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Zusammenfassung

Der gemeinniitzige und unabhéngige Verein Das zeitgemifle Theater (dzth)
ist eine interaktive Plattform, die zentrale Leerstellen im Kulturbetrieb adres-
siert. Sie bietet Wissen und gibt konkrete Verdnderungsimpulse rund um zeit-
gemélles Arbeiten am Theater. So werden Missstdnde aufgezeigt und Wissen
bereitgestellt, damit Theaterschaffende selbst Verdnderungen anstofien kon-

nemn.

Im ersten Jahresbericht des dzth ist die Téitigkeit des Vereins in der Saison
2025/26 dokumentiert. Grundlage sind 60 dokumentierte Erlebnisschilderun-
gen, erhoben aus Kontaktaufnahmen durch Betroffene, die in neun 6ffentlich

geforderten Theatern arbeiten.

Die Auswertung zeigt: Der hédufigste geschilderte Missstand ist nicht das Fehl-
verhalten selbst, sondern das Ausbleiben wirksamer Reaktionen darauf. Die
60 in die vorliegende Analyse einbezogenen Erlebnisschilderungen enthalten
insgesamt 84 identifizierte juristisch relevante Tatbestinde, darunter solche
aus den Bereichen Strafrecht, Compliance und Ethik, Vertragsrecht, Gleichbe-
handlung, Arbeitnehmer*innenschutz und dienstgeberische Fiirsorgepflicht.

Uber die einzelnen Vorfiille hinweg zeigen sich wiederkehrende Muster: Angst
vor negativen Konsequenzen, Fiihrungsversagen, unzureichende Melde- und
Beschwerdeprozesse, mangelnde Rechenschaft, Kommunikationsdefizite so-
wie Defizite im Arbeitnehmer*innenschutz und in der Personal- und Organi-

sationsentwicklung.
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Der Verein
Das zeitgemifde Theater (dzth)

Das zeitgemif3e Theater wurde im September 2025 ins Leben gerufen. Im
Verein engagieren sich Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund aus
Theaterpraxis, Organisationsentwicklung, Recht, Kulturmanagement und
Kommunikation. Uns verbindet die Uberzeugung, dass privat und o6ffentlich
geforderte Theater als Rdume unserer Demokratie wirken sollten — nach au-

f8en und nach innen.

Als Schweigen keine Option mehr war:
Zur Entstehung des Vereins

Das zeitgemif3e Theater entstand aus der Beobachtung, dass zahlreiche He-
rausforderungen des Kultur- und Theaterbetriebs insbesondere in Bezug auf
Arbeitskultur, Machtmissbrauch, Diskriminierung, Grenzverletzungen und
professionelle Schutzstrukturen zwar seit Jahren bekannt sind, jedoch nur un-
zureichend bearbeitet werden.

Nicht Macht ist das Risiko. Sondern Macht ohne verantwortungsvolle Rechen-
schaft.

Bevor wir selbst aktiv wurden, suchten wir zundchst das Gespréach mit jenen
Institutionen und Stellen, die aus unserer Sicht fiir Aufklarung, Pravention, Be-
ratung und strukturelle Verbesserungen verantwortlich sein sollten. In zahl-
reichen Gesprédchen, Anfragen und Kontaktaufnahmen wurde deutlich, dass
zwar vielerorts Problembewusstsein vorhanden war, konkrete Malinahmen

jedoch haufig ausbleiben oder nur punktuell verfolgt werden.
So kommen wir nicht weiter.

Aus dieser Erfahrung heraus entstand die Uberzeugung, dass zusétzliche zivil-
gesellschaftliche Impulse notwendig sind. In der Folge wurde Das zeitgema-
Be Theater gegriindet — mit dem Ziel, Informationen zuganglich zu machen,
Missstdnde sichtbar zu machen, den fachlichen Diskurs zu férdern und lang-
fristig zu einer zeitgemaéfien, sicheren und professionellen Theater- und Kul-

turlandschaft beizutragen.



1.2 Wissen fiir alle.

Ein erster Schwerpunkt lag auf dem Aufbau einer unabhéngigen Informati-
ons- und Wissensplattform. Ziel war es, relevante Informationen, rechtliche
Grundlagen und Praxisbeispiele fiir Kulturschaffende gratis und anonym
zugénglich zu machen und damit eine Grundlage fiir Orientierung und Aus-
tausch zu schaffen.

1.3 Haltung allein reicht nicht. Verantwortung braucht
Werkzeuge.

Auflerdem fiihrte der Verein laufend Orientierungsgesprache und fachlichen
Austausch fiir und mit Arbeitnehmer*innen in staatlich geférderten Kultur-
institutionen in Osterreich und Deutschland durch. Der Dialog umfasste dabei
unterschiedliche Ebenen der Organisationen: Einzelpersonen in Konflikt- und
Belastungssituationen ebenso wie Betriebsrat*innen, Fiihrungskréfte, Direk-
tionen und andere Verantwortungstrdger*innen. Die Themen reichten von
Fragen der Pravention und Organisationsentwicklung liber den Umgang mit
Konflikten bis hin zur Entwicklung professioneller Schutz- und Beschwerde-
prozesse. Zwei Ausbildungsstéitten fiir Theaterschaffende beauftragten den
Verein, Workshops fiir den Nachwuchs zu geben.

1.4 Vernetzung endet nicht an Landesgrenzen.

In der vergangenen Saison beteiligte sich Das zeitgeméfle Theater an Fach-
konferenzen und Netzwerkveranstaltungen im europédischen Raum, wie z.B. in
Strasbourg im Oktober 2025 und in Miinchen im Juni 2026.

Die im Rahmen der Vereinsarbeit sichtbar werdenden Herausforderungen
werden nicht nur auf nationaler Ebene diskutiert. Bereits einen Monat nach
dem Start der Website im September 2025 wurde der Verein Griindungsmit-
glied der europdischen Initiative ARTs - EMIS (European Mission for Inclusi-
vity and Safety in the Arts and Cultural Sector) mit Mitgliedsorganisationen
aus Belgien, Frankreich, Irland, Deutschland und Spanien.

Die Herausforderungen sind europiisch.

Das zeitgemif3e Theater wurde als Associated Partner in das umfassend EU-
geforderte Erasmus+ Kooperationsprojekt FAIR STAGE - European Program-
me for Gender-Based Violence Prevention in Creative Industries eingeladen.

—> daszeitgemaessetheatexr.at
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Das Projekt vereint Organisationen aus mehreren europédischen Landern und
entwickelt gemeinsame Praventionsstandards, Schutzprotokolle sowie Aus-
und Weiterbildungsangebote fiir die Kultur- und Kreativwirtschaft. Simtliche
Projektergebnisse werden die Grundlage fiir einen europaweit anschlussféhi-
gen Referenzstandard bilden. Vereinsvorstand Charlotte Koppenhofer wirkt
im internationalen Advisory Board des Projekts und bringt dort Expertise aus
den Bereichen Theaterpraxis, Psychologie, Krisenmanagement und Arbeits-
recht ein. Das zeitgeméf3e Theater beteiligt sich insbesondere an der fach-
lichen Diskussion zu Schutzmechanismen, Aus- und Weiterbildung sowie zur
Entwicklung langfristig wirksamer Praventions- und Rechenschaftsmafinah-

men im Kultursektor.

Privention. Aber bitte nicht weif3gewaschen.

Wihrend auf europdischer Ebene an Standards, Schutzstrukturen und Praven-
tionsmodellen gearbeitet wird, zeigte sich im Laufe der Saison zunehmend,
dass auch die oOsterreichische Praxis eine systematische Auswertung der ge-
sammelten Erfahrungen erfordert.

Gute Praxis verdient Sichtbarkeit.

Neben der Auseinandersetzung mit Problemlagen ist es dem Verein ein Anlie-
gen, positive Entwicklungen sichtbar zu machen. Die Sichtbarmachung belegt,
dass auch unter vermeintlich begrenzten Bedingungen zeitgeméiies Arbeiten
geschaffen werden kann.

Aus diesem Grund wurde die Auszeichnung ,,Das zeitgemiif3e Theater der Sai-

son”“ ins Leben gerufen.

Mit dieser Auszeichnung werden Theater und Projekte gewiirdigt, die durch
zeitgemdfle Organisationskultur, transparente Entscheidungsprozesse, res-
pektvolle Zusammenarbeit und verantwortungsbewusstes Handeln positive
Mafistdbe setzen. Ziel ist es, erfolgreiche Praxisbeispiele sichtbar zu machen
und den Fokus nicht nur auf Defizite, sondern auch auf gelungene Entwick-
lungsschritte zu richten. In der vergangenen Saison hat das Schauspiel“haus
Wien in einem anonymisierten Verfahren die unabhingige Jury aus Annette
Dasch, Karoline Exner, Murali Perumal und Julia Riedler iiberzeugt.
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Was die Praxis preisgibt

Mit der zunehmenden Zahl an Riickmeldungen, Orientierungsgespréchen,
fachlichem Austausch sowie Erlebnisschilderungen entwickelte sich im Laufe
der Saison eine Wissensbasis, aus der sich wiederkehrende Muster und struk-

turelle Herausforderungen tiber Institutionsgrenzen hinweg erkennen liefien.

Die folgenden Erkenntnisse bilden daher nicht nur eine Bilanz der Vereinsarbeit,
sondern zugleich die erste 6sterreichweite und institutionsiibergreifende Ein-
ordnung struktureller Herausforderungen im Kulturbetrieb.

Diese beruht auf 60 dokumentierten Erlebnisschilderungen, Riickmeldungen
von Mitarbeiter*innen aus neun 6ffentlich geférderten 6sterreichischen Thea-
terinstitutionen des Musik- und Sprechtheaters sowie aus Festspiel- und Som-
merbetrieben.

Im Laufe der Saison entwickelte sich aus der Auswertung dieser
Erfahrungen ein weiterer Schwerpunkt der Vereinsarbeit:

Die systematische Betrachtung wiederkehrender Muster iiber Institutions-
grenzen hinweg. Die Besonderheit liegt dabei nicht in der Betrachtung ein-
zelner Vorfille, sondern in ihrer institutionsiibergreifenden Auswertung.
Dadurch entsteht erstmals in Osterreich ein Gesamtbild wiederkehrender
struktureller Heraustorderungen iiber unterschiedliche Hduser, Sparten und
Funktionen hinweg.

Die an Das zeitgeméif3e Theater herangetragenen Erfahrungen aus der Saison
2025/26 betreffen Fragen der Arbeitsorganisation und Personalfiihrung eben-
so wie Diskriminierung, sexuelle Beladstigung, Machtmissbrauch sowie ar-
beits-, sozialversicherungs- und arbeitsschutzrechtliche Problemstellungen.
Dabei zeigt sich, dass es sich hdufig nicht um isolierte Einzelfédlle handelt, son-
dern um strukturell-prozessuale Herausforderungen, die in dhnlicher Form

an unterschiedlichen Hausern und in unterschiedlichen Sparten auftreten.

Wo sich Muster wiederholen, versagt die Verantwortung.

Wiéhrend viele Diskussionen im Kulturbereich auf einzelne Vorfélle oder Ins-
titutionen fokussiert bleiben, verfolgt Das zeitgeméif3e Theater einen anderen
Ansatz. Die gewonnenen Erkenntnisse werden systematisch dokumentiert,
kategorisiert und ausgewertet. Ziel ist es, wiederkehrende Muster sichtbar zu
machen, strukturelle Problemlagen zu identifizieren und jene Rahmenbedin-

11



2.1

12

gungen zu analysieren, unter denen Wissensschiefstdande zu arbeitsrechtli-
chen Pflichten, Grenzverletzungen, Diskriminierungen oder organisatorische
Fehlentwicklungen bestehen.

Die Arbeit des Vereins beschriinkt sich folglich nicht nur auf Wissensvermitt-
lung. Sie zielt darauf ab, aus praktischen Erfahrungen belastbares Wissen zu
gewinnen, dieses in nationale und europiische Diskurse einzubringen und damit
einen Beitrag zur Entwicklung zeitgemiifer Standards fiir Sicherheit, Professio-

nalitit und angemessene Arbeitsbedingungen im Kultursektor zu leisten.

Wo Verantwortung zur Pflicht wird:
Rechtliche Einordnung

Die nachfolgende rechtliche Einordnung basiert auf 60 dokumentierten Er-
lebnisschilderungen aus neun o6ffentlich finanzierten Theaterinstitutionen.
Die geschilderten Ereignisse machen deutlich, dass bestimmte Formen der
Arbeitsorganisation und des Fiihrungsverstiandnisses Risiken bergen. Das Vor-
liegen solcher Risiken bedeutet jedoch nicht, dass Fehlverhalten zwangslaufig
eintritt oder dass vergleichbare Zustdnde in allen Institutionen anzutreffen
sind. Die Einordnung beschreibt daher bestehende Risikofaktoren, nicht den
Allgemeinzustand der 6sterreichischen Theaterszene.

Aus den vorliegenden Schilderungen ergeben sich 84 juristisch relevante Tat-
bestidnde. Die nachfolgende Einordnung fasst diese in iibergreifenden Kate-

gorien zusammen.

Strafrecht

8 Erlebnisschilderungen betreffen strafrechtlich relevante Sachverhalte.

Die gemeldeten Sachverhalte betreffen iiberwiegend schwerwiegende Ehren-
beleidigungen durch hierarchisch iibergeordnete Personen. In drei Fillen
wurden massive korperliche, beziehungsweise sexualisierte Ubergriffe ge-
schildert.

Compliance / Ethik / Machtmissbrauch

20 Erlebnisschilderungen betreffen Compliance bzw. ethische VerstdRe

Die Schilderungen betreffen tiberwiegend Machtmissbrauch, Interessenkon-
flikte, mangelhatte Fiihrung sowie aktives Gegenwirken gegen ethisches Ver-

halten und Compliance-Bemiihungen.

—> daszeitgemaessetheatexr.at
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Vertragsrecht

16 kritische Sachverhalte

Ein Grofiteil der vorliegenden Fille betrifft Arbeitnehmer*innen benachteili-
gende Einstufungen. Dazu zdhlen etwa die Ausweisung von Dienstverhéltnissen
als kiinstlerisch, obwohl die tatsdchlichen Tatigkeiten Verwaltungstéitigkeiten
sind. In mehreren Institutionen findet sich zudem die Praxis, den Arbeitneh-
mer*innenstatus nach einer gewissen Dauer der Betriebszugehorigkeit von
Arbeiter*in auf Angestellte zu &ndern. Dariiber hinaus wurden einseitige Ver-
tragsinderungen sowie die Verweigerung berechtigter Zahlungsanspriiche
geschildert. Aufféllig ist auflerdem, dass einschldgige Kollektivvertrige teil-
weise zwingend einzelvertraglich zu regelnde Sachverhalte vorsehen, die in
der Praxis nicht geregelt werden. Stattdessen finden sich wiederholt unzurei-
chend ausgestellte Dienstzettel.

Gleichbehandlung

21 berichtete Verst6Be gegen das GlbG

Die gemeldeten Sachverhalte betreffen iiberwiegend sexuelle Beladstigung, Be-
lastigung aufgrund des Geschlechts sowie geschlechtsbezogene Ungleichbe-
handlung bei Entgelt und Gagen.

Arbeitnehmer*innenschutz

8 berichtete Verletzungen von Arbeitnehmer*innenschutzvorschriften

Hier sind zwei Kategorien dominant: Zum einen finden sich chronische Verlet-
zungen der Arbeitszeithochstgrenzen, zum anderen gilt an Theatern ein dhn-
lich hoher Sicherheitsstandard wie auf Baustellen. Den Schilderungen zufolge

werden die gesetzlichen Sicherheitsvorgaben nicht ausreichend eingehalten.

In zwei Féllen wurden gegeniiber Lehrlingen bestehende Ausbildungsver-
pflichtungen nicht eingehalten.

Dienstgeberische Fiirsorgepflicht

11 Verletzungen durch Direktionen

In 11 Fallen verletzt eine Theaterdirektion, auch wiederholt, ihre dienstgeberi-
schen Firsorgepflichten. Zumeist betrifft dies den Schutz der koérperlichen
und geistigen Gesundheit sowie Integritit. Haufig entsteht dies durch das Un-
terbleiben von Abhilfemafinahmen nach Meldung. Auch der Schutz der com-
pliancebeauftragten Person wurde in einem Fall verletzt.
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Unzureichende Meldesysteme

Bemerkenswert ist, dass 51 Erlebnisschilderungen (und damit 85% der doku-
mentierten Erlebnisse) trotz ihrer rechtlichen Relevanz nicht den jeweiligen
Direktionen gemeldet wurden.

Der Dienstgeber ist verpflichtet, auf gemeldete Vorfille zu reagieren und er-
forderliche Abhilfemafinahmen zu setzen. Wo keine Meldung erfolgt, kann
auch keine Reaktion erfolgen.

Gleichzeitig zeigt sich in zahlreichen Schilderungen, dass bestehende Mel-
dewege fehlen, nicht bekannt sind oder nicht genutzt werden. Viele Berichte
enden mit der ausdriicklichen Entscheidung von Betroffenen, die Direktion

nicht einzubeziehen.

Daraus entsteht ein grundlegendes Problem: Fehlverhalten bleibt unbekannt,

notwendige Maf3inahmen unterbleiben und bestehende Risiken bleiben bestehen.

Funktionierende und vertrauenswiirdige Meldewege sind daher eine zentrale

Voraussetzung dafiir, dass Verantwortung iiberhaupt wahrgenommen werden

kann.

—> daszeitgemaessetheater.at
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DAS ORGANIGRAMM

Dariiber hinaus hat unsere Recherche ergeben, dass in keiner einzigen der neun
fraglichen Institutionen ein fiir alle Mitarbeiter*innen zugingliches Organi-
gramm mit Zustindigkeiten und Eskalationswegen existiert. Dies fiihrt zur Wahr-
nehmung von Mitarbeiter*innen, dass die einzige Ansprechstelle die Direktion

sein muss.

/“
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2.2 Wiederkehrendes Muster:
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Wenige Problemfelder, viele Symptome

Der héufigste geschilderte Missstand ist nicht Fehlverhalten, sondern das Aus-
bleiben wirksamer Reaktionen auf Fehlverhalten. Die meisten geschilderten
Ereignisse lassen sich nicht auf individuelles Fehlverhalten reduzieren, son-
dern verweisen auf Defizite in Fithrung, Organisation und Rechenschatft. Der
sexuelle Ubergriff, die Diskriminierung oder das Mobbing sind dabei hiufig
nur der Moment, in dem ein zugrunde liegendes Organisationsproblem sicht-
bar wird. Unsicherheiten entstehen oft aus unterschiedlichen Erwartungen,
fehlender Orientierung oder unklarem Verstdndnis der eigenen Verantwor-
tung.

Die nachfolgenden Themencluster beschreiben wiederkehrende Muster, die sich

institutionsiibergreifend erkennen lassen.

Angstkultur und psychologische Unsicherheit - das grofie
Schweigen

Die Schilderungen weisen wiederholt darauf hin, dass Betroffene und Zeug:in-
nen negative Konsequenzen befiirchten, wenn sie sich Unterstiitzung holen
oder Vorfille melden. Aussagen wie ,,Das macht alles nur schlimmer*, ,Dann
sind alle sauer auf mich® oder ,,Jch wende mich lieber nicht an den Betriebs-

rat®“ziehen sich durch zahlreiche Berichte.

Typische Muster:
— Angst vor negativen Konsequenzen
— fehlendes Vertrauen in Ansprechstellen
— Vermeidung von Meldungen
— Riickzug von Zeug*innen
— soziale Sanktionen (wie z.B. Mobbing) gegeniiber Unterstiitzer*innen

Die Schilderungen legen nahe, dass Hilfeholen als riskanter wahrgenommen

wird als Schweigen.

Fithrungsversagen

Zahlreiche Schilderungen weisen Probleme im Fithrungsverhalten und im
Umgang mit Fiihrungsverantwortung auf. Die Problemlagen betreffen unter-
schiedliche Hauser und Abteilungen, folgen jedoch @hnlichen Mustern.

—> daszeitgemaessetheatex.at
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Typische Muster:

— fehlende Erreichbarkeit von Fiihrungskraften

— nicht eingehaltene Vereinbarungen

— unbearbeitete Konflikte

— tehlende Begriindungen von Entscheidungen

— Angst vor Fiihrungskréften

— Fiihrung durch Einschiichterung, Schreien oder Drohungen

— Verantwortung wird vermeintlich nach oben delegiert
(“Der Alte entscheidet.”)

Die Erlebnisschilderungen legen nahe, dass Fiihrungsaufgaben haufig als
Machtfunktion, nicht jedoch als Verantwortung fiir Orientierung, Kommuni-
kation und Konfliktbearbeitung verstanden werden.

Versagen von Melde- und Beschwerdemechanismen

Besonders hédufig wird berichtet, dass vorhandene Melde- und Beschwerdeme-
chanismen nicht die vorgesehene Wirkung entfalten. In einigen Féllen existie-
ren Ansprechstellen, denen nicht vertraut wird. Wiederholt wird geschildert,
dass Meldungen folgenlos bleiben, sodass die Situation bestehen bleibt, oder
Betroffene und Zeug*innen keine Riickmeldung iiber weitere Schritte erhal-
ten.

Typische Muster:
— fehlendes Vertrauen in Meldemechanismen
— ausbleibende Reaktionen
— mangelnde Transparenz
— unklare Zustdandigkeiten
— direkte Abhédngigkeit von Meldestellen von der Direktion

Die Existenz eines Meldesystems allein scheint daher keine ausreichende Vo-
raussetzung fiir dessen Wirksamkeit zu sein.

Rechenschaft und Governance
Die Schilderungen weisen wiederholt auf Defizite bei Rechenschaft, Transpa-
renz und Governance hin. Entscheidungen werden nicht begriindet, Auswahl-
verfahren bleiben intransparent, Sanktionen erfolgen uneinheitlich oder blei-
ben aus.

Typische Muster:

— fehlende Nachvollziehbarkeit von Entscheidungen
— Privilegierung oder deutliche Benachteiligung einzelner Personen
— fehlende Konsequenzen bei Fehlverhalten

1/
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unklare Zustdndigkeiten
mangelnde Transparenz

Die geschilderten Ereignisse legen nahe, dass Verantwortung, Entscheidungs-
befugnis und Rechenschaft vielfach nicht ausreichend miteinander verkniipft
sind.

Kommunikations- und Beteiligungsdefizite

Zahlreiche Erlebnisschilderungen betreffen mangelhafte Kommunikation in-
nerhalb der Organisationen. Informationsweitergabe erfolgt hdufig informell,
verspitet oder gar nicht. Beteiligungsmoglichkeiten betroffener Mitarbei-
ter*innen und Abteilungen sind nicht erkennbar.

Typische Muster:

Vertragsdnderungen ohne Vorlauf

fehlende Information von Abteilungen

informelle Informationswege

mangelnde Einbindung Betroffener

allgemein fehlende etablierte Regelkommunikationsprozesse

Die Schilderungen deuten darauf hin, dass Kommunikation hiufig personen-
abhédngig und nicht strukturell organisiert ist.

Sicherheitsfragen

Die Schilderungen zeigen wiederkehrende Defizite im Umgang mit Sicher-
heitsfragen. Dies betrifft sowohl den klassischen Arbeitsschutz als auch den
professionellen Umgang mit kérperlicher und psychischer Sicherheit im Ar-
beitsalltag.

Typische Muster:

unvollstdndige Sicherheitsunterweisungen
ausbleibende Sicherheitsbegehungen

tehlende Priorisierung von Schutzmafinahmen
Abwertung von Intimacy-Themen

mangelnde Unterstiitzung nach Gefadhrdungssituationen

Die Einhaltung von Sicherheitsstandards erscheint dabei weniger als gelebte
Fiihrungsaufgabe denn als individuelle Initiative einzelner Beschéftigter.

Diskriminierungs- und Diversititskompetenz

Es wird wiederholt von Diskriminierungsvorféllen sowie von Schwierigkeiten
im Umgang mit entsprechenden Hinweisen und Beschwerden berichtet.

—> daszeitgemaessetheatexr.at
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Typische Muster:
— unprofessioneller Umgang mit Diversitat
— unzureichende Sensibilisierung
— mangelnde Reaktion auf Hinweise
— Stigmatisierung von Unterstlitzer*innen
— fehlende Lernprozesse nach Vorfillen

Die Schilderungen deuten darauf hin, dass Hinweise auf Diskriminierung viel-
fach als Einzelfdlle behandelt werden, anstatt daraus systematische Verbesse-

rungen abzuleiten.

Personal- und Organisationsentwicklung
Eine Haufung findet sich ebenfalls in Schilderungen von unklaren Zusténdig-

keiten, fehlender Orientierung innerhalb der Organisation und Schwierigkei-
ten bei der Besetzung und Entwicklung von Funktionen.

Typische Muster:

— unzureichende Vorbereitung von Fiihrungskréften
— mangelhafte Auswahlverfahren

— fehlende Nachfolgeplanung

— unklare Rollen und Verantwortlichkeiten

— fehlende Eskalationswege

— fehlende Transparenz iiber Zustdndigkeiten

Die Berichte deuten darauf hin, dass zentrale Elemente professioneller Perso-
nal-und Organisationsentwicklung vielfach unzureichend etabliert oder orga-

nisationsweit kommuniziert sind.

Viele Symptome. Wenige Ursachen. Grofie Versiumnisse.

Trotz ihrer Unterschiedlichkeit verweisen die beschriebenen Themenfelder im-
mer wieder auf dieselben Grundprobleme: fehlende psychologische Sicherheit,
mangelnde Fiithrungsqualitiit, unzureichende Rechenschaft sowie Schwiichen in

Organisation und Kommunikation.
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3. Fazit

Die Auswertung hat gezeigt, dass sich die geschilderten Herausforderungen
nicht auf einzelne Vorfille oder einzelne Hduser reduzieren lassen. Trotz un-
terschiedlicher Funktionen, Sparten und Organisationsformen treten dhnli-
che Muster wiederholt auf.

Die vorliegenden Erkenntnisse verstehen sich ausdriicklich nicht als Be-
schreibung des gesamten Osterreichischen Kultursektors. Sie zeigen aber, dass
institutionstlibergreifend vergleichbare Herausforderungen bestehen und dass
deren systematische Betrachtung einen Mehrwert fiir den fachlichen Diskurs
leisten kann.

Zugleich wird deutlich, dass Pravention mehr erfordert als Code of Conduct-
Papiere, Schulungen oder formale Meldesysteme. Wirksame Pravention setzt
voraus, dass Verantwortung klar zugeordnet, Entscheidungen nachvollzieh-
bar getroffen und Meldungen konsequent bearbeitet werden. Schutz entsteht
nicht durch die Existenz von Instrumenten allein, sondern durch deren glaub-
wiirdige und konsequente Anwendung.

Die Herausforderungen, die im Rahmen dieses Berichts sichtbar werden, be-
treffen nicht nur die Institutionen. Verantwortung fiir sichere, professionelle
und zeitgemaéfle Arbeitsbedingungen tragen ebenso Aufsichtsgremien, Férder-
geber*innen und Kulturpolitik. Wo 6ffentliche Mittel vergeben werden, ent-
steht auch eine Verantwortung dafiir, dass Governance, Arbeitnehmer*innen-
schutz, Gleichbehandlung und Rechenschaft wirksam gewéhrleistet werden.

Beobachtung ist keine Vereinsaufgabe

Dieser Bericht versteht sich nicht als Daueraufgabe eines ehrenamtlich getrage-
nen unabhingigen Vereins.

Langfristig sollte die systematische institutionsiibergreifende Erhebung, Analy-
se und Veroffentlichung solcher Erkenntnisse von jenen Stellen wahrgenommen
werden, die dafiir iiber den entsprechenden gesetzlichen Auftrag, Ressourcen
und 6ffentliche Finanzierung verfiigen. Die daraus abzuleitenden Mafinahmen

sind durch Aufsichtsgremien zu begleiten.
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Kontakt:
Das zeitgeméfie Theater ("dzth”) eV.
ZVR-Zahl: 1420256071
Hegelgasse 19/5 & 6, 1010 Wien, Osterreich

E-Mail: team@daszeitgemaessetheater.at

Website: www.daszeitgemaessetheater.at

Kontakt fiir Medien:

vielseitig ||| kommunikation

Valerie Besl

Tel.: +43 664 8339266
E:-Mail: valerie. besl@vielseitig.co.at

Website: wwwivielseitig.co.at

Vertretungsbefugter Vorstand:
Charlotte Koppenhofer (Obfrau), Tine Wesp (Stellvertretung)

Vereinszweck: Der Zweck des Vereins ist die Férderung und Weiterentwicklung de-
mokratischer, diskriminierungsfreier, transparenter und gesundheitsférdernder
Arbeitskulturen in privat und 6ffentlich geférderten Institutionen der darstellenden
Kunst — insbesondere im Theaterbereich, — innerhalb Osterreichs und im internatio-

nalen Austausch.

Vereinsstatus: Der Verein ist ein gemeinniitziger, nicht auf Gewinn ausgerichteter Verein
gemafl den Bestimmungen des 6sterreichischen Vereinsgesetzes.

Aufsichtsbehorde: 1.PD Wien

Haftungsausschluss: Die Inhalte werden mit grofitméoglicher Sorgfalt erstellt. Wir
iibernehmen jedoch keine Gewéhr fiir die Richtigkeit, Vollstdndigkeit und Aktuali-
tét der bereitgestellten Inhalte. Trotz sorgfaltiger inhaltlicher Kontrolle tibernehmen
wir auch keine Haftung fiir die Inhalte externer Links. Fiir den Inhalt der verlinkten

Seiten sind ausschliefllich deren Betreiber verantwortlich.

Urheberrecht: Die Inhalte dieser Website sind urheberrechtlich geschiitzt. Die Verwen-
dung von Texten, Bildern oder anderen Inhalten ist nur mit ausdriicklicher Geneh-

migung des Vereins und unter Nennung “dzth” erlaubt.

Design: Anna Haidegger, info@annahaidegger.com
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