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Problemstellung

Der technologische Wandel als Motor des Fortschritts hat weltweit die Entwicklung von
Unternehmen und gesamten Branchen beeinflusst. Er hat zu einer extrem wissensabhin-
gigen Gesellschaft gefuhrt, in der die Verbraucher die sofortige Befriedigung ihrer
Informationsbedurfnisse erwarten. Auch im Bibliothekswesen haben sich die Aufgaben
von Bibliotheksmitarbeitern als Informationsanbieter aufgrund dieser Entwicklung dra-
matisch verandert. Um diesem immer schnelleren Wandel effektiv begegnen zu konnen,
miissen Anforderungen, die fiir eine erfolgreiche Erfilllung dieser neuen Aufgaben
benotigt werden, klar definiert und eindeutig verstanden werden. Der Einsatz von soge-
nannten kompetenzbasierten Managementsystemen wird als eine der Moglichkeiten
betrachtet, dem Berufsstand hier eine klare Definition vorzugeben.

Das wachsende weltweite Interesse am Thema Mitarbeiterkompetenzen fillt mit der
im oOffentlichen Sektor wie in der Privatwirtschaft gewonnenen Erkenntnis zusammen,
dass die Mitarbeiter das wertvollste Kapital jedes Unternehmens und jeder Organisation
sind. Will das Unternehmen erfolgreich sein, muss es dafiir Sorge tragen, dass die Mit-
arbeiter auf allen Ebenen die fiir einen anhaltenden Unternehmenserfolg bendtigten
Fahigkeiten besitzen. Einen Ansatz im Rahmen der Personalfiihrung, der besonders die-
sem Aspekt Rechnung trigt, stellen kompetenzbasierte Managementsysteme dar.

Ein kompetenzbasiertes Managementsystem definiert die fiir den Unternehmenserfolg
erforderlichen Kompetenzen und unterstiitzt diverse Funktionen im Personalbereich:

Das kompetenzbasierte Managementsystem kann als Grundlage fir die Forderung,

Einstellung, Auswahl, Vergiitung, Leistungsbewertung, Laufbahnentwicklung,

Arbeitsplatzgestaltung und Organisationsarbeit auf der Fihrungsebene dienen. In sei-

ner einfachsten Form ist es eine Messlatte, mit der sich ermitteln lasst, welche Leis-

tung jemand erbringt, wobei die derzeitige Leistung mit einem Ideal verglichen und

MafSnahmen vorgeschlagen werden, die zur Leistungsverbesserung ergriffen werden

konnen. Ein solches Modell funktioniert, wenn es einfach zu handhaben ist, wenn es

die spezifischen Rahmenbedingungen eines Unternehmens beriicksichtigt und wenn es

von der Fiihrungsebene wie von den Mitarbeitern akzeptiert wird.'

Im Rahmen dieser Arbeit soll ein Uberblick iiber verhaltensbezogene und fachliche
Kompetenzen von Mitarbeitern Offentlicher Bibliotheken gegeben werden. Die
Verhaltenskompetenzen werden auf der Grundlage eines Erfahrungsberichts der Toron-
to Public Library vorgestellt. Fachliche Kompetenzen werden in Bezug auf Informations-
und Kommunikationstechnologie (IKT) definiert. Dabei soll der fachliche Kompetenz-
grad von Bibliotheksmitarbeitern in vier Staaten ermittelt werden. Eine umfassende Bib-

liographie zum Thema »Kompetenzen« enthélt Anlage 4.



Begriffliche Grundlagen

Die Frage der Mitarbeiterkompetenzen hat im letzten Jahrzehnt weltweit ein nach-
haltiges Interesse gefunden. Viele Unternehmen haben Kompetenzstudien durchgefiihrt,
um die Kompetenzen zu ermitteln, die fiir einen nachhaltigen Unternehmenserfolg unab-
dingbar sind. Kompetenzmodelle setzen nicht am Arbeitsergebnis, sondern am Wissen,
an den Fihigkeiten und den Einstellungen der Mitarbeiter an. Demnach sind bei Kom-
petenzmodellen sowohl kognitive als auch verhaltensbezogene und gefiihlsmafSige

Faktoren beteiligt. Damit umfasst Kompetenz:

e Wissen, das heifdt Informationen, die fiir die Erfillung einer Aufgabe bekannt sein
miissen. Ein Beispiel konnte die genaue Kenntnis der Informationsbediirfnisse einer
Benutzergruppe in einer Bibliothek sein.

e Fahigkeiten, um dieses Wissen zu verarbeiten, z. B. das technische Know-how, um
einen Computer zu bedienen

e Einstellungen und Wertvorstellungen, die im Verhalten des Mitarbeiters zum Aus-
druck kommen. Dabei handelt es sich gewohnlich um Beurteilungen dessen, was als
gut oder wichtig erachtet wird, wie zum Beispiel das Bestehen auf einem jederzeit

optimalen Service.

Die Kompetenzen eines Mitarbeiters sollten:

e einen grofSen Teil seiner tdglichen Arbeit beeinflussen konnen (d.h. die angewandten
Kompetenzen sollten eine oder mehrere wichtige Rollen oder Aufgaben betreffen);

e mit den Aufgaben des Mitarbeiters in einem engen Zusammenhang stehen;

e auf der Grundlage allgemein anerkannter Standards gemessen werden konnen (das ist
besonders wichtig, wenn die kompetenzbasierte Leistung als Grundlage fur Beforder-
ungen oder andere Personalentscheidungen dient);

e sich durch Schulung verbessern lassen.

Jede von einem Unternehmen geforderte Kompetenz umfasst:
¢ cine genaue Definition der einzelnen Kompetenzbestandteile
e Leistungsniveaus, die als MafSstabe fiir eine Bewertung von Kompetenzen beschrieben

werden.

Es lassen sich drei Hauptkategorien von Kompetenzen unterscheiden: Kernkompe-

tenzen, Verhaltenskompetenzen und Fachkompetenzen.

® Aus Kernkompetenzen geht hervor, was ein Unternehmen am besten kann. Sie beru-
hen auf den Werten des Unternehmens und werden als fiir alle Aufgaben im Unter-
nehmen erforderlich betrachtet. Von allen Mitarbeitern wird erwartet, dass sie uber

diese Kompetenzen verfigen.



Verhaltenskompetenzen (auch als personliche Kompetenzen bezeichnet) beziehen sich
auf Merkmale, die die Leistungen der Mitarbeiter beeinflussen und steigern. Sie sind
gewohnlich fiir viele Aufgaben im Unternehmen von Bedeutung.

Fachkompetenzen (bisweilen auch als professionelle Kompetenzen bezeichnet) betref-
fen Fachwissen oder Fihigkeiten, die fur die erfolgreiche Erfiillung einer bestimmten
Aufgabe/Rolle erforderlich sind.

Anhang 3 enthilt ein Glossar der verwendeten Begriffe.

Verhaltenskompetenzen von Mitarbeitern Offentlicher
Bibliotheken

Hintergrund

Die Toronto Public Library hat in jiingster Zeit umfassende organisatorische Verander-

ungen erfahren. Am 1. Januar 1998 wurden durch ein entsprechendes Gesetz sieben Ge-

meinden mit jeweils eigenem Bibliothekssystem zu einer Stadt mit einem einzigen Bibli-

othekssystem zusammengeschlossen. Die neue Toronto Public Library wird von einem

Vorstand geleitet, den der Stadtrat benennt. Der City Librarian berichtet dem Vorstand,

ist jedoch indirekt (»dotted-line responsibility«) dem Leiter (Commissioner) der Abteil-

ung Nachbarschaftsdienste der Stadt Toronto unterstellt. Die Zusammenlegung der sieb-

en Bibliothekssysteme war ein komplexer, mehrdimensionaler Prozess, der zu folgenden

Ergebnissen fiithrte:

einer neuen Stadt mit 2,4 Millionen Einwohnern,

einer neuen politischen Struktur mit einem einheitlichen Stadtrat, einem gewihlten
Oberbiirgermeister und 57 Stadtriten, die 28 Bezirke vertreten,

veranderten Rahmenbedingungen fiir 6ffentliche Dienstleistungen, d.h. man arbeitet
nicht mehr unter stabilen Verhaltnissen, sondern unterliegt — dhnlichen der Situation
in der Privatwirtschaft — einem kontinuierlichen Wandel,

einer verdnderten, sich laufend entwickelnden Verwaltungspraxis mit neuen Abldufen,
einem neuen Bibliotheksumfeld mit komplexen Veranderungen:

- Verschmelzung der sieben fritheren Systeme zu einem einzigen,

- zunehmender Sparzwang,

- neuer Bibliotheksvorstand.



Vor der Zusammenlegung hatten die einzelnen Bibliotheken hinsichtlich der Leistungs-
bewertung sowohl gewerkschaftlich organisierter als auch nicht organisierter Mitarbeit-
er ihre jeweils eigene langjahrige Praxis. Bei allen Mitarbeitern wurden jahrliche Leist-
ungsbewertungen vorgenommen sowie Ziele und Vorgaben festgelegt, anhand derer ein

eventueller Schulungs- und Weiterbildungsbedarf ermittelt werden konnte.

Beispiele / Best Practices

Der erste Schritt bei der Definition von Kompetenzen besteht in der Ermittlung der
Kernkompetenzen des Unternehmens, d. h. all dessen, was fir den Erfolg des Unter-
nehmens erforderlich ist. Neben diesen Kernkompetenzen werden arbeits- oder aufga-
benspezifische Kompetenzen ermittelt. Die ermittelten Kompetenzen dienen dann zur
Messung der fachlichen und personlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Verhaltens-
weisen und werden auflerdem fiir Einstellung, Ausbildung, Beratung und Beurteilung

der Mitarbeiter herangezogen.

Toronto Public Library

In den Jahren 1998/1999 unternahm die Stadt Toronto grofle Anstrengungen, um ihre
Personalpolitik zu vereinheitlichen und ein kompetenzbasiertes Leistungsmanageme-
ntsystem zu entwickeln.?

Die Stadt Toronto nahm dazu die Dienste eines Beratungsunternehmens in Anspruch,
das auf der Grundlage einer Mitarbeiterbefragung einen allgemeinen Kompetenzrahmen
entwickelte. Der Evaluationsprozess begann im Dezember 1998 damit, dass fiihrende
Vertreter der Stadt (City Manager), die fiir ihre Aufgaben notwendigen Verhaltens-
weisen, Fihigkeiten und Fertigkeiten beschrieben. Die Ergebnisse wurden gesammelt
und bildeten zusammen mit Leistungsmanagementdaten aus allen fritheren Gemeinden
und Informationen aus der Datenbank des Beraters einen ersten Entwurf mit insgesamt
22 Verhaltenskompetenzen. Im ersten Quartal 1999 trafen sich eine Reihe von
Arbeitsgruppen, um die ermittelten Kompetenzen zu analysieren, kritisch zu hinterfra-
gen und eventuell fehlende zu ergidnzen. Am Ende dieses Diskussionsprozesses einigte

man sich auf insgesamt 21 Kompetenzen:



Kompetenz

Definition

Anpassungsfahigkeit

Die Bereitschaft und Fahigkeit, flexibel zu sein und mit Ein-
zelnen oder Gruppen in einer sich verinderndenUmgebung
effektiv zu arbeiten. Offenheit fir dasVerstehen und Be-
werten abweichender oder gegenteiliger Ansichten und An-
passung des eigenen Ansatzes an sich verandernde Verhilt-

nisse sowie Akzeptanz von Verdnderungen.

Aufbau von Beziehungen

Auf- und Ausbau sowie Erhaltung starker, gegenseitiger Be-
ziehungen und eines Netzes von Kontaktpersonen, um den
Finger am Puls der Offentlichkeit, der Politik und der inter-
nen Entwicklungen zu halten und sachkundig zu entscheiden.
Ermittlung der Personen, die einbezogen werden miissen und
Klarung, wann und wie sie einbezogen werden miissen, um

Ziele zu erreichen und Hindernisse zu minimieren.

Begriffliches Denken

Die Fihigkeit, Strukturen oder Zusammenhinge zwischen
Situationen oder Ideen zu erkennen, die nicht naheliegend
miteinander verbunden sind und unter komplexen Be-
dingungen entscheidende oder grundlegende Fragen und/
oder Grundsatze zu ermitteln. Begriffliches Denken schliefdt

kreatives, phantasievolles Argumentieren ein.

Einflussnahme

Die Fahigkeit, andere zu uberreden, zu iiberzeugen, zu
beeinflussen, zu motivieren oder mit ihnen zu kommunizie-

ren, um ihr Engagement zu erreichen.

Eingehen auf die
Offentlichkeit

Sicherstellen, dass Fithrungsebene und Mitarbeiter auf die
Bediirfnisse der Offentlichkeit eingehen, indem sie wissen,
wie sich Ziele, Programme und Entscheidungen der Organi-

sation auf offentliche Interessen auswirken.

Ergebnisorientierung*

Der Wunsch oder das Verlangen, ermittelte Ziele zu errei-
chen oder zu iibertreffen. Festlegung von Leistungszielen
und Messmethoden zur kontinuierlichen Verbesserung der
Leistung und der Erfolgsnorm (standard of excellence) der
Organisation. SchliefSt innovative oder unternehmerische

Verhaltensweisen ein.

Finanzielle

Verantwortlichkeit*

Die Fihigkeit, personelle, finanzielle und physische Ressourcen,
qualitative und quantitative Messungen sowie die Ressour-
cenplanung und Steuerung im Sinne der Ergebnismaxi-

mierung effektiv zu lenken und zu optimieren.




Kompetenz

Definition

Forderung anderer

Die ehrliche Absicht, den langfristigen Erfolg und die Ent-
wicklung anderer zu fordern, indem sie bei der Ermittlung
ihrer individuellen Bediirfnisse sowie durch kontinuierliche
Begleitung und Rickmeldung unterstiitzt werden. Planen
und Organisieren der eigenen Arbeit und der anderer, um
eine effektive Zielerreichung zu gewahrleisten. Bemiihen,
andere in dem Mafle zu fordern, wie Aufgaben und Zu-
standigkeiten delegiert werden konnen und sich auf ein Min-

destmaf$ an Kontrolle zu beschrinken.

Fithrung

Die Fihigkeit, eine Vision auszuarbeiten und zu vermitteln
und andere fiir ihre Verwirklichung zu gewinnen. Vorleben
von Verhaltensweisen, die die Ziele und Wertvorstellungen

des Unternehmens befordern und seinen Erfolg sicherstellen.

Fiithrungsstarke
Zeiten des Wandels

Die Fihigkeit, eine Veranderung einzuleiten, zu erleichtern in
oder umzusetzen. Den Mitarbeitern vermitteln, was die Ver-
anderung fur sie bedeutet, eine gemeinsame Vision aufbauen,
eine kontinuierliche Unterstiitzung sicherstellen, Begeisterung
und Engagement fiir den Veranderungsprozess fordern und

aufrechterhalten.

Innovation®

Bemiithen um Leistungssteigerung durch Kreativitit, Forder-
ung neuer Ideen und Einfithrung neuer Lésungen oder Ver-

fahren.

Kundenorientierung*

Der Wunsch, die Bediirfnisse interner wie externer Kunden
zu erkennen und zu erfillen/iibertreffen. Erkennen der Ver-
schiedenartigkeit der Kunden in der Gesellschaft und auf
allen Ebenen des Unternehmens und Berticksichtigung ihrer

unterschiedlichen Bediirfnisse.

Organisationskenntnis

Der Sachverstand und das Konnen, innerhalb von Strukturen
und Beziehungen in der eigenen Organisation oder anderen
Organisationen zu arbeiten. Kenntnis der formellen Ent-
scheidungsprozesse. Die Fihigkeit, die Entscheidungstriager
und Personen, die diese beeinflussen konnen, zu ermitteln
und vorherzusagen, wie neue Ereignisse oder Situationen Ein-
zelne und Gruppen innerhalb wie aufSerhalb der Organisa-

tion beeinflussen werden.

Planung,
Organisation und

Koordinierung

Vorausschauende Planung, Prioritidtensetzung, Mittelzutei-

lung, Umsetzung von Plinen und Uberwachung und Anpas-

sung von Arbeiten zur Verwirklichung von Zielen.




Kompetenz

Definition

Problemlosung

Analyse einer Situation; Fahigkeit, Informationen zu organi-
sieren, Schliisselfaktoren und die eigentlichen Ursachen zu
erkennen, Probleme zu beseitigen und Losungen zu ent-
wickeln. Prioritiatensetzung, Festlegung von Aufgaben, Ent-

scheidungsfindung und entsprechendes Handeln.

Strategische Orientierung

Die Fihigkeit, langfristige Visionen und Konzepte mit der
Tagesarbeit zu verkniipfen. Die strategische Orientierung
entwickelt sich vom Verstindnis der grundlegenden Ge-
schiftssituationen und -strategien hin zu einer hochent-
wickelten Wahrnehmung der Auswirkungen des Umfeldes
auf die Strategien und externer Faktoren auf die verfiigbaren

Optionen.

Streben nach Klarheit
und Qualitat

Bemiihungen, durch Verhaltensweisen wie Uberwachung und
Uberpriifung der Richtigkeit unter Betonung klarer
Aufgaben und Funktionen usw. die Qualitit und Konsistenz

zu steigern und die Ungewissheit zu vermindern.

Teamarbeit™

Zugehorigkeit zu einem Team und Zusammenarbeit mit
anderen. Unter »Team« ist im weitesten Sinne jede aufga-
ben- oder prozessorientierte Gruppe von Einzelnen zu ver-

stehen, die auf ein gemeinsames Ziel hinarbeiten.

Uberwachung der
Rechenschaftspflicht

Sicherstellen, dass andere die Ziele und Erwartungen auf ge-
eignete Weise und effektiv erfilllen. Sicherstellen, dass der
Prozess des Leistungsmanagements in dem Unternehmens-
bereich/der Abteilung das ganze Jahr tiber durchgefiihrt
wird. Gewihrleistet eine klare Fihrung, stellt geeignete
Instrumente und Ressourcen bereit und verkorpert die

Autoritit, die zum Erfolg fiihrt.

Verpflichtung zum
Rechenschaftspflicht

Annahme der Verantwortung fiir die eigene Laufbahn und
Ergreifen von MafSnahmen zur Verbesserung von Fahigkeiten
und Fertigkeiten. Anwendung von Konzepten, Strategien und
Sachverstand, die zu der eigenen Attraktivitit fur Arbeitgeber

und dem anhaltenden Erfolg der Organisation beitragen.

Zuhoren, Verstehen

und Reagieren

Fahigkeit, bei der Interaktion mit Einzelnen und Gruppen
aktiv zuzuhoren, zu verstehen und angemessen zu reagieren.
Nachdenken tiber das eigene verbale und nicht verbale Ver-
halten. Die Fihigkeit, mit der Unternehmensleitung, den
Mitarbeitern, den Gewerkschaftsvertretern, gewahlten Per-

sonlichkeiten, gesellschaftlichen Gruppierungen und der

breiten Offentlichkeit effektiv Verbindung aufzunehmen.

* Kernkompetenzen



Fuinf der verbliebenen 21 Verhaltenskompetenzen wurden als Kernkompetenzen aus-
gewihlt. Die Auswahl der Kernkompetenzen fiir die Stadt Toronto beruhte auf:
e der Art der gewiinschten Organisation und Kultur;

e den Wertvorstellungen und Zielen der Stadt.

Die Kernkompetenzen beschreiben im Einzelnen, welche Fertigkeiten, Verhaltensweisen
und personlichen Merkmale von den Mitarbeitern erwartet werden. Dabei hat die Stadt
Toronto ein Interesse daran, dafiir zu sorgen, dass diese Kompetenzen unabhingig von
der beruflichen Stellung, der Abteilung oder der geographischen Lage in der gesamten
Organisation durchgingig vorhanden sind. Sie gelten fiir alle stidtischen Bediensteten
unter Einschluss der Bibliothek.

Die Kernkompetenzen weisen folgende Verhaltensmerkmale auf:

Kundenorientierung
Klarung der Erwartungen
Ubernahme personlicher Verantwortung
Tatigwerden fur den Kunden
Eingehen auf die Grundbediirfnisse des Kunden

Verwendung eines langfristigen Ansatzes

Finanzielle Verantwortung
Verstehen der den eigenen Verantwortungsbereich betreffenden entscheidenden
Ressourcenfragen und der geschiftlichen Prioritaten beim Ressourceneinsatz
zur besseren Bedienung der Kunden
Umsichtige Ausgabenpraxis
Entwicklung effektiver Nutzungsmodelle

Eintreten fiir Vorteile zugunsten der Organisation

Innovation
Suche nach neuen Losungen
Ergreifen von fiir die Aufgabe oder die Funktion neuen MafSnahmen
Einfithrung neuer Ideen in die Organisation
Einfithrung neuer Ideen in den 6ffentlichen Sektor

Forderung der Innovation bei anderen

Ergebnisorientierung
Wunsch, gute Arbeit zu leisten
Zielorientiertes Arbeiten

Festlegung eigener Standards zur Leistungsverbesserung
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Festlegen hoherer Leistungsziele, auf die hingearbeitet wird
Durchfithrung von Kosten-Nutzen-Analysen

Eingehen kalkulierter unternehmerischer Risiken

Teamarbeit
Kooperation und Leisten von Beitragen
Forderung der Teamarbeit

Aufbau eines leistungsfihigen Teams

Perspektiven

Die Toronto Public Library hat den Eindruck, dass ihr Engagement auf dem Gebiet der
Kernkompetenzen einen ersten wichtigen Schritt zum Aufbau einer Organisation bedeu-
tet, die auf schnelle Veranderungen angemessen reagiert. Die Bibliothek wird die von der
Stadt Toronto festgelegten fiinf Kernkompetenzen iibernehmen, da sich darin die Wert-
vorstellungen aller stadtischen Bediensteten widerspiegeln. Die iibrigen aufgabenspezifi-
schen Kompetenzen sollen von der Bibliothek evaluiert werden, um sicherzustellen, dass
sie Wissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten der Mitarbeiter angemessen widerspiegeln, die
die Voraussetzung fiir Bibliothekdienstleistungen bester Qualitat sind.

Nachdem die Bibliothek die arbeitsspezifischen Kompetenzen ermittelt hat, kann sie
damit beginnen, diese in die personalpolitischen Abldufe zu integrieren. Es sollen Stel-
lenbeschreibungen erarbeitet werden, um die erforderlichen Kompetenzen deutlich zu
machen. Diese werden dann bei Einstellung und Auswahl, dem Leistungsmanagement,
Schulungs- und Férderungsmafsnahmen, der Nachfolgeplanung und der Vergiitungs-

regelung berticksichtigt.

Weitere Kompetenzansitze im Bibliotheksbereich

Einige Gruppen von Fachbibliotheken, so die Special Library Association (SLA), haben
in der Beschreibung der wesentlichen beruflichen und personlichen Kompetenzen fiir
Bibliothekare wegweisende Arbeit geleistet. Die SLA-Kompetenzen umfassen sowohl
das personliche und berufliche Wissen als auch die Fahigkeiten und Fertigkeiten, die Bi-
bliothekare in Spezialbibliotheken benotigen, um den Anforderungen des Informat-
ionszeitalters gerecht werden zu konnen. Personliche oder verhaltensbezogene Kompe-
tenzen, wie sie in Competencies for Special Librarians of the 21st Century® beschrieben
werden, geben einige niitzliche Hinweise auf die von Bibliothekaren benotigten Kompet-
enzen:

Verhaltensbezogene bzw. personliche Kompetenzen stellen ein Konglomerat an

Fahigkeiten und Fertigkeiten, Einstellungen und Werten dar, die Bibliothekare dazu

befihigen, effizient zu arbeiten, gut zu kommunizieren, sich wihrend der gesamten
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Berufslaufbahn fort- und weiterzubilden sowie den Wertschopfungscharakter ihrer

Leistung unter Beweis zu stellen.

Die SLA hat dreizehn verhaltensbezogene Kompetenzen herausgearbeitet:

e Engagement fiir exzellenten Service

® Annahme von Herausforderungen und Wahrnehmung neuer Chancen innerhalb wie
aufSerhalb der Bibliothek

e Fihigkeit zur Gesamtschau

e Streben nach Partnerschaften und Allianzen

e Schaffung eines von gegenseitiger Achtung und Vertrauen geprigten Umfelds

e Effektive Kommunikationsfahigkeiten

e Gute Zusammenarbeit mit anderen in einem Team

e Fithrungsqualititen

e Planung, Priorititensetzung und Konzentration auf die entscheidenden Dinge

e Bereitschaft zu lebenslangem Lernen und personlicher Laufbahnplanung

e Personliche wirtschaftliche Fahigkeiten und Schaffung neuer Chancen

e FEinsicht in die Bedeutung beruflicher Vernetzung und Solidaritit

e Flexible, positive Grundeinstellung in einer Zeit kontinuierlichen Wandels

Einige Bibliotheken berichten bereits tiber die erfolgreiche Umsetzung der SLA-Kom-
petenzen. Ein solches Beispiel ist die Abteilung Technische Informationsdienste des
amerikanischen Unternehmens Westinghouse Energy Systems. Dort wurde eine Kombi-
nation aus beruflichen Aufgaben, Verhaltensweisen und Kompetenzen in den Prozess
der Leistungsbewertung der Mitarbeiter einbezogen. Bei diesem Prozess vereinbaren der
Vorgesetzte und der Mitarbeiter, welche Kompetenzen fiir die bekannte Arbeit des nach-
sten Jahres gelten, wonach Gewichtungen und Bewertungen vorgenommen werden.
Starken werden anerkannt, wihrend an Schwichen gearbeitet wird. Dieser neue Koope-
rationsprozess hat die Fihigkeiten und Fertigkeiten der Mitarbeiter gefordert und das
Arbeitsklima verbessert.*

Auch die National Library of Canada (NLC) entwickelte ein Kompetenzmodell, das
sich zur Zeit in der Umsetzungsphase befindet. Der Prozess begann im Frithjahr 1996
mit einem Treffen der leitenden Bibliotheksmitarbeiter zur Ermittlung der in der Arbeit
der Nationalbibliothek im Jahre 2001 wesentlichen Fihigkeiten und Fertigkeiten. Die
erste Aufgabe des NLC-Ausschusses fiir Kernkompetenzen, der diesen Prozess leiten
sollte, war die Definition des Begriffs »Kompetenzen« als:

beobachtbare und angewandte Fahigkeiten, Fertigkeiten und Verhaltensweisen, die

fir die personliche Leistung und den Erfolg der Organisation wesentlich sind.’
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Die erste Phase umfasste drei Ziele: die Ausarbeitung eines Kernkompetenzprofils, die
Aufstellung eines Schulungsplans und die Entwicklung eines Inventars von Fertigkeiten
auf der Grundlage der ermittelten Kompetenzen. Der Ausschuss definierte 55 Kompe-

tenzen, die in folgende zwolf Bereiche gegliedert wurden:

I.  Kommunikationskompetenzen

II. Informationstechnologiekompetenzen

III. Verinderungskompetenzen

IV. Organisationskompetenzen

V. Problemlosungskompetenzen

VI. Teamarbeitskompetenzen (Teamfahigkeit)

VII. Selbstmanagementkompetenzen

VIII. Unternehmenskompetenzen

IX. Servicekompetenzen

X. Managementkompetenzen: personliche Fihigkeiten und Fertigkeiten
XI. Managementkompetenzen: Prozess- und Organisationsfihigkeiten und -fertigkeiten

XII. Systemkompetenzen

Die Bereiche I bis VIII decken die Kernkompetenzen ab, die mit dem Auftrag und den
strategischen Zielen der NLC zusammenhingen und uber die alle Mitarbeiter in einem

bestimmten MafSe verfiigen mussen.

Ende 1999 legte die Nationalbibliothek den Abschlussbericht tiber die zweite Phase vor,
die folgende Schritte umfasste:

e Uberpriifung des NLC-Kompetenzprofils

e Aufstellung eines Kommunikationsplans

e Neugestaltung und Validierung des Fertigkeiteninventars

e Verteilung des Fertigkeiteninventars an die Mitarbeiter

e Einsammeln und Analyse der Befragungsergebnisse zum Fertigkeiteninventar

® Abfassen von Empfehlungen aufgrund der Ergebnisse des Fertigkeiteninventars

Wihrend dieser Phase ermittelten die Mitarbeiter selbst Kompetenzliicken, indem sie
ihre derzeitigen Kompetenzen mit den im Fertigkeiteninventar definierten zukiinftigen
Kompetenzen verglichen. Die Bibliothek verwendet diese Ergebnisse gegenwartig dazu,

einen strategischen Schulungsplan fur die Bibliotheksmitarbeiter aufzustellen.
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Weitere Landerbeispiele:

USA: Ende 1999 benannte die American Library Association (ALA) eine Task Force on
Core Competencies, die sich mit zwei wichtigen Empfehlungen des im Mai 1999 abge-
haltenen Congress on Professional Education beschiftigen soll. Die Task Force wird
klare Aussagen zu den Kompetenzen von Bibliothekaren im 21. Jahrhundert ausarbei-
ten, die Pidagogen, Praktikern und der Offentlichkeit zuginglich gemacht werden sol-
len. Neben der Ermittlung der beruflichen Kernkompetenzen wird die Task Force allge-
meine Kompetenzen firr den Bibliothekar der Zukunft ausarbeiten. Ferner soll die Task
Force die in den Akkreditierungsstandards von 1992 aufgefithrten Kernkompetenzen
uberarbeiten. An einer entsprechenden Stellungnahme wird gegenwirtig gearbeitet.
Diese Stellungnahme wird sich auf die Arbeiten der ALA sowie der Medical Library As-
sociation, der Special Libraries Association und der American Association of Law

Libraries stiitzen.”

Australien: Die Library Industry Competency Standards (LICS) wurden im Rahmen
der National Training Reform Agenda der Bundesregierung von Arts Training Australia
und einer Arbeitsgruppe aus Vertretern der Arbeitgeberverbiande, der Gewerkschaften
und der Fachvereinigungen des Bibliothekwesens entwickelt. Sie wurden 1995 freigege-
ben.* An der Curtin University of Technology und in der Bibliothek des Australian
Taxation Office wurden einige erfolgreiche Versuche mit LICS durchgefiihrt.

Wihrend sich die Curtin University der Realisierung von Kompetenzstandards im ter-
tidren Bereich allgemein widmet, dokumentiert eine weitere ausgezeichnete Veroffent-
lichung die Realisierung des Kompetenzmodells im Bibliothekssektor am Beispiel der
Curtin Library.’

Die Arbeit zeigt, wie Kernkompetenzen genutzt werden konnen, um wesentliche und
winschenswerte Auswahlkriterien fiir Stellen zu entwickeln, Personalplanung und -ver-
waltung mit strategischen Zielsetzungen zu verkniipfen und die Leistung der Mitarbeiter
zu belohnen. Sie dokumentiert dariiber hinaus den Einsatz von Kompetenzmodellen bei

der Entwicklung und Uberarbeitung von Schulungsprogrammen fiir Mitarbeiter.

Kanada: Die Alliance of Libraries, Archives and Records Management (ALARM) hat
in Zusammenarbeit mit dem Cultural Human Resources Council und mit Unterstiitzung
von Human Resources Canada ein Kompetenzprofil fiir Fachleute im Informations-

ressourcenmanagement von Archiven, Bibliotheken und in der Datenverwaltung erstellt."
Gewonnene Erkenntnisse

Aus einer betrichtlichen Anzahl von Forschungsergebnissen geht hervor, dass die for-

melle Nutzung von Kompetenzen sich auf die Leistungsfihigkeit einer Organisation
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positiv auswirkt. In einer Managementstudie", die die wichtigsten Komponenten der

strategischen Fihrung in einem Unternehmen untersuchte, wurden die Nutzung und Er-

haltung der Kernkompetenzen als zweite von sechs entscheidend wichtigen Bestandtei-
len der strategischen Fiihrung aufgefiihrt. Diese hohe Einstufung erklirt sich dadurch,
dass viele Organisationen mittlerweile nicht nur Wert legen auf eine effiziente

Automatisierung der Arbeitsprozesse, sondern vor allem auf die Fihigkeiten und

Fertigkeiten sowie das Problemlosungspotential ihrer Mitarbeiter.

Die positiven Auswirkungen der konsequenten Kompetenzorientierung einer Organi-
sation werden auf vielfache Weise sichtbar:

e Kompetenzen sind mit den Werten einer Organisation verkniipft und férdern darum
diese Werte.

e Kompetenzen liefern klare und spezifische Definitionen, die den Zweck der Organisa-
tion stiitzen.

e Kompetenzen liefern klare Leitlinien dafiir, was fiir den Erfolg der Organisation er-
forderlich ist.

e Kompetenzen liefern praktische Werkzeuge fiir das Leistungsmanagement.

e Kompetenzen zielen auf den zur Personalentwicklung notigen Schulungsbedarf ab.
Dieser Prozess fiihrt zur Entwicklung einer Organisation mit einem kontinuierlichen
und dynamischen Lernumfeld.

» Kompetenzen sorgen fiir eine bessere Ubereinstimmung zwischen den Mitarbeitern
und ihren Arbeitserfordernissen mit der Folge:

— grofSerer Effektivitat
— gesteigerter Mitarbeiterzufriedenheit

— schnelleren Lernens/anpassungsfahigerer Mitarbeiter

Im Folgenden werden Faktoren genannt, die zu einer erfolgreichen Entwicklung von
Kompetenzen beitragen. Diese Erfolgsfaktoren beruhen auf den Erfahrungen von sechs
grofSen nordamerikanischen Unternehmen: AT&T Capital Corporation, Burger King,

Canadian Imperial Bank of Commerce, Chase Manhattan Bank, Herman Miller

Incorporated und Houston Lighting & Power Company."

e Kompetenzmodelle mussen auf die spezifischen Bedingungen der einzelnen Organisa-
tion hin ausgerichtet sein. Trotz dieser Betonung der Spezifitat sollten aber auch
Kompetenzmodelle von Konkurrenten der eigenen Branche sowie von Spitzenunter-
nehmen anderer Branchen betrachtet werden.

e Kompetenzen sollten langfristig Anwendung finden, damit eine kontinuierliche
Kommunikation mit den Mitarbeitern sowie eine entsprechende Personalentwicklung
gewihrleistet ist. Einige Unternehmen benétigten bis zu einem Jahr, um den Mitarbei-
tern Zielsetzung und Inhalt eines Kompetenzmodells zu vermitteln. Im Anschluss
daran muss den Mitarbeitern ausreichend Zeit eingeraumt werden, um fehlende

Kompetenzen zu erwerben.
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¢ Ein Kompetenzmodell verdndert sich stindig, da es von einer sich 4ndernden Arbeits-
umgebung beeinflusst wird. Dementsprechend muss es regelmafSig tiberarbeitet wer-
den, um den jeweiligen Anforderungen der Organisation zu gentigen.

e Die Mitarbeiter sollten so weit wie moglich in den Entwicklungsprozess eines Kompe-
tenzmodells einbezogen werden; auch die Rolle der Gewerkschaften sollte hier sorg-
faltig bedacht werden.

e Kompetenzen miissen messbar und so einfach sein, dass die Mitarbeiter sie verstehen

konnen.

Umsetzung

Im Rahmen eines kompetenzbasierten Managementsystems bilden die Kompetenzen,
genauer die Kompetenzbewertung den Kern aller Personalaktivititen. Das lidsst sich
durch Nutzung eines integrierten Personalmanagement-Informationssystems erreichen,
dass eine fiir alle Personalfunktionen gemeinsame Datenbank enthilt. Diese Datenbank
sorgt fur eine gemeinsame Sprache und integriert samtliche Personaldienstleistungen.
Das nachfolgende Diagramm, das auf der Arbeit von Spencer und Spencer aufbaut,

erlautert das Konzept eines integrierten Personalmanagement-Informationssystems:"

Leistungs-
bewertung

Vergiitung

Gemeinsame
Informationen
Stellen:
Kompetenz-
anforderungen
Menschen:
Kompetenz

Nachfolge-
planung

Schulung +
Entwicklung
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Im Mittelpunkt des Systems steht die Datenbank mit den Informationen tiber die Kom-
petenzanforderungen der Stellen und die Kompetenzen der Mitarbeiter, die von allen
Personalfunktionen benutzt wird — bei der Einstellung, der Auswahl, der Vergiitung, der
Stellenbesetzung, dem Leistungsmanagement, der Nachfolgeplanung sowie der Schulung
und Personalférderung.

Die Kompetenzanforderungen ergeben sich aus Kompetenzprofilen, die fiir jede Stelle
oder Aufgabe innerhalb der Organisation entwickelt worden sind. Die Profile geben an,
welche Kompetenzen fur eine erfolgreiche Aufgabenerfilllung notwendig sind. Jede
Kompetenz enthilt ein Bewertungssystem, das den unter Beweis zu stellenden Leistungs-
grad angibt. Die Leistungsgrade werden mit zunehmender Hierarchie immer komplexer.

Die tatsachlich bei den Mitarbeitern vorhandenen Kompetenzen beruhen auf einer
Selbsteinschitzung der Mitarbeiter. Unter Verwendung des gleichen Bewertungssystems
wie beim Arbeitsplatzprofil gibt die personliche Kompetenz an, in welchem Mafle ein
Mitarbeiter bei einer bestimmten Aufgabe jede der geforderten Kompetenzen unter Be-
weis gestellt hat. Kompetenzliicken werden aufgedeckt, sofern eine personliche Kompe-
tenz iiber oder unter dem Kompetenzprofil der Stelle liegt. Wird der erforderliche Grad
ubertroffen, weist das darauf hin, dass bereits ein Niveau erreicht wurde, das fiir eine
kiinftige Position erforderlich ist. Bei Kompetenzdefiziten hingegen werden mit Hilfe der
Schulungs- und Entwicklungskomponente des Modells Unzulidnglichkeiten aufgespiirt,
was zu einer Anhebung des Leistungsniveaus fiithrt und die Arbeitsleistung verbessert.

Auch Auswahl und Einstellung von Mitarbeitern beruhen auf den fiir eine Stelle er-
forderlichen Kompetenzen. Es ist anzunehmen, dass eine auf den Kompetenzen basieren-
de Personalauswahl die Arbeitsleistung der Mitarbeiter steigert und die Fluktuation
senkt, denn entsprechend den Arbeitsanforderungen ausgesuchte Mitarbeiter sind moti-
vierter und verbessern das Betriebsklima.'* Ebenso erfolgt die Nachfolgeplanung durch
einen Vergleich der Mitarbeiterkompetenzen mit der fir eine kiinftige Aufgabe verlang-
ten Kompetenz. Bei Vergiitungsregelungen bilden kompetenzbasierte Gehaltsbestand-
teile einen Anreiz, um Mitarbeiter zur Entwicklung der benotigten Kompetenzen anzu-
halten. Ein Leistungsbewertungssystem beurteilt die Kompetenzen der Mitarbeiter
mindestens einmal jahrlich und gibt diese Daten in die Datenbank ein, um zu gewihrlei-
sten, dass das System den jeweils aktuellen Stand der Mitarbeiterkompetenzen angibt."

Ein kompetenzbasiertes Personalmanagementsystem kann in verschiedenen Schritten
realisiert werden. Einige Organisationen verwenden zunichst die Schulungs- und Ent-
wicklungskomponente, nachdem bei der Beurteilung Kompetenzliicken erkannt wurden.
So plant zum Beispiel die National Library of Canada, ihre Mitarbeiter durch Schulung
und Entwicklung Kompetenzen erwerben zu lassen, die dann spater auch fir die
Einstellung herangezogen werden. Nach einer Studie'” von 57 kanadischen Institutionen
waren 32 an Kompetenzinitiativen beteiligt. Die Halfte von ihnen stand in der Friih-
phase der Kompetenzentwicklung und hatte bislang keine Kompetenzprofile verwendet.

Diese Organisationen wollen Kompetenzen fiir Schulung und Entwicklung von
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Mitarbeitern nutzen, spiter aber auch bei der Personaleinstellung einsetzen. Die andere
Halfte nutzte Kompetenzmodelle wie folgt:

* 9 fiir das Lernen

e 7 fiir die Personalsuche und Einstellung

e 2 fiir die Leistungsbewertung

e 1 fiir die Nachfolgeplanung

Die Umsetzung kann zwar schrittweise erfolgen, allerdings ist die Entwicklung eines ko-
hdrenten und systematischen Umsetzungsprozesses zu empfehlen. Die Erfahrung hat ge-
zeigt, dass das Scheitern eines neuen Programms oft an mangelnder strategischer Um-
setzung liegt.”” Letztlich sollten Kompetenzen mit der Auswahl, der Vergiitung und dem
Aufstieg der Mitarbeiter verkniupft werden, um zu einem Teil des Personalmanage-
mentsystems zu werden.” Werden Kompetenzen nur zur Entwicklung genutzt, diirften

sie kaum lange Bestand haben.

Schritte bei der Umsetzung eines kompetenzbasierten Managementsystems'’

1. Festlegung der strategischen Ziele der Organisation (unter Einbeziehung der Fiih-
rungsebene, der Geschiftsverteilungsplane des Unternehmens usw.)

® Definition der strategischen Ziele der Organisation.

® Analyse der vorhandenen Kompetenzen und der verfiigbaren Ressourcen. Es ist zu
klaren, welche Kompetenzen entwickelt werden sollen, welche bewahrt und wel-
che abgebaut werden sollen.

2. Erarbeitung der Grundsitze und einer generellen Struktur des Kompetenzmodells.

e Wie soll das gesamte Kompetenzsystem unter besonderer Beriicksichtigung der
erfolgskritischen Personalfunktionen Beférderung, Auswahl und Verglitung ausse-
hen und funktionieren?

e Wie sollen Kompetenzen mit den Stellen verkniipft werden? Beispielsweise konnte
fur jedes Hauptziel der Organisation eine Gruppe von Kompetenzen geschaffen
werden. Eine andere Option sieht die Schaffung gesonderter Detailebenen inner-
halb einer einfachen Gesamtstruktur vor. Diese wiirde folgende Bestandteile
umfassen:

— ein Katalog potenzieller Kompetenzen fir die Gesamtorganisation
— hierarchisch untergeordnet 6-12 Kompetenzen fiir jede grofere Stellenkategorie
—4-10 Aussagen zur Beschreibung einer jeden Kompetenz im Hinblick auf das
Verhalten des Mitarbeiters
3. Entwicklung eines Kompetenzmodells und Entwicklung von Instrumenten zur Ver-
kniipfung der Personalfunktionen mit dem Kompetenzmodell. Es gibt mehrere Moglich-

keiten, ein solches Modell zu entwickeln.® Besonders empfohlen wird dabei ein Ansatz,
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der die Mitarbeiter interaktiv einbezieht.

e Ermittlung und Beschreibung der einzelnen Kompetenzen (im Hinblick auf die
Anzahl von Kompetenzen wird empfohlen, sich auf solche Kompetenzbereiche zu
beschrianken, die unmittelbar leistungsrelevant sind.*')

— Verwendung von fiir die potenziellen Benutzer verstandlichen Begriffen

— Verwendung einer Kompetenzsprache, die fiir die gesamte Zielgruppe gleich ist

e FErarbeitung von Kompetenzprofilen fiir jede Aufgabe/Rolle/Stelle. (Ein Profil ist
die fur die Aufgabe/Rolle/Stelle spezifische Gruppe von Kompetenzen: Dazu geho-
ren die Kernkompetenzen, die Verhaltenskompetenzen sowie die fachlichen/wis-
sensbezogenen Kompetenzen)

— Ausgewogene Erfassung der Kompetenzen in den derzeitigen Stellen.

Mogliche Methoden:

— Direkte Beobachtung

— Ein Gremium von Experten, die die Stellen und die fiir einen Erfolg erforderli-
chen Kompetenzen kennen

— Arbeitsgruppen unter Einbeziehung der Stelleninhaber, Vorgesetzten und Kunden

— Umfragen

— Arbeitsplatzanalysen

— Benchmarking mit dhnlichen Organisationen

— Datenbanken mit Leistungsinformationen

— Aufnahme von Kompetenzbeschreibungen mit unterschiedlicher Detailfiille

¢ Entwicklung von Instrumenten zur Verkniipfung des Kompetenzmodells. Mégliche
Instrumente sind:

— Bewertungs- und Riickmeldungsverfahren, darunter Selbstbewertung, Bewertung
durch das Management und »360° Feedback« (eine Person und ihr Vorgesetzter,
Kollegen, Mitarbeiter oder Kunden [oder eine Kombination derselben] bewerten
deren Leistung)

— Hilfestellung bei der Erarbeitung von Entwicklungsplinen

— Verbindung der Entwicklungsvorstellungen mit den Kompetenzen

— Hilfen fur die Laufbahnplanung

— Lernprogramme fiir Aktivititen

— Verbindung der Schulung mit den Kompetenzen

— ein kompetenzbasiertes Verglitungsgefiige

— Einstellungs- und Auswahlsystem

e Verfiigbarkeit der Instrumente. Damit die Instrumente fiir alle Mitarbeiter zuging-
lich sind, sollte jeder auf Kompetenzmodell und Instrumente elektronisch zugreifen
konnen.

4. Vermittlung von Nutzen und Weiterentwicklung des Kompetenzmodells an alle

Interessierten.
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5. Eine schrittweise Einfithrung und Umsetzung erlaubt es den Mitarbeitern, sich lang-

sam an das neue kompetenzbasierte Managementsystem zu gewohnen und dieses mit

zu entwickeln.

SchliefSlich ist zu beachten, dass eine Validierung des Kompetenzmodells im Hinblick auf

Zuverlassigkeit und Messbarkeit fester Bestandteil des Umsetzungsprozesses sein muss.

Folgende Faktoren tragen zu einer erfolgreichen Umsetzung bei:

Ein effektiver Umsetzungsprozess ist von entscheidender Bedeutung. Dafiir muss den
Mitarbeitern vermittelt werden, warum die Organisation ein kompetenzgestiitztes
Managementsystem einfithren will, wie die gewonnenen Informationen verwendet
werden und wie das Kompetenzmodell mit der Gesamtstrategie der Organisation so-
wie mit der Personalverwaltung verkniipft werden soll.

Das Management muss diesen Prozess langfristig unterstiitzen. (Einige Organisation-
en lagern ihre Nicht-Kernaufgaben aus, damit mehr Managementzeit und -ressourcen
auf die Kernkompetenzen verwandt werden kénnen®).

Eine Organisation muss sicherstellen, dass ein entsprechendes Schulungs- und Perso-
nalentwicklungsprogramm die Einfithrung eines Kompetenzmodells begleiten.

Einige Kompetenzmodelle konnen nicht zur Ermittlung der individuellen Vergiitung
eines Mitarbeiters herangezogen werden. Es besteht zwar allgemeine Ubereinstim-
mung dariiber, dass »kompetentere« Mitarbeiter hoher bezahlt werden sollten als
»weniger kompetente« Personen, doch ist es schwierig, das Kompetenzkonzept in
messbare Merkmale umzuwandeln, die eine zuverladssige und brauchbare Festlegung
der Vergutungshohe erlauben.?

Die Personalabteilung sollte bereits in einer frithen Phase oder in Form eines Pilotpro-
jekts in das Kompetenzprogramm einbezogen werden. Damit werden Reibungsver-
luste bei der Ubergabe des entwickelten Modells zur laufenden Betreuung an die
Personalabteilung vermieden.

Kompetenzen miissen sachgerecht angewandt werden, sonst machen sie keinen Sinn

mehr.

Bei der Umsetzung eines Kompetenzmodell sollte eine Organisation auf Folgendes achten:

Die Entwicklung und Umsetzung von Kompetenzen ist arbeitsintensiv. Gewohnlich
sind mehrere Arbeitsgruppen sowie eine intensive Beteiligung der Mitarbeiter erfor-
derlich.

Der Prozess kann kostspielig sein und zahlt sich erst langfristig wirklich aus.

Ist das Budget begrenzt, wird vorgeschlagen,10% fir den Aufbau des Modells und
90% fiir die Umsetzung zu verwenden.

Der gesamte Prozess kann mehrere Jahre dauern. So reicht der geplante Zeithorizont
bei der Stadt Toronto von Dezember 1998 bis Januar 2002.
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e Eine Organisationskultur, die den Mitarbeitern Verantwortung tibertragt und immer
schon von personlichen Entwicklungschancen und einem einflussreichen Manage-

ment gepragt war, ist fiir den Erfolg des Modells entscheidend.

Im folgenden Abschnitt der Studie geht es vor allem um die in Bibliotheken benétigten
fachlichen Kompetenzen, insbesondere auf dem Gebiet der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie (IKT). Anhand eines praktischen Beispiels wird der Arbeitsauf-

wand, der zur Ermittlung spezifischer Kompetenzen notwendig ist, beschrieben.

IKT-Kompetenzen von Mitarbeitern Offentlicher
Bibliotheken

In der iiberarbeiteten Fassung der Leitlinien fiir Offentliche Bibliotheken der IFLA, die

im August 1999* von der IFLA im Internet veroffentlicht wurde, heifst es in Kapitel

8.1.9 The management of change:
Genau wie viele andere Organisationen durchlaufen Offentliche Bibliotheken infolge
der schnellen Entwicklung der Informationstechnologie und des gesellschaftlichen wie
auch demographischen Wandels eine Zeit beispielloser, stindiger Verianderungen.
Damit ergeben sich fiir die Offentliche Bibliothek gewaltige Chancen, da eine ihrer
Hauptaufgaben in der Bereitstellung von Informationen besteht. Gleichzeitig kom-
men auf Fiihrung und Mitarbeiter neue Herausforderungen zu, da sichergestellt wer-
den muss, dass jede Neuerung mit grofStmoglicher Effektivitat und moglichst geringer
Belastung der Mitarbeiter und der Organisation eingefiithrt werden kann. Die Biblio-
theksleitung muss sich tiber die Probleme im Klaren sein, die sich aus einem kontinu-
ierlichen, tiefgreifenden Wandel der Rahmenbedingungen ergeben, und Methoden zu

ihrer Bewiltigung einfiihren.

Die Einfiithrung der Informationstechnologie in Offentlichen Bibliotheken und ihre Aus-
wirkungen auf die Arbeitspldatze der Mitarbeiter erfordern, dass neue ebenso wie lang-
jahrige Mitarbeiter sich Kompetenzen auf dem Gebiet der Informations- und Kom-
munikationstechnologie aneignen mussen, die noch vor fiinf Jahren nicht verlangt
wurden.

In dem von der Library and Information Commission erstellten britischen Bericht

Building the new library network®, wurde eine Untersuchung iiber die Einstellung von
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Mitarbeitern Offentlicher Bibliotheken gegeniiber neuen Technologien an ihrem
Arbeitsplatz durchgefiihrt. Auflerdem wurden darin Schulungsanforderungen fir
Mitarbeiter definiert, um deren Kompetenz im Umgang mit neuen Informations-

technologien zu fordern.

Hauptergebnisse der britischen Studie »BUILDING THE NEW LIBRARY NETWORK«

In Bezug auf die Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken trifft der Bericht vor allem fol-

gende Feststellungen:

1. Aus der Studie ging hervor, dass Fiihrungskrifte aller Bereiche typischerweise deutlich
mehr mit IKT in Berithrung kommen als Mitarbeiter im Publikumsverkehr.

2. Zu den Priorititen der Mitarbeiter im Publikumsverkehr gehoren IKT-Grundkennt-
nisse, Navigieren im Internet und die Losung von Problemen bei IKT-Ausriistungen.

3. Die Bediirfnisse auf der mittleren Fithrungsebene beziehen sich vor allem auf finf in
New Library: The People's Network genannte Aufgaben: Netz-Navigator, IT-Gate-
keeper, Informationsberater, Informationsmanager und Ausbilder (Educator).

4. Die beiden beliebtesten Schulungsmethoden in allen Gruppen waren i) ein Kurzlehr-

gang mit laufender Online-Unterstiitzung am Arbeitsplatz und ii) interne Schulungen.

Im Rahmen der Studie iiber die fiir Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken erforderlichen
Kompetenzen wurde der von BECTA (der British Educational Communications and
Technology Agency) eingesetzte Fragebogen, den diese in Grof$britannien fiir die
Library and Information Commission ausgearbeitet hatte, zur Bewertung von Mitarbei-
tern Offentlicher Bibliotheken in Schottland, Finnland, Kanada und Australien herange-
zogen.

Die Library and Information Commission erlaubte der Verfasserin die Verwendung
des Fragebogens. Bei der Wiederholung der Studie ging es um die Klarung der Frage, ob
Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken aus anderen Staaten auf den Fragebogen anders
antworteten als die Befragten in der Originaluntersuchung. Dariiber hinaus sollte eva-
luiert werden, ob die beiden Jahre, die seit Durchfithrung der Studie vergangen waren,
die Antworten der Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken auf die IKT-Nutzung in ihren

Einrichtungen irgendwie verdndert hatten.
Die Mehrlanderstudie
Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken in Schottland, Finnland, Kanada und Australien

fullten den Fragebogen tiber das Internet aus. Es wurde versucht, Mitarbeiter aller

Ebenen an der Befragung zu beteiligen.
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Jede der Offentlichen Bibliotheken hatte eine Fithrungskraft, die am von der Bertels-
mann Stiftung initiierten Internationalen Netzwerk Offentlicher Bibliotheken beteiligt
war, so dass ohne Weiteres die Bereitschaft bestand, die Fragebogen an die Verfasserin
zuriicksenden zu lassen.

Die vier befragten Bibliotheken waren die von West Lothian in Schottland, Helsinki

in Finnland, Toronto in Kanada und Stirling in Australien.

Hauptergebnisse der Mehrlanderstudie

1. In den vier befragten Offentlichen Bibliotheken gaben 100% der Mitarbeiter aller
Ebenen an, sie hitten bei der Arbeit Zugang zu einem Computer.

2. Als Hauptanwendungsgebiete der Informationstechnologie nannten alle Mitarbeiter
die Ausleihverwaltung und die Textverarbeitung.

3. 100% der Mitarbeiter aller Bibliotheken hatten Zugang zu Textverarbeitung und
einer Tabellenkalkulation, doch war die Nutzung der Tabellenkalkulation, insbeson-
dere in Kanada und Australien, nicht weit verbreitet.

4. 100% der Mitarbeiter aller Bibliotheken hatten Zugang zum Internet, allerdings
nutzten einige Mitarbeiter in Australien und Schottland diese Moglichkeit nicht.

5. Obwohl zwei Mitarbeiter angaben, sie hitten keinen Zugang zum Intranet, ist zu ver-
muten, dass sie durchaus Zugang zu einem Intranet hatten, dies aber nicht wussten,
oder dass sie den Fragebogen falsch ausfullten. Deshalb lafst sich wohl vermuten, dass
100% aller Mitarbeiter Zugang zu einem Intranet hatten, ob nun zu dem der
Bibliothek oder dem der jeweiligen Gemeinde.

6. 100% aller Befragten hatten Zugang zu E-Mail und arbeiteten damit.

7. Die Befragten gaben als bevorzugte Schulungsmethode zum Erwerb von IKT-
Kompetenz einen Kurzlehrgang in einem Schulungszentrum oder interne Schulungen
an. 100% der Befragten erklirten, sie seien an Fernkursen nicht interessiert und nur
sehr wenige von ihnen zeigten sich bereit, an Online-Schulungen teilzunehmen.

8. Bibliotheksmitarbeiter aller Ebenen hatten in Kanada, Finnland und Australien zu
einem hohen Prozentsatz zu Hause einen eigenen PC. Der vergleichsweise geringe
Anteil der PC-Besitzer in der schottischen Stichprobe konnte sich durch die geringe
Zahl von Mitarbeitern in der Landerstichprobe im Vergleich mit den grofSeren

Stichproben der anderen Lander erkliren.
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Unterschiedliche Nutzung von IKT-Anwendungen durch Fiirhrungskrafte und
Mitarbeiter im Publikumsverkehr

Ein Ergebnis der urspriinglichen britischen Studie zeigte, dass Fihrungskrifte am stiark-
sten mit IKT-Anwendungen in Beriihrung kamen und diese intensiv nutzten. Dieses Er-
gebnis bestitigte sich auch in der Mehrlanderstudie, allerdings gaben hier alle Mitarbei-
ter an, das Internet regelmafSig zu nutzen. Ein Unterschied zwischen Mitarbeitern und

Fuhrungskriften hinsichtlich der Nutzung von IKT-Anwendungen ist weitgehend ver-

schwunden.

Seit der Durchfithrung der Originalstudie hat sich also mit der universellen Nutzung

des Internet in den letzten zwei Jahren ein dramatischer Wandel vollzogen.

Mitarbeiterkategorie Textverarbeitung CD-Rom Internet
Helsinki Ja-88,9% Ja-55,6% Ja- 100%
Mitarbeiter im

Publikumsverkehr Nein -11,1% Nein - 44,4%

Helsinki Ja-100% Ja-50% Ja-100%
Fuhrungskrafte Nein - 50%

Stirling Ja-80% Ja-40% Ja-100%
Mitarbeiter im

Publikumsverkehr Nein - 20% Nein - 60%

Stirling Ja-83,3% Ja-100% Ja-100%
Fuhrungskrifte Nein - 16,7%

Toronto Ja-100% Ja-66,7% Ja—-100%
Mitarbeiter im

Publikumsverkehr Nein - 33,3%

Toronto Ja-100% Ja-100% Ja—-100%
Fiihrungskrafte

West Lothian Ja-100% Ja-100% Ja-100%
Mitarbeiter im

Publikumsverkehr

West Lothian Ja-100% Ja-100% Ja-100%
Fuhrungskrafte
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PC-Besitz zu Hause

In der Originalstudie hatten 50% der Fuhrungskrifte und tiber 50% der tibrigen Mit-

arbeiter zu Hause Zugang zu einem eigenen PC.

Der 100%-ige PC-Zugang zu Hause bei beiden Mitarbeiterkategorien in Toronto und

West Lothian steht im Gegensatz zu dem niedrigen privaten PC-Zugang von 40% der

Mitarbeiter in Stirling und von 50% der Fiihrungskrifte in Helsinki.

Hier misste eine grofSere Stichprobe gezogen werden, um zu kliren, ob diese Zahlen die

tatsdchlichen Unterschiede zwischen den beteiligten Landern wiedergeben.

Mitarbeiterkategorie PC-Zugang zu Hause | PC-Zugang zu Hause
Ja Nein

Helsinki

Mitarbeiter im Publikumsverkehr 77,8% 22.2%

Helsinki

Fiihrungskrifte 50% 50%

Stirling

Mitarbeiter im Publikumsverkehr 40% 60%

Stirling

Fiihrungskrifte 83,3% 16,7%

Toronto

Mitarbeiter im Publikumsverkehr 100%

Toronto

Fiihrungskrafte 100%

West Lothian

Mitarbeiter im Publikumsverkehr 100%

West Lothian

Fiihrungskrifte 100%

Einstellung zur IKT

Alle Befragten wurden gebeten, ihre Einstellung zur IKT zu bewerten.

1 = Ich nutze die IKT intensiv und komme im Allgemeinen gut damit zurecht.

2 = Ich nutze die IKT intensiv, mache mir da aber einige Sorgen.

3 = Ich habe keine besondere Meinung zur IKT.

4 = Ich weif$ nicht viel iiber die IKT, befiirchte aber, ins Hintertreffen zu geraten.

5 = Ich weif$ nicht viel tiber die IKT und bin nicht sicher, ob ich das wirklich muss.
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Keiner der Mitarbeiter stufte sich in die Kategorie 4 oder 5 ein, was deutlich macht, dass
Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken auf beiden Ebenen mit der IKT gut zurecht kamen
und sich darin kompetent fiihlten.

Es wurde keine Frage gestellt, die Schlussfolgerungen dariiber zuliefs, welche Sorgen
sich diejenigen machten, die sich in die Kategorie 2 einstuften. Diese Sorgen konnten von
der allgemeinen Fahigkeit der befragten Personen, mit dem technologischen Wandel
Schritt zu halten, bis hin zu der Tatsache reichen, dass sich die IKT auf den personlichen
Service auswirken kann, den die Mitarbeiter dem Kunden ihrer Bibliothek bieten wollen.

Die Sorgen der Fithrungskrifte betreffen vor allem die Moglichkeiten Offentlicher
Bibliotheken, die fiir eine Aktualisierung der IKT-Systeme sowie eine entsprechende Mit-
arbeiterfortbildung erforderlichen Finanzmittel aufzubringen.

Dennoch machen die Antworten auf diese Frage deutlich, dass die Mitarbeiter in der
neuen IKT-Umgebung grundsitzlich gut zurechtkommen, sich dort kompetent fiihlen
und dass alle Mitarbeiterebenen die Veranderungen in ihrer Arbeitsumgebung aufSeror-

dentlich gut bewiltigt haben.

Mitarbeiterkategorie 1 2 3 4 5
Helsinki
Mitarbeiter im Publikumsverkehr 55,6% [33,3% |11,1%
Helsinki
Fuhrungskrifte 100%
Stirling
Mitarbeiter im Publikumsverkehr 20% | 80%
Stirling
Fiihrungskrafte 16,7% |83,3%
Toronto
Mitarbeiter im Publikumsverkehr 66,7% [33,3%
Toronto
Fiihrungskrifte 100%
West Lothian
Mitarbeiter im Publikumsverkehr 100%
West Lothian
Fuhrungskrifte 100%

Von Mitarbeitern Offentlicher Bibliotheken benétigte IKT-Kompetenzen
In mehreren Liandern wird daran gearbeitet, die Kompetenzen zu analysieren, die

Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken bei der IKT-Komponente ihrer Arbeit benotigen.
In Anhang 11 des Berichts Building the new library network® heif$t es, das grundle-
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gende Kompetenzniveau der Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken solle aus Grundlagen
der Informations- und Kommunikationstechnologie mit Zusatzkompetenzen in vier
Aufgabenbereichen bestehen:

1. Benutzerfortbildung

2. Zugang zu Informationen

3. Leseforderung

4. Hilfestellung bei der Nutzung 6ffentlicher Einrichtungen
Diese IKT-Kompetenz soll iiber den Europaischen Computer-fithrerschein (ECDL) ver-
mittelt werden, den die European Computer Driving Licence Foundation entwickelt hat.
Sie halt das Urheberrecht an den fiir das Schulungsprogramm erarbeiteten Lernmodulen.

Der ECDL besteht aus einer theoretischen und sechs praktischen Priifungen, in denen
die Kompetenz im Umgang mit dem Computer bewertet wird. Es handelt sich um ein
international anerkanntes Dokument, das den Arbeitgebern die Kompetenz des Fiihrer-
scheininhabers gewaihrleistet.

Der ECDL wird jetzt als Grundlage fiir die Ausarbeitung von IKT-Kompetenzlehrgin-
gen fiir Bibliotheksmitarbeiter in Australien verwendet, wobei die Macquarie University
zur Zeit auf der Grundlage des ECDL und der IT-Kompetenzen gemaf$ den Arbeiten des
Australischen Normenausschusses einen Lehrplan fiir die Verwendung in Australien ent-
wickelt.

In Kanada hat die Nationalbibliothek Informationstechnologie-Kompetenzen erarbei-
tet, die Teil dieses Berichts sind.

Ausblick

Aus den Ergebnissen der Anfang 2000 durchgefithrten Mehrlianderstudie scheint deut-
lich zu werden, dass Bibliotheksmitarbeiter auf allen Ebenen mittlerweile mit der IKT-
Komponente ihrer Arbeit besser zurechtkommen und darin kompetenter sind. Die
Mitarbeiter haben in den achtziger und neunziger Jahren den groflen Sprung von papier-
gebundenen Systemen zur Automatisierung fast aller Bibliotheksabldufe bewaltigt und
die neue Internet-Technologie nun mit Begeisterung angenommen. Diese Begeisterung ist
in dem Mafle gewachsen, wie sie erfahren haben, welcher Beitrag zur Verbesserung der
Informationsdienstleistungen fiir ihre Kunden ihnen damit erméglicht wird.

Das AusmafS eines personlichen PC-Zugangs zu Hause zeigt, dass die Mitarbeiter
Offentlicher Bibliotheken die neuen IKT-Technologien auch in ihr Privatleben mit iiber-
nommen haben. Das ist ein gutes Zeichen fiir die kiinftige Verbesserung der Kompetenz
auf dem Gebiet der IKT.

Angesichts solcher Veranderungen in der Einstellung der Mitarbeiter ist die Rolle
Offentlicher Bibliotheken als Anbieter von Informationen mittels neuer Technologien als

gesichert anzusehen.
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Schlussfolgerung

Bei der Vorbereitung dieses Berichts wurde die Literatur des offentlichen wie des priva-
ten Sektors gesichtet. Zu den Verhaltenskompetenzen, die fiir erfolgreiche Organisatio-
nen in beiden Sektoren als entscheidend angesehen werden, zihlen Kundenorientierung,
Innovation, Teamarbeit, Kommunikation, Anpassungsfiahigkeit/Flexibilitit und konti-
nuierliches Lernen.

Wie die Studie deutlich macht, bedeutet die Entwicklung eines kompetenzbasierten
Managementsystems fiir eine Organisation eine betrachtliche Aufgabe. Auch wenn die
Umsetzung schrittweise verlduft, ist schon die erste Phase der Ermittlung und Beschrei-
bung der Kompetenzen zeitraubend und bindet zahlreiche Mitarbeiter. Sind die Kompe-
tenzen in einer Bibliothek gut entwickelt, tragen sie jedoch zur Leistungssteigerung der
Mitarbeiter bei und fordern eine kontinuierliche Fortbildung. Die Verwendung von
Kompetenzmodellen bei Arbeitsplatzbeschreibungen und Einstellungen wird dazu bei-
tragen, solche Mitarbeiter zu gewinnen, die den neuen Anforderungen der Bibliotheks-

und Informationsberufe gut entsprechen.
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Anhdnge
Anhang 1

Kompetenzen
der National Library of Canada (NLC)

I. Kommunikationskompetenzen

Kommunikation bedeutet das Verstehen und Verstandenwerden von Einzelnen und
Gruppen auf allen Ebenen innerhalb und aufSerhalb der Nationalbibliothek. Eine effek-
tive Kommunikation sollte klar, knapp, hoflich, konstruktiv, zutreffend und vollstindig

sein.

1. Zuhoren
® Zuhoren, um die mitgeteilte Botschaft zu verstehen
e anderen die Moglichkeit bieten, etwas zu sagen
e den Bemerkungen und Fragen anderer Aufmerksamkeit schenken
¢ zwischenmenschliche und nicht verbale Kommunikation verstehen, darunter
auch die Rolle von Konflikten als Kommunikationsbarriere
2. Sprechen
e klare und knappe miindliche Formulierung von Gedanken
® Verwendung einer angemessenen Sprache
e Anpassung des Stils und des Inhalts der Rede an die Zuhorer
3. Lesen
e Lesen und Verstehen, um die Grundgedanken und Einzelheiten zu erfassen
4. Schreiben
e klare und knappe schriftliche Darlegung von Gedanken
® Verwendung einer angemessenen Sprache
e Erstellung eines Textes, der in sich schliissig, grammatikalisch korrekt und fiir den
Zweck und die Zuhorer geeignet ist
e Erstellung effektiver schriftlicher Unterlagen und Erwiderungen in den am besten
geeigneten Medien oder Formen, z.B. Berichte, Briefe, elektronische Mitteilungen
(E-Mail und Internet), Artikel, Leistungsbeurteilungen und Verfahrenshandbiicher
e Verwendung von Folien, Grafiken und Diagrammen zur Erlduterung von

Konzepten und Ideen



II. Informationstechnologiekompetenzen

Kompetenz bei der Nutzung und dem Verstehen der Informationstechnologie setzt den
effektiven Einsatz technischer Ausriistungen und Instrumente fiir die Erledigung der
Arbeit voraus. Auflerdem miissen ausreichender technischer Sachverstand sowie die
Fahigkeit unter Beweis gestellt werden, neue Technologien zur Verbesserung der

Dienstleistungen und Produkte der NLC anzupassen und anzuwenden.

5. Computerkenntnisse
¢ Verwendung der Tastatur und der Maus
® Verwendung von der beruflichen Aufgabe entsprechenden Anwendungsprogrammen
¢ Finden und Abrufen von Informationen im lokalen Netz (LAN)
® Nutzung der Bibliographie- und Online-Systeme der Nationalbibliothek
e Organisation der Online-Ressourcen und Dateien fiir einen effektiven Zugriff
* Verstehen und Anwenden der die Computernutzung regelnden Vorschriften
6. Elektronische Kommunikation
e Verstehen und Anwenden eines E-Mail-Systems
e Verstehen und Anwenden des Intranets als internes Kommunikationsinstrument
e Verstehen und Verwenden des Telefons einschliefSlich Sprachnachrichten
(Voice Mail) und Telefax
7. Anpassung an die neuen Technologien
e Zugang zu verfigbar werdenden neuen Ressourcen
e Finden und Anwenden von Online-Hilfefunktionen bei der Verwendung neuer

Software

III. »Veranderungskompetenzen«

»Veranderungskompetenzen« betreffen die Fihigkeit, das eigene Verhalten auf die An-
forderungen einer sich dndernden Arbeitsumgebung abzustimmen. Dazu gehort die
Bereitschaft, zu verschiedenen Zeiten unterschiedliche Aufgaben zu tibernehmen und
effektiv auf die sich verandernden Bediirfnisse der Kunden, der Mitarbeiter und der Vor-

gesetzten/Untergebenen einzugehen.

8. Anpassungsfihigkeit an Veranderungen
e Erkennen der Auswirkungen des Wandels auf sich selbst sowie auf die eigene Gruppe
® Abbau der eigenen Widerstinde gegeniiber Veranderungen
e Unterstiitzung anderer bei der Annahme von Veranderungen
e Erhaltung der eigenen Produktivitit auch in Ubergangsphasen

e Realistischer und konstruktiver Umgang mit negativen Folgen von Verianderungen
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9. Bereitschaft zum Erlernen neuer Fertigkeiten
* Betrachtung des Wandels als Chance fiir neue Initiativen und Verbesserung der
Arbeitsablaufe
* Ubernahme neuer Arbeitsmethoden
® Betrachtung von »Veridnderungsmechanismen« (Technologie, Ablaufverbesserun-
gen usw.) als » Tuiroffner« fiir neue Ideen, Produkte und Dienstleistungen
10. Flexibilitat
e Schnelle Anpassung an den Umgang mit neuen beruflichen Aufgaben und Themen
e Effektives Arbeiten in unterschiedlichen Situationen mit Einzelpersonen oder
Gruppen
e Hinnehmen von Unklarheit und Ungewissheit im eigenen Umfeld

e Abwigen der notwendigen Veranderungen gegen die erforderliche Kontinuitat

IV. Organisationskompetenzen

Zu den organisatorischen Kompetenzen gehort die Fihigkeit, Arbeit zu planen und aus-
zufiihren, um die gewiinschten Ergebnisse zu erzielen. Sie umfassen aufSerdem die Fihig-
keit, sich auf die Aufgabe zu konzentrieren und auch bei Terminarbeit gute Qualitat zu

liefern.

11. Arbeitsplanung und -steuerung
e klare Beschreibung der Ziele, Zielvorstellungen und Einzelschritte
e Ermittlung und Beschaffung der fur die Erfiillung der Aufgaben erforderlichen
Ressourcen
e andere Uber potenzielle Probleme oder Schwierigkeiten informieren und
Losungsmoglichkeiten anregen
e Betrachtung der kurzfristigen Ziele und der Gesamtsituation
12. Zeitmanagement und Priorititensetzung
e Anwendung von Zeitmanagementmethoden (To-do-Listen, Zeitplaner, Tagebiicher,
Wiedervorlagesysteme (B/F systems?’) zur Organisation des Arbeitsablaufs und zur
Prioritiatensetzung
® Vorwegnahme von Verzogerungen und potenziellen Problemen bei der
Arbeitsplanung und entsprechende Anpassung des Zeitrahmens
e Steuerung einer Vielzahl von Aufgaben bei gleichzeitiger Erzielung von Ergebnissen
13. Termintreue
e Entschiedenes Handeln zwecks fristgerechter Erreichung der Hauptziele
® Beachtung der eigenen Rechenschaftspflicht und der Notwendigkeit, Zusagen ein
zuhalten

e Verarbeitung von Erfahrungen, damit schwierige Situationen sich nicht wiederholen
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14. Erledigung der Aufgaben
e Konzentration auf das zu Erledigende
e Einsicht in die eigene Zustandigkeit fiir die Aufgabe

e Arbeiten an der Losung von die Arbeitsabldufe behindernden Problemen

V. Problemlésungskompetenzen

Problemlosungskompetenz ist die Fihigkeit, zu einer effektiven, fristgerechten Erledi-
gung oder Losung beizutragen. Der Prozess besteht aus zwei getrennten, aber komple-
mentiren Fertigkeiten: Analyse und Kreativitit. Bei der Analyse geht es um disziplinier-
tes, logisches Denken, wahrend die Kreativitit neue, einfallsreiche Wege verlangt, um zu

Ideen und Loésungen zu kommen.

15. Analytische Fahigkeiten
e Erfassung und Synthese von Daten
e Systematisches Herangehen an Probleme, um die Kernfragen zu ermitteln und logi-
sche Schliisse zu ziehen
e Uberdenken der Folgen aller Entscheidungen
® Vorgehen mit Augenmafs, da nicht alle Probleme gleich sind
16. Kreative Fahigkeiten
* Entwicklung neuer, phantasievoller Ideen fiir arbeitsbezogene Themen
e Herstellen von Zusammenhingen zwischen auf den ersten Blick nicht miteinander
verbundenen Situationen
¢ Entschlossenheit, selbst und zusammen mit anderen von den allgemein anerkannten
Arbeitsweisen abzuweichen
17. Anwendung der eigenen kognitiven Fahigkeiten
* Nutzung des gesunden Menschenverstands und gemachter Erfahrungen
¢ Erkennen von Mustern, Trends oder Ursachen von Ereignissen
® Betrachtung eines breiten Spektrums von Faktoren bei der Problemlosung
e Stellen der richtigen Fragen, um die erforderlichen Informationen zu erhalten
18. Bereitschaft zum Handeln
e die Initiative ergreifen beim Auftreten von Problemen, handlungs- und ergebnisori
entiertes Vorgehen
¢ Ermittlung optimaler Losungen bei unklaren Verhiltnissen, Ressourcenkonkurrenz,
externen und internen Sachzwingen
e Eingehen von Risiken und Treffen von Entscheidungen auf der Grundlage — auch

unvollstandiger — verfugbarer Daten
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VI. Teamfahigkeit

Teamarbeit erfordert die Fihigkeit, mit anderen zusammen zu arbeiten, um gemeinsame
Ziele und Zielsetzungen der Organisation zu erreichen. Dazu gehoren zwischenmensch-
liche Fahigkeiten und Fihigkeiten, wie sie fur das effektive Arbeiten in Gruppen beno-
tigt werden.
19. Zwischenmenschliche Fihigkeiten
® Achtung der Ansichten und Vorstellungen anderer
e Losung von Konflikten auf konstruktive, nicht bedrohliche Weise
¢ Aufforderung an andere, Ideen vorzuschlagen und Bekundung von Interesse an
ihren Ansichten
20. Effektive Zusammenarbeit mit anderen
¢ Aufbau und Beibehaltung reibungsloser kooperativer Arbeitsbeziehungen
¢ Aktive Teilnahme an Problemlosungsprozessen in der Gruppe
e Teilen der eigenen Erkenntnisse und Erfahrungen mit anderen, um die Ziele der
Organisation zu erreichen
¢ Forderung der Entscheidungsfindung im Konsens
21. Forderung der Teamarbeit
e Suche nach Foren und Gelegenheiten fiir die Gruppenzusammenarbeit
e Ermittlung von Moglichkeiten zur Zusammenarbeit und zum Gedankenaustausch
tiber Probleme

e Anregung einer offenen Diskussion zwischen den Arbeitsgruppen

VII. Selbstmanagementkompetenzen

Selbstmanagementkompetenzen sind Fihigkeiten, die der Mitarbeiter in die Organisa-
tion im Allgemeinen und an seinen Arbeitsplatz oder bei seinem Auftrag im Besonderen
mitbringt. Das Selbstmanagement ist auf die eigene Zielstrebigkeit und die Bereitschaft,
fiir das eigene Handeln Verantwortung zu ibernehmen, konzentriert. Es geht davon aus,
dass der Mitarbeiter ein ausgeprigtes Gefuihl dafiir hat, was richtig und was falsch ist
und stets bemiht ist, das Richtige zu tun: fiir sich selbst, die Kollegen, die gesamte Orga-
nisation und fir die Kunden.
22. Selbstmotivation

e Ubernahme von Verantwortung fiir die Aufrechterhaltung des eigenen

Arbeitswillens und der eigenen Zielstrebigkeit

e Festlegung anspruchsvoller, aber realistischer Ziele fir sich selbst

e Streben nach Spitzenleistungen bei der eigenen Arbeit
23. Initiative

® Hinausgehen iiber die Routineanforderungen der Arbeit oder des Auftrags



e Selbstandige Arbeit zur Erfullung seiner Aufgaben in dem stindigen Bemiihen, diese
Selbstandigkeit zu steigern und die Notwendigkeit der Weisungen anderer zu ver-
mindern

* Ubernahme personlicher Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis

e Tatigwerden uber den ausdricklich vorgegebenen Arbeitsumfang hinaus

e Suche nach Chancen, die Ereignisse zu beeinflussen und MafSnahmen einzuleiten

e Festlegen, wann Handeln zweckmaifSig ist und wann nicht

24. Steuerung des eigenen Lernens

* Wachhalten des aktiven Interesses an der eigenen Weiterentwicklung und Ubernah-
me von Verantwortung fiir die Férderung der eigenen Fortbildung

e Festlegung und Aktualisierung von Karrierezielen

e Beurteilung der eigenen Starken und Schwichen

e Anderung des Verhaltens nach Auflerungen anderer zu der eigenen Leistung und
Selbstanalyse der gemachten Erfahrungen

e Standiges Suchen nach Lern- und Schulungsméglichkeiten

25. Ethisches Verhalten

e Ehrlichkeit und Aufrichtigkeit bei den ergriffenen Mafsnahmen und konsequente
Befolgung der personlichen Grundsitze und Wertvorstellungen wie auch derjenigen
der Organisation

e Umsetzung der eingegangenen Verpflichtungen

e Faires und solidarisches Verhalten (»wir sitzen alle in einem Boot«) beim Umgang

mit Kollegen und Kunden

VIII. »Unternehmenskompetenzen«

»Unternechmenskompetenzen« sind als die Fihigkeiten definiert, die den Auftrag und
das Mandat der Organisation stiitzen. Dazu gehort die Unterstiitzung des Leistungsver-
sprechens der Nationalbibliothek, ihrer Rolle im Kreise der kanadischen und der inter-
nationalen Bibliotheken sowie ihrer Vision, ihrer Wertvorstellungen und strategischen
Prioritéten.
26. Kundenorientierung
® Betrachtung der von den Mitarbeitern der NLC entwickelten und bereitgestellten
Produkte und Dienstleistungen im Lichte der Kundenbediirfnisse
e Aktive Konzentration auf die Erwartungen und Bedurfnisse der Kunden sowie die
Vorwegnahme und Erfiillung dieser Bedurfnisse
e Ausgleich der unterschiedlichen Bediirfnisse verschiedener Kundengruppen und
Einzelpersonen
® Versuch, die Kundenbediirfnisse mit der Politik und den Bestandspriorititen der

Nationalbibliothek zu vereinbaren
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27. Marketing und Absatzforderung
e Grundkenntnisse des Marketings und der Absatzforderung, soweit sie die eigene
Arbeit betreffen
28. Arbeiten innerhalb des Systems
e Verstehen der Kultur und der Struktur der Organisation
e Sachgerechte Anwendung der fir die Organisation geltenden Politik, Regeln,
Vorschriften und Gesetze
® Verstehen der Ziele und Werte der Institution und Identifizierung mit ihnen
29. Nutzung des Know-hows der Organisation
e Einstimmung auf die interne »Politik« und Wachsamkeit gegentiber Verinderungen
der Binnendynamik der Organisation
e Kenntnisse tiber und Erfahrungen mit einer Reihe verschiedener Aufgabenbereiche
e Standige Aktualisierung des Fachwissens auf dem eigenen Gebiet
30. Sensibilitat fiir das Umfeld
e Verstehen der Auswirkungen und Folgen politischer, sozialer, wirtschaftlicher und
technologischer Trends

® Beachtung der Gesamtsituation der eigenen Branche
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Anhang 2

Wege zu einem Kompetenzmodell*

Methode Kosten Richtigkeits- | Verwendungs-
wahrschein- wahrschein-
lichkeit lichkeit

1. Hinzuziehen eines externen
Beraters zur Befragung einer
Stichprobe besonders leistungs-
fahiger Vertreter jeder Zielgrup-
pe mit anschliefendem Vergleich H H N
mit der Befragung durchschnitt-
licher Mitarbeiter. Es wird fest-
gehalten, was die Spitzenkrifte

haufiger tun.

2. Hinzuziehen externer Berater
zur Einweisung interner Mitar-
beiter in die Aufgaben der M H M
Methode 1.

3. Zuerst Verwendung eines Mo-
dells eines anderen angesehenen
Unternehmens (mit Genehmi-
gung); anschliefSend Befragung
von Spitzenkriften, um zu N H N
kliaren, ob das entlehnte Modell
das Vorgehen der Spitzenkrafte
zutreffend beschreibt.

4. Zusammenkunft einiger Fiih-
rungskrifte zu einem moderier-
ten Brainstorming tiber die heuti- N M H
gen und die kuinftigen Merkmale

von Spitzenkriften.

H = hoch; N = niedrig; M = mittel
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Anhang 3
Glossar der verwendeten Begriffe

Berufliche Kompetenz: Vorab festgelegte Kompetenzgrade und Leistungsniveaus, die fiir
die erfolgreiche Erfiillung einer bestimmten Aufgabe oder Ubernahme einer Rolle er-
forderlich sind.

Fachkompetenz: Fachwissen und Fahigkeiten, die fur den Erfolg einer bestimmten
Arbeit oder Rolle erforderlich sind.

Fertigkeit: Besonderes Talent, wie z. B. das technische Konnen bei der Bedienung eines
Computers.

Kernkompetenz: Fihigkeiten, Fertigkeiten, Verhaltensweisen und personlichen Merk-
male, die alle Mitarbeiter unter Beweis stellen sollen. Kernkompetenzen beruhen auf
den Werten der Organisation.

Kompetenz: Das Wissen, die Fahigkeiten und Fertigkeiten, Einstellungen und Wertvor-
stellungen, die fiir den Erfolg am Arbeitsplatz benotigt werden.

Kompetenzliicke: Der messbare Unterschied zwischen einer in der Arbeitsplatzbeschrei-
bung definierten Kompetenz und derselben Kompetenz in der Beschreibung eines
Einzelnen.

Kompetenzmodell: Das Ergebnis einer Kompetenzstudie, in der die Kompetenzen darge-
stellt werden, die fur die erfolgreiche Ausfiillung einer Aufgabe, Rolle oder Stelle in-
nerhalb einer Organisation erforderlich sind. Zu dem Modell sollten auch eine ge-
naue Definition der Kompetenzen, der damit verbundenen Verhaltensindikatoren
sowie von Leistungsniveaus gehoren. Ein Kompetenzmodell kann auch als Kompe-
tenzprofil bezeichnet werden.

Kompetenzskala: Definition und Beschreibung einer Kompetenz mit Hinweisen auf ent-
sprechende Abstufungen in aufsteigender Reihenfolge je nach der Komplexitit oder
dem Leistungsgrad, wobei die jeweils hohere Stufe tiber den vorigen liegt (und diese
einschlief3t).

Personliche Kompetenz: Die Kompetenzen, tiber die ein Einzelner verfiigt. Es stehen ver-
schiedene Bewertungsmethoden zur Beurteilung des individuellen Kompetenzgrades
zur Verfiigung.

Rolle: Allgemeine berufliche Tatigkeiten, die sich auf eine oder mehrere konkrete Aufga-
ben beziehen.

Tiichtigkeit: Maf$ dafiir, wie viel von einer bestimmten Kompetenz eine Person besitzen
muss, um bei ihrer Arbeit erfolgreich zu sein. Es handelt sich um den Grad der Be-
herrschung einer Fahigkeit, Fertigkeit oder eines Wissensgebiets.

Verhaltenskompetenz: Eine Kompetenz, die die fiir eine Aufgabe erforderlichen personli-
chen Merkmale beschreibt. Diese Kompetenz beschreibt wie eine Person handelt,
nicht was sie weifs.

Wissen: Informationen, die fiir die Erfullung einer Aufgabe bekannt sein miissen.

IX



Anhang 4

Bibliografie

Literaturvorschlige zum Thema Kompetenzen

1. Allgemeine Literatur

Anonym (1997). Measuring the impact of competencies. Compensation & Benefits
Review, 29 (2), 70-71.

Anonym (1997). Six companies share their insights: the challenges in applying compe-
tencies. Compensation & Benefits Review, 29 (2), 64-75.

Armstrong, M., Brown, D. (1998). Relating competencies to pay: the UK experience.
Compensation & Benefits Review, 30 (3), 28-39.

Alvarez, J.L., Rabade, A. (1997). The new management competencies and how they are
learned and developed. IESE University of Navarra, 19 Seiten.

Athey, T.R., Orth, M.S. (1999). Emerging competency methods for the future. Human
Resource Management, 38 (3), 215-225.

Barney, ].B., Spender, J.C., Reve, T. (1994). Does management matter?: on competencies
and competitive advange. Lunds universitet. Institutet for ekonomisk forskning, 89
Seiten.

Bennis, W. (1999). Five competencies of new leaders. Executive Excellence, 16 (7), 4-5.

Bogeley, E.G., Schaeffer, L.]. (1995). Link employee pay to competencies and objectives.
HRMagazine, 40 (10), 75-81.

Briscoe, J.P., Hall, D.T. (1999). Grooming and picking leaders using competency frame-
works: do they work? An alternative approach and new guidelines for practice. Orga-
nizational Dynamics, 28 (2), 37-52.

Daley, D.M., Naff, K.C. (1998). Gender differences and managerial competencies.
Review of Public Personnel Administration, 18 (2), 41-56.

Dougherty, D. (1995). Managing your core incompetencies for corporate venturing.
Entrepreneurship: Theory & Practice, 19 (3), 113-135.

Edwards, J., Gregory, D. (1998). New executive competencies for leading change. Public
Manager, 27 (2), 41-43.

Gendron, Marie (1996). Competencies and what they mean to you. Harvard
Management Update, 9/1/96.

Green, P.C. (1999). Building robust competencies: linking human resource systems to
organizational strategies. San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 213 Seiten.

Hagen, A.F., Hassan, M.T., Amin, S.G. (1998). Critical strategic leadership components:
an empirical investigation. SAM Advanced Management Journal, 63 (3), 39-44.



Hofrichter, D.A., Spencer, L.M. Jr. (1996). Competencies: The right foundation for
effective human resources management. Compensation & Benefits Review, 28 (6),
21-24.

Kochanski, J.T. (1996) Designing a competency-baseed human resources organization.
Human Resource Management, 35 (1), 19-33.

Lawler, E.E. III, (1994). From job-based to competency-based organizations. Journal of
Organizational Behavior, 15 (1), 3-15.

Lucia, A.D., Lepsinger, R. (1999). The art and science of competency models: pinpoin-
ting critical success factors in organizations. San Francisco: Jossey-Bass Publishers,
197 Seiten.

McLagan, P.A. (1997). Competencies: the next generation. Training & Development, 51
(5), 40-47.

Parry, S.B. (1998). Just what is a compentency? (and why should you care?) Training,
Juni, 58-64.

Parry, S.B. (1996). The quest for competencies. Training, 33 (7), 48-56.

Prahalad, C.K. & Hamel, G. (1990). The core competence of the corporation. Harvard
Business Review, Mai-Juni, 79-91.

Rollins, T., Fruge, M. (1992). Performance dimensions: competencies with a twist.
Training, 29 (1), 47-51.

Smythe, D. (1999). Facing the future: preparing new information professionals. The In-
formation Management Journal, 33 (2), 44-48.

Spencer, L.M. & Spencer, S.M. (1993). Competence at work: models for superior per-
formance. New York: Wiley, 372 Seiten.

Stenson, A., Raddon, R., Abell, A. (1999). Skills and competencies in the corporate sec-
tor. British Library. Research and Innovation Report, (162), 165 Seiten.

Stone, EM., Sachs, R.T. (1995). The high-value manager: developing the core competen-
cies your organization demands. New York: AMACOM, 218 Seiten.

Worledge, L. (1992). Competencies — the quest for the managerial »x« factor. Practising
Manager, 12 (2), 11-14.

2. Literatur zur Bibliotheks- und Informationswissenschaft

Anonym (1998). Competencies for teacher-librarians in the 21st century. Teacher
Librarian: The Journal for School Library Professionals, 26 (2), 22-25.

Anonym (1998). Self assessment for one person librarians (III): using the SLA personal
competencies. One Person Library, 14 (9), 4-5.

Anonym (1995). Competencies for librarians serving children in public libraries: a self-
evaluation tool. Ohio Libraries, 8 (1), 21-23.

XI



Arts Training Australia (1995), Library Industry Competency Standards.
Woollloomooloo, N.S.W., 152 Seiten, mit Diskette.

Bates, M.E. (1997). Outsourcing, co-sourcing and core competencies: what’s an infor-
mation professional to do? Information Outlook, 1 (12), 35-37.

Benefiel, C.R., Miller, J.P. & Ramirez, D. (1997). Baseline subject competencies for the
academic reference desk. Reference Services Review, 25 (1), 83-93.

Bergeron, P. (1997). Quelles compétences devra maitriser le professionnel de I'informati-
on pour pénétrer le marché du travail de demain? Analyse de la perception des repré-
sentants du marché du travail. Argus, 26 (1), 21-26.

Bryant, S.L. (1997). Pursuing professional development: the core competencies. One
Person Library, 14 (5), 1-4.

Buttlar, L. & Du Mont, R. (1996). Library and information science competencies revisi-
ted. Journal of Education for Library and Information Science, 37 (1), 44-62.

Byrne, D. (1998). What law librarians need to know to survive in an age of technology.
Law Librarian, 29 (1), 18-22.

Casey, V. (1995). Profession for the Millennium. Information Highways, Dezember.

Corcoran, M., Dagar, L., Stratigos, A. (2000). The changing roles of information profes-
sionals: excerpts from an Outsell, Inc. study. Online, 24 (2), 28-34.

Corcoran, M. (2000). Industry insights — changing roles of information professionals:
choices and implications. Online, 24 (2), 72-74.

Duberman, J. (1999). Reflections in a fun house mirror: web trends and evolving roles
for information specialists. Searcher, 7 (2), 30. Februar.

Field, J. (1998). S_ + E_ = quality information providers. Database, April/Mai, 44-46.

Giesecke, J., McNeil, B. (1999). Core competencies and the learning organization.
Library Administration & Management. 13 (3), 158.

Gopinath, M.A. (1998). Professional competence development of library and informati-
on personnel. Library Science With a Slant to Documentation and Information
Studies, 35 (3), 197-200.

Green, T.C. (1993). Competencies for entry-level independent information professio-
nals: an assessment by practitioners. Journal of Education for Library and Informa-
tion Science, 34 (2), 105-108.

Griffiths, J.M. (1998). The new information professional. Bulletin of the American
Society for Information Science, Februar/Marz, 8-12.

Hazell, A. (1996). Flying solo. Implementing the library competency standards. Austra-
lian Library Journal, 45 (1), 40-48.

Howland, J.S. (1998). Survival in the cyberjungle. Trends in Law Library Management
and Technology, 9 (2), 1-6.

Hunt, P.J. (1995). Interpreters as well as gatherers: the librarian of tomorrow . . . today.
Special Libraries, 86 (3), 195-204.

XII



Jurow, S. (1996). Core competencies: strategic thinking about the work we choose to
do. The Journal of Academic Librarianship, 22 (4), 300-302.

Kim, M. (ed.). (1993). Research record. Journal of Education for Library and
Information Science, 34 (2), 165-168.

Koenig, M.E.D. (1993). Educational requirements for a library-oriented career in infor-
mation management. Library Trends, 42 (2), 277-289.

Levett, J. (1993). Key competencies and public librarians: shaping a new curriculum.
Australasian Public Libraries and Information Services, 6 (2), 53-57.

Mahmoodi, S.H., King, G. (1991-92). Identifying competencies and responsibilities of
top management teams in public libraries. Minnesota Libraries, 30 (1/2), 26-32.

Malhan, I.V., Ali, G. (1993). Desired professional competence and psychosocial traits of
professional librarians as preceived by teachers and postgraduate students of Jammu
University. Lucknow Librarian, 25 (1/2), 45-51.

Malinconico, M.S. (1992). What librarians need to know to survive in an age of technolo-
gy. Journal of Education for Library and Information Science, 33, Sommer, 226-240.
Martin, S.K. (1993). Achieving the vision: rethinking librarianship. Journal of Library

Administration, 19 (3/4), 209-227.

Massey-Burzio, V.(1991). Education and experience: or, the MLS is not enough.
Reference Services Review, 19 (1), 72.

Matthews, C.J. & Perry, E. (1997). Skills and competencies for success. Fee for Service,
4 (3), 10-12.

Mendelsohn, S. (1996). Will a different kind of person be needed to staff the informati-
on service of the future? Information World Review, (112), 28-29.

Minai, H. (1999). Basic competencies indispensable to public librarians: from the dis-
cussion on natural abilities of librarians. Toshokan-Kai (The Library World), 50 (5),
224-237.

Morgan, S. (1998). Developing academic library skills for the future. Library Review, 45
(5), 41-53.

Mouer, S. (1997). The Australian library industry competency standards: present per-
spectives and future prospects. The Australian Library Journal, 46 (2), 136-146.

Murphy, M. (1988) The managerial competencies of twelve corporate librarians.
Washington DC, SLA Research Series, Nr. 2.

Nichols, M. T., Sikes, J. Isselmann, & Ayers, R.S. (1996). Survival in transition or imple-
menting information science core competencies. Bulletin of the American Society for
Information Science, 22 (2), 11-15.

Nofsinger, M.M. (1999). Training and retraining reference professionals: core compe-
tencies for the 21st centrury. Reference Librarian, 64, 9-19.

Ojala, M. (1993). Core competencies for special library managers of the future. Special
Libraries, 84 (4), 230-234.

X1



Ojala, M. (1994). What will they call us in the future? Special Libraries, 84 (4), 226-229.

Paris, M. (1999). Beyond competencies: a trendspotter’s guide to library education.
Information Outlook, 3 (12), 31-36.

Patel, B., Hlady, K. & Stewart, J. (1996). Synchronicity revisited: BNR's next generation
of information services. Bulletin of the American Society for Information Science, 22
(4), 12-14.

Poustie, K. (1996). Who cares if ’'m competent? Education for Library and Information
Services: Australia, 13 (1), 43-49.

Rehman, S.U., Baker, A.B.A., Majid, S. (1997). Defining competencies for special library
professionals: Malaysian experience. Aslib Proceedings, 49 (6), 162-163, 165-169.
Reid, D. (1997). Staples or strawberries? Competencies for a new working and learning

environment. Libri, 47 (2), 77-86.

Reid, D. (1996) Ariadne’s web, or Escaping from the maze: competency based educati-
on, training and assessment for library technicians. Education for Library and
Information Services: Australia, 13 (1), 50-56.

Remeikis, L.A. (1996) Knowledge management-roles for information professionals.
Business and Finance Division Bulletin, SLA 101. Winter, 41-43.

Roberts, G. (1999). Recruitment and selection: a competency approach. Library Review,
48 (5&6) 298-299.

Sherrer, J. (1996). Thriving in changing times: competencies for today's reference librari-
ans. In K. Low (Ed.), The roles of reference librarians: today and tomorrow (pp. 11-
20).The Haworth Press, Inc.

Shukla, K.H., Nair, S. (1998). Competency in profession: a tool to achieve for survival.
Information Management in Academic and Research Libraries, 4-5 March, 43-47.
Siess, J. (1995). The MLS is not enough: one solo librarian's view. The One-Person

Library, 12 (5), 4-6.

Smythe, D. (1999). Facing the future: preparing new information professionals. The
Information Management Journal, 33 (2), 44-48.

Special Libraries Association (1991). Future competencies of the information professio-
nal. Washington DC, SLA Occasional Paper Series. Nr. 1.

Stafford, C.D. & Serban, W.M. (1990). Core competencies: recruiting, training, and
evaluating in the automated reference environment. Journal of Library Administra-
tion, 13 (1/2), 81-97.

Taylor, V. (1998). Competencies survey: focus on special libraries. Information Outlook,
2 (11), 42-43.

Watkins, C. (1999). Can librarians play basketball. American Libraries, 30 (3), 58-61.

Williams, R. (1999). Assessing competency based library technician courses. Education
for Library and Information Services: Australia, 16 (1), 5-13.

Williamson, V & White, S. (1996) Competency standards in the library workplace.
Adelaide, Auslib Press.

X1V



Woodsroth, A. & Lester, J. (1991). Educational imperatives of the future research libr-
ary: a symposium. The Journal of Academic Librarianship, 17 (4), 204-215.

Woodsworth, A. (1997). New library competencies. Library Journal, 15. Mai, 46.

Young Adult Library Services Association (2000). Competencies for librarians serving
young adults. Teacher Librarian, 27 (4), 64-66.

3. Internetadressen

Australian Library and Information Association Board of Education Competency
Standards (1995). Library industry competency standards. [WWW document] URL
http://www.alia.org.au/gc/committees/boe/competencies.html.

Marshall, J., Fisher, B., Moulton, L. & Piccoli, R. (1997). Competencies for special
librarians of the 21st Century. Washington, D.C.: Special Libraries Association.
[WWW document] URL http://www/sla.org/professional/competency.html.

References on career planning and competencies. [WWW document] URL

http://www.sla.org/membership/irc/carecomp.html.

XV


http://www.alia.org.au/gc/committees/boe/competencies.html
http://www/sla.org/professional/competency.html
http://www.sla.org/membership/irc/carecomp.html

Anhang 5

Fragebogen zur IKT-Kompetenz in Bibliothken
Fragebogen

IKT (IT) Fiir Offentliche Bibliotheken

Generelle Zielsetzung

Fragebogen fiir die von Kay Poustie, Westaustralien, durchgefiihrte Studie
fiir das »Internationale Netzwerk Offentlicher Bibliotheken«
iiber die IKT-Kenntnisse der Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken

in verschiedenen Landern

Dieser Fragebogen beruht auf einem Fragebogen der BECTA: Die Library and Informa-

tion Commission des Vereinigten Konigreichs hat seiner Verwendung zugestimmt.
Exemplare des Fragebogens sollten jeweils von folgenden Mitarbeitern ausgefullt werden:

i) Leitender Bibliothekar / Bibliotheksdirektor

ii) Koordinator der Mitarbeiterschulung (soweit vorhanden)

iii) Vertreter der mittleren Fithrungsebene

iv) Nicht-Fachpersonal (paraprofessionals) (soweit bei Ihnen vorhanden)
v) Mitarbeiter im Publikumsverkehr

vi) Technischer Mitarbeiter

Generelle Zielsetzung;:
Sammeln von Informationen, um den ganzen Umfang der IKT- (IT)-Kenntnisse der
Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken in verschiedenen Lindern zu ermitteln und darzu-

stellen, wie diese Mitarbeiter den Schulungsbedarf zur Steigerung ihrer Kompetenz sehen.

Teil 1

Der erste Teil des Fragebogens soll allgemeine Informationen iiber Thre Aufgaben, Ihre
Kenntnisse und Thre Anwendung neuer Technologien sowie zu Ihrer Einstellung gegenii-
ber neuen Technologien und ihren potenziellen Vorteilen sammeln. Personennamen

brauchen nicht angegeben zu werden.
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Verwaltungstechnische Angaben:

1. Bitte fiillen Sie dieses Formular aus

Stadt: E-Mail :

Art der Bibliothek: Land:

Dienstzeit in Bibliotheken: Minnlich
oder weiblich:

Thre Stellung

2. Kreuzen Sie bitte das Feld an, das Ihre Stellung am besten beschreibt:

Leitender Bibliothekar / Bibliotheksdirektor

Koordinator der Mitarbeiterschulung

Vertreter der mittleren Fiihrungsebene

Nicht-Fachpersonal (paraprofessional)

Mitarbeiter im Publikumsverkehr

Technischer Mitarbeiter

Personliche IKT- (IT)-Nutzung

3. Haben Sie Zugang zu einem PC:

ja nein

zu Hause?

am Arbeitsplatz?
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Technologiekenntnisse

4. Kreuzen Sie bitte die Felder an, die Thre allgemeinen Kenntnisse iiber folgende Beispie-

le von Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT [IT]) am besten beschreiben

Kenne ich nicht

1

Kenne ich sehr gut

4

S

Fax

Internet/World Wide Web

PC

CD-ROM

Modem

Scanner

IKT- (IT)-Anwendungen, die Sie verwenden

5. Kreuzen Sie bitte die Felder an, die den IKT- (IT)-Anwendungen und -Systemen ent-

sprechen, zu denen Sie gegenwartig zu Hause oder bei der Arbeit Zugang haben und die

Sie regelmaflig nutzen:

IKT- (IT)- Anwendungen und -Systeme

Ich habe
Zugang zu:

Ich nutze
regelmafSig:

Computerspiele

Computergestitzte Fortbildung/Schulung

Einsatz einer Tabellenkalkulation usw.)

(z.B. Lernprogramme iiber Buchhaltung, Franzosisch,

Textverarbeitung

Datenbankprogramm

Tabellenkalkulationsprogramm (z.B. Excel)

Desktop Publishing (z. B. Microsoft Publisher)

Prasentationssoftware (z. B. PowerPoint)

Multimedia Authoring-Software

CD-ROMs

Ausleihsystem

Electronische Anschaffung und Katalogisierung

Online-Benutzerkataloge (OPACs)

Internet

Intranet

E-Mail

Videokonferenzen

Telefax

Sonstige (bitte genau angeben)
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Wie stehen Sie zur IKT (IT) ?

6. Kreuzen Sie bitte den Kasten an, der Ihre generelle Einstellung zur IKT (IT) am besten
beschreibt

Bitte
ankreuzen

Ich nutze die IKT (IT) intensiv und fiihle mich im Allgemeinen wohl dabei

Ich nutze die IKT (IT) intensiv, mache mir aber deswegen einige Sorgen
Ich habe tiber die IKT (IT) keine Meinung

Ich weif$ nicht viel tiber die IKT (IT), habe aber Angst, ins Hintertreffen
zu geraten

Ich weifS nicht viel iiber die IKT (IT) und bin nicht sicher, ob ich das muss

Bevorzugte IKT (IT)-Schulungsmethoden

7. Bitte kreuzen Sie die Felder an, die Thre bevorzugten IKT (IT)-Schulungsmethoden am

besten beschreiben:

Bitte
ankreuzen

Kurzlehrgang im Schulungszentrum

Interner Kurs

Fernunterricht

Online-Schulungskurs

Selbststudium

Kombination aus kurzem Lehrgang und

kontinuierlicher Online-Unterstiitzung am Arbeitsplatz

Sonstige (bitte naher angeben)
Weif$ nicht
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Beruflich relevanter IKT- (IT) Schulungsbedarf

8. Bitte kreuzen Sie die Felder an, die Thre IKT- (IT) Kompetenz bei den verschiedenen

Anwendungen am besten beschreiben und weisen Sie ggf. darauf hin, wenn die IKT- (IT)

Anwendung fiir Thre Arbeit keine Bedeutung besitzt:

Bitte kreuzen Sie eine dieser fiinf Spalten an.

IKT- (IT) Anwendung

Keine

Erfahrung

Anfanger

Fort-

geschritten

Sicher

Nicht

relevant

Fortbildung/Schulung am PC

Textverarbeitung

Datenbankprogramm

Tabellenkalkulation

Desktop Publishing

Prisentationssoftware

(z.B. PowerPoint)

Multimedia Authoring-Software

CD-ROMs

Verbuchungssystem
(Ausleihe/Riickgabe usw.)

Elektronisches Beschaffungs-/

Katalogisierungssystem

OPACs

Internet

Intranet

E-Mail

Videokonferenzen

Telefax

Sonstiges (bitte erldutern)
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Neue Aufgaben fiir die Mitarbeiter Offentlicher Bibliotheken

9. Die New Library: In dem in GrofSbritannien veroffentlichten The People's Network-
Bericht wurden finf mogliche neue Aufgaben fiir Bibliotheksmitarbeiter genannt. Bitte
kreuzen Sie unten die Felder an, die Thren Eindruck von Threm Kompetenzniveau auf

jedem der Gebiete am besten beschreiben.

IKT- (IT) Aufgaben Bitte kreuzen Sie eine dieser finf Spalten an.
und Fertigkeiten
Keine Anfinger |Fort- Sicher Nicht
Erfahrung geschritten relevant

1 Netz-Navigator

Internet-Wissen
und -Verstindnis

Fihigkeit zur Recherche und
zum Download elektronischer

Quellen

Bewertung und Evaluierung
elektronischer Materialien

Informationssammlung aus
verschiedenen elektronischen

Quellen

2 IT-Gatekeeper

Teile IKT- (IT) Budgets und
Ressourcen zu

Verstehe die Auswirkungen
der IKT (IT) auf Service und
Produktentwicklung

Setze Technologien in
Dienstleistungen um, die die
Kunden brauchen

Verwende die IKT (IT),
um Menschen zu vernetzen

Gebe Ziele vor und bewillige
Mittel fur die Digitalisierung
von Inhalten

3 Informationsberater

Verstehe den IKT- (IT) Bedarf
des Anwenders

Weifs iber die IKT-(IT)-
Ressourcen in meiner
Organisation und die anderer
Organisationen Bescheid

Verstehe und vermarkte
die neue Palette
beruflicher Fertigkeiten
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Keine Anfianger Fort- Sicher Nicht
Erfahrung geschritten relevant

4 Informationsmanager

Beeinflusse Stadtrat und Aus-
schiisse im Hinblick auf die Ent-
wicklung der IKT- (IT) Politik

Verstehe und beachte (Urheber-)
Rechtsfragen

Entwickele IKT- (IT)
Leistungsindikatoren fiir die
Qualitatssicherung, Effizienz
und Effektivitat

Erkunde und nutze IKT- (IT)
Kooperationsmoglichkeiten

Verstehe die Notwendigkeit
einer anderen IKT- (IT)
Personalentwicklungspolitik

Habe eine klare Vorstellung
von der langfristigen IKT- (IT)
Strategie

5 Padagoge

Plane die Personalentwicklung
und den Zugang der
Mitarbeiter zur IKT (IT)

Plane die IKT- (IT) Fortbildung
der Anwender

Verstehe die Anwendung der
IKT (IT) fiir
SchulungsmafSnahmen

Begleitung und Betreuung
anderer Mitarbeiter bei ihren
IKT- (IT) -Bemiithungen

Weitere Anmerkungen:

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit genommen haben, diesen Fragebogen auszufiillen.
Bitte senden Sie ausgefullte Fragebogen an Kay Poustie, Manager Libraries,

Arts and Culture, City of Stirling Libraries, Civic Place, Stirling. 6021,

Western Australia.
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Anhang 6

Ergebnisse des Fragebogens zur IKT-Kompetenz in Bibliotheken

Internationales Netzwerk
Offentlicher Bibliotheken
Fragebogen zur IKT-Kompetenz
in Bibliotheken
Kategorie Helsinki Stirling Toronto West Lothian
Durchschnittsalter 48,2 41,5 35 40,3
Durchschnittliche Beschaftigungsdauer 19,7 14,6 19,7 21,6
Geschlecht
Minnlich 28,6% 28,6% 37,5% 33,30%
Weiblich 71,4% 71,4% 62,5% 66,70%
Stellung
Direktor 7,1% 16,7%
Koordinator Mitarbeiterschulung 7,1% 5,6% 12,5% 16,7%
Mittlere Fiihrungsebene 14,3% 33,3% 25,0% 16,7%
Nicht-Fachpersonal (paraprofessional) 22.2% 25,0% 16,7%
Mitarbeiter im Publikumsverkehr 64,3% 22.2% 37,5% 16,7%
Technik 7,1% 27,8% 16,7%
PC-Zugang zu Hause
Ja 71,4% 71,4% 87,5% 33,3%
Nein 28,6% 28,6% 12,5% 66,7%
PC-Zugang am Arbeitsplatz
Ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Faxkenntnisse
Niedrig 1
2 7.1%
3 12,5% 50,0%
4 22.2% 25,0% 16,7%
Hoch 5 92,9% 77,8% 62,5% 33,3%
Internetkenntnisse
Niedrig 1
2 16,7%
3 222% 33,3%
4 28,6% 11,1% 12,5% 16,7%
Hoch 5 71,4% 66,7% 87,5% 33,3%
PC-Kenntnisse
Niedrig 1
2
3 14,3% 16,7% 50%
4 7,1% 16,7% 25,0% 16,7%
Hoch 5 78,6% 66,7% 75,0% 33,3%
CD-ROM-Kenntnisse
Niedrig 1
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Kategorie Helsinki Stirling Toronto West Lothian
2 14,3% 5,6% 33,3%
3 7,1% 22,2% 33,3%
4 14,3% 5,6% 25,0%
Hoch 5 64,3% 66,7% 75,0% 33,3%
Modem-Kenntnisse
Niedrig 1
2 21,4% 222% 50,0%
3 7,1% 16,7% 25,0% 16,7%
4 14,3% 11,1% 25,0%
Hoch 5 57,1% 50,0% 50,0% 33,3%
Scanner-Kenntnisse
Niedrig 1 16,7% 12,5% 16,7%
2 7.1% 11,1% 16,7%
3 14,3% 22,2% 25,0% 33,3%
4 21,4% 5,6% 12,5% 16,7%
Hoch 5 57,1% 44,4% 50,0% 16,7%
PC-Spiele
Zugang Ja 92,9% 55,6% 87,5% 50,0%
Zugang Nein 7.1% 44,49, 12,5% 50,0%
Nutzung Ja 14,3% 11,1% 37,5% 33,3%
Nutzung Nein 85,7% 88,9% 62,5% 66,7%
PC-Schulung
Zugang Ja 64,3% 66,7% 100,0% 66,7%
Zugang Nein 35,7% 33,3% 33,4%
Nutzung Ja
Nutzung Nein 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Textverarbeitung
Zugang Ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Zugang Nein
Nutzung Ja 92,9% 83,3% 100,0% 66,7%
Nutzung Nein 7,1% 16,7% 33,3%
Datenbankprogramm
Zugang Ja 100,0% 72,2% 100,0% 83,3%
Zugang Nein 27,8% 16,7%
Nutzung Ja 21,4% 27,8% 12,5% 50,0%
Nutzung Nein 78,6% 72,2% 87,5% 50,0%
Tabellenkalkulationsprogramm
Zugang Ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Zugang Nein
Nutzung Ja 57.1% 27.8% 37.5% 66.7%
Nutzung Nein 42.9% 72.2% 62.5% 33.3%
Desktop Publishing
Zugang Ja 57.1% 88.9% 50.0% 66.7%
Zugang Nein 42.9% 11.1% 50.0% 33.3%
Nutzung Ja 21.4% 22.2% 12.5% 16.7%
Nutzung Nein 78.6% 77.8% 87.5% 83.3%
PowerPoint
Zugang Ja 92.9% 50.0% 100.0% 66.7%
Zugang Nein 7.1% 50.0% 33.3%
Nutzung Ja 21.4% 5.6% 25.0%
Nutzung Nein 78.6% 94.4% 75.0% 100.0%
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Kategorie Helsinki Stirling Toronto West Lothian
Multimedia Authoring-Software
Zugang Ja 42.9% 5.6% 25.0% 16.7%
Zugang Nein 571% 94.4% 75.0% 83.3%
Nutzung Ja 21.4%
Nutzung Nein 78.6% 100.0% 100.0% 100.0%
CD ROMs
Zugang Ja 100.0% 100.0% 100.0% 83.3%
Zugang Nein 16.7%
Nutzung Ja 50.0% 61.1% 75.0% 33.3%
Nutzung Nein 50.0% 38.9% 25.0% 66.7%
Verbuchungssystem
Zugang Ja 85.7% 100.0% 100.0% 100.0%
Zugang Nein 14.3%
Nutzung Ja 71.4% 94.4% 75.0% 83.3%
Nutzung Nein 28.6% 5.6% 25.0% 16.7%
Zugang zu und Nutzung der Systeme
Elektronische Beschaffung/
Katalogisierung
Zugang Ja 92,2% 50,0% 37,5% 66,7%
Zugang Nein 7,1% 50,0% 62,5% 33,3%
Nutzung Ja 85,7% 22.2% 25,0% 33,3%
Nutzung Nein 14,3% 77,8% 75,0% 66,7%
OPAC
Zugang Ja 92,9% 100,0% 100,0% 100,0%
Zugang Nein 7,1%
Nutzung Ja 92,9% 83,3% 100,0% 66,7%
Nutzung Nein 7,1% 16,7% 33,3%
Internet
Zugang Ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Zugang Nein
Nutzung Ja 100,0% 94,4% 100,0% 83,3%
Nutzung Nein 5,6% 16,7%
Intranet
Zugang Ja 100,0% 100,0% 87,2% 100,0%
Zugang Nein 12,5%
Nutzung Ja 92,9% 55,6% 75,0% 33,3%
Nutzung Nein 7,1% 38,9% 25,0% 66,7%
E-Mail
Zugang Ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Zugang Nein
Nutzung Ja 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Nutzung Nein
Videokonferenz
Zugang Ja 12,5% 16,7%
Zugang Nein 100,0% 100,0% 87,5% 83,3%
Nutzung Ja
Nutzung Nein 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Telefax
Zugang Ja 100,0% 100,0% 100,0% 66,7%
Zugang Nein 33,3%
Nutzung Ja 92,9% 77,8% 87,5% 50,0%
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Nutzung Nein 7,1% 22.2% 12,5% 50,0%
FEinstellung der Finzelnen zur IKT
Intensive Nutzung / zufrieden 50,0% 27,8% 87,5% 33,3%
Intensive Nutzung / einige Sorgen 42,9% 66,7% 12,5% 33,3%
Ambivalent 7,1% 16,7%
Weifs nicht so recht / besorgt 5,6% 16,7%
Weif$ nicht so recht /
muss ich wohl auch nicht
IKT-SCHULUNG
Fortbildung
Kurzlehrgang Ja 78,6% 77,8% 75,0% 16,7%
Kurzlehrgang Nein 21,4% 22.2% 25,0% 83,3%
Intern Ja 92,9% 72,2% 62,5% 50,0%
Intern Nein 7.1% 27.8% 37,5% 50,0%
Fernunterricht Ja 16,7%
Fernunterricht Nein 100,0% 100,0% 100,0% 83,3%
Online Ja 11,1% 25,0% 16,7%
Online Nein 100,0% 88,9% 75,0% 83,3%
Selbststudium Ja 78,6% 38,9% 37,5% 33,3%
Selbststudium Nein 21,4% 61,1% 62,5% 66,7%
Kombination Kurzlehrgang/Online Ja 50,0% 62,5% 50,0%
Kombination Kurzlehrgang/Online Nein 100,0% 50,0% 37,5% 50,0%
Schulungsbedarf
PC-gestiitzte Fortbildung/Schulung
Keine Erfahrung 38,9%
Anfanger 14,3% 5,6% 25,0% 33,3%
Fortgeschritten 21,4% 33,3% 25,0%
Sicher 28,6% 22.2% 37,5% 66,7 %
Nicht relevant 35,7% 12,5%
Vertrautheit mit IKT-Anwendungen
Textverarbeitung
Keine Erfahrung 16,7%
Anfinger 14,3% 12,5%
Fortgeschritten 35,7% 50,0% 12,5% 16,7%
Sicher 50,0% 50,0% 75,0% 66,7 %
Nicht relevant
Datenbankprogramm
Keine Erfahrung 14,3% 38,9% 12,5% 33,3%
Anfinger 28,6% 11,1% 37,5%
Fortgeschritten 35,7% 16,7%
Sicher 21,4% 27,8% 25,0% 50,0%
Nicht relevant 5,6% 25,0% 16,7%
Tabellenkalkulationsprogramm
Keine Erfahrung 14,3% 16,7% 25,0% 16,7%
Anfinger 28,6% 55,6% 16,7%
Fortgeschritten 21,4% 16,7% 37,5% 33,3%
Sicher 21,4% 11,1% 12,5% 16,7%
Nicht relevant 14,3% 25,0% 16,7%
Desktop Publishing
Keine Erfahrung 28,6% 27,8% 12,5% 16,7%
Anfinger 27,8%
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Fortgeschritten 22.2% 16,7%
Sicher 14,3% 5,6% 12,5% 16,7%
Nicht relevant 57,1% 16,7% 75,0% 50,0%
PowerPoint
Keine Erfahrung 50,0% 50,0% 37,5% 50,0%
Anfinger 28,6% 16,7% 25,0% 16,7%
Fortgeschritten 7,1% 5,6% 16,7%
Sicher 14,3% 5,6% 12,5%
Nicht relevant 22.2% 25,0% 16,7%
Multimedia Authoring-Software
Keine Erfahrung 14,3% 77,8% 12,5% 50,0%
Anfinger 7,1%
Fortgeschritten 12,5%
Sicher 28,6% 5,6%
Nicht relevant 50,0% 16,7% 75,0% 50,0%
CD-ROMS
Keine Erfahrung 7,1% 33,3%
Anfinger 14,3% 22.2% 16,7%
Fortgeschritten 35,7% 33,3% 25,0%
Sicher 35,7% 38,9% 75,0% 33,3%
Nicht relevant 7,1% 5,6% 16,7%
Verbuchungssystem
Keine Erfahrung
Anfinger 5,6% 16,7%
Fortgeschritten 14,3% 25,0%
Sicher 78,5% 94,4% 75,0% 83,3%
Nicht relevant 1,7%
Beschaffung/Katalogisierung
Keine Erfahrung 7,1% 27,8% 16,7%
Anfinger 14,3% 16,7% 16,7%
Fortgeschritten 21,4% 16,7% 12,5% 16,7%
Sicher 50,0% 22.2% 12,5% 33,3%
Nicht relevant 7,1% 16,7% 75,0% 16,7%
Online-Benutzerkatalog (OPAC)
Keine Erfahrung 21,4%
Anfinger 16,7%
Fortgeschritten 14,3% 12,5% 16,7%
Sicher 57,1% 100,0% 87,5% 66,7%
Nicht relevant 7,1%
Internet
Keine Erfahrung 16,7%
Anfinger
Fortgeschritten 14,3% 33,3% 25,0% 50,0%
Sicher 85,7% 66,7% 75,0% 33,3%
Nicht relevant
Intranet
Keine Erfahrung 7,1% 27,8% 12,5% 16,7%
Anfinger 7,1% 11,1% 50,0%
Fortgeschritten 7,1% 16,7% 25,0% 16,7%
Sicher 78,6% 44,4% 50,0% 16,7%
Nicht relevant 12,5%
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E-Mail
Keine Erfahrung
Anfinger 5,6%
Fortgeschritten 21,4% 16,7% 37,5% 16,7%
Sicher 78,6% 77,8% 62,5% 83,3%
Nicht relevant
Videokonferenzen
Keine Erfahrung 21,4% 33,3% 25,0% 50,0%
Anfinger
Fortgeschritten 12,5%
Sicher 5,6%
Nicht relevant 78,5% 33,3% 62,5% 50,0%
Telefax
Keine Erfahrung 16,7%
Anfinger 33,3%
Fortgeschritten 7,1% 16,7% 25,0%
Sicher 92,9% 83,3% 75,0% 33,3%
Nicht relevant 16,7%
IKT-Aufgaben und -Fertigkeiten
Netz-Navigator
Wissen / Verstandnis
Keine Erfahrung 7,1% 16,7%
Anfinger
Fortgeschritten 21,4% 66,7% 12,5% 50,0%
Sicher 64,3% 33,3% 87,5% 33,3%
Nicht relevant 7,1%
Ermittlung und Abruf von der
Datenquelle
Keine Erfahrung 33,3%
Anfinger 28,6% 12,5%
Fortgeschritten 14,3% 72,2% 25,0% 33,3%
Sicher 50,0% 27,8% 62,5% 33,3%
Nicht relevant 1,7%
Beurteilung der Materialien
Keine Erfahrung 7,1% 5,6% 33,3%
Anfinger 21,4% 44,4% 12,5% 33,3%
Fortgeschritten 14,3% 33,3% 25,0% 16,7%
Sicher 42,9% 16,7% 62,5% 16,7%
Nicht relevant 14,3%
Zusammenstellen von Informationen
Keine Erfahrung 5,6% 33,3%
Anfinger 14,3% 22.2% 12,5% 33,3%
Fortgeschritten 21,4% 55,6% 25,0% 16,7%
Sicher 35,7% 16,7% 62,5% 16,7%
Nicht relevant 28,6%
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IT-Gatekeeper
Zuteilung von Budgets und Ressourcen
Keine Erfahrung 28,6% 38,9% 12,5% 83,3%
Anfinger 11,1%
Fortgeschritten 22.2% 12,5%
Sicher 7,1% 12,5%
Nicht relevant 64,3% 27,8% 62,5% 16,7%
Erfassung der Serviceauswirkungen
Keine Erfahrung 27,8% 50,0%
Anfinger 22.2%
Fortgeschritten 14,3% 16,7% 62,5% 50,0%
Sicher 64,3% 11,1% 37,5%
Nicht relevant 21,4% 22.2%
Umsetzung in niitzlichen Service
Keine Erfahrung 44,4% 50,0%
Anfinger 11,1%
Fortgeschritten 14,3% 33,3% 50,0% 50,0%
Sicher 7,1% 25,0%
Nicht relevant 78,6% 11,1% 25,0%
IT-Nutzung zur Vernetzung
von Menschen
Keine Erfahrung 7,1% 33,3% 83,3%
Anfinger 21,4% 27,8% 12,5%
Fortgeschritten 21,4% 16,7% 37,5%
Sicher 28,6% 5,6% 12,5% 16,7%
Nicht relevant 21,4% 16,7% 37,5%
Digitalisierungsziele setzen
Keine Erfahrung 44,4% 25,0% 83,3%
Anfinger 7,1% 22.2%
Fortgeschritten 5,6% 12,5%
Sicher 7,1% 16,7%
Nicht relevant 85,7% 27,8% 62,5%
Informationsberater
Die Benutzerbediirfnisse verstehen
Keine Erfahrung 14,3% 16,7%
Anfinger 27,.8% 50,0%
Fortgeschritten 35,7% 61,1% 50,0% 16,7%
Sicher 50,0% 5,6% 50,0% 16,7%
Nicht relevant 5,6%
Kenntnis der internen IT-Ressourcen
Keine Erfahrung 14,3% 16,7%
Anfinger 7,1% 33,3% 12,5% 50,0%
Fortgeschritten 50,0% 44,4% 50,0% 16,7%
Sicher 28,6% 16,7% 37,5% 16,7%
Nicht relevant 5,6%
Neue Fertigkeiten kennen
und vermarkten
Keine Erfahrung 22.2%
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Anfinger 7,1% 27,8% 50,0% 66,7%
Fortgeschritten 50,0% 33,3% 25,0% 16,7%
Sicher 28,6% 25,0%
Nicht relevant 14,3% 16,7% 16,7%
Informationsmanager
Beeinflussung des Stadtrats /
der Ausschiisse
Keine Erfahrung 22.2% 25,0% 50,0%
Anfinger 27,8% 16,7%
Fortgeschritten 12,5% 16,7%
Sicher 14,3% 25,0%
Nicht relevant 85,7% 50,0% 37,5% 16,7%
Urheberrecht kennen und schiitzen
Keine Erfahrung 35,7% 27,8% 16,7%
Anfinger 28,6% 22,2% 12,5% 66,7 %
Fortgeschritten 7,1% 16,7% 25,0% 16,7%
Sicher 11,1% 50,0%
Nicht relevant 28,6% 22.2% 12,5%
Entwicklung von I'T-
Leistungsindikatoren
Keine Erfahrung 28,6% 44,4% 25,0% 66,7%
Anfinger 7,1% 16,7%
Fortgeschritten 7,1% 5,6% 12,5% 16,7%
Sicher 25,0%
Nicht relevant 57,1% 33,3% 37,5% 16,7%
Erkundung von IT-Partnerschaften
Keine Erfahrung 14,3% 38,9% 25,0% 66,7%
Anfinger 7,1% 5,6% 12,5%
Fortgeschritten 28,6% 5,6% 16,7%
Sicher 7,1% 37,5%
Nicht relevant 42,9% 50,0% 25,0% 16,7%
Wissen iiber die IT-Forderung
des Personals
Keine Erfahrung 22.2% 25,0% 33,3%
Anfinger 7,1% 22.2% 12,5% 50,0%
Fortgeschritten 35,7% 11,1%
Sicher 21,4% 12,5%
Nicht relevant 35,7% 44,4% 50,0% 16,7%
Vision der IT-Langzeitstrategie
Keine Erfahrung 14,3% 33,3% 12,5% 16,7%
Anfinger 21,4% 22.2% 25,0% 33,3%
Fortgeschritten 7,1% 11,1% 37,5% 33,3%
Sicher 14,3% 12,5%
Nicht relevant 42,9% 33,3% 12,5% 16,7%
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Padagoge
Plan zur Mitarbeiterforderung
Keine Erfahrung 27,8% 16,7%
Anfinger 27,8% 25,0% 33,3%
Fortgeschritten 42,9% 16,7% 25,0% 16,7%
Sicher 28,6% 5,6% 50,0% 16,7%
Nicht relevant 28,6% 22.2% 16,7%
Plan zur Benutzeraufklarung
Keine Erfahrung 21,4% 22.2% 12,5% 50,0%
Anfinger 7,1% 16,7% 16,7%
Fortgeschritten 21,4% 33,3% 50,0% 16,7%
Sicher 14,3% 5,6% 37,5%
Nicht relevant 35,7% 22.2% 16,7%
IT-Kenntnisse fiir die Schulungsarbeit
Keine Erfahrung 7,1% 33,3% 33,3%
Anfinger 42,6% 33,3% 25,0% 33,3%
Fortgeschritten 28,6% 5,6% 37,5% 16,7%
Sicher 11,1% 37,5%
Nicht relevant 21,4% 16,7% 16,7%
Begleitung u. Betreuung
anderer Mitarbeiter
Keine Erfahrung 21,4% 11,1% 12,5% 50,0%
Anfinger 14,3% 33,3% 12,5% 16,7%
Fortgeschritten 14,3% 33,3%
Sicher 28,6% 11,1% 75.0% 33,3%
Nicht relevant 21,4% 11,1%
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Ihre Meinung zu den Publikationen des Internationalen Netzwerks Offentlicher
Bibliotheken interessiert uns sehr. Daher méchten wie Sie bitten, diesen
Fragebogen auszuflllen und an uns zurlck zu schicken bzw. zu faxen. lhre
Rickmeldungen und Anregungen helfen uns, die zukinftigen Publikationen zu
verbessern.

1) Welche(n) Bericht(e) aus dem Internationalen Netzwerk haben Sie
heruntergeladen?

2) Haben Sie die Dateien leicht gefunden?

O Ja
O Nein
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3) Hatten Sie Schwierigkeiten beim Herunterladen der pdf-Datei(en)?

O Ja

Wenn ja, welche?

O Nein

4) Was halten Sie von einer Veréffentlichung in elektronischer Form?
Bitte ankreuzen.

© 6 &

5) Sind die Themen des Internationalen Netzwerks fiir lhre praktische
Arbeit relevant? Bitte ankreuzen.

© 6 &

6) Welche der Themen haben fiir Sie einen besonders hohen
Praxisbezug?
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7) Haben Sie bei der Lektiire des Berichts / der Berichte neue Ideen oder
Anregungen fiir lhre Arbeit bekommen?

O Ja

Wenn ja, welche?

O Nein

Warum nicht?

8) Werden Sie versuchen, gewonnene Ideen / Anregungen in der Praxis
umzusetzen?

O Ja

Wenn ja, welche?

O Nein

Warum nicht?
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9) Fir welche(n) der angebotenen Berichte wiirden Sie sich auch noch

interessieren?

10) Welche aktuellen Themen sollte das Internationale Netzwerk lhrer

Meinung nach in Zukunft bearbeiten?

Wir wirden uns freuen, wenn Sie uns noch zwei Fragen zu lhrem derzeitigen

Berufsfeld beantworten wiirden.

11) Wo sind Sie zur Zeit beschaftigt?

[0 Offentliche Bibliothek
O Kleinstadt
O Mittelstadt
0 GrofBstadt
O Wissenschaftliche Bibliothek
O Universitatsbibliothek
[ Spezialbibliothek
O Firmenbibliothek
[0 Sonstiges
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12) Welche Position haben Sie zur Zeit inne?

0 Leitungsebene

0 Angestellte(r)

O Student(in) / Auszubildende(r)
[J Sonstiges

w
—ﬁ_/
Bertelsmann Stiftung


http://www.bertelsmann-stiftung.de/INOEB
mailto:anja.friese@bertelsmann.de

