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1 Einfihrung

.Stellenmarkt: Stellenangebote

wiss. Volontariat (...)

Tatigkeit: Museum

(...)

Sie haben ein Studium im Bereich Kunstgeschichte oder ein vergleichba-
res Studium abgeschlossen. Sie interessieren sich sowohl fir wissen-
schaftliche aber auch die praktische Museumsarbeit als auch einen wech-
selnden Sonderausstellungsbetrieb.

Dann sind Sie bei uns richtig. Denn ab sofort suchen wir zur Unterstitzung
unserer wiss. Bereiche Malerei und Plastiken und die Graphische Samm-

ul

lung: eine/n wiss. Volontar/in (...)*" (Portal Kunstgeschichte)

Klingt einladend, doch was genau verbirgt sich eigentlich hinter der Be-
zeichnung wiss. Volontar und welche Chancen und Risiken zieht ein sol-

ches Volontariatsverhéaltnis mit sich?

1.1 Ausgangsproblematik

Der klassische Einstieg in das Museums- und Ausstellungswesen erfolgt
nach einem abgeschlossenen Studium meist tUber ein Volontariat.
Allerdings handelt es sich hierbei weder um ein Arbeitsverhaltnis noch um
eine Ausbildung im Rechtssinne. Demzufolge herrschen hier einige
Rechtsunsicherheiten, sowie grof3e Differenzen bezlglich der Inhalte, An-
forderungen und Bedingungen eines solchen Volontariats.

Bundesweit ist zudem keine einheitliche Regelung der Vergiutung von Vo-
lontérinnen und Volontaren zu finden, wodurch die Hohe der Bezlge je
nach Bundesland und Tragerschaft der Einrichtung sehr stark variiert.
Ausbildungscharakter und voller Arbeitseinsatz prallen hier aufeinander
und geben Anlass, den Zweck und die Ausgestaltung der Volontariatsver-

! Portal Kunstgeschichte: Stellenmarkt,
http://www.portalkunstgeschichte.de/beruf_karriere/stellenmarkt.php?id=4011,
10.02.2009.




haltnisse zu hinterfragen. Durch eine einheitliche Regelung ware sicher-
gestellt, dass die Bezahlung nicht unterdurchschnittlich gering ausfallt, die
Volontéare also nicht als billige Arbeitskrafte missbraucht werden und die

Ausbildungsinhalte einem gewissen Standard entsprechen.

1.2 Ziel der Diplomarbeit

Wie wird die Beschaftigung von Volontaren gehandhabt? Bereitet ein Vo-
lontariat zuverlassig auf den spéateren Berufseinstieg vor und wie kdnnen
die zahlreichen Unsicherheiten gemindert werden? Um diese und weitere
Fragen zu beantworten, mochte ich zunachst die aktuelle Situation der
Volontéare darlegen. Eine Analyse des Ist-Zustandes soll Aufschlisse tber
Abldufe und Inhalte eines Volontariats geben. Durch eine detaillierte
Schilderung dieser Inhalte und des Ablaufs eines Volontariats erhoffe ich
mir etwaige Missstande aufzeigen zu konnen. Die groRen Rechtsunsi-
cherheiten sollen deutlich gemacht werden, um den Handlungsbedarf ge-
gebenenfalls zu unterstreichen und die Notwendigkeit einer einheitlichen
Regelung hervorzuheben. Eine eigene Befragung soll die Volontariate aus
der Sicht der Volontare beschreiben. Hierbei konnen die theoretisch ge-
sammelten Kenntnisse bestatigt oder gar widerlegt werden. Dieses um-
fassende Bild der Volontariatsverhaltnisse bietet letztlich die Moglichkeit
Losungsansétze zu entwickeln und Vorschlage zur einheitlichen Regelung

darzulegen.

1.3 Methodischer Aufbau der Arbeit

Meine Arbeit lasst sich im Wesentlichen in zwei Teile gliedern, den theore-
tischen und den empirischen Part. Der Theorieteil soll zunachst auf the-
menrelevante Grundlagen eingehen. Hierbei wird ein erster Einstieg in das
Themengebiet der Volontariate gewahrt, indem auf die rechtliche Lage
und auf die finanziellen Aspekte der Volontariatsverhaltnisse eingegangen
wird. AnschlieRend sollen die wesentlichen Auswirkungen personalpoliti-
scher Tatigkeiten in Bezug auf Volontariate erlautert werden. Uberdies
mdochte ich kurz auf das Museums- und Ausstellungswesen im allgemei-

nen eingehen. Die Theorie der Fragebdgen wird im darauf folgenden Kapi-



tel ausfuhrlich geschildert. Neben der Wahl der Befragungsmethode
mdochte ich an dieser Stelle auch die Auswahl der Institutionen darlegen.
Im empirischen Teil meiner Diplomarbeit beschéaftige ich mich dagegen
insbesondere mit der Auswertung meiner schriftlichen Befragung. Zudem
mdchte ich in einem weiteren Kapitel Vergleiche meiner Ergebnisse mit
denen einer anderen Studie anstellen. Abschliel3end sollen, nach einem
kurzen Ruckblick, Anregungen zur einheitlichen Gestaltung der Volontari-

atsverhaltnisse gegeben werden.

2 Themenrelevante Grundlagen

Um sich mit personalpolitischen Aspekten bei Volontariaten im Museums-
und Ausstellungswesen zu beschéftigen empfiehlt es sich zunachst, einige
der Begriffe ndher zu betrachten. Was ist ein Volontariat? Was bedeutet
Personalpolitik im Grundsatzlichen und wie wirkt sich diese auf die Volon-
tariate aus? Auf diese und weitere Fragen mdchte ich in den folgenden

Kapiteln eingehen.

2.1 Volontariate im Museums- und Ausstellungswesen

Bei Volontariaten handelt es sich um eine Erganzung zur abgeschlosse-
nen wissenschaftlichen Ausbildung an der Universitat. Dieser zum Teil
auch als Museumsassistenz bezeichnete Einstieg soll auf die Arbeit an
Museen und in der Denkmalpflege vorbereiten. Das Volontariat stellt dem-
nach eine berufliche Qualifikation zwischen einem abgeschlossenen Stu-
dium und einer angestrebten Anstellung an Museen, Gedenkstéatten oder
der Denkmalpflege dar.

Nach Professor Dr. Jochem Schmitt (Freie Universitat Berlin) ist ein Volon-
tar eine Person, ,die gegen Entgelt beschaftigt wird, um berufliche Kennt-

nisse, Fertigkeiten und Erfahrungen zu erwerben, ohne dass es sich dabei



um eine Berufsausbildung im Sinne der Berufsbildungsgesetzes handelt*?

(Schmitt).

Im Mittelpunkt dieser praxisbezogenen Einflihrung stehen das Sammeln,
Bewahren, Erforschen, sowie Ausstellen und Vermitteln von Sachkultur.
Immer mehr werden auch Aufgaben aus dem Bereich der Offentlichkeits-
arbeit, des Managements und des wirtschaftlichen Handelns gefordert. In
der Denkmalpflege spielen zudem auch die Sanierung und die Restaurie-

rung eine grof3e Rolle.

2.1.1 Rechtsstellung

Wissenschaftliche Volontare stehen in einem Vertragsverhaltnis. Vorder-
grindig stellt sich die Frage welcher rechtliche Rahmen bei Volontariaten
zur Anwendung kommt. Die Bezeichnung Volontér ist in arbeitsrechtlichen
Gesetzen kaum mehr anzutreffen.

Zunachst ist dennoch zu prufen, ob das Volontariatsverhaltnis als Arbeits-
verhaltnis anzusehen und somit dem Arbeitsrecht zuzuordnen ist. Eine
allgemeingiltige Definition des Arbeitsverhaltnisses gibt es nicht. Alle Ar-
beitnehmer fallen in ihrem Verhdaltnis zum Arbeitgeber in den Anwen-
dungsbereich des Arbeitsrechts. Daraus lasst sich ableiten, dass ein Ar-
beitsverhaltnis besteht, wenn eine Person (=AN) eine ,fremdbestimmte
und unselbstandige, nadmlich vom AG abhangige, weisungsgebundene

Tatigkeit ausiibt (= Angestellte und Arbeiter)<®

(Klink). Oder anders formu-
liert, wenn eine Person aufgrund eines privatrechtlichen Vertrages gegen
Entgelt unselbstéandige Dienste leistet und einem anderen zur Arbeit ver-
pflichtet ist, liegt ein Arbeitsverhéltnis vor. Hierbei spielt jedoch die Ge-
wichtung der vertraglichen Pflichten eine grof3e Rolle. Das Hauptaugen-
merk liegt bei Volontariate auf der beruflichen Qualifikation und nicht auf

der Arbeitsleistung. Der Lernzweck steht im Vordergrund. Somit ist zu er-

% Schmitt, Jochem: Rechtsfragen des Volontariats, Gutachten erstattet im Auftrag der
Stiftung PreuBischer Kulturbesitz, Berlin,
www.smb.museum/ifm/dokumente/mitteilungen/MIT002.pdf, 17.01.2009.

® Klink, Joachim: Arbeitsrecht leicht lernen, Stuttgart 2004/2005.



ortern, ob es sich hier nicht vielmehr um eine Ausbildung im Rechtssinne
handelt.

Fir die Berufsausbildung kommt gemali § 3 BBIG, das Berufsbildungsge-
setz zur Anwendung. In der Negativabgrenzung des 8 3 BBIG, in der fest-
gelegt wird, fir welche Bereiche das BBIG nicht gilt, findet sich kein Hin-
weis darauf, dass dieses Gesetz hier nicht zum Tragen kommt. § 4 BBIG
regelt die Anerkennung von Ausbildungsberufen. ,Ein Ausbildungsberuf
gilt als anerkannt, wenn eine wirksame Rechtsverordnung vorliegt. Die
anerkannten Ausbildungsberufe werden gemal § 90 Abs. 3 Nr. 3 jahrlich

veroffentlicht

(Lakies/Nehls). Volontariate sind nicht den staatlich aner-
kannten Ausbildungsberufen zuzuordnen. Demnach liegt hier keine Be-
rufsausbildung im Sinne des BBIG vor. Mit einer solchen Stellung wéaren
jedoch auch Rechte verbunden. Da es sich gleichwohl nicht um eine Be-
rufsausbildung handelt, sind weder die Ausbildung noch die Vergitung
einklagbar. Es ist also vorerst festzuhalten, dass es sich bei Volontariaten
weder um ein Arbeitsverhaltnis, noch um eine Ausbildung im Rechtssinne
handelt.

,volontare sind Personen, die sich gegeniiber dem Vertragspartner (als
Quasi-Ausbildenden) zur Leistung von Diensten verpflichten, wahrend sich
der Vertragspartner zur Ausbildung verpflichtet, ohne dass mit der Ausbil-
dung eine vollstandig abgeschlossene Fachausbildung in einem
anerkannten  Ausbildungsberuf beabsichtigt ist*® (Lakies/Nehls).
Volontare sind eingestellt, um berufliche Erfahrungen, Kenntnisse und
Fertigkeiten zu erwerben, jedoch ohne dass es sich hierbei um eine
Berufsausbildung im klassischen Sinne handelt. Zudem ist bei
Volontariatsverhaltnissen ein geregelter Ausbildungsgang vorgeschrieben
und aufgrund eines Ausbildungsvertrags oder einschlagiger tariflicher
Vorschriften belauft sich die Dauer in der Regel auf zwei Jahre. So findet
letztlich der § 26 BBIG seine Anwendung. Volontare befinden sich in

einem sogenannten anderen Vertragsverhdltnis. Mit bestimmten

* Lakies, Thomas/Nehls, Hermann: Berufsbildungsgesetz Basiskommentar, Frankfurt am
Main 2007, § 4 Rdnr. 4 (im folgenden zitiert als “Lakies/Nehls: Komm. z. BBiG").
® Lakies/Nehls: Komm. z. BBiG, § 26 Rdnr. 6.



tragsverhaltnis. Mit bestimmten MalRgaben sind demzufolge auch den
Schutznormen der 88 10 bis 23 und 25 BBIG Folge zu leisten.

Es lohnt sich also, die Anwendung des Berufsbildungsgesetzes naher zu
betrachten. Wie bereits im vorherigen Abschnitt dargelegt wurde, besteht
bei Volontariatsverhaltnissen ein anderes Vertragsverhaltnis im Sinne des
§ 26 BBIG. Hieraus ergibt sich zudem die eingeschrankte Anwendung der
88 10 bis 23 und 25 BBIG. § 10 BBIG regelt die vertragliche Begriindung
des Berufsausbildungsverhaltnisses und kommt auch hier zum Einsatz.
Auf die Vertragsniederschrift nach § 11 BBIG kann jedoch verzichtet wer-
den. Vereinbarungen, wie sie der § 12 BBIG auflistet fuhren bei Volontari-
atsverhaltnissen ebenfalls zur Nichtigkeit. Dies dient in erster Linie dem
Schutz der Volontare; so werden Vereinbarungen, die fur die Volontare
von Nachteil sind als unwirksam erklart. Enthélt ein Ausbildungsvertrag
eine nichtige Vereinbarung geméan § 12 BBIG, bleibt der Vertrag im Ubri-
gen wirksam, damit dadurch kein Schaden fir die Volontére entsteht. Re-
gelungen uber Pflichten der Volontare und ihrer Ausbildenden (88 13, 14
BBIiG) sind entsprechend anzuwenden. Die Pflichten sind fir beide Partei-
en privat-rechtlicher Natur. Eine nochmalige ausdriickliche Aufnahme in
den Ausbildungsvertrag ist nicht notig, die Pflichten gelten ohnedies kraft
Gesetzes als Vertragsinhalt. Als Ordnungswidrigkeit wére ein Verstol3 ge-
gen die Freistellungsanspriche des 8§ 15 BBIG zu ahnden. Des Weiteren
erhalt der Volontar durch den 816 BBIG einen Anspruch auf ein Zeugnis,
welches auch ohne ausdriickliches Verlangen der Volontare bei Beendi-
gung des Verhaltnisses ausgestellt werden sollte. Auf den Anspruch einer
angemessenen Vergutung, der in den 88 17bis 19 BBIG geregelt wird,
werde ich im nachfolgenden Kapitel noch néaher eingehen.

Da gesetzlich keine untere Grenze fir die Dauer der Probezeit, die ihre
Anwendung im 8 20 BBIG findet, geregelt ist, kann diese abgekirzt wer-
den. Kindigungen sind dagegen nur eingeschrankt zulassig, 8 22 BBIG.
Demnach stehen den Volontaren nur rudimentare Rechte zu. Die Arbeit-



geber sind in der Vertragsgestaltung weitgehend ungebunden. Dies hat
zur Folge, dass Vertragsmodalitdten bundesweit sehr variabel ausfallen.

2.1.2 Vergitung

Fur die Vergutung von Volontaren ist bundesweit keine einheitliche Rege-
lung zu finden. Ausschlaggebend sind vielmehr das Bundesland in dem
das Volontariat absolviert wird oder die Tragerschaft der Institutionen.
Teilweise kommt sogar Ermessen ins Spiel. Bei der Hohe der Beziige vari-
ieren die Betrage sehr stark, je nachdem, welche BezugsgréRe zugrunde
gelegt wurde und in welchem Umfang diese zur Anwendung kommt.

Nach § 26 in Verbindung mit 8 17 BBIG haben Volontére einen Anspruch
auf eine angemessene Vergutung. Da es sich bei Volontariaten weder um
ein Berufsausbildungsverhaltnis, noch um ein Arbeitsverhéltnis handelt
und somit die beiden negativen Tatbestandsmerkmale erfillt sind, finden
diese Paragraphen hier ihre Anwendung. Der § 17 BBIG stellt eine soge-
nannte Rahmenvorschrift dar, da die Ausbildungsvergitung in den meis-
ten Féllen tarifvertraglich bestimmt wird. In 8 17 ist demnach nur eine ge-
setzliche Mindesthdhe festgelegt, um dem Schutzbedirfnis der Volontare
nachzukommen. Der Anspruch auf diese angemessene Ausbildungsver-
gUtung ist geman § 25 BBIG unabdingbar, was bedeutet, dass der Volon-
tar darauf nicht rechtswirksam verzichten kann. Die gesetzliche Verjah-
rungsfrist von drei Jahren (8 195 BGB) kommt jedoch auch hier zum Tra-
gen. Bei einer nicht angemessenen Vergutung im Sinne des § 17 BBIG, ist
die Vereinbarung entsprechend § 25 BBIG unwirksam. (Der Vertrag an
sich wird hiervon nicht tangiert.)

Allerdings wird die Hohe der Vergutung im Gesetz nicht naher bestimmt.
Die Bezeichnung ,angemessene Vergutung“ bleibt demnach undefiniert
und wurde vom Gesetzgeber nicht naher festgelegt. Es entsteht den Ver-
tragsparteien ein ,Spielraum, innerhalb dessen sie die HOhe der Vergu-
tung festlegen kénnen*® (Braun/Mithlhausen/Munk/Stiick). Lediglich die

® Braun, Matthias/Mihlhausen, Peter/u.a.: Berufsbildungsgesetz Kommentar, Kéln 2004,
S. 10 Rdnr. 13.



Mindesthdhe ist zu beachten. Was unter angemessen zu verstehen ist
wird im Gesetz nicht ausdrucklich aufgefiihrt. Es empfiehlt sich eine Inte-
ressenabwagung beider beteiligter Parteien durchzufiihren und hierbei die
besonderen Umstande des Einzelfalls zu bertucksichtigen. Im Allgemeinen
gilt die Vergltung als angemessen, wenn sie wesentlich dazu beitragt, die
Lebenshaltungskosten zu tragen und Uberdies eine Entlohnung fur die
Leistungen darstellt. Die Angemessenheit muss Uber den gesamten Zeit-
raum des Volontariats bestehen, was sich sowohl aus dem klaren Wortlaut
des Paragraphen, als auch aus Sinn und Zweck der Regelung ergibt.

Der Anspruch entsteht mit Beginn des Volontariatsverhéltnisses. § 18
BBIG legt dar, dass sich die Vergttung nach Monaten bemisst, somit also
weder ein Stunden- noch ein Schichtlohn vereinbart werden darf. Bemes-
sungszeitraum ist grundsatzlich der Kalendermonat. Wird eine Berech-
nung fir einzelne Tage notwendig, so wird der Monat zu 30 Tagen ge-
rechnet. Spatestens am letzten Arbeitstag des Monats muss die Vergu-
tung dem Volontér tatsachlich zur Verfiigung stehen, so § 18 Abs. 2 BBIG.
Die Fortzahlung der Vergutung richtet sich nach § 19 BBIiG. Diesen An-
spruch auf Vergutungsfortzahlung haben die Volontdre zum einen wah-
rend der Zeit der Freistellung, das heildt, wenn sie beispielsweise an Aus-
bildungsmaflinahmen aulRerhalb der jeweiligen Einrichtung teilnehmen.
Fallt die Ausbildung aus Grinden, die nicht in der Person des Volontars
liegen, aus, so besteht auch hier die Pflicht zur Vergutungsfortzahlung,
sofern sich der Volontar fir die Ausbildung bereithélt. Als Beispiele fur sol-
che Ausfallgriinde sind etwa héhere Gewalt und Naturereignisse, aber
auch wirtschaftliche, technische oder personelle Grinde zu nennen. Die-
ser Fortzahlungsanspruch steht dem Volontér fur die Dauer des konkreten
Ausfalls, jedoch maximal bis zu sechs Wochen zu. Des Weiteren besteht
ein Anspruch ebenfalls bis zu einer Dauer von sechs Wochen, wenn die
Volontare unverschuldet verhindert sind, ihre Pflichten aus Berufsausbil-
dungsverhaltnis zu erfillen. Unter Abwagung beiderseitiger Interessen
darf dem Volontar die Austbung der Ausbildung nicht zumutbar sein. Zu
den Grunden der personlichen Verhinderung zahlen ,vor allem:



* Arztbesuche, soweit sie nicht aul3erhalb der normalen Ausbil-
dungszeit erledigt werden kdnnen,

» schwerwiegende Erkrankung naher Angehérigen, insbesondere
des eigenen Kindes, sofern keine anderweitige Versorgung be-
steht,

e eigene Hochzeit,

* Niederkunft der Ehefrau,

» Todesfall bei nahen Angehdrigen,

» Wasserschaden in der eigenen Wohnung,

« Vorladung vor Gericht*’ (Lakies/Nehls).

Dem Verschuldensbegriff kommt hierbei eine wichtige Rolle zuteil, da die
personliche Verhinderung ohne Verschulden des Volontars entstanden
sein muss. Er muss demnach seine Sorgfaltspflichten beachtet haben.
Ebenso ist die Fortzahlung im Krankheitsfall zu gewahren. Vorausgesetzt
der Volontér ist infolge der Erkrankung arbeits- bzw. ausbildungsunfahig
und ihn trifft kein Verschulden. Die Vergutung ist in all diesen Féallen in vol-

ler Hohe fortzuzahlen.

Weder die H6he noch die hierfir zugrunde gelegte Bezugsgroéfie sind so-
mit gesetzlich bestimmt. Aus diesen Grinden haben der deutsche Muse-
umsbund und der internationale Museumsrat Deutschland (ICOM) zu-
sammen die ,Empfehlung zur Vergttung von wissenschaftlichen Volonta-
rinnen und Volontaren in Museen“ entwickelt. In diesem Schreiben vom
Mai 2007 wird von beiden Organisationen angeraten, die Vergutung nach
dem Tarifvertrag fir den offentlichen Dienst (TV6D) festzusetzen® (vgl.
DMB/ICOM). Der Tarifvertrag fur den offentlichen Dienst ersetzte den
Bundesangestelltentarif und ist seit 1. Oktober 2005 in Kraft. In der Tat
wurde jedoch bereits im Jahr 2002 angeregt, die Vergltung der Volontéare

nach dem Bundesangestelltentarif BAT Il a ¥2 auszurichten. Dieser Besol-

’ Lakies/Nehls: Komm. z. BBiG, § 19 Rdnr. 6.
® Deutscher Museumsbund/ICOM Deutschland: Empfehlung zur Vergitung von wissen-
schaftlichen Volontarinnen und Volontaren in Museen, Berlin 2007.
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dungsgruppe entspricht in etwa die Vergutungsstufe TvoD 13 Y. Unter
Bertcksichtigung dieser Empfehlung wirden den Volontaren somit 1.408
Euro/1.303 Euro west/ost brutto im ersten Vergutungsjahr zustehen. Als
Beweggrund fir diesen Vorschlag ist folgende Uberlegung aufzufiihren.
Volontare sind kompetente wissenschaftliche Krafte. Durch ein bereits ab-
geschlossenes Studium sind sie durchaus hoch qualifiziert und fachkun-
dig, was die Eingruppierung in die Vergutungsgruppe TV6D 13 rechtferti-
gen wirde. Da das Volontariatsverhaltnis dennoch der Ausbildung dient
ware die Halfte der tariflichen Vergiitung angemessen. Uberdies sind Kiir-
zungen im gesamten Kultursektor an der Tagesordnung. Als Folge dessen
sind die Anspriiche an die Leistung der Mitarbeiter in zahlreichen Museen
deutlich gestiegen. Ferner wurde der Umfang der Tatigkeiten demnach
stark erweitert. Dieses erhghte Arbeitspensum macht auch vor den Téatig-
keitsbereichen der Volontéare keinen Halt. Vor diesem Hintergrund scheint
die Empfehlung des deutschen Museumsbundes zusammen mit ICOM

Deutschland durchaus legitim.

2.2 KMK-Grundsatze

Die standige Konferenz der Kultusminister der Lander (KMK) verabschie-
dete bereits in den 90er Jahren die Grundsatze fir die Beschaftigung von
wissenschaftlichen Kraften als Volontare/Volontarinnen an Museen und in
der Denkmalpflege® (vgl. Deutscher Museumsbund). Diese Empfehlungen
sind als Mindeststandards flr Volontariate in den entsprechenden Berufs-
feldern anzusehen. Nach Ihnen sollte sich der organisatorische und der
inhaltliche Aufbau der Volontariate richten. Demnach ware es win-
schenswert die Grundsatze zum einen den Institutionen die Volontare be-
schaftigen bekannt zu machen und zum anderen den Volontaren selbst
vorzulegen. Hierdurch ware eine erste grundlegende Basis geschaffen.

° Deutscher Museumsbund: Grundsatze fir die Beschaftigung von wissenschaftlichen
Kraften als Volontéare/Volontérinnen an Museen,
http://mww.museumsbund.de/cms/fileadmin/ak_volontariat/dokumente/Grunds_besch
aeftigung_Volont_museen.pdf, 21.12.2008 (im folgenden zitiert als ,Deutscher Muse-
umsbund: KMK-Grundséatze").
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In der Realitdt werden Volontariate jedoch deutschlandweit zu den unter-
schiedlichsten Bedingungen durchgefuhrt. Vorrangig gehen die KMK-
Grundsatze auf die grofRe Heterogenitat der Ausbildungsinhalte ein. So wir
festgehalten, dass das Volontariat der Aus- und Fortbildung dient und sich
an diesem Ziel, namlich ,zu selbstandiger Tatigkeit im héheren Dienst an

Museen zu befahigen**°

(Deutscher Museumsbund), die Art der Ausbil-
dungsinhalte orientiert. Ein Verlaufsplan soll demnach fir die Dauer der
Ausbildung entwickelt werden und die Teilnahme an Veranstaltungen, die
der Fort- und Weiterbildung dienen, ermdglicht werden. Ebenso wird be-
zuglich der verschiedenartigen Voraussetzungen Stellung bezogen. Bei-
spielsweise empfiehlt die Kultusministerkonferenz ein abgeschlossenes
Hochschulstudium als Zugangsbedingung festzusetzen und Volontare nur
einzustellen, wenn ausreichend qualifiziertes Personal zur Betreuung zur
Verfiigung steht'! (Deutscher Museumsbund). Die KMK-Grundsatze ge-
hen demnach weniger auf die Aspekte der geringen Bezahlung und der
diversen Rechtsunsicherheiten ein, als sie vielmehr die einheitliche Rege-
lung der Anforderungen und der Durchfiihrung eines solchen Volontariats

fordern.

2.3 Personalpolitik

Die Leistungsfahigkeit eines Unternehmens wird von jeher durch die Qua-
litat der Arbeit und somit durch die einzelnen Personen bestimmt. Diese
Qualitat ist in einem unmittelbaren Zusammenhang zu guter Fiuhrung zu
sehen. Demnach steht und fallt die Leistungsfahigkeit einer Institution mit
dem Grad der achtsam und stetig geleisteten Personalarbeit. Ein ange-
nehmes Arbeitsklima herzustellen und Mitarbeiter behutsam auszuwahlen
sind ebenso Bestandteile guter Personalarbeit, wie die kontinuierliche
Weiterbildung von Mitarbeitern. Die Effizienz und die Verfugbarkeit der
Mitarbeiter soll gesichert werden. Dies geschieht durch den gezielten Ein-

satz von Verhaltensregeln, welche sich auf die Zusammenarbeit der Ar-

19 Deutscher Museumsbund: KMK-Grundsétze.
1 Ependa.
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beitskrafte auswirken. Personalpolitik bezeichnet ergo die Ausgestaltung
der einzelnen Bereiche der Personalwirtschaft in einem Unternehmen.
Hierbei liegt der Schwerpunkt auf dem planmaRligen gezielten Einsatz des
Produktionsfaktors Arbeit*? (vgl. auch Hohlbaum/Olesch). Als Schlagworte
sind unter anderem die Begriffe Ziele und Strategien, Leitlinien und Werte
sowie Mitarbeiterforderung zu nennen. Nachfolgend méchte ich auf einige
personalpolitische Instrumente eingehen.

Neben Personalplanung und -beschaffung sind auch Personalfihrung,
Personalentwicklung und Personalverwaltung zu den Bereichen der Per-
sonalwirtschaft zuzurechnen® (vgl. Hohlbaum/Olesch). Personalplanung
meint zunachst, Entscheidungen tber den kinftigen Einsatz von Personal
zu treffen. Diese Entscheidungen sind sorgfaltig vorzubereiten und zu
Uberwachen. Der Bedarf, die Entwicklung und die Kosten mussen hierbei
achtsam geplant werden. Mal3nahmen die getroffen werden, um die erfor-
derlichen Arbeitskrafte bereitzustellen, gehdren der Personalbeschaffung
an. Bedarfs- und Zielgruppenanalysen sind hierflr erforderlich. Man unter-
scheidet Uberdies zwischen interner und externer Personalbeschaffung.
Intern sind beispielsweise Beférderungen, Versetzungen oder Mehrarbeit
denkbar; externe Personalbeschaffung kann hingegen durch Jobborsen,
Vermittlungsagenturen oder Ausschreibungen betrieben werden. Sind die
Mitarbeiter eingestellt, ist es umso wichtiger, diese zielorientiert einzubin-
den. Die Personalfihrung sollte durch die Auswahl eines geeigneten Fih-
rungsstils die optimale Motivation des Personals initiieren. Aus- und Wei-
terbildungen, Umschulungen und Training dienen dem Erhalt und der Ver-
besserung der Fahigkeiten der Mitarbeiter. Fachliche und soziale Kompe-
tenzen werden somit gestarkt. Die Personalentwicklung hat demnach zum
Ziel, das Leistungs- und Lernpotenzial von Mitarbeitern zu erkennen und
bedarfsorientiert zu férdern. Mdglichkeiten dieses Ziel zu erreichen sind
etwa Jobrotation, Arbeitsplatzerweiterung oder Teamentwicklung. Unter

Personalverwaltung ist die Anwendung von Gesetzen und Tarifvertragen

'2 Hohlbaun, Anke/Olesch, Gunther: Human Resources, 2. Auflage, Rinteln, 2006.
'* Ebenda.
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zu verstehen. Verglutungen und die dazugehérige Abrechnung sind zu
organisieren, aber auch Beurteilungen und Beforderungen sind bei diesen

administrativen Aufgaben von Belang.

2.3.1 Konflikte in der Personalpolitik

Zwischen personalpolitischen Zielen kann es durchaus zu Konflikten
kommen. So stehen betriebswirtschaftliche Ziele h&aufig den Zielen der
Mitarbeiter gegentber. Allokationsziele, namlich die Leistungsfahigkeit des
Unternehmens, prallen auf sogenannte Anreizziele, d.h. auf die Leis-
tungsbereitschaft der Mitarbeiter. Langfristig gesehen stehen Personal
und Unternehmen jedoch in einer wechselseitigen Beziehung zueinander.
Betriebswirtschaftliche Ziele durchzusetzen gelingt meist nur wenn die
sozialen Zielvorstellungen der Arbeitskrafte beachtet werden und umge-
kehrt. Sind die Arbeitsbedingungen unmenschlich, fuhrt dies unweigerlich
zu schlechter Leistung und Kuindigungen. Ebenso wirden uberdurch-
schnittliche Lohne die Finanzen eines Unternehmens bis zur llliquiditat
strapazieren. Demzufolge ist es unvermeidbar die Interessen beider Par-
teien abzuwagen und einen befriedigenden Interessenausgleich herzustel-
len.

Konflikten ist dennoch etwas Positives abzugewinnen. In diesem Sinn
konnen Konflikte dazu genutzt werden, ,vorhandene Unterschiede zu ver-

deutlichen und fruchtbar zu machen“*

(Krieg/Ehrlich). Unterschiede wer-
den aufgezeigt und die diversen Betrachtungsweisen kénnen im Entschei-
dungsprozess durchaus hilfreich sein und produktiv genutzt werden. Die
Vielzahl an Sichtweisen und Sachverhalten wird mithin deutlich. Diese
Komplexitat gibt folglich Anlass zu Veranderungen oder bestarkt die Be-
troffenen im Wunsch, das Bestehende zu erhalten. Um Konflikte erfolg-
reich zu bewaltigen muss man sich stets dartiber im Klaren sein, wer am

Konflikt beteiligt ist, welcher Sinn ihm zugrunde liegt und nicht zuletzt wel-

4 Krieg, Hans-Jiirgen/Ehrlich, Harald: Personal: Lehrbuch mit Beispielen und Kontrollfra-
gen, Stuttgart 1998, S. 171.
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che (gegensatzlichen) Interessen bestehen. Erst dann lasst sich ein Lo6-
sungsvorschlag erstellen und der Konflikt bereinigen.

2.3.2 Auswirkungen der Personalpolitik auf Volontariate

Wie wirkt sich Personalpolitik auf Volontariate aus? Um diese Frage zu
beantworten empfiehlt es sich, sich zundchst noch einmal die Definition
des Begriffes Personalpolitik ins Gedéachtnis zu rufen: Personalpolitik be-
zeichnet die ,konkrete Ausgestaltung der einzelnen Bereiche der Perso-

nalwirtschaft im individuellen Unternehmen“®®

(Personalpolitik  Skript).
Demnach fallen die Bereiche Personalplanung, Personalbeschaffung,
Personalfiihrung, Personalentwicklung und Personalverwaltung allesamt
diesem Begriff zu. Doch sind auch die Volontariatsverhaltnisse hiervon
betroffen?

Bei der Abschatzung der kinftigen Entwicklung der fir den Personalbe-
darf relevanten Einflussgroé3en sind meines Erachtens nach auch Volonta-
riate mit einzubeziehen. Werden Volontare in einer Institution eingestellt,
so wirkt sich deren Arbeit sehr wohl auf die Planung und Entwicklung der
Kosten, des Bedarfs und des Einsatzes von Arbeitskraften aus. Personal
fur eine Einrichtung bereitzustellen erfordert gewisse MalRhahmen. Be-
triebsinterne Stellenausschreibungen oder eine externe Vergabe sind
auch bei Volontariaten als Mittel der Personalbeschaffung obligat. Eine
gute Personalfihrung beinhaltet die Motivation der Mitarbeiter und setzt
einen zielorientierten Fuhrungsstil voraus. Volontare sind ein nicht zu un-
terschatzender Teil des Personals einer Institution, daher gilt es auch ih-
nen den nétigen Ansporn zu vermitteln um ihr Leistungsvermégen zu op-
timieren. Sowohl finanzielle oder soziale Anreize, als auch ein Anreiz
durch Arbeitsinhalte und weitere Entfaltungsmoglichkeiten kénnen dies
erreichen. Selbstverstandlich sind die Mdglichkeiten bei Volontaren etwas
eingeschréankt, da dieses Verhaltnis in erster Linie der Ausbildung dient.

So fallen unter anderem die Mittel der Beférderung oder der Héhergrup-

1 Personalpolitik Skript: http://www.bwl2.uni-bonn.de/Personalpolitik_Script.pdf,
27.01.2009, S.3.
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pierung als Motivationsansporn weg. An dieser Stelle liegt es nahe, auf die
Personalentwicklung zu sprechen zu kommen.

Das Ziel, das Leistungspotenzial zu erhalten und zu férdern kennt eine
Vielzahl an Methoden. Beispielhaft sind hier Jobrotation, Beférderungen
oder Leistungspramien zu nennen. Doch sind diese MalRnahmen auch
beim Volontariatsverhéltnis anzuwenden? Mitarbeitergesprache haben
sich insbesondere in den letzten Jahren als beliebtes Werkzeug der Per-
sonalentwicklung durchgesetzt. Ziel dieser Gespréache ist es, Mitarbeitern
und Vorgesetzten Kritik, Anregungen und Verbesserungsvorschlage auf-
zuzeigen. Dies wirde auch den Volontariatsverhaltnissen zu gute kom-
men. Auftretende Probleme kdnnten dadurch behoben oder gar verhindert
werden und das ,Ausbildungsverhaltnis* optimiert werden. Auch ein ge-
zielt herbeigefuhrter Arbeitsplatzwechsel (Jobrotation) oder eine Erweite-
rung des Aufgabenbereichs (Arbeitsplatzerweiterung) sind eingeschrankt
denkbar®® (vgl. auch Holtbriigge). Volontare auf einen neuen Arbeitsplatz
umzusetzen oder zu beférdern ist in der Regel keine sinnvolle Methode
der Personalentwicklung, schlief3lich ist das Vertragsverhéaltnis zum Zwe-
cke einer bestimmten Ausbildung angelegt und auf eine Dauer von meist
zwei Jahren begrenzt. Zielvereinbarungen in Bezug auf bestimmte selb-
standige Projekte sind dagegen geeignet und niitzlich. So wird zu Beginn
eines Jahres festgehalten, was zu welchem Zeitpunkt erledigt werden soll.
Die Personalfreisetzung gilt bei Personaliiberschuss oder bei ,Qualifikati-
onsdefiziten (...), die nicht durch MalRnahmen der Arbeitsorganisation
(z.B. Verkirzung der Arbeitszeit) oder Personalentwicklung ausgeglichen

werden konnen“!’

(Holtbriigge) als gangiges Instrument. Jedoch sind
Kindigungen bei Volontariatsverhéltnissen gemald 8§ 22 BBIG in Verbin-
dung mit 8 26 BBIG nur eingeschrankt moglich. Personaladministration
meint neben Abrechnung der Bezlige auch die Bearbeitung von Urlaubs-
und Fehlzeiten und die Weiterfihrung der Personalakten. All diese

Verwaltungstatigkeiten fallen gewiss auch bei Volontariaten an.

'® Holtbriigge, Dirk: Personalmanagement, 3. Auflage, Berlin Heidelberg 2007, S. 142f.
(im folgenden zitiert als ,Holtbriigge: Personalmanagement”).
ol Holtbrigge: Personalmanagement, S. 131f.
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2.4 Museums- und Ausstellungswesen

Der Internationale Museumsrat, ein internationales Netzwerk von Museen
und Fachleuten, entwickelte den sogenannten Code of Ethics for Muse-
ums. In der deutschen Fassung dieser ethischen Richtlinien fir Museen
wird ein Museum wie folgt definiert: Ein Museum ist eine ,gemeinnutzige,
standige, der Offentlichkeit zugangliche Einrichtung im Dienste der Ge-
sellschaft und ihrer Entwicklung, die zu Studien-, Bildung- und Unterhal-
tungszwecken materielle Zeugnisse von Menschen und ihrer Umwelt be-
schafft, bewahrt, erforscht, bekannt macht und ausstellt“* (ICOM
Deutschland). Sammeln, Bewahren, Erforschen und Vermitteln stellen al-
so die zentralen Aufgaben eines Museums dar. Das kulturelle und naturli-
che Erbe soll in den Museen Uberdauern und das Verstandnis fur die ei-
gene und fur fremde Kulturen entwickelt werden®® (vgl. auch ICOM
Deutschland). In Bezug auf interkulturelle Kommunikation leisten die Mu-
seen demnach einen nicht unwesentlichen Beitrag. Diesen gilt es in der
Offentlichkeit zu vergegenwartigen.

Eine Vielzahl an Exponaten fachgerecht aufzubewahren und den Besu-
chern den Zugang zu diesen Ausstellungssticken zu ermdglichen bedarf
einem gewissen Rahmen finanzieller Mittel. Hierbei bildet eine Vollfinan-
zierung durch den Bund jedoch eher die Ausnahme. In den meisten Fallen
Beteiligen sich die einzelnen Lander oder Kommunen an der Tragerschaft
und der Finanzierung der Museen? (vgl. Deutscher Museumsbund).
Bundesweit ist ein breites Angebot an Museen und Ausstellungsstatten zu
finden. Das Spektrum reicht von Kunstmuseen bis hin zu Museen des All-
tags. Regional werden Geschichte und Geschehen der nahen Umgebung
durch Heimatmuseen und wirtschaftsgeschichtliche Ausstellungen vermit-
telt. Die Region Stuttgart halt ein grofl3es Angebot an Museen und Galerien

fur ihre Besucher bereit. Neben namhaften Kunstausstellungen und Gale-

'8 |COM Deutschland: Ethische Richtlinien fur Museen, http:/Awww.icom-
deutschland.de/client/media/6/dicom.pdf, 22.01.2009.

¥ Ependa.

% peutscher Museumsbund: Lander&Kommunen und die Museen,
http://mww.museumsbund.de, 04.02.2009.
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rien finden sich zudem Naturkunde- und Voélkerkundemuseen, sowie Hau-
ser die sich der Geschichte Baden-Wirttembergs widmen. Einen weiteren
touristischen Anziehungsmagnet stellen Uberdies die gro3en Automobil-

ausstellungen der Region dar.

3 Datenerhebung

Die Befragung gilt bei der Ermittlung von Fakten, Wissen, Ansichten, Ein-
stellungen oder Bewertungen als Standardinstrument der empirischen So-
zialforschung. Hierbei kann zwischen schriftlicher und mindlicher Befra-
gung unterschieden werden. Auch Telefoninterviews und internetgestitzte
Befragungen sind nicht selten.

Die Vor- und Nachteile der jeweiligen Methoden sind sorgféaltig abzuwa-
gen. So habe ich mich nach grundlicher Prifung fur die schriftliche Befra-
gung entschieden. Diese in der Literatur oft auch als postalische Befra-
gung bezeichnete Methode meint das Versenden und den Ricklauf von
Fragebogen auf dem Postweg?* (vgl. auch Schnell/Hill/Esser). Zudem stel-
len Fragebodgen ein praktisches Hilfsmittel bei Interviews und telefoni-
schen Befragungen dar. Was hat mich nun dazu bewogen, die schriftliche
Befragung zu wéahlen?

Zunachst lasst sich hier der zeitliche Vorteil erwahnen. Da die Teilneh-
menden nicht individuell befragt werden mussen, fallt der zeitliche Auf-
wand, insbesondere bei groRen Datenerhebungen, wesentlich geringer
aus®? (vgl. Atteslander). Dadurch fallen auch Fahrtkosten und der mit der
Anreise verbundene Zeitaufwand weg, lediglich Material- und Portokosten
sind noch zu begleichen. Als zweiter Pluspunkt ist die Gewahrleistung der
Anonymitat zu nennen. Dieser Gesichtspunkt spielt fiir viele der Befragten

eine zentrale Rolle. Die Glaubwirdigkeit einer Zusicherung der Anonymi-

L Schnell, Rainer/Hill, Paul B./Esser, Elke: Methoden der empirischen Sozialforschung,
7., vollig Uberarbeitete und erweiterte Auflage, Miinchen 2005, S.358 (im folgenden zi-
tiert als ,Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung®).

22 ptteslander, Peter: Methoden der empirischen Sozialforschung, 12., durchgesehene
Auflage, Berlin 2008, S. 147 (im folgenden zitiert als “Atteslander: Methoden Sozial-
forschung”).
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tat scheint bei der postalischen Methode wesentlich héher zu sein, als bei
miindlichen oder telefonischen Interviews® (vgl. Schnell/Hill/Esser). An
dritter Stelle ist zu bedenken, dass Interviewfehler durch die Abwesenheit
eines Interviewers vermieden werden konnen. Antworten fallen haufig U-
berlegter und somit wahrheitsgetreuer aus, wenn sich der Teilnehmer der
Befragung soviel Zeit zum beantworten der Fragen nehmen kann, wie er
bendtigt. Der “Interviewer als mégliche Fehlerquelle™ (Atteslander) fallt
demnach weg. Zudem wird der Befragte, im Gegensatz zur mindlichen
Befragung, nicht durch die Anwesenheit und das Auftreten des Intervie-
wers beeinflusst. Ein vierter Aspekt ist der individuell wahlbare Beantwor-
tungszeitpunkt. Hierdurch erhdht sich die Konzentration bei der Beantwor-
tung der Fragen und die Motivation zur Teilnahme wird ebenfalls gestei-
gert.

Jedoch sind bei einer Abwagung auch die Nachteile mit einzubeziehen.
Bei der schriftichen Erhebungsmethode ist zu beachten, dass nicht be-
antwortete Fragen und nicht zuriickgesandte Fragebdgen keine Seltenheit
sind. Hier fehlt der Interviewer, der den Zustand der mangelnden Motivati-
on &ndern kénnte. Ebenso wenig kbnnen spontane Anmerkungen des Be-
fragten aufgenommen und in die Auswertung mit einbezogen werden®
(vgl. Schnell/Hill/Esser). Einen zweiten Nachteil stellt die Tatsache dar,
dass das Ausflllen des Fragebogens von niemandem begleitet wird. Um
das Risiko zu verringern, dass einzelne Fragen falsch, lickenhaft oder gar
nicht beantwortet werden sind deshalb alle Fragen klar und verstandlich
zu formulieren und schwierige Fragestellungen génzlich zu vermeiden?®
(vgl. Atteslander). Als weitere Schwache ist zu bedenken, dass nicht be-
kannt ist wie ernst die Teilnehmer die Befragung nehmen und dass man

nicht sicher sein kann wer die Fragen tatséachlich beantwortet. Diese Tat-

23 Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung, S. 359.
24 ptteslander: Methoden Sozialforschung, S. 147.
?® Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung, S. 359f.
%% Atteslander: Methoden Sozialforschung, S. 147.
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sache spielt naturlich auch bei der Auswertung der Ergebnisse eine nicht
unerhebliche Rolle?” (vgl. auch Schnell/Hill/Esser).

In diesem Fall jedoch kénnen diese Punkte meiner Meinung nach ein we-
nig vernachlassigt werden, da alle Befragten der homogenen Gruppe der
Volontare zuzuordnen sind. Jeder von lhnen war schon einmal selbst in
der Situation eine wissenschaftliche Arbeit verfassen zu mussen und weifl3
daher wie wichtig Kooperation sein kann. Organisation und Vorbereitung
der schriftlichen Befragung sind achtsam anzugehen und die Fragen deut-

lich zu stellen, um mdglichen Verstandnisproblemen vorzubeugen.

3.1 Fragebogenerstellung

Wie bereits im vorherigen Kapitel angefihrt, ist eine schriftliche Befragung
mit hoher Sorgfalt vorzubereiten.

Wer fuhrt die Untersuchung durch? Warum wird die Umfrage durchge-
fuhrt? Welches Interesse hat der Befragte selbst an der Beantwortung der
Fragebdgen? In einem Begleitschreiben sollten dem Teilnehmer einer Be-
fragung ebendiese Fragen beantwortet und alle ndétigen Informationen
zum ausfillen der Fragebdgen aufgezeigt werden®® (vgl. auch Atteslan-
der). Ebenso ist es wichtig den Teilnehmern zu versichern, dass ihre Ano-
nymitat gewahrleistet wird. Es empfiehlt sich tUberdies, Einleitungsfragen
einfach zu formulieren, um den Befragten nicht schon beim Lesen der ers-
ten Frage abzuschrecken. Unter dem Gesichtspunkt der Motivation sollten
an dieser Stelle offene oder lange geschlossene Fragestellungen vermie-
den werden. Auch sollte nicht schon zu Beginn die Ablehnung oder Zu-
stimmung zu einem Sachverhalt erforscht werden. Denn bereits zu diesem
Zeitpunkt entscheidet sich, ob bzw. mit welcher Sorgfalt der Fragebogen
beantwortet wird.

Im folgenden Abschnitt mdchte ich nun naher auf die Formulierung der
Fragestellungen eingehen. Zunéchsteinmal wird hier zwischen offenen

und geschlossenen Fragen unterschieden. Letztere werden gerne auch

" Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung, S. 359.
?8 Atteslander: Methoden Sozialforschung, S. 147.
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als Multiple-Choice-Fragen bezeichnet. Mehrere bereits formulierte Ant-

wortméglichkeiten stehen hier zur Auswahl®®

(vgl. auch Schnell/Hill/Esser).
Da in diesem Fall jedoch nur aus diesen Alternativen ausgewahlt werden
kann besteht die Moglichkeit, dass der Befragte bewusst oder unbewusst
in eine bestimmte Richtung gelenkt wird. Auf offene Fragen hingegen
muss der Befragte mit eigenen Worten reagieren; es werden ihm keine
vorgefertigten Antworten serviert. In Folge dessen werden in der Praxis
haufig ,Fragen mit einer Kombination von offenen und geschlossenen
Antwortvorgaben verwendet, die die Moglichkeit bieten, zusétzlich zu den
formulierten Antwortvorgaben [...] eine andere Antwort aufzufiihren“*°

(Schnell, Hill, Esser).

3.1.1 Frage- und Antwortformulierungen

Wie bereits in vorherigen Abschnitten aufgefuhrt, missen Fragen bei der
postalischen Befragung klar und deutlich formuliert und leicht verstandlich
sein. Aus diesem Grund gilt es einige Regeln zu beachten. So sind kom-
plizierte Fachausdriicke zu vermeiden und stattdessen einfache Formulie-
rungen zu wahlen, um die Verstandlichkeit nicht unndtig zu erschweren.
Lange verschachtelte Satze verwirren den Leser. Bevorzugt sollten des-
halb kurze pragnante Formulierungen verwendet werden, sodass die
Klarheit der Fragen hervortritt. Des Weiteren sind hypothetische Fragestel-
lungen zu vermeiden und konkrete Formulierungen gegeniber allgemei-
nen zu bevorzugen. Ferner sind Fragen so zu stellen, dass dadurch keine
bestimmten Antworten provoziert werden. Doppelte Negationen stehen
der leichten Verstandlichkeit entgegen und sollten deshalb nicht in Frage-
bdgen aufgenommen werden. Letztlich ist zu beachten, dass der Teilneh-
mer durch ungunstig gestellte Fragen nicht tberfordert werden sollte, um
seine Motivation zur Teilnahme nicht zu schméalern® (vgl.

Schnell/Hill/Esser). Wird diesen simplen Regeln bei der Konstruktion der

29 Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung, S. 330f.
%0 Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung, S. 333.
*' Ebenda, S. 334.
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Fragebdgen Sorge getragen, so erhoht dies die Chance auf eine erfolgrei-
che schriftliche Befragung ungemein.

3.1.2 Pretest

Jedoch koénnen trotz sorgfaltiger Vorbereitungen unerwartete Probleme
bei der Durchfihrung der Befragung auftreten. Sogenannte Pretests kon-
nen dieser Tatsache entgegenwirken. Hierflr wird eine Art Probedurchlauf
vorgenommen, der den Fragebogen auf mdgliche Unstimmigkeiten testet
und seine empirische Brauchbarkeit Uberpruft. Uberprift wird beispiels-
weise, ob gentigend Antwortmdglichkeiten vorhanden sind, die Fragen
leicht verstandlich sind, die Dauer der Befragung in einem angemessenen
Rahmen liegt, oder ob das Interesse und die Aufmerksamkeit der Teil-
nehmer geweckt werden®** (vgl. Schnell/Hill/Esser). Die Testpersonen
konnen dadurch Rickmeldung Uber etwaige Schwierigkeiten und Proble-

me geben.

3.2 Auswabhl der Institutionen

Die Suche nach Volontaren gestaltete sich zunachst schwieriger als ge-
dacht. Ein zentral gefuhrtes Verzeichnis der Einrichtungen die Volontare
beschaftigen gibt es nicht; so erwarteten mich zunachst einige Stunden
am Telefon. Zuerst einmal habe ich mich deshalb erkundigt, ob in den je-
weiligen Institutionen Uberhaupt Volontare beschaftigt sind und ob diese
einverstanden waren, wenn ich Ihnen meinen Fragebogen zukommen las-
sen wirde. In zahlreichen Fallen konnte man mir jedoch nicht weiterhel-
fen, da die entsprechenden Einrichtungen zu diesem Zeitpunkt keine Vo-
lontare fuhrten. Die Ubrigen Hauser gaben gréf3tenteils nur vage Aussa-
gen Uber die Anzahl der beschéftigten Volontare ab. Schlief3lich habe ich
den erstellten Fragebogen an insgesamt 12 verschiedenen Institutionen
im Museums- und Ausstellungswesen geschickt.

Die ausgewahlten Museen liegen, wie schon der Titel meiner Diplomarbeit

~Personalpolitische Aspekte bei Volontariaten — dargestellt an den Museen

%2 Schnell/Hill/Esser: empirische Sozialforschung, S. 347.
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der Stadt Stuttgart“ verrat, in der Region Stuttgart, Baden-Wrttemberg.
Nach Absprache entschied ich mich jedoch dazu, noch weitere Stadte in
meine Untersuchung mit aufzunehmen. Bewusst viel die Wahl auf Dres-
den, Dusseldorf und Hannover. Diese drei Stadte bieten durch ihre Grofze
und ihre regionale Lage eine gute Vergleichsmoglichkeit zu Stuttgart. Bei
allen vier Befragungsorten liegt die Einwohnerzahl zwischen 500.000 und
600.000. Zudem handelt es sich hier um vier Landeshauptstéadte, was den
Stadten einen vergleichbaren Charakter beziglich ihrer Kultur- und Muse-
umslandschaft verleiht. Die Tatsache, dass hier vier verschiedene Bun-
deslander (na&mlich Baden-Wirttemberg, Niedersachsen, Nordrhein-
Westfalen und Sachsen) ins Spiel gebracht werden, soll mégliche Unter-
schiede und Gemeinsamkeiten zu Baden-Wdirttemberg beleuchten und
Anlass fur Verbesserungen geben. Um eine verlassliche Aussage Uber die
Abweichungen und Ubereinstimmungen treffen zu kénnen, ist es deshalb
umso wichtiger, eine einheitliche Befragung durchzufihren. Nur so lassen
sich Ergebnisse gegenuberstellen und Vor- und Nachteile realistisch ab-
wagen. Die Fragebdgen, in ausreichender Ausfertigung, wurden zusam-
men mit einem Anschreiben an die Institutionen gesendet. Teilweise fiel
die Aufgabe, die Bdgen zu verteilen, den Personalabteilungen zu, teilwei-
se hatte ich bereits durch die zuvor gefihrten Telefonate, die direkten
Kontaktdaten der Volontére. Ich bekam insgesamt 22 Fragebdgen zurlck.
Schriftliche Befragungen mittels Fragebogen sind nicht immer repréasenta-
tiv, so ein haufiger Kritikpunkt. Dies liegt daran, dass eine meist nicht un-
erhebliche Anzahl der Befragten die Fragebtgen nicht beantworten und
zurtckschicken. ,Ausnahmen dazu bilden im Allgemeinen schriftliche Be-
fragungen geschlossener, homogener Gruppen, z.B. einer Interessenge-
meinschaft. Eine schriftiche Befragung bietet sich an, wenn der schriftli-
che Fragebogen als Frage-Antwort-Medium kaum Schwierigkeiten berei-
tet*® (Atteslander). Riickfragen bei unklaren Frageformulierungen sind bei
einer schriftlichen Befragung nicht moglich. Es besteht daher die Notwen-

digkeit, diese klar und unmissverstandlich aufzusetzen.

% Atteslander: Methoden Sozialforschung, S. 147.
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3.3 Fragenauswahl

Da ich mich fir die postalische Befragung entschieden habe, bin ich als
Interviewer beim Ausflllen der Fragebdgen nicht vor Ort. Die Befragten
missen aber trotzdem Uber den Zweck der Befragung informiert werden.
Aus diesem Grund habe ich den Fragebdgen ein Begleitschreiben beige-
legt. Hieraus konnen die Teilnehmer der Befragung, neben meinen Kon-
taktdaten, auch den Grund der Befragung und das Thema meiner Diplom-
arbeit erfahren. Zudem findet sich an dieser Stelle auch ein Hinweis auf
die Anonymitat der Befragung.

Um eventuell auftretenden Problemen vorzubeugen muissen die Fragen
im Voraus gut durchdacht werden. Neben den persénlichen Angaben, wie
Alter und Geschlecht der Befragten, wollte ich zunachst ein paar grund-
satzliche Angaben zum Volontariat erfahren. Deshalb sind im Fragebogen
unter anderem die Dauer des Volontariats, die Trager der jeweiligen Insti-
tutionen und die thematische Ausrichtung selbiger anzugeben. Auf die
Voraussetzungen wird durch die Angaben zur Promotion in den Fragen 5
bis 8 eingegangen. Besonderes Interesse kommt meiner Meinung nach
jedoch den Fragen nach dem Bekanntheitsgrad der Grundsatze der stan-
digen Konferenz der Kultusminister der Lander zu. Ebenfalls grof3e Auf-
merksamkeit wecken, durften die Fragen, die auf die personliche Ein-
schatzung der Volontare abzielen. Namlich die Aussichten auf den Be-
rufseinstieg, sowie Kritik und Verbesserungsvorschlage. Uberdies werden
auch die Themen Ausbildungsinhalt und -Dauer im Fragebogen behan-

delt. Hierzu lassen sich beispielsweise die Fragen 13 bis 16 aufzahlen.

4 Auswertung der schriftlichen Befragung

Nach langerer Suche konnte ich, wie oben bereits erwahnt, 12 Institutio-
nen ausfindig machen, die eine unterschiedliche Anzahl von Volontéaren
beschaftigen. Die Anzahl der Volontare variierte in diesen Fallen zwischen
ein und sieben Volontarinnen. Insgesamt wurden mir 22 Fragebégen zu-

rickgeschickt. Hiervon lassen sich zehn Stick der Stadt Stuttgart zuord-
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nen und die restlichen 12 Fragebdgen wurden von Volontéaren aul3erhalb
Baden-Wirttemberg ausgefullt. Hier sei angemerkt, dass der Ricklauf aus
den Stadten Hannover, Dresden und Dusseldorf eher gering ausgefallen
ist und ich es daher als sinnvoll ansehe, bei der Auswertung auf lediglich
zwei Gruppen einzugehen. Die namlichen Gruppen sind Stuttgart, als Ver-
treter Baden-Wirttembergs und als “Nicht-Baden-Wirttemberg” zusam-
mengefasst die drei Stadte Hannover, Dresden und Dusseldorf.

Gesamt betrachtet liegt der Anteil der weiblichen Volontare mit rund 86 %
deutlich GUber dem der mannlichen Volontare. Einzig drei der Befragten
sind mannlich. Die Halfte aller

Teilnehmer ist zwischen 30 und Abb. 1: Tragerschaft:
35 Jahre alt. Weitere 36 % gaben

an, nicht alter als 30 Jahre zu 5%
24%
sein und nur ein einziger Volontar BLand
O Stiftung
ist 40 Jahre oder &lter. Trager der O Stadt

Institution, in der das Volontariat e

absolviert wird, ist in 15 Fallen

das Land und in 5 Fallen eine

Stiftung. Lediglich in einem Fall wurde die Tragerschaft einer Stadt zuge-
ordnet. Des Weiteren konnte ein Teilnehmer zu dieser Frage keine Anga-
ben machen. Bei einem Grol3teil der Befragten betragt die Dauer des Vo-
lontariats zwei Jahre. Auf 1,5 Jahre verkirzt wurde das Volontariat in nur
einem Fall. In einem weiteren Ausnahmefall konnte das Volontariatsver-
haltnis dagegen auf drei Jahre verlangert werden. Grund hierflr ist die
Vorbereitung einer Ausstellung. Bei diesen grundlegenden Angaben sind
noch keine Unterschiede zwischen Baden-Wirttemberg und den Stadten

der anderen Bundeslander zu erkennen.

4.1 Voraussetzungen

Nach diesen ersten Angaben wurde im Fragebogen auf die Vorausset-
zungen fur ein solches Volontariatsverhaltnis eingegangen. Da ein abge-
schlossenes Hochschulstudium eine Grundvoraussetzung fir den Antritt
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eines Volontariats ist, zielte die nachste Frage auf die Art des Hochschul-
abschlusses ab. Rund 77 % der Befragten beendeten ihr Studium mit dem
Magister. Ein Diplom kann hingegen nur eine Person ihr eigen nennen
und die restlichen Teilnehmer beantworteten diese Frage mit Sonstige.
Promoviert haben nur finf von 22 Befragten und ein weiterer Volontar ar-
beitet noch an seiner Promotion. Ganze 16 der Volontare sind demnach

ohne Doktortitel. Bei

meinen Recherchen

Abb. 2: Promotion? wurde oftmals die
Vermutung laut,
23% O Promotion eine Promotion sel
OPromotion in Arbeit partiell sogar ZWwin-
5% Bohne Promotion

7204 gende Vorausset-

zung fir eine An-

stellung im Volonta-

riatsverhaltnis.
Gezielt erfragte ich somit, ob der Erwerb eines Doktortitels bei der Einstel-
lung erwiinscht oder sogar unabdingbar war. In Gber der Halfte aller Falle
wurde angegeben, dass eine Promotion bei der Einstellung erwinscht
war. Zwei Personen konnten zu dieser Frage keine Angaben machen und
bei acht weiteren Teilnehmern gehdrte eine Promotion nicht zu den Beur-
teilungskriterien fur die Einstellung. Erfreulicherweise wurde von allen Be-
fragten die Promotion als obligatorische Bedingung fiur die Beschaftigung
als Volontar verneint.

Ferner wurde der Antrittszeitpunkt des Volontariats erfragt. So traten zehn
der Befragten ihre Stellen direkt nach der Universitat an, wohingegen 12
weitere nicht unmittelbar nach ihrem Hochschulabschluss ins Volontari-
atsverhaltnis tbergingen. Als Begriindung hierfir wurden unter anderem
Praktika, die Arbeit an der Promotion oder Arbeiten genannt. Der Zeitraum
zwischen Hochschulabschluss und Einstellung variiert sehr stark, so sind
auf den Fragebtgen Angaben von einem bis zu sieben Jahren zu finden.
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Ein Volontar dufRerte zudem an dieser Stelle seinen Frust mit den Worten
.mehr als 4 Jahre und hunderte von Bewerbungen nach Abschluss”.

Zum ersten Mal lasst sich an dieser Stelle die Tendenz zu einer leichten
Disparitat zwischen den Bundeslandern erkennen. So traten 70 % der Vo-
lontare aus Stuttgart ihr Volontariat nicht direkt nach der Universitat an,
aul3erhalb Baden-Wurttemberg waren es dagegen nur rund 42 % der Be-
fragten. Aufgrund der geringen Zahl der Teilnehmer dieser Erhebung soll-
te man jedoch in Bezug auf die Reprasentativitat der Ergebnisse skep-

tisch sein.

4.2 Ausbildungsinhalte

Im Folgenden ist nun die Auswertung der Fragen, die auf den Ausbil-
dungsinhalt abzielten, dargestellt.

Bei der Angabe der thematischen Ausrichtung der Institutionen waren
Mehrfachnennungen moglich. Deutlich zu erkennen ist, dass der Bereich
der Kunstgeschichte mit Abstand die meisten Volontarstellen bietet; ganze
16 Volontare gaben diese Museumsart an. Des Weiteren erzielte Archao-
logie sechs Nennungen und Volkskunde funf. Den Themenbereich Natur-
kunde weist nur eine Volontariatsstelle auf.

Die klassischen Museumsaufgaben — Sammeln, Bewahren, Erforschen
und Vermitteln — sollten den Volontaren im Museums- und Ausstellungs-
wesen im Zuge ihrer Ausbildung vermittelt werden. Demnach liegt es na-
he, die Schwerpunkte ihrer Arbeit als Volontare zu erfragen. Auch hier gab
es Mehrfachnennungen. Das Hauptaugenmerk liegt wohl auf der Organi-
sation von Ausstellungen. 14 der Befragten sahen ihren Fokus in diesem
Bereich. Auch Offentlichkeitsarbeit mit acht Nennungen, sowie Dokumen-
tation und Museumspéadagogik mit jeweils sechs Stimmen sind haufige
Arbeitsbereiche eines Volontars. Der Schwerpunkt Marketing wurde funf
Mal genannt und sogar im Bereich des Managements sahen drei der Be-
fragten ihren Aufgabenbereich. Zudem gab es AuRerungen von Seiten der
Volontare, die auch Forschung und die Arbeit an eigenen Publikationen zu
ihren Arbeitsschwerpunkten zahlen. Weitere Angaben waren Inventarisie-
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rung, Sammlungspflege und Leihverkehr. Beunruhigend ist hingegen die
Tatsache, dass sogar Sekretariatsarbeiten als Kernaufgabe des Volontari-

ats verstanden werden.

Abb. 3: Ausbildungsschwerpunkte

0 2 4 6 8 10 12 14 16
o \ i \
Ausstellungsorganisation
Dokumentation |
Management |
Marketing |

Museumspéadagogik |

Offentlichkeitsarbeit

Sonstige |

Die von der Kultusministerkonferenz verabschiedeten ,Grundséatze fur die
Beschaftigung von wissenschaftlichen Kraften als Volontare/Volontarinnen
an Museen® sind nur knapp der Halfte, namlich gerade einmal zehn der
Befragten bekannt. Ausgehéandigt, wie es den Institutionen im Anhang der
Grundsatze nahe gelegt wird, bekamen die Empfehlungen der Kultusmi-
nisterkonferenz nur funf Volontare. Weiteren 12 Teilnehmern der Befra-
gung sind diese unverbindlichen Richtlinien kein Begriff. So ist es nicht
verwunderlich, dass acht Personen keine Angaben dartiber machen konn-
ten, ob das Volontariat nach den KMK-Grundsétzen ausgerichtet ist. Trotz
dieser Tatsache konnten 10 Teilnehmer dies bejahen. Ein Volontar teilte
mit, dass seine Stelle nur teilweise nach diesen Empfehlungen ausgerich-
tet ist. Drei Volontariatsstellen sind laut den Umfrageergebnissen nicht
diesen KMK-Grundsatzen entsprechend. Allerdings bleibt hierzu anzu-
merken, dass mir von der Personalabteilung eines Museums mitgeteilt
wurde, dass dort auf die gesonderte Aushandigung der KMK-Grundsatze

verzichtet wird ,da sie sich gro3tenteils in den Regelungen des Volontars-



28

vertrages wiederfinden®. In welchem Umfang die KMK-Empfehlungen im
Volontarsvertrag enthalten sind, ist mir jedoch unbekannt.

Zum zweiten Mal kdnnten hier nun Unterschiede zwischen den Bundes-
landern denkbar sein. Bewusst habe ich in diesem Zusammenhang den
Konjunktiv gewéhlt. Es ist auch hier fraglich, ob diese Ergebnisse eine re-
prasentative Aussage Uber die Ungleichheiten zwischen Baden-
Wirttemberg und anderen Bundesléandern darstellen. 60 % der baden-
wulrttembergischen Volontdre sehen ihr Volontariat nach den KMK-
Grundséatzen ausgerichtet, wohingegen auf3erhalb des Bundeslandes nur
knapp ein Drittel der Befragten dieser Ansicht ist.

Ein anderer wichtiger Bestandteil flr einen geregelten Ausbildungsablauf
stellt ein Ausbildungsplan dar. Einen solchen kennen jedoch nur funf von
22 Befragten fur ihre Volontariatsstelle. ,Ja, ist mir aber nicht ausgehan-
digt worden” gab ein weiterer Teilnehmer an und ganze 15 Volontéare ha-
ben keinen Ausbildungsplan fur die Dauer ihres Volontariats erhalten. Er-
freulicherweise steht dagegen beinah allen Volontaren ein Ansprechpart-
ner zur ausbildungsbegleitenden Betreuung zur Verfiigung. Lediglich einer
der Befragten musste diese Frage verneinen.

Ferner haben rund 90 % der Befragten die Mdglichkeit wahrend ihrer Ar-
beit als Volontar selbstandig ein Projekt zu betreuen. Eine Gberwiegende
Mehrzahl der Befragten hat demnach die Chance zu eigenstandigem wis-
senschaftlichem Arbeiten. Bei nahezu der Halfte der befragten Volontare
liegt ein solches selbstandig betreutes Projekt im Bereich der Ausstellun-
gen. Eigene Publikationen sind mit knapp 15 % die zweithdufigste Art der
eigenverantwortlichen Arbeit. Dicht gefolgt von Offentlichkeitsarbeit, Mu-
seumspéadagogik und Forschung. Je zwei Nennungen erhielten tberdies
Verwaltungstatigkeiten und Dokumentationen.

Da das Volontariatsverhéltnis fir die spatere Arbeit im Museums- und
Ausstellungswesen qualifizieren soll, sind Fortbildungsmaflinahmen un-
umganglich. Die Mdglichkeit an solchen internen oder externen Veranstal-
tungen teilzunehmen obliegt 19 von 22 Befragten. Von diesen 19 Volonta-
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ren erhalten immerhin 16 Personen finanzielle Unterstitzung, zumeist in
der Form von Reisekostenerstattung.

Neben all diesen Ausbildungsinhalten ist es obendrein wichtig, die persén-
lichen Eindriicke der Volontare zu betrachten. Hierauf wird im né&chsten

Kapitel eingegangen.

4.3 Subjektive Einschatzung der Volontéare

Das Volontariatsverhaltnis stellt eine Erganzung zur wissenschaftlichen
Ausbildung an einer Hochschule dar und soll auf den spéateren Berufsein-
stieg vorbereiten. Demnach ware es interessant zu wissen, wie die Volon-
tare ihre eigene Situation beurteilen. Um dies herauszufinden stellte ich
ihnen zunéachst die Frage, ob sie den Aspekt der Ausbildung im Vorder-
grund sehen. Bei rund 64 % trifft dies zu, die Ubrigen 36 % dagegen be-
antworten diese Frage mit nein. Als Begriindung hierfir wird beispielswei-
se aufgefuhrt, dass der Aspekt der Ausbildung ,nicht im Vordergrund, aber
vorhanden® ist. Allerdings wird auch die Kritik laut, Volontare seinen ledig-
lich ,billige wissenschaftliche Mitarbeiter” und die Art der Ausbildung sei
nur in Form von ,learning by doing* aufzufinden. Entsprechend fallt die

Einschéatzung der Berufseinstiegschancen aus.

Abb. 4: Berufseinstiegschancen
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Ein einziger Volontar kann sich mit einem bereits vorhandenen An-

schlussvertrag glicklich schatzen und ein weiterer empfindet seine Ein-
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stiegschancen als sehr gut. Nahezu 45 % sehen ihre Chancen auf einen
Einsatz im gewunschten Berufsfeld als gut an, wohingegen rund 40 % ihre
Aussichten als schlecht beurteilen. Einmal werden die Berufseinstiegs-
maoglichkeiten sogar als sehr schlecht befunden.

Des Weiteren gab der Fragebogen den Volontédren die Moglichkeit Kritik
zu aulRern und Verbesserungsvorschlage fur Volontariate zu geben. Hier-
von machte in etwa die Halfte aller Befragten Gebrauch. Einer der haufigs-
ten Kritikpunkte war wohl die schlechte Bezahlung in Verbindung mit dem
vergleichsweise hohen Arbeitsaufwand und dem engagierten Einsatz. Vo-
lontére wirden ,haufig als Ersatz fur teure Arbeitskréfte gesehen®, so ein
Teilnehmer der Erhebung. Ebenso wurde kritisiert, dass ,viel zu viele Vo-
lontére fir inexistente Stellen® ausgebildet werden. Es besteht demnach
die Gefahr, Volontare zu Vollzeitarbeitskraften ohne berufliche Perspekti-
ven heranzuziehen. Unsicherheiten in Bezug auf Ausbildungsinhalte wur-
den ebenfalls bemangelt. Gliick wirde eine zu grol3e Rolle bei den Inhal-
ten des Volontariats spielen. Ob man nun ein eigenes Projekt Ubertragen
bekommt und ob dem Volontariatsverhéaltnis ein gewisser Ausbildungscha-
rakter zukommt, oder ob man nur wissenschaftliche Mitarbeiter ersetzt fur
die keine Personalmittel zur Verfigung stehen, hangt zu sehr vom Zufall
und von der Stelle ab auf welche ein Volontar trifft. Dartiber hinaus stellen
auch die Unzureichenden Informationen tber die Mdglichkeiten im Volon-
tariat einen Grund zur Unzufriedenheit der Volontare dar.

Da das Volontariat jedoch auch eine gute Erfahrung darstellt, um Erfah-
rungen zu sammeln, Kenntnisse zu vertiefen und Kontakte zu knipfen,
bieten die Vorschlage der Volontare die Mdglichkeit, das Volontariatsver-
haltnis zu optimieren. Auch hier wird zunachst eine ,adaquate Anglei-
chung des Gehalts" angeregt. Zudem waren gewisse Mindeststandards
bezuglich der Ausbildungsinhalte eine winschenswerter Schritt. So
schlagt einer der Befragten vor, eine ,ausbildungsbegleitende Betreuung
(...) &hnlich einer Berufsschule” ins Leben zu rufen, um dem Ausbildungs-
charakter durch ein einheitliches Weiterbildungsniveau gerecht zu werden.

Eine weitere Anregung fuhrt auf, gréReren Wert auf die Vernetzung der
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Institutionen untereinander zu legen. Innerhalb der Einrichtungen werden
regelmalige Feedbackgesprache und Ausbildungspléne gewinscht. Hier-
durch erhoffen sich die Volontare, den Verlauf und die Entwicklung wah-
rend des Volontariats zu verbessern. Ein letzter Vorschlag beinhaltet die
Idee, eine Art Rotationsverfahren zu entwickeln, damit das Volontariat
nicht abteilungsgebunden ist, sondern Einblicke in mehrere Bereiche er-
maoglicht werden.

Unterschiede zwischen den einzelnen Volontariaten sind meiner Ansicht
nach weniger auf die regionale Lage, als auf die differenzierte Gestaltung
der Institutionen zuriickzufilhren. Das breite Spektrum der AuRerungen
von Seiten der Volontare, macht die derzeitige Situation der Volontére
deutlich und gibt =zahlreiche Anreize zur Optimierung der

Ausbildungssituation.

5 Studien zur Situation der Volontare

In den letzten Jahren wurden durch das Engagement zahlreicher Volonta-
re und diverser anderer bemuhter Personen Untersuchungen zur Analyse
der Volontariatsverhaltnisse durchgefuhrt. Zu erwahnen ist hier beispiels-
weise die Verbleibstudie Uber Volontdre aus baden-wirttembergischen
Museen, Gedenkstatten und aus der Denkmalpflege, welche durch den
Arbeitskreis Volontariat im Jahr 2002 ins Leben gerufen wurde. Ziel dieser
Befragung war es unter anderem herauszufinden, wie die Chancen auf
eine Anstellung im angestrebten Berufsfeld nach Ablauf des Volontariats-
verhaltnisses stehen. Ob das Volontariat also sinnvoll und effektiv auf die
spatere berufliche Tatigkeit vorbereitet, oder ob deutliche Defizite bei Ab-
lauf und Inhalt der Ausbildung zu erkennen sind. Im Idealfall bringt eine
solche Studie nicht nur Missstande ans Tageslicht, sondern zeigt bereits

Ideen und Ansétze zur Losung solcher Probleme.
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5.1 Volontarsbefragung der AG Volontare im Jahr 200 2

Eine Volontarsbefragung anlasslich eines Fortbildungstreffens im Jahr
2002 der AG Volontare sollte zudem aus der Sicht der Betroffenen mogli-
che Mangel aufdecken und dadurch die Basis fur kiinftige Entwicklungen
darstellen. An dieser in Baden-Wirttemberg durchgefihrten Evaluation
beteiligten sich 40 Volontare, die allesamt im Museums- und Ausstel-
lungswesen beschéftigt sind. Im Weiteren dargestellt finden sich grob zu-
sammengefasst die Ergebnisse dieser Erhebung®* (vgl. auch Hélschen).
Rund 75 % der Teilnehmer waren weiblich. Einen Doktortitel besalRen 12
Personen, wobei eine Promotion bei vier Volontéaren eine zwingende Vor-
aussetzung fur ihre Einstellung war und bei einer weiteren Person zumin-
dest eine erwinschte Qualifikation darstellte. Ganze zwei Drittel der Be-
fragten gingen ihr Volontariat direkt nach der Universitat an, wogegen ein
weiteres Drittel zuerst Berufserfahrung sammelte. Durch offentliche Aus-
schreibung auf die Stelle aufmerksam geworden waren Dreiviertel der teil-
nehmenden Volontare und bei gut der Halfte der Befragten ist das Land
Baden-Wirttemberg Trager der jeweiligen Einrichtung. Die Dauer des Vo-
lontariats wurde in nahezu allen Fallen mit zwei Jahren angegeben; nur in
zwei Ausnahmefallen wird zusatzlich die Moéglichkeit zur Verlangerung des
Volontariatsverhaltnisses angemerkt.

Auch die Inhalte des Volontariats wurden in den Fragebdgen abgefragt.
So gaben 31 Personen an, die Gelegenheit zu erhalten, ein eigenes Pro-
jekt durchzufiihren. Welcher Art diese selbstandige Arbeit war, wurde mit
diversen Antwortmdglichkeiten bestimmt. Bei einem Grof3teil wurde der
Bereich Ausstellungen genannt. Auch Museumspéadagogik und Dokumen-
tationen schienen haufig in Form eines selbstandigen Projektes ange-
wandt zu werden. Weitere Nennungen waren zudem Offentlichkeitsarbeit,
Verwaltungstétigkeiten, Forschung und auch eigene Publikationen. Eine

alarmierende Tatsache ist, dass nur rund der Halfte, namlich 21 Personen

% Holschen, Barbara: Das wissenschaftliche Volontariat in Museen, Denkmalamtern und
Gedenkstatten in Baden-W irttemberg aus der Sicht der Volontare in Museumsblatt.
Mitteilungen aus dem Museumswesen Baden-Wirttemberg, 2002, Heft 33, S. 23-24
(im folgenden zitiert als ,Hélschen: Museumsblatt).
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ein Ansprechpartner oder Ausbildungsbetreuer zur Verfigung stand Der
restliche Teil hingegen vermisst eine solche Unterstitzung. Die ,,Grund-
satze fur die Beschaftigung von wissenschaftlichen Kréaften als Volontare
an Museen® der standigen Konferenz der Kultusminister der Lander, die
bereits in vorherigen Kapiteln erwdhnt wurden, sind lediglich 50 % der Be-

£3°. Ganzen 34 Personen wurde die KMK-Grundsatze

fragten ein Begrif
nicht bei Unterzeichnung ihres Arbeitsvertrages Ubergeben, womit nur
sechs von 40 Volontaren diese Grundsatze ausgehandigt wurden. Bei
FortbildungsmalRinahmen wird zundchst zwischen internen und externen
Maflnahmen unterschieden. Innerhalb ihrer jeweiligen Institution erhielten
einzig drei Volontare die Mdoglichkeit an FortbildungsmalRnahmen teilzu-
nehmen. Ein hinlangliches Fortbildungsangebot wére jedoch wichtig, um
die Chancen der Volontare auf einen guten Berufseinstieg zu erhthen.
Externe FortbildungsmalRnahmen stehen immerhin 35 Personen zum An-
gebot und davon erhalten rund 25 finanzielle Unterstiitzung.

Der Fragebogen forderte die Teilnehmer Uberdies dazu auf, ihr Volontari-
atsverhéltnis nach Sinngehalt zu beurteilen. Das Ergebnis dieser Frage
war sehr zwiegespalten; so fuhlte sich die eine Halfte der Befragten nach
eigenen Angaben als billige Arbeitskraft ausgebeutet, wohingegen der an-
dere Teil den Aspekt der Aus- und Weiterbildung im Vordergrund sieht.
Vorschlage zur Optimierung wurden zahlreich genannt. Eine der haufigs-
ten Antworten war ,die Forderung nach einem verbindlichen Rahmenplan

fur das Volontariat und nach Ausbildungsstandards**®

(Holschen). Weitere
Angaben waren Uberdies der Wunsch nach mehr Fortbildungsmafinah-
men und die Forderung nach besserer Bezahlung. Nicht wenige Teilneh-
mer aulRerten den Vorschlag, den Austausch mit Volontaren anderer Ein-
richtungen auszubauen und zu verstdrken. Ebenfalls angeregt wurde
mehr Selbstandigkeit in Bezug auf eigene Projekte tUbertragen zu bekom-

men.

% siehe Kapitel 2.2 KMK-Grundsétze.
% Holschen: Museumsblatt, S.23-24.
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Die genannten Punkte machen die Kritik der Volontare an ihrer damaligen
Situation deutlich. Nicht zuletzt deshalb empfand ich es als umso wichti-
ger, eine eigene kleine Umfrage zu starten und meine Ergebnisse mit de-
nen anderer veroffentlichter Erhebungen zu vergleichen. So wirden sich
inzwischen eingetretene Fortschritte erkennen lassen, die gravierendsten
Unterschiede ermitteln und mdgliche Verbesserungsvorschlage zusam-

mengefasst darstellen lassen.

5.2 Vergleich mit meiner Datenerhebung

Wie bereits im obigen Abschnitt angefuhrt, mdchte ich im Folgenden die
Ergebnisse meiner eigenen Datenerhebung mit denen der Volontarsbe-
fragung der AG Volontare aus dem Jahr 2002 vergleichen. Zwischenzeit-
lich eingetretene Entwicklungen kdnnen somit aufgezeigt werden. Zudem
werden die Werte meiner Befragung durch einen solchen Vergleich besta-
tigt oder gegebenenfalls entkraftigt.

Die Befundbasis der Volontarsbefragung der AG Volontdre umfasst 40
Fragebdgen, wodurch ihre Reprasentativitat wesentlich héher ist. Der An-
teil der weiblichen Volontare liegt in beiden Fallen deutlich Gber dem der
mannlichen Befragten. Bei ndherer Betrachtung der Altersstruktur lassen
sich hingegen leichte Unterschiede aufweisen. So war der Uberwiegende
Teil der Volontare im Jahr 2002 nicht alter als 31 Jahre. Heute ist nach
meinen Werten rund die Héalfte aller Befragten zwischen 30 und 35 Jahren
alt und nur 36 % sind junger. Dies spiegelt sich auch im Anfangszeitpunkt
des Volontariatsverhaltnisses wieder. Wahrend die Befragung der AG Vo-
lontére zu dem Ergebnis kam, dass gut zwei Drittel der Personen ihr Vo-
lontariat direkt nach der Universitat antraten, sind dies bei meiner Erhe-
bung nur noch rund 45 % der Teilnehmer. Ubereinstimmend wird die Dau-
er der Volontariate bei beiden Erhebungen in den meisten Fallen mit zwei
Jahren angegeben. Auch bei der Frage der Tragerschaft der Volontariate
werden die meisten Stellen nach wie vor vom Land gestellt. Bei der An-

zahl der Personen mit Doktortitel lassen sich keine gravierenden Unter-
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schiede feststellen. Etwa 25 bis 30 % der Volontare haben jeweils promo-
viert.

Schenkt man den Ergebnissen der Befragungen Glauben, so hat sich die
Zahl derer, denen ein Projekt zur eigenstandigen Betreuung Ubertragen
wurde von etwas mehr als 75 % auf 90 % erhoht. Eine erfreuliche Ent-
wicklung lasst sich auch in Bezug auf einen Ansprechpartner erkennen.
Waren es bei der Befragung der AG Volontére gerade einmal knapp tber
50 % der Volontére, die eine Person zur ausbildungsbegleitenden Betreu-
ung an ihrer Seite wussten, so sind es nach den Ergebnissen der von mir
durchgefuhrten Befragung bereits Uber 95 % der Volontare. Dagegen sind
die 1995 verabschiedeten Grundsatze der Standigen Konferenz der Kul-
tusminister der Lander in beiden Fallen lediglich rund der Halfte der Volon-
tare bekannt und wurden nur einem Bruchteil ausgehandigt. An Fortbil-
dungsmal3nahmen teilzunehmen steht den Umfragen nach einem Grol3teil
der Volontare zu. Uberwiegend wird hierfiir finanzielle Unterstitzung, bei-
spielsweise in Form von Reisekostenerstattung, gewahrt.

Den Aspekt der Ausbildung im Vordergrund sehen, gemaR den Werten
der Volontarsbefragung der AG Volontare, etwa die Halfte aller Teilneh-
mer. Meiner Datenerhebung nach sind es immerhin knapp 64 % der Vo-
lontére. AuRerdem hatten die Teilnehmer bei beiden Erhebungen die Ge-
legenheit, Kritik zu &ufRern und Anregungen zur Verbesserung zu geben.
Verbindliche Ausbildungsstandards, eine angemessene Vergitung und
ein verstarkter Austausch mit anderen Institutionen sind die am haufigsten

genannten Forderungen.

6 Einheitliche Regelung?

Wie im Verlauf der Arbeit bis dato deutlich wurde gibt es trotz konstanter
Bemuihungen um eine einheitliche Regelung des Volontariatsverhaltnisses
bisher keine gesetzlich giltige Regelung. Es bestehen nach wie vor gra-
vierende Unterschiede bei Vergutung und Inhalt der Volontariate.
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6.1 Ruckblick

Nicht erst in den letzten Jahren, sondern bereits Uber einen beachtlichen
Zeitraum hinweg, gab es immer wieder Uberlegungen und Anregungen
das Volontariatsverhaltnis durch allgemeinverbindliche Regelungen neu
zu strukturieren. Hierdurch wird deutlich, dass sowohl auf Seiten der Vo-
lontare, als auch auf Seiten der Arbeitgeber erhebliche Unsicherheiten
existieren. Allgemeingultige Kriterien wirden diese Unsicherheiten besei-

tigen und einen fairen Umgang mit Volontaren garantieren.

Im Weiteren dargestellt sind einige der wichtigsten Entwicklungen in Be-
zug auf Volontariate im Ausstellungs- und Museumswesen der vergange-
nen Jahrzehnte. Schon im Jahr 1984 wurden auf Anreiz des deutschen
Museumsbundes hin, durch das Institut fur Museumsforschung (IfM) Da-
ten zu Beschaftigungsverhaltnissen fir Volontariate gesammelt®” (vgl.
auch Institut fir Museumskunde). Nur wenige Jahre spater wurde diese
Datensammlung zudem auf Stellen in der Denkmalpflege erweitert. 1989
fand eine Untersuchung des Unterausschusses Museen und Denkmal-
pflege der Kultusministerkonferenz statt. Ziel dieser Studie war es, die
Moglichkeiten zur Verbesserung des Volontariats mit einem berufsbilden-
den Abschluss zu ermitteln. Der daraufhin entwickelte Katalog von Ar-
beitsrichtlinien erzielte jedoch keine merkliche Riickmeldung® (vgl. L6-
cken). Bundesweite Treffen der Volontare finden seit 1991 jahrlich statt.
Ins Leben gerufen wurden diese Versammlungen in erster Linie um Kiritik
an den Auspragungen des Volontariatsverhaltnisses zusammenzutragen.
.Die Tagungen dienen [...] der Information, dem fachlichen Austausch und

der Fortbildung. Es werden Vortrage eingeladener Referenten, Diskussio-

37 Institut fir Museumskunde: Statistische Gesamterhebung an den Museen der Bundes-
republik Deutschland fir das Jahr 2002, Berlin 2003, Heft 57, S. 56f.,
http://elib.zib.de/museum/ifm/mat57.pdf, 14.01.2009 (im folgenden zitiert als ,IfM: Ge-
samterhebung 2002%).

% Locken, Monika: Wissenschaftliche Volontariate an den Museen in der Bundesrepublik
Deutschland, in Mitteilungen und Berichte aus dem Institut fiir Museumskunde, Berlin
1996 Heft Nr. 5, S. 5f,,
http://ww.smb.museum/ifm/dokumente/mitteilungen/MIT005.pdf, 07.01.2009 (im fol-
genden zitiert als “Locken: Mitteilungen IfM”).
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nen, Filhrungen und Workshops angeboten**®

AK Volontariat). In den Jahren 1993 und 1994 konferierte der deutsche

(Deutscher Museumsbund,

Museumsbund anlasslich seiner Jahrestagung zu Fragen zur aktuellen
Situation der Volontdre im Museumswesen® (vgl. auch Locken). Die
Grundsatze fir die Beschaftigung von wissenschatftlichen Kraften als Vo-
lontare/Volontarinnen an Museen wurden mit Beschluss der Standigen
Konferenz der Kultusminister der Lander im Marz 1995 erlassen. Auf den
Inhalt dieser Grundsatze wird in einem anderen Kapitel ausfuhrlicher ein-
gegangen®’. 1998 gilt als Griindungsjahr des Arbeitskreis Volontariat, der
eine bundesweite Interessenvertretung der Volontére darstellt** (vgl. For-
kel). Durch die unmittelbare Ankopplung an den deutschen Museumsbund
konnte sich dieser Arbeitskreis schnell etablieren. Er stellt eine relativ
zentrale Anlaufstelle dar und ermutigte zahlreiche Volontére zur Griindung
weiterer Arbeitskreise, hauptsachlich im Bereich der Weiterbildungsorga-
nisation. Empfehlungen fur den organisatorischen und inhaltlichen Aufbau
der Volontariate lieferte der 1999 verdéffentlichte Rahmenplan der Standi-
gen Konferenz der Kultusminister. Das Institut fir Museumsforschung
fuhrte eine statistische Gesamterhebung an den Museen der Bundesre-
publik Deutschland fur das Jahr 2002 durch. Diese Erhebung enthalt Zah-
len, die den Trend zum Anstieg von Volontariatsstellen aufzeigen. “Fur
das Jahr 1987 wurden 216 Stellen fur wissenschaftliche Volontare regist-
riert, und fir das Jahr 1992 sind insgesamt 261 Stellen fur Volontare be-

nannt worden“*

(Institut fir Museumskunde). Nur zehn Jahre spéater hat
sich diese Zahl nahezu verdoppelt, denn laut der statistischen Gesamter-
hebung waren 2002 416 Arbeitsplatze fur wissenschaftliche Volontare

verzeichnet. Die Untersuchung gibt Uberdies preis, dass rund 80 % der

% Deutscher Museumsbund: AK Volontariat, Volontarstagungen,
http://mww.museumsbund.de, 20.01.2009.

9 scken: Mitteilungen IfM, S. 5f.

“! siehe Kapitel 2.2 KMK-Grundsatze.

2 Forkel, Jens A.: Zwischen Geschichte und Arbeitsmarkt. Eine Studie zum Bildungsver-
lauf wissenschatftlicher Volontarinnen im Rahmen der Européischen Hochschulreform,
2007, http://www.smb.museum/smb/media/collection/16334/ExpertiseForkel.pdf,
14.01.2009, S. 7.

3 1tMm: Gesamterhebung 2002, S.56.
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Einrichtungen, die Volontéare beschaftigen kdnnen in offentlich-rechtlicher
Tragerschaft stehen.
All diese Ereignisse skizzieren den langen Prozess zur einheitlichen

Regelung des Volontariatsverhaltnisses, der bis dato andauert.

6.2 Positive Aspekte des Volontariatsverhaltnisses

Das Volontariat stellt eine berufliche Qualifikation fur den spateren Ein-
stieg im gewiinschten Berufsfeld dar. Hierdurch er6ffnen sich den Volonta-
ren zahlreiche Chancen und Vorteile.

Neben den klassischen Museumsaufgaben — Sammeln, Bewahren, For-
schen und Vermitteln — werden auch Einblicke in die Verwaltungstatigkei-
ten eines Museums gewahrt. Immer haufiger fallen zudem Aufgaben des
Museumsmanagements in das Arbeitsgebiet der Volontare. Ein solch brei-
tes Spektrum bietet die Mdglichkeit sich intensiv auf die Tatigkeit im Mu-
seumsdienst vorzubereiten. ,Eine breite und fundierte Ausbildung geht
ferner mit dem Ziel der Museen einher, die Museumsarbeit kontinuierlich
zu professionalisieren und nachhaltig abzusichern“** (Schulkat). Fortbil-
dungsmal3nahmen, sowohl hausintern als auch durch externe Schulun-
gen, erlauben den Volontaren Uberdies, sich fachspezifisch weiterzubilden
und ihre Kenntnisse und Fahigkeiten zu erweitern. Auch ein Projekt selb-
standig zu betreuen weist die Chance auf, Erfahrungen zu sammeln und
sich in eigenverantwortlichem Arbeiten zu tben. Insbesondere die Tatsa-
che, dass ein Volontariatsverhaltnis, aufgrund einer Dauer von in der Re-
gel zwei Jahren, eine vergleichsweise langfristige Mitarbeit an einem sol-
chen Projekt erlaubt, macht dies reizvoll. Wird den Volontaren dariber
hinaus ein sogenannter Studientag eingeraumt, so kann dieser flr eigene
wissenschaftliche Untersuchungen und Arbeiten genutzt werden. In wel-
chem Umfang all diese Ausbildungsmadglichkeiten fir die Volontare beste-
hen, hangt jedoch von der jeweiligen Institution und dem Engagement der

Mitarbeiter und der Volontare selbst ab.

* Schulkat, Sonja: Das Volontariat im Museum — Ausbildung oder Farce?
http://imwww.museumsvolontaere.de/pdf/Vortrag_Schulkat.pdf, 02.02.2009 (im folgen-
den zitiert als "Schulkat: Museumsvolontare").
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6.3 Negative Aspekte des Volontariatsverhéltnisses

Ein Volontariat bietet demnach die Mdglichkeit, eine gute Forderung zu
erhalten und sich umfassend fur das spatere Berufsleben zu qualifizieren.
Hier stellt sich die Frage, ob dies auch ohne gewisse Ausbildungsstan-
dards erreicht werden kann?

Zahlreiche Museen stellen keine Ausbildungsplane aus. Die Volontére er-
halten somit keinen Uberblick tiber den Verlauf ihrer Ausbildung, was den
Vergleich mit anderen Institutionen zusatzlich erschwert. Durch die diver-
gente Ausgestaltung der Volontariatsverhaltnisse ist ein Vergleich ohnehin
nicht einfach. Von einer guten Ausbildung, Gber ,learning by doing*, bis hin
zum bloRen Ersatz fur wissenschaftliche Mitarbeiter kann ein Volontariat
ausgepragt sein. Auf die zum Teil sehr schlechte Vergitung wurde in vor-
herigen Kapiteln ausfiihrlich eingegangen®. Es wurde festgestellt, dass
ein ,Volontarsgehalt — erarbeitet mit einer vollen Stelle — anscheinend sel-

ten zum Lebensunterhalt reicht“®

(Schulkat). In Zeiten finanzieller Eng-
passe wird das Gefuhl verstarkt, lediglich die Arbeit eingesparter Wissen-
schaftler zu verrichten, ohne angemessen bezahlt zu werden. Zudem sind
die Aussichten auf eine Festanstellung im angestrebten Berufsfeld eher
gering wohingegen die Zahl der Volontare in den letzten 20 Jahren be-

standig angestiegen ist*’ (vgl. auch IfM).

6.4 Vorschlage zur einheitlichen Regelung

Einheitliche Mindeststandards festzulegen ist wohl der wichtigste Schritt
zur Verbesserung der Volontariatsverhaltnisse. Zunachst sollten die Rah-
menbedingungen, wie die Dauer des Volontariats, gesetzlich geregelt
werden. FUr den Ablauf und den Inhalt der Ausbildung klare Vorgaben
aufzustellen erscheint Giberdies als &uf3erst sinnvoll. Des Weiteren wére es
winschenswert, das Volontariat als festen Bestandteil einer gesetzlich
geregelten Ausbildung oder einem Studium anzugliedern. So wirden die

> Siehe Kapitel 2.1.2.
*® Schulkat: Museumsvolontare, S. 7-8.
1M Gesamterhebung 2002, S.56f.



40

gravierenden Unterschiede und Rechtsunsicherheiten beseitigt und die
Homogenitat der Ausbildungsmal3nahmen gesichert. Zudem sind Arbeits-
gruppen die sich fur die Interessen der Volontare einsetzen eine gute
Mdoglichkeit auch mit Volontaren anderer Institutionen in Kontakt zu treten
und sich auszutauschen. Ein weiterer Aspekt stellt die Vergutung dar. Die-
se sollte der wissenschaftlichen Qualifikation der Volontare gerecht wer-
den und den Lebensunterhalt finanzieren kdnnen. Zwar schmaélert die Tat-
sache, dass ein Volontariat der Ausbildung dient die H6he der Bezahlung,
dennoch sollten der enorme Arbeitsaufwand und das Engagement der
Volontare durch eine angemessene Vergutung gewurdigt werden.

7 Fazit

Im Rahmen meiner Diplomarbeit komme ich letztlich zu dem Ergebnis,
dass verbindliche juristische Grundlagen fir Volontare im Museums- und
Ausstellungswesen derzeit nur in Form der Volontérsvertrdge und in den
jeweiligen hausinternen Regelungen zu finden sind. Die von der Standigen
Konferenz der Kultusminister der Lander verabschiedeten Grundséatze fur
die Beschéaftigung von wissenschaftlichen Kréaften als Volonta-
re/Volontarinnen an Museen besitzen keinen verbindlichen Charakter. Sie
stellen lediglich Empfehlungen dar, um den organisatorischen und inhaltli-
chen Aufbau zu vereinheitlichen. Fur die Ausgestaltung der Ausbildung ist
vielmehr ausschlaggebend, wer Trager der Einrichtung ist und mit wel-
chem Engagement Volontare und Institutionen die Ausbildung angehen.
Zur Erinnerung, ein Volontariat stellt eine praxisbezogene Ergdnzung zum
abgeschlossenen Hochschulstudium dar und soll fur die anschlieRende
Arbeit an Museen qualifizieren. Nicht nur im Theorieteil, sondern auch im
empirischen Teil meiner Arbeit wurde deutlich, dass bundesweit enorme
Unterschiede in Qualitat und Inhalt der Volontariatsverhaltnisse zu finden
sind. Auch die Bezahlung erfolgt nicht nach einheitlichen Standards. Einer
der Hauptgriunde hierfur liegt in der Vermischung von Ausbildung und vol-
ler Mitarbeit.
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Um im internationalen Vergleich standhalten zu kdnnen ist eine gute Aus-
bildung auch im Museums- und Ausstellungswesen unabdingbar. Zahlrei-
che engagierte Vertreter der Volontare sind nicht erst seit kurzem bemiht,
einheitliche Standards und Regelungen fur die Volontare zu schaffen. Bis-
lang jedoch ohne zufriedenstellende Erfolge. Es ist demnach offensicht-
lich, dass die Forderung der Nachwuchskréfte an deutschen Museen aus-
gebaut und optimiert werden muss, um nicht zuletzt die Zukunft und das

Fortbestehen der Museumskultur zu sichern.



Anlagen:

Fragebogen zur Diplomarbeit >>Personalpolitische As pekte bei Vo-

lontariaten<<

Hinweise:

Bitte fullen Sie den Fragebogen durch einfaches Ankreuzen der zutreffenden
Antwortmdglichkeit(en) aus. Selbstverstandlich wird Ihre Anonymitat gewahrt.
Die ausgefllten Fragebdgen schicken Sie bitte an mich zurlick (meine Kontakt-

daten sind dem Begleitschreiben zu enthehmen).

1. Alter
[ ] bis 30 Jahre [ ] 30 bis 35 Jahre [ ] 35 bis 40 Jahre
[ ] 40 bis 45 Jahre [ _] Giber 45 Jahre

2. Geschlecht
[ ] mannlich [_] weiblich

3. Dauer ihres Volontariats?
[ 11Jahr []2Jahre [ ] Sonstige:

Wurde es verkirzt?

[ 1Ja, aus folgenden Griinden:

[ ] Nein

Wourde es verlangert?

[ ] Ja, aus folgenden Griinden:

[ ] Nein

4. Wer ist Trager der Institution in der Sie ihr Volontariat absolvieren?
[ ] Staat [ ]Land [ ] Stadt [ ] Stiftung
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[] privater Trager [] Sonstiger:

5. Welchen Hochschulabschluss haben Sie?
[ ] Diplom [ ] Magister [ | Sonstiger:

6. Haben Sie promoviert?

[]Ja [ ] Nein

Wenn ja, war die Promotion Bedingung fur lhre Einstellung?

[ ]Ja [ ] Nein

7. War eine Promotion bei der Einstellung erwiinscht?

[ ]Ja [ ] Nein

8. Haben Sie das Volontariat direkt nach der Universitat angetreten?
[]Ja
[ ] Nein:

9. Welche thematische Ausrichtung hat die Einrichtung an der Sie ihr
Volontariat absolvieren?
[ ] Archéologie [ ] Denkmalpflege [ ] Geschichte
[ ] Kunstgeschichte [ ]| Naturkunde [ ] Volkskunde
[ ] Sonstige:

10.Welche Schwerpunkte umfasst ihre Arbeit als Volontar?

[] Ausstellungsorganisation [ ] Dokumentation

[ ] Management [ ] Marketing
[ ] Museumspéadagogik [ ] Offentlichkeitsarbeit
[ ] Sonstige:

11.Sind lhnen die KMK-Grundsatze bekannt?
[]Ja [ ] Nein
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Wenn ja, wurden lhnen die KMK-Grundsatze bei Abschluss ihres

Vertrages ausgehandigt?

[]Ja [ ] Nein

12.1st das Volontariat nach den KMK-Grundsatzen ausgerichtet?

[]Ja [ ] Nein

13.Gibt es einen Ausbildungsplan?

[ ]Ja [ ] Nein

14. Steht ihnen ein Ansprechpartner zur ausbildungsbegleitenden

Betreuung zur Verfiigung?

[]Ja [ ] Nein

15.Wurde/Wird Ihnen wéhrend ihres Volontariats die selbstandige
Betreuung eines Projektes tbertragen?

[]Ja [ ] Nein

Wenn ja, welcher Art ist das Projekt?

[ ] Ausstellungen [ ] Dokumentation

[] eigene Publikation [ ] Forschung

[ ] Museumspéadagogik [ Offentlichkeitsarbeit
[ ] Verwaltungstatigkeit [ ] Sonstige:

16.Haben Sie die Mdglichkeit an FortbildungsmalRnahmen fir

Volontére teilzunehmen?

[]Ja [ ] Nein

Wenn ja, erhalten Sie hierfur finanzielle Unterstitzung?

[]Ja [ ] Nein



VIl

17.Wie sind Sie auf die Stelle aufmerksam geworden?
[ ] Initiativbewerbung [] 6ffentliche Ausschreibung
[ ] Kontakte [ ] Sonstige:

18.Sehen Sie den Aspekt der Ausbildung im Vordergrund?
[]Ja [ ] Nein:

19.Wie schatzen Sie lhre Chancen auf einen Einsatz im angestrebten
Berufsfeld ein?
[] Bereits einen Anschlussvertrag erhalten
[ 1sehrgut [ Jgut []schlecht [ ]sehrschlecht

20. Kritik:

21.Verbesserungsvorschlage:

Vielen Dank!
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