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Kurzfassung

Kurzfassung

In Zeiten von knappen Haushaltsmitteln und Personalengpassen ist es von
grol3er Bedeutung in die Ressource Personal zu investieren, um ein qualifi-
ziertes Dienstleistungsangebot fir Bibliothekskunden garantieren zu kénnen.
Die vorliegende Arbeit geht der Frage nach, inwieweit sich Personalentwick-
lung in Bibliotheken umsetzen lasst und welche Rolle Fortbildung dabei
spielt. Die Analyse verschiedener Fortbildungsanbieter in Deutschland liefert
eine Ubersicht tiber die bibliothekarische Fortbildungssituation. Eine Unter-
suchung, bei der leitende Mitarbeiter zweier ausgewahlter 6ffentlicher Biblio-
theken interviewt wurden, ergab zwei divergente Modelle, die in die Erstel-
lung des Fortbildungskonzepts fir die Stadtbibliothek Reutlingen integriert
wurden. Dieses Konzept kann als Anregung fur die bibliothekarische Berufs-

praxis genommen werden.

Schlagwéorter: Personalentwicklung, Fortbildung, Konzept, Bibliothek, Stadt-
bibliothek Reutlingen, Stuttgart, Nurnberg

Abstract

In times of low budget resources and when being understaffed, it is important
to invest in the resource of staff in order to guarantee a qualified service for
library customers. The present treatise asks the question to what extent hu-
man resources development can be converted to libraries and which role
plays continuing professional education. The analysis of different suppliers of
continuing professional education gives a general idea of the situation of li-
brarian advanced education. A survey, in which employees in leading posi-
tions of two selected public libraries were being interviewed, came to two dif-
ferent models which were integrated when creating the continuing profes-
sional education theory for the Reutlingen public library. This theory can be

used as stimulation for the library practice.
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Keywords: human resources development, continuing professional educa-
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1 Einleitung

1  Einleitung

Die Aufgaben einer Bibliothek werden immer komplexer. Von Bibliothekaren*
wird u.a. der sichere Umgang mit Medien aller Art gefordert, ebenso die Ver-
mittlung von Medien- und Informationskompetenz im Rahmen einer ,Tea-
ching Library”. Um diesen Aufgaben gerecht zu werden, muss bei den Mitar-
beitern eine Bereitschaft vorhanden sein, sich fortzubilden. Die Bibliothekslei-
tung sollte bereit sein, ihre Mitarbeiter zu schulen (bzw. schulen zu lassen)
und es muss ein aktuelles, wahrzunehmendes Fortbildungsangebot geben.
In Zeiten von knappen Haushaltsmitteln und Personalengpéassen kénnten die
Fortbildungen den Einsparungen zum Opfer fallen. Meine These ist, dass es
auch mit geringen Haushaltsmitteln aufgrund eines systematischen Vorge-
hens moglich ist, Fortbildungen anzubieten, weil nur durch Fortbildungen

qualifizierte Dienstleistungen gewahrleistet werden kénnen.

Doch wie sehen die Fortbildungsmdglichkeiten fur Bibliothekare aus? Welche
Wege gibt es als Mitarbeiter einer Bibliothek sich weiter zu qualifizieren? Ei-
ne Antwort darauf soll eine Untersuchung ausgewahlter Anbieter von biblio-

thekarischen Fortbildungen in Deutschland liefern.

Des Weiteren soll die vorliegende Arbeit darstellen, wie in einzelnen ausge-
wéhlten Bibliotheken das Thema Fortbildung gehandhabt wird und ob bereits
Konzepte bestehen. Mittels persénlicher Interviews mit Personalleitern von
Bibliotheken verschiedener Grél3enordnungen soll die aktuelle Situation er-
mittelt, analysiert und verbessert werden. Diese Methode halte ich flr geeig-
net, um Ansatzpunkte in der Fortbildungsarbeit zu erkennen. Anhand der
Entwicklung eines Fortbildungskonzepts fir die Stadtbibliothek Reutlingen
soll gezeigt werden, wie ein Fortbildungskonzept in einer Bibliothek erstellt

werden kann.

! In dieser Arbeit wird zur sprachlichen Vereinfachung fiir Personen ausschlieBlich die mann-
liche Sprachform verwendet, es sind stets auch weibliche Personen gemeint.
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Fur mich personlich hat sich in meinem Praxissemester in der Stadtbibliothek
Reutlingen gezeigt, welche Rolle ein Fortbildungskonzept fir eine Bibliothek

spielt. Durch meine aktive Mitarbeit an einem studentischen Projekt unter der
Leitung von Frau Prof. Simon, eine Fortbildung zum Thema ,Teaching Libra-
ry“ zu organisieren, wurde mir zum ersten Mal bewusst, wie wichtig Fortbil-

dungen im Bibliotheksbereich sind.

Ein abschlieRendes Anliegen dieser Arbeit ist es, Empfehlungen fur die Op-
timierung im Umgang mit Fortbildungen zu erarbeiten. Da meines Wissens in
der deutschen Fachliteratur das Thema Fortbildungskonzepte noch nicht
ausfuhrlich behandelt wurde, ist das Ziel dieser Arbeit, Aspekte herauszuar-
beiten, die bei der Erstellung zu bertcksichtigen sind. Denn die Organisation
von Fortbildungen sollte strukturiert erfolgen. Sowohl fur die Mitarbeiter als
auch fur die Bibliotheksleitung bildet eine solche Idee ein verlassliches Kon-
zept fur die Weiterqualifizierung. Es ist ein Instrument, das die Bibliothek zur
lernenden Organisation profiliert und letztendlich zur Qualitatssicherung bei-

tragt.

Die vorliegende Arbeit beleuchtet im ersten Teil zun&chst die Einordnung von
Fortbildungen in die Unternehmensorganisation sowie die Entwicklungen und
die aktuelle Situation von Fortbildungen in Deutschland. Im nachsten Ab-
schnitt wird der Umgang mit Fortbildungen anhand von ausgewahlten Biblio-
theken ermittelt. Anschlie3end erfolgt eine Analyse des Fortbildungsange-
bots von verschiedenen Berufsverbanden, staatlichen Einrichtungen und
kommerziellen Anbietern. Abschlie3end soll die Entwicklung eines Konzepts
aufzeigen, wie man Fortbildungen kontinuierlich und systematisch planen

kann.
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2 Personalentwicklung

2.1 Die Bedeutung des Begriffs Personalentwicklung

Personalentwicklung gewinnt mehr und mehr an Bedeutung sowohl in Ver-
waltungen und Dienstleistungsunternehmen, als auch in Bibliotheken. Dieses
Kapitel berticksichtigt vornehmlich die Literatur aus dem betriebswirtschaftli-
chen Bereich. Da in der Literatur die Begriffe rund um die Personalentwick-
lung unterschiedlich gebraucht und teilweise vermischt oder gleichgesetzt
werden, ist es fur die vorliegende Arbeit wichtig, verschiedene Erklarungen
zu differenzieren und auszulegen, um die Vielfalt von Personalentwicklung

darzustellen.

H&aufig wird Personalentwicklung mit dem Begriff Fortbildung gleichgesetzt.
Dies fuihrt jedoch zu einem falschen Verstandnis. Im Allgemeinen versteht
man unter Personalentwicklung die Erkenntnis und die Erhaltung der
Leistungs- und Lernpotenziale der Mitarbeiter sowie deren Weiterentwicklung
und Forderung in Bezug auf die Unternehmens- und Mitarbeiterziele.? Es

werden alle Mal3nahmen miteinbezogen, die diesen Zwecken dienen.

Eine ahnliche Definition findet man im Brockhaus Wirtschaft®:
~Sammelbegriff flr in der Regel systematisch und langfristig angelegte Mal3-
nahmen der Aus-, Fort- und Weiterbildung in Unternehmen und Verwaltungen.
Die Personalentwicklung soll den Mitarbeitern im Rahmen ihrer Entwicklungs-
fahigkeit Qualifikationen zur erfolgreichen Bewaltigung ihrer derzeitigen oder

zukinftigen Aufgaben vermitteln.”

% Vonhof, Cornelia: Personalmanagement. Unverdffentlichtes Manuskript. Stuttgart: Hoch-
schule der Medien SS 2005.

® Der Brockhaus Wirtschaft: Betriebs- und Volkswirtschaft, Borse, Finanzen, Versicherungen
und Steuern. - Mannheim : Brockhaus, 2003, S. 452.
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Nach Mentzel, Experte auf dem Gebiet der Personalentwicklung, ,wird durch
eine gezielte und systematische Personalentwicklung eine bedarfsgerechte
Forderung und Bildung der Mitarbeiter sichergestellt. Gleichzeitig werden den
Mitarbeitern die erwarteten Moglichkeiten fir eine berufliche Anpassung und
ein berufliches Weiterkommen eroffnet’. Der Schwerpunkt der Personalent-
wicklung besteht seiner Meinung nach darin, die vorhandenen Qualifikatio-
nen und Winsche der Mitarbeiter zu ermitteln, weiterzubilden und sie mit den
jeweiligen Anforderungen der Stelle abzustimmen. Hieraus ergeben sich be-
stimmte Prozesse, die die Personalentwicklung im Sinne einer systemati-

schen Forderung und Weiterbildung der Mitarbeiter beglnstigen.

Aufgabenkatalog der Personalentwicklung laut Mentzel®:

e Die Personalentwicklung hat fur die bestmégliche Ubereinstimmung
zwischen den vorhandenen Anlagen und Fahigkeiten der Mitarbeiter
und den Anforderungen der Arbeitsplatze Sorge zu tragen.

e Die Personalentwicklung hat unter Beriicksichtigung der individuellen
Erwartungen der Mitarbeiter zu prifen, welche Mitarbeiter im Hinblick
auf aktuelle und kiinftige Verdnderungen der Arbeitsplatze und Tatig-
keitsinhalte der Unternehmung zu férdern sind.

¢ Die Personalentwicklung hat die notwendigen Forder- und Bildungs-
angebote anzubieten und in Abstimmung mit den Betroffenen festzu-
legen, welche MalRnahmen fur die einzelnen Mitarbeiter infrage kom-
men.

¢ Die Personalentwicklung ist zustandig fur die Planung, Durchfihrung

und Kontrolle der beschlossenen Férder- und Bildungsmal3nahmen.

Ein weiteres Verstandnis von Personalentwicklung bezieht neben einer sys-
tematischen Forderung und Bildung der Mitarbeiter zusatzlich die Organisati-

onsentwicklung mit ein. Unter Organisationsentwicklung versteht man die

* Mentzel, Wolfgang: Personalentwicklung: erfolgreich motivieren, férdern und weiterbilden.
2. Aufl.; Minchen: dtv 2005, S. 1f.

> Mentzel, S. 2.
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,Gestaltung des organisatorischen Wandels“.® Dieser Prozess wird von allen

Mitarbeitern getragen und ,beruht auf dem Lernen aller Betroffenen durch

direkte Mitwirkung und praktische Erfahrungen®“.’

Deshalb wird in der Fachliteratur zwischen Personalentwicklung im engen,
weiteren und weitesten Sinne unterschieden. Der enge Begriff umfasst Per-
sonalbildung, folglich die Aus-, Fort- und Weiterbildung sowie Umschulung.
Der erweiterte Begriff berticksichtigt neben der Personalbildung die Personal-
forderung. Personalférderung umfasst z.B. Job enlargement oder Job en-
richment®. Personalentwicklung im weitesten Sinne schlie3t die Organisati-
onsentwicklung zu den zwei genannten Komponenten mit ein. Da Personal-
bildung immer zur Personalentwicklung gezahlt wird, tritt hufig der Fehler

ein, dass Personalentwicklung nur mit Fortbildung gleichgesetzt wird.

In der vorliegenden Arbeit wird nun ausschliel3lich der Kernbereich Fortbil-

dung aus der Komponente Personalbildung behandelt.

2.2 Beteiligte an der Personalentwicklung

Bei der Personalentwicklung gibt es mehrere Beteiligte und Verantwortliche.
Die Bibliotheksleitung entscheidet, ob und in welchem Umfang Personalent-
wicklung stattfindet und ist fur die konzeptionelle Arbeit verantwortlich. Die
Personalabteilung hat ein breites Aufgabengebiet. Es kann sich von der Be-
ratung der Bibliotheksleitung, der Ermittlung der Personalentwicklungsmal3-
nahmen Uber die Angebote von Fortbildungen bis hin zur Kontrolle ausdeh-
nen.’ Ebenso sind die Vorgesetzten an der Personalentwicklung beteiligt. Die
Team- oder Abteilungsleiter sind fur ihre Mitarbeiter verantwortlich. Ihre Auf-
gaben sind das Festlegen von Zielvereinbarungen, das Erkennen von Quali-
fikationen und BildungsmafRnahmen bei den Mitarbeitern zu erkennen, das
Angebot von Fortbildungen und die Ergebniskontrolle am Arbeitsplatz.” Je-

der Mitarbeiter der Bibliothek wirkt auch zu Teilen in der Personalentwicklung

®Olfert, Klaus: Personalwirtschaft. 10. Aufl.; Ludwigshafen: kiehl 2003, S. 448.
" Mentzel, S. 4.

® vgl. Olfert, S. 447.

° Mentzel, S.14.
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mit. Er sollte sich persénlich um seine Weiterqualifikation bemthen und die

angebotenen Fortbildungen nutzen.

Trotz der vielen Beteiligten bei dem Thema Personalentwicklung liegt die
Hauptverantwortung bei den Vorgesetzten aller Hierarchieebenen: ,Perso-
nalentwicklung ist eine nicht-delegierbare Fihrungsaufgabe von Vorgesetz-

ten“.ll

Da Personalentwicklung unterschiedliche Trager hat, gibt es somit auch un-
terschiedliche Zielvorstellungen.

2.3 Ziele der Personalentwicklung

.Die Personalentwicklung wird nur erfolgreich sein, wenn bei allen Beteiligten
Klarheit tiber die zu erreichenden Ziele besteht".** Hierbei ist es wichtig, die
unterschiedlichen Sichtweisen von Vorgesetzten (Bibliothek) und Mitarbeitern

zu beachten.

Ziele aus Sicht des Unternehmens/der Bibliothek**:
e Sicherung des notwendigen Bestandes an ausreichend qualifizierten
Mitarbeitern, Fihrungskraften und Spezialisten
e Entwicklung von Nachwuchskraften und jungen Fachexperten
e GrolRere Unabhangigkeit von externen Arbeitsmarkten
e Entdeckung von Fehlbesetzungen innerhalb der Bibliothek
e Verbesserung des Leistungsverhaltens bei allen Beteiligten
e Steigerung der bei den Mitarbeitern vorhandenen sozialen Fahigkeiten

e Erhohung der innerbetrieblichen Kommunikation und Kooperation

% Mentzel, S. 14.
' vonhof.

2 Mentzel, S. 9.
13 vonhof.
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Ziele aus Sicht der Mitarbeiter**:

Anpassung der personlichen Qualifikation an die Anspriche des Ar-
beitsplatzes

Grundlage fiir den personlichen Aufstieg

Erh6hung der individuellen Mobilitdt am Arbeitsmarkt

Sicherung der Stellung in Beruf und Gesellschaft

Minderung der Risiken, die sich aus dem wirtschaftlichen oder techni-
schen Wandel ergeben kdnnen

Sicherung eines ausreichenden Arbeitseinkommens

GroRere Chance der Selbstverwirklichung am Arbeitsplatz durch U-
bernahme anspruchsvoller Aufgaben

ErschlieBung und Vervollkommnung bisher ungenutzter persénlicher
Fahigkeiten

Ubernahme groRerer Verantwortung

Da Vorgesetzte und Mitarbeiter unterschiedliche Ziele haben, besteht hier ein

Spannungsfeld, das in Einklang zu bringen ist. Fur eine erfolgreiche Perso-

nalentwicklung mussen die Interessen der Mitarbeiter miissen miteinbezogen

werden. Die im Folgenden beschriebenen Instrumente der Personalentwick-

lung sollen dazu beitragen.

2.4 Instrumente der Personalentwicklung

Nun werden die einzelnen Instrumente™ der Personalentwicklung ausgefiihrt

und hierbei wird dem Baustein Fortbildung besondere Beachtung geschenkt.

Das erste Instrument ist die Integration neuer Mitarbeiter. Die Einarbeitungs-

zeit muss strukturiert erfolgen, damit der Mitarbeiter sich in dem Unterneh-

men zurechtfindet und sich schneller mit seiner neuen Arbeitsstelle identifi-

zieren kann. Als zweiter Punkt sind die Mitarbeitergesprache anzusehen. Ein

Mitarbeitergespréach ist der zentrale Ort fiir Personalentwicklung. Hier findet

4 vonhof.
15 vonhof.
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sowohl ein Ruckblick auf erledigte Aufgaben als auch eine zukiinftige Ziel-
vereinbarung statt. Verschiedene QualifizierungsmalRnahmen werden festge-
legt, damit diese Zielvereinbarungen erfillt werden kénnen. Um die Leistun-
gen einzelner Mitarbeiter zu erkennen, wird das Instrument der Personalbe-
urteilung eingesetzt. Winsche, Ansichten und Meinungen der Mitarbeiter zu
verschiedenen Themenbereichen kdnnen durch Mitarbeiterbefragungen er-
mittelt werden. Ein Themenkomplex sollte die Personalentwicklung und dabei
vor allem die Forder- und Bildungsmaf3nahmen betreffen. Das Instrument der
Laufbahnplanung ist besonders fir die Mitarbeiter bedeutend, die Ambitionen

auf eine Karriere haben.

Die einzelnen Instrumente werden in dieser Arbeit nicht ndher ausgefihrt,
auch wenn sie selbstverstandlich von grofR3er Wichtigkeit fur die Personalent-
wicklung sind.* Im Nachfolgenden werde ich das Instrument der Fortbildung

naher erlautern.

'® Eiir nahere Ausfilhrungen s. Mentzel S. /Olfert, S. 293ff., 465, 494f.

16
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3  Fortbildung als Instrument der

Personalentwicklung

Wie oben beschrieben, spielt Fortbildung auch bei den anderen Instrumenten
der Personalentwicklung eine wichtige Rolle, sei es im Mitarbeitergesprach
oder bei der Laufbahnplanung. Somit wird deutlich, dass Fortbildung als

Kernbereich der Personalentwicklung anzusehen ist.

3.1 Definition der Fortbildung

,Die Fortbildung dient dazu, die durch Ausbildung bzw. berufliche Tatigkeit
erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten zu erhalten, zu erweitern und der

technischen Entwicklung anzupassen. Sie schlief3t auch die Entwicklung des

Arbeits- und Sozialverhaltens mit ein.“*’

Ebenso heildt es im Berufsbhildungsgesetz:
,Die berufliche Fortbildung soll es ermdéglichen, die beruflichen Kenntnisse

und Fertigkeiten zu erhalten, zu erweitern, der technischen Entwicklung anzu-

passen oder beruflich aufzusteigen.**®

In der Literatur werden die Begriffe der Aus-, Fort- und Weiterbildung unter-
schieden. Die Ausbildung steht fir eine berufliche Erstbildung, wohingegen
die Weiterbildung Qualifizierungsmalinahmen einschliel3t, die zur Héher-
gruppierung oder Beférderung berechtigen.

Ziel der Fortbildung ist es, den Mitarbeitern der Bibliothek die nétige Hand-
lungskompetenz, die sie fir ihre Arbeit brauchen, zu vermitteln. Handlungs-
kompetenz besteht aus Sozialer Kompetenz, Fachlicher Kompetenz und Me-
thodischer Kompetenz.*

" Olfert, S. 460.
'8 Berufsbildungsgesetz (BBiG) § 1 Absatz 3.
¥ Olfert, S. 450.
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Wirksam kommunizieren - Sopial ~ Effizienter Umgang
o - wiZiale - . .
und zusammenarbeiten X/ >{ mit Konflikten
-

Kompetenz

Fachliche Fahigkeiten / \ Losungen fiir anstehende
und Fertigkeiten ~ \_~~ Probleme eigenstindig
X \

FHan(llungq- finden*
| Kompetenz .
". Fachliche \/7

\ l(ompct{ nz \ )

\\/

Fachliche Kenntnisse \\ Informationen beschaffen
fir berufliche Aufgaben und verwenden

Metho- f
dische /
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* Das ist moglich durch:

Strukturierendes Denken (Information klassifizieren)

Kontextuelles Denken (Zusammenhinge/Interdependenzen verstehen)
Kreatives Denken (Informationen neu kombinieren)

Logisches Denken (Logische Schlussfolgerungen ziehen)

Analytisches Denken (Systematische Anndherung an Fragestellung)

Abbildung 1: Zusammensetzung der Handlungskompetenz
nach: Olfert, S. 450.

Aus dieser Abbildung wird ersichtlich, dass Handlungskompetenz ein breites
Spektrum beinhaltet, das nicht durch eine Fortbildung, sondern durch ein

ganzheitliches aufeinander aufbauendes Konzept zu erreichen ist.

3.2 Einzelne Schritte der Fortbildung

Die einzelnen Schritte der Fortbildung sind die Bedarfsermittlung/-analyse,
die Bedarfsdeckung, die Transferforderung und schlief3lich die Kontrolle oder
Evaluation.
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3.2.1 Die Bedarfsermittlung®

Fur ein optimales Angebot an Fortbildungen sowie die bestméglichste Aus-
wahl aus den unzéhligen Fortbildungsangeboten, muss der Fortbildungsbe-

darf zunéchst ermittelt werden. Dies kann auf folgende Weise geschehen:

Als erster Schritt muss ein Anforderungsprofil erarbeitet werden, in dem die
erforderlichen Kompetenzen fir den Arbeitsplatz aufgezahlt werden. Die
Grundlage hierfur ist die Stellenbeschreibung. Anschliel3end wird ein Qualifi-
kationsprofil der einzelnen Mitarbeiter erstellt. Als Quellen kbnnen dafir Per-
sonalbeurteilungen, Mitarbeitergesprache, Mitarbeiterbefragung oder eine
Personalentwicklungsdatei dienen. Zusatzlich zu den Qualifikationen eines
Mitarbeiters sind seine Interessen und Wunsche zu ermitteln und zu bertck-
sichtigen. Fur FortbildungsmalRnahmen ist es von grof3er Bedeutung, dass
die Mitarbeiter sich freiwillig an Fortbildungen beteiligen und diese den ermit-
telten Zielen und Bediirfnissen entsprechen. Das Anforderungs- und Qualifi-
kationsprofil werden nun miteinander verglichen. Aus den sich daraus erge-
benden Lucken entsteht der Fortbildungsbedarf, wenn die Anforderungen
hoher sind als die Qualifikationen des Mitarbeiters oder aber der Forde-
rungsbedarf, wenn die Qualifikationen des Mitarbeiters die Anforderungen
Ubersteigen. Das Ergebnis informiert dartiber, welcher Mitarbeiter was fur
eine Fortbildung bendtigt.

3.2.2 Die Bedarfsdeckung

Nachdem der Fortbildungsbedarf ermittelt worden ist, ergeben sich Fragen,
wie dieser gedeckt werden kann. Dies geschieht entweder durch interne, so
genannte Inhouse-Fortbildungen oder externe Fortbildungen.
Inhouse-Fortbildungen werden von der Bibliothek ,selbst entwickelt, geplant
und durchgefihrt“.** Sie finden tberwiegend in den Raumlichkeiten der Bib-
liothek oder des Bibliothekstragers statt und werden von Bibliotheksmitarbei-

tern oder externen Referenten veranstaltet.

2 Olfert, S. 461ff.
2L Olfert, S. 468.
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Vorteile von Inhouse-Fortbildungen®:
e Gezielte Themenauswahl und —strukturierung
e Genauere Zielgruppenbestimmung
e Einbindung in die Struktur der Bibliothek
e Einbindung in den zeitlichen Ablauf der Bibliothek
e Gemeinsame Diskussionsmoglichkeit im betrieblichen Zusammen-
hang
e Gezielte Nachbereitung (thematisch oder auf Mitarbeiter bezogen)

¢ Individuelle Betreuung am Arbeitsplatz

Ebenso wird der Transfer an den Arbeitsplatz erleichtert und es kénnen Kos-

tenvorteile moglich sein.”

Externe Fortbildungen werden von ,eigenstandigen Bildungstrager oder Trai-
nern entwickelt, geplant und durchgefiihrt.“** Sie sind zu bevorzugen, wenn

es sich um eine spezielle Qualifizierung eines Mitarbeiters handelt.

Vorteile von externen Fortbildungen:
e Austausch und Kontakt mit anderen Bibliothekaren
e Keine Betriebsblindheit
e Qualifizierte Schulungsmethoden

e Fortbildung aulRerhalb des Arbeitsplatzes

Dagegen sind die Preise von externen Fortbildungsanbietern meistens sehr
hoch und es kommen eventuell noch Reise- und Unterkunftskosten hinzu.

Der Transfer an den Arbeitsplatz gestaltet sich zudem eher schwierig.

22 Jedwabski, Barbara: ,Ja, wenn Sie das neben Ihrer eigentlichen Arbeit noch schaffen...”.
Uber den Stellenwert von innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildung. Vortrag auf dem 86.
Deutschen Bibliothekartag <Erlangen, 1996>. URL: http://www.ub.uni-
dortmund.de/fobi/links/erlangen.html, S. 2.

2 vgl.: Offert, S. 468.

% Olfert, S. 470.
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3.2.3 Die Transferforderung

Ein wichtiger Aspekt von BildungsmalRnahmen ist, das Gelernte aus der
Fortbildung im beruflichen Alltag umzusetzen und zu verankern. Fir einen
erfolgreichen Lerntransfer sind folgende Voraussetzungen unterstiitzend?:

e Lern- und Bedarfssituation mit gleichen Strukturen

¢ Die eingesetzten Dozenten kennen die Arbeitssituation

e Lerninhalte werden wahrend des Lernens auf verschiedene Anwen-

dungssituationen bezogen
e Eine kollegiale Atmosphare am Arbeitsplatz
e Positives Lernklima, Neugierde, innovative und experimentierfreudige

Organisationskultur

Diese Voraussetzungen sind bei Inhouse-Fortbildungen stéarker vorhanden
als bei externen Fortbildungen. ,Der Transfer kann im Seminar geférdert
werden durch Feedback und Durchspielen der Umsetzung, danach durch
Mentorensystem, Hotline zum Dozenten, Erfahrungsaustausch, Multiplikation
vermittels Bericht (ggf. im Intranet), Schulungen.“*® Bei einer Inhouse-
Fortbildung kann eine Umsetzung direkt am Arbeitsplatz mit Hilfe von Ubun-
gen und Beispielen aus dem Arbeitsalltag erfolgen. Sofern ein interner Refe-
rent die Fortbildung geleitet hat, wird mittels Rickfragemoglichkeiten im Haus
ein Transfer gewahrleistet. Unter den Mitarbeitern kann ein unmittelbarer Er-
fahrungsaustausch stattfinden. Nach dem Besuch einer externen Fortbildung
tritt der Mitarbeiter als Multiplikator durch seinen Bericht bei einer Teambe-
sprechung oder im Intranet auf oder er gibt sein neues Wissen bei einer in-
ternen Schulung an seine Kollegen weiter. Sowohl bei einer Inhouse-
Fortbildung als auch bei einer externen Fortbildung ist es wichtig, dass der
Referent die Teilnehmer zur Umsetzung motiviert, die Inhalte praxisnah aus-

wahlt und Hilfestellungen zur Umsetzung demonstriert.”

> Umlauf, Konrad: Personalentwicklung in Bibliotheken. Berlin: Institut fiir Bibliothekswis-
senschaft der Humboldt-Universitat zu Berlin, 2001. URL: http://digbib.iuk.hdm-
stuttgart.de/epub/volltexte/2003/49/, S. 14.

?® Umlauf, S. 14.

?" Depping, Ralf: Bildungscontrolling als Instrument der Personalentwicklung in Bibliotheken.
In: ProLibris (1999) 3, S. 165f.
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3.2.4 Die Evaluation

Die Ausgaben, die fur Fortbildungen getétigt werden, sind von betrachtlicher
Hohe. Deshalb muss eine Evaluation auf den Gebieten der Ergebnisse, des
Lernerfolgs, des Transfers und der Kosten stattfinden. Eine Evaluation des
Seminars mittels Fragebogen geschieht heutzutage Uberwiegend in Biblio-
theken und bei besuchten externen Fortbildungen. Eine Lernkontrolle in
Form einer Abfrage oder einer Prifung ist geeignet, um zu erkennen, ob die
vorgegebenen Lernziele erreicht wurden. Dies wirkt auf Mitarbeiter jedoch
eher abschreckend und demotivierend. Eine Transferevaluation gestaltet sich
als ebenso kompliziert, da unterschiedliche Voraussetzungen, wie oben auf-
gefuhrt, fir einen Transfererfolg gegeben sein missen. Eine Kostenevaluati-
on ist sinnvoll, um herauszufinden, ob der Erfolg der Fortbildung in Relation

zu den Kosten steht.

Insgesamt ist es schwierig zu sagen, welche Fortbildung zu welchem Erfolg
gefuihrt hat, denn Lernen ist ein lebenslanger, komplexer Prozess. Fortbil-
dung muss deshalb nachhaltig und evaluierbar gestaltet werden.
.Effekte zeigen sich haufig erst nach und nach und sind dann nicht immer ein-
deutig auf Lernprozesse in Seminaren zurtickzufiihren. Denn auch die Umset-
zung des Gelernten ist mit Lernprozessen verbunden, die gut und schnell ver-
laufen kdnnen oder auch nicht. (...)Eine tatséachliche Kontrolle des Fortbil-
dungserfolgs im Sinne des Wortes ist nicht mdglich oder nur mit einem unver-

haltnismaRigen Aufwand. Eine Steuerung in weiten Strecken allerdings

schon."?®

Die Bedeutung der Fortbildung als Kernbereich der Personalentwicklung ist
hier dargestellt worden, um ihre wichtige Position, die sie in einem Unter-
nehmen wie auch in einer Bibliothek einnehmen sollte, zu unterstreichen.
Ebenso tragt Fortbildung dazu bei, dass sich eine Bibliothek zu einer Ler-
nenden Organisation entwickelt. Um die ,Lernende Organisation“ geht es

daher im nachsten Abschnitt.

%% Depping, S. 166.
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3.3 Der Begriff der Lernenden Organisation

Der Begriff der Lernenden Organisation ist bereits seit einigen Jahren in der
bibliothekarischen Fachwelt im Gesprach. Es lasst sich allerdings keine all-
gemein gultige Definition benennen. Um ein Unternehmen oder eine Biblio-
thek als Lernende Organisation zu bezeichnen, spielen verschiedene Fakto-
ren mit ein. Die Organisationsstruktur der Bibliothek sollte so angelegt sein,
dass sie Veranderungen fordert, erkennt und offen ist fir neue Ideen. Des
Weiteren wird die Profilierung der Bibliothek als Lernende Organisation durch
eine informationale Transparenz, eine Erhdhung des Reflexionsvermégens,
die Gestaltung von Partizipationsmoglichkeiten ebenso wie die Vorausset-

zung einer lernférdernden Umgebung begtinstigt.*

Frau Bussmann von der Stadtbiicherei Stuttgart sieht fiir eine Bibliothek Fol-
gendes vor:
,Um die Bibliothek zu einem inspirierenden Lernen fiir die Besucher zu entwi-

ckeln, muss die Organisation selbst offen und lernbereit sein. Sie muss Wan-

del wahrnehmen, annehmen und gestalten."*

Dieser Wandel spielt in der Lernenden Organisation eine grof3e Rolle. Er ist
nicht von Projekten abhangig oder zeitlich begrenzt, ,sondern ist integrativer
Bestandteil des organisationalen Handelns.“**

Die Fortbildung ist ein maRRgebliches Element der Lernenden Organisation.

.Eine zentrale Saule der Lernenden Organisation ist die permanente Qualifi-

zierung der Mitarbeiter.“*

Das lebenslange selbstgesteuerte Lernen ist die Grundlage aller organisatio-
naler Lernprozesse und wird durch Fortbildung gefordert. Eine Bibliothek soll-
te sich nicht nur gegentber ihren Kunden unter dem Aspekt des lebenslan-

gen Lernens prasentieren, sondern auch gegeniber ihren Mitarbeitern.

29 Friedrich, Sylvia: Die Bibliothek als Lernende Organisation. Diplomarbeit im Studiengang
Offentliche Bibliotheken. Stuttgart: Hochschule fir Bibliotheks- und Informationswesen
1999, S. 88ff.

% Bussmann, Ingrid: Die Bibliothek als Atelier des innovativen Lernens. In: Bibliothek in der
Wissensgesellschaft. Festschrift fir Peter Vodosek. Miinchen 2001, S. 191.

% Becker, Manfred: Personalentwicklung : Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung
in Theorie und Praxis. 2., Uberarb. u. erw. Aufl.; Stuttgart: Schaffer-Poeschel 1999,
S.446.

%2 Bussmann, S. 191.
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»<Zusammenfassend kann man eine Lernende Organisation als eine Organisa-
tion beschreiben, die das Wissen, die Kompetenzen und Qualifikationen ihrer
Mitglieder erkennt, fordert und so zusammenfuhrt und organisiert, dass sie als

Ganzes davon profitiert, um auf eine sich stdndig wandelnde Umwelt optimal

reagieren zu konnen.**

In diesem Kapitel wurden die Grundlagen der Personalentwicklung mit der

Betonung der Fortbildung als den Kernbereich und der Begriff der Lernenden
Organisation zusammenfassend dargestellt. Im nachsten Kapitel werden die
sich daraus ergebenden Konsequenzen fir Bibliotheken und deren Umsetz-

barkeit beleuchtet.

% Friedrich, S. 5.
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4  Konsequenzen der Personalentwicklung und
Fortbildung fir Bibliotheken

Aus den zwei vorangegangen Kapiteln wurde ersichtlich, welche Rolle Per-
sonalentwicklung und Fortbildung spielen kann. Fir Bibliotheken muss nun
geprift werden, inwiefern diese Instrumente umgesetzt werden konnen. Au-
Ber Frage steht, dass Personalentwicklung auch in Bibliotheken betrieben
werden sollte. Fur die Organisation von Fortbildungen kommen verschiedene

Modelle in Betracht, die im ndchsten Abschnitt naher erlautert werden.

4.1 Stand der Forschung

Die Erkenntnis, dass Personalmanagement ohne Personalentwicklung nicht
funktioniert, ist vermutlich in den meisten Bibliotheken vorhanden. Ebenso,
dass nur qualifizierte Mitarbeiter qualitativ hochwertige Dienstleistungen
erbringen kénnen und dass die Mitarbeiter sich hierfur fortbilden missen.
Doch Theorie und Praxis unterscheiden sich bekanntermal3en.

,Die Einsicht in die Notwendigkeit von Fortbildung wird selten bestritten, nur
bei der konkreten Umsetzung st63t man immer wieder auf &hnliche Verhal-
tensmuster, aus denen m. E. der bisherige Stellenwert der Fortbildung deut-
lich wird. (...) Fortbildung hat allen Anschein nach den Geruch von ,Luxus®,
von ,nicht unbedingt nétig“, von ,das ist doch keine Arbeit”, von ,das ist fir

die, die das nicht selbst lernen kénnen“(...)***

Gerade Bibliotheken sind Orte, die sich dem laufenden Wandel der Informa-
tionsgesellschaft anpassen und sich dabei andern missen. Eine Organisati-
on kann sich jedoch nur weiterentwickeln, wenn auch die Mitarbeiter zu Ver-
anderungen bereit sind. Fortbildungen werden hier als wichtiges Instrument

gesehen. Dieser Eindruck wird durch folgende Aussagen unterlegt:

3 Jedwabski, S. 2.
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»Fortbildung nimmt in der heutigen Welt unbestritten einen immer gréf3eren

Stellenwert ein. Das muss umso mehr fir einen Beruf gelten, der im beson-

ders innovationsfreudigen Informationssektor angesiedelt ist.“*®

~Steigende Anforderungen an die berufliche Qualifizierung des bibliothekari-

schen Personals und der kontinuierliche Wandel der Berufswirklichkeit erfor-

dern effiziente Formen bibliothekarischer Fortbildung in allen Dienstarten.“*

Bereits 1993 wurden Fortbildungsmodelle gefordert, damit sich die Mitarbei-
ter einer Bibliothek den stéandigen Verdnderungen anpassen kénnen. All die-
se Erkenntnisse nitzen jedoch nichts, solange sie nicht realisiert werden. Im
Nachfolgenden werden drei Modelle fur die Handhabung von Fortbildung

vorgestellt.

Personalmanagement im Allgemeinen gehort zu den Aufgabengebieten der
Leitung. Bei kleineren Bibliotheken ist somit auch Personalentwicklung haufig
Aufgabe der Leitung oder der stellvertretenden Leitung. Aus-, Fort- und Wei-
terbildung ist oft bei einer Stelle gebiindelt angesiedelt. Dies ist grundsatzlich
richtig, doch bieten andere Modelle mehr Chancen, die Mitarbeiter in den

Prozess mit einzubinden.

In gréReren Bibliotheken gibt es das Modell einer Arbeitsgruppe Fortbildung,
einer so genannten Fortbildungs-AG. Fir diese Arbeitsgruppe kdnnen sich
alle Mitarbeiter melden, die Interesse an diesem Thema haben und mitarbei-
ten mochten. Sie setzt sich sowohl aus Diplom-Bibliothekaren als auch Bib-
liotheksassistenten zusammen, ebenso aus Mitarbeitern der EDV-Abteilung
als auch aus der Kinderbibliothek. In dieser Form sind die Mitarbeiter integ-
riert und kénnen so bei Entscheidungen, die Fortbildungen betreffen, aktiv
mitwirken. Es ist wichtig, dass die Leitung die konzeptionelle Oberhand be-

halt.

% Kommission fiir Aus- und Fortbildung: Bibliothekarische Fortbildung : Bestandsaufnahme
und Empfehlungen, 2002. URL: http://www.fh-bibliotheken-
bayern.de/arbeitsinstrumente/Fortbildungskonzept%20der%20KAF.pdf, S. 3.

% Bibliotheken'93: Strukturen-Aufgaben-Positionen / Hrsg. Bundesvereinigung Dt. Biblio-
theksverbande. Berlin, 1994.
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Ein weiteres Modell ist die Einrichtung einer Stelle eines Fortbildungsbeauf-
tragten, die ,direkt als Stabsstelle der Leitung der Bibliothek zuzuordnen“*
ist. Er dient als zentraler Ansprechpartner und die Aufgaben sind geblndelt
in einer Hand. Mdgliche Arbeiten eines Fortbildungsbeauftragten sind zum
Ersten Besprechungen mit der Leitung, in denen das Grundlegende und
Konzeptionelle festgesetzt wird. Sie sollten je nach Bedarf mehrmals im Jahr
stattfinden. Des Weiteren ist der Fortbildungsbeauftragte fir die Ermittlung
des Fortbildungsbedarfs zustandig. Hierfiir werden die verschiedenen In-
strumente wie Mitarbeiterbefragungen oder personliche Gesprache einge-
setzt. Die Information der Mitarbeiter Uber interne und externe Fortbildungen
durch Aushange am Schwarzen Brett, Einladungen per E-Mail, Bekanntgabe
im Intranet, etc. ist ebenso eine Aufgabe des Fortbildungsbeauftragten wie
auch das Fuhren einer Personalentwicklungsdatei. Sie beinhaltet die Qualifi-
zierungsmafinahmen der Mitarbeiter. Ein Fortbildungskalender dient zur
schnellen Orientierung der Mitarbeiter, wann welche Fortbildung stattfindet
und wird vom Fortbildungsbeauftragten erstellt. Die Organisation von Inhou-
se-Fortbildungen, die viel Zeit in Anspruch nimmt, die Evaluation der Mal3-

nahmen und die konzeptionelle Arbeit runden das Arbeitsgebiet ab.

Welches Modell in der Praxis Bestand hat und fur eine optimale Umsetzung
steht, hangt von der jeweiligen Bibliothek, der Leitung und den Mitarbeitern
ab. Alle drei Methoden werden in Bibliotheken angewendet. So ist es schwer,
eine einheitliche L6sung einzubringen, doch der Einsatz eines Fortbildungs-
beauftragten bringt meiner Meinung nach die meisten Vorteile mit sich. Es ist
eine feste Stelle, die einen bestimmten Stundenanteil ihrer Arbeitszeit fur
Fortbildung einsetzt. Die vielfaltigen Aufgaben liegen in einer Hand und es
gibt einen zentralen Ansprechpartner. Fortbildung bekommt somit einen fes-
ten Stellenwert. Ebenso wére es denkbar, dass der Fortbildungsbeauftragten

durch eine Fortbildungs-AG unterstitzt wird.

Auf den nachsten Seiten wird dargestellt, welche Veroéffentlichungen es zu

diesem Thema in der bibliothekarischen Fachliteratur gibt.

37 Jedwabski, S. 3.
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4.2 Veroffentlichungen

Fir die Literaturrecherche zum Thema der Arbeit wurde in der Fachdaten-
bank infodata Informationswissenschaft, im bisscat-Katalog der Stuttgarter
Bibliotheken und frei im Internet recherchiert. Zum Zeitpunkt der Recherche
waren nur wenige Artikel zu finden, die sich mit Fortbildungen fur Mitarbeiter
in Bibliotheken befassen.

Boscheinen® setzt sich in ihrer Arbeit mit den Grundlagen der Personalent-
wicklung auseinander und geht der Frage nach, welche Personalentwick-
lungserfordernisse es in Bibliotheken gibt und analysiert Personalentwicklung
in der Praxis Offentlicher Bibliotheken mittels einer Umfrage unter allen Bib-
liotheken in Deutschland mit mehr als 20 Mitarbeitern. Die Erfordernisse fur
Bibliotheken zur Einfihrung von Personalentwicklung sieht sie in den Verwal-
tungsreformen, im schnellen gesellschaftlichen und technologischen Wandel,
in knappen Finanzmitteln und zu wenig Personal. Die Ergebnisse der Umfra-
ge belegen, dass eine allgemeine Kenntnis der Wichtigkeit von Personalent-
wicklung in vielen Bibliotheken vorhanden ist, jedoch keine Selbstverstand-
lichkeit vorliegt diese Kenntnisse in die Praxis umzusetzen. Das zeigt sich
darin, dass ,mehrheitlich kein Personalentwicklungsprogramm existiert, keine
Personalentwicklungskartei gefiihrt wird und alle mit der Personalentwicklung
verbundenen Aufgaben hauptséchlich in der Verantwortung der Bibliotheks-
leitung liegen bzw. es keinen ausdriicklichen Verantwortlichen gibt“®*. Es
wurde aber auch ersichtlich, dass in einzelnen Bibliotheken Konzepte beste-
hen oder in Planung sind. Zusammenfassend spricht sich Boscheinen daftr
aus, dass sich Personalentwicklung trotz finanzieller Engpasse, wenig Per-
sonal, Reglementierungen des offentlichen Dienstes und vielen anderen Auf-
gaben ansatzweise in jeder Bibliothek verwirklichen lasst.

% Boscheinen, Claudia: Personalentwicklung im Management von offentlichen Bibliotheken.
KdIn: Fachhochschule Kéln, Fachbereich Bibliotheks- und Informationswesen, 1999.
(Kdélner Arbeitspapiere zur Bibliotheks- und Informationswissenschatft ; 17).

% Boscheinen, S. 65.
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Die Recherche in BISSCAT ergab eine elektronische Ressource zu dem
Thema der Arbeit. Umlauf® fuhrt in seiner Arbeit die Hintergrtinde fiir Perso-
nalentwicklung, die Inhalte und einzelne Mal3nahmen auf. Er pladiert fir ein
systematisches Vorgehen bei Fortbildungen und sieht in diesem Zusammen-
hang wichtige Schritte in der Bedarfsermittlung und —deckung sowie der ,E-

valuation des Lerntransfers“.

Die Universitatsbibliothek Dortmund nimmt auf dem Gebiet der Fortbildung
eine Vorbildfunktion ein. Hier wird die Diskussionsliste Fortbildung* betrie-
ben, es gibt Fortbildungsbeauftragte und einen ,Fobi-Leitfaden, das Dort-
munder Modell fur die berufliche Fort- und Weiterbildung von Beschatftigten
der Universitatsbibliothek Dortmund“*. Auf der ,FOBI-Homepage“* sind eini-
ge Veroffentlichungen bzw. Vortradge von Mitarbeitern der Bibliothek zu die-
sem Thema zu finden. Jedwabski spricht sich in einem Vortrag Gber die Not-
wendigkeit von innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildung aus. Sie schildert
den Stellenwert von Fortbildung in Bibliotheken und greift die Vorteile von
innerbetrieblicher Fortbildung auf. Des Weiteren zeigt sie Moglichkeiten auf,
wie Fortbildung in den Organisationsplan einer Bibliothek integriert werden
kann. Jedwabski fuhrt Themen und Organisation von Veranstaltungen aus,
die in Dortmund realisiert wurden und gibt Erfahrungen, die sie gemacht ha-

ben, weiter. AbschlieBend stellt sie verschiedene Thesen in Aussicht:*
e Lebenslanges Lernen als Normalform im Berufsalltag
e Kooperation zwischen externen und internen Fortbildungen

e Ein Wissen, dass Uber das eigene Arbeitsgebiet hinausgeht und die

Gesamtzusammenhéange erkennen lasst

“%'s. FuBnote 23.

* Umlauf, S.4.

42 http://www.ub.uni-dortmund.de/FoBi/fobilist.htm

3 http://www.ub.uni-dortmund.de/fobi/grundlagen/leitfaden.html
* http://www.ub.uni-dortmund.de/fobi/index.htm

% Jedwabski, S. 6.
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Die Kommission fur Aus- und Fortbildung in Bayern erarbeitete ein Fortbil-
dungskonzept fur bayerische Bibliotheken. Sie analysierte den Ist-Zustand
der bisherigen Fortbildungsarbeit in Bayern und gibt Empfehlungen fiir den
zukUnftigen Umgang mit Fortbildungen. Neben den Fortbildungsanbietern in
Bayern werden auch Anbieter in anderen Bundeslandern aufgefiuhrt und
kommentiert. Die Bereiche Zielgruppen, verschiedene Formen der Fortbil-
dung, die Ermittlung des Fortbildungsbedarfs in Bayern, die Kooperation des
Angebots, Qualitatssicherung von Fortbildungen sowie finanzielle und perso-
nelle Anforderungen werden in dem Konzept thematisiert. Die Kommission
spricht sich dafur aus, die ,Institution des Fortbildungsbeauftragten in den
Bibliotheken zu aktivieren und aufzuwerten“®. Insgesamt sieht die Kommis-
sion die Fortbildungsarbeit in bayerischen Bibliotheken auf einem hohen Ni-
veau, das sie durch dieses Konzept und der kontinuierlichen Evaluierung von

bibliothekarischer Fortbildung halten und weiter ausbauen méchte.

Die internationale Konferenz ,Die Lernende Bibliothek — La biblioteca ap-
prende 2005“ findet im Oktober dieses Jahres zum zweiten Mal statt. Sie
wird von Bibliotheksverbanden aus Deutschland, Osterreich, Schweiz und
Italien organisiert. Die erste Tagung vor zwei Jahren in Bozen behandelte
vier Themenkreise rund um Fortbildung in Bibliotheken. Die Vortrage und
Diskussionen griffen die Fragestellungen zu Ziele, Konzepte, Programme,
Inhalte, Themen, Angebote, Formen, Methoden, Modelle fir Fortbildung und
Innovationsmanagement in Bibliotheken auf.*” Die Sektionen der diesjahrigen
Konferenz betreffen ,Die Ausbildung fur die lernende Bibliothek®, ,Die Mitar-
beiter der lernenden Bibliothek® und ,Die Dienstleistungen der lernenden Bib-

liothek weiterentwickeln®.*®

Diese Veroffentlichung und die Konferenz zeigen, dass die Fragestellungen
zu Personalentwicklung, Fortbildung und Lernende Bibliothek hochaktuell

sind und weiterentwickelt werden mussen. Die folgende Untersuchung soll

5 Kommission fiir Aus- und Fortbildung, S. 24.

7 http://www.unibz.it/learninglibrary/programme/index.html?LanguagelD=DE, Zugriff am
02.09.05.

8 http://www.bibliothek.uni-augsburg.de/bibliothek/kongress2005/deutsch/programm/, Zugriff
am 02.09.05.
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nun ermitteln, wie die Praxis in deutschen Bibliotheken in der Fortbildungsar-

beit aussieht.

4.3 Methodische Voriberlegungen zur Analyse

Es sollte anhand von Beispielbibliotheken untersucht werden, in wieweit Bib-
liotheken Instrumente der Personalentwicklung umsetzen, welchen Stellen-
wert Fortbildung einnimmt, ob Fortbildungskonzepte bereits bestehen und in

welchem Mal3e interne und externe Fortbildungen genutzt werden.

In die Analyse sollten nur Beispiele von 6ffentlichen Bibliotheken einflie3en,
da sich die Strukturen einer wissenschaftlichen Bibliothek hinsichtlich Fortbil-
dung zu stark unterscheiden. Da vermutet wird, dass nur wenige Bibliotheken
systematisch Fortbildung betreiben und noch weniger ein Konzept haben,
wurde die Methode des personlichen Interviews mit Bibliotheken gewahlt, die
bereits einen Fortbildungsbeauftragten oder eine Arbeitsgruppe Fortbildung
haben und sich somit intensiver mit diesem Thema auseinandergesetzt ha-
ben. Ein personliches Interview bietet die Chance, sich genauer die Gege-
benheiten vor Ort (z.B. eine Datenbank) anzuschauen, besser mit dem Inter-

viewpartner ins Gesprach zu kommen und Unklarheiten schneller zu klaren.

Um geeignete Bibliotheken zu finden, wurde eine E-Mail in der Mailingliste
inetbib* geschaltet. Daraufhin meldeten sich einige Bibliotheken, die an die-
sem Thema und v.a. an den Ergebnissen dieser Arbeit ihr Interesse bekun-
deten, jedoch kein Konzept besitzen. Eine positive Antworte kam von Frau
Jahreil3, Fortbildungsbeauftragte der Stadtbibliothek Nirnberg, die sich fur
den Bereich Fortbildungen begeistert und sich fir ein Interview bereit erklar-
te. Aus einem Interview einer frilheren Diplomarbeit®® wurde ersichtlich, dass
es in der Stadtblcherei Stuttgart eine Arbeitsgruppe gibt, die die Organisati-

on interner Fortbildungen Gbernimmt. Daher wurde bei der Direktorin der

“9 http://www.inetbib.de/, Zugriff am 02.09.05.
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Stadtbucherei Stuttgart, Frau Bussmann, angefragt, ob Sie sich fur ein Inter-
view zur Verfugung stellen wirde. Frau Bussmann sagte sogleich zu. Frau
Munique vom WEGA-Team Stuttgart verwies auf zwei weitere Bibliotheken,
von denen Sie wusste, dass Sie systematisch Fortbildungen konzipieren. Die
erste Bibliothek, die Stadtbiicherei Kirchheim unter Teck, verneinte dies je-
doch. Die zweite Bibliothek, die Stadtbibliothek Ditzingen, gab eine positive
Antwort. Die Leiterin der Bibliothek, Frau Karl, war gerne fir ein Interview
bereit. Dieser Interviewtermin ist auf Grund des Todes von Frau Karl nicht
zustande gekommen. Bedingt durch die Urlaubszeit und die Sommerpause
vieler Bibliotheken war es nicht méglich, eine dritte Beispielbibliothek, die ein

Fortbildungskonzept besitzt, fur ein Interview zu finden.

Die Methode des Interviews wurde gewahlt, da es nur um zwei Bibliotheken
sind, die befragt wurden. Das Ziel der Interviews bezog sich nicht auf quanti-
tative Sachverhalte, sondern es sollte einzeln und gezielt das Vorgehen im
Komplex Fortbildung hinterfragt werden. Es wurde nicht die Methode einer
Umfrage mittels Fragebogen ausgesucht, da vermutet wird, dass die wenigs-
tens Bibliotheken ein Fortbildungskonzept haben. Die Arbeit soll jedoch opti-

male Lésungen fur den Umgang mit Fortbildungen hervorbringen.

Der Interviewleitfaden (s. Anhang 1) setzt sich zusammen aus einer Einlei-

tungsphase, in der ein gegenseitiges Kennenlernen stattfindet und das The-
ma der Diplomarbeit erlautert wird, einer sachlichen Erhebungsphase, in der
nach allgemeinen Kennzahlen der Bibliotheken, Grundlagen der Fortbildung
und der exakten Fortbildungsplanung gefragt wird und einer Ausklangphase,

um das Gesprach in einer lockeren Atmosphére zu beenden.*

Das Interview soll folgende Sachverhalte klaren:

e die Hintergrundsituation, wie Fortbildung zu einem wichtigen Bereich
der Bibliothek wurde,

*® Friedrich, Sylvia, S.69f.
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e die Position des Gesprachspartners innerhalb der Bibliothek (Leiter,
Fortbildungsbeauftragter oder Mitglied der Fortbildungs-AG),

e den Stellenwert von Personalentwicklung und Fortbildung im Vergleich

zu anderen Bereichen,

e das Modell der Fortbildung, das in der jeweiligen Bibliothek gewahlt

wurde,
e die Anreize oder die Planung fir ein Fortbildungskonzept,
e die Ziele, die der Gesprachspartner fur Fortbildungen sieht,
e die Umsetzung der einzelnen Schritte der Fortbildung
0 Bedarfsermittlung
o0 Bedarfsdeckung (intern/extern)
o Transferférderung
o Evaluation
e die Kosten und Arbeitszeit fur Fortbildung,
e die Information der Mitarbeiter Giber Fortbildung,
e Berichtswesen/Dokumentation tGber die Qualifizierung der Mitarbeiter,
e Lernbereitschaft der Mitarbeiter und Umgang mit Widerstanden,

e Auswirkungen des Fortbildungskonzepts auf die Arbeit in der Biblio-
thek und

e zukinftige Entwicklungen fur Fortbildungen allgemein und in der je-

weiligen Bibliothek.

Nach den positiven Rickmeldungen der Beispielbibliotheken wurden Termi-
ne fir das Interview vereinbart. Zuvor wurde den Gesprachspartnern der In-
terviewleitfaden per E-Mail zugeschickt, damit Sie sich auf die Fragen ent-
sprechend vorbereiten konnten.

*L vgl. Friedrich, Sylvia, S. 57
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4.4 Darstellung der Analyse

Zur Befragung von Frau Bussmann® und Frau Jahreil3*® zur Situation der
Fortbildung in der jeweiligen Bibliothek, fanden ausfiuhrliche Gesprache vor
Ort statt. Das Thema Fortbildung in Bibliotheken fand bei beiden Interview-
partnern grof3en Anklang und ermoglichte eine angenehme Arbeitsatmo-
sphéare. Die Reihenfolge des Interviewleitfadens wurde weitgehend eingehal-
ten, ebenso erfolgte eine zwischenzeitliche Vermischung der Fragen, die sich
aus dem Gesprachsverlauf ergab. Im Nachfolgenden wird die exakte Gliede-

rung beibehalten, um die Ergebnisse leichter nachvollziehen zu kénnen.

4.4.1 StadtblUcherei Stuttgart

e Frau Bussmann ist die Direktorin des Gesamtsystems der Stadtbtiche-
rei Stuttgart. Als Direktorin tragt sie die Verantwortung fur Personal-
aufgaben, die eine konzeptionelle ,Oberaufsicht* erfordern. Das Ge-
samtsystem der Stadtbiicherei Stuttgart umfasst die Zentralbiicherei
im Wilhelmspalais, die Musikbtcherei, die Mediothek im Treffpunkt
Rotebuhlplatz, 18 Stadtteilbtichereien inklusive Fahrbucherei, die Rat-
hausbiicherei und 4 Krankenhausbibliotheken. Fur diese Standorte
sind 172 Stellen vorgeschrieben, die auf 317 Personen verteilt sind.
Insgesamt stehen den Bibliotheksbesuchern mehr als 1,2 Mio Me-
dieneinheiten zur Ausleihe bereit. 2004 wurden tber 5,7 Mio Entlei-
hungen verzeichnet.

e Frau Bussmann erachtet Personalentwicklung im Allgemeinen und
Fortbildung im Speziellen als &ul3erst wichtig. Die kontinuierliche Qua-
lifikation der Mitarbeiter sichert die Qualitat der Arbeit. Der laufende
Wandel im Arbeitsleben und die Zukunftsentwicklungen setzen qualifi-
zZierte Mitarbeiter voraus. Personalentwicklung sieht sie als zentrale

Managementaufgabe an.

*2 Interview mit Frau Bussmann, Direktorin der Stadtbiicherei Stuttgart, 27.07.05.

*% Interview mit Frau JahreiR, Fortbildungsbeauftragte in der Stadtbibliothek Nurnberg,
03.08.05.
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Es gibt eine Fortbildungs-AG, die der Direktion und der stellvertreten-
den Leitung unterstellt ist. Diese Fortbildungs-AG ist unterteilt in Fort-
bildungen fiur die Kinderbibliothekare, konventionelle Fortbildungen,
z.B. Fachthemen, Sprachen und in EDV-Fortbildungen, z.B. Software-
programme, Internetrecherche. Die Mitarbeiter meldeten sich fur diese
AG freiwillig. Hier finden Uberlegungen statt, zu welchen Themen aus
den oben aufgefiihrten Bereichen jedes Jahr Inhouse-Fortbildungen
angeboten werden und die AG Ubernimmt hierfir die Organisation
dieser Seminare.

Die Stadtbticherei Stuttgart hat kein schriftlich fixiertes Gesamtkonzept
fur Fortbildungen. Es gibt jedoch schriftliche Papiere wie die Zielpla-
nung fur jedes Jahr oder das Arbeitshandbuch, in denen das Verfah-
ren festgehalten ist.

Als Ziele in Bezug auf Fortbildungen sieht Frau Bussmann,

o die Kompetenz der Mitarbeiter im Umgang mit neuen Techno-
logien zu starken,

o den Auskunftsdienst mit Recherchetools zu unterstiitzen und
die Recherchekompetenz der Mitarbeiter zu erweitern,

o0 dass die Mitarbeiter ihre eigenen Starken erkennen, fordern
und lernen mit ihren Schwachen besser umzugehen,

o dass die Mitarbeiter Uber Reflexions- und Teamfahigkeit (Hin-
einversetzen in verschiedene Rollen) sowie tber Kommunikati-
onsstrategien verfligen,

o dass die Mitarbeiter sich kompetent, motiviert und zufrieden
fuhlen und

o dass die Mitarbeiter sich und die Blicherei positiv reprasentie-
ren.

Die Fortbildungsplanung spielt sich zunéchst in der Zielplanung fur je-
de einzelne Dienststelle ab. Diese Zielplanung wird mit der Zielpla-
nung der Teams gebiindelt und flie3t in die Gesamtzielplanung mit
ein. Hier werden u.a. Fortbildungsthemen gesammelt und somit wird
der Bedarf ermittelt. Eine weitere Ermittlung erfolgt durch den Qualifi-
zierungspass 1998. In diesem Jahr fand der EDV-Wandel statt. In
dem Qualifizierungspass wurden personliche Lernziele fur jeden Mit-
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arbeiter festgehalten sowie Kenntnisse, die benétigt wurden, um sich
dem EDV-Wandel anzupassen. Es wurde zum Ausdruck gebracht,
dass Lernen im Team erwinscht ist und das Bewusstsein fur die Not-
wendigkeit fur Fortbildungen ist gestiegen. Eine dritte Mdglichkeit fur
die Bedarfsermittlung sind die Wissensprofile. In einem Wissensprofil
steht, welche Kenntnisse auf welchem Arbeitsgebiet erforderlich sind.
Vor der Zielplanung bespricht der Teamleiter mit jedem einzelnen Mit-
arbeiter diese Wissensprofile, um auf individuelle Bedirfnisse einzu-
gehen, welcher Mitarbeiter welche Fortbildung benétigt. Die Wissens-
profile sollen starker in den Teams implementiert werden und in den
Teamgespréachen bericksichtigt werden, da die Fortbildung im Team
beginnt.

¢ Es werden verschiedene Angebote in Anspruch genommen, um den
Fortbildungsbedarf in einer grof3en Bibliothek zu decken. Das interne
Informations- und Weiterbildungsprogramm der Stadt Stuttgart fur ihre
Mitarbeiter wird intensiv genutzt. Es gibt u.a. ein Spezialprogramm fir
Fuhrungskrafte, Angebote fur Beurlaubte oder Wiedereinsteiger. Es
wird an allen Kursen auf3er den EDV-Kursen teilgenommen, da EDV-
Fortbildungen durch das EDV-Team der Stadtblicherei vorgenommen
werden. Im Gesprach zwischen Teamleiter und Mitarbeiter wird be-
stimmt, welches Fortbildungsseminar des stadtischen Programms der
Mitarbeiter besucht.
Neben der intensiven Nutzung des Informations- und Weiterbildungs-
programm der Stadt Stuttgart, werden viele Inhouse-Fortbildungen or-
ganisiert. Die Themen beziehen sich aus den Qualifikationen fir Kin-
derbibliothekare, den konventionellen Fortbildungen und den EDV-
Bedirfnissen, die aus den Winschen aus der Zielplanung hervorge-
hen. Fir EDV-Fortbildungen ist der Workshop eine haufig verwendete
Form. Mitarbeiter des EDV-Teams fuihren mit einem Team direkt am
Arbeitsplatz die Fortbildung durch, so dass eine alltagliche Arbeitswei-
se vorliegt. Es werden weitgehend interne Mitarbeiter als Referenten
genommen oder kontinuierlich externe Referenten. Fur 2005 waren
Themen aus diesem Bereich ,Google fur Fortgeschrittene®, ,Open Of-

fice“, ,Word Serienbriefe* oder ,Rund um den PC".
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Fortbildungen fur Kinderbibliothekare werden von Fr. Rosler, der Lei-
terin der Kinderbibliothek im Wilhelmspalais, organisiert. Themen fur
2005 waren hier ,Vorlesen, Erzahlen®, ,Medien rhythmisch umsetzen®,
Comics, Gestaltung von Bilderbuchshows oder ,Bibliothek und Schu-
le®.

Unter den Bereich der konventionellen Fortbildungen fallen Besuche
anderer Bibliotheken und Informationseinrichtungen wie die Universi-
tatsbibliothek, die Padagogische Zentralbibliothek oder die neue
Stadtteilbticherei West, Kommunikation (Rhetorik/Stimmbildung, De-
eskalationsstrategien), Fremdsprachen sowie Verwaltung. Besondere
Inhouse-Fortbildungen sind die gemeinsamen Fortbildungen mit der
VHS oder die Teamtage. Fur die Fortbildungen von VHS und Stadtbi-
cherei werden externe Referenten eingeladen zu Themen rund um
.Neue Lerntheorien“. Die Blcherei soll als Lernort etabliert und die
Zusammenarbeit mit der VHS intensiviert werden. Die Teamtage wer-
den von den einzelnen Teams selbstandig organisiert und durchge-
fuhrt. Diese Art der Fortbildung soll die Teamarbeit fordern und stér-
ken. Teilweise werden externe Referenten eingeladen und es wird
versucht die Fortbildung an einem anderen Ort als den Arbeitsplatz zu
realisieren, z.B. dem Lernstudio in Zuffenhausen. Auf Grund der Kos-
ten ist dies allerdings nur begrenzt moglich. Eine weitere Besonderheit
war die Fortbildung der Ausbilder, die ein Seminar in Bad Boll veran-
stalteten. Auch dies ist nicht jedes Jahr finanzierbar.

Da durch Inhouse-Fortbildungen und durch das Informations- und
Weiterbildungsprogramm der Stadt Stuttgart fast alle Fortbildungsbe-
durfnisse gedeckt werden kdnnen, werden externe Angebote nur ge-
zielt genutzt. Die Mitglieder der Personalverbande BIB und DBV rea-
gieren selbstandig auf die Programme oder die Direktion schickt Mit-
arbeiter auf eine Fortbildung. Kommerzielle Anbieter wie die
ekz.bibliotheksservice GmbH oder das Wega-Team sind zu teuer und
werden nur selten zu einzelnen Themen genutzt. An den Angeboten
der Fachstelle fur das offentliche Bibliothekswesen Regierungsbezirk
Stuttgart, dem AKI Stuttgart oder der Hochschule der Medien Stuttgart

wird gezielt teilgenommen. Frau Bussmann legt Wert darauf, dass alle
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Lektoren entweder zur Buchmesse in Frankfurt oder in Leipzig fahren.
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Angebote von ex-
ternen Fortbildungsanbietern restriktiv und gezielt genutzt werden.
E-Learning ist in der Stadtbiicherei Stuttgart bisher noch nicht ange-
wendet worden. Die Teilnahme an den Bibweb-Kursen der
ekz.bibliotheksservice GmbH ist geplant. Mitarbeiter der Stadtbticherei
haben hier als Redakteure mitgewirkt.

e Der Transfer des Gelernten in den Arbeitsalltag findet zum einen
durch den Rickmeldebogen an die Direktion statt, in dem die Mitarbei-
ter u.a. in Felder eintragen koénnen, ,was fur mich besonders interes-
sant oder wichtig war” und ,,Anregungen fir meine persénliche Arbeit
bzw. die Konzeption und Zielplanung der Stadtbtcherei“. Bei den
Teambesprechungen geben Mitarbeiter Gber interessante Fortbildun-
gen einen kurzen Bericht. Zum anderen arbeiten Arbeitsgruppen be-
stimmte Themen nach, so dass aus einer Fortbildung ein Konzeptpa-
pier entstehen kann. Bei Inhouse-Fortbildungen aus dem EDV-
Bereich, die am Arbeitsplatz stattfinden, wird ein direkter Transfer ge-
tatigt. Auch die anderen internen Fortbildungen kénnen leichter auf
den Arbeitsalltag Ubertragen werden, z.B. ,Englisch an der Theke" o-
der ,Vorlesen, Erzéhlen fur Kinder*.

e Eine Evaluation findet auch hier Gber die Riickmeldebogen und tber
Gesprache mit dem Vorgesetzten statt. Nach einer Veranstaltung ful-
len die Teilnehmer einen Feedbackbogen fiir die Organisatoren aus.

e FUr EDV-Fortbildungen steht ein hoher Etat zur Verfigung. Fur kon-
ventionelle Fortbildungen und Dienstreisen gibt es weitere Etats. Die
Kosten fir das Informations- und Weiterbildungsprogramm der Stadt
Stuttgart werden Uber innerstadtische Verrechnungen abgewickelt.
Fur Fortbildungen werden im Jahr rund 1750 Stunden aufgewandt,
1600 Stunden fur geplante Fortbildungen und 150 Stunden fir Schu-
lungen vor Ort, die nicht systematisch erfasst werden.

¢ Die Information der Mitarbeiter tGber Fortbildungen erfolgt tiber ver-
schiedene Wege. Das Informations- und Weiterbildungsprogramm der
Stadt Stuttgart ist jedem Mitarbeiter frei zuganglich. Einladungen Uber
Inhouse-Fortbildungen werden an alle Mitarbeiter geschickt. Die Direk-
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tion spricht teilweise Mitarbeiter fur eine Fortbildung gezielt an. Fir die
Teilnahme an externen Fortbildungen gibt es Anmeldebdgen, die von
dem Vorgesetzten und der Direktion genehmigt werden mussen.

In der Stadtbicherei Stuttgart gibt es keine Dokumentation tber die
Qualifikationen eines einzelnen Mitarbeiters, es existiert keine Perso-
nalentwicklungsdatei. In einem Ordner wird festgehalten, welcher Mit-
arbeiter welche Fortbildung besucht hat.

Bei den Mitarbeitern der Stadtblcherei Stuttgart besteht eine hohe
Lernbereitschaft und das Interesse fur Fortbildungen ist sehr hoch.
Das Konzept der Bibliothek ist ein Modell des lebenslangen Lernens,
das auch fur die Mitarbeiter gultig ist.

Das Thema Fortbildung ist ein integrierter Teil des Leitbilds und steht
somit fur die gesamte Bibliothek.

Als optimale zukinftige Entwicklung sieht Frau Bussmann, dass jeder
einzelne Mitarbeiter personlich begleitet werden kann und sich auf der
Basis der Wissensprofile weiterentwickelt. Des Weiteren soll das Sys-
tem ,Voneinander lernen® in bessere Strukturen gefasst werden und
fur andere transparent und nutzbar sein. Fortbildungen sollen mehr
und mehr mit dem Wissensmanagement verkniupft werden. Eine Uto-
pie hingegen ist, mehr Personal und mehr Zeit fur Fortbildungen auf-

zuwenden.

4.4.2 Stadtbibliothek Nirnberg

Nurnberg ist mit ca. 500.000 Einwohnern eine Stadt der européischen
.Metropolregion Nirnberg®. Zwischen Nurnberg, Erlangen, Furth und
Schwabach findet in verschiedenen Projekten eine Interkommunale
Zusammenarbeit (12) statt. 1996 wurde eine Reform der stadtischen
Fortbildung durchgeftihrt, die zur Dezentralisierung dieses Bereichs
fuhrte. Seit 1998 gibt es bei jeder stadtischen Dienststelle einen Fort-
bildungsbeauftragten. Zweimal jahrlich treffen sich die Fortbildungs-
beauftragten zu einer Konferenz. Fur die Zukunft ist im Rahmen der 1Z
eine Stadteakademie geplant, die flir das gemeinsame Qualifizie-
rungsprogramm der Stadte Erlangen, Firth, Schwabach und Nurnberg
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zustandig ist. Die Stadtbibliothek Nurnberg setzt sich aus der Zentral-
bibliothek, der Bibliothek Egidienplatz, der Musikbibliothek, 7 Stadtteil-
bibliotheken, 2 Fahrbibliotheken und 4 Schulbibliotheken zusammen.
Sie hat einen Bestand von knapp 900.000 Medieneinheiten mit Uber
2,2 Mio Ausleihen. Es sind 135 Mitarbeiter in den Bibliotheken be-
schaftigt. Frau Jahreild Gbt mit 5 Wochenstunden die Tatigkeit einer
Fortbildungsbeauftragten neben ihrer Arbeit im EDV-Team und im
Auskunftsdienst aus.

Die Personalentwicklung nimmt in der Stadtbibliothek Nurnberg einen
hohen Stellenwert ein. Im Leitbild ist festgehalten: ,RegelmalRige Fort-
und Weiterbildung ist fur uns selbstverstandlich®. Fir die Direktorin hat
die Qualifikation aller Mitarbeiter der Stadtbibliothek Nirnberg eine
hohe Prioritat, auch fur Mitarbeiter, die sich z.B. im Erziehungsurlaub
befinden. Deshalb ist Fortbildung Arbeitszeit und die Kosten werden
von der Dienststelle tbernommen, sofern sie 15 € Ubersteigen.

Seit 1995 existiert eine Stabsstelle fur Fortbildung, die der Direktion
der Stadtbibliothek unterstellt ist. Zu Frau Jahreil3’ Aufgaben als Fort-
bildungsbeauftragte gehort der standige Kontakt mit der Direktion (ca.
5 ausfuhrliche Besprechungen im Jahr - sowie nach Bedarf informelle
Absprachen per Telefon oder E-Mail), auRerdem die Ausgabenkontrol-
le fur Fortbildung und die Dokumentation. Sie hat die Funktion einer
zentralen Ansprechpartnerin.

Es liegt kein schriftliches Fortbildungskonzept vor. Fir das Interview
bereitete Frau Jahreil3 ein in Stichpunkten vorliegendes Konzept vor,
das ausgebaut werden kann. Im Leitbild wird Fortbildung néher be-
schrieben.

Ziele in Bezug auf Fortbildungen werden durch die jahrliche Zielpla-
nung mit der Direktion vereinbart und durch die Zielerreichung kontrol-
liert. Das Formblatt (verwendet bei allen Kostenstellen der Stadtbiblio-
thek) ist gegliedert in Arbeitsschwerpunkte, Mitarbeiterorientierung
/Mitarbeiterqualifizierung und Sonstiges. Arbeitsschwerpunkte 2005
sind z.B. die Auswertung des Fragebogens zur personlichen Fortbil-
dungsplanung, das Erschliel3en neuer Fortbildungsangebote aul3er-
halb des Bibliotheksbereichs und die Suche nach Kooperationspart-
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nern fur Inhousesschulungen. Jahrlich erstellt Frau Jahreil® einen AC-
CESS-Bericht fur die Betriebsabrechnung. Themenschwerpunkte der
Mitarbeiterqualifizierung sind Technologische Kompetenz (EDV-
Grundlagen, Internet-Recherchen), Soziale Kompetenz (Serviceorien-
tierung, Kommunikation, Selbstmanagement), Fachliche / Bibliotheka-
rische und Organisationsbezogene Kompetenz, E-Learning, Fortbil-
dung fur Multiplikatoren (Leseférderung, Schulungen), Fortbildung fur
Fuhrungskrafte, Arbeitssicherheit/Gesundheit und Exkursionen.

Die Ermittlung des Fortbildungsbedarfs erfolgt einmal durch Feedback
von Mitarbeitern, die an einer Fortbildung teilgenommen haben und
dieses Thema z.B. als Inhouse-Fortbildung flr andere Mitarbeiter vor-
schlagen. Eine weitere Mdglichkeit ist der miindliche und telefonische
Austausch. Dies ist bei einer Fortbildungsbeauftragten als zentraler
Ansprechpartnerin gut umsetzbar. Mitarbeitergesprache und Mitar-
beiterbefragungen mittels Fragebogen sind weitere Instrumente, um
die Qualifikationsdefizite zu ermitteln. Die letzte Fragebogenaktion
wurde Ende 2004/Anfang 2005 mit gutem Rucklaufergebnis durchge-
fuhrt. Frau Jahreil3 berlicksichtigt ebenso externe Anregungen wie
Programme verschiedener Fortbildungsanbieter.

Zur Deckung des Fortbildungsbedarfs werden interne und externe
Fortbildungen angeboten und genutzt. Als interne Fortbildungen zur
kontinuierlichen Wissenserweiterung der Mitarbeiter werden die stan-
digen, aktuellen Informationen am Schwarzen Brett (Offentlicher Ord-
ner in MS-OUTLOOK) und im Laufwerk I:// (virtueller, allen Mitarbei-
tern zuganglicher Ordner) angesehen, z.B. Anleitungen, Protokolle,
Neuerungen, Termine, Berichte. Im Umlauf werden den Mitarbeitern
Fachliteratur und Fachzeitschriften zuganglich gemacht. Eine weitere
Methode sind die ,Info-Praktika“. Hier stellen sich die einzelnen Abtei-
lungen neuen Mitarbeitern und Praktikanten ebenso vor wie interes-
sierten Mitarbeitern. Das Ziel ist, das Wissen der Mitarbeiter aul3er-
halb des eigenen Arbeitsgebiets zu erhalten und aufzufrischen.
Inhouse-Fortbildungen werden mit eigenen oder externen Referenten
durchgefuhrt. Frau Jahreifl3 sieht in Inhouse-Fortbildungen folgende

Vorteile: positives Lernklima, Lerninhalte sind auf die Bibliothek bezo-
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gen, kostengunstig (keine Reisekosten), eine Individualisierung ist
madglich. Themen fur Inhouse-Fortbildungen im Jahr 2005 sind z.B.
Serviceorientierung (z.B. Umgang mit Beschwerden), Englisch fur den
Bibliotheksalltag, Internetkompetenz fir Auskunft und Benutzerbera-
tung, Stimme und Ausdruck. In der Stadtbibliothek Nirnberg sind aus-
reichend Raume mit entsprechender Ausstattung wie PC, Beamer,
Flipchart, Moderatorenkoffer vorhanden. In der neuen Zentralbiblio-
thek wird ab 2006 ein Veranstaltungssaal fir 150-200 Personen zur
Verfiigung stehen. Zusatzlich kbnnen stadtische Raume gemietet wer-
den. Die gesamte Koordination von Inhouse-Fortbildungen (Referen-
tenauswahl, Termin, Raum, Einladung, externe Verotffentlichung, Ta-
gesordnung, Verpflegung, Teilnahmebestatigung) tbernimmt Frau
Jahreil3.

Ebenso koordiniert sie die externen Fortbildungen. Sie sichtet die An-
gebote und erstellt Empfehlungen fur die Mitarbeiter, die im Stadtbib-
liothek-Fortbildungskalender auf dem Laufwerk I:// nachzulesen sind
und tatigt die Anmeldungen fir externe Fortbildungen. Standige, aktu-
elle Informationen tber Fortbildungen entnimmt Frau Jahreil3 aus dem
Stadt-Intranet, OBiB, BIB, aus bibfib, dem bayerischen Fortbildungs-
kalender, aus der Landesfachstelle, ekz.bibliotheksservice GmbH,
HBZ Nordrheinwestfalen, von dem neuen Portal wissenbringtwei-
ter.de, von der Bayerischen Bibliotheksschule, Newsletter-Abo und
aus verschiedenen Mailing-Listen. Es werden von den Mitarbeitern
weiterhin Fortbildungen aus dem gemeinsamen Qualifizierungspro-
gramm der Stadte Nurnberg, Furth, Erlangen und Schwabach, beim
Bildungszentrum (Volkshochschule. Anmerkung d. Autorin), Spezial-
seminare (z.B. Restaurierung) oder Tagungen, Buchmessen, Ausstel-
lungen besucht.

Kooperationspartner im Bereich der Fortbildung der Stadtbibliothek
sind die stadtischen Abteilungen Personalentwicklung, die Supervisi-
on, die Betriebliche Sozialberatung und das Bildungszentrum der
Stadt Nurnberg, die BIB Region, die Landesfachstelle, die Bayerische
Bibliotheksschule und die ekz.bibliotheksservice GmbH.

Seit 2004 werden E-learning Angebote in Form der Bibweb-Kurse der
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ekz.bibliotheksservice GmbH genutzt. Individuelles Lernen, die zeitli-
che und raumliche Flexibilitat und multimediales Angebot sind hierbei
die Vorteile. 10 Stunden fur die Kurse werden als Arbeitszeit ange-
rechnet, auch Mitarbeiter im Erziehungsurlaub kénnen dieses Angebot
wahrnehmen. Seit Juli 2005 sind drei interaktive Lern- und Schu-
lungsprogramme auf CD-ROM neu im Bestand, ,Basis-Moderation®,
Kommunikation im Beruf“ und ,Die Kunst des Prasentierens®. Diese
CD-ROMs kdnnen von allen Mitarbeitern fur vier Wochen entliehen
werden und zuhause oder am Arbeitsplatz, nach entsprechender Ge-
nehmigung, genutzt werden.

e Der Transfer in den Arbeitsalltag findet durch Weitergabe der Fortbil-
dungsinhalte im Team, durch Teambesprechungen, durch Bildung von
Projekten z.B. Klassenfuhrungskonzept, neue Bestandsprasentatio-
nen oder Konfliktmanagement statt.

e Es gibt keine planmalige Kontrolle oder Bewertung von Fortbil-
dungsmaflinahmen aul3er Berichten in Teambesprechungen, Beo-
bachtung des Vorgesetzten und Feedback.

e Das Ziel ist es 100 € im Jahr pro Mitarbeiter fur Fortbildung aus-
zugeben. 2003 waren die Ausgaben bei 11.211,00 € und 2004 nur bei
5.820,00 € auf Grund vieler SAP-Schulungen, die von der Stadt
durchgefuhrt wurden. Der Zeitaufwand fur Fortbildungen betrug 2003
3028 Stunden und 2004 4021 Stunden.

e Die Mitarbeiter werden Uber E-Mail zu Inhouse-Fortbildungen eingela-
den oder auf externe Fortbildungen aufmerksam gemacht. Ebenso
konnen sich die Mitarbeiter im StB-Intranet informieren. Fir die An-
meldung zu einer Fortbildung gibt es ein internes Formular. Die Ge-
nehmigung erfolgt durch den direkten Vorgesetzten, die Sachgebiets-
leitung und die Direktion.

¢ In einer ACCESS-Datenbank werden die einzelnen Qualifikationen der
Mitarbeiter dokumentiert. Somit ist z.B. eine Abfrage nach einem Fort-
bildungsthema mit samtlichen Teilnehmern als auch eine Abfrage
nach einem Mitarbeiter mit den jeweiligen besuchten Fortbildungen
moglich.
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e Die letzte Mitarbeiterbefragung zeigte, dass fast alle Mitarbeiter grund-
satzlich an Fortbildungen interessiert sind. Die Lernbereitschaft bei
den Mitarbeitern ist hoch, teilweise missen grundlegende Kenntnisse
(bei fachfremden Mitarbeitern, z.B. ABM) vermittelt werden. Bei Wi-
derstanden wird im Mitarbeitergesprach offen dariber geredet und es
muss ,hartnéckig tiberzeugt” werden.

e Die Empfehlungen, Angebote und Inhouse-Fortbildungen sollen die
Mitarbeiter zur standigen Fortbildung motivieren. Denn ,Fobi-
Teilnehmer® sind aktive, engagierte Mitarbeiter und erbringen gute
Dienstleistungen. Auf der anderen Seite beeinflussen die Bibliotheks-
mitarbeiter das Fortbildungskonzept, so dass dieses entsprechend
neuen Anforderungen fortgeschrieben wird.

e Fortbildung ist eine standige Aufgabe, die auch in Zukunft institutiona-
lisiert bei der Stadtbibliothek (Stelle, Etat, Ziele) angesiedelt sein soll-
te. Die Themenschwerpunkte orientieren sich an den Entwicklungen
der Bibliothekswelt.

4.5 Vergleich, Bewertung und Zusammenfassung der

Analyse-Ergebnisse

Die aufgeschlossene und interessierte Art der Interviewpartner erméglichte
eine angenehme Gesprachsatmosphare. Frau Bussmann nahm sich extra
vor ihrem Urlaub noch Zeit fiir das Interview und Frau Jahreil3 bemuhte sich
einen ganzen Tag, um mir die Fortbildungssituation in der Stadtbibliothek

Nurnberg zu préasentieren.

Die ausgewahlten Bibliotheken sind zwei gute Beispiele fur die aktive Umset-
zung der theoretischen Kenntnisse von Fortbildung. Da sie zwei unterschied-
liche Modelle anwenden, Stuttgart hat eine Fortbildungs-AG und Ntrnberg

eine Fortbildungsbeauftragte, zeigt sich, wie das jeweilige Modell in der Pra-

xis verwirklicht wurde.

Die Stadtbucherei Stuttgart ist im Vergleich zur Stadtbibliothek Nurnberg die
etwas groRRere Bibliothek mit mehr Personalstellen und einem gréfl3eren Be-

stand. Frau Bussmann ist die Direktorin des Gesamtsystems und hat im Be-
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reich Fortbildung die ,konzeptionelle Oberhand”. Frau Jahreil} ist die Fortbil-
dungsbeauftragte der Stadtbibliothek Nirnberg und fir alle Arbeiten rund um
Fortbildung zustandig. In beiden Bibliotheken hat Fortbildung einen hohen

Stellenwert und wird von der Direktion in jeglicher Hinsicht unterstitzt.

Sowohl in Stuttgart als auch in Nurnberg existiert kein schriftlich fixiertes
Fortbildungskonzept, jedoch andere Papiere, in denen Fortbildung allgemein
erwahnt wird. Frau Jahreil3 hat fir das Interview ein stichpunktartiges schrift-
liches Konzept entworfen.

In beiden Bibliotheken werden die Ziele fir Fortbildung in einer jahrlichen
Zielplanung festgehalten und mittels der Zielerreichung kontrolliert. Die Er-
mittlung des Fortbildungsbedarfs erfolgt in Stuttgart durch Mitarbeitergespra-
che zwischen dem Teamleiter und dem einzelnen Mitarbeiter. In diesen Ge-
sprachen wird nicht nur der Bedarf z.B. mittels Wissensprofil ermittelt, son-
dern auch besprochen, durch welche Fortbildung das Defizit behoben wird.
Es werden Uberwiegend das Informations- und Weiterbildungsprogramm der
Stadt Stuttgart und die Angebote der Berufsverbande genutzt. Die Fortbil-
dungs-AG ist fur die Organisation und Durchfiihrung der zahlreichen Inhou-
se-Fortbildungen zustandig. In Niurnberg sieht die Bedarfsermittlung und —
deckung etwas anders aus. Hier ist die Fortbildungsbeauftragte fur diese Be-
reiche zustandig. Sie fuhrt Mitarbeiterbefragungen durch, erfahrt durch
mindliche oder schriftliche Anfragen, welche Qualifikationen fehlen und lasst
sich von den Fortbildungsveranstaltungen verschiedener Anbieter inspirieren.
Frau Jahreil3 ist sowohl fur die internen als auch externen Fortbildungen ver-
antwortlich. Es finden zahlreiche Inhouse-Fortbildungen in der Stadtbibliothek
Nurnberg statt. Daneben werden externe Seminare der Landesfachstellen,
der Bayerischen Bibliotheksschule, der ekz.bibliotheksservice GmbH und aus
dem gemeinsamen Qualifizierungsprogramm der Stadte Nurnberg, Furth,
Erlangen und Schwabach besucht.

In der Stadtbibliothek NiUrnberg wurden bereits erste positive Erfahrungen mit
E-Learning Angeboten gemacht, die weiterhin ausgebaut werden. Die Stadt-
bicherei Stuttgart hingegen plant eine zukinftige Partizipation an E-

Learning-Kursen.
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Der Transfer des Gelernten scheint in beiden Bibliotheken stattzufinden. Eine
Evaluation oder Kontrolle gibt es aul3er den Berichten in Teambesprechun-

gen oder durch Feedback nicht.

Interessant ist, dass in NUrnberg doppelt so viele Stunden fir Fortbildungen
aufgewendet wird wie in Stuttgart. Ebenso ist es ein respektables Ziel, 100 €

im Jahr pro Mitarbeiter fUr Fortbildung auszugeben.

Die Information Uber Fortbildungsveranstaltungen verlauft in beiden Biblio-
theken tUberwiegend tber E-Mail und das Intranet. Frau Jahreil3 dokumentiert
die Qualifikationen der einzelnen Mitarbeiter und die Fortbildungen in einer
ACCESS-Datenbank, in der verschiedene Abfragen gemacht werden kon-
nen, wahrend in Stuttgart keine explizite Personalentwicklungsdatei existiert.
Es wird in einem Ordner dokumentiert, welcher Mitarbeiter welche Fortbil-

dung besucht hat.

Die Mitarbeiter beider Bibliotheken scheinen eine hohe Lernbereitschaft auf-
zuweisen, so dass Schwierigkeiten in Bezug auf die Weiterqualifikation nur

selten auftreten.

Beide Interviews waren sehr aufschlussreich und ergiebig. Durch die Unter-
haltung erschlossen sich mir neue Erkenntnisse und gaben mir neue Impulse
fur meine Arbeit. Obwohl anfanglich drei Beispielbibliotheken untersucht
werden sollten, das jedoch durch die oben aufgefihrten Umstande nicht zu-
stande kam, war die Analyse aussagekraftig und zeigte mir, dass es Biblio-
theken gibt, die sich intensiv mit diesem Thema auseinandersetzen und
Fortbildung den richtigen Stellenwert zukommen lassen. Es wurden die un-
terschiedlichen Positionen herausgestellt, die die zwei divergenten Fortbil-
dungsmodelle mit sich bringen. Beide Bibliotheken arbeiten ausgesprochen
erfolgreich mit ihrer jeweiligen Methode. Das personliche Interview erwies
sich als ein gutes Verfahren, um sich dem Thema der vorliegenden Arbeit zu
nahern. Die gewonnenen Erkenntnisse flie3en in das Fortbildungskonzept

der Stadtbibliothek Reutlingen mit ein.
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Es gibt zahlreiche Mdglichkeiten sich fortzubilden, darum bedarf es einer ge-
zielten Auswahl und Abwégung der externen Fortbildungsanbieter. Deshalb
befasst sich das nachste Kapitel mit einer Analyse der Angebote der Fortbil-

dungsanbieter in Deutschland.
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5 Fortbildungsanbieter in Deutschland

5.1 Ubersicht

Bibliothekarische Fortbildungsanbieter in Deutschland lassen sich in Veran-
staltungen der Berufsverbande, kommerzieller Anbieter, staatlicher Einrich-
tungen, einzelner Universitaten/Fachhochschulen und Tagungen/Kongresse
einteilen. Die foderale Struktur Deutschlands spiegelt sich in der Organisati-
on der bibliothekarischen Fortbildung wider. Die Zustandigkeiten liegen bei
den Bundeslandern bzw. bei den bibliothekarischen Regionen. Dies bringt
verschiedene Schwierigkeiten mit sich.

,Die Zahl und Art der Fortbildungsangebote ist regional auf3erst unterschied-

lich. Daraus ergeben sich zum Teil lange Anfahrtswege, hoher Kosten- und

Zeitaufwand.*>*

Es gibt keinen zentralen Anbieter bibliothekarischer Fortbildungen wie bspw.
die Nationalbibliothek, ein Institut oder ein Berufsverband. Zudem kooperie-
ren die verschiedenen Anbieter nicht hinreichend miteinander und es gibt
keine nationale Koordination. So ist die Fortbildungssituation gekennzeichnet
durch ,ein tGberwiegend unkoordiniertes Nebeneinander von Veranstaltun-
gen“”®. Das EDBI fiihrte einen Fortbildungskalender®®, der als zentraler
Nachweis von bibliothekarischen Fortbildungen in Deutschland diente. Mit
der SchlieBung des DBI wurde dies eingestellt, so dass es bis vor ein paar
Monaten keinen bundesweiten Nachweis von Fortbildungen mehr gab (s.
5.2.1).

»Themen und Termine von Fortbildungsveranstaltungen (v. a. der Gberregio-

nalen) werden nicht in ausreichendem Mal3e bekannt gemacht. Fortbildungs-

> Winter, Ute: VdDB Thesenpapier zur Fortbildungspolitik in deutschen Bibliotheken. In:
Bibliotheksdienst 32 (1998) 5, S. 849-851, S. 849.

% Jedwabski, Barbara: Zur Situation der bibliothekarischen Fortbildung in der Bundesrepu-
blik Deutschland. In: ZfBB 44 (1997) 1, S. 21-52.

*® Fit durch Fortbildung. Der Fortbildungskalender des DBI. Berlin: DBI.



5 Forthildungsanbieter in Deutschland

willige Mitarbeiter sind auf ihre Findigkeit angewiesen, was das Auffinden von

Angeboten und Terminen von Fortbildungsveranstaltungen anbelangt."”’

Diese Aussage zeigt, dass das Problem bekannt ist, es jedoch noch keine
Vorschlage zur Verbesserung gibt. Fortbildungstermine werden in Fachzeit-
schriften wie Bibliotheksdienst®® oder BuB* veroffentlicht. Mitglieder in Be-
rufsverbanden werden per Rundschreiben der Landesverbénde zu regiona-
len Fortbildungen eingeladen. Des Weiteren missen sich interessierte Mitar-
beiter Gber die Homepages der verschiedenen Fortbildungsanbieter Gber

Veranstaltungen informieren.

5.2 Neue Entwicklungen

In der Ubersicht wurde deutlich, dass es einige Probleme in der bibliothekari-
schen Fortbildungssituation in Deutschland gibt, die nicht einfach gel6st wer-
den kénnen. Im Nachfolgenden werden zwei Beispiele aufgezeigt, die eine
Weiterentwicklung bewirken. Das erste Beispiel leistet einen Beitrag zur Ver-
einfachung zum Finden von Fortbildungsveranstaltungen, das Zweite bietet

eine neue Form des Lernens.

" Winter, S. 849.

%8 Bibliotheksdienst. Organ der Bibliothek & Information Deutschland (BID). Hrsg. von der
Zentral- und Landesbibliothek Berlin.

%9 BuB Forum Bibliothek und Information. Fachzeitschrift des BIB. Bad Honnef: Bock und
Herchen
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5.2.1 Portal wissenbringtweiter.de®

wissen»bringt»weiter

Das Fortbildungsportal fiir Bibliothek und Information

11

Herzlich Willkommen beim Fortbildungsportal fir Bibliothek und Information.
Suchen und Finden von Fortbildungsangeboten im Bereich Bibliothek und
Information - einfach und schnell. Und zwar bundesweit!

Also: Weiterkommen mit “wissenbringtweiter”, einem Service der

Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften Hamburg

unter der Schirmherrschaft des Kompetenznetzwerks fiir Bibliotheken (KNB).

Viel Spak und Erfolg!

ch suche Wissen

»

»

Abbildung 2: Portal wissenbringtweiter.de

Seit April 2005 ist das Fortbildungsportal wissenbringtweiter.de online ver-
fugbar. Der Fachbereich Bibliothek und Information der Hochschule fur An-
gewandte Wissenschaften Hamburg machte dem KNB den Vorschlag, im
Rahmen eines studentischen Projekts einen zentralen Nachweis fur Fortbil-
dungen aus dem Bereich Bibliothek und Information zu entwickeln. Im Laufe
des Projekts entstand die Idee, in einem Portal Fortbildungsangebote aus
ganz Deutschland zu bindeln und zuganglich zu machen. Zielgruppen die-
ses Portals sind sowohl Fortbildungssuchende als auch Fortbildungsanbieter.
Die Anbieter missen sich Uber ein Login mit Benutzername und Passwort
anmelden. Die eingegebenen Daten der Angebote werden inhaltlich tber-
pruft, um eine Qualitatssicherung zu erzeugen. Zusatzlich zu den allgemei-
nen Informationen, kdnnen die Anbieter in eine Kursbeschreibung Links auf

ihre Homepage oder auf ein Anmeldeformular setzen. Die Nutzer haben die

% www.wissenbringtweiter.de, Zugriff am 02.09.05.
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Mdoglichkeit sich anzumelden. In jedem Fall stehen ihnen die verschiedenen
Suchwege, nadmlich Schnellsuche, avancierte Suche und Themensuche, zur
Verfugung. Mit einer Anmeldung ergeben sich zusatzliche Funktionen, die
Profil- und Notizfunktion. In einem personlichen Profil kann der Nutzer ange-
ben, welche Kurse fir ihn von Interesse sind und bei jeder neuen Anmeldung
werden ihm relevante Angebote angezeigt. Mit Hilfe der Notizfunktion kann
der Nutzer fur sich Notizen zu Kursen hinzufiigen und besuchte Kurse spei-
chern. Das Portal mit allen Funktionen ist sowohl fur Anbieter als auch Nut-

zer kostenlos.*

5.2.2 E-Learning-Angebote

Mit der kontinuierlichen Weiterentwicklung der neuen Technologien gibt es
seit ein paar Jahren immer mehr Fortbildungen via CD-ROM und Internet. E-
Learning — Angebote sind auch auf dem Bibliothekssektor gefragt. So bietet
die ekz.bibliotheksservice GmbH in Kooperation mit der Bertelsmann Stiftung
verschiedene Fortbildungen an. Unter dem Namen bibweb - Lernforum fur
Bibliotheken® gibt es Kurse zu den Themen Internettraining, Kundenorientie-
rung sowie Kinder- und Jugendbibliotheksarbeit. Der Kursteilnehmer hat drei
Monate Zeit, um sich den Lerninhalt geschmiickt mit Ubungs- / Kontrollauf-
gaben, Beispielen aus der Praxis, Diskussionsanregungen und Vorschlagen
zur Umsetzung beizubringen. Bei Fragen oder Probleme stehen eine Hotline
zur ekz, Chat und ein Board zur Verfiugung. Am Ende des Kurses kann man

einen Abschlusstest machen und erhalt bei Erfolg ein Zertifikat.

Doch bietet E-Learning wirklich mehr Vorteile als andere Formen der Fortbil-
dung? Die Mitarbeiter konnen zeitflexibel und ortsunabhangig arbeiten, es
entstehen keine Reisekosten, jeder kann seinem eigenen Lerntempo folgen,
meistens gibt es Austauschmoglichkeiten zwischen den Kursteilnehmern -

ber einen Chat und bei Bedarf kann ein Ansprechpartner kontaktiert werden.

o1 Vgl. Geeb, Franziskus; Kraul3-Leichert, Ute: Fortbildungsangebote auf einen Blick. In: BuB
57 (2005) 6, S. 440-443.

%2 www.bibweb.de, Zugriff am 02.09.05.
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,Online-Learning und die Kommunikation Uber Inter- oder Intranet ermdglichen
ein hochwertiges Knowledge-Management. Auf relativ geringem Kostenniveau

konnen Kompetenzen weitergegeben, aktuelle Entwicklungen aufgenommen

und die Erfahrungsschétze aller beteiligten Personen eingebracht werden.“®

Als Nachteil ist zu sehen, dass der personliche Kontakt zu anderen Bibliothe-
karen oder Angestellten fehlt, Fortbildung nebenher geschieht. E-Learning
bietet viele Chancen, doch sollte es als Zusatz zu anderen Methoden gese-
hen werden und nicht als Ersatz. Es muss nicht zwangsweise leichter sein
als andere Lernformen, denn jeder Mensch hat unterschiedliche Vorlieben

und Voraussetzungen flr seinen optimalen Lernstil.

5.3 Methodische Voruberlegungen zur Analyse von
Beispielen

Die Frage, welche Mdglichkeiten bibliothekarische Mitarbeiter in Deutschland
haben, um sich weiterzuqualifizieren, sollte anhand konkreter Beispiele un-
tersucht werden. Hierflr wurden die gro3ten Anbieter bibliothekarischer Fort-
bildung ausgewahlt. Es wurde eine Unterscheidung zwischen den Angeboten
der Berufsverbande, kommerziellen Anbieter, staatlichen Einrichtungen, Ta-

gungen und sonstiger Anbieter wie bibliothekarischer Schulen gemacht.

Die Methode der Analyse der Homepages wurde gewahlt, da quantitative
Aspekte vieler Anbieter im Vordergrund standen. Durch diese Methode er-
mdglichte sich ein guter Uberblick tiber die bibliothekarische Fortbildungssi-

tuation in Deutschland in relativ kurzer Zeit.

Die Auswertungskriterien, nach denen die Angebote, die im Internet auf der
jeweiligen Homepage verfugbar sind, analysiert wurden, sind die Folgenden:

e Allgemeines uber den Anbieter

%8 Walz, Sabine: Bibliothekarische Fortbildung online : Interaktion mit Menschen im Netz. In:
Bibliotheksdienst 35 (2001) 5, S. 559-561, S. 560.
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e Themen der Fortbildungsangebote
0 Bibliothekarisches Grundwissen
o EDV-Schulungen
o Bibliotheksmanagement/Fiihrungskompetenzen

e Kosten

e Zielgruppen

¢ Informationswege flr Interessierte (per Post/E-Mail/Ankindigung in
Zeitschriften/Homepage...)

Diese Kriterien geben einen guten Uberblick,

e welche Aufgaben der Anbieter hat, ausschlie3lich bibliothekarische
Fortbildung oder Fortbildung als eine wichtige Dienstleistung neben
anderen,

¢ welche Themen verstarkt angeboten werden,

e wie hoch die Kosten sind und welche Leistungen im Preis enthalten
sind,

e welche Zielgruppen angesprochen werden, nur Bibliothekare in Fuh-
rungspositionen oder Bibliotheksassistenten und

e auf welchem Wege, die Anbieter ihr Programm verdffentlichen.

5.4 Darstellung der Analyse

Im Folgenden werden die einzelnen Anbieter, sortiert nach ihrer Zugehdrig-
keit zu Berufsverband, kommerzieller Anbieter, staatliche Einrichtung, Ta-
gung oder Sonstiges aufgelistet. Um einen Vergleich zu erleichtern wurde die
Reihenfolge der Kriterien beibehalten. Fur die Untersuchung wurden die Ho-
mepages der Anbieter und Printmaterial, soweit es zur Verfigung stand, be-
wertet. Da es vergleichsweise viele Anbieter bibliothekarischer Fortbildungen
gibt, konnten nicht alle bertcksichtigt werden und es wurden die Institutionen
ausgewanhlt, die das grofite Angebot offerieren und die wichtigsten Instanzen

darstellen.
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5.5 Fortbildungsangebote von Berufsverbanden

Neben den untersuchten Angeboten der drei nachfolgenden Berufsverbande
gibt es noch weitere bibliothekarische Verbénde in Deutschland. Berufsver-
bande sehen neben der Reprasentation des Berufsstandes, der Ausarbei-
tung von Konzepten und der Beratung der Beschaftigten, die Weiterqualifizie-
rung ihrer Mitglieder oft als ihren Verbandszweck an. Aus diesem Grund
werden von den Berufsverbanden Fortbildungsveranstaltungen, Mitglieder-

versammlungen und Tagungen organisiert.

5.5.1 Berufsverband Information Bibliothek e.V., BIB®*

Der BIB sieht es als einen wichtigen Verbandszweck an, qualifizierte biblio-
thekarische Fortbildung anzubieten.®

Angebote: Die Landesverbénde veranstalten regionale Fortbildungen zu
bibliothekarischen Themen wie ,Schule und Bibliothek®, usw. Der BIB ist Mit-
organisator des jahrlichen Deutschen Bibliothekartags und verschiedener
Tagungen, wie z.B. den Baden-Wirttembergischen Bibliothekstagen. Des

Weiteren gibt es Fortbildungen der einzelnen BIB-Kommissionen:®
e Das Fortbildungsforum der Kommission Aus- und Fortbildung
e Die Workshops der Kommission Neue Technologien

e Seminarangebote, Vortragsveranstaltungen und Workshops der Kom-

mission flr One-Person Libraries

Diese Veranstaltungen finden auf dem Deutschen Bibliothekartag und dar-
uber hinaus statt. Eine weitere Reihe sind die ,ekz-BIB-Seminare* und der
BIB-Sommerkurs. Der Sommerkurs ist jahrlich im Sommer fir eine Woche an

einem jeweils anderen Ort.

® http://www.bib-info.de, Zugriff am 28.08.05.
%5 http://www.bib-info.de/event.htm, Zugriff am 28.08.05.
% http://www.bib-info.de/event.htm, Zugriff am 28.08.05.
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Kosten: Die Preise flr die regionalen Fortbildungen betragen Ublicherweise
20 € fur BIB-Mitglieder und 40 € fur Nicht-Mitglieder zuzuglich Reisekosten,
die auf Grund der Regionalitat gering sind.

Zielgruppen: In erster Linie alle BIB-Mitglieder, die Gberwiegend in 6ffentli-
chen und wissenschaftlichen Bibliotheken oder in Spezialbibliotheken arbei-
ten. Durch die spezifischen Kommissionen werden gezielt Fortbildungen z.B.
fur Bibliothekare in einer One-Person Library, angeboten.

Information: Mitglieder bekommen per Post Einladungen zu Fortbildungen
in ihrem Bundesland. Dariiber hinaus werden in der Fachzeitschrift BuB alle

Fortbildungstermine veroffentlicht, ebenso auf der Homepage.

5.5.2 Deutscher Bibliotheksverband e.V., DBV®’

Der DBV sieht es als seine Aufgabe an, ,wichtige fachliche Informations- und
Fortbildungsveranstaltungen auf seinen Jahrestagungen und auf den Kon-
gressen der BDB anzubieten und zu unterstiitzen“®. Der DBV ist in acht Sek-
tionen gegliedert, von Sektion 1 Offentliche Bibliothekssysteme und Biblio-
theken fur Versorgungsbereiche Gber 400.000 Einwohner bis Sektion 8
Werkbibliotheken, Patientenbibliotheken, Gefangnisbuchereien. Fir jedes

Bundesland gibt es einen Landesverband des DBV.

Angebote: Die Fortbildungen werden wahrend der Jahrestagungen und
Kongressen angeboten. Die Landesverbande sind zustandig fir die Organi-
sation von Fortbildungen, die vorrangig in Kooperation mit anderen Biblio-
theksverbanden bzw. deren Landesgruppen stattfinden. Ebenso bieten die

verschiedenen Sektionen und Kommissionen Fortbildungen an.
Kosten: keine Angaben
Zielgruppen: Mitglieder des DBV

Information: Mitglieder werden personlich angeschrieben. Auf der Homepa-
ge sind die Termine zusatzlich verdoffentlicht.

®7 http://www.bibliotheksverband.de/, Zugriff am 02.09.05.
®8 http://www.bibliotheksverband.de/dbv/aufgabenframe.html, Zugriff am 02.09.05.
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5.5.3 Verein Deutscher Bibliothekare e.V., VDB®

Mitglieder des VDB sind Mitarbeiter in wissenschaftlichen Bibliotheken. Der
VDB sieht es u.a. als seinen Zweck an, Fortbildungsveranstaltungen und Ta-
gungen abzuhalten. Es gibt eine Kommission fiir berufliche Qualifikation™.,

die sich als einem Schwerpunktthema der Fortbildung widmet.
Angebote: Deutscher Bibliothekartag, Bibliothekstage
Kosten: s. 5.8.1 und 5.8.2

Zielgruppen: Mitglieder des VDB

Information: Mitglieder werden personlich angeschrieben. Auf der Homepa-

ge sind die Termine zusatzlich verdoffentlicht.

5.6 Fortbildungsangebote kommerzieller Anbieter

Kommerzielle Anbieter verfiigen Gber hohere Mittel als Institutionen, die
staatlich finanziert werden. Da sie sich selbst tragen mussen, sind die Semi-
nare zu den handelsublichen Preisen buchbar. In der Regel bieten kommer-
zielle Unternehmen Inhouse-Fortbildungen an, bei denen die Referenten in

die Bibliothek kommen.

5.6.1 ekz.bibliotheksservice GmbH"

Die ekz.bibliotheksservice GmbH startete als Einkaufszentrale fir Bibliothe-
ken und bietet neben Produkten wie Biicher, CD-ROMs, Bibliotheksm&beln,
Bibliotheksmaterialien auch Fortbildungen als eine von vielen Dienstleistun-

gen an.

Angebote: Die ekz bietet in Reutlingen Seminare in ihren Raumlichkeiten
an, die in Kooperation mit Verbanden durchgeftihrt werden oder Seminare

speziell fur FUhrungskréafte. Themen dieser Fortbildungen beziehen sich auf

% http://www.vdb-online.org, Zugriff am 02.09.05.
" http://ww.vdb-online.org/kommissionen/qualifikation/, Zugriff am 02.09.05.
™ http://ww.ekz.de, Zugriff am 31.08.05.
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das Management in Bibliotheken und Fuhrungsaufgaben. Zuséatzlich wird auf
der Homepage ein Skripte-Download vergangener Veranstaltung bereitge-
stellt. Die Inhouse-Seminare der ekz finden in der jeweiligen Bibliothek statt
und werden von qualifizierten Referenten gehalten zu allen mdglichen The-
menbereichen. Der Bereich E-Learning wird durch ,bibweb-Lernforum fur
Bibliotheken* abgedeckt (s. 5.2.2).

Kosten: Die Preise variieren von 0 € bis 800 € fur Fuhrungskrafteseminare.
Ein bibweb-Kurs kostet 99 € zuzuglich Internetkosten.

Zielgruppen: Zielgruppen sind alle Fachleute aus der Bibliotheks- und In-

formationswelt.

Information: Es werden Werbeanzeigen in den Fachzeitschriften, Informati-

onen auf der Homepage geschaltet und direkt an Bibliotheken verschickt.

5.6.2 Wega-team™

Das WEGA-Team bietet Bibliotheken, Fachstellen, Verbanden und medien-
kulturellen Einrichtungen ,Dienstleistungen fiir die Bereiche Werbeberatung,

Imagegestaltung und Bibliotheksstrategien®.

Angebote: Fortbildungen kénnen aus den Themenbereichen Bibliotheksor-
ganisation und —management, Personalentwicklung und Kommunikation so-
wie Offentlichkeitsarbeit und Werbung gebucht werden. Das WEGA-Team
kommt fur die Fortbildungsveranstaltung in die Institution. Spezielle Winsche

fur Fortbildungsthemen werden vom Team aufgearbeitet.
Kosten: pro Tag 390 € /590 € zuzuglich Mehrwertsteuer und Reisekosten

Zielgruppen: alle Mitarbeiter aus 6ffentlichen und wissenschatftlichen Biblio-
theken

Information: Angebote Uber die Homepage mit Hinweis, dass Printmaterial

angefordert werden kann sowie Anzeigen in Fachzeitschriften.

2 http://www.wegateam.de, Zugriff am 03.09.05.
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5.7 Staatliche Einrichtungen

5.7.1 Staatliche Fachstellen fir das Offentliche Bibliothekswesen

In fast allen deutschen Bundeslandern gibt es eine oder mehrere Staatliche
Fachstellen fir das Offentliche Bibliothekswesen. Die Aufgaben einer Fach-
stelle sind vielfaltig. Neben der Beratung und Planung von Bibliotheken stel-
len sie ihnen viele Dienstleistungen wie Veranstaltungsplanung, Bilderbuch-
kinos, etc. zur Verfigung. Ein Schwerpunkt liegt auf der Organisation von
Fortbildungsveranstaltungen, Exkursionen und Arbeitskreisen. Stellvertretend
fur die Fachstellen wurden die vier Fachstellen in Baden-Wirttemberg, Re-
gierungsbezirk Freiburg™, Karlsruhe™, Stuttgart’ und Tibingen untersucht.

Angebote: Fortbildungen finden zu bibliothekarischen Themen wie ,Umgang
mit Jugendlichen in der Bibliothek", ,Was tun in Zeiten knapper Kassen?",
»Recherchieren wie die Profis” oder ,Lebendig vorlesen” statt. Es gibt regio-
nale und landesweite Arbeitskreise, z.B. ,Bibliothek und Schule” oder ,Grol3e
Stadtbibliotheken in Baden-Wirttemberg*.

Kosten: keine Angaben
Zielgruppen: Bibliotheksbeschaftigte des jeweiligen Regierungsbezirks

Information: Anschreiben an die Bibliotheken mit Information tber das Fort-
bildungsprogramm. Die Termine sind ebenso Uber die Homepage zugang-
lich.

5.7.2 Hochschulbibliothekszentrum des Landes Nordrhein-Westfalen,
HBZ"

Das HBZ ist in erster Linie eine zentrale Dienstleistungs- und Entwicklungs-

einrichtung des Landes fiir die Hochschulbibliotheken in Nordrhein-Westfalen

"3 http://ww.fr.fachstelle.bib-bw.de/, Zugriff am 06.09.05.

™ http://www.ka.fachstelle.bib-bw.de/, Zugriff am 06.09.05.

" http://www.s.fachstelle.bib-bw.de/index.html, Zugriff am 06.09.05.
"8 http://ww.rt.fachstelle.bib-bw.de/, Zugriff am 06.09.05.

7 http://ww.hbz-nrw.de/, Zugriff am 06.09.05.



http://www.fr.fachstelle.bib-bw.de/
http://www.ka.fachstelle.bib-bw.de/
http://www.s.fachstelle.bib-bw.de/index.html
http://www.rt.fachstelle.bib-bw.de/
http://www.hbz-nrw.de/

5 Forthildungsanbieter in Deutschland 59

und darlber hinaus fir alle anderen Bibliotheken auch auf3erhalb Nordrhein-
Westfalens. Das HBZ erflllt seine Aufgaben in Kooperation mit Bibliotheken,
bibliothekarischen Einrichtungen und Datenverarbeitungsinstitutionen. Ein
Themenbereich sind hier ,Fortbildungs- und QualifizierungsmalRnahmen fur
Bibliotheksbeschaftigte“’.

Angebote: Es gibt sechs Reihen zu bibliothekarischen Themen, zu denen

verschiedene Fortbildungen angeboten werden. Diese Reihen sind:

¢ Bibliothekarische Fachaufgaben und Grundlagenschulungen, z.B.

RAK-Schulungen, Bibliothekarische Fachkorrespondenz Englisch

e DV-Fachaufgaben, z.B. Linux am Dienstarbeitsplatz, Perl: Grundlagen

fur die Formularprogrammierung
¢ Informationsvermittlung, z.B. Suchstrategien im Internet

e Bibliotheksorganisation und —management, z.B. Kundenorientierung in

der Benutzungsabteilung

e Erfahrungsaustausch zu Sach- und Fachthemen, z.B. Fernleihe in
Hochschulbibliotheken

e Fuhrung, Verhalten, Kommunikation
In diesem Bereich werden 2005 keine Seminare angeboten.

Kosten: Landesbedienstete zahlen keine Gebuhren, fir Nicht-
Landesbedienstete sehen die Geblhren unterschiedlich aus, z.B. kostet der
dreitatige RAK-Grundkurs 245 € inklusive Ubernachtung und Vollverpfle-

gung, ein eintagiges Seminar kostet 50 € inklusive Mittagessen.

Zielgruppen: Die Beschaftigten in Hochschulbibliotheken und bibliothekari-
schen Zentraleinrichtungen in Nordrhein-Westfalen sind die vorrangige Ziel-
gruppe. Die Teilnahme von Beschéftigten aus anderen Bibliotheken auch

aul3erhalb Nordrhein-Westfalens ist erwiinscht und bei freien Platzen jeder-

zeit moglich.

Information: Das HBZ-Fortbildungsprogramm erscheint halbjéhrlich und ist

ebenso Uber die Homepage abrufbar.

"8 http://www.hbz-nrw.de/wir/aufgaben_ziele.html, Zugriff am 06.09.05.
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5.8 Kongresse/Tagungen

Neben den unzéahligen Fortbildungsveranstaltungen, die von den verschie-
denen Gruppierungen organisiert werden, sind Kongresse, Tagungen und
Messen eine weitere Mdglichkeit, um sich fortzubilden. Der Besuch verschie-
dener Vortrage, die Gelegenheit zur Diskussion mit anderen Fachleuten und
schlief3lich der ungezwungene Austausch untereinander und das Kntpfen
von neuen Kontakten, machen diese Einrichtungen zu einem wichtigen In-
strument in der regionalen, nationalen und internationalen Fortbildungsland-

schatft.

5.8.1 Deutscher Bibliothekartag™

Der Deutsche Bibliothekartag findet jahrlich statt und ist die zentrale Fortbil-

dungsveranstaltung des VDB und des BIB.

Angebote: Jeder Bibliothekartag steht unter einem besonderen Motto. 2006
finden die Veranstaltungen zu dem Thema ,Netzwerk Bibliothek” statt. Die

Teilnehmer haben vier Tage lang die Mdglichkeit, sich in verschiedenen Vor-
tragen weiterzubilden, aktiv mitzudiskutieren, sich bei den Messestanden der
Firmen zu informieren, an Arbeitssitzungen teilzunehmen und sich mit Kolle-

gen auszutauschen. Zusatzlich wird ein Rahmenprogramm angeboten.

Kosten: Mitglieder des VDB oder BIB zahlen 60 €; Nichtmitglieder zahlen 80
€; Studierende/Arbeitslose/Referendare zahlen 15 €; extra Preise fiur Tages-
karten. Verpflegung und Unterkunft kommen noch hinzu.

Zielgruppen: Es werden alle Kollegen aus der bibliothekarischen Fachwelt

angesprochen.

Information: Bekanntgabe Uber die eigene Homepage, Ankindigungen in
den Fachzeitschriften, Programmverteilung an die Bibliotheken, Fachhoch-
schulen, etc., personliche Einladungen an die Mitglieder der veranstaltenden

Verbande.

" http://www.bibliothekartag.de/, Zugriff am 06.09.05.
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5.8.2 Baden-Wiurttembergische Bibliothekstage®

Die letzten Baden-Wirttembergischen Bibliothekstage fanden 2003 in Lor-
rach und Weil am Rhein statt. Es ist eine Initiative des Landes und wird von

den jeweiligen Bibliotheken der austragenden Orte organisiert.

Angebote: Im Rahmen der Bibliothekstage gibt es einen Fortbildungstag fir
Bibliothekare. Dieser Fortbildungstag wird in Kooperation des DBV, BIB,
VDB, der zustandigen Staatlichen Fachstelle und den jeweiligen Bibliotheken
realisiert. 2003 waren die Vortrage zu dem Thema ,Die Bibliothek der Zu-
kunft®.

Kosten: 2003: 10 € fur Mitglieder der Verbande; 20 € fur Nichtmitglieder;
Studierende, Auszubildende und Arbeitslose dirfen kostenlos an den Veran-

staltungen teilnehmen.

Zielgruppen: Die Baden-Wurttembergischen Bibliothekstage sprechen mit
ihrem Programm und ihren Ausstellungen alle interessierten Burger an. Der
Fortbildungstag ist zur Weiterbildung der bibliothekarischen Mitarbeiter des
Landes Baden-Wirttemberg gedacht.

Information: Plakate und Flyer fur Werbung in der unmittelbaren Umgebung.
Information Uber eine eigene Homepage, Mitgliederanschreiben und Verof-

fentlichung in den Fachzeitschriften.

5.8.3 Leipziger Kongress fiur Information und Bibliothek

Die DGI organisiert seit 2000 in Kooperation mit der Bundesvereinigung
Deutscher Bibliotheksverbande e.V., BDB den Leipziger Kongress flr Infor-
mation und Bibliothek. Alle drei Jahre findet der Kongress parallel zur Leipzi-
ger Buchmesse statt. Der 2. Kongress®™ war im Jahr 2004 zeitgleich mit dem
93. Deutschen Bibliothekartag in Leipzig unter dem Motto ,Information macht
Bildung®. Der 3. Leipziger Kongress fir Information und Bibliothek wird im
Méarz 2007 stattfinden.

8 http://www.bibliothekstage-bw.de/home.html, Zugriff am 06.09.05.
8 http://www.bibliothekartag.de/archiv/2004 leipzig/, Zugriff am 06.09.05.
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Angebote: Es gibt verschiedene Fortbildungsveranstaltungen mit Vortragen,
Diskussionen, Firmenausstellungen und -vortragen. Ein Rahmenprogramm

rundet die Veranstaltung ab. 2004 wurde fir jeden Tag ein Schwerpunkt ge-
setzt: ,Wirtschaft und Information®, ,Bildung und Information* und ,Politik und

Information®.

Kosten: Mitglieder der Berufsverbande zahlen 60 €; Nichtmitglieder zahlen
80 €; Studierende/Arbeitslose/Referendare zahlen 20 €; extra Preise fur Ta-

geskarten.

Zielgruppen: Es werden alle Kollegen aus der bibliothekarischen Fachwelt

angesprochen.

Information: Bekanntgabe Uber die eigene Homepage, Anktindigungen in
den Fachzeitschriften, Programmverteilung an die Bibliotheken, Fachhoch-
schulen, etc., personliche Einladungen an die Mitglieder der veranstaltenden

Verbande.

5.8.4 World Library and Information Congress - The International

Federation of Library Associations and Institutions, IFLA%

Die jahrliche Konferenz der IFLA findet unter dem Namen ,World Library and
Information Congress* statt. Sie wird jedes Jahr von einem anderen Land
ausgetragen. So war der diesjahrige Kongress in Oslo und 2006 wird er in
Seoul sein. Das austragende Land ist in enger Kooperation mit der IFLA fur
die Organisation der Veranstaltung zustandig. Das Motto in Norwegen laute-

te ,Libraries — a voyage of discovery”.

Angebote: Vortrage zu internationalen Themen, Workshops, Bibliotheksbe-
sichtigungen, Exkursionen und Mdglichkeiten zum Austausch mit Kollegen

aus der ganzen Welt.

Kosten: Neben den Tagungsgebihren von mindestens 350 € fur die gesam-
te Konferenz, entstehen maoglicherweise hohe Anfahrts- und Unterkunftskos-

ten.

8 http://www.ifla.org/, Zugriff am 06.09.05.
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Zielgruppen: die internationale bibliothekarische Fachwelt

Information: Veroffentlichungen in verschiedenen Fachzeitschriften, auf der
Homepage und durch die bibliothekarischen Verbéande.

5.9 Sonstige

5.9.1 Arbeitskreis fir Information Stuttgart, AKI*

Der AKI-Stuttgart ist ein gemeinnuatziger Verein, der ,berufliche Fortbildung

und Vernetzung im Informationsbereich bietet".

Angebote: Schulungen aus dem IT-Bereich wie XML, OpenOffice, etc.
Kosten: von 0 € bis 50 €

Zielgruppen: Berufstatige Menschen im Informationsbereich

Information: Die Angebote sind Uber die Homepage zuganglich.

5.9.2 Stadtisches Fortbildungsprogramm

Viele Stadte bieten jahrlich ein interessantes und gut ausgebautes Fortbil-
dungsprogramm fir ihre Mitarbeiter an. Diese Veranstaltungen sind auch fur
Mitarbeiter in Bibliotheken ansprechend. Als Beispiel fur ein Stadtisches

Fortbildungsprogramm sei hier das Programm von Reutlingen erwéahnt.
Angebote: Es werden Seminare zu folgenden Themenbereichen angeboten:

e Fuhrungskompetenz

Kommunikation und Soziale Kompetenz

Methodenkompetenz und Arbeitstechnik

Sekretariat

Gesundheit (Veranstaltungen werden nicht als Arbeitszeit berechnet)

8 http://www.aki-stuttgart.de/, Zugriff am 02.09.05
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e Datenverarbeitung

e SAP-Schulungen

¢ Informationsveranstaltungen
e Weiterbildung auf Abruf

Selbstverstandlich sind nicht alle Seminare fur bibliothekarische Mitarbeiter
von Interesse und sind auch nicht auf typische Bibliothekssituation zuge-
schnitten. Veranstaltungen aus den Bereichen Fihrungskompetenz, Kom-
munikation und Soziale Kompetenz sowie Methodenkompetenz zu besu-
chen, bietet die Mdglichkeit, einen ,Blick Giber den Tellerrand zu werfen* und
sich z.B. mit Fuhrungskraften anderer kommunaler Einrichtungen auszutau-

schen.
Kosten: Kostenabrechnung tber innerstadtische Verrechnungen
Zielgruppen: alle stadtischen Mitarbeiter

Information: jahrlich erscheinendes, gedrucktes Fortbildungsprogramm, das

auch im stadtischen Intranet verfigbar ist.

5.9.3 Fortbildungen der Fachhochschulen fir Bibliothekswesen

Die verschiedenen Fachhochschulen fir Bibliothekswesen organisieren in
unregelmaniigen Abstédnden Fortbildungsveranstaltungen zu unterschiedli-
chen bibliothekarischen Fachthemen. Oft sind sie das Produkt eines studen-
tischen Projekts in Zusammenarbeit mit Berufsverb&nden. Da die Veranstal-

tungen unregelmanig stattfinden, kann keine exakte Analyse erfolgen.

Zusammenfassend ist zu sagen, dass das Fortbildungsangebot fur Bibliothe-
kare sehr vielfaltig ist. Es finden Kooperationen der Berufsverbande fur Ta-
gungen statt. Andererseits Uberschneiden sich auch viele Veranstaltungen,
so dass es ein unkoordiniertes ,Nebeneinander” gibt. Die hier nicht aufge-
fuhrten Anbieter, z.B. die Buchmessen, sind ebenso wichtig fir die Biblio-

thekswelt, wirden aber den Umfang der Arbeit sprengen.

64
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Nach den theoretischen Erkenntnissen der Personalentwicklung und speziell
der Fortbildung, den Interviews zweier kompetenter Bibliotheken und die Un-
tersuchung des Fortbildungsangebots, zeigt das nachste Kapitel die prakti-

sche Umsetzung, wie ein Fortbildungskonzept entwickelt werden kann, auf.
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6 Entwicklung eines Fortbildungskonzepts am

Beispiel der Stadtbibliothek Reutlingen

6.1 Bedeutung eines Fortbildungskonzepts

Ein Fortbildungskonzept fur eine Bibliothek heif3t, sich mit den Gegebenhei-
ten der Bibliothek auseinanderzusetzen und auf Besonderheiten entspre-
chend zu reagieren. Das Konzept sollte vom Fortbildungsbeauftragten, der
AG oder der Leitung angefertigt und von allen Mitarbeitern getragen werden.
Es stellt ein Versprechen fur die Bibliotheksleitung und die Mitarbeiter dar.
Die Bibliotheksleitung verpflichtet sich durch ein solches Konzept, die Fortbil-
dung als wichtiges Aufgabengebiet anzusehen und ihm die notwendigen Mit-
tel (Personal, Finanzen, Arbeitszeit, etc.) bereitzustellen. Zudem kann sie
sich auf das Konzept berufen. Auf der anderen Seite stellt es auch fir die
Mitarbeiter eine Verlasslichkeit dar, Fortbildungen besuchen zu dirfen und
angeboten zu bekommen. Das Konzept fugt sich in das Leitbild und die Ziel-
vorstellungen der Bibliothek ein. Der nachfolgende Entwurf ist auf die Stadt-
bibliothek Reutlingen zugeschnitten und somit nicht als allgemeingultige L6-
sung fir Bibliotheken anzusehen. Es kann jedoch als Grundlage und Anre-
gung fur andere Bibliotheken dienen, die planen, ein eigenes Fortbildungs-

konzept zu entwerfen.

6.2 Stadtbibliothek Reutlingen

Die Hauptstelle der Stadtbibliothek Reutlingen ist seit 1985 in einem Neu-
bau nahe dem Rathaus angesiedelt. Mit Gber 280.000 Medien steht sie
den 112.248 Einwohnern Reutlingens und Umgebung von Dienstag bis
Samstag zur Verfigung. Die Stadtbibliothek hat 47 Stellen laut dem Stel-
lenplan zum 31.12.2004. Damit garantiert sie den Besuchern 39 Offnungs-
stunden in der Woche und ca. 240 Offnungstage im Jahr. Neben Biichern

bietet die Stadtbibliothek Zeitschriften, Zeitungen, Karten, Spiele, Videos,
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DVDs, CD-ROMs, DVD-ROMSs, Horbucher, CDs, Kassetten, Schallplatten,
Noten, Chormaterial und Sprachkurse zur Ausleihe an. Zusatzlich stehen
den Bibliotheksbesuchern zahlreiche Internet-PCs, OPACs, Themen-PCs,
Computerarbeitsplatze und Spiele-PCs zur Verfiugung. Die Sondersam-
melgebiete der Stadtbibliothek Reutlingen liegen bei der Landeskunde
Wirttemberg, Reutlinger Verlagen und Autoren, Mundart und HAP Gries-
haber.

Die Hauptstelle setzt sich aus folgenden Abteilungen zusammen:
Bibliotheksleitung, Sekretariat/Verwaltung, Hausverwaltung
Studienkabinett

Alte Stadtbibliothek

Zeitschriften, Zeitungen

Kinderbibliothek

Jugendbibliothek

Musikbibliothek

Offentlichkeitsarbeit

IT

Benutzung/Auskunft

Medienangebot/Lektorat

Neben der Hauptstelle, am zentral gelegenen Marktplatz in Reutlingen,

gibt es zusatzlich vier hauptamtlich geleitete Zweigstellen (Betzingen, Or-
schel-Hagen, Rommelsbach und Sondelfingen) und sechs kleine neben-
amtlich geleitete Zweigstellen (Bronnweiler, Gonningen, Mittelstadt, Ofer-

dingen, Ohmenhausen und Rémerschanze).

6.3 Einzelne Schritte zur Entwicklung eines

Fortbildungskonzepts

6.3.1 Grundlagen

Die Fortbildung der Mitarbeiter nimmt in der Stadtbibliothek Reutlingen einen

traditionell hohen Stellenwert ein und wird soweit méglich von der Biblio-
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theksleitung finanziell und ideell in jeder Hinsicht unterstiitzt. Fortbildung er-
hoht die Kompetenz und Motivation der Mitarbeiter und ihre Identifikation mit
der Stadtbibliothek Reutlingen. Sie fuhrt somit zu Verbesserungen der Quali-
fikation, der Arbeitszufriedenheit, des Betriebsklimas und des Kundenservi-

ces.

Auch im Berufsbhildungsgesetz (BBIG) heil3t es: ,Die berufliche Fortbildung
soll es ermdglichen, die beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten zu erhalten,
zu erweitern, der technischen Entwicklung anzupassen oder beruflich aufzu-
steigen” (8 1 Absatz 3 BBIG).

Die Organisation von Fortbildungsveranstaltungen gehort in der Stadtbiblio-
thek Reutlingen (wie die Ausbildung) zum Aufgabenbereich der stellvertre-
tenden Bibliotheksleiterin. Das vorliegende Konzept ist ein integrierter Be-

standteil der Personalentwicklung.

Seit dem Jahr 2000 wird erhoben, wie hoch der Anteil der fir Fortbildung auf-
gewendeten Arbeitszeit an der jahrlichen Gesamtarbeitszeit pro Mitarbeiter
liegt — die sog. Fortbildungsquote. Diese sah fir die vergangenen drei Jahre

folgendermal3en aus:

Fortbildungsquote:

i 84
StB Reutlin- Mittelwert BIX
Jahr |gen (Grof3stadtbibliotheken)
2002 1,8 13
2003 1.8 12

8 BIX = Deutscher Bibliotheksindex — ein Kooperationsprojekt vom Deutschen Bibliotheks-
verband e.V. (DBV) und der Bertelsmann Stiftung zur Leistungsmessung bei Bibliothe-
ken.
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2004‘ 2,4% 1,3

Da die Fortbildungsquote fir den BIX im Rahmen der Mitarbeiterorientierung
erhoben wird, stellt sie eine auch fur den Vergleich mit anderen Bibliotheken
wichtige Kennzahl dar. Die Stadtbibliothek Reutlingen liegt dabei im Ver-

gleich mit anderen GrofR3stadtbibliotheken immer im oberen Drittel.

Aul3er der Ermittlung der Fortbildungsquote wird fur jedes Jahr auch eine
inhaltlich/thematische Auswertung der Fortbildungsveranstaltungen vorge-
nommen, die die Mitarbeiter der Stadtbibliothek Reutlingen besucht haben.
Diese verdeutlicht, dass (erwartungsgemal) IT-Fortbildungen mit 60-75%
jahrlich den grof3ten Anteil ausmachen, gefolgt von Fortbildungen zum The-
menkomplex Kommunikation. Die verschiedenen jahrlichen Auswertungen
bildeten eine wichtige Grundlage fir die Erstellung dieses Fortbildungskon-

zeptes.

Die Kosten fir Fort- und Weiterbildung wurden 2003 im Haushaltsplan mit
5.000 Euro veranschlagt. Sie lagen tatsachlich bei 3.288,80 Euro plus Reise-
kosten von 2.807,75 Euro. Im Jahr 2004 standen aufgrund von Sparmalf3-
nahmen nur noch 4.000 Euro zur Verfigung.

6.3.2 Zielformulierung

Das nun vorliegende Fortbildungskonzept®® stellt dar, wie Fortbildung in der
Stadtbibliothek Reutlingen praktiziert wird und welche Wege beschritten wer-

den, um folgende Ziele zu erreichen:

1. Die jahrliche Fortbildungsquote pro Mitarbeiter soll bei 2% liegen.
2. Jeder Mitarbeiter soll mindestens eine Fortbildung im Jahr besuchen.

% Die zahl war im Jahr 2003 besonders hoch, da von 2003 auf 2004 ein Wechsel des EDV-
Systems stattfand.

% Dabei geht es um die Teilnahme der Mitarbeiter an Fortbildungen, nicht um Referententa-
tigkeit von Kollegen.
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3. Es wird versucht, den Mitarbeitern die Teilnahme an den von ihnen
gewunschten Fortbildungsveranstaltungen zu ermdglichen.

4. Die Anzahl der internen Fortbildungen sollte aul3er IT-Schulungen bei
funf pro Jahr liegen.

5. Im stadtischen Haushaltsplan sollten jahrlich finanzielle Mittel in Hohe
von 4.000 Euro (ohne Reisekosten) fur Fortbildung bereitgestellt wer-
den.

6.3.3 Ermittlung des Fortbildungsbedarfs

Die Ermittlung des Fortbildungsbedarfs soll kontinuierlich durch die jahrlichen
Mitarbeitergesprache, durch den an alle Mitarbeiter jahrlich verteilten Fortbil-
dungsbogen (s. Anhang 2)*" und durch eine, im Intranet eingerichtete,
Wunschbdrse erfolgen. In den Mitarbeitergesprachen wird zwischen der Vor-
gesetzten und dem Mitarbeiter festgelegt, welche Qualifikation der Mitarbei-
ter fur seine Arbeit bendtigt und auf welchem Wege diese erreicht wird. Der
Fortbildungsbogen und die Wunschborse erleichtern es den Mitarbeitern, ihre
Fortbildungswiinsche zu aufRern. Diese werden bei der Auswahl der Fortbil-
dungen berlcksichtigt. Ebenso findet eine Orientierung an den Angeboten
der externen Anbieter statt. Ein weiterer Schritt ware eine Mitarbeiterbefra-
gung zu dem Thema durchzufuhren, die regelmafiig wiederholt wird.

6.3.4 Deckung des Fortbildungsbedarfs

Den Mitarbeitern werden die Fortbildungsangebote folgendermaf3en zugang-
lich gemacht:

Interne Fortbildungen:

8 Die Kategorien Praktikantenunterricht sowie Einfilhrung neuer Mitarbeiter werden weder
fur die Fortbildungsquote noch fir die Ermittlung des Fortbildungsbedarfs beriicksichtigt.
Die Erhebung und Auswertung dieser Kategorien dient lediglich internen Zwecken.
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e Ankundigung auf der Grof3en/Kleinen Dienstbesprechung und/oder
per E-Mail, anschliel3end Aushang am schwarzen Brett mit Teilneh-

merliste zum Eintragen

Externe Fortbildungen:

e Stadtisches Fortbildungsprogramm im Intranet und in gebundener
Form

e Stehsammler in V14 mit verschiedenen Fortbildungsanbietern

¢ Hinweis auf der Kleinen Dienstbesprechung

e Internetzugang an fast allen Arbeitsplatzen

e Bei Mitgliedschaft in Verbanden z.B. BIB, AIBM direkte Information der
Mitarbeiter per Rundschreiben usw.

Die Mitarbeiter treffen selbstandig die Auswahl der Fortbildungen, die von
ihrem Interesse sind. Zum Teil macht die Bibliotheksleitung ihre Mitarbeiter
auch gezielt auf fur sie relevante Fortbildungen aufmerksam. Allerdings be-
steht in der Regel kein Zwang zur Teilnahme. Es ist selbstverstandlich, dass
nicht alle Mitarbeiter in gleichem Mal3e Fortbildungsveranstaltungen besu-
chen konnen. Fir die Kolleginnen aus der Technischen Buchbearbeitung
bieten sich nicht so viele Mdglichkeiten wie beispielsweise fir die Abteilungs-
leiter. Zudem liegt das zahlenmé&Rige Angebot an externen Fortbildungen fir
Diplom-Bibliothekare generell hdher als das fir Fachangestellte fur Medien-

und Informationsdienste bzw. Bibliotheksassistenten oder ungelernte Krafte.

In der Stadtbibliothek Reutlingen kommt es eher selten vor, dass eine Fort-
bildungsveranstaltung nicht genehmigt werden kann. Die Griinde hierfur sind:
e zu wenig verbleibendes Personal in einer Abteilung (insbesondere in

Urlaubszeiten)
e zu hohe Kosten
e die Fortbildung hat mit dem Aufgabengebiet des Mitarbeiters nichts zu

tun.

Zur Deckung des Fortbildungsbedarfs werden Inhouse-Fortbildungen in der

Stadtbibliothek Reutlingen angeboten und Veranstaltungen externer Anbieter
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in Anspruch genommen. Diese beiden Formen der Fortbildung ergéanzen

sich.

Interne Fortbildungen

Die Stadtbibliothek Reutlingen bietet ihren Mitarbeitern zahlreiche hausinter-
ne Fortbildungen zu verschiedenen Themen an. Neben finanziellen Einspa-
rungen, z.B. Wegfall von Reisekosten, bringt es weitere Vorteile mit sich. Die
Bibliotheksleitung kann eine gezielte Themenauswabhl treffen und direkt auf
Winsche und Anregungen von Mitarbeitern reagieren. Interne Fortbildungen
werden sowohl durch Referenten aus dem eigenen Haus (z.B. IT-
Schulungen, Vorstellung einzelner Abteilungen) als auch durch externe Refe-
renten (z.B. beim Themenkomplex Kommunikation) durchgefiihrt. Des Weite-
ren besteht die Mdglichkeit, die Fortbildung in den betrieblichen Ablauf der
Bibliothek perfekt einzubinden. Die Veranstaltungen werden zu den bevor-
zugten Tagen, Uhrzeiten und Monaten organisiert und gegebenenfalls nach
einer festgelegten Zeit wiederholt. Die Schulung kann als Workshop, Vortrag,
Praktische Ubung oder als Einfiihrung realisiert werden. Bei einigen Fortbil-
dungen ist es sinnvoll, die Teilnehmerzahl zu begrenzen, auch auf Wunsch

des Referenten.

Ein weiterer Punkt ist, dass in einer internen Schulung der betriebliche Zu-
sammenhang beachtet wird. Der Referent geht direkt auf die Situation in der
Bibliothek ein, und die Mitarbeiter bringen konkrete Beispiele und ihre Erfah-
rungen vor. Die Teilnehmer/innen geben nach einer durchgefuhrten Fortbil-
dung sofort Feedback, so dass eine Evaluation der Fortbildung erfolgt. Die
gemeinsame Teilnahme von Mitarbeiter, die im Haus unterschiedlichen Ar-
beiten nachgehen, férdert die Kommunikation untereinander und das Ver-
standnis fir einzelne Aufgaben.

Das interne Fortbildungsangebot in der Stadtbibliothek Reutlingen geht auf
alle Bereiche von IT tber Kommunikation sowie die Vorstellung einzelner

Abteilungen ein. IT- Schulungen sind bei der Einfuhrung neuer Bibliotheks-
software, wie z.B. die Umstellung von SISIS auf BIBLIOTHECA 2000, sehr
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wichtig. Nichtsdestoweniger diurfen Grundlagenschulungen zu Softwarepro-

grammen wie Adobe Photoshop aul3er Acht gelassen werden.

Fortbildungen zum Thema Kommunikation gewinnen immer mehr an Bedeu-
tung. Dieses Gebiet beinhaltet nicht nur die Kommunikation innerhalb eines
Teams, sondern auch die Kommunikation mit dem Kunden vor allem an der
Verbuchungstheke und im Auskunftsdienst. Die Mitarbeiter missen im Um-
gang mit schwierigen Benutzern und Kommunikation geschult sein, um einen
kundenfreundlichen Service anbieten zu kénnen. Die Fortbildung im Bereich
Kommunikation ist u. a. auch im Auskunftsdienstkonzept der Stadtbibliothek
Reutlingen festgeschrieben: ,Der Auskunftsdienst wird von qualifiziertem
Personal geleistet, das sich regelmaliig fortbildet. Ein besonderer Schwer-
punkt liegt dabei auf den Bereichen Kommunikation und Recherchekompe-

tenz“.®®

Seit einigen Jahren stellen sich die einzelnen Abteilungen der Stadtbibliothek
Reutlingen (mindestens zwei jedes Jahr) in einem regelmafigen Turnus von
ca. funf Jahren interessierten Mitarbeitern vor, so dass jeder Mitarbeiter die
Moglichkeit hat, die unterschiedlichen Abteilungen und deren Arbeitsablaufe

kennen zu lernen.

Checkliste fiir Inhouse-Fortbildungen:

Eine gute Organisation von Inhouse-Fortbildungen ist wichtig, damit sich die
Teilnehmer und der Dozent auf die Lerninhalte konzentrieren kénnen. Die

nachstehende Checkliste tragt zu einem reibungslosen Ablauf bei.

Vorbereitung der Fortbildungsveranstaltung:

e Themenauswahl/Zielgruppe

% Konzeption fiir den Auskunftsdienst der Stadtbibliothek Reutlingen / Renate Goldbrunner ;
Jutta Zimmermann. — Reutlingen, 2004.
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e Referentenauswahl (intern/extern)

e Thematische und terminliche Absprachen mit dem Referenten

e Raumreservierung

e Vertrag mit dem Referenten

e Organisatorische Regelungen fur den Referenten wie Ubernachtung,
Wegbeschreibung, etc.

e Ankundigung auf der GroRR3en/Kleinen Dienstbesprechung

e Einladung per E-Mail und Aushang am Schwarzen Brett mit Teilneh-
merliste zum Eintragen

e Schulungsmaterial zusammenstellen

e Verpflegung (Getranke/Imbiss)

Am Tag der Fortbildung:
e Aufbau und Kontrolle der Geréate
e Durchfuihrung der Veranstaltung

e Evaluation der Fortbildung mittels Feedback und Fragebogen

Nachbereitung der Fortbildungsveranstaltung:
e Teilnahmebestatigung
e Auswertung der Evaluation

e Dankesbrief an den Referenten

Zusatzlich sind fur Inhouse-Fortbildungen einige Formalitaten zu beachten,

die in der nachfolgenden Tabelle ndher erlautert werden.



Wiederholungs-
Thema Referent Dauer Zeitraum Art frequenz Ort/Raum |Teilnehmerzahl
Praktische
1 Stunde bis ganz- Ubungen/Work- KI/Gr.%
IT intern/extern tagig Bevorzugte Monate: Februar,| shop/Einfiihrung alle 2 Jahre Studio begrenzt
o September, November ; au-
Kommunikation
Rerhalb der Ferien
(Verbuchungsthe- externer KL/Gr. Stu-
. Bevorzugte Wochentage: .
ke/Auskunftsdienst) Moderator 1-1,5 Tage g g Workshop alle 3-4 Jahre dio begrenzt
Montags ganztégig®®, Diens-
Vorstellung einzelner | Abteilungs- tag bis 10 Uhr und mit Ein- 1 Abteilung einzelne
Abteilungen® leiter 2-stiindig schrankung Mittwoch, Don- Einfiihrung alle 5-6 Jahre | Abteilung | z.T. begrenzt
Sonstiges (z.B. Neu- nerstag, Freltagovon 8-10
heitenvorstellung, 2 Stunden bis ganz- Uhr Verschieden je KL./Gr. Stu-
Schlagwortvergabe) intern/extern tagig nach Thema unterschiedlich dio z.T. begrenzt

% Die Stadtbibliothek Reutlingen hat montags ganztagig geschlossen.

% |n der Regel werden montags sowie mittwochs bis freitags die am Vortag zuriickgegebenen Medien in die Regale zuriicksortiert.
° Kleines Studio: bis zu 15 Personen, mit eigener IT - Ausstattung ; GroRes Studio: bis zu 120 Personen

9 Abteilungen: Bibliotheksleitung, Sekretariat ; Studienkabinett ; Zeitschriftenabteilung ; Kinderbibliothek ; Jugendbibliothek ; Musikbibliothek ;

Zweigstelle Betzingen ; Zweigstelle Orschel-Hagen ; Zweigstelle Rommelsbach ; Zweigstelle Sondelfingen ; Nebenamtliche Zweigstellen ; Offent-
lichkeitsarbeit/Veranstaltungen ; IT ; Ausleihdienste ; Medienangebot/Lektorat ; Erwerb/Katalogisierung
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Externe Fortbildungen

Zur kontinuierlichen Weiterbildung der Mitarbeiter werden die Angebote bib-
liothekarischer Verbande, der Fachstellen fur das 6ffentliche Bibliothekswe-
sen in Baden-Wirttemberg sowie anderer Einrichtungen in Anspruch ge-

nommen.

Stark genutzt werden die nichttypisch-bibliothekarischen Schulungen des
jahrlich erscheinenden Stadtischen Fortbildungsprogramms, das sowohl Kur-
se zu Kommunikation, sozialer Kompetenz, Datenverarbeitung, Arbeitstech-
niken und Methodenkompetenz als auch spezielle Schulungen fir Fihrungs-
krafte oder Sekretariat anbietet. Das Stadtische Fortbildungsprogramm ist
somit fir alle Mitarbeiter/innen der Stadtbibliothek Reutlingen von Interesse.
Weitere Ortlich in Anspruch genommene Fortbildungen kénnen die Angebote
der Volkshochschule Reutlingen (v. a. Sprachkurse und EDV-Kurse) sowie

der FrauenComputerSchule — Frau und Technik e.V. Reutlingen sein.

Eine jahrliche Exkursion mit einem Bibliotheksbesuch gibt die Moglichkeit,
andere Bibliothekseinrichtungen der weiteren Umgebung kennen zu lernen.
So fuhrte der Ausflug im Jahr 2004 die Mitarbeiter in die neue Stadtbibliothek
Ulm. Der Besuch von anderen Bibliotheken im Umkreis von Reutlingen, wie
z.B. der FH-Bibliothek Reutlingen, ist ein weiterer Gesichtspunkt.

Die Teilnahme an Tagungen, Bibliothekartagen, Anwendertreffen und Mes-
sen férdert neben der Weiterbildung der Mitarbeiter auch den Kontakt zu an-
deren Bibliothekaren und wird von der Bibliotheksleitung beflrwortet.

Eine zuséatzliche wichtige Rolle spielt das Fortbildungsprogramm der
ekz.bibliotheksservice GmbH Reutlingen. Sie bietet sowohl Seminare in den
R&aumlichkeiten der ekz (Seminare z.T. in Kooperation mit Bibliotheksver-
banden) als auch Inhouse-Seminare an. Die Online-Kurse, bib-web Lernfo-
rum fur Bibliotheken, wurden von vielen Mitarbeiter/innen der Stadtbibliothek

Reutlingen durchgefuhrt. Der auf der ekz-Homepage zur Verfligung gestellte
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Skripte-Download vergangener Veranstaltungen bietet einen guten Uberblick

zu friheren Themen.

6.3.5 Transferforderung

Nach einer besuchten externen Fortbildung referieren die Mitarbeiter bei der
Kleinen Dienstbesprechung tber die von ihnen besuchten Fortbildungen.
Ausgesuchtes Material wird in Umlauf gegeben, so dass sich jeder Mitarbei-
ter informieren kann. Uber die Fortbildungen des Stadtischen Fortbildungs-
programms wird im Allgemeinen nicht berichtet. Bei internen Fortbildungen
erfolgt die Evaluation in der Regel direkt im Anschluss an die Veranstaltung.
Am Ende eines jeden Jahres fillen die Mitarbeiter einen Fortbildungsbogen
(s. Anhang 2) aus, auf dem sie festhalten, aus welchen Bereichen sie welche
Veranstaltung besucht haben, die Stundenanzahl, eigene Referententatigkei-
ten sowie Winsche fiur weitere Fortbildungen. Die Kategorien des Fortbil-
dungsbogens sind Kommunikation, Selbstmanagement, Infobesuche, IT und
Sonstiges. Diese Bogen werden anschliel3end - wie in der Einleitung be-

schrieben - ausgewertet.

Die Fortbildungsergebnisse werden in einer internen Fortbildungsstatistik
sowie im Jahresbericht der Stadtbibliothek Reutlingen festgehalten. Auf der
grofRen Dienstbesprechung gibt es einen PowerPoint-Vortrag der Auswer-
tung der Fortbildungsveranstaltungen des vergangenen Jahres. In den BIX®

flieRt die Fortbildungsquote mit ein.

6.3.6 Evaluation der Fortbildungen

Die Evaluation der internen Fortbildungen erfolgt im Anschluss an die Veran-
staltung durch unmittelbares Feedback und einen von den Teilnehmern aus-

zufullenden Fragebogen.

% BIX = Deutscher Bibliotheksindex — ein Kooperationsprojekt vom Deutschen Bibliotheks-
verband e.V. (DBV) und der Bertelsmann Stiftung zur Leistungsmessung in Bibliotheken.
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Fragebogen zur Evaluation von Inhouse-Fortbildungen:

1. Die Fortbildung entsprach meinen Erwartungen
O ja
O nein

2. Mit dem Inhalt der Veranstaltung war ich
O sehr zufrieden
O zufrieden

1 nicht zufrieden

3. Mit dem Referenten war ich
O sehr zufrieden
O zufrieden

1 nicht zufrieden

4. Das Gelernte kann ich in meiner Arbeit anwenden/umsetzen
O ja
] nein

Das Fortbildungskonzept der Stadtbibliothek Reutlingen wird weiter evaluiert,

um auf aktuelle Entwicklungen reagieren zu kénnen.
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7  Zusammenfassung und Ausblick

In dieser Arbeit wurde die Entwicklung eines Fortbildungskonzepts fur Mitar-
beiter einer Bibliothek anhand eines Beispiels behandelt und der Stellenwert
von bibliothekarischen Fortbildungsveranstaltungen verschiedener Anbieter
analysiert. Die bereits in der Einleitung aufgestellte, These, dass Fortbildun-
gen auch mit geringen Haushaltsmitteln aufgrund eines systematischen Vor-

gehens mdglich sind, wurde néher untersucht.

Zu Beginn wurde der Begriff ,,Personalentwicklung” definiert. Daftr wurde
zunachst die betriebswirtschaftliche Literatur berticksichtigt. Einhergehend
mit der Definition der Personalentwicklung wurden die Ziele, die Beteiligten
an der Personalentwicklung und die Instrumente dargestellt. Eine dieser
Komponenten ist der Bereich der Fortbildung, der durch verschiedene Defini-
tionen und die Auflistung der einzelnen Schritte naher beleuchtet wurde. Ein

wichtiger Aspekt hierbei ist der Begriff der ,Lernenden Organisation®.

Aus den erarbeiteten Gesichtspunkten ergeben sich die Konsequenzen fir
Bibliotheken. Mit Hilfe der Fachliteratur wurde der aktuelle Stand der For-
schung in der Bibliothekswelt ermittelt. Anschlie3end sollte mittels personli-
cher Interviews geklart werden, inwiefern Bibliotheken bereits ein Konzept fur
systematische Fortbildung haben. Hierfur wurden zwei Bibliothekarinnen 6f-
fentlicher Bibliotheken nach ihrem Fortbildungsmodell befragt. Diese Metho-
de halte ich fir geeignet, da aus der Fachliteratur ersichtlich wurde, dass nur
wenige Bibliotheken sich mit dieser Frage auseinandergesetzt haben. Die
Methode eines Fragebogens war fur das Ziel dieser Arbeit nicht passend, da
optimale Beispiele ermittelt werden sollten, um zu zeigen, wie das Thema
angefangen werden kann. Eine Fragebogenaktion ware jedoch ideal, um die
aktuelle Situation der bibliothekarischen Fortbildung zu charakterisieren. Dies
konnte eine Aufgabe fir weitere Arbeiten auf diesem Gebiet darstellen. Die

Interviews waren fir meine Arbeit sehr aufschlussreich.
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Im anschlieRenden Kapitel wurden an praktischen Beispielen aufgezeigt,
welche Veranstaltungen von verschiedenen Fortbildungsanbietern offeriert
werden. Als erstes wurde die aktuelle Situation in Deutschland geschildert.
Da es keine nationale bibliothekarische Einrichtung gibt, differiert das Ange-
bot in den einzelnen Regionen. Neue Entwicklungen wie das Internetportal
~wissenbringtweiter.de” und E-Learning- Seminare bringen Chancen fiur die
Weiterentwicklung der Fortbildungssituation mit sich. Es wurden die Angebo-
te der Homepages der ausgewahlten Anbieter nach den Gesichtspunkten
»LAngebote“, ,Kosten®, ,Zielgruppen® und ,Information“ ausgewertet. Diese
Untersuchung zeigte, dass es viele Kooperationen unter den Berufsverban-
den gibt, aber auch ein ,Nebeneinander* von Seminaren. Das Internet bietet
fur Fortbildungsinteressierte gute Mdglichkeiten, um sich tber Veranstaltun-

gen zu informieren.

Das darauf folgende Kapitel befasste sich mit der praktischen Umsetzung der
theoretischen Erkenntnisse. Zunachst wurden die Bedeutung eines Fortbil-
dungskonzepts und die Einordnung in das Leitbild beschrieben. Am Beispiel
der Stadtbibliothek Reutlingen wurde aufgezeigt, wie ein solches Konzept
entwickelt werden kann. Ein wichtiger Gesichtspunkt ist, dass die Situation
vor Ort beachtet wird, d.h. welche Konzepte bestehen bereits, wie kann die-
ses neue Papier in das Leitbild der Bibliothek eingeordnet werden, etc. Die
einzelnen Schritte wurden detailliert dargestellt und ausgefiihrt, so dass der
vorliegende Entwurf als Grundlage fur andere Bibliotheken genommen wer-

den kann.

Bei der Erstellung der vorliegenden Arbeit war zu erkennen, dass die Investi-
tion in die Ressource Personal sehr wichtig ist, um die Bibliothek auch oder
gerade in Zeiten knapper Haushaltsmitteln weiterzuentwickeln und qualifizier-
te Dienstleistungen anbieten zu kénnen. In den Beispielbibliotheken waren
ausreichende Gelder fur die Qualifizierung der Mitarbeiter vorhanden. Die
systematische Organisation von Fortbildungen erméglicht auch mit geringen
Mitteln die gezielte Verfolgung der Gesamtziele der Bibliothek. Deshalb sollte



7 Zusammenfassung und Ausblick 81

jede Bibliothek versuchen, Personalentwicklung anzuwenden. Hier bieten

sich v.a. Inhouse-Schulungen an, die kostengtinstiger sind.

Abschlie3end ist hervorzuheben, dass sich der Erfolg eines Fortbildungskon-
zepts nicht allein und automatisch einstellt. Es erfordert die Mitwirkung aller
Beteiligten, die Einbindung in das Leitbild der Bibliothek und eine kontinuierli-

che Weiterentwicklung, um auf Veranderungen reagieren zu konnen.
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Anhang 1: Interviewleitfaden

Interviewleitfaden zum Thema Fortbildungskonzepte fur Mitarbeiter in
Bibliotheken

Einleitungsphase

e Thema der Diplomarbeit erlautern, Einordnung des Interviews

e Auflockern der Gesprachsatmosphére

Sachliche Erhebungsphase

Allgemeines
e Allgemeine Kennzahlen der Bibliothek

e Position des Gesprachspartners innerhalb der Bibliothek

Grundlagen

¢ Welchen Stellenwert nimmt Personalentwicklung und speziell Fortbil-

dung als Instrument der Personalentwicklung in ihrer Bibliothek ein?

e Gibt es einen Fortbildungsbeauftragen oder eine Arbeitsgruppe, die

sich mit Fortbildung auseinandersetzt?
e Hat die Bibliothek ein schriftlich fixiertes Fortbildungskonzept?
e Wenn ja, seit wann?
e Wenn nein, ist es geplant? Welche anderen Richtlinien gibt es?

e Welche Ziele haben Sie in Bezug auf Fortbildungen?

Fortbildungsplanung

e Wie wird der Fortbildungsbedarf ermittelt?
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e Wie wird der Fortbildungsbedarf gedeckt?

e Bieten Sie Inhouse-Fortbildungen an?

Anzahl, Themen, rAumliche Ausstattung, Organisation

¢ Welche Angebote von externen Anbietern werden in Anspruch ge-

nommen?
e Wird E-Learning genutzt?
e Wie findet der Transfer des Gelernten in den Arbeitsalltag statt?
¢ In welchem Rahmen findet eine Kontrolle / Evaluation statt?
e Wie viel Etat steht fur Fortbildung zur Verfigung?
e Wie werden die Mitarbeiter Uber Fortbildungen informiert?

e Gibt es ein Berichtswesen oder eine Dokumentation tber die Qualifi-

kationen eines einzelnen Mitarbeiters?

e Wie werden die Fortbildungen bei den Mitarbeitern angenommen?
Wie sieht die Lernbereitschaft bei den Mitarbeitern aus? Wie wird mit

Widerstanden umgegangen?
e Welche Auswirkungen hat das Fortbildungskonzept flr die Bibliothek?

e Was flr zukunftige Entwicklungen sehen Sie auf dem Gebiet der Fort-
bildung?

Ausklangphase

e Dank fiir die Bereitschaft fur das Interview
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Anhang 2: Fortbildungsbogen der Stadtbibliothek

Reutlingen
Titel der Veranstaltung/ Stundenanzahl |
Referent (bei menreren Tagen:
1Tag = 7.7 Std.) |
Kommunikation |

z.B. Verhalten im Um-

gang mit Bibliotheks-

besuchern, Mitarbeiter-

gesorache, innerbetriebl. Kommuni-
kation u.a

Selbstmanagement

z.8. Stressbewaltigung,
Arbeitstechniken, Zeit-

Management,

Gymnastik |

Infobesuche

z.8. Bibliotheken, Messen, Archive;
| Varstellung einer Abtei-
[ lung der STB

T
| 2.B. Internet, DTP-
| Programrme, Excel, B.O.N.D

'Sonstige

| 2.B. Rechtschretbung, .
Budgetierung, Erste Hilfe |
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Stundenanzahl

Titel der Veranstaltung (bei mehreren Tagen:
1 Tag = 7,7 Std.)

B) Praktikantenunterricht

Keine Ausbildung!

Q) Einflhrung neuer Mitar-

beiter
(z.B.: BIBLIOTHECA 2000)

D) Tatigkeit in Verbanden,
Kommissionen, Gremien,
AG's

z.B. DBV, AIBM, Lektoratskoope-
ration, Arbeitskreis Schule u.
Bibliothek

E) Vortragstatigkeit

F) Wie zufrieden sind Sie mit dem Fortbildungsangebot der Stadtbibliothek Reutlin-
gen?

O sehr zufrieden
O zufrieden
O nicht zufrieden

G) Zu welchen Themen wiinschen Sie sich Fortbildungen?
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Erklarung

Hiermit erklare ich, dass ich die vorliegende Diplomarbeit selbstandig ange-
fertigt habe. Es wurden nur die in der Arbeit ausdricklich benannten Quellen
und Hilfsmittel benutzt. Wértlich oder sinngemaf tbernommenes Gedanken-

gut habe ich als solches kenntlich gemacht.

Ort, Datum Unterschrift
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