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1 Einleitung

1.1 Das Forschungsprojekt »Studium -
Arbeitsmarkt - Kultur«

Das Projekt »Studium Kultur und der Arbeitsmarkt
fir kulturvermittelnde und interkulturelle Tatigkeitsfel-
der« wird vom Institut fiir Kulturpolitik der Kulturpoli-
tischen Gesellschaft e.V. von Juli 2008 bis Dezember 2011
durchgefiihrt. Es wird geférdert vom Bundesministerium
tiir Bildung und Forschung,.

Die Ausgangssituation: »Angewandte Kulturwissen-
schaften«, »Kultur- und Bildungsmanagement«, oder
»Cultural Engineering« — das Angebot an Studien-
moglichkeiten fiir Kulturvermittlung und Interkultur an
Hochschulen in Deutschland hat sich in den letzten 35
Jahren erheblich erweitert. Die Studienlandschaft ist viel-
filtiger und differenzierter — aber zugleich auch uniiber-
sichtlicher geworden. Welche Studienangebote halten
die Hochschulen derzeit vor? Wie sind diese jeweils aus-
gestaltet — in Bezug auf ihr inhaltliches Profil und ihre
Arbeitsmarktorientierung?

Auch auf dem Arbeitsmarkt fiir kulturvermittelnde
und interkulturelle Titigkeitsfelder sind vielfiltige Ver-
inderungen zu beobachten: Die Uberginge zwischen
den drei Sektoren des Kulturbereiches — offentlicher
Kultursektor, privatwirtschaftlicher Kultursektor und
intermedidrer Kultursektor — sind flieender geworden,
die Rahmenbedingungen fiir die Beschiftigten haben sich
verindert. Welche Kompetenzen erfordern diese Verin-
derungen von den hier Titigen bezichungsweise von den
AbsolventInnen der entsprechenden Studienangebote?
Inwieweit sind die aktuellen Curricula geeignet, die von
den Arbeitgebern erwarteten Kompetenzen ihrer zukiinf-
tigen MitarbeiterInnen zu vermitteln?

Vor diesem Hintergrund verfolgt das Projekt folgende
Ziele:

»  die Erarbeitung eines qualifizierten Uberblicks
tiber Studienangebote der Kulturvermittlung

» die Ermittlung der Bediirfnisse des
Arbeitsmarktes Kulcur(vermittlung)

» die Intensivierung des Dialogs zwischen
Akteuren des Arbeitsmarktes und der
Studienangebote.

In drei Projektbausteinen »Studium Kultur«,
»Arbeitsmarkt Kultur« und »Dialog zwischen Hoch-
schulen und Arbeitsmarkt« wurden unter Anwendung
differenzierter Instrumente diese Ziele wie folgt umge-
setzt:

1. Studium Kultur

Bei ciner ersten Bestandsaufnahme der Studienange-
bote fiir Kulturvermittlung und Interkultur konnten im
Herbst 2008 an den Hochschulen 275 Studienangebote
erfasst werden. Dabei wurde ein weiter Begriff von Kul-
turvermittlung zugrunde gelegt, der auf die Analyse und
Gestaltung der Bezichung zwischen Kulturproduktion,
-rezeption und -distribution abzielt. Diese Studienange-
bote wurden einer standardisierten Fragebogenerhebung
unterzogen, die die Grundlage fiir eine Online-Daten-
bank mit den jeweiligen Profilen der einzelnen Angebote
und fiir eine aggregierte Auswertung zur Analyse der Stu-
diengangslandschaft bildete. Nach mehrfachen Aktuali-
sierungen umfasst die Datenbank derzeit Informationen
zu mehr als 350 Studienangeboten der Kulturvermittlung
und Interkultur in Deutschland®.

2. Arbeitsmarkt Kultur

Um bei der Untersuchung des Arbeitsmarktes Kultur-
vermittlung die Perspektiven unterschiedlicher Akteure
einbezichen zu kénnen, wurden vier Instrumente einge-
setzt:

»  Bestandsaufnahme und Sekundiranalyse von 50
Untersuchungen des »Arbeitsmarktes Kultur«,

»  Sekundiranalyse von Absolventenbefragungen,

»  Face-to-Face Experteninterviews mit 45
VertreterInnen aller drei Sektoren des
Arbeitsmarktes Kultur(vermittlung),

»  Fragebogenerhebung bei 260 VertreterInnen des
Arbeitsmarktes Kultur(vermittlung) (Riicklauf
48%).

3. Dialog zwischen Hochschulen und Arbeitsmarkt

Im Rahmen des Projektes wurden zwei Expertlnnen-
workshops mit VertreterInnen der Hochschulen und des
Arbeitsmarktes durchgefiihrt. Die Projektergebnisse wur-
den auf Veranstaltungen in Hochschulen, bei Fachverbin-
den und bei der Bundesagentur fiir Arbeit referiert und
sind in verschiedenen Publikationen und auf der Internet-
seite veroffentlicht. Ein wesentliches Element des Diskus-
sionsprozesses und des Dialogs bildet dariiber hinaus die
Abschlusstagung des Projektes am 24. Oktober 2011.

1 Siehe dazu die Datenbank »Studium Kultur« auf der Projekthomepage
www.studium-kultur.de
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1.2 Die Interviews mit 45 Expertinnen des
Arbeitsmarktes Kultur

1.2.1 Ziele der Experteninterviews

Die Experteninterviews stellen eines von vier Instru-
menten zur Untersuchung des Arbeitsmarktes Kultur dar.
Im Zentrum des Erkenntnisinteresses sowohl der Sekun-
diranalysen als auch der beiden Primirerhebungen stand
die Beantwortung der Frage:

»  Welche Kompetenzen bendtigen die
MitarbeiterInnen auf dem Arbeitsmarkt
Kultur(vermittlung)?

Dariiber hinaus verfolgte jedes Untersuchungsinstru-
ment das Ziel, spezifische Fragestellungen zu beantwor-
ten. Fiir die Experteninterviews waren es die folgenden:

»  Welchen Stellenwert hat die Kulturvermittlung
in den befragten Organisationen?

»  Welche Ausbildung haben die derzeitigen
MitarbeiterInnen der Kulturvermittlung?

»  Welche Erfahrungen haben die Expertlnnen

mit AbsolventInnen kulturvermittelnder

Studienginge gemacht?

»  Welche Kenntnisse haben die Expertlnnen
von der Landschaft der kulturvermittelnden
Studienginge?

»  Welche Erwartungen haben die Expertlnnen an
die kulturvermittelnden Studienginge?

»  Wie hat sich der Arbeitsmarkt
Kultur(vermittlung) in den letzten zehn Jahren
verindert und wie wird er sich in den nichsten
zehn Jahren entwickeln?

1.2.2 Der Arbeitsmarkt
Kultur(vermittlung)

Fir eine Untersuchung des Arbeitsmarktes Kultur-
(vermittlung) konnte leider nicht auf ein vorliegendes
Schema der Strukturierung des Arbeitsmarkees zuriickge-
griffen werden, da ein solches weder in den vorliegenden
Absolventenbefragungen noch in anderen recherchierten
Befragungen des Arbeitsmarktes erarbeitet und eingesetzt
wurde.

Daher haben die Autorlnnen den Versuch unter-
nommen, eine eigene Strukturierung zu entwickeln. Eine
Untersuchung des Arbeitsmarktes Kultur(vermittlung)

kann nach Auffassung der Autorlnnen, wie in der folgenden Abbildung dargestellt, iiber verschiedene Zuginge vorgenom-

men werden.

Abbildung 1: Zugénge zum Arbeitsmarkt Kultur(vermittlung)
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Die Herausforderungeiner Untersuchung des Arbeits-
marktes Kultur(vermittlung) bestand darin, diese ver-
schiedenen Zuginge angemessen zu beriicksichtigen. Das
in der Theorie konstruierbare fiinf-dimensionale Raster
aus Bereichen, Sektoren, Sparten, Titigkeiten und Ein-
richtungen wurde in der Praxis in ein Raster tiberfiihre,
dessen Rahmen die Sektoren und Sparten bilden, in das
aber auch die Bereiche, Einrichtungen und Titigkeiten
integriert sind.

Tabelle 1: Raster zur Gliederung des Arbeitsmarktes Kultur(vermittlung)

Die Autorlnnen sind sich bewusst, dass sich erstens
dieses Raster auf den Arbeitsmarkt Kultur(vermittlung)
konzentriert und damit nicht alle Berufsfelder abbildet?,
auf die kulturvermittelnde Studienginge fokussieren, und
dass zweitens dieses Raster eine Reduzierung der Komple-
xitit des Arbeitsmarktes Kultur(vermittlung) darstellt,

die nicht alle ausgetibten Tatigkeitsfelder erfasst.

Darstellen- | Bildende | Literatur | Kulturelle Medien / Interkultur Kulturelles | Sonstiges
de Kunst Kunst Bildung / Design Erbe
Soziokultur
1.Sektor Musikschule | Theaterpi- Kunstpi- Biblio- Kulturpi- Rundfunk Verwaltung Museum Kulturver-
(staatlich) dagoge dagoge thek dagoge waltung (4)
Musikpi- Dramaturg Kurator Litera- VHS Programm- Denkmal- Kulturbe-
dagoge turbiiro | (Programm) | gestaltung pflege ratung
Musikma- Management | Manage- Litera-
nagement ment turhaus
PR PR
2. Sektor Musikschule | Theaterpa- Kurator Literatu- | Kunstschule | Lektor Diversity- Museum Kulturtou-
(privatwirt— dagogc ragentur manager rismus
SR DE ] Musikma- Management/ | Kunstpi- | Lekeor Journalist Event- und
nagement Agentur dagoge Projektma-
nagement
Konzert- PR Manage- Medienpi- Kulturbe-
agentur ment dagoge 2.0 rater (2)
Promoter Film (GF /
Produzent)
Rundfunk/
Print -
Programm
Webdesigner
3. Sektor Musikschule | Theaterpi- Vereins- Literatur- | Jugend- Medienpi- Vereins- Museum Kulturtou-
(zivilgesell- dagoge geschifts- | haus (GF | kunstschule | dagoge fithrung rismus
schaftlich) fithrung / Pro-
gramm-
verant-
wortli-
che)
Musikver- Theaterge- Kunstpi- Literatur- | Kulturpida- Interkulturelle | Denkmal-
mittler meinde dagoge vermittler | gogische Ein- Beratungund | pflege
richtungen Professiona-
lisierung
Management | Kurator Litera- Soziokultu-
turbiiro | relle Zentren
Manage- Biblio- | Stiftungs-
ment thek mitarbeit
Stiftungs-
manage-
ment

2 Nicht beriicksichtigt sind beispielsweise Berufsfelder in der Forschung und in
der Politik, die durchaus von einigen kulturvermittelnden Studiengéngen als
potentielle Tatigkeitsfelder fiir ihre Absolventinnnen angesehen werden.
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Wie im Raster dargestellt, wurden folgende Spar- 1.2.3 Die Auswahl der Expertinnen
ten berticksichtigt: Musik, Darstellende Kunst, Bil-
dende Kunst, Literatur, Kulturelle Bildung/Soziokultur, Oberstes Kriterium bei der Auswahl der Expertlnnen
Medien, Kulturelles Erbe sowie Interkultur und Sparten- bildete das oben dargestellte Raster zur Gliederung des
tibergreifend/Sonstiges.? Arbeitsmarktes Kultur(vermittlung). Allerdings musste

von den im Raster insgesamt 70 identifizierten Titigkei-
ten, Einrichtungen und Bereichen eine Auswahl getroffen
werden, die sich an der Bedeutung und der Quantitit ori-
entiert.

Die 45 Expertlnnen wurden aus folgenden Bereichen
ausgewihlt:

Tabelle 2: Raster zur Auswahl der Expertinnen

Darstellen- | Bildende | Literatur | Kulturelle | Medien/ |Interkultur | Kulturelles | Sonstiges

de Kunst | Kunst Bildung/ | Design Erbe
Sozio-
kultur
1 Sektor  PUUDIS Theater- Kunstpi- Bibliothek | VHS (Pro- | Rundfunk | Verwaltung | Museum | Kulturver- 18
(staatlich) ESid pidagoge | dagoge gramm) waltung (4)
Programm-
gestaltung
Musikpa- | PR Litera- Medienpi- Kulturbe-
dagoge turbiiro dagoge 2.0 ratung
) S-ate)r | Musikma- | Manage- Lektor Kunstschule | Journalist | Diversity- Kulturtou- 11
(privat— nagement ment / manager rismus
wirt- Agentur
Jepriiildy i Konzert- Rundfunk Event- und
agentur / Print - Projekema-
Programm nagement
Kultur-
berater
2l S-4ielr | Musikver- | Theater- Vereins- Literatur- | Jugend- Medien- Vereins- 16
(zivilge- mittler pidagoge geschifts- | vermittler | kunstschule | pidagoge fithrung
sellschaft- fithrung
lich) Theaterge- | Kunstpd- | Bibliothek | Kulturpi- Interkultu-
meinde dagoge dagogische relle Bera-
Einrich- tung und
tungen Professio-
nalisierung
Kurator Soziokul-
turelle
Zentren
Stiftungs- Stiftungs-
manage- mitarbeit
ment
Summe: 5 5 5 5 6 6 4 1 8 45

3 Nicht beriicksichtigt wurden die Sparten Design, Games und Baukultur.
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Das bei der Interkultur identifizierte Tatigkeitsfeld
des Diversity Managements konnten die Autorlnnen in
der Praxis bislang noch nicht in Kulturorganisationen
auffinden, deshalb wurde fiir diese Position eine Diver-
sitymanagerin eines Industricunternchmens befragt.*

Bei der Auswertung wurde neben einer Gesamtaus-
wertung in der Regel auch eine sparten- und sektorenspe-
zifische Auswertung vorgenommen.’

Um sowohl die Perspektiven der Leitungs- als auch
der Mitarbeiterebene zu beriicksichtigen, wurden sowohl
sparten- als auch sektorenorientiert (einzige Ausnahme:
Medien) Interviews mit LeiterInnen (35) und Mitarbei-
terlnnen (10) gefiihre.

Tabelle 3: Darstellung der befragten Expertinnen nach Leitungs- und
Mitarbeiterebene

Kultursektor | Leitungskrafte | Mitarbeiterlnnen | Summe

offentlich 14 4 18
privat* 10 1 11
intermediir 11 S 16
Summe: 35 10 45
Sparte ‘ Leitungskrafte ‘ Mitarbeiterlnnen ‘ Summe
Kulturelle S 1 6
Bildung

Darstellende 3 2 5
Kunst

Musik 4 1 5
Literatur 3 2 5
Bildende Kunst 3 2 5
Medien 6 0 6
Interkultur* 3 1 4
Sonstige 8 1 9
Summe: 35 10 45

* Hinweis auf die Ford-Werke als nicht zu den Kulturbereichen zih-
lende Institution, die aber wegen ihrer interkulturellen Aspekte einbe-
zogen wurden.

Zu den weiteren Kriterien bei der Auswahl der Exper-
tlnnen zihlte die regionale Ausgewogenheit. Beriicksich-
tigt wurden dabei sowohl:

» alte Bundeslinder, neue Bundeslinder sowie
Berlin

»  Grof3stidte, Klein- und Mittelstidte und der
lindliche Raum.

Die regionale Verteilung der befragten Expertlnnen

ist in der folgenden Abbildung dargestellt.

~

Zusdtzlich zu diesen 45 Experteninterviews wurde noch eine Vertreterin
der Bundesagentur fiir Arbeit gebeten, iibergreifende Fragen (bendtigte
Kompetenzen, Kenntnisse der Landschaft der Studiengange, Veranderungen
des Arbeitsmarktes) zu beantworten. Sie ist als Expertin mit Kenntnissen iiber
verschiedene Ttigkeitsfelder nicht in dem Raster erfasst.

Bei der spartenspezifischen Auswertung wurde das eine Experteninterview in der
Sparte Kulturelles Erbe in die sparteniibergreifenden/sonstigen Organisationen
integriert.

v

Abbildung 2: Regionale Verteilung der befragten Expertinnen
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Das dritte Auswahlkriterium war die Abbildung der
Verschiedenheit der Organisationen in Bezug auf ihre
Grofe beziehungsweise die Anzahl der MitarbeiterInnen
und in Bezug auf das Alter der Organisation, das heif3t,
wie lange sie bereits als Akteur auf dem Arbeitsmarke exi-
stent ist.

Last but not least bildete das Geschlecht ein weiteres
Auswahlkriterium, es sollten die Meinungen sowohl
von Experten als auch von Expertinnen zu allen Fragen
einbezogen werden. Interviewt wurden 23 Frauen und 22
Minner.

Obwohl die Experteninterviews keinen Anspruch auf
Reprisentativitit im strengen Sinne — dass die Teilmenge
hinsichtlich der untersuchten Merkmale ein verkleinertes,
wirklichkeitsgetreues  Abbild der Grundgesamtheit
darstellt — erhebt, wurde durch die Beriicksichtigung
der vier oben dargestellten Kriterien der Versuch
unternommen, aussagekriftige Ergebnisse zu erhalten und
verallgemeinernd darzustellen.
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1.2.4 Die Durchfiihrung der
Experteninterviews

Nach der Auswahl der 45 Expertlnnen anhand der
dargestellten Kriterien wurden diese kontaktiert und um
das Interview gebeten. Drei der angefragten Expertlnnen
haben sich - aufgrund von Zeitmangel, erwarteter
finanzieller Honorierung des Interviews bezichungsweise
zwischenzeitlichem Wechsel der Arbeitsstelle — nicht
fir das Interview zur Verfigung gestellt, fir die
entsprechenden drei Tatigkeitsfelder wurden neue
Expertlnnen recherchiert, so dass wie geplant 45
ExpertInneninterviews durchgefiihrt werden konnten.

Gewihlt wurde die Form des »Face-to-Face-
Interviews«. Zur Vorbereitung auf die Interviews wurde
den Expertlnnen der Leitfaden, der im Anhang dieser
Publikation abgedrucke ist, zur Verfiigung gestellt. Die
Interviews fanden an den Arbeitsorten der Expertlnnen
statt und dauerten durchschnittlich 2 Stunden.
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2. Ergebnisse
2.1 Die befragten Expertinnen

2.1.1 Ausbildungsabschliisse

Bei den interviewten Expertlnnen der kulturellen
Einrichtungen, Unternechmen und zivilgesellschaftli-
chen Organisationen' handelt es sich in aller Regel um
AbsolventInnen von Hochschulen: von Universititen,
Fachhochschulen und Kunst- und Musikhochschulen.
Ein auf Kulturvermittlung beziehungsweise Kunst ori-
entiertes Studium ist jedoch nicht als Voraussetzung
fiir den Zugang zu den Arbeitsplitzen in den Kulturbe-
reichen notwendig.

Der Bildungsgrad der befragten Leiterlnnen und
MitarbeiterInnen ist als sehr hoch einzuschitzen. Bis auf
drei Expertlnnen verfugen alle tiber einen Hochschulab-
schluss. Acht von ihnen haben eine Promotion erfolgreich
abgeschlossen.

Tabelle 4: Bildungsabschliisse der interviewten Expertinnen — Gesamt und
nach Sektoren

Studienfichern sowie von gesellschaftswissenschaftlichen
und »anderen« Studienfichern liegt jeweils ein Mal vor.

Ein gesellschaftswissenschaftliches Studium haben
sechs, »andere« Studienrichtungen 18 Expertlnnen
absolviert.

Ein Interviewpartner hat sein Hochschulstudium
nicht zu Ende gefithrt. Zwei Probanden haben nach dem
Abitur bezichungsweise nach der Facharbeiterausbildung
keine weiteren zertifizierten Studienginge oder Weiterbil-
dungen absolviert.

Nach Sparten betrachtet, findet man die anteilig
geringste Anzahl von AbsolventInnen kulturvermitteln-
der Studienginge in den Sparten Interkultur und Musik
(je eine/r von vier Interviewpartnerlnnen) und in der
Sparte »Sonstige« (drei von neun Interviewpartnerln-
nen), wobei darauf hinzuweisen ist, dass vier von den Mit-
arbeiterInnen, die ein anderes Studium absolviert haben,
spiter kulturvermittelnde Zusatzqualifikationen erwor-

ben haben.

2.1.2 Benotigte Kompetenzen fiir
die derzeitige berufliche Tatigkeit

Fiir die Ausiibung ihrer aktuellen beruflichen Titig-
keiten bendtigen die ExpertInnen eine
Vielzahl von Kompetenzen, deren kon-

Kultursektor | Hochschulabschluss * Berufsaus- Zusatzqua-

bildung lifikation krete Zusammensetzung insbesondere von
der jeweiligen Arbeitsaufgabe bestimmt
% wird, die die Befragten zu erfiillen haben.
§ < 2 s E: Obwohl die Antworten der ExpertInnen
'E = g é E einen Schwerpunkt auf die methodischen
g E z & g Kompetenzen legen, wird auch die Bedeu-
<) g § g = tung spezifischer Fach- sowie der persona-

sffentlicher 1 s| 9| 22| ol 2| 2| 2| 2| 3| 7 len-sozialen Kompetenzen betont.
privater 5| 2 sl 10l ol 2| 2| 1| ol 1| 2 Unter den Interviewten befinden sich
intermedidrer 3 2 s 419 0 2 2 1 0 1 2 35 Expertlnnen mit Leitungsfunktionen:
Summe: 17 s 11 18 51, 0 6 6 4 2 s 11 Geschiftsfithrer (10), Direktoren/Einrich-

* Mehrfachzihlung bei Abschliissen in unterschiedlichen Kategorien

17 Expertlnnen haben ein Studium mit dem Schwer-
punkt Kulturvermittlung absolviert. Einen rein kiinstle-
risch orientierten Studienabschluss haben fiinf vorzuwei-
sen.

Bei den neun Befragten, die angeben, mehrere Fach-
richtungen studiert zu haben, tiberwiegt die Kombination
kulturvermittelnder und gesellschaftswissenschaftlicher
Ficher (5 Nennungen). Ein Studium, das kulturver-
mittelnde und kiinstlerische Studienficher miteinan-
der verkniipft, haben zwei Expertlnnen absolviert. Die
Kombination von kulturvermittelnden und »anderen«

1 In den folgenden Ausfiihrungen wird die Summe der in die Untersuchung ein-
bezogenen Einrichtungen, Unternehmen und zivilgesellschaftlichen Organisatio-
nen mit dem Begriff »Organisationen« zusammengefasst.

tungsleiter (8), Bereichs-, Referats- und
Abteilungsleiter (11), Vereins- oder Vor-
standsvorsitzende (3) sowie ein stellvertretender Leiter
und ein Projektleiter (ein Antwortausfall). Deren komple-
xen Aufgabenfelder sind in aller Regel nicht allein durch
kulturvermittelnde und interkulturelle Arbeitsaufgaben
geprigt, sondern umfassen verschiedenste Verwaltungs-,
administrative, konzeptionell-planerische und andere
Aufgaben. Das trifft, eventuell in etwas abgeschwichter
Form, auch fiir die zehn befragten ProbandInnen zu, die
als MitarbeiterInnen befragt wurden.

Bei der Auswertung der Antworten auf die offene
Frage, tiber welche Kompetenzen die ExpertInnen fiir die
Erfillung ihrer Aufgaben insbesondere verfiigen miissen,
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wurden 19 Kompetenzen und Fihigkeiten ausdifferen-
ziert, die mindestens zwei Mal benannt worden waren?.

Tabelle 5: Kompetenzen, die die Expertnnen nach Selbsteinschatzung zur
Erfiillung der aktuellen Arbeitsaufgaben bendtigen — Gesamt und nach
Sektoren

SR BE TS
allgemeine - 14 8 7 29
BWL - 3 6 5 14
Public Relations - 0 0 2 2
padagogische - 4 0 2 6
Verwaltungs- 1 0 0 1
sonstige Fachkompetenzen: Markt- 1 S 1 7
Zwischensumme: 23 19 17 59
Multimedia- 1 2 1 4
Projektmanagement- 1 2 7 10
Mitarbeiterfithrungs- 4 2 4 10
Vermittlungs- 3 3 3
interkulturelle - 2 0 3
kulturell-kiinstlerische -/Kreati- 6 5 9 20
vitit
organisatorische - 7 1 7 15
Sprach- 1 3 2 6
Zwischensumme: 25 18 36 79
allgemeine - 6 3 2 11
Kommunikations- 5 2 8
Kooperations-/Netzwerk- 5 1 6 12
Flexibilitit/Neugier/Offenheit 2 5 10 17
sonstige personale/soziale Kompeten- 3 0 3 6
zen: Teamfihigkeit
Zwischensumme: 21 11 22 54

Mit acht benannten spezifischen Kategorien und ins-
gesamt 79 Nennungen liegen die Methodenkompetenzen
an erster Stelle. Fast gleichauf liegen die Fachkompeten-
zen (6 Kategorien mit insgesamt 59 Nennungen) und die
personalen/sozialen Kompetenzen (5 Kategorien mit ins-
gesamt 54 Nennungen).

Wihrend die Bedeutung, die den drei Kompetenz-
klassen beigemessen wird, im offentlichen und privaten
Kulturbereich als ausgewogen bezeichnet werden kann,
falle die iberproportionale Betonung der Methodenkom-
petenzen durch die Expertlnnen des intermediiren Kul-
turbereichs auf, fir die aus den vorliegenden Antworten
keine plausiblen Erklirungen abgeleitet werden kénnen.

2 Hinzu kommt mit drei Nennungen die Fahigkeit »den Uberblick behaltenc, die
bei der Auswertung jedoch nicht weiter als Kompetenz beriicksichtigt wird.

Die »allgemeine Fachkompetenz« gilt den Exper-
tlnnen als wichtigste Voraussetzung fiir eine kompe-
tente Bewiltigung ihrer aktuellen Arbeitsaufgaben.
Auf dem zweiten Platz folgen die »kulturell-kiinstle-
rischen Kompetenzen/Kreativitit«. Bei der Reihen-
folge lassen sich Unterschiede zwischen den einzelnen
Sektoren beobachten.

Mit 29 Nennungen liegt die »allgemeine Fachkompe-
tenz« an der Spitze der Kompetenzrangfolge. Benennen
12 der 14 LeiterInnen und zwei der vier MitarbeiterInnen
des offentlichen Kulturbereichs » allgemeine Fachkompe-
tenz« als eine wichtige Voraussetzung, so tun das acht von
zehn LeiterInnen aus dem privaten Kulturbereich. Bei den
Expertlnnen des intermedidren Kulturbereichs sind es nur
vier von elf LeiterInnen und zwei von fiinf MitarbeiterIn-
nen. Mit insgesamt neun Nennungen liegt bei ihnen die
spezifischere »kulturell-kiinstlerische Kompetenz/Krea-
tivitit« an erster Stelle der Kompetenzen, die notwendig
sind fur die Erfillung ihrer aktuellen Arbeitsaufgaben.
Mit insgesamt 20 Nennungen aus allen Kulturbereichen
nimmt sie Platz zwei der Kompetenzrangliste ein. Zusam-
men mit den auf Platz drei liegenden Kompetenzen bezie-
hungsweise Personlichkeitseigenschaften »Flexibilitit/
Neugier/Offenheit« (17 Nennungen) sind gleichzeitig
wesentliche Charakteristika kulturvermittelnder Arbeit
benannt.
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2.2 Kurzdarstellung der befragten
Organisationen

2.2.1 Anzahl der Mitarbeiterinnen

Bei den befragten Organisationen handelt es sich
- bezogen auf die Anzahl der MitarbeiterInnen — um
kleine bis mittlere Organisationen: die Mitarbeiteran-
zahl reicht von zwei bis 180. Die durchschnittliche
Anzahl der Voll- und Teilzeitbeschiftigten ist bei den
befragten Organisationen aus dem o6ffentlichen Sektor
am héchsten.

Insgesamt wurden durch die Interviews 44° Organisa-
tionen erfasst, in denen circa 680 Vollzeit- und 287 Teil-
zeitbeschiftigte arbeiten.® Dariiber hinaus beschiftigen 22
Organisationen regelmifig bis zu 657 Honorarkrifte. Die
Honorarvertrige beinhalten sowohl einmalige als auch
ereignis- und saisonbedingt wiederkehrende Auftrige und
Vertrige mit so genannten festfreien MitarbeiterInnen
zum Beispiel in den Rundfunkanstalten, den Volkshoch-
und Musikschulen, den Verlagen, Agenturen usw.

Abbildung 3: Anteil der Mitarbeiterlnnen nach Arbeitsverhéltnis

“ Angestellte (Vollzeit) = Angestelite (Teilzeit) Honorarkréfte

3 Ein Experte stand nicht mehr in einem direkten Arbeitsverhaltnis.

4 Hinzuweisen ist darauf, dass die tatsachliche Zahl der Arbeitshereiche und der
Beschiftigten in den Einrichtungen / Unternehmen und Vereinen teilweise
deutlich iiber den erfassten Untersuchungsausschnitten liegt. Um Verzerrungen
der Vergleichsebenen zu vermeiden, wurden bei bestimmten Einrichtungen wie
beim Bayerischen Rundfunk, bei den Biihnen Halle, dem Aalto-Theater Essen
sowie beim Ford-Konzern nur die Mitarbeiterlnnenzahlen aus jenen Leitungs-
bereichen in die Auswertung einbezogen, die zum unmittelbaren Leitungs-/
Arbeitsbereich des/r befragten Expertln gehdren.

Tabelle 6: Anzahl der Mitarbeiterlnnen in den befragten Organisationen —
Gesamt, nach Sektoren und nach Sparten

e O
offentlicher 365! 223? 2374 825
privater 186 20 218 424
intermediirer 129 44 202 375
Summe: 680 287 657 1624
Kulturelle Bildung 47 8 58! 113
Darstellende Kunst 39 6 30! 75
Musik 28 147 S2 227
Literatur 157 71 97! 325
Bildende Kunst 60 18 32 110
Medien/Design 96! 16 231! 343
Interkultur 35 5 30 70
Sonstige 218 11 127 356
Summe: 680 287 657 1624

Un=43; 2 n=41; n=42; *n=40

Die GrofSe der befragten kulturellen Organisationen,
gemessen an der Zahl der angestellten MitarbeiterInnen,
variiert im &ffentlichen Sekeor zwischen 180 (davon 50
teilzeitbeschiftigt) und zwei (beide teilzeitbeschiftigt).
Im privaten Kulturbereich reicht die Spannbreite von
88 MitarbeiterInnen (davon neun teilzeitbeschiftigt) bis
zwei MitarbeiterInnen (davon cine teilzeitbeschiftigt).
Die Institutionen des gesellschaftlichen Kulturbereichs
haben zwischen 45 (davon vier teilzeitbeschiftigt) und
zwei (beide teilzeitbeschiftigt) MitarbeiterInnen ange-
stelle.’

Bei der Betrachtung der durchschnittlichen Anzahl
der Vollzeitbeschiftigten als auch bei der Anzahl der
Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten zusammengenommen
bleibt die Rangfolge immer gleich. Sie wird vom éffent-
lichen Sektor angefiihrt, auf dem mittleren Platz liegt der
private und an dritter Stelle der intermediire Kultursektor.
Erwartungsgemaf3 fillt der Abstand des intermedidren zu
den anderen beiden Kultursektoren besonders hoch aus.

5 Auf zwei Sonderfalle ist hinzuweisen: In einer Institution arbeiten nur ehren-
amtliche Kréfte, dabei handelt es sich um einen Zusammenschluss von freibe-
ruflich arbeitenden Kulturvermittlerinnen. Im anderen Fall handelt es sich um
einen Verein, der seine Ziele auf der Basis ehrenamtlicher und partiell auch von
Honorararbeit realisiert.
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Abbildung 4: Durchschnittliche Anzahl der Mitarbeiterlnnen je Organisation in
den Kultursektoren nach Arbeitsverhaltnis - Gesamt

25

03 198

Honorarkrifie

Angestelite Volizeit Angestelite Teilzeit

W difentlich “ privat intermedidr

n=44

Auf die Moglichkeit der zeitweiligen Beschiftigung
von Arbeitskriften im Rahmen von Arbeitsbeschaf-
fungsmafinahmen, die durch die Arbeitsagenturen
gefordert werden, greifen die untersuchten kulturellen
Organisationen nur in Ausnahmefillen zuriick.

Die Nutzung der Arbeitskriftepotenziale des zweiten
Arbeitsmarktes spielte in den 90er Jahren in den kultu-
rellen Einrichtungen und Vereinen des 6ffentlichen und
des intermediiren Kulturbereichs besonders (aber nicht
nur) in den ostdeutschen Bundeslindern zeitweilig eine
grof8e Rolle. Bei der aktuellen Befragung haben nur fiinf
Einrichtungen, zwei des 6ffentlichen und drei des inter-
medidren Kulturbereichs, angegeben, von diesen Mog-
lichkeiten noch heute Gebrauch zu machen. Bei vier Ein-
richtungen zeigt sich, dass sie zeitgleich zwischen 19 bis
32 solcher von der Bundesagentur fiir Arbeit geférderten
Arbeitskrifte nutzen. Es ist davon auszugehen, dass diese
Einrichtungen und Institutionen damit unter anderem
auch ihre budgetbedingten Personalprobleme zu kom-
pensieren suchen. Dass aus diesen zeitweiligen Anstellun-
gen cine nennenswerte Anzahl von Dauerarbeitsplitzen
in den kulturvermittelnden Arbeitsbereichen entsteht, ist
zu bezweifeln.

2.2.2 Einsatz von Praktikantinnen

Der Einsatz von PraktikantInnen und/oder die
Ausbildung von Fachkriften erfolgt in mehr als zwei
Drittel der Organisationen. Die damit verbundenen
Moglichkeiten fiir die Verbesserung der Praxisorien-
tierung kulturvermittelnder Studienginge als auch fiir
die gezielte Auswahl potenzieller MitarbeiterInnen
durch die Organisationen sind noch ausbaufihig.

In allen Kulturbereichen gibt es bestimmte Organisa-
tionen, die — teilweise sehr intensiv — mit PraktikantInnen
arbeiten.

Von den befragten Einrichtungen des offentlichen
Kulturbereichs geben sieben von 18 an, stindig Prakti-
kantlnnen zu beschiftigen (vier Antwortausfille), wobei
deutlich wird, dass Musikschulen besonders zahlreich fiir
Praktikumseinsitze genutzt werden.

Auch in sechs der elf befragten privaten Unternch-
men finden regelmiflig Praktikumseinsitze statt. In den
Interviews wurde dabei von den Expertlnnen deutlich
gemacht, dass dies vor allem der gezielten Auswahl poten-
zieller MitarbeiterInnen dient.

Von den 16 Institutionen des intermediiren Kultur-
bereichs beschiftigen neun regelmiflig PraktikantInnen.

Finf Institutionen verweisen ausdriicklich darauf,
dass sie als Ausbildungsbetriebe wirken: je zwei des 6ffent-
lichen und privaten und eine des intermediiren Kultur-
bereichs.

2.3 Der Arbeitsbereich Kulturvermittlung
in den befragten Organisationen

2.3.1 Mitarbeiterlnnen im
Arbeitsbereich Kulturvermittlung:
Anzahl, Studienabschluss,

letzte Einstellung

In den untersuchten Organisationen ist der iiber-
wiegende Teil der MitarbeiterInnen mit kulturvermit-
telnden Arbeitsaufgaben betraut. Ein spezielles Stu-
dium mit dem Schwerpunkt Kulturvermittlung haben
dagegen vergleichsweise wenige von ihnen absolviert.

Nach Einschitzungen der Expertlnnen sind die 44
durch die Befragung erfassten Institutionen und Betriebe
strukeurell in 160 Arbeitsbereiche gegliedert, in denen
967 Fest- und Teilzeitangestellte sowie 657 Honorarkrifte
arbeiten. 134 der 160 Arbeitsbereiche dienen ganz oder
teilweise der Planung und Umsetzung kulturvermitteln-
der Aufgaben. Mit kulturvermittelnden Aufgaben direkt
betraut sind insgesamt 715 (73,9%) der Angestellte (Voll-
zeit und Teilzeit) und 503 (76,6%) der Honorarkrifte,
also knapp drei Viertel der fest Angestellten und mehr als
drei Viertel der Honorarkrifte.
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Abbildung 5: Anzahl der Angestellten und Honorarkréfte — jeweils Gesamt
und Kulturvermittlung
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In der nachfolgenden Tabelle ist die Anzahl der Ange-
stellten und Honorarkrifte dargestellt, dabei wird die
Gesamtanzahl der Angestellten und Honorarkrifte aufge-
fihrt und der Anteil derjenigen, die mit kulturvermitteln-
den Aufgaben betraut sind.

Tabelle 7: Vergleich der Zahl der Angestellten und Honorarkréfte insgesamt
mit der Zahl der Angestellten und Honorarkrafte mit kulturvermittelnden
Arbeitsaufgaben - Gesamt, nach Sparten und nach Sektoren

Angestellte

Angestellte Gesamt

davon Angestellte KV | Anteil Angestellte

Dabei sind deutliche Unterschiede zwischen den Sek-
toren und Sparten erkennbar. Wihrend im 6ffentlichen
Sektor der Anteil der Angestellten, die mit kulturvermit-
telnden Aufgaben betraut sind, bei tiber 90 Prozent liegt,
macht er im privaten Kultursektor nur ein Drittel und im
intermediiren Sektor etwas iiber die Hilfte aus. Auch bei
den Honorarkriften ist diese Rangfolge ersichtlich.

Bei den spartenbezogenen Auffilligkeiten ist zu
beriicksichtigen, dass insbesondere in den Sparten Musik,
Bildende Kunst und Literatur Organisationen befragt
wurden, die gemif ihres Selbstverstindnisses ihren Auf-
gabenschwerpunke auf der Kulturvermittlung haben wie
beispielsweise Musikschulen und Literaturbiiros.

Trotz des hohen Anteils an Angestellten, die kultur-
vermittelnde Aufgaben ausfithren, haben nach Auskunft
der interviewten Expertlnnen nur circa 126 (17,6%)° der
715 in den kulturvermittelnden Arbeitsbereichen titigen
fest angestellten MitarbeiterInnen ein Studium mit dem
Schwerpunkt Kulturvermittlung absolviert.

In allen Kultursektoren wurden die letzten Ein-
stellungen von MitarbeiterInnen fiir die kulturvermit-
telnden Arbeitsbereiche am hiufigsten im Jahr 2010
vorgenommen. Bei den befragten 6ffentlichen Organi-
sationen wurde die am weitesten zuriickliegende Neu-
einstellung fiir die Kulturvermittlung im Jahr 2006
vorgenommen, bei denen des privaten und 6ffentlichen
gibt es Organisationen, deren letzte Einstellung in der
Kulturvermittlung zehn Jahre zuriickliegt.

Honorarkrifte

Honorarkrafte | davon Honorarkrdfte | Anteil Honorarkrafte

(VZ)1 und (T1Z)2 KV an Angestellte Gesamt KV KV an Honorarkrafte
Gesamt Gesamt

Kultursektor:

Sffentlich 588 549! 93,37% 2373 2353 99,16%
privat 206 68 33,01% 218 103! 47,25%
intermediir 173 98 56,65% 202 1651 81,73%
Summe: 967 715 73,94% 657 503 76,56%
Kulturelle Bildung 55 31 56,36% 58! 56! 96,56%
Darstellende Kunst 50 39 78,00% 30! 30! 100,00%
Musik 175 170 97,14% 52 50 96,15%
Literatur 228 204 89,47% 97! 814 83,83%
Bildende Kunst 60 50 83,33% 32 29 90,63%
Medien/Design 96! 22! 23,00% 231! 130* 56,43%
Interkultur 35 20 57,14% 30 15 50,00%
Sonstige 218 179! 82,11% 127 112 88,19%
Summe: 967 715 73,94% 657 503 76,56%

Un=43;2 n=41;° n=40; “n= 42

6 Bei diesen Zahlenangaben ist zu beachten, dass es fiinf Antwortausfalle gibt
und die Expertinnen die Anzahl der Mitarbeiterinnen, die ein spezifisch kultur-
vermittelnden Studiengang absolviert haben, teilweise schétzten.
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Die Antworten auf die Frage nach der letzten Einstel-
lung von MitarbeiterInnen fiir die kulturvermittelnden
Arbeitsbereiche beantworteten je neun Expertlnnen aus
den drei Kulturbereichen mit der Angabe einer konkreten

Jahreszahl.”

Abbildung 6: Jahr der letzten Einstellung von Mitarbeiterlnnen fiir die
kulturvermittelnden Arbeitshereiche
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Im offentlichen Kulturbereich markiert die Jahresan-
gabe 2004 einer Einrichtung das am weitesten zurticklie-
gende Einstellungsdatum fiir MitarbeiterInnen, die in der
Kulturvermittlung aktiv werden sollen. Seit 2006 gab es in
jedem Jahr in mindestens einer der befragten Institutio-
nen des 6ffentlichen Kulturbereichs eine Neueinstellung
fiir einen kulturvermittelnden Arbeitsbereich.

Im privaten und im intermedidren Kulturbereich ist
2001 das am weitesten zurtickliegende »letzte« Einstel-
lungsjahr fiir kulturvermittelnd titige Arbeitskrifte. Auf-
fillig ist bei diesen beiden Bereichen auch, dass im Jahr
2010 signifikant mehr Einstellungen erfolgten als in den
anderen betrachteten Jahren (sechs bezichungsweise vier).

7 Die Antwortausfalle resultieren zu einem Teil auch daraus, dass interviewte
Leiternnen keine Angaben machen konnten oder wollten und zum anderen Teil
daraus, dass Mitarbeiterlnnen befragt wurden, die auf Grund ihres Status’ diese
Angaben nicht machen konnten.

2.3.2 Bendtigte Kompetenzen im
Arbeitsbereich Kulturvermittlung

Bei den Anforderungen an die Kompetenzen der
MitarbeiterInnen in den kulturvermittelnden Arbeits-
bereichen dominieren wie bei den befragten Expertln-
nen selbst die Methodenkompetenzen. Personale und
soziale Kompetenzanforderungen spielen dagegen
eine eher untergeordnete Rolle.

Bei den Antworten auf die offene Frage, welche Kom-
petenzen die MitarbeiterInnen benétigen, die speziell
kulturvermittelnde Aufgaben in ihren Institutionen und
Unternchmen bearbeiten, liegen wie schon bei der Beant-
wortung der Frage nach den von den Expertlnnen selbst
benétigten Kompetenzen die Methodenkompetenzen
mit 73 Nennungen vergleichbar hoch auf dem ersten
Platz. Auffillig und nicht objektiv erklarbar ist jedoch
die mit 38 Nennungen quantitativ weit abgeschlagene
Aufzihlung von personalen/sozialen Kompetenzen fiir
die MitarbeiterInnen. Im mittleren Bereich liegen mit 56
Nennungen die Fachkompetenzen.

Abbildung 7: Bendtigte Fach-, Methoden- und personale/soziale
Kompetenzen — Gesamt und nach Sektoren
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In der nachfolgenden Tabelle sind die Anzahl der betrachten, mit einstelligen Nennzahlen im hinteren Drit-
Nennungen fir die einzelnen Kompetenzen dargestellt. tel der Rangfolge liegen.
Tabelle 8: Kompetenzen, iiber die die Mitarbeiterlnnen kulturvermittelnder Abbildung 8:TOP 5 der benétigten Kompetenzen — Gesamt und nach Sektoren
Arbeitsbereiche nach Einschatzung der Expertinnen verfiigen sollen — Gesamt
und nach Sektoren
allgemeine Fachkompetenz
s o o :% o |¢c Kulturell-kinstlerische -/
< X £ 5% |BE Kreativitat
OS¢ |[~W |lgu (S5
=2 (g2 = =l
GCJ g g g g E g\ Kommunikationskompetenz
t S =35 = L 2
62 |ag |EL2 |z £
ombpetenze Sprachkompetenz
allgemeine - 14 7 10 31
BWL - 4 3 2 9 _
Public Relations - 2 1 5 8 o 2 4 6 8 0 12 4 16
padagogische - 0 0 1 1 Intermedidrer Kultursektor  ® privater Kultursektor & &ffentlicher Kultursektor
Verwaltungs- 2 0 0 2
sonstige Fachkompetenzen: 2 2 1 5 Bei der Benennung konkreter Einstellungskriterien
Markte- .
: spielen neben der hohen Bedeutung der Fachkompe-
Zwischensumme: 24 13 19 56 R .
tenz personale und soziale Kompetenzen eine aufleror-
€ OQE O pete € . . 0 . . . .
VI ; ) | p dentlich wichtige Rolle. Inwieweit diese durch ein Stu-
;’ u.tl:le " | R 3 - dium vermittelbar sind, bleibt zu diskutieren.
rojektmanagement- .
GJEEmans Interessant ist auch der Vergleich der bisher ausge-
Mitarbeiterfithrungs- 1 1 1 3 .
- werteten Antworten zu Kompetenzanforderungen mit
Vermittlungs- S 2 2 9 .
. den Antworten auf die konkreter gestellte Frage nach den
interkulturelle - 3 0 2 5 finf wichei . 1 Kriteri . b
lulearell-kiinsclerische -/ - 6 6 19 tnf wichtigsten Einstellungskriterien, die sowohl den
Kreativitit LeiterInnen von Institutionen und Unternehmen als auch
organisatorische - 4 2 5 11 den MitarbeiterInnen (bei ihnen auf ihre eigene Einstel-
Sprach- 6 2 13 lung bezogen) gestellt wurde (ein Antwortausfall; nicht
Zwischensumme: 30 18 25 73 immer werden alle funf méglichen Einstellungskriterien
Personale/soziale benannt).
O pete e
allgemeine - 5 2 2 9
Kommunikations- 7 4 2 13
Kooperations-/Netzwerk- 2 0 2 4
Flexibilitit/Neugier/Offen- 0 2 3 5
heit
sonstige personale/soziale Kom- 2 1 4 7
petenzen: Teamfihigkeit
Zwischensumme: 16 9 13 38

Ein Vergleich zwischen den Kompetenzen, die die
ExpertInnen fiir ihre eigene Arbeit als notwendigbetrach-
ten und denen, die die MitarbeiterInnen der Kulturver-
mittlung benotigen, zeigt — bezogen auf die Rangfolge
— Unterschiede auf: Zwar liegen auch bei der Beantwor-
tung dieser Frage die allgemeinen Fachkompetenzen und
die »kulturell-kiinstlerischen Kompetenzen/Kreativitit «
auf Platz eins und zwei, doch folgen ihnen nun auf Platz
drei die Sprach- und die Kommunikationskompetenz, die
bei den Kompetenzen, die die Expertlnnen fiir die Erfiil-
lung ihrer eigenen, aktuellen Arbeitsaufgaben als wichtig
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Tabelle 9: Kriterien fiir die Einstellung potenzieller Mitarbeiterlnnen fiir
kulturvermittelnde Arbeiten in den Organisationen

O pete e
allgemeine - 11 3 9 23
BWL - 1 1 0
Public Relations - 0 0 0 0
padagogische - S 0 S 10
Verwaltungs- 0 0 0 0
sonstige Fachkompetenzen: 0 2 1 3
Marke-
Zwischensumme: 17 6 15 38
e 00 [S O petle e
Multimedia- 0 0 0 0
Projektmanagement- 0 0 1 1
Mitarbeiterfiihrungs- 0 0 0 0
Vermittlungs- 3 0 2 5
interkulturelle - 1 1 3 S
kulturell-kiinstlerische -/ 9 2 9 20
Kreativitit
organisatorische - 0 0 0 0
Sprach- 0 0
Zwischensumme: 13 3 15 31
Perso e/soziale
O pete e
allgemeine - 4 3 4 11
Kommunikations- S 3 1 9
Kooperations-/Netzwerk- 1 1 1 3
Flexibilitit/Neugier/Offen- 2 0 2 4
heit
sonstige personale/soziale Kom- 4 1 8 13
petenzen: Teamfihigkeit
sonstiges Kriterium.: 4 2 9 15
Praxis-/Berufserfahrung
sonstiges Kriterium: Sympathie 4 2 8 14
Zwischensumme: 24 12 33 69

Auf den beiden vorderen Plitzen liegen auch hier die
»allgemeine Fachkompetenz« und die »kulturell-kiinst-
lerische Kompetenz/Kreativitit« (23 bzw. 20 Nennun-
gen). An dritter Stelle folgt jedoch ein Kriterium, das bei
den vorangegangenen Fragen nach Kompetenzen nicht
benannt worden ist: die »Praxis-/Berufserfahrung« (15
Nennungen). Dieser Aspekt wurde bei den Interviews von
manchen ExpertInnen sogar als besonders wichtig hervor-
gehoben.

Die vierthaufigste Nennung bei den Einstellungs-
kriterien verzeichnet das Kriterium »Sympathie« (14
Nennungen). Es folgt mit 13 Benennungen die »Team-
fihigkeit«, die bei den Antworten auf die beiden

vorangegangenen Fragen zu Kompetenzanforderungen
erst auf einen mittleren oder gar hinteren Rangplatz liegt.
Zusammen mit der ebenfalls oft benannten »allgemeinen
sozialen Kompetenz« (elf Nennungen) wird deutlich,
dass bei den konkreten Einstellungsabwigungen neben
den Fachkompetenzen besonders die menschlichen
Charaktereigenschaften und sozialen Kompetenzen der
BewerberInnen berticksichtigt werden. Ob diese Eigen-
schaften, Fihigkeiten und Kompetenzen durch ein Stu-
dium vermittelt werden kénnen, ist zu diskutieren.

Abbildung 9: TOP 5 der Einstellungskriterien - Gesamt und nach Sektoren

allgemeine Fachkompetenz

kulturell-kiinstlerische -/
Kreativitat

sonstiges: Praxis- und
Berufserfahrung

sonstiges: Sympathie

sonstige personale / soziale

0 5 10 15 20

« offentlicher Kultursektor & privater Kultursektor

Die besondere Bedeutung personaler und sozialer
Kompetenzen wird auch noch einmal durch den vierten
auf die Bewertung von Kompetenzen ausgerichteten
Interviewschritt hervorgehoben, bei dem den Expertln-
nen konkret benannte methodische sowie personale/sozi-
ale Kompetenzen vorgelegt wurden, deren Bedeutung fiir
ihre Organisation sie durch die Vergabe der Schulnoten
eins bis fiinf beurteilen sollten.

Bei den methodischen Kompetenzen wird der Ver-
mittlung, der Informationsbeschaffung und -verarbei-
tung, den kreativen Kompetenzen, der Prisentation/
Moderation und dem Projektmanagement eine besonders
hohe Bedeutung beigemessen — die Durchschnittswerte
fir diese Kompetenzen liegen zwischen 1,2 und 1,5. Die
Bedeutung von wissenschaftlichem Arbeiten und empiri-
scher Sozialforschung wird dagegen mit 3,0 bezichungs-
weise 3,6 eher gering eingeschirzt.

25

intermediarer Kultursektor
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Abbildung 10: Bewertung der Bedeutung methodischer Kompetenzen - Abbildung 11: Bewertung der Bedeutung personaler und sozialer

Gesamt Kompetenzen (Durchschnittsnoten) — Gesamt
Offenheit und Flexiblilitat 1,1
Vermittlung
Selbstorganisation 11
Kreative Kompetenz Probleml8sungsfahigkeit
Présentation / Moderation Kooperationsfahigkeit 1,
Projektmanagement
Soziale Empathie 15
Diszipliniibergreifendes Arbeiten
EDV-Programme Eigenstandiges Lernen 15
Interkulturelle Kompetenz Selbstprisentation 16
Fremdsprachen
Selbstreflexion 16
Wissenschaftliches Arbeiten
Empirische Sozialforschung Umgang mit Kritik und Konflikten 2
e 4 z 3 4 0 05 1 15 2 25

Tabelle 10: Bewertung der Bedeutung methodischer Kompetenzen durch die Expertinnen — Gesamt und nach Sektoren

offentlicher Kultursektor' privater Kultursektor intermediarer Kultursektor

Kompetenz Note Kompetenz Note | Kompetenz Note
1. Vermittlung 1,1 | Informationsbeschaffung/ 1,2 | Vermittlung 1,1
Verarbeitung
2. Informationsbeschaf- 1,2 | Projektmanagement; 1,6 | Projektmanagement; Prisentation/ 1,4

fung/ -verarbeitung diszipliniibergreifendes Arbeiten;

Vermittlung; kreative Kompetenz

Moderation; kreative Kompetenz

3. kreative Kompetenz 1,3 | Prisentation/Moderation 1,7 | Informationsbeschaffung/Verarbei- 1,5
tung; interkulturelle Kompetenz
4. | Projektmanagement; 1,4 | Fremdsprachen 2,1 | diszipliniibergreifendes Arbeiten 1,7
Prisentation/Moderation

5. | diszipliniibergreifendes Arbeiten 1,5 | EDV-Programme 2,5 | EDV-Programme 2,1
6. EDV-Programme 1,6 | interkulturelle Kompetenz 2,6 | Fremdsprachen 2,6
7. interkulturelle Kompetenz 2,1 | wissenschaftliches Arbeiten 2,8 | wissenschaftliches Arbeiten 2,9
8. Fremdsprachen 2,6 | empirische Sozialforschung 3,6 | empirische Sozialforschung 3,8
9. wissenschaftliches Arbeiten 3,1

10. | empirische Sozialforschung 3,3

'] Antwortausfall, 1 Antwortteilausfall; > 2 Antwortausfille

Anhand der Antworten ist festzustellen, dass die Bei den personalen und sozialen Kompetenzen wer-

Unterschiede zwischen den drei Kulturbereichen in der
Bewertung der Bedeutung der einzelnen Kompetenzen
nicht sehr grof§ sind. Das betrifft auch die in allen Kultur-
bereichen anzutreffende tendenziell héhere Benotung der
personalen/sozialen gegeniiber den methodischen Kom-
petenzen. Sichtbar wird das unter anderem daran, dass
die schlechteste Durchschnittsnote bei den erstgenannten
Kompetenzen eine 2,0 ist, wihrend bei den methodischen
Kompetenzen die Skala der gebildeten Notendurch-
schnitte in einzelnen Sektoren bis zum Wert 3,8 reicht.

den in allen Sektoren die Offenheit und Flexibilitit als
unbedingte Voraussetzung angeschen sowie die Kompe-
tenz der Selbstorganisation und die Problemldsungsfihig-
keit.
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Tabelle 11: Bewertung der Bedeutung personaler/sozialer Kompetenzen durch die Expertinnen — Gesamt und nach Sektoren

offentlicher Kultursektor' privater Kultursektor intermediarer Kultursektor’

Kompetenz ‘ Note ‘ Kompetenz ‘ Note ‘ Kompetenz Note

1. | Offenheit u. Flexibilitit; Kooperati- 1,1 | Offenheit u. Flexibilitit; 1,3 | Offenheit u. Flexibilitit; 1,1
onsfihigkeit; Problemlosungsfihigkeit Problemlosungsfihigkeit Kooperationsfihigkeit

Selbstreflexion; Selbstorganisation 1,3 | Selbstorganisation 1,4 | Selbstorganisation 1,2

Umgang mit Kritik/Konflikten 1,4 | Umgang mit Kritik/Konflikten 1,5 | Probleml$sungsfihigkeit; 1,4
cigenstindiges Lernen

4, cigenstindiges Lernen; 1,5 | Kooperationsfihigkeit; 1,6 | Selbstreflexion; Umgang 1,6
soziale Empathiefihigkeit cigenstindiges Lernen; so- mit Kritik/Konflikten

ziale Empathiefihigkeit
5. Selbstprisentation 1,8 | Selbstprisentation 1,7 | soziale Empathiefahigkeit 1,7
Selbstreflexion 2,0 | Selbstprisentation 1,8

!'3 Antwortausfille; > 2 Antwortausfille, I Antwortteilausfall

2.3.3 Benotigte Kompetenzen
im Arbeitsbereich
Kulturvermittlung in 10 Jahren

Die ExpertInnen gehen davon aus, dass zukiinf-
tig in der Kulturvermittlung die »kulturvermittelnde
Kompetenz« und die »Internet-/EDV-Kompetenz«
insgesamt an Bedeutung gewinnen werden. Diese Ant-
worten verweisen darauf, dass sie dem Internet und den
neuen Medien eine grofle Bedeutung fiir die Entwick-
lung der kulturvermittelnden Aufgaben ihrer Instituti-
onen beimessen.

Im weiteren Verlauf der Interviews wurden die Exper-
tlnnen danach befragt, welche Kompetenzen fiir den
Titigkeitsbereich Kulturvermittlung in ihrer Organi-
sation zukiinftig an Bedeutung gewinnen werden. Die
Gruppierung der auf die offene Frage gegebenen Antwor-
ten ergibt eine Liste von 23 Kompetenzen und Fihigkei-
ten, deren Nennhiufigkeit — bezogen auf alle Befragten
(ein Antwortausfall) — zwischen zwei bis 12 liegt. Ange-
fithre wird diese Liste von der Kompetenz »Kulturver-
mittlung« (12 Nennungen). Interessanterweise folgt
dann eine Kompetenz, die bei den anderen Antworten
eine untergeordnete Bedeutung spiclte, die »Internet-/
EDV-Kompetenz, einschlieflich Beherrschung der neuen
Medien« mit elf Nennungen. Das ist ein Hinweis darauf,
dass auch im Kulturbereich das Potenzial dieser techni-
schen-kommunikativen Moglichkeiten fiir die Entwick-
lung der Kulturvermittlung als sehr hoch eingeschitzt
wird.

Die nichst hoheren Nennzahlen verzeichnen die
bereits bei den anderen Antworten als wichtig hervor-
gehobenen Kompetenzen, die sich auf die »kaufmin-
nischen« (acht) sowie mit jeweils sechs Nennungen auf
die »pidagogischen«, »sparteniibergreifenden« und
»interkulturellen« Fihigkeiten bezichen.

Abbildung 12: Bendtigte Kompetenzen in der Kulturvermittlung in 10 Jahren
- Gesamt

Kulturvermittiungskompetenz
EDV-Kompetenz

kaufmannische Kompetenz
interkulturelle Kompetenz
sparteniibergreifendes Arbeiten

péadagogische Kompetenz

0 5 10 15

Das Marketing sowie die Presse- und Offentlich-
keitsarbeit werden nach Einschitzungen der Expertln-
nen in der Zukunft wachsende Bedeutung fiir die
erfolgreiche Arbeit ihrer Organisationen erlangen.
Demgegeniiber werden die auf Betriebswirtschafslehre
und Recht orientierten Kompetenzen eine gleich blei-
bend hohe Bedeutung beibehalten.

Im Rahmen der Interviews wurde direkt nach der
zukiinftigen Bedeutung von Kompetenzen gefragt, die
sich auf die Betriebswirtschaftslehre, das Recht, das Mar-
keting und die Presse- und Offentlichkeitsarbeit bezichen.

Die darauf gegebenen Antworten machen deutlich,
dass die Mchrzahl der Expertlnnen die Bedeutung der
betriebswirtschaftlichen und der rechtlichen Kompeten-
zen auf einem gleich bleibenden Niveau verharren sicht
(je 23 Nennungen). Dabei wird vielfach betont, dass
sich dieses Niveau bereits auf einem hohen Level befin-
det. Nur in Ausnahmefillen hielten Expertlnnen diese
Kompetenzbereiche fiir iiberschitzt. Die von 14 (BWL)
bezichungsweise 13 (Recht) Expertlnnen prognostizierte
steigende Bedeutung der darauf bezogenen Kompeten-
zen signalisiert demgegeniiber deutlich, dass in ihren
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Einrichtungen beziehungsweise Institutionen von einem
splirbaren Bedeutungszuwachs dieser Kompetenzberei-
che ausgegangen wird.

Abbildung 13: Einschétzung der zukiinftigen Bedeutung ausgewahlter
Kompetenzbereiche fiir die kulturvermittelnden Arbeitsbereiche - Gesamt

.
0 L [
o

. - d—
steige | sinkt | gleich | sweigr | sinke | gleich uoqet|um|m :wut|um|miu-
BwL facht Marketing

Einen absoluten Bedeutungszuwachs sagt die Mehr-
zahl der Leitungskrifte sowie der MitarbeiterInnen fiir die
Kompetenzbereiche Marketing sowie Presse-/ Offentlich-
keitsarbeit voraus. Und auch hier gehen manche der
Expertlnnen, die eine gleich bleibende Bedeutung dieser
Kompetenzen prognostizieren, von deren bereits hohen
Bedeutungsniveaus aus.

N |

Presse-/ Oifentlichkeitsarbeit

Betrachtet man die Prognosen zur zukiinftigen Bedeu-
tung der Kompetenzen, die sich auf die Betriebswirt-
schaftslehre, das Recht, das Marketing und die Presse- und
Offentlichkeitsarbeit bezichen nach Kulturbereichen dif-
ferenziert, fillt vor allem auf, dass im 6ffentlichen Kultur-
bereich ein relativ hoher Prozentsatz der Befragten nicht
von einer Bedeutungssteigerung der Kompetenzen im
juristischen Bereich ausgeht. Dabei ist zu beachten, dass
viele staatliche bezichungsweise kommunale Institutionen
die Bearbeitung solcher Themenfelder in den Verwaltun-
gen zentralisiert vornehmen. Das heift, dass in solchen
Fillen die Expertlnnen mit diesen Themenfeldern kaum
in Berithrung kommen.

Dass bei den Kompetenzfeldern Marketing sowie
Presse-/Offentlichkeitsarbeit von deutlich mehr als der
Hilfte der Expertlnnen aus dem 6ffentlichen und dem
intermedidren Kulturbereich eine Bedeutungssteigerung
vorausgesagt wird, hat angesichts der anhaltenden Haus-
haltsanspannungen der offentlichen Hinde und den
damit einhergehenden Legitimations- und auch Konkur-
renzdruck zwischen diesen Einrichtungen und Institutio-
nen zu tun. Eine Rolle spielt auch die Konkurrenz zu den
kulturwirtschaftlichen Unternehmen und deren Konkur-
renz untereinander.

Tabelle 12: Einschétzung der zukiinftigen Bedeutung ausgewahlter Kompetenzbereiche fiir die kulturvermittelnden Arbeitshereiche durch die Leitungskréfte und die
Mitarbeiterlnnen kultureller Organisationen

Presse-/
BWL' Recht' Marketing' " L. .
9 Offentlichkeitsarbeit?
steigt ‘ sinkt ‘ gleich ‘ steigt ‘ sinkt ‘ gleich ‘ steigt ‘ sinkt ‘ gleich ‘ steigt ‘ sinkt ‘ gleich
Leitungskrifte 11 0 16 10 1 16 19 0 8 19 1 6
MitarbeiterInnen 3 0 7 3 0 7 7 0 3 8 0
Summe: 14 0 23 13 1 23 26 0 11 27 1 8
'n=37;2n=36

Tabelle 13: Einschétzung der zukiinftigen Bedeutung ausgewahlter Kompetenzbereiche fiir die kulturvermittelnden Arbeitshereiche durch die Expertinnen,
differenziert nach Kulturbereichen

Presse-/
Kultursektor Recht’ Marketing' a sy .
g Offentlichkeitsarbeit?
steigt ‘ sinkt ‘ gleich steigt ‘ sinkt ‘ gleich steigt ‘ sinkt ‘ gleich
ffentlich 0 10 1 1 12 10 0 4 11 0 2
privat 2 0 8 5 0 5 6 0 4 1 5
intermediir 8 0 0 10 0 12 0 1
Summe: 14 0 23 13 1 23 26 0 11 27 1 8
"n=37;>n=36
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2.3.4 Bedeutung der Interkultur

Die aktuelle und zukiinftige Bedeutung der Inter-
kultur, interkultureller Kompetenzen und speziell aus-
gebildeter MitarbeiterInnen fiir Interkultur wird von
den Expertlnnen prinzipiell erkannt. Hinsichtlich der
praktischen Umsetzung dieser Erkenntnis gibt es aber
in vielen Organisationen offensichtlich noch Entwick-
lungspotenziale.

So geben 14 Expertlnnen an, dass ihrer Meinung nach
die Interkultur bei den Angeboten ihrer Institutionen eine
geringe oder gar kein Rolle spielt. Eine Beriicksichtigung
interkultureller Kompetenzen bei der Einstellung von
Personal in ihrer Organisation ist nach Meinung von elf
Expertlnnen nur im geringen Mafle und nach Meinung
von finf Befragten gar nicht zu verzeichnen. Befragt
nach der Bedeutung, die speziell die Interkultur in den
Organisationen hat und haben wird, verweisen die Ant-
worten der ProbandInnen darauf, dass die Interkultur in
der Mchrzahl der Organisationen (24 Organisationen —
entspricht 54%) im Rahmen der von ihnen vorgehalten
Angebote einen hohen Stellenwert hat.

Abbildung 14: Bedeutung der Interkultur im
Angebot der Organisationen - Gesamt

& hohe Bedeutung
“ mittlere Bedeutung
niedrige Bedeutung

& gar keine Bedeutung

Allerdings geben auch insgesamt 14 Interviewte an,
dass ihrer Meinung nach die Interkultur bei den Angebo-
ten ihrer Institutionen eine geringe oder gar kein Rolle
spielt. Bei den Antworten sind jedoch verschiedene diffe-
renzierende Hinweise der Expertlnnen zu beriicksichti-
gen. So weisen besonders die Interviewten aus den Berei-
chen Musik und Bildende Kunst darauf hin, dass das
Repertoire beziehungsweise die ausgestellten KiinstlerIn-
nen durchaus international sind und interkulturelle
Aspekte auf die eine oder andere Art und Weise themati-
siert werden. Dennoch stufen manche von ihnen die inter-
kulturellen Angebote ihrer Organisation als gering ein,
weil durch sie keine speziellen, interkulturell orientierten
Angebote entwickelt und dementsprechende Besucher-
kreise angesprochen werden. Gerade auch kiinstlerisch
orientierte Organisationen benennen die Problematik,

dass interkulturelle Probleme oft mit sozialen Aspekten
verbunden sind, wodurch sehr schnell diese sozialen
Aspekee die kiinstlerischen tberlagern, die aber den
eigentliche Zweck, das eigentliche Ziel der Arbeit bezie-
hungsweise des Angebotes darstellen.

Anderseits verweisen viele Expertlnnen bei der Ver-
neinung (35) der Frage nach speziell eingerichteten inter-
kulturellen Titigkeitsbereichen in ihrer Organisation
darauf, dass Interkultur ein fester Bestandteil der gesam-
ten Arbeit, des gesamten Angebotes ist und deshalb ganz
bewusst nicht als separierter Bereich eingerichtet oder als
ein von anderen Aufgaben getrenntes Arbeitsfeld betrach-
tet wird. In neun der befragten Organisationen bildet die
Interkultur einen eigenen Titigkeitsbereich.

Auch wenn in der Mehrzahl der befragten Organisa-
tion Interkultur keinen eigenen Titigkeitsbereich bildet,
wird dennoch der interkulturellen Kompetenz bei der
Einstellung von MitarbeiterInnen eine iiberwiegend hohe
Bedeutung beigemessen. 62 Prozent der Organisationen
messen der interkulturellen Kompetenz der Mitarbei-
terlnnen im Einstellungsprozess eine mittlere bis hohe
Bedeutung bei, bei 38 Prozent der Organisationen spielt
die Kompetenz eine geringe bezichungsweise gar keine
Rolle.

Abbildung 15: Beriicksichtigung interkultureller Kompetenz bei der
Einstellung von Mitarbeiterlnnen — Gesamt

“ hohe Bedeutung
“ mittlere Bedeutung
niedrige Bedeutung

W gar keine Bedeutung

In lediglich zwei der befragten Organisationen arbei-
ten MitarbeiterInnen, die einen expliziten Studienab-
schluss im Bereich der Interkultur aufweisen. Eine mégli-
che Erklirung liegt darin, dass diese Fachrichtung noch
relativ jung ist und bislang nur von wenigen Ausbildungs-
einrichtungen angeboten wird.

Die Einschitzung von 35 Expertlnnen, dass die Inter-
kultur in ihrer Organisation in Zukunft an Bedeutung
gewinnen wird sowie die hohe Zahl verneinender Antwor-
ten auf die Frage, ob interkulturelle Kompetenzen bei der
Einstellung von MitarbeiterInnen beriicksichtigt werden,
verweisen deutlich auf noch vorhandene Entwicklungs-
potenziale hinsichtlich der Ausprigung interkultureller
Kompetenzen und Angebote in den kulturvermittelnden
Organisationen.
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Tabelle 14: Einschétzung der Bedeutung der Interkultur fiir die Organisationen — nach Leitungskréften und Mitarbeiterlnnen

Bedeutung der Interkultur eigener Berlicksichtigung interkulturel- | Mitarb. mit | zuklinftige Bedeu-
im Angebot der Organisation | Tatigkeits- | ler Kompetenzen bei der Ein- spez. interk. |tung der Interkultur
bereich stellung von Mitarbeiterlnnen’ | Ausbild.!
Interkultur
hoch | mittel | gering | gar ja nein | hoch mittel | gering | gar ja nein | steigend | nicht k.A.
keine keine steigend
Leitungs- 19 5 9 1 7 27 15 6 6 5 1 32 26 7 1
krifre’
Mitarbeite- 5 1 3 1 2 8 3 2 5 0 1 8 9 1 0
rInnen
Summe 24 6 12 2 9 35 18 8 11 5 2 40 35 8 1

12 Antwortteilausfille; > 1 Antwortausfall insgesamt

Eine scktorenbezogene Betrachtung der Antworten
auf die Fragen nach der Bedeutung der Interkultur in der
eigenen Organisation macht vor allem deutlich, dass sich
der intermediire Kulturbereich diesem Arbeitsfeld bisher
am intensivsten zugewandt hat. Sowohl absolut als auch
relativ betrachtet schitzten die meisten Interviewten
aus diesem Kulturbereich den interkulturellen Anteil im

Angebot ihrer Institution als hoch ein (13 von 16 Nen-
nungen). Sechs Einrichtungen geben sogar an, einen
speziellen interkulturellen Titigkeitsbereich eingerichtet
zu haben. Dass fiir den intermediiren Kulturbereich das
Arbeitsfeld Interkultur auch in Zukunft an Bedeutung
gewinnen wird, heben 14 ExpertInnen hervor.

Tabelle 15: Einschétzung der Bedeutung der Interkultur in den Organisationen - nach Sektoren

Bedeutung der Interkultur im | eigener Berlicksichtigung interkulturel- | Mitarb. mit | zukilnftige Bedeu-
Angebot der Organisation Tatigkeits- | ler Kompetenzen bei der Ein- spez. interk. | tung der Interkultur
bereich stellung von Mitarbeiterinnen' | Ausbild.!
Interkultur
T E)) hoch | mittel | gering | gar |ja | nein hoch | mittel | gering | gar ja nein | steigend | nicht k.A.
keine keine steigend
ffentlich? 7 3 1 2 15 5 2 6 2 0| 16 16 10
privat 4 2 1 1 10 S 1 3 2 0 11 5 5 1
intermediir 13 1 2 0 6 10 8 S 2 1 2 13 14 2 0
Summe: 24 6 12 2 9 35 18 8 11 5 2 40 35 8 1

12 Antwortteilausfille; > 1 Antwortausfall insgesame
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2.4 Konkrete Erfahrungen mit
Studienangeboten der Kulturvermitt-
lung und Interkultur in den
Einrichtungen

2.4.1 Erfahrungen mit
Mitarbeiterlnnen aus kulturvermitteln-
den Studiengangen

2.4.1.1 Anzahl der Organisationen

28 von 45 Organisationen aus allen drei Sektoren
und allen acht Sparten, haben MitarbeiterInnen einge-
stellt, die ein kulturvermittelndes Studium absolviert
haben.

Eine Interviewfrage zielte darauf ab, festzustellen, ob
in den Organisationen prinzipiell MitarbeiterInnen aus
kulturvermittelnden Studiengingen beschiftigt sind.

21 Organisationen beschiftigen einen bis drei festan-
gestellte MitarbeiterInnen aus den kulturvermittelnden
Studiengingen. Zehn von ihnen gehoren zum offentli-
chen, sechs zum intermediiren und fiinf zum privaten
Kultursektor. In sieben Organisationen arbeiten sogar
mehr als drei MitarbeiterInnen, die ein kulturvermitteln-
des Studium abgeschlossen haben. Das betrifft je zwei
Organisationen des 6ffentlichen und des privaten Sektors
und drei Organisationen des intermediiren Sektors.

Abbildung 16: Anzahl der Einrichtungen mit und ohne festangestellte
Mitarbeiterinnen mit kulturvermittelndem Studienabschluss — nach Sektoren

Gffentlicher Kultursektor privater di
® Anzahl der Einrichtungen mit Mi Innen mit telndemn Studienabschiu i85
& Anzahl der Einrichtungen mit Mitarbeiterinnen ohne kul Studis

Bezogen auf die Sparten sind es die sparteniibergrei-
fenden Organisationen sowie die der Kulturellen Bildung,
Darstellenden Kunst und der Bildenden Kunst, bei denen
die Mehrzahl der befragten Organisationen festange-
stellte MitarbeiterInnen mit Studienabschliissen der Kul-
turvermittlung hat.

Fir die freien MitarbeiterInnen kann lediglich eine
Tendenzaussage vorgenommen werden, da hier nicht
alle Befragten iiber Kenntnisse verfiigen, welchen Aus-
bildungshintergrund die freien MitarbeiterInnen ihrer
Organisationen haben. Die Expertlnnen, die Einschit-
zungen vorgenommen haben, sind mehrheitlich der
Auffassung, dass unter den freien MitarbeiterInnen die
Anzahl derjenigen, die ein kulturvermittelndes Studium
abgeschlossen haben, héoher ist als bei den festangestellten
MitarbeiterInnen.

Aus dem gleichen Grund - der nicht in allen Fillen
vorhandenen Kenntnis der Abschliisse der gesamten Mit-
arbeiterlnnen (inkl. der freien MitarbeiterInnen) beim
Face-to-Face-Interview — wurde auch darauf verzichtet,
die Gesamtzahl der MitarbeiterInnen mit kulturvermit-
telndem Studienabschluss darzustellen.

2.4.1.2 Studiengédnge der Mitarbeiterinnen mit
kulturvermittelnden Studienabschliissen

Von den MitarbeiterInnen, die ein kulturvermit-
telndes Studium absolviert haben, kamen die Mehrzahl
aus den Studienangeboten der Kulturwissenschaften
und des Kulturmanagements. Als Studienorte mehr-
fach angegeben wurden die Universititen Hildesheim
und Liineburg.

16 der 28 befragten Organisationen, die festange-
stellte MitarbeiterInnen mit kulturvermittelnden Studi-
enabschliissen haben, konnen Aussagen zum Studienort
bezichungsweise zur Studienrichtung machen. Beziiglich
des Studienortes sind es insbesondere zwei Hochschu-
len, von denen mehrere AbsolventInnen in den befragten
Organisationen arbeiten: die Universitit Hildesheim mit
ihrem Studiengang »Kulturwissenschaften und isthe-
tische Praxis« (ehemals »Kulturpidagogik«) wird von
sechs Befragten und die Universitit Liineburg mit » Cul-
ture, Arts and Media« (chemals »Angewandte Kultur-
wissenschaften «) von drei Befragten angefiihrt.®

Von den erfassten MitarbeiterInnen mit kulturvermit-
telnden Studienabschliissen kommen etwa die Hilfte von
den Organisationen nahe gelegenen Hochschulen, bei
den PraktikantInnen trifft dieser regionale Bezug bei etwa
zwei Dritteln zu.

In 13 Organisationen sind AbsolventInnen der Kul-
turwissenschaften beschiftigt. Sieben der Organisationen
gehoren zum intermediiren, fiinf zum 6ffentlichen und
eine zum privaten Sektor. In zehn Organisationen arbei-
ten festangestellte MitarbeiterInnen, die Kultur- und spar-
tenspezifische kulturpidagogische Studienangebote — wie

8 Je ein Mal werden die Universitdt und Hochschule Bremen, die Universitat der
Kiinste Berlin und die Humboldt-Universitdt Berlin, die Fernuniversitat Hagen,
die Universitaten/Hochschulen in Passau, Leipzig, Merseburg, GieBen, Heidel-
berg, Saarbriicken und Mannheim genannt; Holland und Frankreich als Studien-
lander ohne Angabe des Ortes/der Universitdt werden auch ein Mal erwahnt.
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beispielsweise ~ Theaterpidagogik, Museumspadagogik
oder Kunstpidagogik — abgeschlossen haben.

Dariiber hinaus geben sieben Organisationen an, dass
bei ihnen KulturmanagerInnen arbeiten. Das betrifft vier
Organisationen des offentlichen, zwei des intermedidren
und eine des privaten Kultursekeors.

Abbildung 17: Kulturvermittelnde Studienabschliisse der Mitarbeiterlnnen
nach Anzahl der Einrichtungen - Gesamt

Kulturwissenschaften
Kulturmanagement
Theaterpadagogik
Kulturpidagogik
Museumspidagogik
Kunstpadagogik

Interkultur

Je drei Einrichtungen haben MitarbeiterInnen aus den
Studiengingen Kultur- oder Theaterpidagogik und je
zwei aus der Kunst- bezichungsweise Museumspadagogik
oder aus interkulturellen Studiengingen beschiftigt’.

Die KulturpidagogInnen und Theaterpidagoglnnen
arbeiten jeweils in drei Einrichtungen der Kulturellen Bil-
dung und Darstellenden Kunst. Die Kunstpidagoglnnen
sind in Einrichtungen der Kulturellen Bildung und Bil-
denden Kunst, die Museumspidagoglnnen in Institutio-
nen der Bildenden Kunst titig. Die MitarbeiterInnen mit
einem interkulturellen Studiengang arbeiten in der Kul-
turellen Bildung beziehungsweise in einer interkulturellen
Einrichtung,

Das Finsatzfeld der KulturwissenschaftlerInnen,
der KulturmanagerInnen und der Kulturpidagoglnnen
scheint damit am weitesten — iiber alle Sektoren und Spar-
ten hinweg — ausgedehnt zu sein.

2.4.1.3 Beurteilung der Kompetenzen der Mitarbeiterin-

nen mit kulturvermittelnden Studienabschliissen

Etwa zwei Drittel der ExpertInnen sind mit den
Fach-, methodischen- und personalen/sozialen Kom-
petenzen ihrer MitarbeiterInnen aus kulturvermitteln-
den Studiengingen zufrieden oder sogar sehr zufrie-
den.

9 Weitere jeweils nur in einer Einrichtung vertretene Studiengange sind »Biblio-
theksmanagement«, »Musikwissenschaften, »Literaturwissenschaftenc,
»Freizeitwissenschaften« und »Theaterwissenschaften«, »Cultural Engineering,
»Eventmanagement«, »Musikvermittlung und Musikbusinessc.

Fachkompetenzen:

Von 18 InterviewpartnerInnen, die hierzu Angaben
machen, duflern sich sechs mit » sehr zufrieden « und wei-
tere fiinf mit » zufrieden «, d.h. mehr als die Hilfte ist mit
den vorhandenen Fachkompetenzen der AbsolventInnen
zufrieden.

Abbildung 18: Zufriedenheit mit der Fachkompetenz der Mitarbeiterlnnen mit
kulturvermittelnden Studienabschliissen — Gesamt

“ sehr zufrieden und zufrieden
keine pauschaule Angabe

 weniger bzw. gar nicht zufrieden

Vier Mal wird die Fachkompetenz dagegen als liicken-
haft bezeichnet. Dabei handelt es sich um » fehlende spar-
tenspezifische Kenntnisse« in Darstellender Kunst, Lite-
ratur, Kunstgeschichte und Interkultur. Drei Expertlnnen
sind der Auffassung, dass die Fachkompetenzen in starker
Abhingigkeit von der Person der MitarbeiterInnen zu
betrachten sind und mochten deshalb hier keine pau-
schale Wertung vornehmen.

Methodische Kompetenzen:

Zehn von 16 Expertlnnen, die auf diese Frage antwor-
ten, finden die methodischen Kompetenzen der Mitar-
beiterInnen »gut« (sicben Nennungen) bis »schr gut«
(drei Nennungen) ausgeprigt. Auch hier betonen drei
ExpertInnen die Bedeutung der Individuen und verzich-
ten auf eine pauschale Bewertung. Zwei Befragte duf8ern,
dass bestimmte methodische Kompetenzen fehlen und
einer nennt die methodischen Kompetenzen seiner Mit-
arbeiterIn »unterentwickelt«.
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Abbildung 19: Zufriedenheit mit der methodischen Kompetenz der
Mitarbeiterlnnen mit kulturvermittelnden Studienabschliissen - Gesamt

und zufried ™

W sehr

iger baw. gar nicht zufrieden
keine pauschale Angabe

Als Stirken einzelner Absolventlnnen stellen vier
Expertlnnen die Kreativitit ihrer MitarbeiterInnen mit
kulturvermittelnden Studienabschliissen heraus. Einige
Fachkompetenzen wie Veranstaltungs- und Projektma-
nagement und Fund- und Friendraisings'® werden von
einzelnen Befragten als besondere Stirke einzelner Absol-
ventlnnen hervorgehoben, andere Befragte schen in der
Nichtausprigung dieser Kompetenzen eine Schwiche
ihrer MitarbeiterInnen mit kulturvermittelnden Studien-
abschliissen. Die interkulturelle Kompetenz und die
Fremdsprachenkompetenz benennen einige Expertlnnen
dariiber hinaus als Defizite.

Personale/soziale Kompetenzen:

Hier antworten 18 Interviewpartnerlnnen, von denen
zwdlf zufrieden (9 Nennungen) bis sehr zufrieden (3 Nen-
nungen) sind.

Als Stirken nennen die ExpertInnen beispielsweise die
Flexibilitit (3 Nennungen), die Personlichkeit, Lebendig-
keit und Vielseitigkeit der MitarbeiterInnen mit kultur-
vermittelnden Studienabschliissen.

Drei Befragte finden, diese Kompetenzen seien bei
den ihnen bekannten Absolventlnnen unterentwickelt
und ebenfalls drei Expertlnnen meinen, dass die Auspri-
gung dieser Kompetenzen zu stark von der konkreten
Person abhingen, als dass sie pauschalierte Urteile fillen
konnen.

10 Explizit erwahnt wurden beispielsweise die »Publikumsakquise, die »Flyerge-
staltung« oder »Internetabfragetools.

Abbildung 20: Zufriedenheit mit personalen/sozialen Kompetenzen

w sehr zufrieden und zufrieden = weniger bzw. gar nicht zufrieden

- keine pauschale Angabe

Als besondere Stirke heben drei Befragte die Offen-
heit der MitarbeiterInnen mit kulturvermittelnden Studi-
enabschliissen und ihre Kommunikationsstirke hervor,
andererseits sind einzelne Interviewpartnerlnnen der
Meinung, dass die Prisentations- und Kommunikations-
techniken noch stirker vorhanden sein sollten.

Bei der Auswertung der Fragen zum Zufriedenheits-
grad mit den Kompetenzen der MitarbeiterInnen, die
einen kulturvermittelnden Studiengang absolviert haben,
fille auf, dass die Expertlnnen die einzelnen Kompetenz-
bereiche nicht trennscharf unterscheiden, sondern eher
grundsitzlich ihre Zufriedenheit beziehungsweise auch
ihre Kritik an den Fihigkeiten der betreffenden Mitarbei-
terlnnen zum Ausdruck bringen.

In cher geringem Umfang verweisen die Expertln-
nen auf fehlende Fach-, Methoden- und personale/
soziale Kompetenzen sowie fehlende praktische Erfah-
rungen.

Bei den Antworten (n=16) auf dic Frage nach feh-
lenden Kompetenzen bei ihren MitarbeiterInnen, die
AbsolventInnen der kulturvermittelnden Studienginge
sind, fallen die mehrfach erwihnten (mangelnden) Fach-
kompetenzen »BWL-, Finanz -und unternchmerischen
Kompetenzen« (drei Mal), methodischen Kompetenzen
»Projektmanagement« (drei Mal) und die Mingel bei
den personalen/sozialen Kompetenzen wie » Selbstein-
schitzung« und »Fokussierung« (je zwei Nennungen)
sowie die ebenfalls zwei Mal erwarteten » praktische
Erfahrungen« auf.

Als Einzelnennungen werden vor allem weiterhin
fehlende methodische Kompetenzen wie »Sprachen«,
»Interkulturelle Kompetenz«, »Organisation«, »Rhe-
torik«, »Prisentation«, »Statistik, »Sponsoring«,
»Personalfithrung« und  »Pidagogik« aufgezihlt.
Bei den personalen/sozialen Kompetenzen fehlen ein-
zelnen Expertlnnen beispielsweise die »Selbstorgani-

sationsfahigkeit«, »Kommunikationsfihigkeit«, die
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»Zielstrebigkeit« und »Effizienz« sowie die »Fihigkeit
(Arbeiten) zu delegieren«.

2.4.2 Griinde fiir die noch
nicht erfolgte Einstellung von
Absolventinnen der Kulturvermittilung

Von den 17 befragten Organisationen, die bisher
noch keine AbsolventInnen der kulturvermittelnden
Studienginge eingestellt haben, geben etwa die Hilfte
an, dass noch keine Bewerbungen dieser AbsolventIn-
nen vorgelegen haben. Das konnte der Ausdruck eines
Vermittlungsproblems zwischen Ausbildungsstitten
und Praxisfeld sein. Etwa ein Viertel verweist aber auf
die finanzielle Situation der Organisation, die eine
Einstellung von MitarbeiterInnen mit diesem Studie-
nabschluss nicht erméglicht. Fachspezifische Griinde
werden nicht angegeben.

Von den 17 Antworten auf die Frage nach den Griin-
den fiir eine bisher noch nicht erfolgte Einstellung von
MitarbeiterInnen, die ein kulturvermittelndes Studium
absolviert haben, heben acht darauf ab, dass es » sich noch
nicht ergeben hat« oder »noch keine Bewerbungen aus
diesem Bereich« gekommen sind bezichungsweise man
sich »noch nicht mit diesen Studiengingen beschiftigt «
hat. Vier Organisationen (davon drei aus dem intermedi-
dren Sektor) geben an, dass sie die Beschiftigung von Stu-
dienabgingern der Kulturvermittlung nicht finanzieren
konnen.

Fiir denkbar oder sogar wichtig halten zwei ExpertIn-
nen die Einstellung derart ausgebildeter MitarbeiterIn-
nen, wohingegen zwei Organisationen ihre Bewerberln-
nen aus den eigenen Reihen rekrutieren bezichungsweise
aufgrund von persénlichen Kontakten auswihlen. Je ein
Mal sicht man keine Einsatzméglichkeit bezichungsweise
wird eine zu geringe Fluktuation in den eigenen Reihen als
Ursache benannt.

2.4.3 Erfahrungen mit Praktikantinnen
aus kulturvermittelnden
Studienangeboten

24 von 45 Expertlnnen der befragten Organisati-
onen verfiigen iiber konkrete Erfahrungen mit Prakti-
kantInnen aus kulturvermittelnden Studiengingen''.

11 ZahlenmaBige Differenzen zur Auswertung in Kapitel 2.2 ergeben sich bei den
PraktikantInnen, weil im vorhergehenden Fragenkomplex allgemeine Erfahrun-
gen mit Praktikantinnen unterschiedlichster Herkunft und der aktuelle Personal-
stand der Praktikantinnen und nicht auch Erfahrungen mit Praktikantinnen aus
zuriickliegenden Jahren abgefragt wurden.

Abbildung 21: Organisationen mit und ohne Erfahrung mit
Praktikantlnnen kulturvermittelnder Studiengange — nach Sektoren

12

intermedidr

dffentlich privat

“ Erfahrungen mit Praktikantinnen
i keine Erfahrungen mit Praktikantinnen

53 Prozent der befragten Organisationen arbeiteen
mit PraktikantInnen aus kulturvermittelnden Studienan-
geboten. 18 Organisationen, darunter sind fiinf aus dem
offentlichen, vier aus dem privaten und neun aus dem
intermedidren Sektor beschiftigen, in der Regel zeitgleich
mehr als drei PraktikantInnen.

21 der befragten Organisationen haben bislang noch
keine PraktikantInnen aus kulturvermittelnden Studi-
enangeboten in ihre Arbeit eingebunden. Dabei zeigen
sich deutliche Unterschiede zwischen den Sektoren und
zwischen den Sparten. Insbesondere die privaten Organi-
sationen arbeiten bislang wenig mit PraktikantInnen, fast
zwei Dirittel von ihnen hat noch keine Erfahrungen mit
PraktikantInnen von kulturvermittelnden Studiengingen
gemacht, bei den 6ffentlichen Organisationen liegt der
Anteil bei 44 Prozent und bei den Organisationen des
intermediiren Sektors bei 37 Prozent.

Nach Kultursparten betrachtet fillt auf, dass alle fiinf
befragten Organisationen der Bildenden Kunst Erfahrun-
gen mit PraktikantInnen aus kulturvermittelnden Studi-
engingen gesammelt haben. Bei den Sparten Literatur,
Musik und Darstellende Kunst iiberwiegt dagegen die
Zahl der Organisationen, die keine PraktikantInnen aus
diesen Studienrichtungen beschiftigen.

Bei der Einbezichung von PraktikantInnen sind
standortbezogene Zusammenhinge zu erkennen. So
spielt zum Beispiel die Nihe von Universitits- und
Organisationsstandort oder die Anziehungskraft eines
attraktiven Standortes der Organisation eine wesentli-
che Rolle.

Von 24 Einrichtungen, die PraktikantInnen aus kul-
turvermittelnden Studienangeboten in ihre Arbeit einbe-
ziehen, konnen 22 die Hochschulen benennen, von denen
diese kommen. Dabei ist einerseits zu berticksichtigen,
dass einige Kulturorganisationen mit Praktikantlnnen
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von verschiedenen Hochschulen arbeiten. Andererseits
konnte in manchen Fillen nur der Ort und nicht die kon-
krete Hochschule benannt werden. Da auch die Studien-
ginge nicht immer genau unterschieden oder ganz korreke
bezeichnet worden sind, konnte nicht in allen Fillen eine
exakte Zuordnung vorgenommen werden.

Die benannten Einschrinkungen beriicksichtigend,
ist eine nur leicht ausgeprigte Haufigkeitstendenz bei den
Nennungen der Hochschulen zu erkennen, an denen die
PraktikantInnen ihr Studium absolvieren. Wie bei den
Studienorten der MitarbeiterInnen kommen auch die
PraktikantInnen insbesondere von der Universitit Liine-
burg » Culture, Arts and Media« (ehemals » Angewandte
Kulturwissenschaften «) und der Universitit Hildesheim
»Kulturwissenschaften und isthetische Praxis« (ehemals
»Kulturpidagogik«). In fiinf der 24 Organisationen, die
mit PraktikantInnen aus kulturvermittelnden Studienan-
geboten arbeiten, kommen diese aus Liineburg, in vier der
Organisationen aus Hildesheim. In jeweils drei Organisa-
tionen sind PraktikantInnen von der Universitit Marburg
eingebunden. Studierende der Fachhochschule Potsdam,
der Pidagogischen Hochschule Ludwigsburg, der Hoch-
schule Bremen und der Universititen Weimar, Berlin und
Passau werden in je zwei Organisationen eingebunden.
Andere Hochschulen werden nur ein Mal erwihnt!2,

Zwei Drittel der PraktikantInnen kommen jeweils von
den in der Nihe des Standortes der befragten Organisa-
tion gelegenen Hochschulen. Auch wenn eine engere Ver-
bindung der Organisation zur Hochschule besteht, zum
Beispiel durch eine Dozententitigkeit des/der Interview-
partnerln, schligt sich dies in der Arbeit mit PraktikantIn-
nen deutlich nieder. Ein solcher Zusammenhang lasst sich
bei acht Einrichtungen belegen.

Bei Organisationen mit Standorten von ﬁberregio—
naler Bedeutung wie beispiclsweise Berlin oder Miinchen
scheint die Nihe zu den jeweiligen Hochschulstandorten
weniger wichtig zu sein, denn die befragten Organisatio-
nen aus diesen Stidten binden PraktikantInnen aus dem
gesamten Bundesgebiet ein.

Organisationen, deren Standorte sich in groflerer Ent-
fernung zu Hochschulen befinden, haben seltener oder
gar keine Praktikantlnnen aus Universititen oder Fach-
hochschulen.

Die meisten PraktikantInnen der befragten Orga-
nisationen kommen aus den Studienangeboten der
Kulturwissenschaften und des Kulturmanagements.
Damit dominieren diese Studienabschliisse sowohl bei

12 Zudiesen Hochschulen zahlen die Universitat der Kiinste Berlin, die Universitat
Bremen, die Technische Universitat Dortmund, die Fachhochschule in Diisseldorf,
die Universitat Freiburg, die Universitat Friedrichshafen, die Hochschule fiir
Musik, Theater und Medien in Hannover, die Universitat Kassel, die Universitat
Leipzig, die Universitdt Magdeburg, die Popakademie Mannheim, die Universitat
Miinchen, die Universitat Oldenburg sowie Hochschulen in Bozen, Wien und
Ziirich

den PraktikantInnen als auch bei den MitarbeiterIn-
nen.

Von 24 Organisationen, die bereits tiber Erfahrungen
mit Praktikantlnnen aus kulturvermittelnden Studien-
gingen verfiigen (Mehrfachnennungen sind méglich),
haben 14 Einrichtungen Erfahrungen mit PraktikantIn-
nen aus sparteniibergreifenden kulturvermittelnden Stu-
diengingen. Konkret betrifft das Erfahrungen mit neun
PraktikantInnen aus den Kulturwissenschaften und fiinf
aus dem Kulturmanagement. Bei diesen beiden Studi-
enrichtungen handelt es sich um jene, die, bezogen auf
das Gesamtstudienangebot, auch am hiufigsten von den
Hochschulen offeriert werden.?

Weitere Studienginge, die die Praktikantlnnen der
befragten Organisationen absolviert haben beziehungs-
weise absolvieren, die mehrfach genannt werden, sind
Kunstpiidagogik (3 Organisationen), Museologie/Muse—
umskunde (3 Organisationen), Kulturwirtschaft (2 Orga-
nisationen) und Kulturarbeit (2 Organisationen).

Andere Studienginge wie zum Beispiel »Freizeitwis-
senschaften«, »Kulturpidagogik«, »Cultural Enginee-
ring«, »Musikbusiness«, »Interkultur«, »Theaterpad-
agogik«, »Eventmanagement«, »Medien- und Biblio-
theksmanagement« werden von jeweils einer Organisa-
tion genannt.

Abbildung 22: Studiengénge der Praktikantinnen (> 2 Nennungen)

Kulturwissenschaften
Kulturmanagement

Kunstpadagogik

Museologie /
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Ihre Erfahrungen mit den PraktikantInnen aus kul-
turvermittelnden Studiengingen schitzen die Exper-
tInnen als sehr gut und gut ein. Dementsprechend wer-
den die PraktikantInnen vorwiegend positiv bewertet.

Auf die Frage, mit welchem Pridikat sie ihre Erfahrun-
gen mit den PraktikantInnen bewerten wiirden, antworte-
ten neun mit »sehr gut« und sechs mit » gut« (n=15).

Einer Differenzierung nach den Stirken bezichungs-
weise Schwichen von PraktikantInnen nahmen dariiber
hinaus zwolf Expertlnnen wahr (Mehrfachnennungen
waren moglich).

13 Siehe dazu auch die Datenbank der Studienangebote unter www.studium-
kultur.de



Ulrike Blumenreich, Thomas Strittmatter, Cornelia Iber-Rebentisch: Arbeitsmarkt Kulturvermittlung: Ergebnisse der Interviews mit 45 Expertinnen

Als Stirken werden von den genannten zwolf Exper-
tlnnen vor allem folgende Eigenschaften der Praktikan-
tlnnen benannt: »sind selbststindig«, »offen«, »neu-
gierig«, »engagiert«, »schr gut ausgebildet«, »bringen
frischen Wind «.

Bei der Benennung der Schwichen wird zwei Mal auf
»zu wenig Praxiserfahrung« und je ein Mal auf »feh-
lende soziale Kompetenz«, »mangelndes Selbstver-
trauen«, »fehlende Sprachkenntnisse« bezichungsweise
»mangelndes manageriales Wissen « hingewiesen.

Vier Expertlnnen erwihnen, dass sie ihre Erfahrungen
von der jeweiligen Person abhingig machen und deshalb
keine allgemeine Bewertung abgeben. Weitere vier
Interviewpartnerlnnen machen gar keine Angaben zu
dieser Frage.

2.4.4 Zusammenarbeit der befragten
Expertinnen mit Hochschulen

Mebhr als zwei Drittel der befragten Organisationen
arbeiten mit Hochschulen und deren kulturvermitteln-
den Studiengingen zusammen. 24 der Organisationen
nehmen Praktikantlnnen aus diesen Studiengingen
auf, VertreterInnen von 14 Organisationen arbeiten als
Lehrbeauftragte an den Hochschulen.

31 der befragten Organisationen kooperieren mit
Hochschulen. Von den Organisationen, die derzeit noch
nicht mit Hochschulen zusammenarbeiten, planen drei
fiir die Zukunft eine solche Zusammenarbeit, drei andere
haben in der Vergangenheit mit Hochschuleinrichtungen
kooperiert. Weitere drei Organisationen haben Hoch-
schulen Angebote zur Zusammenarbeit unterbreitet,
die bisher nicht angenommen wurden. Zwei halten eine
Zusammenarbeit fiir wiinschenswert und zwei weitere
Organisationen verzichten aus Zeitmangel bisher darauf
(ein Antwortausfall).

Bei den praktizierten Formen der Zusammenarbeit
dominiert die (abgestimmte) Aufnahme von Praktikan-
tlnnen in den Organisationen — das ist bei 24 Organi-
sationen der Fall. An zweiter Stelle steht die Arbeit von
Organisationsvertreterlnnen als Lehrbeauftragte an den
Hochschulen. Letztgenanntes trifft fiir je sechs 6ffentliche
und private sowie vier intermediire Organisationen zu',

Auffallend ist, dass von den Organisationen aus den
Sparten Literatur” und Interkultur keine Lehrbeauftrag-
ten an Hochschulen entsandt werden.

Als weitere Formen der Zusammenarbeit benennen
fiinf Organisationen das Betreiben von Projekten zusam-
men mit Hochschulen. Weitere fiinf Organisationen

14 Drei weitere Organisationen hatten bis vor kurzem einen Lehrauftrag wahrge-
nommen.

15 Wiean anderer Stelle festgestellt, gibt es in der Sparte Literatur auch keine
Praktikantinnen und nur wenige Mitarbeiterlnnen aus kulturvermittelnden
Studiengdngen.

kooperieren bei Lesungen, Ausstellungen, Konzerten,
Festivals, Tagungen und Seminaren. Und vier Organisa-
tionen prisentieren sich mit besonderen Veranstaltungen
den Studierenden.

Andere Kooperationsméglichkeiten, die  einzeln
benannt werden, sind Hilfe bei Examensarbeiten, Erstel-
len von Zweitgutachten, das Wirken als PublizistIn wis-
senschaftlicher Studien, die Entwicklung von Fachdidak-
tik, die Durchfithrung von Seminartagen, die Beschif-
tigung von Studierenden fiir Recherchen in der Einrich-
tung, die Beteiligung an Podiumsdiskussionen in den
Universititen, das Fungieren als Hospitationsort und die
Gewihrung freien Eintritts fiir Studenten.

Abbildung 23: Formen der Zusammenarbeit der
Organisationen und der Hochschulen — Gesamt

Aufnahme von
Praktikantinnen

Entsendung von
Lehrbeauftragten

Kooperation bei
Veranstaltungen

Projektarbeit

Prisentation der
Hochschule
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2.5 Kenntnis Uiber die Landschaft der
kulturvermittelnden Studienange-
bote und Erwartungen an diese

2.5.1 Kenntnis liber die Landschaft der
kulturvermittelnden Studienangebote

Die befragten Expertlnnen haben nach eigener
Einschitzung nur geringe Kenntnisse iiber die Land-
schaft der kulturvermittelnden Studienangebote.

Die durchschnittliche Bewertung der eigenen Kennt-
nis auf einer Skala von 1 (sehr gut) bis 6 (gar niche) liegt
bei 4,3. Diese Aussage trifft auf alle Sparten und alle Sekto-
ren zu, denn in keiner Sparte und in keinem Sektor lag der
Durchschnittswert unter 4,0. Auch die 19 Expertlnnen,
die selbst einen kulturvermittelnden Studiengang bezie-
hungsweise ein Zusatzstudienangebot abschlossen, haben
keine besseren Kenntnisse iiber die Landschaft dieser Stu-
dienginge.

Sechs der Befragten geben an, iiber gar keine Kennt-
nisse der Studiengangslandschaft zu verfiigen. Kein
Experte beurteilt sein Wissen iiber diese Studienginge als
schr gut, acht der Befragten schitzen ihre eigene Kenntnis
tiber die Landschaft der Studienginge als gut oder befrie-
digend ein.

Abbildung 24: Eigenbewertung des Kenntnisstandes der Expertinnen iiber die
Landschaft der kulturvermittelnden Studienangebote mittels Schulnoten
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Die Anzahl der Studienangebote der Kulturver-
mittlung wird - entsprechend des geringen Kenntnis-
standes iiber die Landschaft der Studienginge — von
den befragten Expertlnnen deutlich zu niedrig einge-
schitzt.

Korrespondierend zur geringen Kenntnis der Studien-
gangslandschaft bei den Expertlnnen haben auch nur 28
von 45 Befragten eine Schitzung der Anzahl der Studi-
enangebote vorgenommen. Zehn Befragte sehen sich gar
nicht in der Lage, die Anzahl zu schitzen, weitere sicben

haben lediglich tendenzielle Aussagen getroffen. Die
geschitzte Anzahl liegt zwischen acht und 1000 Studien-
angeboten. Der Median (halbierte Verteilung) liegt bei
42 Studienangeboten und damit bei etwa einem Achtel
der tatsichlich vorhandenen Studienangebote, deren Zahl
derzeit bei circa 350 liegt'®. Lediglich vier Befragte gehen
von einer Anzahl, die grofer ist als 200, aus. EIf der 28
Befragten, die eine Angabe gemacht haben, schitzen den
Wert auf bis zu 30 Studienangeboten.

Lediglich zwei Hochschul-Studienangebote der
Kulturvermittlung in Deutschland sind einer grofleren
Zahl (mindestens 10) der befragten ExpertInnen niher
bekannt. Ein Fiinftel der Befragten kennt kein kultur-
vermittelndes Studienangebot.

Auf die offene Frage, welche Studienangebote sie
niher kennen, benennen elf Expertlnnen das Studienan-
gebot an der Universitit Hildesheim »Kulturwissenschaf-
ten und Asthetische Praxis« (frither: Kulturpidagogik)
und zehn verweisen auf den Studiengang » Culture, Arts
and Media« (frither »Angewandte Kulturwissenschaf-
ten«) an der Universitit Liineburg. Zu beriicksichtigen
ist dabei, dass vier der Befragten selbst in Hildesheim
und ein/e weitere/r ihr Studium in Liineburg absolviert
haben. Zu den Studiengingen, die jeweils von sieben
Befragten namentlich hervorgehoben werden, zihlen
die Kulturraumstudien an der Universitit Passau und der
Studiengang »Kulturwissenschaft« an der Humboldt-
Universitit Berlin. Jeweils drei ExpertInnen verweisen auf
die Kulturmanagementangebote an der Pidagogischen
Hochschule in Ludwigsburg und an der Hochschule fiir
Musik und Theater Hamburg sowie das Studium der
»Kulturwissenschaften« an der Universitit Leipzig. Vier
weitere Studienangebote werden zwei Mal und 22 andere
Studienangebote von jeweils einem/r Befragten benannt.

Mit den Universititen Hildesheim und Liineburg ver-
fiigen diejenigen Hochschulen iiber den grofiten Bekannt-
heitsgrad, von denen die Organisationen auch am hiufig-
sten MitarbeiterInnen eingestellt und PraktikantInnen in
ihre Arbeit cingebunden haben.

Die nachfolgende Tabelle bietet einen Uberblick iiber
die Anzahl der Organisationen, die MitarbeiterInnen und
PraktikantInnen von Hochschulen mit kulturvermitteln-
den Studiengingen beschiftigen sowie zu den Kenntnis-
sen iiber die kulturvermittelnden Studienangebote der
aufgefithrten Hochschulen. Beriicksichtigt werden dabei
alle Hochschulen, die in einem der Items mindestens zwei
Nennungen erhalten haben.

16 Siehe dazu auch die Datenbank der Studienangebote Kulturvermittiung unter
www.studium-kultur.de
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Tabelle 16: Ubersicht der Hochschulen, von denen die Organisationen
Mitarbeiterinnen eingestellt bzw. Praktikantinnen eingebunden bzw. von
deren Studienangebote sie iiber Kenntnisse verfiigen

=
E
5
)
c o
O ©
EC
o
.£>
S G
> c
o £
=
o9
=3
4=
Sl
N &
c E
< =

Anzahl der Organisationen
mit Praktikantinnen von der
Anzahl der Organisationen
mit Kenntnissen tGber das
Studienangebot der

Universitit Hildesheim 6 4 11
Universitit Liineburg 3 S 10
Humboldt-Universitit Berlin 1 2 7
Universitat Passau 1 2 7
Pidagogische Hochschule 0 2 3
Ludwigsburg

Universitit Leipzig 1 1 3
Unibversitit der Kiinste Berlin 1 1 2
Universitit Freiburg 1 1 2
Hochschule Bremen 1 2 0
Universitit Gieflen 1 0 2
Universitit Marburg 0 3 0
Hochschule fiir Musik und 0 0 3
Theater Hamburg

Fachhochschule Potsdam 0 2 0
Universitit Weimar 0 2 0
Universitit Frankfurt a.M.

Neun Expertlnnen — jeweils drei aus jedem Sektor — ken-
nen kein einziges Studienangebot niher.

Alle Befragten aus den Sparten Musik, Bildende Kunst
und Sonstige kdnnen mindestens einen Studiengang kon-
kret benennen.

Von denjenigen, die konkrete Studienangebote ken-
nen, werden durchschnittlich drei bis vier Studienange-
bote aufgezihlt. Dabei werden nicht nur die Studienan-
gebote der eigenen Fachrichtung benannt: 80 Prozent
derjenigen, die mehrere Studienginge aufzihlen, kennen
auch Studienangebote auflerhalb ihrer eigenen Ausbil-
dungsrichtung.

Wenn Kenntnisse iiber einzelne Studienginge vorhan-
den sind, bezichen sich diese nicht nur auf Studienange-
bote der eigenen Region. Bei 85 Prozent derjenigen, die
tiber nihere Kenntnisse von Studienangeboten verfiigen,
liegen die benannten Studienginge auch auflerhalb der
eigenen Region.

2.5.2 Bewertung der Landschaft

der Studienangebote in Bezug auf
Bedarfsdeckung und die beruflichen
Chancen der Absolventinnen

Trotz der deutlich zu niedrigen Schitzungen zur
Anzahl der kulturvermittelnden Studienangebote
sieht der iiberwiegende Anteil der Befragten ein Uber-
angebot an Studienméglichkeiten.

Von den 29 Expertlnnen, die die Frage beantwortet
haben, ob es ein Unter- oder Uberangebot an kulturver-
mittelnden Studienangeboten gibt, sind mehr als zwei
Drittel (69%) der Meinung, dass in der bestehenden Stu-
diengangslandschaft ein Uberangebot derartiger Studien-
ginge zu verzeichnen ist. Dabei wird von vielen Befragten
auf die ihrer Meinung nach deutlich begrenzte Anzahl
adiquater Stellen auf dem Arbeitsmarkt verwiesen.

Abbildung 25: Bewertung der Landschaft der Studienangebote in Bezug auf
Bedarfsdeckung

-

n=29

Lediglich ein Fiinftel der Befragten, die eine Einschit-
zung vorgenommen haben, beurteilen das Studienange-
bot als dem Bedarf entsprechend, ihre Schitzungen der
Anzahl der Studienangebote liegen zwischen 20 und 150.

Nur drei Expertlnnen beurteilen die Studiengangs-
landschaft als quantitativ nicht ausreichend, vermuten
also ein Unterangebot an kulturvermittelnden Studien-
gingen. Zu beriicksichtigen ist dabei, dass diese Befragten
die Anzahl der existierenden Studienginge auf acht bis
zehn geschitzt haben.

Betrachtet man die Einschitzung derjenigen 19
Befragten, die selbst einen kulturvermittelnden Studien-
gang bezichungsweise cine entsprechendes Zusatzstudi-
enangebot absolviert haben, so zeigt sich, dass von ihnen
sogar 75 Prozent von einem Uberangebot ausgehen.

Unter den Befragten, die ihre cigene Kenntnis iiber

die Studiengangslandschaft als gut bis befriedigend
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beurteilen, gehen 75 Prozent von einem Uberangebot bei
den Studiengingen der Kulturvermittlung aus.

Bei der Beriicksichtigung der Spartenzugehorigkeit
der Expertlnnen fillt auf, dass von den Befragten aus der
Kulturellen Bildung, die cine Bewertung vornchmen,
lediglich 25 Prozent von einem Uberangebot sprechen.

In allen drei Sektoren geht mehr als die Hilfte der auf
diese Frage antwortenden Expertlnnen von einem Uber-
angebot aus. Bei den Befragten aus der Privatwirtschaft
sind es 57 Prozent, aus dem staatlichen Sektor sind es 71
Prozent und bei den intermediiren 75 Prozent.

Abbildung 26: Bewertung des Studienangebotes in Bezug auf die Anzahl —
nach Sektoren
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Die Arbeitsmarktchancen der AbsolventInnen von
kulturvermittelnden Studienangeboten werden iiber-
wiegend als gut eingeschitzt, wenngleich zusitzliche
Bedingungen wie beispielsweise Praxiserfahrungen
gestellt werden. Einschrinkende Bewertungen der ins-
gesamt als gut betrachteten Arbeitsmarktchancen wer-
den mit dem Verweis auf die derzeitig sehr schwierige
Stellensituation begriindet.

Uneingeschrinkt gute Chancen werden den Absol-
ventlnnen von vier Befragten zugesprochen. 18 Expertln-
nen benennen zusitzliche Bedingungen bezichungsweise
Voraussetzungen fiir eine positive Einschitzung der Chan-
cen, dass diese AbsolventInnen in ihren Organisationen
Anstellungen finden. An erster Stelle (elf Nennungen)
steht dabei die Bedingung, dass die fiir die Stelle geforder-
ten Kompetenzen auch tatsichlich bei den Absolventen
vorhanden sind. An zweiter Stelle (sechs Nennungen)
wird Praxiserfahrung gefordert, die zusitzlich zum Stu-
dium zwingend vorhanden sein miisse, um eine Chance
auf cine Einstellung zu haben. Fiinf Befragte schen in
ihren eigenen Organisation gute Einstellungschancen fiir
AbsolventInnen spezifischer Studienginge, dazu zihlen:
Musikpiadagogik, Theaterpidagogik, Kulturpidagogik,
Kulturwissenschaften und Bibliotheksstudienginge.

Zwei Befragte wiirden Absolventlnnen einer Fach-
disziplin, die sich im Nebenfach oder durch zusitzliche
Qualifikationen Kenntnisse in der Kulturvermittlung
angeeignet haben, den Vorzug vor Absolventlnnen von
kulturvermittelnden Studiengingen geben, beispiclsweise
AbsolventInnen der Kunstgeschichte vor Museumspid-
agoglnnen.

Sieben weitere Befragte wiirden den AbsolventInnen
kulturvermittelnder Studienginge gute Einstellungs-
chancen bescheinigen, wenn entsprechende Personalstel-
len bezichungsweise finanzielle Mittel dafiir vorhanden
wiren. Nur zwei Expertlnnen stellen kategorisch klar,
dass es aufgrund der derzeitigen Stellen- bezichungsweise
Finanzausstattung tiberhaupt keine Méglichkeit der Ein-
stellung von AbsolventInnen gibt.

2.5.3 Erwartungen und Empfehlungen
der Expertinnen an die Studiengdnge

Als Erwartung an die Studiengiinge benennen drei
Viertel der Befragten einen deutlichen Praxisbezug der
Studienginge, gleichwohl kann ein Studium Praxiser-
fahrungen nicht ersetzen. Die Vermittlung von spezi-
fischen Fachkompetenzen wird erst an zweiter Stelle
als Erwartung formuliert — von etwa der Hilfte der
Befragten. Die Vermittlung von Methodenkompeten-
zen wird nur selten explizit als Erwartung an die Stu-
dienginge formuliert. Bei der Frage, ob die Vermitt-
lung von personalen/sozialen Kompetenzen durch die
Studienangebote zu erwarten oder durch diese nicht
leistbar ist, gehen die Meinungen der Expertlnnen weit
auseinander.

Praxisnahe Vermittlung, praxisbezogene Vorbereitung
und das Absolvieren von »lebensnahen« (Pflicht)Prak-
tika, die Verzahnung von Studium und Kultureinrichtun-
gen — das sind die Erwartungen, die von Expertlnnen aus
allen Sektoren und Sparten in den Mittelpunke geriicke
werden. Dabei wird der Praxisbezug nicht allein auf eine
Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt reduziert. Erwartet
wird die Verbindung von Theorie und Praxis, die Meiste-
rung des Spagats zwischen »berufsfihig« und »wissen-
schaftlich« oder die Befihigung zur und die Unterstiit-
zung der Bildung von Netzwerken.

Gleichwohl sind sich etwa die Halfte der Befragten
einig, dass ein Studium keine praktischen Erfahrungen
ersetzen kann — es kann keine Gebrauchsanweisungen
geben, es kann nicht auf alle Eventualititen vorbereiten,
es kann keine Berufsausbildung sein und es kann keine
Jobs vermitteln.

Bei den erwarteten Fachkenntnissen dominieren mit
sechs Nennungen die der Betriebswirtschaft und mit finf
Nennungen spezifische Fachkenntnisse des Kulturberei-
ches — wie beispielsweise Kulturpadagogik, Kulturpolitik
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und Kulturarbeit — gefolgt von Recht, Offentlichkeits-
arbeit, Interkultur und Kulturpolitik. Die Vermittlung
von (spezifischen) Methodenkompetenzen wird nur von
insgesamt sieben Expertlnnen explizit als Erwartung an
die Studienginge formuliert. Mdglicherweise sind diese
Erwartungen in der Betonung des Praxisbezuges inte-
griert. Konkret erwihnt werden wissenschaftliches Arbei-
ten, EDV-Kompetenz sowie kiinstlerisch-kulturelle Kom-
petenz.

Ob ein Studium die Vermittlung von personalen und
sozialen Kompetenzen leisten kann, wird von mehr als
einem Drittel der Befragten bezweifelt: Personlichkeits-
bildung sei nicht Aufgabe cines Studienganges, Selbstma-
nagement, Offenheit und Flexibilitit konnten nicht im
Rahmen eines Studiums vermittelt werden, ebenso wenig
wie Integrations-, Interaktions-, Beurteilungs- und Kom-
munikationskompetenz und »interkulturelle Kultursen-
sibilitit« sowie die Ubernahme von Eigenverantwortung.
Dagegen formulieren sechs der Befragten die Vermitt-
lung von personalen/sozialen Kompetenzen — insbeson-
dere Reflexionskompetenz, Kommunikationskompetenz
sowie Offenheit und Flexibilitit — als eindeutige Erwar-
tung an die Studienangebote.

Die Expertlnnen empfehlen den Studiengingen,
der Arbeitsmarktorientierung eine hohe bis sehr hohe
Bedeutung beizumessen.

35 der 42 Befragten, die den Studiengingen
hinsichtlich ~ der
Empfehlungabgegeben haben, sehen diese als sehr wichtig

Arbeitsmarktorientierung  eine

(23) bezichungsweise wichtig (12) an.

Abbildung 27: Empfohlene Bedeutung der Arbeitsmarktorientierung der
Studienangebote durch die Expertinnen mittels Schulnoten

Bewertung 5

n=42

Lediglich sieben ExpertInnen beurteilen eine Arbeits-
marktorientierung durch die Studienginge als weniger
wichtig. Sie argumentieren, dass ein Studium sich nicht

auf einen mdoglichen Arbeitsmarkt beschrinken bezie-
hungsweise sich nicht instrumentalisieren lassen sollte.

Auf einer Skala von 1 (sehr wichtig) bis 5 (gar nicht
wichtig) bewerten die Expertlnnen die Bedeutung einer
Arbeitsmarktorientierung durchschnittlich mit 1,6. Bei
der Beantwortung dieser Frage zeigen sich deutliche
Unterschiede sowohl bezogen auf die Sektoren als auch
auf die Sparten.

Alle Befragten aus der Privatwirtschaft sprechen sich
dafiir aus, dass die Studienangebote diesem Thema eine
schr hohe bezichungsweise hohe Bedeutung beimessen.
Hier wird ein Durchschnittswert von 1,1 erzielt.

Alle Expertlnnen, die eine Bewertung von 3 oder 4
vornehmen, kommen aus dem staatlichen beziechungs-
weise zivilgesellschaftlichen Sektor (Durchschnittswerte
1,9 und 1,8). Die durchschnittlich geringste Bedeutung
einer Arbeitsmarktorientierung fiir ein kulturvermitteln-
des Studienangebot wird von den VertreterInnen des Lite-
raturbereiches vorgenommen'’, wogegen alle befragten
MusikvertreterInnen sich dafiir aussprechen, die Arbeits-
marktorientierung in den Studiengingen als sehr wichtig
zu erachten.

Die besten Methoden zur Erreichung des Ziels der
Arbeitsmarktorientierung sehen die Expertlnnen in
der Durchfiihrung von gemeinsamen Projekten mit
PartnerInnen aus der Praxis und der Einbindung von
Lehrkriften aus der Praxis in die Studienginge.

Alle Befragten beurteilen diese beiden Methoden als
schr gut oder gut, weswegen unter Anwendung einer Skala
von 1 (sehr empfehlenswert) bis 5 (gar nicht empfehlens-
wert) Durchschnittswerte von 1,2 und 1,4 erreicht wer-
den. Bislang arbeiten MitarbeiterInnen von 16 befragten
Organisationen bereits als Lehrbeauftragte an den Hoch-
schulen, wohingegen die Durchfithrung von gemeinsa-
men Projekten lediglich zwischen fiinf Organisationen
und Hochschulen bereits realisiert wird. Hier zeigt sich
noch deutliches Entwicklungspotential.

Zu den weiteren Vorschligen der Expertlnnen geho-
ren beispielsweise: mit den Studierenden an Fachveran-
staltungen wie Symposien, Kongressen oder entsprechen-
den Messen teilzunchmen oder studienbegleitend spezifi-
sche Coachingprogramme anzubieten.

Weniger Bedeutung messen die Expertlnnen der
Zusammenarbeit von Studienangeboten mit Careercen-
tern, Informationsveranstaltungen zum Arbeitsmarkt
oder von den Studierenden selbst durchgefiihrte Recher-
chen zum Thema Arbeitsmarke bei. Die Durchschnitts-
werte fiir die letzegenannten Methoden liegen jeweils bei
2,6.

Befragt nach den Empfehlungen fiir eine Pflicht-
veranstaltung innerhalb der kulturvermittelnden
17 Der Literaturbereich war neben dem der Interkultur auch diejenige Sparte, aus

der keine Mitarbeiter der befragten Organisationen als Lehrbeauftragte an den
Hochschulen arbeiten.
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Studienginge werden in erster Linie Vorschlige zu
Formen wie Praktika bezichungsweise Praxissemester
oder die Realisierung von Projekten mit Praxispart-
nerlnnen benannt. Bei den Empfehlungen fiir die Ver-
mittlung von Fachkompetenzen dominieren solche der
Betriebswirtschaft. Dariiber hinaus wird von mehreren
Befragten auf die Vermittlung von Methodenkompe-
tenzen verwiesen und der iiber die Fachgrenzen hin-
ausgehende Blick angeregt.

Jeweils acht Befragte aller Sektoren schlagen Praktika
und die Realisierung von Projekten mit PartnerInnen aus
der Praxis als cinen unbedingt notwendigen Studien-
bestandteil vor. Fiir die jeweilige Ausgestaltung werden
unterschiedliche Anregungen wie Praxissemester, Simu-
lationsspiele, die Realisierung von eigenen Projekten, die
Konzeption und Durchfiihrung von Projekten mit kul-
turellen Einrichtungen, die Mitarbeit an einem Festival
von der Ideenfindung bis zur Abrechnung und so weiter
unterbreitet.

Seltener stehen fiir die Empfehlung einer Pflichever-
anstaltung spezifische Fachkompetenzen im Vordergrund.
Wenn die Vermittlung konkreter Fachkenntnisse vorge-
schlagen wird, dann wird am hiufigsten (vier Nennungen)
die Betriebswirtschaft genannt. Bei den vier Nennungen,
die auf die Vermittlung von Methodenkenntnissen abzie-
len, werden Prisentationstechniken und EDV-Kenntnisse
hervorgehoben. Vier weitere Befragte empfehlen den
Studierenden den Blick tiber die Fachgrenzen hinaus, bei-
spielsweise durch ein Studium generale bezichungsweise
den Besuch von Veranstaltungen in anderen Studienfi-
chern.

Die weiteren Vorschlige fir Pflichtveranstaltungen
reichen von der Trendforschung iiber die Stadtsoziologie
bis zur »Vermittlung von Rationalititen von Kultur und
Verwaltung«.

2.6 Veranderungen des Arbeitsmarktes
Kulturvermittlung in den letzten 10
Jahren

Bei der offenen Frage nach den wesentlichen Ver-
inderungen ihres Arbeitsfeldes in den letzten zehn
Jahren, die von allen Befragten beantwortet wurde,
zeichnet mehr als die Hilfte (53%) der Expertlnnen
eine negative Entwicklung nach. Lediglich 11% der
Expertlnnen bewerten die stattgefundenen Verinde-
rungen als positiv. Sowohl positive als auch negative
Verinderungen werden von ebenfalls 11% der Befrag-
ten konstatiert. Eine wertneutrale Darstellung der Ent-
wicklungen in den letzten zehn Jahren nehmen 24% der
Befragten vor.

Abbildung 28: Beurteilung der Veranderung der Rahmenbedingungen in den
letzen zehn Jahren

 Negative Entwickiung in den letzten 10 Jahren  Positive Entwicklung in den letzten Jahren

Sowohl positive als auch negative - von Verdnd

n=45

Die negativen Beschreibungen bezichen sich — neben
allgemeinen Verweisen auf die Verschlechterung der Rah-
menbedingungen (vier Nennungen) im Wesentlichen auf
drei Bereiche. Registriert wird:

»  Ein Bedeutungsverlust der Kultur und der
Kulturinstitutionen (Vier Nennungen), eine
Verschiebung innerhalb des Kulturbereiches
hin zum Event (fiinf Nennungen) sowie ein
Bedeutungsriickgang von Inhalten (drei
Nennungen).

zum Beispiel: »Der Bereich der 6ffentlichen
Theater wie auch der 6ffentlichen Kultur allge-
mein hat generell an Akzeptanz verloren, unter
anderem weil andere Angebote zur Verfiigung
stehen. Kultur ist insgesamt nicht weniger gewor-
den, wird aber von weniger Menschen wahrge-
nommen.«
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Diese konstatierten Entwicklungen haben nach
Ansicht der Expertlnnen Folgen wie:

»  Den Personalabbau und die Verschlechterung

der Arbeitsbedingungen (12 Nennungen).
zum Beispiel: »Neben dem Abbau von Stellen
werden Kollegen heruntergestuft mit der Konse-
quenz ciner niedrigeren Bezahlung. Es gibt nur
noch befristete Stellen. «

»  Eine Verschlechterung der finanziellen
Forderung von Kultur (neun Nennungen),
insbesondere der Férderung durch die 6ffentliche
Hand und daraus resultierende Verinderungen
des Angebotsspektrums.

zum Beispiel: »Der Abbau von 6ffentlicher
Unterstiitzung von Einrichtungen der kulturellen
Bildung fiihrt auch dazu, dass Kunst, Kultur und
kulturelle Bildung nur noch unter dem Aspekt
der Effizienz geschen werden. «

Auffillig ist, dass die negativen Beschreibungen am
hiufigsten von den Vertreterlnnen des privatwirtschaft-
lichen Sektors vorgenommen werden. Hier duflern sich
fast drei Viertel (73%) der Befragten mit Hinweisen auf
negative Verinderungen in ihrem Arbeitsfeld. Von den
Akteuren im 6ffentlichen Sektor nehmen 56 Prozent und
von denen des intermediiren Kulturbereichs 37 Prozent
eine ausschliefllich negative Beschreibung vor.

Bezogen auf die Sparten werden die Verinderungen in
den letzten zehn Jahren insbesondere von den Befragten
aus den sparteniibergreifenden und sonstigen Organisa-
tionen (wie beispielsweise Kulturverwaltung, Kulturbera-
tung etc.) negativ wahrgenommen. Hier nehmen 89 Pro-
zent der Befragten eine negative Beschreibung der Ent-
wicklungen vor. Uberdurchschnittlich negative Bewer-
tungen sind auch von den Expertlnnen aus den Sparten
Kulturelle Bildung (67%), Literatur und Musik (jeweils
60%) vorgenommen worden.

Die positiven Bewertungen bezichen sich ebenfalls
auf drei Bereiche:

»  Den Stellenanstieg (fiinf Nennungen).

»  Den Bedeutungszuwachs von Kulturvermittlung
und Interkultur (fiinf Nennungen).

»  Die Vergroferung des Beschiftigungsbereiches
und das Entstehen neuer Berufsfelder (vier
Nennungen).

» zum Beispiel: »Der Beschiftigungsbereich
ist exorbitant gewachsen. Der Arbeitsmarkt
hat sich enorm gedfinet, die Einstiegschancen
sind gestiegen. Der Arbeitsmarkt anderer
Wirtschaftsfelder 6ffnet sich Kulturvermittlern
und Interkulturspezialisten. «

Eine positive Bewertung der Entwicklungen in den
letzten zehn Jahren wird insbesondere von den Befragten
des intermediiren Sektors, aber auch von ExpertInnen des
privaten Sektors vorgenommen.

Die Beschreibungen, die einen wertneutralen Charak-
ter haben, lassen sich in fiinf Bereiche unterteilen:

»  Der Bedeutungszuwachs von Fachkompetenzen
(sechs Nennungen), hohere Anforderungen an
die MitarbeiterInnen (fiinf Nennungen) und
eine Professionalisierung der Organisationen
bezichungsweise ihrer MitarbeiterInnen (vier
Nennungen).

*  zum Beispiel: »Es hat eine Professionalisie-
rung und Ausdifferenzierung stattgefunden
und findet noch statt, Grund- und Spezial-
kenntnisse sind unerlisslich. «

»  Verinderungen der Publikumsstruktur und
seiner Anforderungen (fiinf Nennungen).

*  zum Beispiel: »Es gibt eine steigende Nach-
frage, zugleich aber auch ein steigendes Qua-
lititsbewusstsein. Insbesondere nimmt der
Anteil der gut ausgebildeten Frauen unter
unseren Kunden deutlich zu, es kommen
junge Alte ab 45 hinzu, die aber auch neue
Interessenslagen einbringen. «

»  Eine fortschreitende Digitalisierung (vier
Nennungen).

*  zum Beispiel: »Die Entwicklungen des Inter-
nets haben zu verinderten kulturellen Inter-
aktionen gefiihrt, neue Diskursformen her-
vorgebracht und neue Priorititen in Bezug
auf kulturelle Kompetenzen gesetzt. «

»  Verinderungen der rechtlichen und steuerlichen
Rahmenbedingungen (zwei Nennungen).

»  der Bedeutungszuwachs von Kooperationen
(zwei Nennungen)

*  zum Beispiel: »Die Notwendigkeit von
sparteniibergreifenden Kooperationen ist

deutlich gestiegen. «

Die aufgezeigten und teilweise schr stark differieren-
den Einschitzungen der Expertlnnen setzen sich auch
bei den Auffassungen zur Entwicklung der Stellanzahl im
Arbeitsbereich Kulturvermittlung fort:

Konkret befragt nach der Entwicklung der Anzahl
der Stellen im Arbeitsfeld Kulturvermittlung in den
letzten zehn Jahren geben 50 Prozent der Expertlnnen
an, dass die Stellenanzahl gesunken ist. Jeweils circa ein
Viertel ist der Auffassung, dass die Anzahl der Stellen
gleich geblieben bezichungsweise gestiegen ist.
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Abbildung 29: Beurteilung der Entwicklung der Stellenanzahl in den letzten
zehn Jahren

W Stellenanzahl gesunken

- Stellenanzahl gleich geblieben
n=34

& Stellenanzahl gestiegen

Dabei zeigt ein Sektorenvergleich, dass die Auffassun-
gen der ExpertInnen, die sich auf den Gesamtarbeitsmarkt
Kulturvermittlung bezichen, sehr unterschiedlich ausfal-
len: Korrespondierend zu den Antworten auf die Frage
nach den allgemeinen Verinderungen weisen die Antwor-
ten der Expertlnnen des privaten Kulturbereichs auch auf
die Frage nach der Entwicklung der Stellenanzahlen eine
negative Tendenz auf: 67 Prozent von ihnen beobachten
einen Stellenabbau gegeniiber 22 Prozent, die einen Stel-
lenanstieg wahrnehmen.

Im mittleren Bereich liegen auch hier die Befragten
des offentlichen Sektors, in denen SO Prozent einen Stel-
lenabbau konstatieren gegeniiber 17 Prozent, die einen
Stellenanstieg in den letzten 10 Jahren beobachtet haben.
Waihrend bei den VertreterInnen des privaten und des
offentlichen Sektors die Aussagen dominieren, die einen
Stellenabbau erkennen, sehen die Befragten des interme-
didren Sektors mit jeweils 38 Prozent sowohl einen Stel-
lenabbau als auch einen Stellenzuwachs.

Abbildung 30: Beurteilung der Entwicklung der Stellenanzahl in den letzten
zehn Jahren in den Sektoren

staatlich i irtschaftlich i didr

W gesunken W gestiegen gleich geblizben

n=34

Bezogen auf die einzelnen Sparten zeigt sich, dass ins-
besondere die VertreterInnen der Musik (80%) und der
Literatur (60%) einen Stellenabbau im Gesamtarbeits-
markt Kulturvermittlung in den letzten zehn Jahren beob-
achtet haben, wobei explizit die 6ffentlichen Bibliotheken
und die Musikwirtschaft hervorgehoben werden. Auch
60 Prozent der Expertlnnen der sparteniibergreifenden
bezichungsweise sonstigen Einrichtungen konstatieren
einen Stellenabbau.

Ein Stellenanstieg in den letzten zehn Jahren wird
dagegen in den Sparten Darstellende Kunst von 80 Pro-
zent und im Bereich der kulturellen Bildung von 50 Pro-
zent der Befragten festgestellt.

Die Expertlnnen waren weiterhin aufgefordert, die
Entwicklung der Stellenzahlen fiir jeden der einzelnen
Sektoren einzuschitzen.

Wihrend nach Meinung der ExpertInnen (n=34)
die Anzahl der Stellen im privaten und im intermedi-
dren Sektor gestiegen ist, wird im offentlichen Sektor
ein Stellenabbau konstatiert.

Die Aussagen aller Expertlnnen zusammengenom-
men, bescheinigen 83 Prozent dem privaten Sektor einen
Stellenanstieg in den letzten 10 Jahren. Ein Anstieg der
Stellen wird auch fiir den intermediiren Sektor von mehr
als der Hilfte der Antwortenden (61%) angenommen.
Einen Abbau der Stellen in den letzten zehn Jahren dage-
gen vermogen 65 Prozent der Expertlnnen lediglich im
offentlichen Sektor zu erkennen. Interessant ist an den
Antworten, dass die Einschitzungen, die die Expertln-
nen fur die jeweils »fremden« Kultursektoren treffen,
teilweise im Widerspruch zu den Entwicklungseinschat-
zungen der Expertlnnen stehen, die in diesen Sektoren
arbeiten.

Dariiber hinaus wird von mehr als der Hilfte der
ExpertInnen eine hohere Durchlissigkeit zwischen den
Sektoren wahrgenommen.

Hervorzuheben ist dariiber hinaus, dass 60 Prozent
der Antwortenden annehmen, dass sich die Durchlissig-
keit zwischen den Sektoren in den letzten zehn Jahren
erhoht hat. Einige Expertlnnen merken an, dass die Gren-
zen zwischen den Sektoren insgesamt flieBender gewor-
den sind und sich einige Kulturvermittler »in allen 3 Sek-
toren bewegen, um Einkommen zu generieren«.

Auch die Entwicklung weiterer wesentlicher Rah-
menbedingungen wie das Verhiltnis von unbefristeten
und befristeten Stellen sowie des Durchschnittsein-
kommens wird iiberwiegend negativ beurteilt.

71 Prozent der Antwortenden haben eine Zunahme
der befristeten Stellen in den letzten zehn Jahren beob-
achtet gegeniiber 7 Prozent, die einen Anstieg der unbefri-
steten Stellen wahrgenommen haben. Die Zunahme der
Befristung der Stellen wird tiberdurchschnittlich von den
Befragten aus dem 6ffentlichen Sektor (82%) sowic den
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Sparten Musik und Interkultur (jeweils alle ExpertInnen,
die diese Frage beantwortet haben) konstatiert.

61 Prozent der auf diese Frage antwortenden Exper-
tlnnen geben an, dass das Durchschnittseinkommen
gesunken ist, wihrend 29 Prozent keine Verinderungen
des Durchschnittseinkommens schen. Bei den Aussagen
zum Durchschnittseinkommen wird dariiber hinaus von
einigen Expertlnnen darauf hingewiesen, dass das Niveau
des Durchschnittseinkommens insgesamt zu niedrig ist
(zum Beispiel: »Die Rahmenbedingungen fiir Kunstpro-
duzenten und Kulturvermittler haben sich verschlechtert
— siche dazu die prekiren Lebensverhiltnisse der Kiinst-
ler und zunehmend auch der Kulturvermittler. Im gesell-
schaftlichen Diskurs werden die prekiren Lebensverhile-
nisse oft verklirt und als Vorbild fiir den ganzen Arbeits-
markt hingestellt. «).

Andere Antworten machen darauf aufmerksam, dass
sich die Entwicklung des Durchschnittseinkommens
nicht parallel zu den steigenden Anforderungen, die an
die MitarbeiterInnen gestellt werden, entwickelt hat.

Ein Hochschulabschluss wird von mehr als drei
Vierteln der Befragten (78%) als wichtig fiir die Arbeit
im kulturvermittelnden Arbeitsfeld eingeschitze. 11
Prozent der Befragten sind der Auffassung, dass fiir
dieses Arbeitsfeld ein Hochschulabschluss unwichtiger
geworden ist. Fiir die iibrigen Expertlnnen ist weniger
der Ort als die Qualitit der Ausbildung von Bedeu-
tung.

Von den Befragten, die den Hochschulabschluss als
wichtig einschitzen, ist etwa ein Viertel der Auffassung,
dass seine Bedeutung in den letzten zehn Jahren noch
gestiegen ist.

Die Expertlnnen, die meinen, dass ein Hochschulab-
schluss unwichtiger geworden ist, kommen insbesondere
aus den Organisationen der Kulturellen Bildung und aus
dem intermediiren Sektor. Alle Antwortenden des 6ffent-
lichen Sektors sind der Auffassung, dass ein Hochschulab-
schluss wichtiger geworden ist in den letzten zehn Jahren
oder gleich wichtig geblieben ist.

Viele Expertlnnen sind aber auch der Auffassung, dass
der Hochschulabschluss nur eines von vielen Kriterien bei
der Einstellungspraxis ist. Von ciner Reihe von Expertln-
nen werden die praktischen Erfahrungen und die dabei
erworbenen Kompetenzen als wesentlichere Kriterien fiir
die Einstellung genannt.

Ein Experte wiederum erklirt eine gestiegene Bedeu-
tung der Hochschulabschliisse unter anderem mit der
gestiegenen Anzahl an Studienangeboten.

Das Thema Interkultur - in seinen vielfiltigen
Bedeutungs- und Handlungsdimensionen - hat im
Arbeitsfeld Kulturvermittlung nach Auffassung von
zwei Dritteln der Befragten in den letzten zehn Jahren
an Bedeutung gewonnen.

Dabei wird neben einem gestiegenen offentlichen
Bewusstsein fiir dieses Thema in der Gesellschaft von 27
Prozent der Befragten herausgestellt, dass interkulturelle
Aspekte verstirke Eingang in die Programme bezichungs-
weise die Angebote gefunden haben. Drei Befragte weisen
explizit auf damit einhergehende gestiegene Anforderun-
gen an die interkulturellen Kompetenzen hin.

Skepsis, ob die in »der Politik und Gesellschaft gedu-
Berte hohere Bedeutung« der Interkultur auch »in der
Praxis angekommen « ist, wird von 18 Prozent der Befrag-
ten geduflert. Dabei werden insbesondere die Aspekte der
Einstellungspraxis benannt. Die Einstellung von Men-
schen mit Migrationshintergrund wird ihrer Meinung
nach bislang nicht entsprechend der verbal geduf8erten
Bedeutung des Themas umgesetzt. Selbstkritisch merken
insbesondere die VertreterInnen der Musikschulen an,
dass dem Thema Interkultur bislang noch zu wenig Bedeu-
tung in ihren Einrichtungen beigemessen wird.
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2.7 Prognostizierte Entwicklung des
Arbeitsmarktes Kulturvermittlung /
Interkultur in den nachsten 10 Jahren

2.7.1 Entwicklung der
Rahmenbedingungen

Die Gesamtbewertung der Entwicklung des
Arbeitsmarktes Kulturvermittlung in den nichsten
zehn Jahren wird von den Befragten dhnlich vorgenom-
men wie die der vergangenen Dekade. 46 Prozent der
Expertlnnen prognostizieren eine negative Entwick-
lung, 17 Prozent erwarten sowohl positive als auch
negative Aspekte, eine wertneutrale Beschreibung wird
von 32 Prozent vorgenommen. Der Anteil der Exper-
tlnnen, die eine deutlich positive Entwicklung erwar-
ten, sinkt bei der Beantwortung der Frage nach den
zukiinftigen Entwicklungsperspektiven allerdings auf
5 Prozent.

Abbildung 31: Beurteilung der Entwicklung der Rahmenbedingungen in den
ndchsten zehn Jahren

& Negative Entwicklung in den nichsten 2ehn Jahren & Positive Entwickiung in den nichsten zehn Jahren

Sowohl positive als auch negative - vor

n=41

Eine Antwort auf die erwarteten Verinderungen im
Arbeitsfeld in den nichsten zehn Jahren gaben 41 Exper-
tlnnen. Vier Befragte sahen sich nicht in der Lage, eine
solche Prognose abzugeben.

Die drei Bereiche, auf die sich die Erwartung zukiinf-
tiger negativer Entwicklungen bezichen, sind die gleichen
wie die, die fiirr die Entwicklung der vergangenen zehn
Jahre herausgestellt werden, lediglich in anderer Reihen-

folge:

1. Ein Riickgang der (6ffentlichen) Foérderung
(elf Nennungen) und die daraus resultierende
Schliefung von Kultureinrichtungen

beziehungsweise der Riickgang von
Kulturvereinen (drei Nennungen).
2. Ein Stellenabbau von (festen) MitarbeiterInnen
(sechs Nennungen) sowie die Zunahme
von Befristungen der Arbeitsvertrige, die
Verschlechterung der Bezahlung und eine
zunchmende Prekarisierung (drei Nennungen).
3. Eine allgemeine Verschlechterung der
Rahmenbedingungen (sieben Nennungen)
verbunden mit der Wahrnehmung eines
Bedeutungsverlustes von Kultur, von Inhalten
und der Eventisierung von Kultur.

Dennoch ist der Anteil der Expertlnnen, der fiir die
nichsten 10 Jahre eine negative Entwicklung der Rah-
menbedingungen erwartet, mit 46 Prozent etwas geringer
als derjenige, der fiir die vergangenen 10 Jahre cine nega-
tive Bewertung vorgenommen hat (54%).

24 Expertlnnen haben sowohl fiir die vergangenen
als auch fiir die zukiinftigen zehn Jahre eine wertende
Beschreibung vorgenommen. Bei 16 von ihnen fille die
Bewertung der Entwicklungen der vergangenen zchn
Jahre gleich aus wie die Prognose fiir die kommenden zehn
Jahre.

Finf Expertlnnen nehmen fiir die Zukunft eine bes-
sere Bewertung als fiir die Vergangenheit vor, wihrend
drei eine Verschlechterung der Entwicklungsbedingungen
voraussehen.

Den positiven Erwartungen fiir die nichsten zehn
Jahre wird — wie auch bei der Bewertung des Riickblicks
- von den Expertlnnen ein Stellenanstieg und ein Bedeu-
tungszuwachs der Interkultur (jeweils drei Nennungen)
prognostiziert.

Eine steigende Bedeutung von Kooperationen (vier
Nennungen) und eine fortschreitende Digitalisierung
und deren Konsequenzen fiir die inhaltliche Arbeit und
fir die Kompetenzanforderungen der MitarbeiterInnen
(zwei Nennungen) sind die wesentlichen wertneutralen
Prognosen der Expertlnnen.

2.7.2 Entwicklung der Stellenzahlen

Auch die Beurteilung der Entwicklung der Stellen-
anzahl auf dem Gesamtarbeitsmarkt der Kulturver-
mittlung in den nichsten zehn Jahren ist vergleichbar
mit der Bewertung der Verinderungen der letzten zehn
Jahre. 54 Prozent der ExpertInnen erwarten einen Stel-
lenabbau, 27 Prozent prognostizieren, dass die Stellen-
anzahl gleich bleiben wird und 19 Prozent gehen von
einem Stellenanstieg aus. Auch bei der Beantwortung
dieser Frage unterscheiden sich die Prognosen der
Expertlnnen je nach Sektorenzugehorigkeit deutlich.

Auf die Frage nach der Entwicklung der Stellenzah-
len in den kommenden zechn Jahren haben 26 Befragte
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geantwortet. Die tibrigen 19 ExpertInnen betrachten die
Entwicklung als nicht oder nur sehr schwer voraussag-
bar. Unter den letztgenannten befinden sich iiberdurch-
schnittlich viele Befragte aus dem 6ffentlichen Sektor.

Abbildung 32: Beurteilung der Entwicklung der Stellenanzahl in den ndchsten
zehn Jahren

= stellenanzahl wird sinken W Stellenanzahl wird steigen

 Stellenanzahl wird gleich bleiben
n=26

Eine Gegeniiberstellung der Antworten zur Entwick-
lung der Stellenanzahl innerhalb den vergangenen zehn
Jahre und der Prognosen fiir die Entwicklung in den nich-
sten zehn Jahren zeigt sehr dhnliche Bewertungen.

Abbildung 33: Vergleich der Entwicklung der Stellenanzahl in den
vergangenen zehn Jahren mit der in den nachsten zehn Jahren
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Die Auffassungen der ExpertInnen der einzelnen Sek-
toren sind auch bei der Beurteilung der zukiinftigen Ent-
wicklung des Gesamtarbeitsmarktes der Kulturvermitt-
lung unterschiedlich: Wie auch schon beim Riickblick auf
die vergangenen zehn Jahre sind es die Expertlnnen des
privatwirtschaftlichen Sektors, die mit 66 Prozent am
hiufigsten einen Stellenabbau fiir die nichsten zehn Jahre
prognostizieren gegeniiber elf Prozent, die mit einem Stel-
lenanstieg rechnen. Von den Befragten des offentlichen

Sektors erwartet die Hilfte einen Stellenabbau im
Gesamtarbeitsmarkt Kulturvermittlung und zwélf Pro-
zent geht von einem Stellenanstieg aus. Tendenziell positi-
ver fillt die Einschitzung der ExpertInnen aus dem inter-
medidren Sektor aus, hier gehen 44 Prozent von einem
Stellenabbau und 33 Prozent von einem Stellenanstieg
aus.

Ein ganz anderes Bild zeigt sich dagegen bei den Ant-
worten auf die Frage, wie sich die Anzahl der Stellen in
den einzelnen Sektoren entwickeln wird:

Abbildung 34: Entwicklung der Stellenanzahl in den ndchsten zehn Jahren in
den einzelnen Sektoren

100%

%

0%

0%

50%

ao% 5

0%

20% -

0% |

o L I

i im privaten Sektor  Stellenanzahl im intermediiren Seitor
- steigt = sinkt bleibt gleich

n=19

61 Prozent der Befragten, die eine Prognose fiir den
privaten Sektor abgegeben haben, erwarten eine steigende
Stellenanzahl im privaten Sektor. Auch fiir den intermedi-
dren Sektor ist die Anzahl der Befragten, die einen Stellen-
anstieg prognostizieren héher als die, die einen Stellenab-
bau erwarten. Besonders pessimistisch sind die Erwartun-
gen der Expertlnnen hinsichtlich des 6ffentlichen Kultur-
sektors. Hier wird von 74 Prozent ein Stellenabbau erwar-
tet.

Die von den Expertlnnen beobachteten Tendenzen
der Entwicklung des Verhiltnisses von befristeten und
unbefristeten Stellen und des Durchschnittseinkom-
mens fiir die letzten zehn Jahre setzen sich ihrer Auf-
fassung nach in den nichsten zehn Jahren fort: So geht
mehr als die Hilfte der Expertlnnen fiir die kommen-
den zehn Jahre von einer Zunahme befristeter Stellen
und einem sinkenden Durchschnittseinkommen aus.

Wihrend in den vergangenen zehn Jahren 71 Prozent
der Befragten eine Zunahme der befristeten Stellen und
lediglich sieben Prozent eine Zunahme der unbefristeten
Stellen beobachteten, prognostizieren fiir die nichsten
zehn Jahre 15 Prozent einen Anstieg der unbefristeten
Stellen und 54 Prozent einen Anstieg von befristeten Stel-
len.
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Eine dhnliche Tendenz zeigt sich bei der Einschitzung
des zukiinftigen Durchschnittseinkommens. Geben fiir
die vergangenen zehn Jahre 61 Prozent der Befragten ein
sinkendes Durchschnittseinkommen und zehn Prozent
ein steigendes Durchschnittseinkommen an, so erwarten
fiir die folgenden zehn Jahre 48 Prozent ein sinkendes und
20 Prozent ein steigendes Durchschnittseinkommen.

Deutliche Unterschiede sind allerdings bei den Ant-
worten der Befragten aus den einzelnen Sektoren zu
beobachten. Wihrend 88 Prozent der Expertlnnen des
offentlichen Sektors ein sinkendes Einkommen voraussa-
gen, erwartet niemand von ihnen ein steigendes Durch-
schnittseinkommen. Bei den Befragten des intermediiren
Sektors ist der Anteil derjenigen, der insgesamt von einem
steigenden Durchschnittseinkommen ausgeht, dreimal
so hoch wie derjenige, der von einem sinkenden Durch-
schnittseinkommen ausgeht.

Dariiber hinaus wird auch bei dieser Frage von einigen
Expertlnnen darauf hingewiesen, dass das Durchschnitts-
einkommen im Arbeitsfeld Kultur zu niedrig ist.

Neun Befragte gehen davon aus, dass sich die Durch-
lassigkeit zwischen den Sektoren in den kommenden Jah-
ren weiter erthohen wird. Die gleiche Anzahl von Exper-
tlnnen ist der Auffassung, dass das Niveau der Durchlis-
sigkeit gleich bleiben wird. Lediglich eine Befragte geht

von einer sinkenden Durchlissigkeit der Sektoren aus.

2.7.3 Bedeutung des
Hochschulabschlusses

Ein Hochschulabschluss wird von 65 Prozent der
Expertlnnen fiir eine Tatigkeit im Arbeitsfeld Kultur-
vermittlung in den nichsten zehn Jahren fiir sehr wich-
tig oder wichtig erachtet. 13 Prozent der Befragten
sind der Auffassung, dass dieser nicht notwendig ist.
Mehr als ein Fiinftel der Expertlnnen macht ihre Ent-
scheidung abhingig von der Qualitit der Ausbildung.
Die Antworten weisen Unterschiede beziiglich der
Sektorenzugehérigkeit der Befragten auf.

Von den 65 Prozent der Befragten, die einen Hoch-
schulabschluss fiir sehr wichtig oder wichtig ansehen, sind
sechs ExpertInnen der Auffassung, dass die Bedeutung des
Hochschulabschlusses in den nichsten zehn Jahren weiter
steigen wird. Die Prognose, dass ein Hochschulabschluss
in den nichsten zehn Jahren noch an Bedeutung gewin-
nen wird, ist bei den Befragten des 6ffentlichen Sektors
am ausgeprigtesten.

Noch stirker als im Riickblick verweisen die ExpertIn-
nen bei der Prognose auf die Notwendigkeit einer guten
Qualitit der Hochschulausbildung (23%) und betonen
dabei insbesondere cine stirkere Praxisorientierung der
Studienginge. Diese Auffassung ist besonders ausgeprigt
bei den Befragten aus dem intermediiren Sektor.

Der Anteil derjenigen, die der Auffassung sind, dass
ein Hochschulabschluss nicht notwendig sei, ist bei den
Befragten des privaten Sektors am hochsten.

Vergleicht man die Aussagen zu der Bedeutung des
Hochschulabschlusses in den vergangenen zehn Jahren
mit denen zu seiner zukiinftigen Bedeutung, haben 19
von 30 Befragten jeweils gleiche Einschitzungen vorge-
nommen. Von den elf Expertlnnen, die fiir die jeweiligen
Dekaden unterschiedliche Aussagen machen, haben vier
Befragte die zukiinftige Bedeutung hoher eingeschitzt,
zwei niedriger und finf auf die Qualitit der Hochschul-
aus- und -weiterbildung abgezielt.

2.7.4 Bedeutung von Fach-,
Methoden- und personalen/
sozialen Kompetenzen

Bei der offenen Frage, welche Kompetenzen in den
nichsten zehn Jahren an Bedeutung gewinnen wer-
den, erhielten Fachkompetenzen die meisten Nennun-
gen (21). Aber auch spezifische personale und soziale
Kompetenzen sowie Methodenkompetenzen werden
von etwa der Hilfte der Befragten benannt.

28 Befragte haben sich an der Beantwortung dieser
offenen Frage beteiligt. Bei den Fachkompetenzen, die
nach Meinung der Expertlnnen in den nichsten zehn
Jahren an Bedeutung gewinnen, werden insbesondere
Kenntnisse der Betriebswirtschaftslehre (neun Nennun-
gen) und Public Relations (sechs Nennungen) aufgefiithrt
- und zwar von Befragten aus allen drei Sektoren. An drit-
ter Stelle stehen mit drei Nennungen die pidagogischen
Kompetenzen.
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Tabelle 17: Kompetenzen, die nach Meinung der Expertinnen in den néchsten
zehn Jahren an Bedeutung gewinnen werden

35| 8|58 (5.
O X ¥ £¥ z £

Fachkompetenzen:

allgemeine - 1 1
BWL- 3 2 4 9
Public Relations - 1 4 6
padagogische - 2 1 3
Marke- 1 1
juristische 1 1
Zwischensumme: 9 3 9 21
Methodenkompetenzen

Multimedia- 1 2 2 5
Mitarbeiterfithrungs- 1
Vermittlungs- 1 1
interkulturelle - 2 2
organisatorische - 1 1 2
Sprach- 1 1 2
Zwischensumme: 5 4 4 13
allgemeine - 2 1 3
Kommunikations- / Mediation 3 2 5
Kooperations-/Netzwerk- 1 2 5
Flexibilitit/Neugier/ Offenheit 1 1
Selbstreflexion 1 1
Zwischensumme: 7 4 4 15

n=28

Bei den personalen/sozialen Kompetenzen werden
von den Befragten die Kommunikations- und Mediati-
onsfihigkeit sowie die Kooperations- und Netzwerkkom-
petenz mit jeweils fiinf Nennungen herausgestellt. Die
hiufigsten Nennungen aus allen drei Sektoren im Bereich
der Methodenkompetenzen entfallen auf die EDV-/Mul-
timediakompetenzen (fiinf Nennungen).

Ein Vergleich der Nennungen der Kompetenzen, die
in den nichsten zehn Jahren an Bedeutung gewinnen wer-
den mit denjenigen, die die MitarbeiterInnen derzeit im
Arbeitsbereich Kulturvermittlung in den Organisationen
bendtigen und denjenigen, die die Organisationen als Ein-
stellungskriterien fiir potentielle neue MitarbeiterInnen
benennen, zeigt auf, dass die Bedeutung der Fachkompe-
tenzen, die bei den derzeitigen und zukiinftigen Mitarbei-
terlnnen etwa ein Drittel an Nennungen erhalten haben,
in Zukunft noch steigen wird: 43 Prozent der Nennungen
der Expertlnnen entfallen auf die zukiinftig noch stei-
gende Bedeutung der Fachkompetenzen. Die Methoden-
kompetenzen, die fur die derzeitigen MitarbeiterInnen die
meisten Nennungen erhalten, liegen bei dem erwarteten

Bedeutungsgewinn in den nichsten zehn Jahren und auch
bei der Benennung von Einstellungskriterien erst an drit-
ter Stelle. Die Bedeutung der personalen/sozialen Kom-
petenzen wird nach den Einschitzungen der ExpertInnen
ebenfalls zunehmen. Liegen sie bei den Kompetenzen, die
die MitarbeiterInnen derzeit im Arbeitsbereich benétigen
noch an dritter Position, so nehmen sie beim erwarteten
Bedeutungsgewinn die zweite Position und bei den Ein-
stellungskriterien potentieller MitarbeiterInnen sogar die
erste Position ein.

Abbildung 35: Vergleich der Fach-, Methoden- und personalen/sozialen
Kompetenzen und ihrem Bedeutungsgewinn in den néchsten zehn Jahren,
ihrer derzeitigen Bedeutung bei den aktuell benétigten Kompetenzen

der Mitarbeiterlnnen und ihrer Bedeutung bei der Einstellung von
Mitarbeiterinnen

3%
o
0%

o%

Kompetenzen, die in Kompetenzen, die die Kriterien fir die
den nachsten zehn Mitarbeiterinnen Einstellung von
Jahren an Bedeutung derzeit im potentiellen
gewinnen werden Arbeitsbereich KV Mitarbeiterinnen im
bendtig Arbeitsbereich KV
& Fachk ] personale/soziale Kompetenzen
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Die nachfolgende Tabelle zeigt die Gemeinsamkeiten
und Unterschiede der einzelnen Kompetenzen noch ein-
mal detailliert auf.

Tabelle 18: Vergleich der Fach-, Methoden und personalen/sozialen Kompetenzen und ihrem Bedeutungsgewinn in den néchsten zehn Jahren, ihrer derzeitigen
Bedeutung bei den aktuell benétigten Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und ihrer Bedeutung bei der Einstellung von Mitarbeiterinnen

Kompetenzen, die in den Kompetenzen, die die Mit- Kriterien fiir die Einstel-
nachsten 10 Jahren an Be- arbeiterlnnen im Arbeits- lung von potentiellen
deutung gewinnen werden1 | bereicht KV benotigen2 Mitarbeiterlnnen2
Fachkompetenzen:
allgemeine - 1 31 23
BWL - 9 9 2
Public Relations - 6 8 0
padagogische - 3 1 10
Markt- 1 S 3
juristische 1 0 0
Verwaltungs- 0 2 0
Zwischensumme: 21 56 38
Multimedia- 5 6 0
Mitarbeiterfiihrungs- 1 3 0
Vermittlungs- 1 9 5
interkulturelle - 2 S 5
organisatorische - 2 11 0
Sprach- 2 13 0
Projektmanagement 0 7 1
kulturell-kiinstlerische-/Kreativitit 0 19 20
Zwischensumme: 13 73 31
allgemeine - 3 9 11
Kommunikations- / Mediation S 13 9
Kooperations-/Netzwerk- 5 4 3
Flexibilitit/Neugier/ Offenheit 1 5
Selbstreflexion 1 0 0
Teamfihigkeit 0 7 13
Zwischensumme: 15 38 40
Th=28, *n=44
2.7.5 Bedeutung des der Hochschulen an. Dass mehr Menschen mit Migrati-
Themas Interkultur onshintergrund im Arbeitsfeld Kulturvermittlung titig
sein werden, formulieren drei ExpertInnen als eindeutige
Drei Viertel der Antwortenden geht davon aus, dass Notwendigkeit. Weitere drei Expertlnnen prognostizie-
das Thema Interkultur im Arbeitsfeld Kulturvermitt- ren eine Zunahme der Stellenangebote im interkulturel-
lung in den nichsten zehn Jahren noch an Bedeutung len Bereich. Von einer Vergroferung des interkulturellen
gewinnen wird. Weitere 18 Prozent sehen eine gleich- Angebotes im Programm — im Sinne eines integrativen
bleibend hohe Bedeutung des Themas. und nicht positiv diskriminierenden Ansatzes — gehen
Von den 33 Personen, die sich zu dieser Frage duf8erten, ebenfalls drei der Expertlnnen aus.

haben 13 ihre Angaben konkretisiert. Finf ExpertInnen
verweisen darauf, dass fiir das Arbeitsfeld Kulturvermitt-
lung noch stirker als bisher interkulturelle Kompetenzen
benétigt werden. Einige der ExpertInnen sehen eine ver-
stirkte Vermittlung dieser Kompetenzen auch als Aufgabe
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2.7.6 Zukiinftige Herausforderungen
des Arbeitsmarktes Kultur in
den nachsten zehn Jahren

Als die absolut grofite Herausforderung des
Arbeitsmarktes Kultur in den nichsten zehn Jahren
betrachten die Expertlnnen dessen sich zunechmend
dynamisierenden Verinderungstendenzen. Diese wer-
den durch verschiedene gesellschaftliche und kulturelle
Entwicklungstendenzen ausgelst und forciert. Des-
wegen benennen die ExpertInnen auch unterschiedli-
che Strategien und Mafinahmen, mit denen den damit
verbundenen Herausforderungen begegnet werden
sollte. Im Vordergrund stehen dabei Vorschlige, die
den gesellschaftlichen Diskurs zur Legitimierung von
Kunst- und Kulturprozessen beférdern, die mit Hilfe
qualifizierter Mafinahmen des audience development
cine breitere Nutzung der kulturell-kiinstlerischen
Angebote sichern und die eine Verbesserung der Hoch-
schulausbildung gewihrleisten.

Auf die offene Frage nach den besonderen Herausfor-
derungen des Arbeitsmarktes Kultur in den nichsten zehn
Jahren und den maéglichen Strategien, wie die Akteure die-
sen begegnen konnen, antworteten 43 Expertlnnen. Bei
den Antworten waren Mehrfachnennungen zulissig.

Insbesondere die Expertlnnen des 6ffentlichen und
des intermediiren Kultursektors haben sich in den Inter-
views schr intensiv sowohl mit der Frage der Herausforde-
rungen als auch mit Vorschligen, diesen zu begegnen, aus-
einandergesetzt. So benennen sie 20 bezichungsweise 14
zukiinftige Herausforderungen sowie 39 bezichungsweise
28 Mafinahmen, mit denen ihnen begegnet werden sollte.
Die ExpertInnen des privaten Kultursektors duf8erten sich
dagegen nur in drei Fillen zu den zukiinftigen Herausfor-
derungen, benannten jedoch 26 zukiinftig notwendige
Mafinahmen zur Entwicklung des Arbeitsmarktes Kultur.

Mit elf Nennungen heben die Expertlnnen hervor,
dass es besonders die dynamischen Verinderungen des
Kulturarbeitsmarktes selbst sind, die in den kommen-
den Jahren bewiltigt werden miissen. Interessant ist
dabei, dass zehn der elf Nennungen von Expertlnnen des
offentlichen Kulturbereichs gemacht werden und keine
Nennung aus dem intermedidren Kulturbereich vorliegt.
Das verweist darauf, dass die Verinderungen in den Kul-
turbereichen — vor allem die Einschrinkungen der 6ffent-
lich geforderten Kultur und die intensive Diskussion
der kulturwirtschaftlichen Themen wihrend der letzten
Jahre — von den Expertlnnen des 6ffentlichen Kulturbe-
reichs sehr bewusst wahrgenommen werden und sie die

Wirksamkeit derartiger Entwicklungen vermutlich auch
fiir die Zukunft annehmen.

Ausgelost werden die dynamischen Verinderungen
nach Meinung der Expertlnnen durch allgemein-gesell-
schaftliche aber auch durch spezifisch kulturelle Prozesse.
So werden etwa die Globalisierung, der demografische
Wandel und vor allem die Zunahme sozialer Differenzie-
rungen sowie die Internationalisierung der Bevolkerung
als allgemeine Herausforderungen benannt. Als Folgen
dieser allgemeinen Herausforderungen bezichungsweise
als spezifische Entwicklungen im Kulturbereich benennen
die Expertlnnen zum Beispiel die zunechmende Auflésung
fester Arbeitsverhiltnisse und die Zunahme projekeori-
entierter Arbeit in den Kulturbereichen, die Verlagerung
chemals offentlicher Kulturleistungen in private Ange-
botsstrukeuren, die steigende Konkurrenz auf dem kultu-
rell-kiinstlerischen Veranstaltungsmarke und so weiter.

Als Reaktion auf die genannten Herausforderungen
favorisieren die Expertlnnen mit 14 Nennungen cher
diskursiv orientierte Bemithungen, die zu einer stirkeren
Legitimierung von Kunst- und Kulturprozessen beitra-
gen bezichungsweise die die Bedeutung der Kultur fiir die
Gesellschaft noch stirker ins Bewusstsein der PolitikerIn-
nen und BiirgerInnen heben konnen. Interessant ist, dass
neben sechs Expertlnnen des 6ffentlichen Kultursektors
auch vier des privaten Kulturbereichs diese Meinung ver-
treten.

13 Nennungen zielen darauf, durch verschiedene
Methoden des audience development Besucherschichten
fir die kulturellen Angebote zu halten bezichungsweise
neue Besucherkreise zu gewinnen (zum Beispiel: »Besu-
cher wieder neugierig machen «, » mit Fantasie und Kun-
denorientierung neue Besucherschichten rekrutieren«).
Hier liegen die Nennungen aus dem &ffentlichen fast
gleichauf mit denen aus dem privaten Kultursektor (sechs
bezichungsweise fiinf).

Auf Platz drei der Rangfolge mit neun Nennungen
liegen Mafinahmen, die auf die Qualifizierung der Hoch-
schulausbildung gerichtet sind, wie zum Beispiel die For-
derung nach einer Prizisierung der Ausbildungsprofile,
nach stirkerer Vernetzung der Hochschulen mit dem
Arbeitsmarke in all seinen Facetten und so weiter.

Relativ oft benannt (jeweils acht Mal) werden auch
Mafinahmen, von denen erhofft wird, dass sie:

» neue Finanzierungsquellen erschlieflen (zum
Beispiel: »Beschaffungsmarketing fordern«,
»neue Finanzierungsideen finden«),

» cine Flexibilisierung und Dynamisierung der
institutionellen Strukturen bewirken,

» cine Stirkung der Kulturvermittlung und
Kulturpidagogik zur Folge haben (zum Beispiel:
»Kulturvermittlung und Kulturpidagogik
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in Medien, Hochschule, Schulen stirken«,
»Kulturvermittlung als Interkulturvermittlung
gestalten«),

» ecine Sicherung des Bestchenden, eine
Kontinuitit gewihrleisten (zum Beispiel:
»Kontinuitit sichern«, »Durchhaltevermégen
stirken «, »Engagement fiir Kultur erhhen«).

Dariiber hinaus wird gefordert:

» die »Vernetzung der Arbeitnehmerlnnen, der
Institutionen und Projekte zu verstirken « (vier
Mal),

» die »Stellenstreichungen (zu) stoppen« und
»finanzielle Mittel fiir die Férderung neuer
Entwicklungen bereit zu stellen« (je drei Mal),

» die »Eintrittspreise (zu) senken und Kultur
fiir alle (zu) sichern«; » Spezialisierungen
voranzutreiben « sowie »weniger Events, mehr
Kultur « zu sichern (je zwei Mal).

2.7.7 Prognosen zur Entwicklung
der Stellenanzahl in Sparten,
Tatigkeitsbereichen und Sektoren

Wenn man der Meinung der Expertlnnen folgt, wer-
den in zehn Jahren vor allem in der Sparte Medien mehr
Menschen als heute beschiftigt sein. Neben dem Medien-
bereich wird nur noch die Sparte Musik mit zahlreichen
Nennungen als zukunftstrichtig beschrieben.

40 Befragte haben Prognosen zur Entwicklung der
Stellenanzahl in den einzelnen Sparten vorgenommen. 13
Befragte nennen die Sparte Medien als das Arbeitsfeld,
in dem in zehn Jahren deutlich mehr Menschen als heute
titig sein werden (nach Sektoren betrachtet: 6ffentlich:
vier, privat: vier, intermediir: fiinf). Bis auf die Vertrete-
rInnen der Interkultur duflern InterviewpartnerInnen aus
allen anderen Sparten diese Ansicht.

Acht Befragte (je drei aus dem 6ffentlichen und dem
intermediiren sowie zwei aus dem privaten Sektor) mei-
nen, dass in der Sparte Musik in zehn Jahren mehr Men-
schen arbeiten werden als heute. Von diesen acht Ein-
schitzungen stammen drei von VertreterInnen der Sparte
Musik, zwei aus der Kulturellen Bildung und je eine aus
der Darstellenden Kunst, der Bildenden Kunst und aus
sparteniibergreifenden/sonstigen  Organisationen. Eine
Zunahme der Stellen in den Sparten Interkultur und
Museen erwarten jeweils vier ExpertInnen. Bei allen ande-
ren Sparten (Darstellende und Bildende Kunst, Literatur,
Kulturelle Bildung und sparteniibergreifende/sonstige
Organisationen) wird eine solche Entwicklung nur ein bis
maximal zwei Mal erwartet.

Vier Expertlnnen sind der Auffassung, dass sich die
Verteilung der Stellenanzahl auf die einzelnen Sparten
nicht wesentlich indern wird.

Vor allem Kulturvermittlung, Kulturelle Bildung und
EDV/Medien/Internet sind laut Expertlnnenmeinung
die Arbeitsbereiche der Zukunft.

Bei den Antworten fillt auf, dass — obwohl wihrend
der Expertenbefragung wiederholt auf das breit angelegte
Verstindnis von Kulturvermittlung'® innerhalb der Befra-
gung hingewiesen wurde — der Begriff an dieser Stelle
des Interviews in den Antworten der Befragten in einer
Bedeutung verwendet wird, die cher der engen Vorstel-
lung des »Kultur vermittelns « zu entsprechen scheint. So
nennen acht Interviewpartnerlnnen Kulturvermittlung
als Tiartigkeitsfeld mit wachsender Bedeutung in den kom-
menden zehn Jahren, ohne diesen Begriff auszudifferen-
zieren.

Ebenfalls acht Nennungen erhilt das Tatigkeitsfeld
Kulturelle Bildung/Kulturpidagogik. Beide Titigkeitsfel-
der (Kulturvermittlung und Kuleurelle Bildung) werden
aus allen Sektoren und Sparten heraus benannt, nur nicht
aus der Sparte Musik. Das ist insofern bemerkenswert,
weil sich unter den fiinf Befragten aus diesem Bereich
immerhin drei VertreterInnen von Musikschulen befin-
den, fiir die Kulturelle Bildung ein Hauptaufgabenfeld
darstelle. Vermutlich ist fiir diese Einrichtungen dieses
Titigkeitsfeld so selbstverstindlich, dass sie es nicht expli-
zit als zukunftstrichtig benennen.

18 Als Arbeitsbereiche der Kulturvermittiung in einer Einrichtung werden
beispielsweise die folgenden angesehen: Pédagogik/Kompetenzvermittlung;
Konzeption/Programmplanung, ~ Beratung;  Geschéftsfiihrung,  Diversity
Management, Redaktion, (Programm-) Organisation, Forschung, Marketing,
Interkultur, Presse- und Offentlichkeitsarbeit, Vernetzung/Kooperation und
Projektmanagement.
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Tabelle 19: Tatigkeitsfelder, die nach Meinung der Expertinnen in Zukunft an
Bedeutung gewinnen werden (> drei Nennungen)

Anzahl der
Nennungen

Tatigkeitsfelder

Kulturvermittlung

Kulturelle Bildung/Kulturpidagogik
Medien/EDV/Internet
Marketing

Geschiftsfithrung/Management

Finanzen/Fundraising

Interkultur

Dienstleistung
Offentlichkeitsarbeit

W W [W W W[ OG\|0 |0

n=35 (Mahrfachnennungen méglich)

Das Titigkeitsfeld Medien/EDV/Internet wird mit
sechs Nennungen ebenfalls hiufiger genannt. Allerdings
erfolgen die Benennungen nur aus den Sparten Darstel-
lende Kunst, Medien/Design und Sonstiges.

Je vier Mal erwihnt werden Marketing und Geschifts-
fihrung/Management, je drei Mal Finanzen/Fundraising,
Interkultur, Dienstleistung und Offentlichkeitsarbeit.

Weitere Tatigkeitsbereiche wie Erlebnisorientierung,
Organisation, Kinder-/Jugendarbeit, Kommunikation,
Projektmanagement, kiinstlerische Produktion und Besu-
cherbindung/audience development erhalten noch jeweils
zwei Nennungen.

Die grofiten beruflichen Zukunftschancen haben
nach Meinung der Expertlnnen kulturbezogen aus-
gebildete ManagerInnen und Kulturpidagoglnnen.
Dabhinter stehen vermutlich die von den ExpertInnen
in den Interviews hiufig thematisierten Uberzeugun-
gen, dass es angesichts schrumpfender Ressourcen fiir
die Kultur und einer weiter anhaltenden Diversifizie-
rung der Lebensstile immer stirker darauf ankommt,
kulturell-kiinstlerische Inhalte auf professionelle und
effektive Weise zu vermarkten bezichungsweise zu
popularisieren, wozu auch gehort, neue Publikums-
schichten zu gewinnen.

Auf die Frage, welche die zukunftstrichtigsten Berufs-
bilder/Berufsfelder in den nichsten zehn Jahren sein wer-
den, antworteten 41 der 45 Expertlnnen, wobei sie nicht
immer die eingeriumte Anzahl von 3 Berufsfeldern aus-
schopften.

Eine grobe Klassifizierung der Antworten ergibt eine
Landschaft mit 29 Berufsfeldern, denen die Expertlnnen
fir die Zukunft eine wachsende Bedeutung beimessen.

Tabelle 20: Berufsbilder, die nach Meinung der Expertinnen die grofSten
Zukunftschancen haben

Berufsbild Kulturbereich
offentlich | privat | intermedidr
KulturmanagerIn 6 5 5 16
EventmanagerIn 2 3 0 5
DiversitymanagerIn 0 1 1 2
|
Kulturpidagogln 4 0 4 8
MitarbeiterInnen fiir 1 0 2 3
kulturelle Bildung
Medienpidagogln 1 0 1 2
|
Interkulturexpertln 4 0 3 7
KulturvermittlerIn 4 1 1 6
|
Marketing-/Vertriebs-/ 2 1 1 4
Offentlichkeitsarbei-
terln
FundraiserIn 0 1 2 3
kaufminnische Berufe 0 1 1 2
|
digitale Medienedito- 2 2 2 6
rIn/Mediendesignerln
|
BeraterIn/ConsulterIn 1 1 2 4
VeranstalterIn 1 3 0 4
KiinstlerIn 0 1 2 3
KommunikatorIn/ 1 0 2 3
ModeratorIn
KuratorIn 1 0 2
Freizeit- u. Kulturwis- 0 1 2
senschaftlerIn
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Am hiufigsten benannt (16 Mal) wird von den Exper-
tlnnen der oder die KulturmanagerIn. Zihlt man die
anderen genannten Managementberufe hinzu, steigt die
Zahl der Nennungen auf 25. Auf dem zweiten Platz folgen
die Berufsbilder, die im weiten Sinne mit Medienpidago-
gik und Kultur- bezichungsweise Interkulturvermittlung
zusammenhingen (je 13 Nennungen). Mit neun Nen-
nungen liegen Berufsbilder auf dem dritten Rang, die die
finanzielle oder wirtschaftliche Absicherung der kulturell-
kiinstlerischen Prozesse und Angebote gewihrleisten sol-
len.

EIf Berufsbilder/Berufsfelder werden nur ein Mal
benannt, wobei die Expertlnnen aus dem intermediiren
Kulturbereich die meisten Einzelbenennungen vorneh-
men. Es handelt sich dabei um die Berufsfelder Muse-
umsleiterIn (mittlere Ebene), KulturdesignerIn, Juristln,
Audience Developerln, OrganisationsentwicklerIn, Ver-
anstaltungstechnikerIn, ChangemanagerIn, Zukunftsfor-
scherln, InnovationsmanagerIn sowie um Hinweise dar-
auf, dass neue »ficheriibergreifende« Berufsfelder und
solche, die »an der Grenze zwischen Inhalt — Organisa-
tion — Medien« liegen, entstehen miissen.

Die auffillig starke Betonung der zukiinftigen Bedeu-
tung managerialer Berufsfelder/Berufsbilder und die
hiufige Benennung problematischer Entwicklungsbedin-
gungen fiir die Kulturbereiche (bei der Beantwortung
vorangegangener Fragen) stehen vermutlich in einem
Zusammenhang. Die Expertlnnen hegen wohl die Hoft-
nung, dass eine auf die Kulturbereiche bezogene Manage-
mentausbildung am besten dazu geeignet ist, die auch in
Zukunft voranschreitende Professionalisierung und Effek-
tivierung der Kulturprozesse in allen Kulturbereichen
weiter voranzutreiben und die damit verbundenen Aufga-
ben kompetent zu l6sen. Von manchen Expertlnnen aus
dem offentlichen und dem intermediiren Kulturbereich
wurde das auch direke als Einsicht in eine eigentlich zu
bedauernde Notwendigkeit formuliert und der Hoffnung
Ausdruck verlichen, dass die kulturellen Inhalte dabei
nicht zu kurz kommen werden.
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3. Probleme, Fragen,
Diskussionsanregungen

In diesem letzten Kapitel leiten die Autorlnnen aus
den Ergebnissen der Experteninterviews Thesen bezie-
hungsweise Fragestellungen ab, die sowohl anhand der
Ergebnisse der weiteren Untersuchungsinstrumente als
auch im Rahmen eines Diskussionsprozesses der beteilig-
ten Akteure — der Hochschulen, des Arbeitsmarktes, der
Verbinde und weiterer Stakeholder — tiberpriift werden
sollen.

Die Anzahl an kulturvermittelnden Studiengingen
und damit auch die Zahl der AbsolventInnen sind in
den letzten Jahren sehr stark gestiegen. Derzeit existie-
ren iiber 350 derartige Studienangebote an Hochschu-
len in Deutschland. Einige der Untersuchungsergeb-
nisse im Rahmen des Projektes »Studium — Arbeits-
markt — Kultur« legen die Schlussfolgerung nahe, dass
es inzwischen ein ﬁberangebot an Studienmoglichkei-
ten der Kulturvermittlung respektive ein Uberangebot
an AbsolventInnen kulturvermittelnder Studienange-
bote geben konnte.

»  Die Mechrzahl der im Rahmen des Projektes inter-
viewten Expertlnnen, sowohl in den Leitungspo-
sitionen wie auch als angestellte MitarbeiterInnen,
verfligt zwar iiber einen Hochschulabschluss. Doch
nur ein Drittel von ihnen hat ein Studium der Kul-
turvermittlung absolviert. Die anderen Expertlnnen
haben einen geistes- oder sozialwissenschaftlichen
Hintergrund, haben kiinstlerische Ficher studiert
beziehungsweise kommen aus ganz anderen Studien-
richtungen.

»  Etwa drei Viertel der MitarbeiterInnen der kulturel-
len Organisationen, in denen die Interviews durchge-
fithrt wurden, sind mit kulturvermittelnden Arbeits-
aufgaben betraut. Allerdings ist der Anteil der mit
diesen Aufgaben betrauten MitarbeiterInnen, die ein
kulturvermittelndes Studium abgeschlossen haben,
mit unter 20 Prozent noch geringer als der Anteil
unter den befragten ExpertInnen. Dabei stehen dem
Arbeitsmarkt aufgrund der gestiegenen Anzahl an
AbsolventInnen der Kulturvermittlung seit etwa zehn
Jahren deutlich mehr potentielle BewerberInnen mit
kulturvermittelndem Studienabschluss zur Verfii-
gung.

» Obwohl die befragten Expertlnnen die Anzahl der
Studienangebote der Kulturvermittlung gemessen an
der tatsichlichen Zahl zu niedrig einschitzen, vertre-
ten mehr als zwei Drittel von ihnen die Auffassung,
dass ein Uberangebot an Studienméglichkeiten der
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Kulturvermittlung zu verzeichnen ist.

»  Entspricht das Studienangebot der Kulturvermitt-
lung dem Bedarf des Arbeitsmarktes und woran
ist dieser Bedarf zu messen? Brauchen wir weniger
Studienangebote, dafiir aber stirkere Kooperation
zwischen den Studienangingen? Wie werden die
Hochschulen bei der Planung weiterer neuer Studien-
angebote ihrer Verantwortung gegeniiber den (poten-
tiellen) Studierenden gereche?

Obwohl viele Expertlnnen bei der Bewertung des
Arbeitsmarktes Kulturvermittlung sowohl die Ent-
wicklung der letzten zehn Jahre als auch die Perspek-
tiven fiir die kommenden zehn Jahre - besonders
wegen der von ihnen beobachteten beziehungsweise
erwarteten negativen Entwicklung hinsichtlich der
Arbeitsplatzangebote und der Durchschnittseinkom-
men — zu kritischen bis pessimistischen Einschitzun-
gen tendieren, schitzen sie die Arbeitsmarktchancen
der AbsolventInnen kulturvermittelnder Studienange-
bote iiberwiegend als gut ein. Was sie zu dieser in sich
widerspriichlichen Einschitzung bewegt, kann durch
die Untersuchungsergebnisse nicht geklirt werden.

»  Mehr als die Hilfte der Expertlnnen zeichnet eine
negative Entwicklung des Arbeitsmarktes Kultur-
vermittlung in den letzten zehn Jahren nach. So
registrierten sie einen Stellenabbau, der insbeson-
dere den offentlichen Kultursektor betraf. Auch die
Entwicklung weiterer Rahmenbedingungen wie
das Verhiltnis von unbefristeten und befristeten
Stellen sowie des Durchschnittseinkommens wird
von ihnen tiberwiegend negativ beurteilt. Fiir die
nichsten zehn Jahre nehmen die Expertlnnen eine
ihnliche Einschitzung vor: Mehr als der Hilfte der
Befragten prognostiziert einen weiteren Stellenabbau,
die Zunahme befristeter Stellen und ein sinkendes
Durchschnittseinkommen.

»  Nur etwa ein Zcehntel der Befragten bewertet die
stattgefundenen Verinderungen in den letzten zehn
Jahren positiv. Diese positive Bewertung bezicht sich
auf einen wahrgenommenen Stellenanstieg — haupt-
sichlich im intermediiren und privaten Kultursekror,
den empfundenen Bedeutungsgewinn von Kulturver-
mittlung und die Entstehung neuer Berufsfelder. Eine
optimistische Prognose fiir die nichsten zehn Jahren
vertritt etwa ein Fiinftel der Befragten. Sie erwarten
einen Stellenanstieg besonders im intermediiren und
privaten Kultursektor.

»  Beiden kulturellen Organisationen, in denen die
Interviews durchgefiihrt wurden, handelt es sich —
gemessen an der Anzahl der MitarbeiterInnen — um
kleine bis mittlere Organisationen. Das Verhilt-
nis der fest angestellten MitarbeiterInnen zu den
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Honorarkriften liegt hier im Durchschnitt bei 60

zu 40. Die Anzahl der Honorarkrifte und damit die

Anzahl fragilerer Beschiftigungsverhiltnisse ist also

bereits sehr hoch. Dariiber hinaus verweisen viele

Entwicklungstendenzen darauf, dass gerade in den

Kultursektoren die Auflésung der traditionellen

Arbeitsrechtsverhiltnisse (mit all ihren teilweise

prekiren Folgen fiir die Betroffenen) weiter voran-

schreiten wird.

» Trotz der tiberwiegend negativen Beurteilung der
Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes Kulturver-
mittlung werden die Arbeitsmarktchancen der jetzi-
gen und der zukiinftigen AbsolventInnen von kultur-
vermittelnden Studienangeboten durch die Exper-
tlnnen iiberwiegend als gut eingeschitzt, wenn diese
tiber zusitzlich Voraussetzungen, wie beispielsweise
Praxiserfahrungen, verfiigen. Ihr Optimismus bei der
Beurteilung der Arbeitsmarktchancen wird von den
StudiengangskoordinatorInnen (berufsbedingt?)
sogar noch iibertroffen. Deren Befragung hatte erge-
ben, dass sie die Perspektiven ihrer AbsolventInnen
auf dem Arbeitsmarkt auf einer Skala von 1 (sehr gut)
bis 5 (sehr schlecht) mit dem Durchschnittswert von
1,76 bewerten.

Wie sehen die Arbeitsmarktchancen der Absolven-
tlnnen tatsichlich aus? Welchen Einfluss hat die demo-
grafische Entwicklung auf diese Chancen? Welche Kri-
terien konnen herangezogen werden, um diese Arbeits-
marktchancen eciner objektiven Bewertung zuginglich
zu machen — jenseits der optimistischen Eindriicke der
StudiengangskoordinatorInnen und jenseits der Einschit-
zungen der Expertlnnen, die von einer zu geringen Anzahl
an Studienangeboten ausgehen?

Die Notwendigkeit eines intensiven Dialogs zwi-
schen Hochschulen und Arbeitsmarkt wird allseits
gesehen, in der gegenwirtigen Praxis befindet sich die-
ser Dialog und die Kooperationsformen der Akteure
allerdings erst in der Anfangsphase.

»  Die befragten Expertlnnen haben nach eigener
Einschitzung nur geringe Kenntnisse tiber die Land-
schaft der kulturvermittelnden Studienangebote. Die
durchschnittliche Bewertung der eigenen Kenntnis
liegt auf einer Skala von 1 (sehr gut) bis 6 (gar nicht)
bei 4,3. Ein Fiinftel der Expertlnnen kennt kein einzi-
ges kulturvermittelndes Studienangebot. Der Median
der geschitzten Anzahl der Studienangebote der
Kulturvermittlung liegt mit 42 bei etwa einem Achtel
des tatsichlichen Angebotes.

»  Etwa ein Drittel der kulturellen Organisationen ver-
fiigt iber MitarbeiterInnen, die als Lehrbeauftragte
an Hochschulen arbeiten. Die Zusammenarbeit
in Form von gemeinsamen Projekten zwischen

Hochschulen und kulturellen Organisationen ist
allerdings noch nicht besonders ausgeprigt. Bislang
ist nur etwa ein Zehntel der befragten kulturellen
Organisationen an solchen Projekten beteiligt.

»  Etwa die Halfte der befragten Organisationen, die
bisher noch keine AbsolventInnen kulturvermitteln-
der Studienangebote cingestellt haben, gibt an, dass
bislang noch keine Bewerbungen dieser AbsolventIn-
nen vorgelegen haben.

» Haben sich die Anbieter der Studienginge — jenseits
der im Rahmen des Bologna-Prozesses geforderten
Benennung potentieller Berufsfelder — in empirischen
Untersuchungen mit dem Arbeitsmarke Kulturver-
mittlung (inklusive einer méglichen Bestimmung der
Grundgesamtheit) auseinandergesetzt? Wie konnen
den Akteuren im potenziellen Arbeitsmarkt Kultur-
vermittlung die Landschaft und die differenzierten
Potenziale der Studienginge Kulturvermittlung
vermittelt werden? Welche Mittel sind geeignet, den
Dialog zwischen Hochschulen und Arbeitsmarkt zu
intensivieren?

An die Hochschulen werden sehr heterogene
Anforderungen gestellt, je nach Perspektive der
Befragten sollen sie Bildung oder Ausbildung, theo-
retische Grundlagen oder Praxisbezug, Wissenschaft-
lichkeit oder Employability gewihrleisten. Worin liegt
die Rolle der Hochschulen?

»  Die Mchrzahl (drei Viertel) der Expertlnnen erwar-
ten von den Studienangeboten cinen deutlichen Pra-
xisbezug. Gleichwohl betonen sie, dass ein Studium
Praxiserfahrungen nicht ersetzen kann. Die Expertln-
nen empfehlen den Studiengingen dariiber hinaus,
der Arbeitsmarktorientierung eine hohe bis sehr hohe
Bedeutung beizumessen.

»  Die besten Methoden zur Umsetzung dieser Emfeh-
lung sehen die Expertlnnen in der Durchfithrung
gemeinsamer Projekte von Hochschulen und kultu-
rellen Organisationen und der Einbindung von Lehr-
kriften aus der Praxis in die Studienangebote.

Aber geht es wirklich um ein ODER und nicht um
ein UND? Und ist es nicht auch Aufgabe der Hochschu-
len, ihre spezifischen Bildungsziele in einem dialogischen
Prozess zu definieren? Welchen Beitrag kdnnen kulturelle
Organisationen leisten die Hochschulen darin zu unter-
stittzen, den von ihnen gestellten Anforderungen gerecht
zu werden?

Welche methodischen Kompetenzen sollten und
welche personalen/sozialen Kompetenzen konnen
Hochschulen vermitteln? Und wo und wie konnen
AbsolventInnen die auf dem Arbeitsmarkt geforderten
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Kompetenzen, die nicht an den Hochschulen vermit-

telt werden, erwerben?

» Innerhalb der nichsten zehn Jahre erwarten die
befragten Expertlnnen, dass insbesondere die Inter-
net- und EDV-Kompetenzen fiir die MitarbeiterIn-
nen der Kulturvermittlung an Bedeutung gewinnen
werden. Der Vermittlung von EDV-Kompetenzen
wird, wie die Fragebogenerhebung bei den Studien-
angeboten der Kulturvermittlung zeigte, im Studium
allerdings nur eine geringe Bedeutung beigemessen.

»  Die Expertlnnen benétigen fiir die Ausiibung ihrer
aktuellen beruflichen Titigkeiten — die oft von einem
Mix verwaltungs- und marketingorientierter, kultu-
rell-kiinstlerisch konzeptioneller und kulturpadago-
gischer Aufgaben gekennzeichnet sind — nach eigener
Einschiitzung ein ganzes Spektrum von Kompeten-
zen. Neben den spezifischen Fachkompetenzen sind
das vor allem kulturell-kiinstlerische Kompetenzen.

»  Die Befragung der StudiengangskoordinatorInnen
ergab, dass sie die Vermittlung kulturell-kiinstleri-
scher Kompetenzen im Studium als gut einschitzen.
Allerdings zeigen die Modulpline der Studienan-
gebote auf, dass das Ausiiben einer kiinstlerischen
Titigkeit nur bei sehr wenigen Studienangeboten
zum Pflichtbestandteil gehort.

» Neben den Fachkompetenzen und kulturell-kiinstle-
rischen Kompetenzen benétigen die befragten Exper-
tlnnen an dritter Stelle Offenheit/Neugier/Flexiblitit
— also vor allem personale/soziale Kompetenzen.
Konnen Hochschulen diese von den Expertlnnen als

ausschlaggebend fiir die zukiinftigen Chancen der Absol-

ventlnnen angeschenen personalen/sozialen Kompeten-
zen tiberhaupt vermitteln und wenn ja, in welcher Form?

Wird eine gelingende Vermittlung von methodischen

(und personalen/ sozialen) Kompetenzen ein wesent-

liches Merkmal der Qualitit der Hochschulausbildung

werden miissen?

Die aktuelle Bedeutung der Interkultur, inter-
kultureller Kompetenzen bis hin von speziell ausge-
bildeten MitarbeiterInnen fiir Interkultur, wird von
den Expertlnnen prinzipiell anerkannt. Hinsichtlich
der praktischen Umsetzung dieser Erkenntnis gibt es
aber in vielen Organisationen noch Entwicklungspo-
tential — zumal 80 Prozent der befragten ExpertInnen
davon ausgehen, dass interkulturelle Aufgaben, Ange-
bote und Kompetenzen in ihrer Organisation noch an
Bedeutung gewinnen werden.

»  Das Thema Interkultur — in seinen vielfiltigen
Bedeutungs- und Handlungsdimensionen — hat im
Arbeitsfeld Kulturvermittlung nach Auffassung von
zwei Dritteln der Befragten in den letzten zehn Jah-
ren bereits an Bedeutung gewonnen, was sich in den

kommenden Jahren nach Meinung von drei Vierteln

der Expertlnnen noch fortsetzen wird.

»  Zugleich gibt ein Drittel der ExpertInnen an, dass

das Thema Interkultur in ihrer Organisation eine

geringe bezichungsweise gar keine Bedeutung hat.

Bei etwa 40 Prozent der befragten Organisationen

spielen interkulturelle Kompetenzen bei der Einstel-

lung von MitarbeiterInnen fiir kulturvermittelnde

Titigkeitsfelder eine geringe bezichungsweise gar

keine Rolle. In lediglich zwei der befragten kul-

turellen Organisationen sind MitarbeiterInnen
beschiftigt, die iiber einen spezifisch interkulturellen

Ausbildungsabschluss verfiigen. Dabei werden in

den letzten Jahren von den Hochschulen auch eine

Reihe von Studienangeboten mit dem Schwerpunkt

Interkultur wie beispielsweise »Interkulturelle Kom-

petenz«, »Interkulturalitit und Integration« oder

»Interkulturelle Kommunikation und Kooperation«

offeriert. Dariiber hinaus haben bei der Befragung der

Studienangebote der Kulturvermittlung 88 der Stu-

dienangebote »Interkultur« als mogliches Berufsfeld

angegeben.

In welcher Form wird das Thema Interkultur in den
kulturellen Organisationen an Bedeutung gewinnen? Mit
welchen konkreten Mafinahmen werden die kulturellen
Organisationen diese zunehmende Bedeutung in die Pra-
xis umsetzen? In welcher Form bereiten die Studienange-
bote auf das Berufsfeld »Interkultur« vor? Wie stark ist
das Thema »Interkultur« in den Curricula der Studien-
angebote ausgepragt?

Als grofite Herausforderung des Arbeitsmarktes
Kulturvermittlung betrachten die Expertlnnen die
dynamischen Verinderungen des Kulturarbeitsmark-
tes selbst. Diese werden durch verschiedene gesell-
schaftliche und kulturelle Prozesse ausgelost und
forciert. Wie kann dieser Herausforderung begegnet
werden?

»  Die derzeitigen gesellschaftlichen Entwicklungen
(Globalisierung, soziale und kulturelle Differenzie-
rungen, Finanz- und Wirtschaftsentwicklungen, ver-
inderte Kommunikationsstrukturen und -tempi etc.)
wirken sich auch auf den Kulturarbeitsmarke aus, als
Beispiele benennen die Expertlnnen die zunehmende
Aufldsung fester Arbeitsverhiltnisse, die Verlagerung
chemals 6ffentlicher Kulturleistungen in private
Angebotsstrukturen, die steigende Konkurrenz auf
dem kulturell-kiinstlerischen Veranstaltungsmarke
und so weiter.

»  Als Reaktion auf die genannten Herausforderun-
gen favorisieren die Expertlnnen Vorschlige, die
den gesellschaftlichen Diskurs zur Legitimierung
von Kunst- und Kulturprozessen befordern sowie
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qualifizierte Mafinahmen des audience development
zum Erhalt bestehender und zur Gewinnung neuer
aktiver BesucherInnen. An dritter Stelle benennen
sie Mafinahmen im Bereich der Hochschul(aus)bil-
dung, wie zum Beispiel die Forderungen nach klaren
Studiengangsprofilen und nach stirkerer Vernetzung
der Hochschulen mit dem Arbeitsmarkt in all seinen
Facetten.

Wie konnen Hochschulen auf diese Herausforde-
rungen vorbereiten? Wie begegnen kulturelle Organisa-
tionen diesen Herausforderungen? Welche PartnerInnen
- beispielsweise welche Verbinde, welche politischen
Institutionen und welche Verwaltungsressorts — miissen
in den Diskurs einbezogen werden, der sich der weiteren
Ausgestaltung des Verhaltnisses » Studium-Arbeitsmarke-
Kultur« widmet?
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Anhang 1: Liste der befragten Expertinnen

Name Institution Funktion Ort
Svetlana Acevic Forum der Kulturen Projcktkoordinatorin Stuttgart
Giilay Aybar-Emonds Interkulturbiiro des Amtes fiir Leiterin Niirnberg
Kultur und Freizeit Niirnberg
Marius Babias Neuer Berliner Kunstverein Direktor Berlin
Dr. Volker Bandelow Kulturamt Gelsenkirchen Leiter Gelsenkirchen
Hanne Bangert Kultur- & Kommunikationszentrum Pavillon Technisch-organisatorische Leiterin Hannover
Julia Bergmann Zukunftswerkstatt Kultur- und Wissensvermittlunge.V. | 1. Vorsitzende Bremen
Cécile Bonnet Kinder- und Jugendkunstschule Schwerin Bildungsreferentin fiir Schwerin
interkulturelle Bildungsarbeit
Prof. Heiner Buhlmann Musikschule Bremen Direktor Bremen
Elisabeth Einecke-Klévekorn | Theatergemeinde Bonn Vorsitzende Bonn
Ernst Elitz Journalist, Hochschullehrer, Inten- Programmdirektor Berlin
dant des Deutschlandradios
Jiirgen Enninger Kompetenzzentrum Kultur- und Kreativ- Regionalberater Miinchen
wirtschaft des Bundes, Miinchen
Christian Fill BurdaYukom Publishing GmbH Geschiiftsfithrer Miinchen
Kerstin Fischer Literaturbiiro Liineburg Geschiiftsfithrerin Liincburg
Elisa Fritzsche Kunsthalle Bremen Kunstpidagogin Bremen
Udo Hein Kunstschule Hamburg KAW Leiter und Mitinhaber Hamburg
Dr. Dieter Hef8 Bayerischer Rundfunk, Abteilung Kulturkritik Abteilungsleiter Miinchen
Thanassis Kalaitzis Literaturwerkstatt Berlin, Bereich Kulturelle Bildung Literaturvermittler Berlin
Dr. Dorothea Kolland Kulturamt Berlin-Neukolln Leiterin Berlin
Erik Laser LaserLaser Management, Marketing, Publishing Geschiiftsfiihrer Berlin
Johannes Lenz Kulturamt Bad Nauheim Leiter Bad Nauheim
Birgit Lotz Stadtbibliothek Frankfurt am Main (DBV- Abteilungsleiterin Frankfurt
Kommission Interkulturelle Bibliotheksarbeit) am Main
Burkhard Liicking Aalto-Theater Essen Leiter des Referates fiir Theaterpadagogik | Essen
Dr. Simone Mergen Haus der Geschichte in Bonn Leiterin der Museumspidagogik Bonn
Thea Moritz Kunstschule Potsdam e.V. Geschiiftsfithrerin Potsdam
Dr. Markus Morr Landkreis Marburg-Biedenkopf Kultur- und Pressereferent Biedenkopf
Ute Mundolf Ford Werke Diversity Managerin Kéln
Johannes Papert Mixed-Media Studio Veranstaltungen GmbH Geschiftsfiihrer Berlin
Dr. Christiane Raabe Internationale Kinder- und Jugendbibliothek Miinchen | Dircktorin Miinchen
Anastasia Reiber mini Musik Grof8e Musik fiir kleine Menschen e.V. Geschiiftsfithrerin Karlsfeld
Irmgard Richter Kunstmuseum Dieselkraftwerk Cottbus Museumspidagogin Cottbus
Isabell Rosenmiiller Schlosspark Theater Berlin Leiterin Berlin
Jorg Ruckel Medienprojektzentrum Offener Kanal (mok) Kassel Medienpidagoge Kassel
Frank Schellenberg actori GmbH Leiter des Competence Miinchen
Center Kultur & Regionen
Angelika Schlofer VHS Osnabriick Fachbereichsleiterin Osnabriick
Kulturelle Bildung und Medien
Gabriella Schmitt Interkultur.pro Geschiiftsfithrerin Diisseldorf
Karsten Schmitz Stiftung Federkiel fiir zeitgendssische Kunst und Kultur | Vorstandsvorsitzender Miinchen
Dieter Schubert A.S.S. Concert & Promotion GmbH Geschiftsfithrender Gesellschafter Hamburg
Dirk Schiitz kulturmanagement.net Geschiftsfithrender Gesellschafter Weimar
Eleonor Simon-Locken Kreismusikschule Leer Musikpidagogin Leer
Julia Solérzano Theaterpidagogisches Zentrum Hildesheim Theaterpidagogin Hildesheim
Susanne Springer Biihnen Halle Leiterin der Presse- und Halle
Offentlichkeitsarbeit
Michael M. Thoss Allianz Kulturstifrung Geschiiftsfiihrer Miinchen
Christian Weise StattReisen Bremen Geschiiftsfiihrer Bremen
Dr. Matthias Weifd Lindinger und Schmid Redakteur »Kunstzeitung« Regensburg
Susanne Wimmer Arbeitsamt Regensburg, Schwerpunke: Interkultur Akademische Beraterin Regensburg
Ines Wiskemann Kunstverein Miinchen Leitung der Geschiftsstelle Miinchen
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Anhang 2: Leitfaden

1. Fragen zum/zur Expertin

Der berufliche Werdegang:

»  Welche Ausbildung haben Sie absolviert?

»  Bitte beschreiben Sie Thre derzeitige berufliche Titig-
keit.

»  Welche Kompetenzen benétigen Sie fiir Thre derzei-

tige berufliche Tiatigkeit?

2. Das konkrete Arbeitsfeld des/r
Expertin: die Organisation

Kurzbeschreibung der Organisation und ihrer Personalstruk-
tur

»  Bitte beschreiben Sie das Selbstverstindnis/Mission
Statement Threr Organisation.

»  Bitte stellen Sie uns einige Informationen zum
Umsatz/Finanzierung zur Verfigung.

» Bitte beschreiben Sie die Personalstruktur Ihrer
gesamten Organisation. (Organigramm, die
Gesamtanzahl der MitarbeiterInnen, Vollzeit/ Teil-
zeit, befristet/unbefristet, die Anzahl der Praktikan-
tlnnen)

Tatigkeitsbereich: Kulturvermittlung

»  Welche Bereiche Threr Organisation zihlen Sie
danach zur Kulturvermittlung? Wie viele Personen
arbeiten danach bei Thnen im Bereich der Kulturver-
mittlung?

»  Bitte beschreiben Sie die Aufgaben der MitarbeiterIn-
nen in der Kulturvermittlung (anhand der einzelnen
Titigkeitsbereiche/Organisationseinheiten).

»  Welche Kompetenzen benétigen die MitarbeiterIn-
nen, die speziell Aufgaben der Kulturvermittlung bei
Thnen wahrnehmen?

»  Bitte beurteilen Sie die Notwendigkeit der methodi-
schen sowie personalen/sozialen Kompetenzen fiir
den Arbeitsbereich Kulturvermittlung in Threr Orga-
nisation auf einer Skala von 1-5.

»  Ausbildung: Welche Ausbildung haben die Mitarbei-
terlnnen der Kulturvermittlung absolviert? Welche
Ausbildung hitten sie idealerweise absolviert?

»  Studium Kulturvermittlung: Haben Sie in Threr
Organisation MitarbeiterInnen, die ein spezielles
Hochschulstudium mit dem Schwerpunkt Kulturver-
mittlung absolvieren (Praktikant) bzw. abgeschlossen
haben?

»  Bitte benennen Sie die fnf wichtigsten Einstellungs-
kriterien fiir MitarbeiterInnen der Kulturvermittlung
in Threr Organisation.

» Wann haben Sie den/die letzte/n MitarbeiterIn

im Bereich der Kulturvermittlung eingestellt? Fiir
welchen Titigkeitsbereich/Funktion? Welche Quali-
fikation hat diese/r eingestellte MitarbeiterIn? Wenn
er/sie einen Hochschulabschluss hat, in welchem
Bereich?

Der Blick in die Zukunft: Kulturvermittlung in lhrer
Organisation in fiinf bis zehn Jahren

»  Welche Kompetenzen werden im Titigkeitsbereich
der Kulturvermittlung in Threr Organisation Threr
Einschitzung nach an Bedeutung gewinnen?

»  Wird die Bedeutung folgender fachlicher Kompe-
tenzen in Threr Organisation Threr Meinung nach
steigen, sinken oder annihernd gleich bleiben: BWL,
Recht, Marketing, Presse- und Offentlichkeitsarbeit?

Tatigkeitsbereich: Interkultur

»  Welche Bedeutung hat in Threr Organisation das
Thema Interkultur
*  Beim Angebot Threr Organisation?

» Inden Titigkeitsbereichen — gibt es einen eigenen
Titigkeitsbereich Interkultur bei Thnen?

*  Bei den MitarbeiterInnen (bei geforderten Kom-
petenzen und Einstellungen)?

»  Gibt es in Threr Organisation MitarbeiterInnen, die
Thres Wissens eine Ausbildung bzw. ein Studium mit
dem Schwerpunke Interkultur abgeschlossen haben?

»  Blick in die Zukunft: Wie wird sich das Thema Inter-
kultur in Threr Organisation in den nichsten fiinf bis
zehn Jahren entwickeln mit Blick auf das Programm,

die Titigkeitsbereiche und die MitarbeiterInnen?

3. Konkrete Erfahrungen mit
Studienangeboten der Kulturvermittlung
in lhrer Organisation

» Haben Sie bereits konkrete Erfahrungen mit Studie-
renden bzw. AbsolventInnen der Studienangebote
Kulturvermittlung in Threr Organisation gemacht?

*  PraktikantInnen
— Hatten Sie bereits Studierende der Kulturver-
mittlung als PraktikantInnen? Wenn ja, wie
viele und von welchen Hochschulen und aus
welchen Studienangeboten kamen sie?
—  Wenn ja, welcher Art waren die Erfahrungen?
*  MitarbeiterInnen

—  Sie haben bereits dargestellt, dass Sie Mitar-
beiterInnen haben, die diese Studienangebote
absolviert haben. Wie sind Thre Erfahrungen?
Wo liegen Stirken?

- Wo liegen Schwichen?

—  Wie zufrieden sind Sie mit deren Fachkom-
petenz, Methodenkompetenz, personalen/
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sozialen Kompetenz?
- Welche Kompetenzen fehlen?

»  Alternativ: Sie haben bereits dargestellt, dass Sie
derzeit noch keine AbsolventInnen dieser Studien-
angebote eingestellt haben. Gibt es dafiir spezifische
Griinde? Unter welchen Bedingungen wiirden Sie
AbsolventInnen dieser Studienangebote einstellen?

»  Arbeiten Sie als »PraktikerIn « mit Hochschulen
zusammen? Sind Sie beispielsweise eingebunden in
Angebote der Studienginge?

4. Kenntnis der Landschaft der
kulturvermittelnden Studienangebote
und Erwartungen an diese

Kenntnis der Landschaft der Studienangebote und Bewertung
»  Wie gut kennen Sie die Landschaft der kulturver-
mittelnden Studienangebote und wie beurteilen Sie

diese?

* Allgemein

*  Wie hoch schitzen Sie die Anzahl der Studienan-
gebote?

*  Gibt es Ihrer Ansicht nach ein Uber- /Unteran-
gebot?

Wie viele Studienginge kennen Sie niher?
Welche Chancen hitten AbsolventInnen dieser
Fachrichtung, bei Thnen eingestellt zu werden?

Erwartungen an die Studienangebote (allgemein)

»  Was sollten Studienangebote Ihrer Meinung nach
leisten?

»  Was konnen Studienangebote Threr Meinung nach
nicht leisten?

» Haben Sie konkrete Erwartungen an die Studienan-
gebote?

Empfehlungen an Studienangebote — Wenn Sie die
Maglichkeit hatten, den Studiengangskoordinatoren
Empfehlungen zu geben:

»  Wie wichtig sollte einem Studienangebot das Ziel
der Arbeitsmarktvorbereitung auf einer Skala von 1-5
sein?

»  Welche Methoden der Arbeitsmarktorientierung
empfehlen Sie fiir die Studienangebote? Bitte beur-
teilen Sie die folgenden Antwortmdglichkeiten auf
einer Skala von 1 (sehr empfehlenswert) bis 5 (gar
nicht empfehlenswert) fiir folgende Methoden:
Praktika, Projekte mit Partnern aus der Praxis, Ein-
bindung von Lehrkriften in Lehrveranstaltungen,
Recherche des Arbeitsmarktes durch die Studieren-
den, Infoveranstaltungen zum Arbeitsmarkt, Zusam-
menarbeit mit Careercentern, Zusammenarbeit mit

Griinderzentren, Sonstiges.
»  Wenn Sie den Studienangeboten eine Plichtveran-
staltung empfehlen konnten, welche wire das?

5. Landschaft des Arbeitsmarktes
Kultur, Kulturvermittlung, Interkultur
und des konkreten Arbeitsfeldes

Veranderungen der letzten zehn Jahre
»  Welche Verinderungen haben Sie in den letzten zehn
Jahren in Threm Arbeitsfeld Kulturvermittlung beob-
achtet?
»  Verinderungen in Bezug auf:
*  Rahmenbedingungen (Anzahl der Stellen, befri-
stet/unbefristet; Durchschnittseinkommen)
* Verteilung auf die drei Sektoren (Anzahl der Stel-
len, Durchlissigkeit der Sektoren)
»  Bendtigte Ausbildung (Bedeutung des Hochschulab-
schlusses)
*  'Thema Interkultur (Personen, Programm)

Veranderungen in den néachsten zehn Jahren
»  Welche Verinderungen erwarten Sie in den nichsten
zehn Jahren in Threm Arbeitsfeld Kulturvermittlung?
»  Verinderungen in Bezug auf:
*  Rahmenbedingungen (Anzahl der Stellen, befri-
stet/unbefristet; Durchschnittseinkommen)
* Verteilung auf die drei Sektoren (Anzahl der Stel-
len, Durchlissigkeit der Sektoren)
Bendtigte Ausbildung (Bedeutung des Hoch-
schulabschlusses)

*  Titigkeiten und dafiir benétigte Kompetenzen

*  'Thema Interkultur (Personen, Programme)

»  Was sind die besonderen Herausforderungen des
Arbeitsmarktes Kultur in den nichsten zehn Jahren?
Und wie kénnen die einzelnen Akteure (Arbeitneh-
merlnnen, ArbeitgeberInnen, Ausbildungsinstitutio-
nen) diesen begegnen?

» Wo werden in zehn Jahren deutlich mehr Menschen
titig sein als heute?

*  In welchen Sparten?

*  In welchen Titigkeiten?

*  In welchen Sektoren?

»  Welche drei Berufsbilder/Berufsfelder haben Threr
Meinung nach in den nichsten zehn Jahren die besten

Zukunftsperspektiven?
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Informationen liber das Projekt

Das Forschungsprojekt » Studium Kultur und der Arbeitsmarke fiir kulturvermittelnde und interkulturelle Titigkeits-
felder« wird vom Institut fiirr Kulturpolitik der Kulturpolitischen_Gesellschaft e.V. von Juli 2008 bis Dezember 2011
durchgefiihrt. Es wird geférdert vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung.

Ziele des Projektes

» die Erarbeitung eines qualifizierten Uberblicks tiber Studienangebote der Kulturvermittlung und Interkultur
» die Ermittlung der Bediirfnisse des Arbeitsmarktes in diesen Titigkeitsfeldern und
» die Intensivierung des Dialogs zwischen Akteuren des Arbeitsmarktes und der Studienangebote.

Diese Veroffentlichung

Die Experteninterviews mit 45 Akteuren aller drei Sektoren des Kulturbereiches bilden ein Instrument zur Untersu-
chung des Arbeitsmarkees Kultur(vermittlung). Durchgefithrt wurden sie von vier InterviewerInnen: Ulrike Blumenreich,
Dr. Thomas Strittmatter, Cornelia Iber-Rebentisch und Linn Quante. Die Auswertung der Interviews und die Erstellung
dieses Textes wurde von den drei erstgenannten vorgenommen.

Neben den Experteninterviews wurde eine Fragebogenerhebung bei 260 Akteuren des Arbeitsmarktes durchgefiihre,
eine Sekundiranalyse vorhandener Befragungen des Arbeitsmarktes sowie von Absolventenbefragungen vorgenommen.
Die Ergebnisse dieser drei Instrumente werden ebenfalls veroffentlicht.





