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Regionalmanager*innen
Kultur

Regionalmanager*innen Kultur gestalten,
koordinieren und vermitteln Kulturarbeit
dort, wo es an Ansprechpersonen fehlt.
Eine solche Luicke ist auffallend haufig

in landlichen Regionen festzustellen,
obwohl es hier zugleich viele engagierte
und vor allem auch ehrenamtliche Kultur-
akteur*innen gibt.

Regionalmanager*innen Kultur nehmen
sich der kulturellen Bedarfe einer Region
an. Dabei handeln sie strategiegeleitet
und mit einem ausgepragten Gespur

fur kooperative Losungen. Als Netz-
werker*innen stolRen sie den Austausch
von Kulturakteur*innen untereinander an.
Ihre Aufgabe besteht aber insbesondere
darin, eine Verbindung zu anderen gesell-
schaftlichen Bereichen herzustellen, um
im Schulterschluss mit diesen die Kultur
innerhalb der Regionalentwicklung zu
verankern. Dazu zahlen beispielsweise
Bildung, Soziales, Wirtschaft und Touris-

mus.

Regionalmanager*innen Kultur bewegen
sich im Berufsalltag zwischen sehr unter-
schiedlichen Aufgaben und Rollen. Sie
mussen also vieles, aber dennoch nicht
alles leisten. Ihr Aufgabenprofil basiert auf
gezielten und meist regionalspezifischen
Schwerpunktsetzungen.



Einfihrung

Die neuen Netzwerker*innen

Der Blick in die landlichen Rdume in Deutschland offenbart vor allem, wie unterschiedlich sie
im Hinblick auf Kultur aufgestellt sind. Einige Regionen sind gepréagt von der Arbeit 6ffentlicher
Kultureinrichtungen mit zum Teil Uberregionaler Strahlkraft, in anderen Regionen wird das
Kulturleben vor allem von Vereinen und Initiativen gestaltet. Auch bei den 6ffentlichen Verwal-
tungen zeigen sich Unterschiede. Nicht alle Landkreise und Kommunen haben ein eigenes
Kulturamt. Und dort, wo es Kulturdmter gibt, haben sie sehr unterschiedliche Aufgaben.

Bei allen Unterschieden lassen sich doch Gemeinsamkeiten feststellen — eine davon: Haufig
fehlt es in den landlichen Regionen an festen Ansprechpersonen fur die Kultur. Je kleiner

der Ort und je Iandlicher die Region, umso weniger hauptamtliche Mitarbeiter*innen gibt es,
die sich um das Thema Kultur kiimmern. Eine Bestandserfassung in Baden-Wirttemberg im
Jahr 2019 zeigte beispielsweise, dass es in den so genannten Landgemeinden mit weniger als
5.000 Einwohner*innen, die einen Anteil von rund 52 Prozent der Kommunen ausmachen, in
der Regel keine entsprechende Zustandigkeit gibt. Und auch in den Kleinstaddten mit weniger
als 20.000 Einwohner*innen existieren deutlich seltener Ansprechpersonen fiir Kultur als in
Mittel- und GroRstadten.

Auf diese Liucke reagiert das im Jahr 2019 gestartete und bis zum Jahr 2023 laufende Pilot-
projekt Regionalmanager*in Kultur in Baden-Wirttemberg, dessen Konturen in der vorliegen-
den Publikation umrissen werden. Es knlipft an eine deutschlandweite Entwicklung an, regio-
nale Netzwerkstellen fir die Kultur einzurichten. Seit dem Jahr 2015 gibt es zum Beispiel die
Kulturknotenpunkte in Schleswig-Holstein, seit 2017 die Regionalbiros der Landkulturperlen
in Hessen und seit 2019 die Kulturberater in Rheinland-Pfalz. Solche Servicestellen sind nicht
nur ansprechbar fiir die Kulturakteur*innen der Region, sie haben vielmehr ein breiteres Profil
als Netzwerker*innen. Ihre Aufgabe ist die Vernetzung der Akteur*innen untereinander und
mit anderen gesellschaftlichen Bereichen wie Bildung, Soziales, Tourismus oder Regional-
entwicklung. Sie unterstitzen bei der Férderakquise und sorgen so dafiir, dass mehr Férder-
mittel in die Region kommen. Sie beraten Vereine und Initiativen und initiieren Kooperations-
projekte. Und schlieRlich schaffen sie Gelegenheiten fiir den Austausch zwischen Kultur,
offentlicher Verwaltung, Wirtschaft und Politik, um die Kulturentwicklung mit der Regional-
entwicklung starker zusammenzudenken.

Warum braucht es diese neuen Netzwerker*innen, deren Profil Giber die Tatigkeiten
klassisch ausgebildeter Kulturmanager*innen hinausgeht?

Einerseits liegt es daran, dass die Kultur auf dem Land ein zentrales Charakteristikum auf-
weist: das besondere Verhaltnis zwischen professionellen Kulturanbieter*innen und Ama-
teur*innen. Im Gegensatz zu Stadten und urbanen Zentren gibt es in landlichen Regionen
weniger Theater, Galerien oder Opernhauser, daflir aber viele Blichereien, Musikschulen,
Amateurtheater, soziokulturelle Initiativen oder Heimatvereine. Daraus ergibt sich eine
besondere Aufgabe fiir die Kulturforderung in landlichen Regionen. Neben der Entwicklung
der kulturellen Infrastruktur und der Vergabe von Férdermitteln geht es darum, dieses beson-
dere Verhaltnis zwischen 6ffentlichen Kultureinrichtungen, frei engagierten und ehrenamt-
lich organisierten Akteur*innen zu gestalten. Austausch, Kooperationen und Netzwerke sind
daher grundlegende Voraussetzungen fir die Kulturarbeit in Iandlichen Regionen, ebenso
wie fir die Arbeit der regionalen Entwicklung.



EinfUhrung

Andererseits bewegen sich die Aktivitaten der Kulturakteur*innen immer mehr auch auBer-
halb der vertrauten Sparten wie Bildende Kunst, Theater, Musik, Literatur, Tanz oder Film.
Die Kulturakteur*innen 6ffnen sich, und es entstehen Schnittstellen zu sozialen Projekten,
zur Kreativwirtschaft, zum Kulturtourismus und zu Themen wie Mobilitdt, Umwelt- und Kli-
maschutz, Handwerk oder Integration. Bisher passiert dies allerdings vor allem in einzelnen
Projekten und Initiativen, es gibt wenig Austausch mit anderen gesellschaftlichen Bereichen.

Fur Austausch, Kooperationen und Netzwerke braucht es jemanden, der
Zusammenarbeit initiiert und diese Netzwerke pflegt.

Diesen Gedanken hat das Pilotprojekt Regionalmanager*in Kultur aufgenommen. Ein weite-
res Charakteristikum des Projektes ist sein prozesshafter Ansatz und damit die Begleitung
der teilnehmenden Landkreise Hohenlohe, Ostalb, Rems-Murr, Reutlingen und Waldshut
sowie der KulturRegion Karlsruhe. Im ersten Entwicklungsjahr wahlte jede Region externe
Berater*innen, welche bei der Stellenprofilierung, bei Bedarfsanalysen und bei strategischen
Uberlegungen unterstiitzen sollten. Bei regelméRigen Terminen konnten sich die Regional-
manager*innen und Prozessbegleitungen aller Regionen mit den Projektinitiator*innen zum
Projektfortschritt austauschen und offene Fragen diskutieren. Der Prozess im ersten Ent-
wicklungsjahr wurde von Ines Mangold-Walter, Leiterin der Lernenden Kulturregion und
Regionalmanagerin Kultur im Ostalbkreis, koordiniert. Harriet Volker, Programmreferentin
des Programms TRAFO, konzipierte die Austauschtreffen. Ab dem Jahr 2021 leitet Judith
Bildhauer, Referentin im Ministerium flir Wissenschaft, Forschung und Kunst, den Austausch
im Pilotprojekt. Dr. Yvonne Prébstle und Dr. Patrick S. F6hl haben die Austauschtreffen
wissenschaftlich begleitet und die Grundlagen fiir diese Handreichung verfasst.

Nach einem Jahr stehen die Aufgaben- und Stellenprofile der Regionalmanager*innen.
Sie unterscheiden sich, ebenso wie sich die Ausgangslagen der Regionen, die Bedarfe der
Akteur*innen vor Ort und die Organigramme der Kreisverwaltungen unterscheiden.

Teil A (S. 7 ff.) der vorliegenden Publikation wirft daher einen Blick auf die jeweilige Situation
vor Ort, stellt Personen und Aufgabenprofile vor und zeigt am konkreten Beispiel, wie vielfal-
tig das Tatigkeitspektrum ist und welche Rahmenbedingungen daran gekniipft sind. Steck-
briefe erméglichen dabei einen schnellen Uberblick. Erganzend dazu wird jeweils eine spezi-
fische Erfahrung aus der Region beleuchtet und damit ein Einblick in die konkrete Arbeit vor
Ort gegeben.

Teil B (S. 23 ff.) fasst die Erfahrungen aus dem ersten Entwicklungsjahr des Pilotprojektes

zu Gibergeordneten Empfehlungen in Form einer Handreichung zusammen. Hier wird zentra-
len Fragen nachgegangen, die sich grundsétzlich bei der Einrichtung der neuen Stelle Regio-
nalmanager*in Kultur stellen: Wer wird als Regionalmanager*in Kultur fir welche Aufgaben
gesucht? Wie bekommt er*sie den Uberblick? Wie gewinnt er*sie Vertrauen und Verbiinde-
te? Unter welchen Rahmenbedingungen wird gearbeitet? Ubersichten, Tipps und weiter-
fihrende Exkurse bieten dafiir praxisorientierte Methoden und Losungsansatze.

Mit den beschriebenen Aufgabenprofilen und Erfahrungen aus dem Pilotprojekt mdchte die
Handreichung einen Impuls in die Entwicklung bestehender und neuer Netzwerkstellen fiir
die Kultur in landlichen Regionen geben.



Im Gesprach

-~Wir wollen die Erfahrungen aus
dem Pilotprojekt auch an andere
Regionen weitergeben.”

Im Gesprach mit Hortensia Volckers (Kiinstlerische Direktorin der Kulturstiftung des Bundes),
Petra Olschowski (Staatssekretéarin im Ministerium flir Wissenschaft, Forschung und Kunst
Baden-Wirttemberg) und Dr. Joachim Blase (Landrat im Ostalbkreis)

Wie ist die ldee zum Pilotprojekt Regionalmanager*in Kultur
entstanden?

Petra Olschowski: Auf Initiative der Kulturstiftung des
Bundes haben wir in Baden-Wurttemberg das Projekt
,Lernende Kulturregion Schwabische Alb“ auf den Weg
gebracht. Unser gemeinsames Ziel war es, Kunst und
Kultur in landlichen R&umen neu zu denken. Zusammen
mit den Kultureinrichtungen und den Birger*‘innen vor
Ort wurde die Frage gestellt, wie ein spannendes und
gemeinschaftliches Kulturangebot aussehen kann. Diese
Frage haben wir in unserem auf zwei Jahre angelegten
,Dialog | Kulturpolitik fiir die Zukunft® ebenfalls aufgegrif-
fen. Sehr schnell wurde von verschiedenen Seiten der
Wunsch nach professionellen Ansprechpersonen fiir die
Kulturarbeit geduBert, wie es sie sonst nur in groReren
Kommunen gibt. Daraus ist die Idee entstanden, soge-
nannte Regionalmanager*innen in den Landkreisen und
Regionen zu férdern. Sie wirken an der Schnittstelle
zwischen Kultur und Verwaltung, beraten und vernetzen
die kulturellen Akteur*innen und begleiten die Kulturent-
wicklung in der Region.

Hortensia Volckers,
Kiinstlerische Direktorin der
Kulturstiftung des Bundes

Hortensia Volckers: In den verschiedenen an TRAFO
beteiligten Regionen zeichnete sich immer deutlicher

ab, dass eine Verzahnung zwischen Haupt- und Ehren-
amt, zwischen festen und freien Kulturakteur*innen von
entscheidender Bedeutung fur die strukturelle Forderung
von Kultur in landlichen Rdumen ist. Das Pilotprojekt
Regionalmanager*in Kultur ist aus meiner Sicht ein
konsequenter und adédquater Versuch, auf eine solche
Diagnose mit entsprechenden Strukturen zu antworten,
eine Anlaufstelle zu schaffen, welche die unterschiedli-
chen Akteur*innen vernetzt, den Austausch zwischen
ihnen anregt und ihre Position in der Region insgesamt
starkt. Ich sehe darin librigens auch ein weiteres Beispiel
flr die konstruktive Zusammenarbeit der zustandigen
Ministerien fir Kunst und fur den Iandlichen Raum

Dr. Joachim Blise, in Baden-Wirttemberg. Wenn das Pilotprojekt nun in
Landrat im Ostalbkreis Eigenregie fortgefihrt wird, sichert das der kulturellen

Petra Olschowski,
Kunststaatssekretérin
Baden-Wiirttemberg



Im Gesprach

Infrastruktur eine langfristige Zukunft und nach den
bisher erfolgreich durchlaufenen Prozessen mit Sicher-
heit auch einen Entwicklungsvorsprung gegenuber
anderen landlichen Gegenden.

Worin liegt das Modellhafte des Pilotprojekts Regional-
manager*in Kultur?

Hortensia Volckers: Das Pilotprojekt entstand im
Rahmen der sogenannten Entwicklungsphasenférderung.
Sie hat den Vorteil, dass kein vordefiniertes Ergebnis
erreicht werden muss, sondern ein Prozess geférdert
wird. In ihn konnten einerseits die Erwartungen und Wiin-
sche der Kulturakteur*innen einflieRen und andererseits
notwendiger Handlungsspielraum in den Verwaltungen
geschaffen werden. Nur durch solch eine ergebnisoffene
Entwicklungsphase ist es moglich, die Aufgaben- und
Stellenprofile der Regionalmanager*innen der jeweiligen
Ausgangslage, also den jeweiligen lokalen Anforderungen
und den Verwaltungsstrukturen anzupassen. Insofern hat
schon das ganze Verfahren eine besondere Dynamik, die
das Wiinschbare auf die Bedingungen seiner Umsetzbar-
keit hin mitdenkt. In allen in TRAFO geférderten MalRnah-
men legen wir Wert darauf, die Akteur*innen von Anfang
an intensiv zu begleiten und Gelegenheit fiir die Reflexion
und den regelméaBigen Erfahrungsaustausch zu bieten.
Dies war uns auch im Pilotprojekt Regionalmanager*in
Kultur ein Anliegen.

Petra Olschowski: Uns war es wichtig, méglichst wenig
vorzugeben und die Regionen dabei zu begleiten, die
Aufgaben an den tatséchlichen Bedarfen vor Ort auszu-
richten. Diese einjahrige Entwicklungsphase wurde durch
den Bund geférdert, die Etablierung der neuen Stellen
wird nun von uns finanziell unterstitzt. Durch einen
regelmaRigen Austausch konnten wir die Regionen bei
Fragen und Problemen unterstiitzen und schauen, ob
sich die Idee eines Regionalmanagements Kultur auch

in der Praxis bewahrt. In den kommenden drei Jahren
werden wir die Regionen weiter begleiten und auch

immer wieder Anregungen geben, die uns wichtig sind.
Beispielsweise sollen Themen wie Diversitét, kulturelle
Bildung und Digitalisierung bei den weiteren Planungen
berlicksichtigt werden.

Welche Bedeutung hat das Pilotprojekt fiir den Ostalbkreis?

Dr. Joachim Blase: Der Landkreis hat im Jahr 2016

die Tragerschaft des TRAFO-Projektes Lernende Kultur-
region Schwabische Alb tibernommen. Die Erfahrungen
daraus haben einmal mehr gezeigt, welche innovative
und identitatsstiftende Kraft Kunst und Kultur entfalten,
und welche Bedeutung sie in der Regionalentwicklung
einnehmen. Damit die begonnenen Prozesse in dauer-
hafte Strukturen tiberfiihrt werden kénnen, braucht es
politischen Riickhalt, weshalb ich die Ansiedlung eines*r
Regionalmanager¥*in Kultur bei der Landkreisverwaltung
als genau richtig und wichtig erachte. Mit unserer
Teilnahme wollen wir das klare Signal senden, dass

wir uns flir eine nachhaltige Kulturarbeit in landlichen
Raumen einsetzen. Als libergeordnete Behdrde ergéanzen
wir die Arbeit der Stadte und Gemeinden statt mit ihnen
in Konkurrenz zu treten oder Doppelstrukturen aufzu-
bauen. Zugleich bietet uns das Projekt auch die Chance,
die Kompetenzen unseres Sachgebiets Kultur auszu-
bauen, wodurch wir noch viel gezielter auf den Bedarf
in der Region reagieren kénnen.

Petra Olschowski: Ich finde es bemerkenswert, dass

es eine so groflRe Bereitschaft der Landkreise und Regio-
nen in Baden-Wiirttemberg gibt, Verantwortung fiir die
regionale Kulturarbeit zu tibernehmen und neue Perso-
nalstellen flir diese Aufgaben zu schaffen. Aus meiner
Sicht ist es ein ganz wesentlicher Aspekt, dass die Stellen
in der Verwaltung angesiedelt sind — denn hier kénnen
die Rahmenbedingungen fiir die regionale Kulturarbeit
mitgestaltet werden.

Dr. Joachim Blase: Die sechs teilnehmenden Regionen
pflegen einen sehr regen und intensiven Austausch



miteinander. Das ist zum einen natlrlich der Tatsache
geschuldet, dass es wahrend der Entwicklungsphase
viele Partner*innentreffen gab, bei denen man sich tber
den Fortschritt der einzelnen Projekte informiert hat.

hierzu wesentlich, auch um zwischen Kultur, Verwaltung
und Politik zu vermitteln. Mit dem Pilotprojekt wurde
hierzu ein wichtiger Schritt gemacht.

Inwiefern zeichnet sich mit dem Pilotprojekt auch
eline Zukunftsaufgabe fiir Kulturentwicklung in léndlichen
Rédumen ab?

Zum anderen findet auch ein persoénlicher, informeller
Austausch zwischen den Regionalmanager*innen statt,

durch den man immer wieder neue Impulse fiir seine
Arbeit bekommt.

Welche Zjele hat sich der Ostalbkreis mit seiner Regional-
managerin gesetzt?

Dr. Joachim Blase: Das kulturelle Leben in l1andlichen
Raumen wird durch eine unglaubliche Vielzahl an Ak-
teur*innen getragen: Von institutionalisierten Kulturein-
richtungen Uber die freischaffenden Kulturschaffenden
und Kiinstler*innengruppen bis hin zu den vielen Ehren-
amtlichen, die sich in Vereinen engagieren. All diese

gilt es zu unterstitzen und dadurch auch das kulturelle
Leben in unserer Region zu stérken. Der Ostalbkreis ist
Ergebnis einer Kreisreform im Jahr 1973, weshalb die
ehemaligen Grenzen zwischen den Raumschaften Aalen,
Ellwangen, Schwabisch Gmiind und Bopfingen noch in
den K&pfen vieler nachwirken. Demgegeniber steht eine
junge Generation, die in einer globalisierten Welt auf-
gewachsen ist, und die nicht mehr so stark in Grenzen
denken. Das Pilotprojekt birgt daher die Chance tber die
Vernetzung und den kontinuierlichen Austausch an der
Idee einer Kulturregion Ostalbkreis gemeinsam zu
arbeiten.

Auf diese Weise wollen wir auch den Stellenwert, den
Kunst und Kultur flr unsere Gesellschaft einnehmen,
noch mehr ins Bewusstsein der breiten Offentlichkeit
bringen, fiir die Belange der Kulturschaffenden sensi-
bilisieren und diese in ihrer Arbeit starken, ebenso wie
das biirgerschaftliche Engagement. Besonders Kindern,
Jugendlichen und Menschen mit anderen kulturellen
Hintergriinden wollen wir den Zugang zu kulturellen
Angeboten erleichtern. Der kulturpolitische Diskurs ist

Petra Olschowksi: In der Pilotphase férdern wir Regio-
nalmanager*innen in sechs Regionen des Landes. Wir
stehen mit ihnen im engen Austausch und wollen deren
Erfahrungen auch an andere Regionen weitergeben.
Dass es dhnliche Interessen und Bedarfe gibt, hat der
bereits genannte zweijahrige ,,Dialog | Kulturpolitik fiir
die Zukunft® gezeigt, in dessen Rahmen wir auch tiber
Kunst und Kultur in I&ndlichen Rdumen diskutiert haben.
Darin steckt fiir uns eine Zukunftsaufgabe fur die nachs-
ten Jahre.

Hortensia Volckers: Was das Pilotprojekt Regional-
manager¥*in Kultur tragt, ist das gemeinsame Engage-
ment von Kommunen, Landkreisen und Land. Wichtig ist
zudem der Austausch zwischen den Akteur*innen, den
Verwaltungen und der Politik: Wie bereits die Lernende
Kulturregion mit den sogenannten Kulturplattformen
veranstalten auch die am Pilotprojekt beteiligten Regio-
nen regelmalig Kulturkonferenzen und schaffen so eine
regionale Offentlichkeit fir die Themen der Kultur. In
diesem Selbstverstandnis als vernetzte Verantwortungs-
gemeinschaft liegt eine vielversprechende Perspektive
—auch fir andere landliche Rdume.
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Erfahrungen aus den Pilotregionen

Sechs Regionen nehmen an dem Pilotprojekt Regionalmanager*in
Kultur (2019-2023) teil. Teil A der Handreichung stellt sie und ihre
Erfahrungen aus dem ersten Entwicklungsjahr in Steckbriefen und
Schwerpunkttexten vor.

50 km
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0 Hohenlohekreis

9 Rems-Murr Kreis

© KulturRegion Karlsruhe

+113.000 Einwohner*innen
« Flache von 777 km?

« GroRe Kreisstadt Ohringen,
Kreisstadt Kiinzelsau

« 8 Stadte, 8 Gemeinden

*427.000 Einwohner*innen
«Flache von 858 km?

« 6 groRe Kreisstadte:
Waiblingen, Fellbach, Schorndorf,
Backnang, Winnenden, Weinstadt

« 8 Stadte, 23 Gemeinden

+1.044.000 Einwohner*innen
« Flache von 2137 km?

« 2 Stadtkreise und 2 Landkreise:
Stadtkreise Baden-Baden und
Karlsruhe, Landkreis Karlsruhe
und Landkreis Rastatt

Die richtigen Rahmenbedingungen
schaffen
—-S.10

BERATEN

Q Landkreis Reutlingen

Den Uberblick gewinnen
—S.12

© Ostalbkreis

Riickhalt in Politik und
Verwaltung starken
—-S.14

@ Landkreis Waldshut

«287.000 Einwohner*innen
« Flache von 1.093 km?

« 2 grolRe Kreisstadte:
Reutlingen, Metzingen

« 7 Stadte, 19 Gemeinden

* 314.000 Einwohner*innen
«Flache von 1.512 km?

« 3 grolBe Kreisstadte:
Aalen, Ellwangen,
Schwaébisch Gmind

« 6 Stadte, 33 Gemeinden

*171.000 Einwohner*innen
« Flache von 1131 km?

1 grofRRe Kreisstadt:
Waldshut-Tiengen

« 7 Stadte, 25 Gemeinden

Kulturakteur*innen beteiligen
—S.16

Impulse durch Eigenprojekte setzen
—S.18

Offentlichkeit herstellen
—-S.20



Erfahrungen aus den Pilotregionen

Hohenlohekreis

Die richtigen

Rahmenbedingungen

schaffen

Kulturarbeit und Verwaltung: Wie geht
das zusammen? In hierarchisch gepragten
Strukturen ist eine der grundlegendsten
Fragen die nach den Befugnissen der
Regionalmanager*innen. Angefangen bei
der Auflésung von Kernarbeitszeiten, Gber
Dienstreisen bis hin zu den Arbeitsbedin-
gungen fur mobiles, flexibles Arbeiten —
das Anforderungsprofil der Regionalmana-
ger*innen unterscheidet sich oft von dem
einer klassischen Verwaltungsstelle. Dafur
gilt es, die richtigen Rahmenbedingungen
zu schaffen. Hier hat sich die Beratung
durch eine Prozessbegleitung als beson-
ders hilfreich erwiesen.

10

Im Hohenlohekreis ist die Regionalmanagerin bei der Kultur-
stiftung Hohenlohe angesiedelt. Als Werkstudentin der Kul-
turstiftung wurde Lena Landwehr auf die neue Stellenaus-
schreibung aufmerksam. Die Expertise, die sie durch ihre
Ausbildung und Berufserfahrungen mitbringt, ist ein Mix aus
den Bereichen Tourismus- und Freizeitwirtschaft, Manage-
ment, Marketing und Kultur. Mit diesem Hintergrund und viel
Engagement moéchte Lena Landwehr im kleinsten Landkreis
Baden-Wirttembergs die kulturelle Vielfalt aufleben lassen.

»Ich arbeite gerne in Projekten, in denen die eigenen
Ideen eingebracht werden kénnen und Ergebnisse
erkennbar werden. Vor allem die Vielfaltigkeit des
Kulturangebots und die Diversitat der Aufgaben reiz-
ten mich. Auch die Uberzeugung, durch die Arbeit das
Kulturversténdnis auf dem Land zu fordern, spielte
eine groRRe Rolle bei der Entscheidung, die Stelle an-
zunehmen.”

Bislang war der Leiter der Kulturstiftung Hohenlohe einzige
Ansprechperson im Landkreis, wenn es um Kulturangelegen-
heiten ging. Die neue Stelle sortiert die Zusténdigkeiten und
Angebote fir die Kulturakteur*innen im Landkreis nun nach
Synergien und gibt Impulse flr kooperierende Kulturformate.
Die Stelle der Regionalmanager*in Kultur ist als Stabsstelle
der Kulturstiftung Hohenlohe dem Biiro des Landrats unter-
stellt. Das ermdglicht kurze Entscheidungswege. Direkter
Vorgesetzter von Lena Landwehr ist der Leiter der Kulturstif-
tung, der ihr als erfahrener Verwaltungsprofi, Mentor und
inhaltlicher Partner zur Seite steht.

Mit interner und externer Kommunikation unterstutzte

die Prozessbegleitung dabei, die Akzeptanz dieser fiir die
Verwaltung untypischen Stelle zu stérken. In einem Emp-
fehlungspapier zeigte sie beispielweise Konfliktpotentiale
zwischen Verwaltungsgeflige und Kulturarbeit auf und erlau-
terte die Notwendigkeit agiler und flexibler Arbeitsmdglich-
keiten.

»Iinterne Kommunikation und Akzeptanz innerhalb
der Verwaltung sind wichtig fiir die Etablierung der
Stelle. In unserem Fall hatten wir mit unserer Prozess-
begleitung doppelt Gliick, da das Projekt und die
Chancen so nach innen und nach au3en zu den Kultur-
akteur*innen wirkungsvoll kommuniziert werden
konnten.”



Das ermdglichte eigenstandiges Arbeiten, kurze Wege und
schnelle Abstimmungen - von der Entwicklung der Ideen
und Projekte bis hin zum eigenstandigen Austausch mit
Stakeholder*innen. Ausgestattet mit neuem Arbeitshandy
und Tablet bewegt sich Lena Landwehr nun zwischen
Kulturstiftung, Homeoffice, Birgermeister*innen und Kul-
turakteur*innen — mit flexiblen Arbeitszeiten jenseits des
klassischen ,,9-to-5-Modells®. Sie fuhrt so genannte ,,Aus-
tauschgesprache®, viele davon in der derzeitigen Situation
digital, baute ein Netzwerk mit ca. 800 Kulturakteur*innen
auf und analysierte unter anderem mit Hilfe einer Online-
Umfrage den aktuellen Bedarf in der Region. So wurde die
Grundlage fir die Definition von Meilensteinen und konkre-
ten Projektideen geschaffen.

»Das Fahrrad ist ein gutes Bild fiir meine Arbeit: Die
Nabe im Mittelpunkt des Rads ist das Pilotprojekt
Regionalmanager*in Kultur, von dem die Vermitt-
lungsarbeit zwischen Kulturakteur*innen, Politik und
der Verwaltung ausgeht. Die vielen Speichen im Rad
sind die verschiedenen Akteur*innen. Das Netzwerk,
das durch das Projekt aufgebaut werden soll, bildet
das Fahrrad im Gesamten."

Fiir diese Netzwerkarbeit besonders hilfreich ist auch, dass
Lena Landwehr Gber Social-Media-Accounts eigenstandig
kommuniziert — nicht selbstverstandlich fur eine Verwal-
tungsangestellte. Auf Facebook und Instagram veroffentlicht
die Regionalmanagerin aktuelle Aktivitdten wie beispielswei-
se die Produktion eines Imagefilmes, verhilft so dem Kultur-
angebot und den Kulturakteur*innen im Kreis zu verstéarkter
offentlicher Prasenz und 1adt zur Interaktion ein.

»Ich mochte vor allem jiingere und kulturbegeisterte
Menschen aktivieren, die hinter den kiinftigen
Projekten stehen, und so fiir alle ein Wow-Erlebnis
schaffen.”



https://www.hohenlohekreis.de/de/startseite
https://www.facebook.com/pages/category/Product-Service/Regionalmanagerin-Kultur-im-Hohenlohekreis-105072784741272/
https://www.instagram.com/rmk_hohenlohe/?hl=de

Erfahrungen aus den Pilotregionen

Rems-Murr-Kreis

Den Uberblick
gewinnen

Vielen Regionen fehlt die Datenbasis fir
eine fundierte Einschatzung der Situation
und Bedirfnisse ihrer Kulturakteur*innen.
Eine Datenerfassung hilft dabei, Mal3-
nahmen und Handlungsfelder zu entwi-
ckeln. Der Rems-Murr Kreis entschied sich
fur eine wissenschaftlich gefuihrte Online-
Befragung, die nun erstmals kreisweit

die Kulturlandschaft und die Bedarfe der
Kulturakteur*innen abbildet und die
Grundlage fur weitere Planungen bildet.
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Seit 2008 ist Claudia Erlekamm beim Landratsamt Rems-
Murr-Kreis in verschiedenen Funktionen tétig. Die Betriebs-
wirtin mit Marketing und Managementschwerpunkt verfiigt
Uber 20 Jahre Erfahrung in der Kulturarbeit und Kulturférde-
rung. Sie war Festival-Geschéaftsfiihrerin, baute die Kultur-
reihe ,Winter-Kultur-Tage“ im Schwabischen Wald auf und
sieht sich als Ermdglicherin von Kunst und Kultur.

»Ich mochte eine Briicke zwischen den Bereichen
schlagen und die Vernetzung im Landkreis starken.
Ich mochte als Mitte fungieren.”

Der Reiz an der neuen Stelle der Regionalmanager*in Kultur
war fiir Claudia Erlekamm, dass sie perfekt zu ihren Starken
passt und dariiber hinaus, mit Blick auf die konkreten An-
forderungen im Landkreis geformt werden kann. Claudia
Erlekamm hat sich zum Ziel gesetzt, Netzwerke auszubauen,
um die Kulturlandschaft im Landkreis als Ganzes zu profilie-
ren. Von Vorteil bei der Arbeit erwies sich der direkte Draht
zum Landrat, Dr. Richard Sigel. Die Regionalmanagerin ist

in einer Stabsstelle angesiedelt, womit der Landkreis auch
innerhalb der Verwaltung die Relevanz der neuen Position
betont. Claudia Erlekamm arbeitet eng mit einer Mitarbeite-
rin und mit einer Kollegin mit Expertise in der europaischen
Férderprogrammberatung zusammen — und mit dem Landrat
selbst.

Der Rems-Murr-Kreis weist ein deutliches Nord-Sud-Gefélle
mit landlicher Pragung im Norden und hoher Verdichtung im
Suden auf. Entsprechend unterschiedlich sind auch die Be-
diirfnisse der Kulturakteur*innen. Bislang gab es keine um-
fassende Kultur-Datenbank, also keinen exakten Uberblick
Uber die Kunst- und Kulturszene der Region. So war der erste
Schritt nach Antritt der neuen Stelle, Grundlagen zu schaffen
durch empirische Erhebungen. Um eine solide Basis fir ihre
Arbeit herzustellen, entschied sich das Team im Rems-Murr-
Kreis fur eine wissenschaftliche Herangehensweise unter
Begleitung des Instituts fir Kulturmanagement Ludwigsburg.

»Um den Landkreis als Kulturregion zu profilieren,
bedarf es einer umfassenden Kenntnis der Akteur*in-
nen, moglicher Angebote und der Bediirfnisse — die
Onlinebefragung hat dafiir die Grundlage geschaffen.”

Im ersten Schritt nahm das Team im Landratsamt Kontakt zu
den Kommunen auf und bat um Informationen zu ansassigen
Akteur*innen. Diese schrieb der Landkreis im Anschluss an.
Insgesamt 415 Mails wurden verschickt, mit der Bitte, an

der Erhebung teilzunehmen. 125 Akteur*innen — quer durch



alle Sparten bis hin zu Kulturwirtschaft und Bildung — fiillten
den Fragebogen aus, den Claudia Erlekamm und ihr Team
gemeinsam mit dem Ludwigsburger Institut entwickelt hat.
Hier wurden die Bedarfe abgefragt und Kommentare erbeten.

Das Institut analysierte die Auswertung der Befragung und
erarbeitete daraus einen Forschungsbericht, der zum einen
die Bedarfe der Kulturakteur*innen im Rems-Murr-Kreis
abbildet und zum anderen die daraus folgenden Handlungs-
felder und Aufgabenfelder des Regionalmanagements Kultur
definiert. Die Ergebnisse wurden im Rahmen der ,,Ersten
Regionalkonferenz Kultur® am 28. April 2021 allen Beteiligten
vorgestellt — als erster groBer Gesamtaufschlag, um in die
Ubergeordnete Vernetzung einzusteigen. Eine Vielzahl der
Befragten hatte im Rahmen der Befragung angegeben, gern
selbst aktiv die Prozesse und Vernetzungen mitzugestalten.

»Wir waren davon ausgegangen, dass iibergeordnete
Vernetzung wichtig ist, aber es hat uns wirklich iiber-
rascht, dass rund die Halfte aller Befragten noch kei-
nerlei Kooperationen mit anderen Kulturschaffenden
pflegen, bei 50 Prozent existiert keinerlei Vernet-
zung.”

Zukiinftig wird es im Rems-Murr-Kreis dafiir sogar einen kon-
kreten Ort geben. Der Landkreis plant die Einrichtung eines
kulturellen Dritten Orts im denkmalgeschitzten Schulland-
heim M&nchhof, fiir dessen Aufbau Férdermittel aus dem
Programm ,FreiRdume® des Ministeriums fiir Wissenschaft,
Forschung und Kunst des Landes Baden-Wirttemberg be-
willigt wurden. Hier entsteht in der neuen Waldakademie

ein Kultur- und Begegnungszentrum. Claudia Erlekamm kann
an diesem Ort zukiinftig eine Vielzahl von Angeboten schaf-
fen und so konkret ,,am Puls des Bedarfes“ arbeiten — denn
das ist ihr wichtig. Das Kultur- und Begegnungszentrum
bietet genligend Raum, um auch pandemiekonform Veran-
staltungen anzubieten, wie zum Beispiel die in der Online-
befragung gewiinschten Workshops und Weiterbildungen
zu Themen wie Projektmanagement, Vermarktung oder
Férdermittelakquise.



https://www.rems-murr-kreis.de

Erfahrungen aus den Pilotregionen

KulturRegion Karlsruhe

Ruckhalt in Politik und
Verwaltung gewinnen

Um einen Kulturraum tber administrative
Grenzen hinweg zu entwickeln, bedarf es
eines starken Gremiums der interkommu-
nalen Zusammenarbeit. Genau hier kann
der*die Regionalmanager*in Kultur eine
wichtige Schnittstellen- und Impulsgeber-
funktion Gbernehmen, um den kulturpoliti-
schen Dialog zu beleben, Themen aus
der Region einzubringen und die Anliegen
der Kulturakteur*innen zu vertreten. Mit
dem ,,Forum KulturRegion Karlsruhe®,

der ,KulturLounge® und dem Format der
regionalen Kulturkonferenz beférdern

die Karlsruher Regionalmanager*innen
den Austausch zu kulturellen Themen
landkreistibergreifend und starken so

den Rickhalt fur die Kulturentwicklung

in Politik und Verwaltung und den regio-
nalen Zusammenhalt unter den Kultur-
akteur*innen.
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Interkommunale Zusammenarbeit hat rund um Karlsruhe
Tradition, die im Jahr 2017 mit der Griindung der KulturRegi-
on Karlsruhe ein neues Niveau erreichte. Die Landkreise
Karlsruhe und Rastatt haben sich zusammen mit den Stadt-
kreisen Karlsruhe und Baden-Baden und dem Landkreis
Germersheim als assoziierter Partner zusammengeschlos-
sen, um gemeinsam einen attraktiven Kulturraum zu entwi-
ckeln. Zuvor gab es unter dem Dach der TechnologieRegion
Karlsruhe auch im Bereich Kultur seit mehr als zwei Jahr-
zehnten regionale Kooperationen und Projekte. Die Regio-
nalmanager*innen Kultur nutzen diese bereits etablierten
Formen der Zusammenarbeit, beleben den kulturpolitischen
Austausch mit neuen Formaten und setzen thematische
Impulse.

Volkmar Baumgartner, Humandkologe mit zwei Jahrzehnten
Erfahrung im Regionalmanagement und in der regionalen
Kulturzusammenarbeit, und Marta Schmidt, Kinstlerin, Kul-
turmanagerin und Musikpadagogin bilden gemeinsam das
Karlsruher Regionalmanagement-Tandem. Volkmar Baum-
gartner hat die Antragsphase fiir das Pilotprojekt verantwor-
tet und bildet die Schnittstelle zur Geschéaftsfliihrung der
KulturRegion Karlsruhe. Marta Schmidt ist im Kultursektor
nicht nur beruflich etabliert, sie engagiert sich seit Langem
ehrenamtlich, zuletzt als Sprecherin der Kulturpolitischen
Gesellschaft Baden-Wiirttemberg.

»Wir sind Schnittstelle, inspirieren das Gespréach
unter den Kommunen und Partner*innen. Denn jede
Kommune hat ein eigenes Interessenprofil. Wie ver-
bindet man diese? Gerade durch unsere Stelle konnen
wir zum Gesprach einladen, biindeln und schauen,
was an Mehrwert fiir alle herauskommen kann.“

Ein zentrales Arbeitsgremium ist das ,,Forum KulturRegion
Karlsruhe®. Es ist hervorgegangen aus dem Arbeitskreis Kul-
tur der TechnologieRegion Karlsruhe und besteht seit 2017,
um die kulturellen Belange der KulturRegion Karlsruhe best-
moglich zu biindeln. Die Region Mittlerer Oberrhein bildet
den rdumlichen Rahmen fir den Zusammenschluss, der aus
den Landkreisen Karlsruhe und Rastatt sowie den beiden
Stadtkreisen Karlsruhe und Baden-Baden besteht. Dieser
Kulturraum ist im Forum KulturRegion Karlsruhe reprasen-
tiert durch 15 Kulturverantwortliche aus den Verwaltungen,
die sich regelmaRig zum fachlichen Austausch und zur Zu-
sammenarbeit im Rahmen von regionalen Projekten treffen.

Die KulturRegion Karlsruhe hat zudem einen politischen
Vorstand, gebildet aus der Oberblirgermeisterin von



Baden-Baden (Vorsitzende), dem Landrat des Landkreises
Karlsruhe und dem Kulturbiirgermeister des Oberzentrums
Karlsruhe.

Die Regionalmanager*innen sind sowohl im Forum und im
Vorstand der KulturRegion Karlsruhe vertreten. Diese Konst-
ruktion erméglicht die so wichtige Rickkopplung in die Poli-
tik: Vier bis flinf Mal im Jahr trifft sich der Vorstand, um die
Ideen und Vorschlage des Forums zu diskutieren. Hier wer-
den konkrete Initiativen und Vorschlage besprochen, Strange
zusammengefiihrt, Netzwerke gekniipft und gepflegt, aber
auch richtungsweisende Entscheidungen getroffen.

»Der Anlass unserer Bewerbung als Pilotregion fiir das
Regionalmanagement Kultur war: Wir mochten uns im
Verbund weiterentwickeln - partizipativ, mit gemein-
samen Zielen und einer langfristigen Strategie.”

In der Vergangenheit erfolgte Kulturarbeit in der Region noch
nicht unter dem Dach einer Gesamtstrategie. Das Uberge-
ordnete Ziel der Regionalmanager*innen Kultur ist es daher,
eine regionale Entwicklungsplanung ,,KulturRegion Karlsruhe
2030 partizipativ zu erarbeiten. Neben dem Forum sind hier
die einmal jahrlich geplanten Regionalkonferenzen Kultur ein
wichtiges Instrument, um den Austausch unterschiedlichster
Akteur*innen zu férdern und ihre Ideen und Bedarfe in den
Prozess aufzunehmen. Die erste Konferenz wurde im April
2021 aus Baden-Baden via Live-Stream Ubertragen — unter
anderem mit Good-Practice-Beispielen von Kulturinitiativen
und einer kulturpolitischen Podiumsdiskussion. (Abrufbar im
Youtube-Kanal der KulturRegion Karlsruhe)

Als weiteres, flexibel einsetzbares Format haben die Regio-
nalmanager*innen die ,,KulturLounge® fuir den digitalen
Dialog in der Region konzipiert. Die Mitglieder der Gremien
bringen sich hier aktiv ein, wenn hier einmal im Monat aktu-
elle Themen der Kultur fur und mit unterschiedlichen Ziel-
gruppen beleuchtet und diskutiert werden: Bei der Kultur-
Lounge ,Ich finde, Kultur muss dem Zeitgeist entsprechen
stand zum Beispiel der Austausch mit Jugendlichen zu ihren
Erwartungen an Kulturarbeit im Fokus, bei der KulturLounge
zum Thema ,,Férderimpulse fiir die regionale Kultur® waren
vor allem kleine Kulturzentren und Kulturvereine Adressaten.

»Wir haben fiir unsere Aktivitaten den Slogan kreiert:
Die Region im Blick, Kultur im Herzen - das ist es, was
uns bewegt. Dabei lautet unser Motto: Das Ganze ist
mehr als die Summe seiner Teile.”



www.kulturregion-karlsruhe.de

Erfahrungen aus den Pilotregionen

Landkreis Reutlingen

Kulturakteur*innen

beteiligen

Eine Netzwerkstelle muss auf die Bedarfe
der Kulturakteur*innen der Region reagie-
ren und ihre Angebote dementsprechend
entwickeln. Durch die Beteiligung der
Akteur*innen an der inhaltlichen Ausrich-
tung der Stelle wachsen die breite Akzep-
tanz und ein verlassliches Netzwerk.
Reutlingen setzt auf ,,Kultur machen®: Das
ist nicht nur der Name der neuen digitalen
Plattform zum Kulturangebot im Landkreis,
das ist auch die Arbeitsgemeinschaft,

die zum Zwecke der Vernetzung und zur
Beférderung kultureller Projekte gegriindet
wurde.
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Die Historikerin Antje Kochenddorfer arbeitete bereits im
Kreisarchiv Reutlingen, als sie sich fiir die dort angesiedelte
Stelle des*der Regionalmanager*in Kultur bewarb. Die
Schnittstellenfunktion und der komplexe Aufgabenbereich
reizten sie, zudem passt die Tatigkeit perfekt zu ihrem
berufsbegleitenden Studium ,,Kulturmanagement Kompakt*.
Die junge Regionalmanagerin méchte Impulse setzen in

der bisher kaum vernetzt arbeitenden Region, die sich aus
dem wirtschaftlich relevanten Albvorland und dem landlich
gepragten Albhochland mit groRer kultureller Anziehungs-
kraft zusammensetzt.

»Ich sehe mich als Kiimmerin: Jetzt haben die Kunst-
und Kulturschaffenden jemanden, an den sie sich wen-
den konnen bei Fragen und Problemen. Ich méchte
vor allem Wege weisen, Dinge ermoglichen.”

Die neue Stelle der Regionalmanagerin wurde in Reutlingen
beim Kreisarchiv angedockt, weil sich hier das exekutive
Kulturorgan des Landkreises befindet. Hier konzentriert sich
alles — von der Bibliothek, (iber museale Sammlungen bis hin
zu Kunstsammlungen. lhr Aufgabenspektrum als Vermittlerin
zwischen Kultur und Verwaltung ist gro3. Von der Forder-
beratung lber die Netzwerkarbeit bis hin zu Projektent-
wicklung ist sie aktiv. Neue kiinstlerische Formate sind in
Planung, sie umfassen Bereiche wie die Darstellende Kunst,
Kulturelle Bildung und Digitalisierung.

Als Instrument zur Planung und Umsetzung dieser Formate
entstand das Konzept fiir ,,Kultur machen®: Von Beginn an
wollte Antje Kochendorfer alle Aktivitdten im engen Dialog
mit den Kulturakteur*innen vor Ort entwickeln. Kurz nach
Antritt der Stelle installierte sie daher im Mai 2020 die
Arbeitsgruppe ,,Kultur machen® als Forum fiir den Aus-
tausch. Nach einer gezielten Abfrage bei den Biirgermeis-
ter*innen der Region formierte sich zunachst eine neun-
kopfige Gruppe von Kulturakteur*innen. Heute sind es

ca. 15 Aktive in der Arbeitsgemeinschaft, maximal 20 bis
25 temporéare Mitstreiter*innen sollen es werden.

Zu den AG-Aktiven gehoren Vertreter*innen aus Kulturein-
richtungen beziehungsweise Kulturschaffende aus dem
Geschichtsverein, den Bereichen Tanz und Musikschule,
kulturelle Bildung, Bildende und Darstellende Kunst sowie
Inklusion. Themen sind unter anderem die regionale Kultur-
konferenz oder die Vorbereitung einer Bedarfsermittlung.
Jedes Mal kann jemand Neues hinzukommen - die AG ist
offen fiir neue Impulse.



Das Interesse ist groB3, diesen Raum fiir Diskussion und Aus-
tausch zwischen den Akteur*innen und mit der Managerin
zu nutzen. Die Gruppe ist nicht statisch, es ist ein Kommen
und Gehen. Durch diese Dynamik ist es niederschwellig
mdglich, viele Anregungen einzuholen und das Aufgaben-
profil der Regionalmanagerin zu formen. Es werden Bedarfe
ermittelt und gleichzeitig sind die Mitwirkenden Multiplika-
tor*innen in der Region.

»Die AG ,Kultur machen‘ ist eine Win-Win-Situation.
Die Teilnehmer*innen bringen ihre Ideen ein und
schlagen Projekte vor, und gleichzeitig sind sie mein
Beraterstab.”

Ebenfalls im Mai 2020 ging die digitale Plattform ,,Kultur
machen® an den Start. Die Website dient als Informations-
portal zu kulturellen Aktivitdten im Landkreis. Gemeinsam
mit den AG-Mitgliedern entwickelt Antje Kochenddorfer die
Plattform kontinuierlich weiter, erganzt Rubriken und Inhalte.
Die AG-Mitglieder wiederum engagieren sich bei der Bewer-
bung der Seite. Die Kommunikation tiber einen eigenen In-
stagram-Kanal verhilft zusatzlich zu Bekanntheit.

Je konkreter die Beteiligungsmdglichkeiten, desto besser,
fasst Antje Kochendérfer ihre Erfahrungen aus der Netz-
werkarbeit zusammen: Viele AG-Mitglieder engagierten sich
beispielweise im ,Reutlinger Kultur.Sommer.2020%, bei der
Regionalen Kulturkonferenz moderierten Mitglieder der AG
Thementische, die Ideensammlung fiir Projekte der Zukunft
ist in vollem Gange.

»Ich freue mich, dass es wie bei einem Schneeball-
effekt gelingt, Dinge in Bewegung zu bringen, eine
Kettenreaktion auszul6sen, die méglichst viele mit-
nimmt.“



https://www.kultur-machen.de
https://www.instagram.com/kultur_machen/

Erfahrungen aus den Pilotregionen

Ostalbkreis

Impulse durch

Eigenprojekte setzen

Vom Fachbereich Kultur zum Regional-
management Kultur: Im Ostalbkreis kann
die Regionalmanagerin die vorhandenen
Dialogstrukturen im gesamten Landkreis
fur ihre Arbeit nutzen und weiter aus-
bauen. Ein eigenes Budget ermdglicht
die Umsetzung von Eigenprojekten, um
die kulturelle Vielfalt und das kreative
Potential der Region starker sichtbar zu
machen — zum Beispiel mit einer Kunst-
Triennale als interkommunalem Vernet-
zungsprojekt.
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Ines Mangold-Walter engagiert sich seit vielen Jahren aktiv
in der Kulturszene des Ostalbkreises. Sie ist nicht nur Regio-
nalmanagerin, sondern gleichzeitig auch Sachgebietsleiterin
im Bereich Kultur des Landratsamtes. Dort arbeitet sie Hand
in Hand mit einer Museums- und einem Kulturbeauftragten.
Mit ihrer Arbeit mochte sie vor allem fiir den Stellenwert der
Kultur in der Gesellschaft sensibilisieren. In diesem Sinne
betreibt sie Lobby-Arbeit und setzt sich flir mehr Wertschat-
zung und eine Erhéhung des Bekanntheitsgrades fiir alle
Akteur*innen der Region ein.

»Es gibt ein unglaublich kreatives Potential und eine
kulturelle Vielfalt, die im Zuge der Migration langst in
unserem Alltag angekommen ist. Das muss viel star-
ker 6ffentlich gemacht werden und viel selbstver-
standlicher in ein interdisziplindres Kulturangebot
integriert werden.“

Das bereits bestehende Sachgebiet Kultur wurde um den
neuen Aufgabenbereich ,,Regionalmanagement Kultur® er-
weitert. Damit wird zum einen die Relevanz und die Komple-
xitat des Aufgabengebiets auch nach auen verdeutlicht,
zum anderen wird die mit dem Pilotprojekt verfolgte Mission
nicht personengebunden verstetigt. Das Agieren als Team im
Sachgebiet ermdglicht Kontinuitat und Nachhaltigkeit im
engen Austausch untereinander. Dadurch entsteht aus Sicht
von Ines Mangold-Walter der ,dringend benétigte Mehr-
wert“ der internen Vernetzung. Diese sendet Impulse in die
Region, die dann wiederum zurtickwirken.

Zum Auftakt der Arbeit im Juni 2020 erfolgte eine Bedarfsana-
lyse bei den Birgermeister*innen, die das Projekt von Anfang
an unterstitzt haben. Diese ergab deutlich den Wunsch nach
interkommunalen Kooperationsprojekten. Ines Mangold-Wal-
ter mochte konkrete Projekte in der Kulturregion Ostalbkreis
entwickeln, mit denen sich die Blirger*innen identifizieren
koénnen und die sie anregen, sich aktiv an der Ausgestaltung
zu beteiligen und eigene Wiinsche umzusetzen.

So entstand unter anderem die Idee zu einer landkreistber-
greifenden Kunst-Triennale. Diese Triennale soll nach aktuel-
ler Planung alle drei Jahre fir drei Monate zu einem Leit-
thema stattfinden, von dem sich mdéglichst viele Kunst-

und Kulturschaffende sowie regionale Akteur*innen — von
dem*der Bildhauer*in bis zum*zur Bauernhofbetreiber*in —,
angesprochen fiihlen. Es geht darum, die kulturellen Identi-
taten in der Region zu starken und zu schéarfen. Das kann nur
gelingen, wenn die vielen verschiedenen Kulturakteur*innen
weiter daflir gewonnen werden, gemeinsam Beitrdge zu



entwickeln. Ausgehend von beispielsweise Musikvereinen,
Theatergruppen oder Fliichtlingsvereinen gilt es kontinuier-
lich Gber Sparten hinaus Beteiligungsprozesse anzuschieben.

»Fur mich ist alles ein Beitrag zur Kulturregion. Wir
haben 42 ganz individuelle Kommunen, zusammen
sind wir ein Landkreis, der unter dem Schirm des
Regionalmanagements Kultur zusammenfindet. Wir
wollen die Wichtigkeit von Kultur leben, Kulturak-
teur*innen wertschétzen und ein tolles Kulturpro-
gramm ermoéglichen - all das gehort fiir mich zum
Profil der Kulturregion.”

An der konkreten Ausgestaltung der Projekte beteiligen sich
mit dem Kulturausschuss und dem Beirat zwei neu gegriin-
dete Gremien intensiv und sehr kreativ. Im Sommer 2022
soll die Kunst-Triennale voraussichtlich erstmalig stattfinden.

Bei ihrer Arbeit halt Ines Mangold-Walter eine grundséatzliche
Offenheit und Bereitschaft, sich immer wieder neu mit den
aktuellen Bediirfnissen auseinanderzusetzen, fiir essentiell.
Die ersten Erfahrungen der Zusammenarbeit mit den Ak-
teur*innen zeigen, dass es ein spannender Prozess bleiben
wird, der stetig neue Lésungsanséatze mit sich bringt.

»Alle die sich beteiligen méchten, sollen die Chance
haben, in den Entscheidungs- und Entwicklungspro-
zess einbezogen zu werden. Dabei ist jedes Gespréch,
jeder Austausch bereichernd, denn es werden auch
Dinge angesprochen, an die man im ersten Moment
vielleicht gar nicht gedacht hat. Ich freue mich iiber
den weiteren Austausch, denn dadurch kénnen wir
gemeinsam etwas bewegen.”



https://www.ostalbkreis.de
https://www.instagram.com/regionalmanagementkultur_oak/
https://www.facebook.com/pages/category/Society---Culture-Website/Regionalmanagement-Kultur-Ostalbkreis-108807337956133/

Erfahrungen aus den Pilotregionen

Landkreis Waldshut

Offentlichkeit
herstellen

Viele Kulturakteur*innen in landlichen
Regionen klagen tiber mangelnde Sicht-
barkeit fur sich und ihre Angebote. Wie
kann Verwaltung dabei helfen, das zu
andern? Wie kann ein gemeindeliber-
greifendes ,Wir“ und Bewusstsein fir
die Angebote im Landkreis entstehen?
Zur Herstellung von Offentlichkeit setzt
Waldshut zum einen auf die ,,Regionale
Kulturkonferenz“ und zum anderen auf
eine digitale Plattform: ,stattsofa“ soll
die bisher fehlende Biindelung fiir die
vielfaltigen Aktivitaten und Angebote
im Landkreis bieten.
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Susanna Heim ist Germanistin und war 25 Jahre im Bereich
Journalismus und Unternehmenskommunikation in der
Schweiz tatig, bevor sie in ihre Heimat zurilickkehrte und die
Leitung des Kulturreferats des Landkreises Gbernahm. Seit
Sommer 2020 ist sie zudem Regionalmanager*in Kultur —im
Tandem mit ihrem Kollegen Eduardo Hilpert. Susanna Heim
agiert als ,AuBenministerin® und Gbernimmt die Netzwerk-
arbeit, der Kulturwissenschaftler Hilpert koordiniert die im
Aufbau befindliche digitale Kulturplattform und berat zu
Fragen der Fordermittelbeschaffung.

Bereits im Juni 2019 hatte Susanna Heim eine Kulturkonfe-
renz einberufen, um die aktuelle Situation im Landkreis und
die Erwartungshaltung an ein Regionalmanagement Kultur
zu analysieren. Mit 60 Teilnehmenden - Akteur*innen aus
der Verwaltung, Kulturprofis und Amateur*innen - diskutier-
te sie Fragen wie: ,Was zeichnet die Kulturarbeit im Land-
kreis aus? Braucht es ein Leitbild? Was sind die konkreten
Herausforderungen? Welche Formen von Kooperationen
sind im Landkreis Gberhaupt gewinscht?“ Nach der Konfe-
renz formierte sich ein Beirat — ein zehnkopfiges Gremium,
das die Arbeit des Regionalmanagements Kultur seitdem
begleitet. Dafiir gewann Susanna Heim die Kulturamtsver-
treter der groReren Stadte sowie die wichtigsten Vereinsver-
treter*innen, allen voran den Blasmusikverband, der neben
anderen Traditionsvereinen im Landkreis das kulturelle Ge-
schehen pragt. Oberstes Prinzip war es, eine regionale und
inhaltliche Ausgewogenheit zu schaffen, um niemanden aus-
zuschlieBen.

»Im Landkreis ist seit der Konferenz und mit dem
Start der Arbeit des Regionalmanagements Kultur
eine regelrechte Aufbruchsstimmung spiirbar. Viele
Kulturakteur*innen hatten sich bisher zu wenig an-
gesprochen gefiihlt. Zum ersten Mal wird so etwas
wie Austausch und Netzwerkaufbau gepflegt.”

Ein wichtiger Meilenstein ist im Juni 2021 der Launch einer
digitalen Plattform, die ein von vielen Kulturakteur*innen

im Landkreis beklagtes Defizit beheben soll: mangeinde
Sichtbarkeit und Prasenz im digitalen Raum. Die Plattform
~stattsofa“ ist einerseits ein Online-Magazin mit Portrats

von Akteur*innen und Gemeinden, Rubriken zu Talenten

und Macher*innen, mit Fotos und Videos. Darliber hinaus

ist es auch eine Veranstaltungs-Datenbank, die verschieden
ausgespielt werden kann — wahlweise lokal fiir die beteiligten
Gemeinden oder fiir das Magazin.



Der Landkreis Gbernimmt die leitende Rolle, das heiRt: Das
Regionalmanagement betreut die Plattform redaktionell und
versteht sich selbst als Dienstleister, der den Akteur*innen
in der Kulturlandschaft und Verwaltungen Unterstiitzung
bietet, Arbeit erleichtert und Sichtbarkeit verschafft — ohne
in ihre Autonomie einzugreifen. Zugang zur Plattform erhal-
ten alle, die ihn wollen. Jede*r entscheidet fiir sich, ob die
Plattform lediglich als Tool zur Verwaltung der eigenen Daten
genutzt wird oder ob die Inhalte auf die Veranstaltungsplatt-
form verlinkt werden. Ab 2022 sind Workshops geplant, die
die Akteur*innen vor Ort befahigen sollen, selbst digitale
Inhalte zu produzieren, einzustellen, zu kommunizieren und
zu vermarkten.

»Wir mochten Kompetenzen aufbauen, Schwellen
beseitigen und neue Verbindungen schaffen. Unsere
Botschaft lautet: Wir nehmen nichts weg, wir unter-
stiitzen euch.”

Die digitale Plattform ist fiir das Regionalmanagement-Tan-
dem eine ,,Klammer* fir den Landkreis, in dem es bisher
kaum Vernetzung zwischen den Regionen gab. Weitere Inst-
rumente, um Offentlichkeit und Sichtbarkeit fiir die Kultur-
akteur*innen in der Region herzustellen und die Klammer zu
festigen, sind unter anderem die geplante Regionalkonferenz
Kultur im Juni 2021 und vier Roadshows. Susanna Heim und

Eduardo Hilpert wollen dann die digitale Plattform auf Veran-
staltungen im Landkreis vorstellen und zum Mitmachen akti-
vieren.

»Die Plattform ist ein echtes Gemeinschaftsunterneh-
men, das von allen im Landkreis getragen wird - das
gab es hier noch nie. Das Regionalmanagement wird
so zur digitalen Schaltzentrale und stellt die Vernet-
zung der gesamten Region sicher.”



https://www.landkreis-waldshut.de
http://www.stattsofa.net
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

Das Profil Regionalmanager*in Kultur ist facettenreich und bilindelt eine Vielzahl an
Kompetenzen. Regionalmanager*innen sind nicht nur Ansprechpersonen fur die kulturellen
Akteur*innen in der Region. Als Koordinator*innen schaffen sie Méglichkeiten des Austauschs
und der Begegnung. In dem Zuge werden Netzwerke aufgebaut und etabliert, Aktivitaten
angestoRen und Impulse gesetzt. Ziel ist es, Strategien und MalRnahmen zu entwickeln, um
die regionale Kulturarbeit und -politik inhaltlich zu stérken. Welche Anforderungen, Fahigkeiten
und Voraussetzungen dieses Profil erfordert, untersucht und sammelt die Handreichung.

Moderator*in

Beobachter*in
und
Impulsgeber*in

Sachexpert*in

Projektmanager*in
(z. B. fur kiinstlerische
Vorhaben)

Ansprechpartner*in

—
und Koordinator*in Syl e

Netzwerker*in
und Vermittler*in
(d.h. auch Sprachrohr)

Strateg*in
und
Kulturentwickler*in

Berater*in,
Coach und
Dienstleister*in

Abbildung 1: Selbstverstdandnis von Regionalmanager*innen Kultur als ., Meister*innen der Zwischenrdume*
(Konzept nach Patrick S. F6h! und Gernot Wolfram)
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

1 Wer wird gesucht?

Welche Aufgaben Gbernehmen Regionalmanager*innen Kultur?
Fir wen sind sie Ansprechpersonen?

Wird die Stelle intern oder extern besetzt?

Wie werden die Aufgaben verteilt?

Braucht es eine Verwaltungsfachkraft?

Welche Fahigkeiten und Kompetenzen werden bendtigt?

Welche Aufgaben Gbernehmen Regionalmanager*innen

Kultur?

Auf der Suche nach Regionalmanager*innen Kultur stellt sich zuallererst die Frage nach kon-
kreten Aufgaben und Tétigkeiten. Die Erfahrung aus dem Pilotprojekt hat gezeigt, dass grund-
satzlich folgende Zusténdigkeiten fiir die Stelle eines Regionalmanagements Kultur in Frage

kommen:

Aufgabenbereich

Kurzbeschreibung

Kommunikation,
Koordination und
Netzwerkbildung

Als Netzwerker*innen identifizieren Regionalmanager*innen relevante kulturelle
Akteur*innen in der jeweiligen Region und initiieren regelmaRig Moglichkeiten zum
Austausch und zur Begegnung. Mittel- bis langfristig unterstiitzen sie somit den
Aufbau von Netzwerken und stoRen gemeinsame Aktivitaten an.

Sie sind Ansprechpersonen fiir kulturelle Akteur*innen in der Region und vertreten
bei Bedarf deren Belange gegenuber Dritten (v. a. Politik und Verwaltung). Idealer-
weise werden die Akteur*innen durch die Bildung von Netzwerken jedoch auch dazu
beféhigt, ihre Interessen mittel- bis langfristig eigenméachtig zu vertreten (Empower-
ment).

Analyse und Impulse fiir
Strategieentwicklung

Regionalmanager*innen analysieren die Kulturarbeit in der jeweiligen Region bzw.
ausgewdhlte Teilbereiche (z. B. Handlungsfelder wie Ehrenamt und Digitalisierung
oder Einrichtungen wie Museen). Sie blindeln Starken und Herausforderungen
und zeigen — bestenfalls unter Beteiligung und mit Unterstitzung der Akteur*innen
vor Ort — Handlungsbedarf auf. Auf dieser Basis stoRen sie gemeinsam mit den
Akteur*innen die Entwicklung von geeigneten Strategien und MaBnahmen an und
liefern damit grundlegende Impulse fiir die regionale Kulturarbeit und -politik, d.h.
sie wirken damit auch an einer inhaltlichen Setzung mit.
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1 Wer wird gesucht?

Beratung, Coaching und
andere Dienstleistungen

Regionalmanager*innen vernetzen Kulturakteur*innen bei Bedarf mit Kompetenz-
stellen (z. B. Freiwilligenagentur) in der Region und dariber hinaus, die Beratung/
Coaching oder andere Dienstleistungen anbieten.

Auch das Angebot von QualifizierungsmaBnahmen durch externe Dienstleister*innen
(z. B. Workshops zur professionellen Vermarktung von Kulturangeboten) kann bei
Bedarf von den Regionalmanager*innen angestoen werden.

Wo ein Bedarf, aber keine entsprechenden Angebote existieren, werden Regional-
manager*innen moéglicherweise selbst beratend tétig, z. B. bei der Akquise von F&r-
dermitteln oder im Bereich des Ehrenamts- bzw. Freiwilligenmanagements. Sie teilen
in diesem Fall ihr fachspezifisches Wissen und geben Tipps flir die Praxis.

Entwicklung oder Umsetzung
spezifischer Kulturprojekte

Regionalmanager*innen greifen Ideen flir gemeinsame Kulturprojekte (z. B. Festivals,
Jubilden, Themenjahre oder Programme zur Férderung der Teilhabe ausgewahlter
Zielgruppen) auf, bringen die Akteur*innen flr entsprechende Kooperationen zusam-
men oder geben entsprechende Impulse. Es sollte sich hierbei eindeutig um Projekte
handeln, deren Mehrwert darin besteht, Gber das bestehende Angebot hinaus neue
Impulse in die Region zu geben. So wird gleichzeitig Konkurrenz zu den Kultur-
akteur*innen vermieden. D. h. Regionalmanager*innen werden hier subsidiar téatig
und unterstiitzen Akteur*innen bei der Entwicklung oder auch Umsetzung von
Kooperationen, die im Alleingang mit den jeweils individuellen Ressourcen nicht
moglich waren oder zu einer strukturellen Starkung der Kultur in der Region beitra-
gen. Allerdings sollte die Organisation von Kulturprojekten immer nur so viel Raum
einnehmen, dass die Regionalmanager*innen noch ausreichend Kapazitaten fiir an-
dere Aufgaben haben.

Bearbeitung ausgewahlter
Handlungsfelder (z. B. Angebote
im Bereich der Kulturellen Bildung
und Teilhabe, Vermarktung von
Kulturangeboten)

Regionalmanager*innen kdnnen liber Beratungs- und Coaching-Leistungen hinaus-
gehen, indem sie sich einem ausgewahlten Handlungsfeld annehmen und - in enger
Abstimmung mit den beteiligten Akteur*innen - fiir die operative Umsetzung verant-
wortlich zeichnen. Haufig handelt es sich dabei um die (digitale) Vermarktung von
Kulturangeboten oder die Einfihrung einer Kulturmarke fiir die Region.

Jenseits dieser operativen Arbeit kénnen zusatzlich Impulse zu relevanten Handlungs-
feldern (z. B. im Bereich der Kulturellen Bildung und Teilhabe) gegeben werden, um
die Akteur*innen zu sensibilisieren und/oder Kooperationen anzustoRen.

Tabelle 1: Leistungsspektrum der Regionalmanager*innen Kultur

Schwerpunkte definieren

In den wenigsten Fallen ist es sinnvoll und machbar, sémtliche der hier genannten Aufgaben
zu erfiillen beziehungsweise alleinig auf den*die Regionalmanager*in zu libertragen. Was
sind die Griinde und was die Alternativen?

Die Kommunikation mit (kulturellen) Akteur*innen sowie koordinierende Tatigkeiten
und die Bildung von Netzwerken machen vielerorts den Kern der Aktivitdten von Regio-
nalmanager*innen aus. Gleichwohl diirfte es regionalspezifische Rahmenbedingungen,
Bedarfe oder Ziele geben, die im Aufgabenprofil berticksichtigt werden sollten. Zur Klarung

ist eine Situationsanalyse erforderlich.

Die genannten Aufgaben erfordern eine Vielzahl an Fahigkeiten und Kompetenzen, die in
den wenigsten Fallen in einer Person vereint sein werden. Da die Arbeitszeit dieser Person
begrenzt ist, gilt es, einer Uberfrachtung mit Aufgaben vorzubeugen. Die Erfahrungen aus
dem Pilotprojekt zeigen, dass im Berufsalltag der Regionalmanager*innen operative Aufga-
ben oftmals dominieren. Freirdume fiir analytische und strategische Uberlegungen mussen
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

bewusst geschaffen werden, um diese Grundlagenarbeit leisten zu kénnen (zum Beispiel
durch regelméaRige Reflexionstreffen mit einer Prozessbegleitung oder einem Austausch auf
Landesebene mit anderen Netzwerkstellen).

Zur Entlastung der Regionalmanager*innen kénnen fir einige relevante Aufgaben bezie-
hungsweise Themen andere Kompetenzstellen in der Region (zum Beispiel fiir Ehrenamt
oder Fordermittel) oder externe Dienstleister*innen (zum Beispiel fiir Untersuchungen oder
Moderation von Workshops) eingesetzt werden.

Zu den Aufgaben, die die Regionalmanager*innen nicht im Alleingang schultern kénnen,
zdhlen vor allem die bereits genannte Strategieentwicklung und die Ableitung von MaR3-
nahmen. Um diese MaRnahmen zu legitimieren und ihre Umsetzung zu gewahrleisten, sollten
Regionalmanager*innen gerade in diesem Zusammenhang ganz bewusst auf beteiligungs-
orientierte Verfahren setzen (zum Beispiel (iber Gremienarbeit oder Regionalkonferenzen).

Es braucht demnach ein fokussiertes und auf die jeweilige Region abgestimmtes Aufgaben-
profil, das es den Regionalmanager*innen erlaubt, wirkkraftig zu werden.

Konkretes Aufgabenprofil festlegen

Die bisherigen Ausfiihrungen machen deutlich: Regionalmanager*in Kultur ist kein pauschales
Berufsbild. Die Eingrenzung und Konkretisierung der Aufgaben stellt eine zentrale Vor-

aussetzung fiir die erfolgreiche Implementierung einer entsprechenden Stelle dar. Nicht
zu vergessen ist die Kommunikation dieser Aufgaben nach innen wie nach auflen, denn in der
Regel ist die Erwartung an die Leistungen von Regionalmanager*innen auferordentlich hoch.

Mut zur Licke und eine klare Priorisierung sind gefordert, um die ausgewahlten Aufgaben er-
folgreich umsetzen zu kdnnen. Fiir die Verantwortlichen stellen sich folgende zentrale Fragen:

» Welche regionalspezifischen Aufgaben und Tatigkeiten soll der*die Regionalmanager*in
Kultur tibernehmen?

« Fiir welche Aufgaben und Bedarfe gibt es méglicherweise schon Kompetenzstellen
(in der Region) oder alternativ externe Dienstleister*innen?

» Welche Aufgaben und Tatigkeiten sind eher temporéar und welche mittel- bis langfristig
anzusiedeln?

» Welche Fahigkeiten und Kompetenzen benétigt der*die Regionalmanager*in zur Erfillung
der ermittelten Aufgaben und Tatigkeiten?

Tipp: Aufgaben gewichten

Um einer Uberlastung der Stelle vorzubeugen, empfiehlt es sich, nach einer ersten Definition
eine prozentuale Gewichtung der Aufgaben auf Basis der zur Verfliigung stehenden Arbeits-
zeit vorzunehmen. Auf folgende Punkte sollte dabei geachtet werden:

« Gerade in der Anfangsphase wird ein Grof3teil der Arbeitszeit auf die interne und externe
Kommunikation entfallen, was prozentual entsprechend zu berticksichtigen ist.

» Werden Zustandigkeiten Gberwiegend mit ein- oder niedrigen zweistelligen Prozent-
angaben versehen, ist das ein Indiz fiir zu viele Aufgaben. In diesem Fall sollte eine
Reduzierung erfolgen.

» Administrative Tatigkeiten machen nicht den Kern der Aufgaben aus, sollten aber bei
der Kalkulation der Arbeitszeit berticksichtigt werden.
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1 Wer wird gesucht?

Fiir wen sind sie Ansprechpersonen?

Das Pilotprojekt hat bestéatigt, dass in der Flache ein Bedarf nach Regionalmanager*innen fiir
den Kulturbereich existiert. Im Umkehrschluss hei3t das jedoch nicht, dass es keinerlei An-
sprechpersonen fiir Kultur in Iandlichen Regionen gibt. Vor allem in mittelgroRen Stadten gibt
es Kulturdmter, und es existieren vielerorts Regionalmanagements, die sich um ein breites
Spektrum an Themen der regionalen Entwicklung kimmern.

Hier gilt es, im Austausch mit diesen Anlauf- und Netzwerkstellen zu liberpriifen, ob und falls
ja, welche komplementére Funktion der*die Regionalmanager¥*in austiben soll, und welche
Bereitschaft zur Mitwirkung die betreffenden Stadte beziehungsweise Regionen mitbringen.
Ahnlich verhalt es sich auch grundsatzlich mit den verschiedenen Kulturakteur*innen in einer
Region. Kulturinstitutionen mit hauptamtlichem Personal (zum Beispiel Landesbiihnen) wer-
den beispielsweise andere Moglichkeiten und Bedarfe artikulieren als ehrenamtliche Einrich-
tungen und Initiativen. Zur Klarung des Aufgabenprofils gehort daher die Definition des
Adressatenkreises.

Ein zu groBer Wirkkreis mit einer zu groRen Zielgruppe kénnen den*die Regionalmanager*in
auch lahmen. Nur wenn er*sie klare Adressat*innen und Partner*innen identifiziert hat, wird
er*sie handlungsfédhig und erh6ht seine Erfolgschancen.

Wird die Stelle intern oder extern besetzt?

Die Besetzung der Stelle kann intern oder extern erfolgen. Auf den ersten Blick erscheint es
unkomplizierter, auf eine Person zuriickzugreifen, die bereits in der jeweiligen Organisations-
einheit tétig ist. Diese kennt den (Verwaltungs-)Betrieb und seine Abldufe und ist als Mitarbei-
ter*in bereits eingefiihrt. Bringt diese Person eine regionalspezifische Kompetenz mit und
geniel’t das Vertrauen sowie die Wertschatzung von Kolleg*innen und Partner*innen, sind
dies weitere Vorteile, die fur eine solche Losung sprechen. Zudem handelt es sich bei der
Stelle des*der Regionalmanager*in Kultur um ein Aufgabenprofil, das bislang in der
Praxis wenig etabliert ist. Moglicherweise wird es groRerer Anstrengungen bediirfen, um
aussichtsreiche Bewerbungen zu erhalten, beziehungsweise hinreichend qualifizierte Kandi-
dat*innen zu finden.

Anderseits besteht bei einer internen Besetzung die Gefahr, dass alte Aufgaben in die neue
Zustandigkeit mitgenommen werden beziehungsweise die Tatigkeit als Regionalmanager*in
zum ,,Anhéangsel“ wird. Die Handlungsfahigkeit des*der Regionalmanager*in kénnte dadurch
stark eingeschrankt sein.

Exkurs: Meister*innen der Zwischenraume

Fir den steigenden Bedarf nach einem gestaltenden und vermittelnden Kultur(netzwerk)management wurde von
Patrick S. F6hl und Gernot Wolfram in den letzten Jahren ein neuer Terminus etabliert: die ,,Meister*innen der
Zwischenrdume®. Damit sind Kulturmanager*innen gemeint, die kulturelle Arbeit organisieren, gestalten, vermit-
teln — und vor allem mit anderen gesellschaftlichen Feldern verbinden. Als zentrale Kompetenzen sind hier unter
anderem Fahigkeiten im Feld der Kommunikation, Koordination, Ubersetzung, Kooperation, Mediation und Mo-
deration notwendig. Als Zwischenrdume werden jene kooperativen Handlungsbereiche verstanden, welche haufig
noch keine klare Definition besitzen, da sie erst durch den Prozess der Kooperation zu neuartigen organisationalen
und kiinstlerischen Positionen finden. Eine wichtige Aufgabe ist dabei das Aufbrechen vorhandener ,,Silos“ bezie-
hungsweise ,,Blasen®, um kollaborative Arbeit zu erméglichen, die Gber den eigenen Tellerrand hinausgeht.
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

Wie werden die Aufgaben verteilt?

In den meisten Féllen wird die Position des*der Regionalmanager*in von einer Person beklei-
det. Es gibt aber Regionen, die sich fiir eine Tandem-L6sung entschieden haben und die Stelle
beispielsweise in einem 50:50-Verhaltnis auf zwei Personen verteilen. Damit gehen folgende
Chancen und Herausforderungen einher:

Chancen Herausforderungen

Durch ein Tandem-Modell kann Diversitat geférdert wer- Bei der Stellenbesetzung sollte im Fokus stehen, dass die
den. Das gilt fur den*die Regionalmanager¥*in (z. B. Ausbil- favorisierten Kandidat*innen miteinander harmonieren.
dung, Berufserfahrung, Kompetenzen sowie soziodemo- Das macht die Stellenbesetzung moéglicherweise kompli-
grafische Merkmale) sowie fiir das Aufgaben- und zierter. Ob das ausgewahlte Tandem tatsachlich funktio-
Leistungsprofil. niert, zeigt sich erst in der Praxis.

Eine Aufgabenteilung kann zudem einer Uberlastung Die Aufgabenteilung sollte nach innen wie nach auRen
des*der Regionalmanager*in vorbeugen. von Anfang an eindeutig sein. Ineffizienz und die Diffusion

von Verantwortung kdnnen so vermieden und gleichzeitig
Transparenz gegeniiber Partner*innen sowie anderen
Stakeholder*innen gewahrleistet werden.

Im Team besteht die Méglichkeit sich bspw. zu Ideen oder Die Urteils- und Entscheidungsfindung kann unter Um-
auch aktuellen Herausforderungen und Losungsanséatzen standen zeitintensiver ausfallen.
kurzfristig zu beraten.

»Vier Augen sehen mehr als zwei“: Regionalmanager*innen
kénnen sich im Team gegenseitig ein Korrektiv sein.

Regionalmanager*innen kdnnen sich im Falle einer Tan- Es braucht eine stete Kommunikation zwischen den Regio-
dem-L6sung gegenseitig vertreten (z. B. Wahrnehmung nalmanager*innen sowie eine systematische und transpa-
von Terminen) und sich gegenseitig entlasten. rente Projektdokumentation. Beides erfordert ein diszipli-

niertes Arbeiten und ein entsprechendes Zeitbudget.

Zugleich kann durch eine doppelte Vertretung die Prasenz »Wer hat welchen Hut auf?“: Auch hier gilt es klar zu

gegeniber Akteur*innen in der Region verstarkt werden. stellen, wer welche Aufgaben libernimmt, um etwaigen
. . .. . . Missverstandnissen gegenuber externen Akteur*innen

Als Sparrings-Partner*innen kénnen sich Regionalmana- ISSV ! gegenu X ur

. ;. . . .. vorzubeugen.

ger*innen gegenseitig den Rilicken stérken (z. B. gegeniiber

Vertreter*innen aus Kultur, Politik und Verwaltung).

Ein Teilzeitmodell macht die Stelle fiir Bewerber*innen ggf. Aus einer 50 %-Anstellung o.3. kann schnell ein deutlich

attraktiver, die den Beruf neben der Familie oder einem aufwendigeres Arbeitsverhéaltnis werden. Es sollte also

zweiten beruflichen Standbein ausiiben wollen. gewdbhrleistet sein, dass der*die Regionalmanager*in

nicht regelmaRig mehr als vertraglich vereinbart arbeitet.

Sieht das Tandem-Modell die Kombination aus einer inter- Im Falle einer Kombination aus Neueinsteiger*in und

nen und externen-Stellenbesetzung vor, kann der*die Neu- erfahrenem*r Mitarbeiter*in sollte darauf geachtet
einsteiger*in von der Erfahrung der Kolleg*innen profitie- werden, dass mittel- bis langfristig kein hierarchisches
ren. Gleichzeitig erlangt der*die erfahrene Mitarbeiter*in Arbeitsverhaltnis zementiert wird, das ggf. zu Frustration
im besten Fall dank des unverstellten Blicks des*der Neu- und Unter- bzw. Uberforderung fiihrt.

einsteiger*in neue An- und Einsichten, die sich positiv auf
die Arbeit auswirken.

Tabelle 2: Chancen und Herausforderungen einer personellen Tandem-Ldsung fir die Regionalmanager*in Kultur-Stelle
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1 Wer wird gesucht?

Braucht es eine Verwaltungsfachkraft?

Regionalmanager*innen mussen nicht zwangslaufig Erfahrung in der Verwaltungsarbeit
mitbringen, weil die Stelle in der Verwaltung angesiedelt ist. Die Erkenntnisse aus dem Pilot-
projekt lehren zum einen, dass eine gewisse Unbefangenheit von Vorteil sein kann, um ztigig
Impulse zu setzen und Projekte anzustoRen. Zum anderen kann eine fehlende Sensibilitat fur
das Denken und Handeln in Verwaltungen aber durchaus zum Stolperstein werden und zu
Verzdgerungen oder gar zum vorlaufigen Scheitern fiihren. Die Regionalmanager*innen
miissen keine Meister*innen im Verwaltungshandeln werden, aber durchaus in der
Lage sein, die Verwaltungslogik in ihrem Handeln zu beriicksichtigen. Idealerweise wird
mit Aufnahme der Téatigkeit ein*e Mentor*in zur Verfligung gestellt, der*die aufgrund sei-
ner*ihrer Akzeptanz und Erfahrung in der Verwaltung Tiiren 6ffnen und fiir die Verwaltungs-
arbeit sensibilisieren kann.

Tipp: Das Aufgabenprofil stetig hinterfragen

Regionalmanager*innen sollten ihre Aufgaben und Téatigkeiten regelmaRig hinterfragen, denn
in den seltensten Féllen ist ihr Leistungsprofil von Beginn an ausreichend konkret. Und das

ist auch gut so, denn die Regionalmanager*innen sollten ihre jeweilige Stelle bedarfs- und
machbarkeitsorientiert ausfiillen. Gleichzeitig kdnnen zu Beginn der Tatigkeit andere Aufga-
ben im Mittelpunkt stehen als mittel- bis langfristig. Es ist daher durchaus legitim, Aufgaben
abzugeben, indem die Regionalmanager*innen die Akteur*innen im Laufe der Zeit dazu ermu-
tigt und befahigt.

Abermals ist ein hohes MaB an Sensibilitat, Reflexivitat und schlieBlich Agilitat gefordert. Das
bedeutet zuzuhéren, zu beobachten und bei Bedarf flexibel auf verdnderte Rahmenbedingun-
gen zu reagieren beziehungsweise notwendige Verdnderungen auch zu antizipieren. Regel-
maRige Beteiligungsformate wie beispielsweise Regionalkonferenzen oder Gremien bieten
sich an, um die Aktualitat des Aufgabenprofils zu reflektieren und gegebenenfalls anzupassen.

Exkurs: Wozu eine Prozessbegleitung?

Eine externe Prozessbegleitung kann vor allem bei der Einrichtung einer Stelle eine wertvolle Unterstiitzung so-
wohl fiir den Trager, als auch fiir den*die Regionalmanager*in Kultur darstellen. Sie kann bei der Gestaltung des
Aufgabenprofils, beim Aufbau des Netzwerkes und bei der Einbindung der Regionalmanager*innen in die Struktu-
ren des Tragers unterstitzen. Als konkrete Aufgaben Gbernimmt eine Prozessbegleitung die Moderation zentraler
Treffen, bei denen die Ziele, Rollen und Verantwortungen zwischen dem*der Regionalmanager*in Kultur und zent-
ralen Partner*innen geklart werden. Bei Bedarf kann sie in einzelnen Sachfragen zudem beraten, bei Konflikten
vermitteln oder bei der Koordination ausgewahlter Vorhaben unterstiitzen. Dauerhaft kann eine Prozessbegleitung
mit einem externen Blick und gezielten Fragen Gelegenheiten bieten, um geplante beziehungsweise bereits imple-
mentierte Prozesse und Strukturen zu reflektieren. Sie kann so den*die Regionalmanager*in dabei unterstiitzen,
von den operativen Aufgaben einen Schritt zurlickzutreten und die strategische Ausrichtung ihrer Aufgaben regel-
maRig zu Uberprifen. Im Idealfall sollte die Prozessbegleitung mit Abldufen und Prozessen der Tragerinstitution
vertraut sein und Giber Kompetenzen in der Moderation von komplexen Verdnderungsprozessen (im Kulturbereich)
sowie in der Mediation besitzen.
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

Welche Fahigkeiten und Kompetenzen werden

bendtigt?

Die Regionalmanager*innen bewegen sich zwischen verschiedenen Aufgaben, Akteur*innen
und Rollen. Das Pilotprojekt hat gezeigt, dass die Stelleninhaber*innen in dieser Funktion vor
allem von folgenden Fahigkeiten und Kompetenzen profitieren:

Kompetenz

Kurzbeschreibung

Strategisches Management

Analyse- und Interpretationsféhigkeiten: Veranderung setzt immer Wissen und
Transparenz Uber die zu bearbeitenden Sachverhalte voraus.

Konzeptionelles sowie innovatives Arbeiten und Denken: Oft miissen aus einer
Fiille von vagen Ideen konzise Handlungsvorschlage entwickelt werden.

Agiles Management: Haufig gilt es, sich schnell, flexibel und proaktiv auf
verdanderte Rahmenbedingungen einzulassen.

Kiinstlerisch-kreatives sowie digitales Know-how

Kooperationsmanagement

Redegewandtheit, Kontakt- und Uberzeugungsfahigkeiten

Kenntnis liber partizipative und kreative Methoden in der Arbeit mit Klein- und
GroBgruppen, Grundlagen in der Moderation und Mediation

Soft Skills wie Empathie und die Féhigkeit zuzuh&ren

Erfahrung in der Durchfiihrung von Projekten, in der Antragstellung und
Abwicklung von Férdermitteln, in der Presse- und Offentlichkeitsarbeit

Verwaltungswissen bzw. Sensibilitat fiir Verwaltungslogik und -handeln

Kenntnis kulturpolitischer
Strukturen und (kultureller)
Diskurse

Auseinandersetzung mit kultur- und gesellschaftsrelevanten Entwicklungen sowie
Diskursen und ihrer Relevanz fiir die Kulturarbeit in der jeweiligen Region, unter
anderem Digitalisierung, Kulturelle Bildung

Kenntnisse Uber kulturpolitische Entscheidungsstrukturen

Tabelle 3: Fahigkeiten und Kompetenzen von Regionalmanager*innen Kultur
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2 Wie bekommt man den Uberblick?

2 Wie bekommt man den Uberblick?

Welches Wissen bendtigen Regionalmanager*innen Kultur?
Welche Methoden zur Wissensermittlung bieten sich an?

Was gilt es bei der Anwendung der Methoden zu beachten?

Welches Wissen benodtigen Regionalmanager*innen
Kultur?

Mit Antritt der Stelle muss der*die Regionalmanager*in sich zunéachst orientieren: Welche
Bedarfe, aber auch welche Kompetenzen sind in der Region, bei den Verwaltungen und bei
den Akteur*innen vorhanden? Wo wird Unterstiitzung gewilinscht? Welche Themen werden
bereits bearbeitet und welche Liicken gibt es? Am Anfang steht daher zunachst die Systema-
tisierung des Status quo der Kulturarbeit in der Region. Grundsétzlich sollten die Regional-
manager*innen folgende Fragen beantworten kénnen:

« Welches (kulturelle) Profil kennzeichnet die Region?

« Welche Kulturakteur*innen gibt es in der Region?

« Wer sind weitere zentrale Akteur*innen (zum Beispiel aus Politik, Verwaltung oder
aus angrenzenden Bereichen wie Bildung, Regionalentwicklung und Tourismus)?

« Wie wird Kultur in der Region geférdert?
« Welche Netzwerke, Beratungs- und Qualifizierungsangebote gibt es bereits?

« Welche Starken und Herausforderungen bestehen hinsichtlich der regionalen
Kulturarbeit und -entwicklung?

» Welche Bedarfe, Erwartungen und Ideen bringen die Kulturakteur*innen hinsichtlich
der Kulturarbeit in der Region mit?

» Welche Erwartungen und Wiinsche hinsichtlich der Aufgaben des*der Regional-
manager*in bestehen bei verschiedenen Interessensgruppen?

Exkurs: Kulturentwicklungsplanung

In einigen Féllen kann mit der Einrichtung einer Koordinationsstelle auch die Durchfiihrung eines Kulturentwick-
lungsplanes (KEP) einhergehen, der mehr oder weniger alle auf S. 34/35 beschriebenen Methoden und weitere
vereinigt. Bei einem sogenannten KEP handelt es sich um das umféanglichste und weitreichendste kulturpolitische
Planungsinstrument, das seit Jahren eine Renaissance in Stadten und Regionen erféhrt. In diesem Fall ist der*die
Regionalmanager*in zunachst fiir die Erarbeitung der Strategie mitverantwortlich und anschlieRend haufig als
Ermdglicher*in an der Umsetzung der entwickelten MaBnahmen beteiligt. Es kann sich grundsatzlich anbieten,
vor der Einstellung eines*r Regionalmanager*in oder der Etablierung einer ganzen Abteilung fiir regionale Kultur-
entwicklung einen umféanglichen Kulturentwicklungsplan zu erstellen.
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

Welche Methoden zur Wissensermittlung
bieten sich an?

Das Spektrum maoglicher Methoden zur Wissensermittlung und in Folge auch zur Strategie-
entwicklung ist breit gefachert und reicht von aufsuchender Netzwerkarbeit (das heiflt,
Schliisselakteur*innen in der Region besuchen), um Wissen und Vertrauen aufzubauen,

bis hin zu aufwandigeren Anséatzen. Im Folgenden werden Methoden vorgestellt, die im
Rahmen des Pilotprojekts von den Regionen angewendet wurden. Dabei werden auch
erforderliche Kompetenzen und sonstige Voraussetzungen berticksichtigt und erlautert,
wofir sich die Methoden jeweils besonders eignen. Die aufgefiihrten Methoden lassen

sich zum Teil auch digital durchfiihren.

Methode Kurzbeschreibung
Desk-Research Sichtung und themenspezifische Auswertung von vorhandenem Material (z. B. Besu-
(Sekundéarforschung) cherbefragungen, regionale Kulturentwicklungskonzeptionen, Tourismus-/Marketing-

konzepte, Bildungsstudien, Strukturanalysen):

Ggf. bedarf es auch eines Studiums aktueller Ansétze und Fallbeispiele zu wichtigen
Themen der Region (z. B. Digitalisierungsstrategien, Formate der kulturellen Teilhabe,
Etablierung von sog. ,,Dritten Orten®).

Ein Desk-Research sollte am Anfang stehen, um sicherzustellen, dass bereits vor-
handene Erkenntnisse und Strategien o. &. in den Prozess eingebunden werden
kénnen und kein Parallelaufwand entsteht.

Einzelgesprache / Akteur*innen Durchfiihrung offener Gesprache (d. h. ohne Leitfaden) im Rahmen einer aufsuchen-
aufsuchen den Beteiligung von Schliisselakteur*innen der Region (i. d. R. ohne Dokumentation):

Solche Gesprache eignen sich vor allem, um Akteur*innen erstmalig zu begegnen
und einen ersten Eindruck zu bekommen oder um Erkenntnisse aus bisherigen
Analysen zu verifizieren bzw. zu vertiefen.

Quantitative Schriftliche Befragung — mittels geschlossener und ggf. auch einiger offener
(Online-)Umfragen Fragen — von Akteur*innen, die meist online durchgefiihrt wird:

Gibt es bereits eine konkrete Vorstellung liber relevante Themen und Bedarfe der
regionalen Kulturentwicklung und soll méglichst flaichendeckend befragt werden,
kann mittels einer standardisierten Befragung v. a. eine Gewichtung (z. B. nach
Haufigkeiten) der Themen und Bedarfe (und eventuell auch Lésungsvorschlédge)
und ggf. Differenzierung nach Akteur*innengruppen ermittelt werden.

Workshops Durchflihrung von kooperativen und moderierten Arbeitsgruppen mit
Akteur*innen bzw. ausgewahlten Akteur*innengruppen:

Workshops eignen sich neben der Sondierung von Themen und Bedarfen besonders
flr die gemeinsame Erarbeitung konkreter Losungen und MalRnahmenvorschlége.
Der partizipative Ansatz féordert zudem die Vergemeinschaftung von Akteur*innen
und Interessen sowie den Aufbau von Netzwerken.

Tabelle 4: Ubersicht angewendeter Methoden zur Analyse und Ermittlung von Themen sowie Bedarfen der regionalen
Kulturentwicklung
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2 Wie bekommt man den Uberblick?

Exkurs: Weitere Methoden in Betracht ziehen

Neben den genannten und im Pilotprojekt angewendeten Methoden gibt es weitere, die sich vor allem fiir
eine Situationsanalyse eignen, allerdings in der Regel eine externen Unterstitzung bendtigen, weil sie in der
methodischen Anwendung voraussetzungsvoll und/oder in der Durchfiihrung zeitintensiv sind:

Leitfadengestiitzte Expert*inneninterviews: Es handelt sich dabei um personliche Interviews mit Schliissel-
akteur*innen aus Kultur, Politik, Verwaltung sowie relevanten Querschnittsbereichen (zum Beispiel Bildung,
Soziales, Tourismus) auf Basis eines vorab definierten Fragenkatalogs. Sie dienen der Informationsgewinnung
und Vertiefung von Erkenntnissen inklusive der Ermittlung erster Ideen- und Lésungsansétze. Da allen Expert*in-
nen die gleichen Fragen gestellt werden, kénnen — neben der Informationsgewinnung — Konsens- bzw. Dissens-
positionen herausgearbeitet werden.

Cultural Mapping/Netzwerkanalyse: Unter Cultural Mapping lassen sich verschiedene methodische Zugéange
verstehen, die auf unterschiedliche Weise einen transparenten Uberblick der kulturellen Akteur*innen, Strukturen,
Netzwerke und Potenziale einer Stadt, Region oder eines ganzen Bundeslandes ermdglichen. Haufig arbeiten sol-
che Mapping-Prozesse mit Visualisierungen, Kartographierungen oder Ubersichten, die eine gewisse ,Vogelpers-
pektive® auf komplexe Strukturen ermdglichen. Hierzu kdnnen erganzend Netzwerkanalysen durchgefiihrt wer-
den, um Kooperationsstrukturen und -bedarfe abzubilden.

Was gilt es bei der Anwendung der Methoden zu
beachten?

Grundsatzlich gilt: Die Methode sollte dem Erkenntnissinteresse angemessen und mit den
vorhandenen Ressourcen auch umsetzbar sein. Das jeweilige Vorgehen sollte also beispiels-
weise davon abhangen, wie viel Wissen und Verstandigung nétig sind, um die Arbeit aufneh-
men zu kdénnen, ob der*die Regionalmanager*in bereits aus der Region kommt und diese
folglich schon kennt und wie viele Ressourcen fiir entsprechende Methoden zur Verfligung
stehen.

Befragungen und andere Methoden der Wissensermittlung sind oftmals zeitaufwendig, fast
schon eigenstandige Projekte, und kénnen sich verselbstandigen. Deshalb gilt es, konsequent
die Ergebnisverwertung im Blick zu haben: ,,Auf welche Fragen benétigen wir Antworten, um
handlungsfahig zu werden?“.

Idealerweise kdnnen Regionalmanager*innen Kultur auf bestehende Adressverteiler zuriick-
greifen, um Akteur*innen zur Beteiligung einzuladen. In den wenigsten Féllen bilden solche
Verteiler séimtliche Akteur*innengruppen ab. Regionalmanager*innen Kultur sollten daher
die Vollstandigkeit der Verteiler prifen. Haufig fehlen noch nicht oder wenig etablierte Kultur-
akteur*innen oder Vertreter*innen aus relevanten angrenzenden Bereichen wie Bildung oder
Tourismus. Auch Vertreter*innen von Zielgruppen, zum Beispiel Jugendliche oder Menschen
mit Migrationshintergrund, sind in solchen Verteilern meist nicht bertcksichtigt.

Da die Akteur*innen mit ihrer Teilnahme einen Aufwand betreiben und Befragungen oder
ahnliche Methoden der Bedarfsanalyse wichtige Impulse flr die regionale Kulturentwicklung
liefern, sollten die Ergebnisse unbedingt kommuniziert werden, zum Beispiel liber einen
Newsletter, eine Website oder eine gemeinsame Veranstaltung. Die zentralen Erkenntnisse
der meist umfangreichen Auswertungsberichte sollten anschaulich aufbereitet und vermittelt
werden, etwa als Zusammenfassung und/oder visuelle Aufbereitung.
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

Tipp: Strategische Ziele und MalRnahmen als
Handlungsgrundlage formulieren

Mit der Schaffung einer Stelle fir Regionalmanagement im Kulturbereich sollte die Entwick-
lung verbindlicher strategischer Ziele und konkreter MaRnahmen einhergehen. Das reine
Abarbeiten im Vorfeld festgestellter Bedarfe kann im operativen Geschaft sehr schnell zu
einer Uberlastung der Stelleninhaber*innen und zu unklaren Zuschreibungen fiihren. Des
Weiteren fehlt es dann an Riickhalt seitens der Kulturakteur*innen und der Kulturpolitiker*in-
nen, da keine gemeinsam formulierte oder zumindest kooperativ abgestimmte oder gar
beschlossene Handlungsgrundlage existiert.

Neben einer klaren Stellenbeschreibung stellt die Erarbeitung eines Strategiepapiers ein
Minimum dar. Dieses sollte in jedem Fall strategische und operative Ziele sowie MalBnahmen
und bestenfalls auch einen Zeitplan und Verantwortlichkeiten beinhalten. Zudem sollte es mit
den wichtigsten Stakeholder*innen, zum Beispiel in einem Beirat, entwickelt und verbindlich
beschlossen werden. Das Papier muss regelmaRig reflektiert und angepasst werden.

36



3 Wie gewinnt man Vertrauen?

3 Wie gewinnt man Vertrauen und schafft eine regionale
Offentlichkeit fur Fragen der Kultur?

Welche Formate eignen sich, um Dialog und Vertrauen aufzubauen?

Wie schafft man eine regionale Offentlichkeit fiir Fragen der Kultur?

Wer sind potenzielle Partner*innen?

Welche Formate eignen sich, um Dialog und
Vertrauen aufzubauen?
Aufgrund ihrer Schnittstellenfunktion sind Regionalmanager*innen besonders auf Gelegen-

heiten zum Dialog, funktionierende Netzwerke und vertrauensvolle Beziehungen angewiesen.
Oft missen diese Beziehungen zu Kulturakteur*innen und Verwaltungen erst aufgebaut wer-

den. Dies gilt insbesondere, wenn die Netzwerkstelle fir eine Region zustandig ist, in der es
bereits auf regionaler Ebene Kulturverwaltungen gibt. Hier miissen Kompetenzen und Auf-
gaben klar voneinander abgegrenzt und der Mehrwert der neuen Stelle ersichtlich werden.

Neben den beschriebenen MaRnahmen zum Aufbau von Wissen und ersten Netzwerken
bieten sich weitere Formate zum Aufbau und Erhalt von Vertrauen und einem regelmaRigen
Austausch an - insbesondere mit den Entscheider*innen der Region.

Format

Kurzbeschreibung

Griindung eines Beirates und/oder
einer Arbeitsgruppe

Die Etablierung einer regionalen Kulturmanagement-Stelle geht nicht selten mit der
Griindung eines begleitenden Beirates oder einer Arbeitsgruppe einher, der*die diese
Stelle bzw. durch sie angestoRene Projekte begleitet. Ziele entsprechender Beirate
sind u. a. der politische Riickhalt, die Einbindung wichtiger Stakeholder*innen (z. B.
aus Politik, Kunst/Kultur, Regionalentwicklung, Bildung, Wirtschaft, Tourismus), die
Integration wichtiger Wissenstrager*innen bei der Umsetzung von Projekten, die
Vernetzung des*der Regionalmanagers*in innerhalb seines*ihres Wirkungsbereiches
sowie die Reflexion der geplanten Aktivitaten.

Haufig haben diese Beirate/Arbeitsgruppen liber langere Zeitrdume Bestand. Grund-
satzlich kdnnen bereits bestehende Strukturen der Region genutzt werden.

Gemeinsame Kulturprojekte

Ein gemeinsames Kulturprojekt kann sich z. B. dann als Startpunkt fiir ein kooperatives
Miteinander eignen, wenn Akteur*innen aus eigener Kraft ein entsprechendes Vor-
haben nicht stemmen kénnen und/oder Skepsis bzgl. des Mehrwerts einer Regional-
manager*in Kultur-Stelle vorherrscht. In diesem Fall wird durch das gemeinsame Pro-
jekt Sichtbarkeit erzeugt und im besten Fall Uberzeugungsarbeit geleistet.

Ein solches Projekt kann bereits mit wenigen Partner*innen starten und im Laufe der
Zeit Zuspruch von weiteren Akteur*innen erfahren.
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Empfehlungen fur ein neues Aufgabenprofil

Digitale Plattform Eine digitale Plattform eignet sich vor allem dann, wenn sich die Akteur*innen
bereits kennengelernt haben bzw. kennen und die Vernetzung verstetigt werden
soll. Je nach Bedarf gibt es unterschiedliche Services, die auf einer solchen Plattform
realisiert werden konnen (z. B. Bereitstellen von Informationen zu Férdermitteln,
Kooperationsbérse, Raumgesuche, Bewerbung von Angeboten).

Presse- und Offentlichkeitsarbeit MaBnahmen im Bereich der Presse- und Offentlichkeitsarbeit kdnnen dazu
beitragen, die Sichtbarkeit zu verstetigen bzw. mittels aktueller Informationen
sichtbar zu bleiben. Solche MaRnahmen kénnen beispielsweise sein:

« RegelmaBige Pressearbeit (z. B. Portrait des*der Regionalmanager*in Kultur,
Vorstellung aktueller Projekte und in diesem Zusammenhang ggf. Vorstellung
ausgewdbhlter Kulturakteur*innen)

» Webauftritt mit Informationen zum Aufgabenfeld und zur Person des*der
Regionalmanager*in sowie Vorstellung aktueller Projekte und nach M&glichkeit
Einbindung in Social-Media-Aktivitaten der Region (ggf. auch Printmedien)

« Erstellung eines Jahresberichts 0.4. mit Informationen zu Aktivitaten, Beteiligten,
Budget etc.

Tabelle 5: Zentrale Formate fiir den Aufbau von Dialog und Vertrauen

Exkurs: Stakeholderanalyse als Hilfsinstrument

Sind die potenziellen Partner*innen identifiziert, kann sich eine weiterfiihnrende Analyse lohnen. Diese wird auch
Stakeholderanalyse genannt. Eine Stakeholder*innen-Matrix kann dafir in einem zweistufigen Verfahren ein hilf-
reiches Instrument sein:

Differenzierung der Stakeholder*innen: Auf Basis einer solchen Matrix lassen sich die potenziellen Stakehol-
der*innen weiter differenzieren: Ist er*sie dem Regionalmanagement Kultur gegentiber positiv, negativ oder neut-
ral eingestellt? Welche Erwartungen und/oder Befiirchtungen lasst er*sie gegeniiber dem Regionalmanagement
Kultur erkennen? Wie hoch ist sein*ihr Interesse am Regionalmanagement Kultur? Und welchen Einfluss kann
er*sie darauf austiben?

Zielscharfung und MaBnahmenentwicklung: Liegt eine entsprechende Differenzierung vor, ist der*die Regional-
manager*in angehalten zu tiberlegen, welches Ziel er*sie mit der Adressierung des*der jeweiligen Stakeholder*in
verfolgt — und damit auch welche Art der Kooperation. Ziel kann es beispielsweise sein, den*die Kulturamtslei-
ter*in der Kommune X zur Mitgliedschaft im Beirat zu bewegen oder gemeinsam mit ausgewahlten Kulturvereinen
ein Nachwuchsprogramm fiir Ehrenamtliche zu entwickeln. Abhangig von dieser Zielsetzung und Charakterisie-
rung der potenziellen Stakeholder*innen lassen sich schlieBlich konkrete MalBnahmen entwickeln.
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3 Wie gewinnt man Vertrauen?

Wie schafft man eine regionale Offentlichkeit fiir
Fragen der Kultur?

In vielen landlichen Regionen findet kein tibergreifender 6ffentlicher Diskurs zu Themen der
Kulturakteur*innen statt. Dieser ist aber wichtig, um Kultur in der 6ffentlichen Wahrnehmung
zu stérken und Verknupfungen zu anderen regionalen Themen herzustellen. Landrat*innen,
Blirgermeister*innen, Verwaltungen und Kulturakteur*innen miissen wieder ins Gesprach
kommen und gemeinsam Inhalte und Strategien der regionalen Kultur diskutieren.

Mit dem Format der Regionalen Kulturkonferenzen wird eine Offentlichkeit fiir kultur-
politische Themen geschaffen. Diese bietet Gelegenheiten fiir den Austausch zwischen
Vertreter*innen aus Kultur, Verwaltungen, Politik, Wirtschaft und Regionalentwicklung zu

den Anliegen der Region und der kulturellen Akteur*innen. Sie kénnen als Startpunkt oder
Etappenziel einen wichtigen Beitrag zum gegenseitigen Verstandnis in der Region beitragen
und zentrale Themen auf die Agenda setzen. Zudem kénnen sie dazu dienen, die Rollen und
die Aufgaben des*der Regionalmanager*in zu erklaren und verstandlich zu machen. Sie kon-
nen als singulares Event angelegt werden oder als wiederkehrende Formate wie eine jahrliche
Regionalkonferenz zu unterschiedlichen Schwerpunkten und an wechselnden Orten.

Dieses Format war im Rahmen des Pilotprojektes obligatorisch, konnte aber individuell ange-
passt und weiterentwickelt werden.

Wer sind potenzielle Partner*innen?

Die Auswahl geeigneter Formate héngt nicht zuletzt von der Frage ab, wer adressiert, ein-
gebunden, informiert und Uberzeugt werden sollte. Mit welchen externen Partner*innen
wird also eine Zusammenarbeit angestrebt? Fir welche Projekte werden welche spezifischen
Partner*innen benétigt? Und welche Ziele werden damit verfolgt?

Einige potenzielle Partner*innen wie Kulturamter und Kulturbeauftragte der Landkreise
sind naheliegend. Dariiber hinaus gibt es aber noch weitere Kompetenzstellen, etwa zu
Fragen der Kulturforderung, und Trdager von Beratungs- und Qualifizierungsangeboten,
die beriicksichtigt werden sollten.

In den Regionen ist ein regelmaRiger Austausch mit der Wirtschaftsféorderung, dem Stadt-
oder Regionalmarketing, lokalen und regionalen Kulturférder*innen und den Tourismusbeauf-
tragten sinnvoll. LEADER-Regionalmanagements férdern zunehmend kulturelle Projekte als
Handlungsfeld in ihren regionalen Strategien. Sie sind vor allem dann wichtige Partner*innen,
wenn Akteur*innen Fordermittel fir investive MaBnahmen suchen.

Auf Landerebene bieten beispielsweise die Landesverbénde der Soziokultur

(— www.laks-bw.de bzw. - www.soziokultur.de) oder die Kontaktstellen fiir Kultur-

und Kreativschaffende (— www.mfg.de bzw. - www.kultur-kreativ-wirtschaft.de)
Beratung und Qualifizierung an. Fiir die Weiterbildung ehrenamtlicher Akteur*innen haben
die Landesverbande der Breitenkultur (zum Beispiel » www.landesmusikverband-bw.de)
starke Strukturen aufgebaut.
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Abbildung 2: Potenzielle Partner*innen der Regionalmanager*innen Kultur
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Wo wird die Stelle angesiedelt?

Welche Entscheidungskompetenz benotigen
Regionalmanager*innen Kultur?

Welche Gremien braucht es?

Welcher Bedarf an Weiterbildung besteht?

Wo wird die Stelle angesiedelt?

Wesentlich fir den Wirkungsradius der Regionalmanager*in-Stelle ist deren Ansiedlung
innerhalb oder auBerhalb der Verwaltung. In den teilnehmenden Pilotregionen wurde die
Stelle stets innerhalb der Landkreisverwaltung angesiedelt, dort aber an durchaus unter-
schiedlichen Organisationseinheiten. Diese reichen von der Anbindung an das Archiv, also
an eine vorhandene Infrastruktur, bis hin zur direkten Stabsstelle bei dem*der Landrat*in.

Hierbei gibt es keine Pauschallésung, sondern es ist von Region zu Region zu entscheiden,
welcher Weg sich bestenfalls anbietet. Die Verortung in einem Amt oder einer &ffentlichen
Einrichtung des Landkreises kann zum Beispiel zur Transformation und stéarkeren Vernetzung
dieser Strukturen mit der regionalen Kulturlandschaft fiihren. Dafiir sind Entscheidungswege
aufgrund der Verwaltungsbirokratie gegebenenfalls Ianger, oder aber die Stelle ist mit aus-
reichenden Freiheitsgraden ausgestattet, um die notwendigen Entscheidungen in der opera-
tiven Arbeit schnell und effektiv treffen zu konnen. Eine Ansiedlung als Stabsstelle kann Ent-
scheidungswege ungemein verkiirzen und der Stelle zu mehr Sichtbarkeit und Anerkennung
innerhalb der Verwaltung flihren. Andererseits kdnnen dominierende Interessen von Seiten
des*der Landrat*in die Themenvielfalt der*des Regionalmanager*in Kultur einschranken.

Es ist folglich bei der Etablierung einer entsprechenden Stelle abzuwagen, wo eine Ansied-
lung gegenwartig Sinn macht. Da der*die Regionalmanager*in in der Regel mit iiber-
schaubaren zeitlichen Ressourcen viel bewegen soll, ist es entscheidend, dass diese
Person iiber relativ viel Freiheit im Tagesgeschift verfiigt. Das sollte bei den Uberlegun-
gen zur Ansiedlung entscheidungsleitend sein.

Des Weiteren kann in diese Uberlegungen einbezogen werden, welche Schnittstellen zu
anderen Abteilungen und Einrichtungen der Region wichtig und hilfreich sind. Gleiches gilt
fr die Integration in ein bestehendes Team oder den Aufbau eines neuen ,,Kollektivs®. Haufig
sind derartige Stellen eher Einzelkdmpfer*in-Positionen. Dem ist entgegenzuwirken. Je nach
Struktur der Landkreisverwaltung wird diese Frage Einfluss auf die Ansiedlung der Stelle
haben.
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Tipp: Tarifrechtlich angemessene Eingruppierung

Beziiglich der Gehaltseingruppierung besteht oftmals die Problematik, dass diese Stellen
schwer mit anderen Aufgaben in der Verwaltung vergleichbar sind und deshalb nicht tiber
eine TV-L E1M1-Gruppierung hinauskommen. Oft werden sie als ,Sachbearbeiter*innen® kate-
gorisiert. Diese Vergutungsgruppe wird dem Qualifizierungsniveau, der Komplexitat sowie
Vielfalt der Aufgaben bei weitem nicht gerecht und wirkt einer langfristigen Bindung bezie-
hungsweise Nachhaltigkeit der Stelle entgegen. Daher sollte entweder von Anbeginn eine
hohere Vergitung erfolgen oder eine klare Perspektive auf Entwicklungsméglichkeiten inner-
halb der Verwaltung geboten werden.

Welche Entscheidungskompetenz benotigen
Regionalmanager*innen Kultur?

Grundsétzlich benétigen die Regionalmanager*innen vergleichsweise viel Autonomie,
um eigenstindige Entscheidungen treffen zu kdnnen. Als Schnittstellenmanager*innen
und Vermittler*innen missen sie im operativen Geschéaft regelméaBig Ad-hoc-Entscheidungen
in Bezug auf die Kommunikation und Vernetzung von Akteur*innen treffen. Handlungsleitend
ist bestenfalls ein mit den Vorgesetzten und gegebenenfalls mit dem Beirat abgestimmtes
Strategiepapier, das einen eigenstéandigen Entscheidungsrahmen erméglicht. Gleiches gilt fur
kurze Berichtswege, um nicht einen GroRteil der Arbeitszeit mit klassischem Berichtswesen
zu verbringen.

Diese Bedarfe erfordern die Ausschopfung des dienstrechtlichen Rahmens und kénnen zu-
nachst zu Unverstéandnis im Kollegen*innenkreis flhren. Daher ist es notwendig, ausgiebig
liber das Aufgabenprofil von Regionalmanager*innen Kultur zu informieren, bestenfalls durch
den*die Landrat*in selbst. So kann die Akzeptanz der Stelleninhaber*innen insgesamt erhéht
werden. Die Ansiedlung einer solchen Stelle innerhalb der Verwaltung kann einen internen
Transformationsprozess anstoRen.

Ein weiterer Aspekt ist die Frage, ob Regionalmanager*innen liber ein eigenes Budget verfi-
gen sollten. Des Ofteren existieren kleinere Budgets, zum Beispiel fiir die Durchfiihrung von
Workshops, regionalen Kulturkonferenzen oder fiir Mikro-Projekte. GroRere, durch die Stel-
leninhaber*in verwaltete Férdert6pfe sind eher selten, da der Verwaltungsaufwand den Rah-
men sprengen wiirde. Vielmehr besteht eine originare Aufgabe des*der Regionalmanager*in
darin, vorhandene Strukturen und Forderungen fir die eigenen Projekte nutzbar zu machen.

Exkurs: Verortung in oder auRerhalb der 6ffentlichen Verwaltung?

Die sechs Regionalmanager*innen Kultur im Pilotprojekt sind in den Verwaltungen von Landkreisen bzw. eines
kommunalen Verbundes angesiedelt. Welche Erfahrungen bestehen in anderen Regionen?

Auch die Servicestelle Kultur des Landkreises Peine (— kultur-peinerland.de) ist innerhalb der Verwaltung positio-
niert. Neben den kommunalen Verwaltungen kommen aber auch andere 6ffentliche oder private Trager in Frage,
da kleinere Einrichtungen oft freier agieren konnen. Die sieben Kulturknotenpunkte in Schleswig-Holstein sind
beispielweise landesweit an Kulturinstitutionen beziehungsweise Einrichtungen mit kulturellem Bezug angesiedelt
(— kulturknotenpunkt.de). Die drei Regionalbiiros der Landkulturperlen in Hessen werden in Tragerschaft der
Landesvereinigung Kulturelle Bildung Hessen e.V. organisiert (— landkulturperlen.de). Die zwei Kulturberater*in-
nen in Rheinland-Pfalz sind in Vereinstragerschaft organisiert (— kulturnetzpfalz.de und — kulturbuero-rip.de).
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Welche Gremien braucht es?

Ein begleitendes Gremium in Form eines Beirats kann die Arbeit des*der Regionalmanager*in
sinnvoll begleiten und unterstitzen. Fir die Einrichtung von Beiraten kénnen sowohl be-
stehende Gremien genutzt beziehungsweise entsprechend modifiziert oder neue Gremien
gegrindet werden.

Die Beiratsmitglieder tibernehmen fiir den*die Regionalmanager*in dabei eine oder mehrere
der folgenden Funktionen:

« Impulsgeber*innen und Diskurspartner*innen
« Vernetzer*innen in die Region hinein

« Mitgestalter*innen bei operativer Umsetzung oder gar Ubernahme von
Mitverantwortung

« Mitentscheider*innen bei den Schwerpunktsetzungen des Aufgabenprofils oder
bei der Vergabe von Mitteln, falls ein eigenes Budget vorhanden ist

« Unterstiitzer*innen zur Schaffung von Akzeptanz, Sichtbarkeit und Riickhalt

Alle Funktionen zielen in erster Linie darauf ab, den*die Regionalmanager*in handlungsfahig
zu machen und regional zu verankern. Das wichtigste Unterscheidungsmerkmal beziglich
der Funktion von Beiréten ist, ob das Gremium als begleitend/beratend oder beschlieBend
tatig sein soll. Ein beschlieRendes Gremium ist voraussetzungsvoll, da es hierfiir einer ein-
deutigen Geschaftsordnung, einer Eingliederung in den Kanon sonstiger Entscheidungsgre-
mien in der Region und einer klaren Besetzungspolitik bedarf. In jedem Fall ist es wichtig,
dass die Funktionen, die Entscheidungskompetenzen, die Anbindung und der Arbeitsmodus
eines Beirates eindeutig definiert sind.

Besetzung von Beiraten

Darlber hinaus ist fiir die effektive Erflillung seines jeweiligen Auftrages die Besetzung des
Beirats von zentraler Bedeutung. Neben der reinen Bestlickung mit politischen Entschei-
der*innen oder ausschlieBlich mit Kulturakteur*innen aus der Region, finden sich haufig ,ge-
mischte Beirdte*: Diese vereinigen Vertreter*innen aus Politik, Verwaltung, Kultur und an-
grenzenden Bereichen (zum Beispiel Bildung, Wissenschaft, Religion, Tourismus), um eine
maoglichst breite Perspektive einzubinden. Von besonderer Bedeutung ist die Einbindung der
Kommunen (zum Beispiel durch die Blirgermeister*innen), um die vorhandenen Einrichtun-
gen, Projekte oder Férdertdpfe einbeziehen zu kdnnen und um eine regionale Kulturpolitik/-
entwicklung zu starken.

Geht es ohne einen Beirat?

Grundsatzlich ist es auch mdéglich, ganz ohne Beirat zu agieren. Die Modellregion Hohenlohe-
kreis aus dem Pilotprojekt hat bewusst diesen Weg gewahlt. Dort werden Entscheidungen
ausschlieBlich mittels direkter, personengebundener Weisung durch Vorgesetzte getroffen.
Die Vernetzung erfolgt dann konkret tiber die Projekte. Als Vorteil werden hier kurze Ent-
scheidungswege dargestellt (direkte Anbindung an den*die Landrat*in), wobei diese auch
mit dem Beirat mdglich sind, wenn er keine Beschlusskompetenz aufweist. Eine Gefahr dieser
Vorgehensweise besteht darin, dass Entscheidungen sowie die Legitimation der Regionalma-
nager*in-Stelle von einzelnen Personen abhéngt. Es ist unklar, was passiert, wenn diese Per-
sonen nicht mehr im Amt sind und nicht mehr fiir die Belange des*der Regionalmanager*in
eintreten konnen. Die Besetzung eines Beirats verlangert gegebenenfalls Entscheidungswe-
ge, fuhrt in der Regel aber zu einer breiteren Verankerung der Stelle in der Region.
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Welcher Bedarf an Weiterbildung besteht?

Angesichts der Komplexitédt der Aufgaben, die Regionalmanager*innen tendenziell zuteilwer-
den, und der Tatsache, dass entsprechende Stellen ein hohes MaB an Flexibilitat erfordern,
sollte zu Beginn der Tatigkeit sowie in regelméaRigen Absténden geklart werden, wo der*die
Regionalmanager*in gegebenenfalls Weiterbildungsbedarf sieht. Dabei sollte der*die
Regionalmanager*in jeweils kritisch abwéagen, welche Fahigkeiten tatsachlich erlernt
werden sollten beziehungsweise welche damit verbundenen Aufgaben méglicherweise
ausgelagert werden kdnnen.

Die Méglichkeit, sich regelmaBig weiterzubilden, kann Anreiz sein, um geeignete Personen
fur die Stelle des*der Regionalmanager*in zu interessieren. Hier empfiehlt sich ein Austausch
oder eine Kooperation mit Trager*innen von Weiterbildungsangeboten, um dem*der Regio-
nalmanager¥*in Verbindlichkeit zu signalisieren.

Exkurs: Unterstutzung durch Mentor*innen

Damit der*die Regionalmanager*in dauerhaft handlungsféhig bleibt, braucht es ein Verstandnis fur die Strukturen,
in denen die Stelle des*der Regionalmanager*in eingebettet ist.

Man kann den Regionalmanager*innen Mentor*innen zur Seite stellen, die in die Organisationsstruktur und die
Entscheidungswege einfihren, mit zentralen Personen bekannt machen, die Spezifika der Stelle des*der Regional-
manager*in gegenliber den Mitarbeiter*innen erlautern und im Falle von Konflikten vermitteln kénnen. Folgerich-
tig Ubernehmen Personen die Mentor*in-Funktion, die Gber eine mehrjahrige organisationsspezifische Erfahrung
verfugen und die von den Kolleg*innen als Fiihrungskraft wertgeschéatzt werden. AuBerdem sollten Mentor*innen
Uber ausreichend Zeit verfligen, um den*die Regionalmanager*in regelmaRig unterstiitzen zu kénnen.
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Flnf Schritte zu einer nachhaltigen Implementierung der Stelle

Empfehlungen fur den Wissenstransfer sowie die Aus- und
Weiterbildung

Finf Schritte zu einer nachhaltigen Implementierung
von Regionalmanager*innen Kultur

Der Bedarf nach mehr Vernetzung und regionaler Koordination im Kulturbereich ist inzwi-
schen unbestritten. Dennoch besteht die Herausforderung, die Stelle eines Regionalmanage-
ments Kultur zu verstetigen und dauerhaft durch regionale, kommunale und/oder private
Mittel zu sichern. Hierflr scheinen vor allem die folgenden Punkte ausschlaggebend:

Konkrete Ziele und MaBnahmen formulieren und regelméaBig iiberprifen: Regionale
Bedarfe sollten erfasst und dauerhaft antizipiert werden, um méglichst nah an den regionalen
Akteur*innen und Themen zu sein (zum Beispiel mittels einer Kulturentwicklungsplanung).
Die operative Tatigkeit des*der Stelleninhaber*in sollte auf der Basis einer strategischen
Grundlage legitimiert und fokussiert sein.

Ein klar abgegrenztes und leistbares Aufgabenprofil etablieren: Dieses ist notwendig,
um einer Uberforderung des*der Stelleninhaber*in und der Enttauschung von Erwartungen
von Stakeholder*innen aus der Region vorzubeugen. Unterstiitzt wird hier das Empower-
ment der beteiligten Akteur*innen und die Delegation von Aufgaben an andere Koordinati-
ons- und Netzwerkstellen.

Regionalmanager*innen wirkungsstark positionieren: Die Relevanz der Stelle wird zum
Beispiel durch die Ansiedlung als Stabsstelle im Bilro des*der Landrat*in verdeutlicht bezie-
hungsweise durch die dauerhafte und nicht projektgebundene Einrichtung der Stelle.

Ein verbindliches Begleitgremium schaffen: Es empfiehlt sich die Einrichtung eines Beira-
tes, um den dauerhaften Austausch zur Kulturentwicklung in der Region voranzutreiben und
damit der Stelle auch dort eine feste koordinierende wie kommunikative Funktion zu geben.

Die Attraktivitat der Stelle durch gute Rahmenbedingungen erhéhen: Ein hoher Frei-
heitsgrad, die bestmdgliche strukturelle Verortung, eine angemessene Verglitung und gege-
benenfalls Aufstiegsmdglichkeiten flihren zu einer méglichst mehrjahrigen Perspektive fir
den*die Stelleninhaber*in.
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Empfehlungen fir den Wissenstransfer sowie die
Aus- und Weiterbildung

Seit Mitte der 2000er Jahre organisieren neben Baden-Wiirttemberg auch weitere Lander
wie Brandenburg, Hessen, Mecklenburg-VYorpommern, Niedersachsen und Thuringen
Dialogprozesse zur Weiterentwicklung ihrer Kulturférderung. Diese legen jeweils einen
Schwerpunkt auf die Kulturarbeit auBerhalb der urbanen Zentren. In den Ergebnissen vieler
Dialogprozesse findet sich die Empfehlung, die Netzwerke in landlichen R&umen zu starken
und entsprechende Netzwerkstellen einzurichten. Neben dem Pilotprojekt Regionalmana-
ger*in Kultur in Baden-Wiirttemberg haben die Kulturministerien weiterer Ladnder in den
vergangenen Jahre Netzwerkstellen fir die Kultur in den Regionen eingerichtet und gefor-
dert, unter anderem Hessen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Schleswig-Holstein und
der Freistaat Thiringen. Ein Austausch zu den Erfahrungen und den Profilen der Netzwerk-
stellen sowie die Weitergabe dieses Wissens an Kommunen, Verbande und Férdermittel-
geber*innen, ware wiinschenswert. Hierzu soll diese Handreichung einen Beitrag leisten.

Zugleich wére ein Austausch zwischen den Netzwerkstellen aus den verschiedenen Landern
erstrebenswert. Ein Ergebnis des Pilotprojektes Regionalmanager*in Kultur ist, dass der Aus-
tausch unter den Regionalmanager*innen, eine kritische Prozessbegleitung bei der Imple-
mentierung der Stellen sowie die Mdglichkeit zur regelméaBigen Reflexion der Aufgabenprofile
und strukturellen Bedingungen der Arbeit mit externen Akteur*innen einen enormen Einfluss
hat auf die Aufgabenprofilierung der Netzwerkstellen und die Qualitat der Netzwerkbildung
in den Regionen. Hierflir wéare eine Akademie wiinschenswert, die den Wissenstransfer zwi-
schen der wachsenden Zahl an Kultur-Netzwerkstellen fiir Iandliche Rdume herstellt und
wichtige Gelegenheiten fir die Reflexion bietet.

AbschlieRBend stellt sich die Frage, welche Ausbildungs- beziehungsweise Weiterbildungs-
moglichkeiten fur zukiinftige Regionalmanager*innen Kultur bestehen. Das Pilotprojekt zeigt,
dass die Themen Kommunikation, Koordination und Kooperation fiir die Kulturarbeit in land-
lichen Rdumen an Bedeutung gewinnen. Ebenso spielen die zuvor genannten Kenntnisse im
strategischen Kooperationsmanagement und Methodenwissen zu kreativen und partizipati-
ven Prozessen eine grof3e Rolle.

Diese Handreichung dient daher auch als Diskussionsbeitrag, entsprechende Schwerpunkt-
setzungen in den Studiengangen fiir Kulturmanagement, in den Angeboten von Verwaltungs-
hochschulen, Verwaltungsakademien und in berufsbegleitenden Angeboten starker zu be-
riicksichtigen.
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Anhang

Grundlagen der Handreichung
Literaturhinweise und Links

Kontakte

Grundlagen der Handreichung

Die gewonnenen Erkenntnisse sind das Ergebnis der wissenschaftlichen Begleitung des
Pilotprojekts in der Entwicklungsphase, die einen Zeitraum von rund einem Jahr umfasste.
In diesen zwolf Monaten haben alle teilnehmenden Regionen die Stelle des*der Regional-
manager*in Kultur nach erfolgter Ausschreibung oder durch eine interne Losung erfolgreich
besetzt.

Grundlage fur die gewonnenen Erkenntnisse durch die wissenschaftliche Begleitung bilden
die Erfahrungen der beteiligten Regionen, ihrer Regionalmanager*innen und Prozessbeglei-
tungen, die ber Workshops und schriftliche Abfragen ermittelt werden konnten.

Dariiber hinaus wurden aktuelle Fachdiskurse berticksichtigt und es flossen praktische Erfah-
rungen aus anderen vergleichbaren Projekten in Deutschland ein. Allen voran sind hier die
Erstellung und die Umsetzung der ,Kulturentwicklungskonzeptionen in den Thiringer Modell-
regionen Landkreis Hildburghausen/Landkreis Sonneberg und Landkreis Kyffhduser/Landkreis
Nordhausen® zu nennen. Diese sind methodisch, konzeptionell und auch inhaltlich als modell-
haft zu verstehen, da sie den komplexen Anforderungen einer kooperativen Kulturentwick-
lung in weiten Teilen gerecht geworden und tatsédchlich auf Dauerhaftigkeit, insbesondere in
Bezug auf die regionale Kulturkoordination, angelegt sind. Weitere impulsgebende Ansétze
finden sich unter anderem im Rahmen der ,Kulturagenda Westfalen®, der ,,Kulturknotenpunk-
te“ in Schleswig-Holstein, der ,,Regionalen Kulturpolitik NRW*, der ,LandKulturPerlen“ in
Hessen und der ,,Kulturregionen in Rheinland-Pfalz“.

Zentral waren die Erfahrungen aus dem Programm TRAFO - Modelle fir Kultur im Wandel,
das seit dem Jahr 2016 die Entwicklung und Umsetzung von Transformationsprojekten in

23 Modellregionen in Deutschland férdert und begleitet, und in dessen Rahmen deutschland-
weit auch regionale Kulturbiiros und Netzwerkstellen entstehen.
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Hier finden Sie weiterflihrendes Material zu Themen
unserer Handreichung.

Die neuen Netzwerker*innen

TRAFO - Modelle fiir Kultur im Wandel (2021): Die neuen
Netzwerker, Digitales Themendossier.
— www.trafo-programm.de/netzwerker

TRAFO - Modelle fiir Kultur im Wandel (2021): Die neuen
Netzwerker: Impulse fir regionale Kultur. Fachforum des
TRAFO-Programms beim Zukunftsforum Landliche Entwick-
lung des Bundesministeriums fir Erndhrung und Landwirt-
schaft, Online-Dokumentation.

— www.trafo-programm.de/zukunftsforum2021

Dialogprozess 2020 in Baden-Wiirttemberg

Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst
Baden-Wiirttemberg (2020): Dialog | Kulturpolitik fiir
die Zukunft, Stuttgart.
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der Kulturstiftung des Bundes und dem Ministerium fur
Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-Wirttemberg
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Konzeption der Austauschtreffen
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Harriet Volker (TRAFO)
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in der Umsetzungsphase

Judith Bildhauer (Ministerium fiir Wissenschaft,
Forschung und Kunst Baden-Wirttemberg)
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Hohenlohekreis

Lena Landwehr

Landratsamt Hohenlohekreis
Kulturstiftung Hohenlohe

Allee 17, 74653 Kiinzelsau
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lena.landwehr@hohenlohekreis.de

KulturRegion Karlsruhe

Dr. Volkmar Baumgartner
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HAUS DER REGION
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ines.mangold-walter@ostalbkreis.de

Landkreis Reutlingen

Antje Kochendorfer

Landratsamt Reutlingen
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susanna.heim@landkeis-waldshut.de
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Prozessbegleiter*innen in den
Pilotregionen

Hohenlohekreis

Conrad Rausch

rausch communications & pr
DeichstraBe 29, 20459 Hamburg
LindenstraBe 75a, 10969 Berlin
Tel.: 040 36097690
conrad.rausch@rauschpr.com

KulturRegion Karlsruhe

Elke Susanne Sieber

Sieber | Wensauer-Sieber | Partner
Pirmasenser Stralle 4, 76187 Karlsruhe
Tel.: 0721 66978701
ess@sieber-wensauer.de

Ostalbkreis

Arne Fiedler

Neuland+

Tourismus-, Standort- und
Regionalentwicklung GmbH & Co KG
Esbach 6, 88386 Aulendorf

Tel.: 07171 917200
fiedler@neulandplus.de

Landkreis Reutlingen

Wolfgang Mesner

Professional Leadership and Stakeholder
Communication

Heinlenstrae 72, 72072 Tibingen

Tel.: 07071 9758093

mail@skl-mesner.de

Rems-Murr-Kreis

Prof. Dr. Andrea Hausmann

Institut fir Kulturmanagement
Padagogische Hochschule Ludwigsburg
Reuteallee 46, 71634 Ludwigsburg

Tel.: 07141 140411
hausmann@ph-ludwigsburg.de

Olivia Braun

Institut fir Kulturmanagement
Padagogische Hochschule Ludwigsburg
Reuteallee 46, 71634 Ludwigsburg

Tel.: 07141 140746
olivia.braun@ph-ludwigsburg.de

Landkreis Waldshut

Dr. Thomas Pfohl

Taten.Drang

Alte Eppelheimer StralRe 34, 69115 Heidelberg
Tel.: 0176 21963613

pfohl@taten-drang.net
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Das Pilotprojekt

Im Jahr 2019 haben das Programm
TRAFO - Modelle fiir Kultur im Wandel
der Kulturstiftung des Bundes und das
Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung
und Kunst des Landes Baden-Wurttem-
berg im Rahmen des Modellvorhabens
»Lernende Kulturregion Schwabische Alb“
die Landkreise und kommunalen Verbun-
de in Baden-Wirttemberg zur Teilnahme
am Pilotprojekt Regionalmanager*in
Kultur angefragt. Als strukturelles Vorbild
dienen den Landkreisen die kommunalen
Gesundheitskonferenzen und Gesund-
heitsmanager, die seit 2016 fir alle Land-
kreise in Baden-Wiirttemberg verpflich-
tend sind. Analog hierzu werden in

den Landkreisen Koordinationsstellen
geschaffen, die das regionale Kulturange-
bot durch strategische Beratung und
Vernetzung weiterentwickeln und regio-
nale Kulturkonferenzen veranstalten.

Zwischen 2020 und 2023 erhalten die
teilnehmenden Regionen eine Férderung
in Hohe von je 110.000 Euro zur Kofinan-
zierung einer Vollzeitstelle Regionalmana-
ger*in Kultur, fur jéhrliche regionale
Kulturkonferenzen sowie eine Prozess-
begleitung im ersten Jahr. Die Regionen
verpflichteten sich ihrerseits zur anteili-
gen Finanzierung der Stelle und zur
Teilnahme an regelmaRigen Austausch-
treffen. Von den 35 Landkreisen in Baden-
Wiirttemberg bewarben sich acht um
eine Forderung. Sechs Regionen sind zur
Teilnahme am Pilotprojekt ausgewahlt
worden. Diese Regionen werden mit ihren
Regionalmanager*innen Kultur und ihren
Schwerpunktsetzungen in dieser Hand-
reichung vorgestellt.



