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DIE IDEE

® Umfassende Information aller Beschatftigten ist zur
erfolgreichen Bewaltigung von Veranderungen im
Berufsfeld Bibliothek zwingend erforderlich.

B Verflgbare Informationen werden nicht
hinreichend genutzt.

® Notwendige Veranderungen werden dadurch
moglicherweise verzogert oder behindert.

Frage: Wo ansetzen, damit mehr Beschaftigte die
Informationsangebote nutzen?

O



DIE THEORIE

Theoretische Grundlagen

Veranderung/Wandel/Entwicklung zur Zukunftssicherung einer Organisation

Akzeptanzfaktoren nach Reil3 und Rosenstiel

Wissensbarrieren in Kommunikations- und Informationssystemen, TOM nach Bullinger
et al.

Organisationskultur als Erganzung formaler Organisationsstrukturen bei Luhmann u. a.

3-Ebenen-Modell der Organisationskultur nach Schein




TOM | AKZEPTANZFAKTOREN

Technik
Einsatz von Technologien
Organisation Mensch
Enfwicklung von Gestaltung einer
Methoden fir Untemehmenskultur,
Wissenserwerb, die einen kontinuierlichen
-speicherung und -transfer Wissensfluss unterstitzt

TOM-Modell nach Bullinger/Wé&rner/Prieto (Baum & Gerhards,
2020, S. 19)

Kennen: Die Beschaftigten sind informiert und verstehen den
Zusammenhang mit ihrem Arbeitsgeschehen.

Konnen: Die Beschéftigten haben die notwendigen
Kompetenzen, Fahigkeiten sowie Werkzeuge und Ressourcen,
Ihre Arbeitsweise anzupassen bzw. zu gestalten.

Wollen: Die Beschéftigten haben ein personliches Interesse
und den Willen, ihre Arbeitsweise anzupassen bzw. zu
gestalten.

Sollen, Durfen: Die Beschéaftigten werden durch die
Organisation z. B. durch Beauftragung oder feste Strukturen in
die Lage versetzt, ihre Arbeitsweise anzupassen bzw. zu
gestalten. Das soziale Umfeld lasst eine Anpassung zu.

Rosenstiel, (1997, S. 201 f), Rosenstiel & Nerdinger (2011, S. 51 f.) sowie Reil} (1997,6



ORGANISATIONSKULTUR - <
A" BEOBACHTBARE, ZT. SCHWER 2U ENTSCHLUSSELNDE
Annahmen Uber Symb0|5Y5te"]/ ORGANISATIONSSTRUKTUREN UND PROZESSE
dieUmwelt S . R ~ T
. ~ 7 )
menschliches Handeln ,/ 5
Normen + UNGESCHRIEBENE VERHALTENSRICHTLINIEN,
: : 7 STRATEGIEN, ZIELE, PHILOSOPHIEN, %
menschliche Beziehungen §tandard5 PROPAGIERTE RECHTFERTIGUNGEN
das Wesen der i Y,
Wirklichkeit und der [ A
: Ry UNBEWUSSTE, GRUNDLEGENDE ORIENTIERUNGS- !
Wahrheit 7| Basi h UND VORSTELLUNGSMUSTER,
: asIsSaNNanNMen | g g BSTVERSTANDLICH GEHALTENE ‘0
Zeit und Raum > UBERZEUGUNGEN, WAHRNEHMUNGEN, GEFUHLE S
N\ J

Schein (2010, S. 62 ff.), Schein & Schein (2018, S.
67 ff.) sowie Schreydgg & Geiger (2016, S. 325 ff.)

Eigene Darstellung nach Sackmann (2017); Schein (2010) sowie Schreydgg & Geiger, 2016
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FORSCHUNGSGEGENSTAND

B \Welche Annahmen bestehen bei den
Beschaftigten in Bezug auf die Relevanz von
Informationen und lassen sich daraus
Ruckschllsse auf die Nutzung von
Kommunikationsinstrumenten ziehen?

(Ist es fur mich wichtig, dass ich von
Veranderungen weil3? Soll/Darf, Will ich
wissen?)

B |nwieweit unterscheiden sich die Annahmen der
untersuchten Beschaftigtengruppen zur
Relevanz von Informationen und lassen sich
daraus Ruckschlisse auf die Nutzung von O
Kommunikationsinstrumenten ziehen?




DIE METHODE



DIE METHODE

B Halbstrukturierte Fokusgruppendiskussionen
= nach Schein.

® Auswertung durch qualitative Inhaltsanalyse
- nach Mayring und Kuckartz




DIE METHODE - EINSCHRANKUNGEN

® Eingeschrankte Teilnahme.

® Gruppen nicht reprasentativ > Keine
Generalisierung!

® Gruppendynamik unbeachtet.
B Untersuchende Teil des Forschungsfeldes

B Auswertung nicht tberpriift.




DIE
ANTWORTEN



WELCHE ANNAHMEN
BESTEHEN BEI DEN
BESCHAFTIGTEN IN
BEZUG AUF DIE
RELEVANZ VON
INFORMATIONEN
UND LASSEN SICH
DARAUS
RUCKSCHLUSSE AUF
DIE NUTZUNG VON
KOMMUNIKATIONS-
INSTRUMENTEN
ZIEHEN?

Die Beschaftigten wollen sich grundsatzlich informieren und
sollen/diirfen es auch.

Hohe Relevanz von Informationen im praktischen
Arbeitszusammenhang.

Die Leitung ermutigt zur Aufnahme und Weitergabe von
Informationen, verpflichtet die Beschéaftigten jedoch nicht.

Ist der Nutzen nicht ersichtlich, tritt die Beschaftigung mit der
Information hinter die operative Aufgabenerftllung zurtck.

In der selbstandigen Arbeitsorganisation der Beschaftigten
haben Informationen ohne direkten Bezug zum Téatigkeitsfeld
eine geringe Prioritat.




INWIEWEIT
UNTERSCHEIDE Die Diskussionen bieten Ansatze, dass die

o LU Teilnehmenden der Fallgruppen Ausbildung
ANNAHMEN DER : _ : .
UNTERSUCHTEN und Wissenschaftliches Studium ihre

BESCHAFTIGTEN Moglichkeit zur aktiven Einflussnahme auf die

GRUPPEN ZUR Kommunikationsinstrumente nicht kennen.
RELEVANZ VON
INFORMATIONEN

UND LASSEN SICH ) ] . :
DARAUS erkennen, dass sich die Teilnehmenden bei den

RUCKSCHLUSSE Informationsprozessen benachteiligt fuhlen

AUF DIE NUTZUNG und Angebote weniger nutzen kdnnen.
VON

KOMMUNIKATIONSI

NSTRUMENTEN

ZIEHEN?

Im Arbeitsbereich Dezentrale Standorte ist zu




ERKENNTNISSE FUR DIE PERSONAL-

UND ORGANISATIONSENTWICKLUNG

B Sollen/Durfen: Strukturen zur Teilhabe schaffen

B Kennen: Relevanz von umfassendem Wissen
vermitteln

B Kdnnen: Selbstermachtigung der Beschaftigten
fordern

® Wollen: Sub-Kulturen berlicksichtigen
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