche fiir solche Dinge, die
ohne Angst ihren Job zu verlieren,
so etwas ansprechen

RegelmaBige Training aller Mitar-
beiter (nicht nur der Frauen) zu die-
sen Themen, in Vertrdgen klarstel-
len, was Diskriminierung ist und
dass es nicht toleriert wird. Klarstel-
len, mit wem man sprechen sollte,
wenn jemals ein Problem auftaucht
und angesprochen werden muss.

- unbefristete Vertrige, gleiche Ga-
gen fiir gleiche Erfahrung (unabhén-
gig von Stimmfach)

- Erziehung der Theaterschaffende ;)
- keine "groB3e Namen" mehr einla-
den, wenn sie bereits als "sexistisch"
bekannt sind

Die NV- Vertridge miissen besser
werden und Giste einbeziehen damit
ein sicheren Raum gibt fiir Dialog
Weg mit befristeten Vertragen.
Ansonsten wird sich nichts dndern

lassen.

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote
Erziehung/Sensibilisierung
von Theaterschaffenden
Erziehung/Sensibilisierung
von Theaterschaffenden,
Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-

gen

Erziehung/Sensibilisierung
von Theaterschaffenden,
Anlaufstellen f. Missstinde/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

Strafen fiir Machtmissbrauch

etc./Verhaltenskodex
Erziehung/Sensibilisierung
von Theaterschaffenden,
Faire Vertrdge/Unbefristung,

Strafen fiir Machtmissbrauch

etc./Verhaltenskodex

Faire Vertrdge/Unbefristung

Faire Vertrdge/Unbefristung
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684, Pos. 16

701, Pos. 15

245, Pos. 21

248, Pos. 16

345, Pos. 18

705, Pos. 15

99, Pos. 24

153, Pos. 14

231, Pos. 16

Solange jmd Macht hat, kann er das
ausnutzen.

Der NV Solo Vertrag miisste ersetzt
werden.

Starke Genossenschaft und Frauen-
aprecher mit gewisser Macht. Sénger
im Solo Vertrag werden ausgespielt
und ausgenutzt

Die komplette Hierarchie! Sénger
und besonders Singerinnen sind der
Willkiir ausgeliefert, was auch an
der Form der Jahresvertrage liegt!
Mehr Mitbestimmung der Angestell-
ten

Gute Frage- Respekt voreinander
wiirde schon reichen

Mehr gegenseitige Wertschitzung,
weniger Steine-in-den-Weg-legen
Equal Gender Pay, mehr Frauen mit
Kindern auf Fiihrungspositionen,

mehr Teamarbeit, mehr Riicksicht

Immer wieder auf Unstimmigkeiten
und missbrauche aufmerksam ma-
chen. Kollegen unterstiitzen, wenn
man vom Missbrauch erfahrt. Fiirei-
nander einstehen. Verantwortungs-
bewusste Menschen in den Leitungs-
funktionen

Mehr Frauen in Spitzenpositionen.
Vor Allem aber ehrliche Kommuni-
kation zwischen Leitung und Ensem-
bles und ein respektvoller Umgang
mit dem "Material SdngerIn", anstatt
diese nach Belieben zu verschleifien

und zu ersetzen.

Faire Vertrdge/Unbefristung

Faire Vertrdge/Unbefristung,
mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote

Faire Vertrdge/Unbefristung,
Anderung der Machtstruktu-

ren

Mehr Demokratie

Mehr Riicksicht/Wertschit-
zung/Respekt

Mehr Riicksicht/Wertschit-
zung/Respekt

Mehr Riicksicht/Wertschit-
zung/Respekt,

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiithrungspositionen/Frauen-
quote

Mehr Riicksicht/Wertschit-
zung/Respekt,

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,
Verantwortungsbewusste
Menschen in Fithrungspositio-
nen

Mehr Riicksicht/Wertschit-
zung/Respekt,

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiithrungspositionen/Frauen-

quote
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172, Pos. 26-27

487, Pos. 13

677, Pos. 21-23

137, Pos. 18

356, Pos. 12

510, Pos. 18

Alleinherrschaft von Intendanten ab-
schaffen

Wertschopfung durch Wertschit-
zung

Dasselbe wie in der Frage vorher.
Offene, klare Kommunikation ohne
Angst, gefeuert oder "aussortiert" zu
werden

Gagen offen legen und Gagen staf-
feln und fair (alle gleich) verteilen
Offene Gespriche

Mehr Diversitét in den Leitungsposi-
tionen

Mehr Demokratie wiirde helfen,
Gleichbezahlung, langfristigere Ver-
trage, weg mit diesen Sklavenvertra-
gen, mehr Frauen, die sich auch
weiblich verhalten diirfen in den
Chefetagen, Mediation, Intervision,
Supervision, Instanzen, die sich um
diese Dinge kiimmern, Arbeit in de-

mokratischen Teams, etc.

Gerechte Bezahlung, offenere Kom-
munikationen der Sénger untereinan-
der, zusammenstehen der Solisten,
strengere fachliche Kriterien bei der
Besetzung von Theaterleitungsposi-
tionen.

Das ist eine sehr gute Frage. Ver-
mutlich ein offenerer Umgang und
auch offenere Kommunikation, aber
auch mehr Selbstbewusstsein der
Sangerinnen. Das Theater muss ein
sicherer Raum werden, in dem alle
ihre Meinung und Kritik verduern
diirfen, ohne Angst davor haben zu
miissen, dass sie deswegen ihren
Vertrag verlieren, oder nicht mehr

angestellt werden.

Mehr Riicksicht/Wertschit-
zung/Respekt,

Anderung der Machtstruktu-
ren

Mehr Teamarbeit/faire Kom-

munikation

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,

Diversitét in Leitung

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Supervision der Leitungs-
ebene/Mediation,

Faire Vertrdge/Unbefristung,
Mehr Demokratie, mehr
Frauen (mit Kindern) in Fiih-
rungspositionen/Frauenquote
Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Zugangsvoraussetzungen fiir
Intendant*innenamt

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

Faire Vertrdge/Unbefristung
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268, Pos. 11

93, Pos. 19

396, Pos. 12

224, Pos. 26

724, Pos. 15

212, Pos. 10

Kommunikation und maktstrukturen.

Die Intendanten und GMDs haben
zu viel Macht. Es sollte zb nicht
moglich sein ein ganzes Ensemble
zu kiindigen beim Intendantenwech-
sel.

Allmacht der Intendanz abschaffen.
Planbarere Arbeitszeiten (min. Wo-

chenplan)

Ich kann nur vom Musikthea-
ter/Oper reden. Da mussen die Prio-
ritdten in Werklesung und Gesangs-
kunst zuriick in der richtige Rihen-
folge zuriickkehren. Das Heutige
Theater (vor allem in deutschspra-
chigem Raum), erlaubt sich unange-
messen Freiheiten die dazufphren
das Opernauffiihrungrn Werkfremd
sind. Da ist auch das Theater in die
Richtung Menschenfremd geraten.
Musikalische Vorlage und dessen
Anforderungen an drn SéngerInnen
sind immer weniger wichtig. Es wird
kaum musikalisch probiert, aber die
Regie-Proben erschopfen bis zu
menschenmoglichenndie Silisten.
Das ist ein sehr gefahrlicher weg,
vor sllrm in den kleinen und mitt-
lerrn Housen im deutschsprachigen
Raum.

Nicht Typ bezetsen weil nur die
Stimme zu erst zéhlt. Zu viel auf Op-
tik heute. Na klar muss es in acht ge-
nommen werden aber mehr Toleranz
Harte Strafen wenn sowas passiert,

ohne Gnade.

Mehr Teamarbeit/faire Kom-
munikation,

Anderung der Machtstruktu-
ren

Maoglichkeit Kiindigung En-
semble Intendant*innenwech-
sel,

Anderung der Machtstruktu-
ren

Planbare Arbeitszeiten (Wo-
chenplan etc.),

Anderung der Machtstruktu-
ren

Riickbesinnung auf musikali-

sche Werte

Riickbesinnung auf musikali-
sche Werte,

Weg von optischen Idealbil-
dern

Strafen fiir Machtmissbrauch

etc./Verhaltenskodex
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297, Pos. 10

372, Pos. 14-15

236, Pos. 15-16

443, Pos. 18

310, Pos. 21

Zeichen setzen: Menschen, die of-
fensichtlich respektlos sind und sich
diskriminierend oder sexistisch ver-
halten sollen sofort und ohne Um-
schweife entlassen werden. Das
Schlimmste ist, wenn alle Bescheid
wissen, und keiner was tut, um die
Betroffenen zu schiitzen.

Ein Verhaltenskodex muss aufge-
stellt werden. Bei Versto3 muss es
endlich einmal Konsequenzen ge-
ben.

Die #metoo-Fille der ganz Grofien
werfen einen Schatten auf die vielen
kleinen Ubergriffigkeiten, die Tag
fiir Tag stattfinden.

Andere Infrastruktur. Intendanten
sind zu méchtig und sollten sich ei-
ner Fachjury gegeniiber verantwor-
ten miissen.

Ferner sollten Theaterleitungen nicht
stindig Vakanzen an unqualifizierte
Parterinnen vergeben

Das Festsystem erlaubt Belohnung
fiir Inkompetenz. Die Kunst strebt
nach einem meritokratischen Sys-
tem, in dem zu Exzellenz ermutigt
wird. Die Pflicht, fiir soziales Ver-
halten Rechenschaft ablegen zu miis-
sen, und eine Bewertung der Ar-
beitsleistung gewahrleistet weniger
Diskriminierung oder Respektlosig-
keit.

Theaterleitung miisste getrennt sein
von Jobs als Regisseur, Dramaturg
oder Dirigenten. Es miisste eine Ver-
trauensperson fiir Frauen geben, die
ernst genommen wird von der Thea-
terleitung. Seilschaften und Lieb-
schaften zwischen Sangerinnen und

Regisseuren/Dirigenten innerhalb

Strafen fiir Machtmissbrauch

etc./Verhaltenskodex

Strafen fiir Machtmissbrauch

etc./Verhaltenskodex

Supervision der Leitungs-
ebene/Mediation,

Anderung der Machtstruktu-
ren,

Transparenz bei Entscheidun-

gen

Transparenz bei Entscheidun-

gen

Trennung v. Theaterleitung &
kiinstl. Tatigkeiten,
Anlaufstellen f. Missstande/
Vertrauensperson/Psycholo-
gen,

Transparenz bei Entscheidun-

gen
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167, Pos. 9

382, Pos. 9

458, Pos. 20

543, Pos. 16

134, Pos. 28-29

296, Pos. 20

325, Pos. 24

einer Produktion sollten nicht mehr
die Norm sein, privat und beruflich
professionell getrennt sein.

Leitungs stellen gut besetzt werden
miissen. Die leute miissen schon
vom Job verstehen . Besonderes gro-
Bere Hauser Leitung, muss schon vo-
her im andere hauser erfahrung ge-
macht haben.

Gewicht sehe ich ist eine sehr starke
Sache was Opern Betrieb halten be-
sonders gegen gewichtigere Frauen
auf jeden Fall halten

Transparente Gagensystem, Ir-
gendwo, wo man gehen kann wenn
diskriminiert, Unterstlitzung vom In-
tendant (Haha) Akzeptanz vom The-
ater dass es viele verschiedene Arten
von Mensch im Leben und Ver-
trauen in Kostumbildner und Maske,
die Leute die nicht Top models sind,
doch schon aussehen zu lassen
Veraltete Hierachien abschaffen.
Weniger Macht der Intendanz. Aus-
bildungen und Kompetenznachweise
zur Mitarveiterfiihrung in Leitungs-
positionen.

Kollektive Theaterleitung

Frauenquote

Starken Hierarchien/veralteten
Strukturen (vor allem ménnliche)

sollten aufgeldst werden

Dito

Verantwortungsbewusste
Menschen in Fiihrungspositio-

nen

Weg von optischen Idealbil-

dern

Weg von optischen Idealbil-
dern,

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Anlaufstellen f. Miss-
stande/Vertrauensper-

son/Psychologen

Zugangsvoraussetzungen fiir
Intendant*innenamt,
Anderung der Machtstruktu-

ren

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote,

Anderung der Machtstruktu-
ren

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-
quote,

Anderung der Machtstruktu-
ren

mehr Frauen (mit Kindern) in
Fiihrungspositionen/Frauen-

quote,
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740, Pos. 15-17

98, Pos. 19

468, Pos. 15

497, Pos. 15

592, Pos. 11

288, Pos. 18

Opern an sich sind diskriminierend.
Mehr Ménnerrollen, Frauen oft ge-
zeigt als schwach oder bedrohlich.
Es gilt dort durch Vertonung neuer
Stoffe, ein modernes Frauenbild zu
vermitteln.

Auflerdem: Gleichbehandlung bei
Gagen. Riicksicht bei hormoneller
Beeinflussung der stimme (nicht
"fallenlassen" in der Menopause,
sondern Unterstiitzung) etc.

Machtverhéltnisse

Die Hierarchie muss sich dndern.

Eine grundlegende Umwélzung der
Machtstrukturen an den Theatern
(siehe Studie vom Thomas Schmidt)
und eine damit verbundene Absiche-
rung der Theater Landschaft durch
die Politik als Voraussetzung fiir
eine innere Umstrukturierung
Weniger Hirarchie und Machtmiss-
brauch

Dafiir das MusikTheater auf Steuer-
gelder angewiesen ist, herrscht noch
sehr starke "hinter den geschlosse-
nen Tiiren" Mentalitét. Opernhaus ist
ein schlechter Arbeitgeber, zumin-
dest fiir SolistInnen. Die Solistinnen
lassen sich vieles gefallen, weil es
sowieso fast unmoglich scheint/ist,
einen Job auf der Biithne zu bekom-
men. Die Macht der Agenture und
Beziehung sind zu stark. Da bleibt
nicht sehr viel Raum fiir Respekt,
wenn man e¢h nicht eine ehrliches
Miteinamder erlebt. Die Losung:

Transparenz. Die Intendanten

Anderung der Machtstruktu-
ren

modernes Frauenbild,

Equal Pay/Gehalt der Ausbil-
dung angemessen,
Erziehung/Sensibilisierung

von Theaterschaffenden

Anderung der Machtstruktu-
ren
Anderung der Machtstruktu-
ren
Anderung der Machtstruktu-

ren

Anderung der Machtstruktu-
ren

Anderung der Machtstruktu-
ren,

Transparenz bei Entscheidun-

gen
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miissen auch an ihrer Karierre bei je-
der Entscheidung denken und ir-
gendwelche Gefilligkeiten tun. Also

Transparenz und flache Hierarchie.
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