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Bedarf an Weiterbildung 
Ergebnisse der Befragung des ZBIW 

Viele Bibliothekare sehen für sich einen steigenden oder zumindest 
gleichbleibenden Fort- und Weiterbildungsbedarf. Diese 
Einschätzung deckt sich mit anderen Befragungen außerhalb des 
Bibliotheksbereichs. 
 

Steigender Fortbildungsbedarf wird insbesondere erklärt durch: 
§  Veränderungen der Aufgaben von Bibliotheken generell 
§  Neuerungen in der Technik / IT,  
§  neue Aufgaben oder Spezialisierung im eigenen Arbeitsumfeld 

sowie  
§  dem Wunsch nach lebenslangem Lernen bzw. dem eigenen 

Anspruch, auf dem aktuellen Wissenstand zu bleiben. 

ZBIW 2016 
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Bedarf an Weiterbildung 
Ergebnisse der Befragung des ZBIW 

DLR, DSF o.J. 
ZBIW, 2016 
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Bedarf an Weiterbildung 
Ergebnisse der Befragung des ZBIW 

Fortbildungsbedarf – thematische Schwerpunkte 

§  derzeit: Katalogisierung / RDA, IT, Service- / Nutzerorientierte 
Themen  

§  zukünftig: IT (vor allem Anwendung von Software), Management, 
Katalogisierung, Services und Nutzerorientierung  

§  IT rückt mehr in den Fokus, Managementthemen gewinnen an 
Bedeutung 

§  Aber: trotz ähnlicher Themenschwerpunkte entsprechen die 
Themen der absolvierte Fortbildungen wahrscheinlich nicht oder 
nur bedingt dem zukünftigen Bedarf und em Anspruch an eine 
innovative Bibliothek. 

ZBIW 2016 
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Bedarf an Weiterbildung 
Ergebnisse der Befragung des ZBIW 

Struktur der Fortbildungsmotivation (Vorgesetzte / Mitarbeiter)  

§  In mehr als 90% der Fälle geht die Initiative von den Befragten 
selbst aus. 
è Es findet keine / kaum systematische Personalentwicklung statt. 

§  Kompetenzen erweitern / für zukünftige Herausforderungen 
gewappnet sein und Neues lernen, um die eigene Arbeit 
weiterhin interessant zu gestalten, ist am meisten relevant. 
è Sorge um die Zukunft steht im Vordergrund. 

§  Die Einrichtungen der Mehrheit der Befragten (65,7%) besitzen 
einen Fortbildungsetat (unabhängig vom Bibliothekstyp). 
è Grundsätzliche (finanzielle) Strukturen für Personalentwicklung 

 sind vorhanden. 
ZBIW, 2016 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Innovationsfähigkeit 

§  Bibliotheken werden sich zukünftig verstärkt systematisch dem 
Thema Innovationen widmen müssen. 

§  Um Innovationen zielgerichtet hervorzubringen sowie die 
organisationale Innovationsfähigkeit kontinuierlich aufrecht 
erhalten zu können, reicht eine punktuelle Bezugnahme auf 
(technische) Neuerungen und entsprechende Maßnahmen 
wahrscheinlich nicht (mehr) aus. 

§  Vielmehr ist es erforderlich, Rahmenbedingungen in der 
Einrichtung systematisch und integrativ zu schaffen und an sich 
verändernde Anforderungen anzupassen, damit die Innovations-
fähigkeit dauerhaft erhalten bleibt, wenn sie implementiert ist. 
D.h., dass Entscheidungsrichtlinien und Rahmenbedingungen so 
zu definieren sind, dass den Mitarbeitern einer Institution ein 
Handlungsrahmen gesetzt wird, innerhalb dessen sie sich frei 
bewegen können. 

Goepel 2014, S. 59 ff.  
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Die Arbeitswelt von morgen 
Innovationsfähigkeit – Einflussfaktoren Innovationsmanagement 

Goepel 2014, S. 61 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Innovationsfähigkeit 

Management von Innovation wird heute immer weniger als 
„Wissensmanagement“ und reine Produkt- bzw. Dienstleistungs-
entwicklung angesehen.  
 

Vielmehr handelt es sich um „eine umfassende integrative Fähigkeit 
zur systematischen Entwicklung und Aneignung von Wissen, das 
auf wertschöpferische Leistungen und nachhaltige Erfolge 
in wachstumsträchtigen Märkten gerichtet ist.“ 
 

In diesem Kontext wird auch gesprochen „von der Kompetenz zur 
Innovation, einer dynamischen Fähigkeit zur Umsetzung und 
Bündelung von Wissen und Technologien zu neuen Geschäften und 
zur systematischen Unternehmenswertsteigerung“. 

Gerybadze 2004, S. 21 f. 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Kernkompetenzen und Organisationskultur 

§  Als Kompetenz werden kognitive, emotionale und motivationale 
Faktoren bezeichnet, deren Kombination eine Person dazu 
befähigen, anspruchsvolle und neuartige Situationen zu 
bewältigen. Ein wichtiger Vorteil des Kompetenzkonstrukts besteht 
darin, dass es im Gegensatz zu Begriffen wie Wissen, Fertigkeiten 
und Qualifikationen eine Art Können beschreibt, das auf eine 
große Zahl von Situationen und Problemen anwendbar ist. 

       Weinert 2001, S. 21 ff. 

§  Für Innovationen und immer kürzere Innovationszyklen bedeutet 
dies, den richtigen Umgang mit dem Nicht-Vorhersehbaren und die 
Fähigkeit, vorhandene Wissensbestände auf neue Situationen 
anzupassen. 

§  Persönlichkeit wird somit zum zentralen Erfolgsfaktor für das 
Gelingen von Innovationsprozessen. Benötigt werden Personen, 
die aufgrund ihrer individuellen Haltungen und Fähigkeiten 
innovatives Verhalten hervorbringen.  
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Die Arbeitswelt von morgen 
Kernkompetenzen und Organisationskultur 

Kernkompetenzen müssen 
 
§  einen überdurchschnittlichen Kundennutzen erzeugen, der auch 

als solcher wahrgenommen wird,  
§  eine Differenzierung zum „Wettbewerb“ ermöglichen 

(Wettbewerbsvorteile hervorbringen) sowie 
§  ausbaufähig und transferierbar sein, d.h. Relevanz für zukünftige 

Produkte und Dienstleistungen haben. 
 

Kernkompetenzen alleine reichen aber nicht. Sie müssen 
eingebunden sein in eine entsprechende Organisationskultur: 
Welche Organisationskultur ist dazu geeignet, langfristig [...] 
innovationsrelevante Bedingungen und Ressourcenkombinationen 
bereitzustellen?  
 

Schmitt, Strothmann, Goepel 2014, S. 269 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Erforderliche Kompetenzen 

Das BMBF-Programm „Arbeiten - Lernen - Kompetenzen 
entwickeln. Innovationsfähigkeit in einer modernen Arbeitswelt“ 
definiert folgende Themenbereiche 

§  Arbeitsprozessintegrierte Kompetenzentwicklung für die 
Wirtschaft der Zukunft 
Entwicklung individueller arbeits- und innovationsrelevanter 
Kompetenzen und deren professionelle Begleitung und 
Unterstützung 

§  Kompetenzmanagement für längere Beschäftigungsfähigkeit 
Digitale Technologien, moderne Lernformate, spezifische 
Lernformen, Dokumentation und Anerkennung im Arbeitsleben 
erworbener Kompetenzen wie auch Potenziale von Gruppen 
(Frauen, Migranten) 

DLR, DSF o.J. 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Erforderliche Kompetenzen (Forts.) 

Das BMBF-Programm „Arbeiten - Lernen - Kompetenzen 
entwickeln. Innovationsfähigkeit in einer modernen Arbeitswelt“ 
definiert folgende Themenbereiche 

§  Konzepte betriebsspezifischen Kompetenzmanagements 
Optimale Passung zwischen demografischer Struktur der 
Beschäftigten, technologischen und organisatorischen 
Anforderungen und Kompetenznutzung. Diese betreffen auch 
informelle Lernprozesse, Kunden und externe 
Unternehmenspartner sowie soziale Webcommunities, die für 
einen Kompetenz- und Innovationsgewinn genutzt werden 
können. 

DLR, DSF o.J. 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Erforderliche Kompetenzen 

Es reicht nicht, Kompetenzen bezogen auf einzelne Personen zu 
fördern. Betrachtet werden muss die gesamte Institution: 
 
Versteht man Kultur u.a. als Raum sozialen Lernens und Innovation 
als Ergebnis kollektiven Handelns, kommt der Innovationskultur 
demnach eine zentrale Bedeutung für eine nachhaltige 
Innovationsfähigkeit zu. Diese bezieht sich auf das Individuum, aber 
auch auf die gesamte Institution.  
 
Dieser Erkenntnis wird von großen Unternehmen bereits Rechnung 
getragen, die Potenziale einer innovationsförderlichen Unternehmens-
kultur werden insbesondere von kleinen und mittelständischen 
Unternehmen allerdings noch nicht systematisch ausgeschöpft.  
 

DLR, DSF o.J. 

Schmitt, Strothmann, Goepel 2014, S. 269 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Kompetenzmodell 

Ein Kompetenzmodell ist dadurch charakterisiert, dass Kriterien 
definiert sind, durch die eine Einrichtung / Institution ihre 
strategischen Ziele erreichen kann. Voraussetzung ist somit ein 
strategisches Marketing mit einer klaren langfristigen Zielsetzung. 
 

Das Kompetenzmodell muss alle Beschäftigten einer Institution 
berücksichtigen: 
 

§  Welche Kompetenzen sind bereits vorhanden und werden bereits 
hinreichend genutzt? 

§  Welche Potenziale werden noch zu wenig genutzt? 
§  Welche Kompetenzen sind noch zu entwickeln? 
§  Welche Kompetenzen sind vorhanden und werden künftig nicht mehr 

benötigt? 

Dies bedeutet, dass ein Kompetenzmodell ganz individuell auf eine 
Institution zugeschnitten sein muss, nicht aber auf das Individuum. 

DLR, DSF o.J. 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Kompetenzportfolio 

Hobohm 2012, S. 250 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Kompetenzportfolio - Fachkräftemangel 

http://mitarbeiterbindung.info/wp-content/uploads/2010/08/Funktions-Kompetenz-Portfolio.jpg 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Persönlichkeit als Kern transformationaler Innovationskultur 

Schmitt, Strothmann, Goepel 2014, S. 279 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Kompetenzmodell – Beispiel Altersdiversität 

„Die Aspekte des Profitierens von den jeweiligen (komplementären) 
Kompetenzen, der gegenseitigen Akzeptanz und der gegenseitigen 
Wertschätzung der altersabhängigen Potenziale und Veränderungen 
sowie ein von Respekt und Wertschätzung geprägter Umgang 
miteinander, gilt es grundsätzlich in Organisationen zu fördern, um 
von der Altersdiversität der eigenen Belegschaft nachhaltig 
profitieren zu können.  
 
Eine solche Unternehmenskultur lässt sich aber nicht wie eine neue 
Anlage für ein Unternehmen kaufen [...], vielmehr gilt es, im Rahmen 
einer nachhaltigen transformationalen Innovationskultur [...] 
Sensibilität und Fähigkeiten im Umgang mit demografischen 
Synergien schrittweise aufzubauen.“ 

Wabro 2014, S. 77 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Innovationsförderung: Innovationsorientierte Personalentwicklung 

Meier, Laux 2014, S. 137 



Prof. Dr. Ursula Georgy 
 

Die Arbeitswelt von morgen 
Innovationsorientierte Personalentwicklung – Vorgehensweise  

Schmitt, Strothmann, Goepel  
2014, S. 283 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Zentrale Erfolgsfaktoren des Kompetenzmodells 

§  Persönlichkeits- und Individuumsorientierung  
bedeutet, dass individuelle Ziele, Ressourcen, Eigenschaften 
und Bedarfe bei der Durchführung von Maßnahmen 
berücksichtigt werden. Es wird nicht von Pauschallösungen 
ausgegangen, sondern Interventionen werden persönlichkeits- 
und bedarfsgerecht abgestimmt, indem individuelle 
Besonderheiten und Stärken eines jedes Einzelnen 
miteinbezogen werden. 

§  Veränderungsbereitschaft  
bedeutet, dass bei den Teilnehmern einzelner Maßnahmen die 
Bereitschaft, Veränderungen mit zu gestalten und mitzutragen, 
vorherrschen muss. 

Schmitt, Strothmann, Goepel 2014, S. 286 f. 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Erfolgsfaktoren 

§  Handlungsorientierung  
bedeutet, dass gerade Personalentwicklungsmaßnahmen im 
Innovationskontext so gestaltet sein sollten, dass die Teilnehmer 
bereits innerhalb der Maßnahmen „in Aktion“ gebracht werden. 
Nur dann ist es den Teilnehmern möglich, neu erlerntes 
Verhalten auch anzuwenden und über die Maßnahme hinaus zu 
verinnerlichen. 

§  Transferorientierung  
bedeutet, dass den Teilnehmern einzelner Maßnahmen die 
Möglichkeit geboten werden muss, neu erlerntes Verhalten im 
Arbeitsalltag einzusetzen und idealerweise zum eigenen 
Verhalten Feedback zu erhalten. Nur wenn neu Erlerntes erprobt 
und gewinnbringend eingesetzt werden kann, besteht die 
Möglichkeit, dass sich neues Verhalten festigt und dauerhaft in 
die Unternehmenskultur integriert werden kann. 

Schmitt, Strothmann, Goepel 2014, S. 286 f. 
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Die Arbeitswelt von morgen 
Fazit 

Folgende Verhaltensweisen spiegeln u.a. eine transformationale 
Innovationskultur wider: 
 

§  Austausch auch über persönliche Interessen, Ziele und 
Ressourcen – sind sie überhaupt bekannt? 

§  Fehlerkultur: Fehlertoleranz und proaktives Lernen aus Fehlern 
§  Gegenseitige Unterstützung und Beratung, ggf. auch Mentoring 

auf verschiedenen Ebenen / kollegiales Coaching 
§  Anregung zum Einnehmen neuer Perspektiven 
§  Offenes Ansprechen von Problemen 
§  Gegenseitiges konstruktives Feedback 
§  Aktive Beteiligung an Entscheidungen 
§  Hinterfragen des Gewohnten und Mut zum „Widerspruch“ 
§  Gegenseitiges Schenken von Zutrauen/Vertrauen 
§  Kreative Ideen und Nachfragen werden eingefordert 

Schmitt, Strothmann, Goepel 2014, S. 283 
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Vielen Dank! 
 
Prof. Dr. Ursula Georgy 
ursula.georgy (at) th-koeln.de 

https://www.we-and-us.de/images/headers/HEADER_leadership.jpg 
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