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1 Einleitung

2016 feierte der Universitatslehrgang » Aufbaustudium Kultur-
management«' sein 40-jihriges Bestehen. Aus diesem Anlass
beauftragten das Institut fiir Kulturmanagement und Kultur-
wissenschaft (IKM)? der Universitat fiir Musik und darstel-
lende Kunst Wien (MDW) sowie die ebenfalls an der MDW
angesiedelte Plattform Gender_mdw® das Wiener Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Bildungsforschung (WIAB)* mit einer um-
fassenden Studie zu Entwicklungen und Veranderungen des
Berufsbildes »KulturmanagerIn«. Ein besonderer Schwerpunkt
wurde hierbei auf die Genderaspekte im Berufsbild gelegt, aber
auch die langjahrigen Verdnderungen im Hinblick auf Berufs-
auslibung, Beschiftigung, Kompetenzanforderungen und Ar-
beitsmarkt sowie die mit diesen Aspekten eng verkniipfte Frage
nach der Relevanz einer akademischen Aus- und Weiterbildung
im Bereich »Kulturmanagement« wurden eingehend in den
Blick genommen.

Der folgende Beitrag sammelt wichtige Erkenntnisse aus der
Studie und gibt zum Berufsbild »KulturmanagerIn« einen sehr
differenzierten Uberblick. Zunichst wird kurz auf die Metho-
dik der Studie eingegangen sowie auf Entwicklungen zur Aus-
bildung bzw. zur Ausdifferenzierung des Berufsbildes, wie sie in
der Fachliteratur diskutiert werden. Daran anschlieflend wird das
Berufsbild - basierend auf Ergebnissen aus der Analyse der Be-
werbungsschreiben von Studierenden am IKM aus den letzten
drei Jahrzehnten und den qualitativen Interviews mit Kulturma-
nagerInnen und ExpertInnen - dargestellt. Im zweiten Teil die-
ses Beitrages wird auf einzelne ausgewiéhlte Ergebnisse aus den
qualitativen Interviews eingegangen, die vor allem Genderaspekte
im Berufsbild sowie Verdnderungen iiber die Jahrzehnte und die
Relevanz einer akademischen Aus- und Weiterbildung im Kultur-
management behandeln.

1 www.mdw.ac.at/ikm/aufbaustudium

2 www.mdw.ac.at/ikm

3 www.mdw.ac.at/gender/plattform_gender_mdw
4 www.wiab.at
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2 Methodik

Um Fragen zu den Entwicklungen und Verdnderungen des Be-

rufsbildes »KulturmanagerIn« beantworten zu kénnen, wurden

folgende Methoden angewandt, wobei jeweils eine Auswertung
unter geschlechtsspezifischen Gesichtspunkten erfolgte:

o Literatur- bzw. Materialanalyse: Fachliteratur sowie verschie-
denste Unterlagen des Universitatslehrganges wurden analysiert,
so z.B. Studienpline, Positionspapiere, Bewerbungsschreiben
der BewerberInnen.

« Deskriptive Analyse statistischer Daten: z.B. zu Lehrenden und
Studierenden des Lehrganges in den letzten Jahrzehnten.

o Zwolf qualitative Interviews: mit AbsolventInnen und Dozent-
Innen des Lehrganges aus den letzten vier Jahrzehnten sowie mit
Expertlnnen.’

3 Ausbildung im Bereich »Kulturmanagement« —
ein kurzer historischer Riickblick

Kulturmanagement - im Sinne der Ubernahme von Kernaufga-
ben wie Fithrung, Planung, Organisation, Marketing und Kont-
rolle eines Kulturbetriebes bzw. eines Kulturprojektes — entstand
im 18. und 19. Jahrhundert parallel zur Entwicklung von Kul-
turorganisationen (Theater, Museen, Konzerthiuser etc.). Bis
zur Mitte des 20. Jahrhunderts erfolgte die Ausbildung fiir diese
Tatigkeiten ausschliefilich durch Training-on-the-Job.® Formelle
Ausbildungen im Kulturmanagement haben ihren Ursprung in
den USA, wo bereits Ende der 1960er-Jahre einschlagige Stu-
diengénge angeboten wurden.” Das Institut fiir Kulturmanage-
ment und Kulturwissenschaft (IKM) der Universitit fiir Musik
und Darstellende Kunst Wien war im deutschsprachigen Raum

Interviews wurden von November 2015 bis Januar 2016 gefithrt mit: Anna Badora
(Volkstheater Wien), Andrea Bina (Nordico Stadtmuseum Linz), Katharina Dilena
(Das andere Theater Graz), Thomas Grof§ (Bahamut Productions), Sven Hartber-
ger (Klangforum), Theresa Indjein (BMEIA), Veronica Kaup-Hasler (steirischer
herbst), Barbara Pichler ((vormals) Diagonale), Michael Rofinagl (Ernst von Sie-
mens Musikstiftung), Franz Sattlecker (Schloss Schonbrunn), Manfred Wagner
(Niederosterreichische Kulturwirtschaft - NOKU), Michael Wimmer (educult).

6 Vgl. Kohl/Zembylas 2006, Seite 459.

7 Vgl. Palmke 2007, Seite 21.
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fithrend und begann bereits 1976 mit dem ersten postgradua-
len Lehrgang fir Kulturmanagement;® ein breiteres Angebot an
Kulturmanagement-Lehrgéngen entstand ab Mitte der 1980er-
Jahre im deutschsprachigen Raum. U.a. ist der stirkere 6kono-
mische Druck ein Motor fiir Aus- und Weiterbildungsmafinah-
men im Kulturbereich, da knapper werdende Ressourcen und
sich abzeichnende Budgetkiirzungen, gerade bei offentlichen
Financiers, zu einem steigenden Bedarf an Professionalisierung
fithrten.” Auffallend ist, dass mittlerweile von verschiedenen
AusbilderInnen in diesem Bereich und einzelnen Interviewpart-
nerlnnen ein Uberangebot an Studiengingen konstatiert wird,
wobei eine mangelnde Kohdrenz der Lehrinhalte sowie ein feh-
lender interdisziplindrer Forschungsansatz auch im Hinblick auf
eine theoretische Fundierung des Kulturmanagements beklagt
werden."

4 Zur Ausdifferenzierung des Berufes
»Kulturmanagerin«

Aufgrund der steigenden Professionalisierung und Okonomisie-
rung von Kulturarbeit sowie der héheren Qualifikationsanforde-
rungen an Beschaftigte steigt die Nachfrage nach (akademischer)
Aus- und Weiterbildung. Eine Herausforderung fiir die Ausgestal-
tung von Bildungsangeboten im Bereich »Kulturmanagement« st,
dass gerade jene Kenntnisse, Fihigkeiten und Kompetenzen zu
vermitteln sind, die den hohen praktischen Anforderungen von
Kulturmanagement Rechnung tragen; diese sind jedoch ange-
sichts eines sehr unklaren bzw. sehr differenzierten Berufsbildes
nur schwer zu bestimmen."

Wobei bei KulturmanagerInnen besonders relevant ist, fiir
welches Umfeld sie ausgebildet werden. Dazu ist festzuhalten, dass
Kulturbetriebe nach ihrer Organisationsstruktur in drei Kategori-
en eingeteilt werden konnen:

« Offentlich-rechtlich;
o privatrechtlich-gemeinniitzig;
o privatrechtlich-kommerziell.?

Im Bereich des Kulturmanagements findet sich nicht nur eine
grofle Anzahl an Tétigkeitsfeldern, sondern es existiert auch
eine sich daraus ergebende Vielzahl an Anforderungsprofilen.
Zum traditionellen Berufsfeld eines Kulturmanagers bzw. einer
Kulturmanagerin gehéren laut Demmer/Rauhe (1994) Kultur-
betriebe, Kultureinrichtungen und Kulturprojekte, die kultu-
relle und kiinstlerische Produkte und Inhalte bereitstellen und
vermitteln, wie z.B. Theater, Museen, Opern- und Konzerthéu-
ser, Literaturhduser, Musikverlage oder Galerien. Ein weiterer
Bereich sind Bundes-, Landes- und kommunale Kulturiamter
und Kulturbehorden, die kulturpolitische Ziele fir Gemeinden
formulieren und zu deren Umsetzung beitragen. Des Weiteren
gibt es Kulturverbénde, die tiblicherweise im Non-Profit-Bereich
angesiedelt sind und dabei die Interessen von Kunst- und Kultur-

8 Vgl. IKM 2005.

9 Vgl. Lakics 2006, Seite 1f.

10 Vgl. Schiitz 2006; Pilmke 2007, Seite 25f.
11 Vgl. Pdlmke 2007, Seite 23.

12 Vgl. Heinrichs 2011, 133f.

schaffenden vertreten. Film, Fernseh- bzw. Rundfunkanstalten

zdhlen auch zu den Arbeitsfeldern im Bereich »Kulturmanage-

ment«, die entweder privat- oder 6ffentlich-rechtlich organisiert
sind. Zusitzlich sind noch Festivals, Stiftungen und freischaffen-
de UnternehmerInnen, die z.B. beratende oder konzeptionelle

Aufgaben fiir KundInnen aus dem Kulturbereich tibernehmen,

zu nennen." Je nachdem, in welchem Feld KulturmanagerInnen

arbeiten, sind unterschiedliche Kompetenzen, Fihigkeiten und

Kenntnisse gefragt.

In der Literatur gibt es unterschiedliche Beschreibungen und
Zuschreibungen zu den KulturmanagerInnen. Mit Andrea Haus-
mann (2011) wird eine dieser zahlreichen Einteilungen herausge-
griffen und kurz angefiihrt; sie unterteilt KulturmanagerInnen in
vier Typen:

o KulturmanagerIn im Kulturbetrieb mit kiinstlerischem / wis-
senschaftlichem Schwerpunkt: z.B. im Theater, Orchester oder
Museum auf hochster Ebene, als Intendanz, kiinstlerische Lei-
tung oder wissenschaftlicher / wissenschaftliche DirektorIn. Die-
se Personen tiben neben ihrer kiinstlerischen bzw. inhaltlichen
Funktion Managementaufgaben aus; auch auf nachgeordneten
Hierarchieebenen findet sich dieser Typus (z.B. als LeiterIn einer
Sammlung im Museum).

ManagerIn im Kulturbetrieb mit betriebswirtschaftlichen
Schwerpunkt: ist zumeist nicht selbst inhaltlich oder kiinstle-
risch titig, sondern nimmt auf hochster Ebene Verwaltungs-
bzw. kaufmannische Aufgaben (z.B. kaufmannischer/kaufman-
nische LeiterIn) wahr oder auf nachgeordneten Ebenen (z.B.
Marketing- oder Personalleitung).

Selbstindiger/ Selbstindige KulturmanagerIn: ist fiir ande-
re KiinstlerInnen oder Kulturbetriebe titig, die sich vor allem
ihrer Kunst- bzw. Kulturproduktion widmen wollen und deren
betriebswirtschaftliche Aspekte betreut werden sollen.

Selbstindiger/ Selbstindige ManagerIn und KiinstlerIn in
Personalunion: managen sich und ihre Kunst selbst und kénnen
somit auch als Subtypus des selbstdndigen Kulturmanagers bzw.
der selbstdndigen Kulturmanagerin angesehen werden.'*

Vor allem die beiden letzten Typen selbstdndiger Kulturmanager-
Innen zeigen den Umbruch, in dem sich Kulturbetriebe befinden,
besonders deutlich auf: Viele AbsolventInnen von Lehrgingen
im Bereich »Kulturmanagement« sind als FreiberuflerInnen
oder so genannte »Neue Selbstdndige« tétig und schaffen sich
ihre Arbeitsplitze selbst. Diese Personen sind oft nicht in einer
hoheren leitenden Position tétig — wie bei den beiden erstge-
nannten Typen - sondern haben oft nur wenig Personalverant-
wortung, bendtigen dafiir aber andere wichtige Kompetenzen
eines Kulturmanagers bzw. einer Kulturmanagerin, wie z.B. Ver-
netzungs-, Kooperations- oder Teamfihigkeit, als grundlegende
Voraussetzungen fiir ihre Titigkeit.”

13 Zu einer detaillierteren Darstellung siehe z.B. Demmer /Rauhe 1994 oder Haus-

mann 2011.

14 Vgl. Hausmann 2011, Seite 32f.

15 Siehe zu weiterfithrenden Informationen die Ergebnisse aus den Interviews in
Kapitel 3 im Endbericht.
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5 Berufsbild »Kulturmanagerin«

Das Berufsbild »KulturmanagerIn« setzt sich — basierend auf der
Analyse der Positionspapiere 1989, 2002 und 2015'° sowie den
zwolf qualitativen Interviews mit KulturmanagerInnen und Ex-
pertlnnen - aus verschiedenen Kompetenzkategorien zusammen,
die untereinander in Beziehung stehen bzw. zwischen denen es
Uberschneidungen gibt.

Die folgende Abbildung zeigt eine grafische Darstellung der
unterschiedlichen Kategorien und soll versinnbildlichen, dass es
fiir KulturmanagerInnen notwendig ist, auf drei Saulen aus so-
zialen und personlichen Kompetenzen, Managementkompeten-
zen sowie theoretischen Kenntnissen aufzubauen, um iiber einen
iibergeordneten Querbalken aus transversalen Kompetenzen, die
iiber den ersten drei Kategorien liegen und diese zusammenfiih-
ren, das »Dach« der Vermittlungs- und Erméglichungskompeten-
zen zu erreichen.

Abbildung: Berufshild »Kulturmanagerln« — Kompetenzsaulen

Vermittiungs- und
Ermaglichungskompetenzen

Transversale Kompetenzen

Theoretische mﬁ II.I 'I
Kenntnisse "
Kompetenzen

Quelle: eigene Darstellung

Dabei werden die fiinf Kategorien folgendermaflen definiert:

1. Personliche und soziale Kompetenzen: Personliche Kompe-
tenzen umfassen individuelle Fihigkeiten und Fertigkeiten im
Umgang mit sich selbst (Selbstkompetenz) sowie individuelle
Eigenschaften und Haltungen, wie z.B. Optimismus, Zielorien-
tierung, Verantwortungsbereitschaft.

16 Positionspapiere sind Bewerbungsunterlagen der Studierenden, in denen sie sich
u.a. mit Anforderungen an KulturmanagerInnen auseinandersetzten: So wurde
1989 von den BewerberInnen fiir den Lehrgang verlangt, sich in die Rolle eines
Kiinstlers bzw. einer Kiinstlerin zu versetzen und aus dieser Position heraus zu
beschreiben, welche Erwartungen sie an das Kulturmanagement bzw. den/die
KulturmanagerIn stellen wiirden. 2002 wurde die Frage hingegen mit »Was sollte
Threr Meinung nach ein/e Kulturmanager/In leisten?« gestellt und 2015 »Was
sind Threr Meinung nach die Erwartungen an eine/n KulturmanagerIn?«; was auf
den ersten Blick vielleicht keine allzu grofle Verdnderung darstellt, fithrte bei den
Beschreibungen allerdings dazu, dass 1989 sehr stark aus der Rolle eines Kiinst-
lers bzw. einer Kiinstlerin heraus argumentiert wurde, wohingegen 2002 und
2015 aus einer »distanzierteren« bzw. objektiveren Rolle ein Blick auf den/die
KulturmanagerIn geworfen wurde.

Soziale Kompetenzen umfassen Fahigkeiten und Fertigkeiten
im Umgang mit anderen Menschen, d.h. Fahigkeiten, Fertigkei-
ten, Eigenschaften und Haltungen, die fiir die soziale Interak-
tion notwendig sind. Dazu gehoren zum Beispiel Kommunika-
tionsfahigkeit, Kooperations- und Teamfahigkeit, Netzwerken
oder Motivationsfahigkeit.

. Managementkompetenzen: Unter Managementkompetenzen

werden Fahigkeiten und Fertigkeiten verstanden, die erforder-
lich sind, um Managementtétigkeiten erfolgreich auszuiiben.
Dazu gehoren u.a. Fithrungsqualitdten (hier z.B. auch das zielo-
rientierte, effiziente Delegieren), organisatorische Fahigkeiten,
Planungs- und Evaluationsfihigkeiten, Personalplanung und
Personalfithrung, MitarbeiterInnenauswahl und MitarbeiterIn-
nenmotivation, Priorititen setzen, Sponsoring, Verhandlungen
fithren.

. Theoretische Kenntnisse: sind v.a. Wissen, Fachkenntnisse und

so genannte »harte« berufliche Kompetenzen. Insbesondere
gehoren hierzu kunst- und kulturspezifische Fachkenntnisse,
kultur- und gesellschaftspolitische Kenntnisse, theoretisches
Wissen in benachbarten Disziplinen (Zeitgeschichte, Philoso-
phie etc.), aber auch rechtliche und (betriebs-)wirtschaftliche
Fachkenntnisse und berufliche Fertigkeiten, wie z.B. adminis-
trative Kenntnisse, Buchhaltungs- und Controllingkenntnisse,
Urheberrechtskenntnisse, Methodenkenntnis im wirtschaft-
lichen Bereich, EDV-Kenntnisse, Fremdsprachenkenntnisse,
Medienkompetenz (inkl. der modernen webbasierten Medien).

. Transversale Kompetenzen: Transversale bzw. »transferierba-

re« Kompetenzen bezeichnen fiir den Beruf relevante Fihig-
keiten und Fertigkeiten, die in einem bestimmten Kontext und
zum Teil durch Erfahrung oder Learning-by-Doing erworben
werden und auch auf andere - also zum Beispiel nicht kultur-
bezogene — Kontexte iibertragbar wéren. Diese in der Praxis
erworbenen Fihigkeiten und Fertigkeiten erfordern oft eine
Verbindung von theoretischen, personlichen und sozialen so-
wie Managementkompetenzen. Beispiele sind Offentlichkeits-
arbeit, Marketing und Werbung, das Ansprechen bestimmter
Zielgruppen und Publikumsschichten, die Beobachtung inter-
nationaler kultureller Entwicklungen usw.

. Vermittlungs- und Ermoglichungskompetenzen: Diese Kom-

petenzen sind »iibergreifend« zu verstehen, und zwar in dem
Sinn, dass sie ein ganzes Biindel an Fahigkeiten und Fertig-
keiten erfordern, welches sowohl personliche und soziale
Kompetenzen (z.B. Engagement und Kommunikationsstérke)
als auch theoretische Kenntnisse (z.B. fundiertes Fachwissen
im Kunst- und Kulturbereich), Managementfihigkeiten (z.B.
strategische Planung) und transversale Kompetenzen (z.B.
Zielgruppenfokussierung) umfasst. Sie sind insofern spezi-
fisch fiir den Kunst- und Kulturbereich, als dass sie eine hohe
Kontextbezogenheit aufweisen und als zentralen Aspekt meist
auf die Erméglichung und/oder Vermittlung von Kunst und
Kultur abzielen. Beispiele fiir solche Kompetenzen sind: Orte
der Begegnung und Rahmenbedingungen fiir Kunst und Kul-
tur zu schaffen; die Beratung, Begleitung und Forderung von
Kunst- und Kulturschaffenden; die Vermittlung interkulturel-
ler kiinstlerischer und kultureller Perspektiven; die Vermitt-
lung zwischen verschiedenen Interessen und AkteurInnen des
Kunst- und Kulturbereiches, bei denen das »Ermdglichen« und
»Einander-Naherbringen« als grundlegende Anforderung an
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den/die KulturmanagerIn gestellt wird. Auch die Programm-
gestaltung und der interkulturelle Austausch gehoren zu den
Vermittlungskompetenzen.

Neben der detaillierten Ermittlung des Berufsbildes mit den
jeweilig benotigten Kompetenzen, Fertigkeiten und Fahigkei-
ten, die den Schwerpunkt der Erhebungen zu dieser Studie aus-
machte, wurden Verdnderungen im ldngerfristigen Zeitverlauf
sowie Genderaspekte und die Bedeutung einer akademischen
Aus- und Weiterbildung im Bereich »Kulturmanagement« mit-
tels qualitativer Interviews naher untersucht. Auf diese Aspekte
soll nunmehr im zweiten Teil dieses Beitrages niher eingegan-
gen werden.

6 Veranderungen im langerfristigen Zeitverlauf

Generell wurden steigende Anforderungen, z.B. weniger Zeit fiir
dieselbe Arbeit, aber auch hinsichtlich Abrechnungsmodalititen
genannt. Vieles davon ergibt sich aus den geringer werdenden
offentlichen Mitteln fir Kunst und Kultur, wodurch auch neue
Finanzierungsformen zunehmend an Bedeutung gewinnen und
der Umgang mit SponsorInnen, Marketing oder Auflenwerbung
wichtiger wird. Auch das Vermitteln der Inhalte und das Vertre-
ten der Interessen eines Kulturbetriebes gegeniiber z.B. Politike-
rInnen, BeamtInnen oder SponsorInnen gewinnen noch weiter
an Relevanz. Gleichzeitig ergibt sich daraus auch die Gefahr der
Instrumentalisierung und Vereinnahmung von Kunst und Kultur,
wenn Forderungen oder Sponsorenmittel mit bestimmten The-
men oder gewiinschten Ergebnissen verbunden werden sollen.
Das Erreichen neuer Zielgruppen wurde in den Interviews
thematisiert, wobei in manchen Bereichen bereits Anstrengungen
unternommen werden, um z.B. SchiilerInnen oder MigrantInnen
besser ansprechen zu kénnen (z.B. durch zielgruppenorientierte
Fithrungen bzw. niederschwellige Ausstellungsgestaltung). Man-
che GesprichspartnerInnen sehen aber generell grofe Schwierig-
keiten in diesem Bereich, da Kunst und Kultur fiir viele Menschen
einen nicht mehr so groflen Stellenwert aufweisen wie frither.
Des Weiteren wird auch der Aspekt der Kooperation mit an-
deren Einrichtungen, und zwar sowohl im Kulturbereich als auch
dariiberhinausgehend, als wichtiger werdende Anforderung im
Kulturmanagement angesehen. Somit sollten KulturmanagerInnen
nach verschiedenen Richtungen hin anschlussfihig sein und die fiir
diese Anschlussfahigkeit erforderlichen personlichen und sozialen
Kompetenzen, wie z.B. Teamfihigkeit, Netzwerken, mitbringen.
Durch Computer, Internet und Social Media ergeben sich fiir
den Kulturbereich neue Méglichkeiten der Werbung und Offent-
lichkeitsarbeit, aber auch véllig neue Wege der Vernetzung entste-
hen: So ist es heute auch fiir kleine und kleinste Einrichtungen am
Land viel einfacher, sich via webbasierter Medien weltweit auszu-
tauschen. Dennoch meinen manche InterviewpartnerInnen, dass
die digitalen Medien an sich noch keine neuen bzw. zusitzlichen
ZuschauerInnen- oder Publikumsgruppen mit sich bringen und
dass die klassischen Mittel der Werbung, wie z.B. Plakatstinder
oder Aushdnge, noch lange nicht ausgedient haben. Gleichzei-
tig miissen neue Medien aber jedenfalls eingesetzt werden und
bringen wieder neue Anforderungen bzw. neuen Zeitdruck mit
sich, da sehr schnell auf Anfragen oder Riickmeldungen reagiert
werden muss. Auch die rasche Weiterentwicklung sozialer Medien

und die damit verbundene kurzlebigere Nutzung dieser Medien
durch unterschiedliche Zielgruppen wird kiinftig eine groflere He-
rausforderung fiir KulturmanagerInnen darstellen, da Entschei-
dungen dariiber zu treffen sind, welche Botschaften in welchen
Medien bereitgestellt werden.

Ein zu beobachtender Wandel zu mehr Kleinstunterneh-
merInnen wurde ebenfalls angesprochen, weshalb Kulturmana-
gerInnen besser mit Grundkenntnissen zur Selbstindigkeit aus-
gestattet werden sollten.

Bezogen auf die Kulturvermittlung auf gesellschaftlicher Ebe-
ne und den Aufmerksamkeitsfokus der Vermittlung von Kunst
findet neben einem schon ldnger sich abzeichnenden Trend zur
Internationalisierung aufgrund von Globalisierung auch ein zu-
nehmender Trend zur Regionalisierung statt.

7 Genderaspekte im Berufsbild
»Kulturmanagerin«

Generell wurde von vielen InterviewpartnerInnen auf die schwie-
rigen und oft prekiren Arbeitsverhiltnisse im Kulturbereich hin-
gewiesen. In Verbindung mit »Selbstverwirklichungsphantasien«'”
zeigt sich hier nach deren Einschitzung zusitzlich auch eine Ten-
denz zu einer verstirkten Selbstausbeutung. Auffallend ist in die-
sem Zusammenhang, dass vor allem Ménner in den Interviews auf
die Notwendigkeit einer Abgrenzung von Privat- und Berufsleben
hingewiesen haben, wéhrend bei vielen der interviewten Frauen
der Fokus starker auf der Vereinbarkeit von Beruf und Familie lag
und der Frage, wie sie diese am besten umsetzen kénnen.

Festzustellen ist dabei weiters, dass Frauen eher als Mianner
dazu zu motivieren sind, im Kulturbereich einer interessanten
und sinnvollen Arbeit nachzugehen und dafiir gleichzeitig die oft
vorherrschende Prekaritdt in Kauf zu nehmen. So berichtete eine
Gesprachspartnerin, dass sie seit einiger Zeit Schwierigkeiten
habe, vakante Stellen mit miannlichen Bewerbern zu besetzen, da
diese sich meist von der geringen Bezahlung abschrecken lassen.
Sie nennt dies die » Verweiblichung des Museumsbereiches« und
weist darauf hin, dass ihrer Erfahrung nach Frauen mehr Begeis-
terung und Interesse am Themenfeld mitbringen und daher auch
eher dazu bereit sind, bei der Bezahlung Abstriche in Kauf zu
nehmen.'

Zur Frage nach der »Lebbarkeit« des Berufes kamen auch ei-
nige interessante Antworten aus einer genderspezifischen Sicht: So
gehen manche mannlichen Gesprachspartner immer noch davon
aus, dass dem Beruf »KulturmanagerIn« das Privatleben und auch
die Freizeit komplett unterzuordnen sind; und einzelne sehen hier
durchaus fiir Frauen ein grofieres Problem, dies zu realisieren,
wenn sie nicht auf Kinder verzichten wollen, da es fiir Manner
immer noch einfacher sei, die Familie z.B. bei Auslandsaufenthal-
ten mitzunehmen.

Gerade in Bezug auf die im Kulturmanagement haufig unab-
dingbaren Auslandsaufenthalte miissen Frauen sehr viel Energie
und Organisationstalent aufbringen, um Beruf und Familie und

17 Zitat aus einem der ExpertInneninterviews.

18 Wobei dieses Phanomen auch in vielen anderen Bereichen anzutreffen ist und
Geschlechtersegregation in Ausbildungs- und Berufswahl in Osterreich auch
2016 immer noch ein »Dauerbrenner« ist (vgl. z.B. Tschenett 2015).
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hier insbesondere Kinder vereinbaren zu kénnen. So erzihlt eine
Gespréchspartnerin davon, wie sie sich im Vorfeld einer Aus-
landsreise mit Kleinkind organisatorisch vorbereitete, um als Al-
leinerzieherin Familie und Beruf vereinen zu konnen, wobei ihre
organisatorischen und Networking-Fahigkeiten oft sehr ausgereizt
werden mussten.

Beispiele dieser Art und insbesondere die Vereinbarkeit der
Vaterrolle mit dem Beruf wurden von den mannlichen Interview-
partnern in den Gespriachen kaum thematisiert. Hingegen wurde
stirker in Richtung Work-Life-Balance argumentiert, die generell
sowohl von Mannern als auch Frauen fiir wichtig gehalten wurde,
auch wenn insgesamt eine Entwicklung in Richtung »Arbeitsge-
sellschaft« beobachtet werden kann. Gerade bei der Vereinbarkeit
diirfte es in den letzten Jahren aber doch einige positive Entwick-
lungen gegeben haben, die sich nicht nur gesamtgesellschaftlich
durch den Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen und einer
sich wandelnden Einstellung zu arbeitenden Miittern manifestiert;
nicht zuletzt diirfte dies durch ein verstiarktes Einfordern und
Durchsetzen der »Zeit fiir die Familie und Kinder« durch Frau-
en in Fuhrungspositionen, und auch mit einem neuen Selbstver-
stindnis der Médnner bzw. jungen Viter in Bezug auf die Kinder-
betreuung und Partnerschaft zusammenhéngen. Somit zeigt sich
eine stirkere Involviertheit der Manner und die »traditionelle«
Rolle des Kulturmanagers, der dem Beruf alles andere unterord-
net, verliert auch bei den Minnern an Attraktivitit bzw. ist auch
fiir sie nur noch schwer zu vereinbaren.

In einigen Interviews wurde deutlich, welche enormen An-
strengungen es Kulturmanagerinnen in Fithrungspositionen
kostet, ein Familienleben mit Kindern und ihren Beruf zu ver-
einbaren. Aus dem in den Interviews Erzédhlten geht hervor, wie
auflerordentlich diszipliniert und organisiert Frauen in diesem Be-
reich vorgehen (miissen) und welche unterschiedlichen Strategien
sie entwickeln:

wobei einzelne Frauen bestimmte tégliche Abwesenheitszeiten
von der Arbeit strikt einhalten, um zumindest ein paar Stunden
am Tag mit der Familie verbringen zu konnen;

andere erzahlen, dass sie nach der Vertragsunterzeichnung ein
Kind zur Welt bringen und kurz darauf eine neue herausfor-
dernde Stelle antreten (somit ein komplettes Ausblenden der
privaten Situation im beruflichen Kontext);

wieder andere, dass sie sich Kindermédchen und Elterngruppen
im eigenen Kunstspartenbereich organisieren, um die Kinder-
erziehung mit der Kulturmanagementtitigkeit vereinbaren zu
konnen;

und andere geben an, dass sie beruflich kiirzertreten oder nur
eingeschrankt fiir Engagements an anderen Orten zu Verfiigung
stehen, solange ihre Kinder noch klein sind.

Aus den Erzdhlungen wird klar, dass Frauen hier mehr als Mén-
ner auf sich nehmen (miissen), um die Vereinbarkeit von beiden
Lebensbereichen »hinzubekommenc.

Auch Phianomene der abnehmenden Wertigkeit von kulturel-
ler Bildung und Vermittlung bzw. generell von Kunst und Kul-
tur wurden angefiihrt, die heute weder fiir die nationale Identitét
noch fiir den personlichen Status eine wichtige Rolle spielen. Eine
Interviewpartnerin fragt sich in diesem Zusammenhang, ob dies
auch ein Grund dafiir sei, dass heute mehr Frauen in leitenden Po-
sitionen im Kulturbetrieb anzutreffen sind, da Ménner aufgrund

der geringeren Wertigkeit nicht mehr so stark in diesen Bereich
drangen.

Einige Befragte erwidhnen auch, dass sie klare Unterschiede
zu vor zehn, zwanzig Jahren sehen, da heutzutage durchaus mehr
Frei- und Handlungsspielraume eingefordert werden und frither
die Vereinbarkeit oft als rein private Frage angesehen wurde, die
im »Idealfall« niemanden im Berufsumfeld betraf, d.h., es wurde
von manchen auch keinerlei Unterstiitzung oder Entgegenkom-
men auf beruflicher Seite erwartet. Gleichzeitig wurde aber darauf
hingewiesen, dass auch heute noch grofie Schwierigkeiten bei der
Vereinbarkeit hinsichtlich der im Kulturbetrieb oft anzutreffenden
Reisetitigkeiten gegeben sind und einige Frauen in Verantwor-
tungspositionen, wenn sie Kinder bekommen, einen Schritt zu-
riickmachen (miissen), da die umfassende zeitliche Verfiigbarkeit
im Kulturmanagement damit nicht vereinbar ist.

Explizite geschlechterbezogene Diskriminierung oder Be-
nachteiligungen wurden von den interviewten Kulturmana-
gerInnen nicht angefiihrt, jedoch wurde auf subtilere Formen
der beruflichen Abwertung hingewiesen, so z.B. dass Frauen
rascher die fachliche Kompetenz abgesprochen wird oder dass
eher versucht wird, sie eben mit dieser »Selbstverwirklichungs-
moglichkeit« oder interessanten Aufgaben eines Kulturjobs zu
locken, wofiir dann allerdings prekére Arbeitsbedingungen oder
schlechte Bezahlung gleichermafien hingenommen werden sol-
len und miissen.

8 Akademische Aus- und Weiterbildung im
Bereich »Kulturmanagement«

Zur Frage nach einer akademischen Aus- und Weiterbildung im
Bereich »Kulturmanagement« wurde generell angefiihrt, dass das
IKM einen starken Professionalisierungsschub in diesem Bereich
in Osterreich ausgelst hat. Gleichzeitig wurde aber davor ge-
warnt, die Vermittlung von Kompetenzen im Kulturmanagement
mit einer Standardisierung in Zusammenhang zu bringen, da ge-
rade im Kulturmanagement Sensibilitat fiir Inhalte und Personen
sowie informelle und personliche Dimensionen nicht auler Acht
gelassen werden diirfen, die zentral fir Erfolg - oder Misserfolg -
sein konnen. Somit bleiben personlichkeitsspezifische Zugange
und Learning-by-Doing wichtige Voraussetzungen, um den Beruf
ausiiben zu kénnen.

Insgesamt kann in der osterreichischen Arbeitswelt ein zu-
nehmender Trend zur Akademisierung beobachtet werden,"
wobei manche dies kritisch sehen - und sich mehr »Meister
anstelle von Master«*® wiinschen. Andere sehen dies durchaus
positiv und meinen, dass neben einem Studium eine Zusatzqua-
lifikation, wie z.B. der IKM-Lehrgang, durchaus Vorteile am Ar-
beitsmarkt bringen kann.

Gleichzeitig wird aber auch davor gewarnt, dass durch diese
generelle Tendenz zur Zertifizierung nicht Erwartungen geweckt
werden, die nicht eingehalten werden kénnen. Auch aufgrund der
eingeschriinkten Gréfle des Kultursektors in Osterreich wird da-
rauf verwiesen, dass es nicht allzu viele Positionen fiir Kulturma-

19 Vgl. Haberfellner/Sturm 2015.
20 Zitat aus einem der ExpertInneninterviews.
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nagerInnen gibt bzw. dass die wenigsten Einrichtungen auch eine
entsprechende Bezahlung bieten konnen.

9 Resiimee

Michael Wimmer von educult hat fiir das Berufsbild »Kultur-
managerIn« die Metapher des ReifSnagels angefiihrt, die beschrei-
ben soll, dass KulturmanagerInnen eine gewisse Breite aufweisen,
aber gleichzeitig auch fundiert sein miissen, um in alle moglichen
Richtungen anschlussfahig zu sein. Dies scheint ein gutes Bild fiir
den Abschluss dieses Artikels zu sein, da das Berufsbild »Kultur-
managerln« ein sehr differenziertes ist und unterschiedlichste
Aufgaben und Anforderungen umfasst, je nachdem in welcher
Sparte, in welcher Position oder in welcher Institution eine Per-
son tatig ist. Manche KulturmanagerInnen sehen sich stirker in
der Rolle des »Ermoglichers« bzw. der »Ermoglicherin«, andere
als Schnittstelle zwischen Wirtschaft und Kultur, manche sind
selbstdndige KulturmanagerInnen und KiinstlerInnen in Perso-
nalunion, andere sehen sich selbst mehr als rationale Fithrung und
Steuerung fiir kreative Prozesse. Allen gemein ist, dass sie neben
fundiertem fachlichen Know-how in der Kunst- und Kultursparte,
in der sie tétig sind, eine breite Palette von Managementfihigkei-
ten, sozialen, kommunikativen und transversalen Skills mitbrin-
gen miissen. Die Vielschichtigkeit der im Kulturmanagement er-
forderlichen Kompetenzen hingt mit der Komplexitit und Breite
des Aufgabenspektrums in verschiedenen Kulturmanagement-
funktionen zusammen. Diese reicht von der Unterstiitzung der
KiinstlerInnen beim Umsetzen ihrer Projekte bis zur Auswahl von
kiinstlerischen Werken und der Konzeption von Prasentationsfor-
maten; vom Sicherstellen der erforderlichen Finanzmittel bis hin
zur Kunstvermittlung, zur Bewerbung kultureller Produktionen
und zum Erreichen eines ausreichend grofien interessierten Publi-
kums. Dabei geht es fiir KulturmanagerInnen oft auch darum, die
eigene Institution erfolgreich zu profilieren und zu positionieren
und auch den richtigen Mix aus pragmatisch-gegebenheitsbezoge-
ner, »handwerklich« notwendiger und zukunftsweisend visionarer
bzw. innovativer Herangehensweise zu finden.
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