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Abstract

Bibliotheken sind Lernorte. Der interne Organisationsaufbau von Bibliotheken weist hinge-
gen bisher wenige Strukturen einer Lernenden Organisation auf. Um die Bereitstellung von
Medien und Informationen fur Bibliotheksnutzer aufrechtzuerhalten und stetig an deren Be-
durfnissen auszurichten (z. B. im Kontext der fortschreitenden Digitalisierung), bedarf es
eines gut ausgebildeten Bibliothekspersonals. Klassische Fortbildungskonzepte gehdren
ebenso dazu, wie der kontinuierliche, personliche Lernprozess eines jeden Bibliotheksmit-
arbeiters. Die Methode ,,Working Out Loud* kann eingesetzt werden, um diese personlichen
Fahigkeiten auszubauen und eine agile Arbeitsweise anzuregen. Daher wird Uberprift, in-
wiefern Working Out Loud die Lernende Organisation unterstiitzen kann. Zunéachst wird die
Methode Working Out Loud und deren Anwendung bei Unternehmen vorgestellt. Dann wer-
den die Kennzeichen von Lernenden Organisationen definiert und auf Bibliotheken ange-
wandt. Angeschlossen wird eine Betrachtung des zwolf Wochenprogramm von Working
Out Loud und deren Potential zur Unterstiitzung der Lernenden Bibliothek. Working Out
Loud vermittelt Bibliotheksmitarbeitern durch gezielte Ubungen eine offenere Arbeitsein-
stellung, die sie mit ihren Kollegen innerhalb und auBerhalb der Bibliothek zu teilen lernen.

Stichworte
Working Out Loud; Lernen; Agilitat; Wissensmanagement; Lernende Organisation; Ler-
nende Bibliothek
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Vorwort

Die vorliegende Bachelorarbeit markiert das Ende einer dreijahrigen Bildungsreise. In dieser
Zeit habe ich viele neue Fachinhalte aber auch mich selbst kennengelernt. Ich bin stolz, dass

ich diesen Weg gemeinsam mit meinen Kommilitonen erfolgreich gehen konnte.

Diese Bachelorarbeit ware nicht mdglich gewesen ohne die unermidliche Neugier auf neue
Methoden seitens meiner Dozentin Dr. Wittich. Als sie im Dezember 2017 das Studienpro-
jekt zum Thema Working Out Loud vorstellte, konnte weder ich noch die anderen damit
irgendwas anfangen. Die Folge war, dass niemand in das Projekt wollte. Nach einem Tele-
fonat mit Frau Wittich, in dem sie mir das Thema nochmal n&herbrachte, habe ich mich der
Projektgruppe angeschlossen und auch andere Kommilitonen eingeladen. Gemeinsam ab-
solvierten wir die zw6If Wochen. Dabei habe ich schnell gemerkt, wie es mir bei der tagli-
chen Arbeit half. Daher kam rasch die Idee auf, ob sich Working Out Loud als Thema fir
meine Bachelorarbeit eignen kénnte. Die Entwicklung des Themas schritt in den kommen-

den Monaten voran und wird hier nun im Ergebnis prasentiert.

Selbstverstandlich liegt die Betreuung dieser Arbeit bei der Person, die mich zu diesem
Thema brachte: Frau Dr. Wittich. Die Zweitpriferin ist mit Frau Prof. Dr. Behm-Steidel
auch gut gewéhlt, als Expertin fur Organisationsentwicklung in Bibliotheken. Ich hoffe, dass
ich ihr mit dieser Arbeit eine Freude vor dem Ruhestand bereiten kann.

Ich danke der Polizei fiir Grammatik- und Formulierungshilfen und meine damit Birgit, Fa-

bian und Lisa fir die Stunden, die ihr fir mich aufgewendet habt!

An dieser Stelle méchte ich mich auch bei der Working Out Loud Community bedanken! Es
ist bemerkenswert, wie einfach, schnell und wertschatzend die Kommunikation mit euch
funktioniert! An dieser Stelle ein besonders Dankeschdon an Denny Kondic fur seine hilfrei-
chen 6ffentlichen Linksammlungen und die netten Gespréche, an Sabine Kluge fir die An-
nahme zum WOL-Camp, an Benedikt Pape flr den Austausch und an llona Libal fir ihren
informativen und inspirierenden Blog. Das waren nur einige auf meinem Weg zu dieser Ar-
beit. Nicht zuletzt gilt der Dank John Stepper fiir die Schaffung dieses Programms und die

Fahigkeit Menschen immer wieder zu inspirieren.



Gender Erklarung

Zur besseren Lesbarkeit werden in dieser Arbeit personenbezogene Bezeichnungen, die sich
zugleich auf Frauen und Manner oder anderweitige Geschlechteridentititen beziehen, gene-
rell nur in der im Deutschen tblichen mannlichen Form angefihrt. Also z.B. "Teilnehmer™

statt "Teilnehmerlnnen" oder "Teilnehmerinnen und Teilnehmer".

Dies soll jedoch keinesfalls eine Geschlechterdiskriminierung oder eine Verletzung des

Gleichheitsgrundsatzes zum Ausdruck bringen.



1. Einleitung

“Critical thinking is a key skill in media and information literacy, and the mission of

libraries is to educate and advocate its importance.”

Der internationale Dachverband der Bibliotheken “International Federation of Library
Associations and Institutions* (kurz: IFLA) formuliert hier die Notwendigkeit an Bibliothe-
ken als unabhéngige Informationsberater zu agieren. In Zeiten, in denen ,,alternative Fakten®
und postfaktisch unseren Wortschatz stark pragen, konnen Bibliotheken dem entgegenwir-
ken und der Gesellschaft sowie Wissenschaftlern beratend zur Seite stehen. Dazu bedarf es
einer guten Aus- und Weiterbildung der heutigen Bibliothekare. Auch nach der Ausbildung
oder dem Studium bendtigen Bibliothekare Mdglichkeiten sich zu verschiedenen Themen
weiterzubilden. Jedoch kann der Arbeitgeber in einer schnelllebigen Zeit nicht die alleinige
Verantwortung fir die Fortbildung der Mitarbeiter tragen. Es gehort vielmehr ein eigenver-
antwortliches Arbeiten und Lernen eines jeden Mitarbeiters dazu. Auch die “Bibliothek &
Information Deutschland* (kurz: BID), die Bundesvereinigung Deutscher Bibliotheks- und
Informationsverbéande, formuliert in ihren berufsethischen Grundsatzen, dass eine ,,.Kultur
der Kooperation, des selbst verantworteten Handelns und des gegenseitigen Vertrauens® in
der Bibliothek angestrebt werden sollte.? Das Verhalten der Bibliothekare gegeniiber Kolle-
gen zeichnet sich durch ,,fachliche Unabhéngigkeit, Respekt, Fairness, Kooperationsbereit-
schaft, kritische Loyalitét sowie die Bereitschaft, aus Fehlern zu lernen® aus.® Des Weiteren
soll berufliche Weiterqualifikation als kontinuierliches Element der bibliothekarischen T&-
tigkeit angesehen werden.* Um diese genannten Ziele umsetzen zu kénnen bedarf es einer-
seits Bibliotheksleitungen, die zur Selbstandigkeit anregen und dabei ein Lernumfeld schaf-

fen, zum anderen sollten Mitarbeiter die gelernten Inhalte in der Praxis anwenden.

Klassische Managementprogramme versuchen den Mitarbeitern neue Arbeitsweisen anzu-
ordnen. Eine andere Herangehensweise kdnnte der Impuls vom Mitarbeiter selbst sein. Eine
Maoglichkeit konnte hier die Methode Working Out Loud (kurz: WOL) bieten. WOL ist ein
12 Wochen-Selbstlernprogramm, bei dem Individuen lernen, Ziele zu verfolgen und diese
mithilfe eines Netzwerks zu erarbeiten. Es werden Gewohnheiten betrachtet und verbessert.

LIFLA 2018
2BID 2017,S. 3
3 Ebd.
4Vgl.:ebd., S. 4



Die Entwicklung der personlichen Kompetenzen und die Anpassung der (Arbeits-) Haltung
(sog. Mindset) ist ein Kernbereich des WOL-Programms. Des Weiteren kénnte ein wichtiger
Aspekt der bibliothekarischen Arbeit geschult werden: die digitalen (Vernetzungs-)Kompe-
tenzen. Digitalen Zugang und Kompetenz zu fordern ist heute eine der Kernaufgaben von
Bibliotheken.

Die IFLA bezeichnet Bibliotheken als digitale Dienstleister, die ,,neue Wege zur Erschlie-
Bung des Universums von Wissen und Informationen* er6ffnen und damit ,,Kulturen ver-
binden*.® Daher fordert sie Bibliotheken im ,,Manifest fiir Digitale Bibliotheken* dazu auf,
,,Mmit anderen Einrichtungen des kulturellen und wissenschaftlichen Erbes zusammenzuar-
beiten, um reichhaltige und vielfaltige digitale Ressourcen bereitzustellen, die die Bildung
und Forschung [...] unterstiitzen“.® Die Vernetzung mit anderen Bibliotheken und weiteren
Bildungseinrichtungen ist heute aktueller denn je. Durch Kooperation und Nutzung des in-
dividuellen und organisationalen Wissens kann die Digitalisierung weiter vorangetrieben
werden. Fingerle weist darauf hin, dass fir erfolgreiche VVerdnderungsprozesse und Innova-
tionen in Bibliotheken eine Wandlungsbereitschaft der Bibliothek gegeben sein muss. Dabei
kann zwischen der Ebene ,,Bibliotheksleitung* und der Ebene ,,Mitarbeiter® unterschieden
werden. Die Bibliotheksleitung hat die Aufgabe den Bedarf der Bibliothek zu erkennen und
Veranderungsprozesse einzuleiten. Dabei ist die Einbindung der Bibliotheksmitarbeiter von
Bedeutung fiir den Erfolg der Projekte.” Die personliche Motivation und Bereitschaft der
Mitarbeiter zur Weiterentwicklung muss gegeben sein, um die Angebote der Bibliothek ste-
tig zu verbessern oder anzupassen. Der Weg zur agilen, Lernenden Organisation ist dabei
ein weiterer logischer Schritt in der Bibliotheksentwicklung. Viele groRe Unternehmen ha-
ben langst erkannt, dass die Organisation nur am Markt bestehen kann, wenn sie Wissen
Einzelner nutzt und die Mitarbeiter untereinander vernetzt. Bibliotheken sind zwar haufig in
Lernumgebungen eingebettet (z. B. Universitatsbibliotheken), dennoch sind sie selbst d.h.

intern keine Lernende Organisationen.

In dieser Arbeit soll untersucht werden, ob “Working Out Loud* Bibliotheksmitarbeitern
helfen kann, offener in der digitalen Arbeitswelt zu agieren. Den Hauptaspekt bildet dabei
die Fragestellung, ob und inwiefern die Methode helfen kann, den Weg zur Lernenden Bib-

S IFLA 2017
® Ebd.
"Vgl.: Fingerle & Mumenthaler 2016, S. 55



liothek zu unterstltzen. Zunéchst wird die Entstehung der Methode sowie bestehende Pra-
xisbeispiele vorgestellt. AnschlieBend wird erldutert, was Lernende Organisationen sind.
Danach werden Kriterien gesucht, die eine Lernende Bibliothek ausmacht. Diese werden auf
das WOL-Wochenprogramm angewendet, d. h. es werden Aspekte in der jeweiligen Woche

gesucht, die den Weg hin zur Lernenden Bibliothek fordern.

2. Vorstellung und Einordnung von Working Out Loud

2.1  Entwicklung von Working Out Loud

Working Out Loud lieBe sich einfach mit ,,laut arbeiten* tibersetzen. Bei Working Out Loud
geht es aber nicht darum Dinge herauszuschreien oder gar seine Arbeit standig zu kommen-
tieren. Es geht mehr um das Teilen, das sichtbar machen der eigenen Arbeit. Im Folgenden

soll erlautert werden, wie ,,Working Out Loud* entstanden ist.

John Stepper, ein Investmentbanker der Deutschen Bank in New York, stand 2008 vor der
Wende seiner Karriere. Wegen Umstrukturierungen war er gezwungen seine Karrierepléne
anzupassen.® Er besuchte viele Workshops, las zu verschieden Themen der (neuen) Arbeits-
welt und begann einen Blog zu schreiben. Das Schreiben des Blogs wurde schnell zur Ge-
wohnheit fur ihn. Er erweiterte sein Netzwerk an Menschen wodurch er mehr Selbstsicher-
heit erfuhr.® Stepper versuchte Arbeit zielgerichteter zu definieren. Der Blog-Beitrag ,, When
will we work out loud? Soon!“ von Bryce Williams hat Stepper weiter beeinflusst.X® Der
Beitrag beinhaltete eine Definition zu ,,Work out Loud“. Williams sagte, dass ,,Work out
loud* aus den Bestandteilen “Observable Work* und ,,Narrating Your Work* besteht.!! Die
eigene Arbeit soll sichtbar sein und gleichzeitig ,,erzadhlt“ werden. Williams selbst wurde
durch Twitter-Beitrage der Santa Clara E20 Conference zu dieser Definition inspiriert. Ins-
besondere die Inhalte des Vortrags von Brian Tullis und Joe Crumpler mit dem Titel ,,In the
Flow:Patterns of Observable Work* und ,,Narrating Your Work* interessierten Williams
weiter. Working Out Loud besteht daher fur Williams aus sichtbarem Arbeiten (Observable
Work) und erzéhlendem Arbeiten (Narrating your Work).*2 John Stepper beschéftigte sich
anschlieRend viel damit, wie Arbeit sichtbar gemacht werden kann. Durch seinen Blog be-
merkte er schnell die Kraft der Gemeinschaft. Aber auch die Anderung von Gewohnheiten

stellte sich schnell als wichtiger Bestandteil heraus, um ein zufriedeneres (Arbeits-)Leben

8 vgl.: Stepper 2015, S. vii
®Vgl.: ebd., S. x

0vgl.: ebd., S. 27

1 vgl.: Williams 2010
2vgl.: ebd.



zu flhren. Er entdeckte fur sich einen Weg, den er auch mit anderen Menschen teilen will.
Stepper versuchte Wege zu finden, andere Menschen zu motivieren und ihre Gewohnheiten
zu andern. lhm war bewusst, dass dies in kleinen Schritten geschehen muss.2 Er informierte
sich zu unterschiedlichen Themen, die sich mit den Gewohnheiten eines Menschen und des-
sen Anderungsmoglichkeiten beschaftigen. AnschlieBend probierte er viele Techniken aus
und fand schlieBlich funktionierende Tools. Seine Erfahrungen teilte er anschlieend mit
anderen Menschen. Das 12. Wochenprogramm ist das Ergebnis dieser Uberlegungen. Dieses

Programm stellt fiir Stepper zum einen ein ,,Mindset** aber auch eine (Arbeits-) Technik dar.'*

2.2 Das 12 Wochenprogramm
Das Working Out Loud-Programm nach John Stepper gliedert sich in zwolf Wochen. Das

Programm ist kostenlos tiber die offizielle Webseite abrufbar.®®

Zunéchst findet sich eine Gruppe, ein sogenannter Circle, von drei bis funf Personen zusam-
men. Die Gruppe verabredet sich zu einem wdchentlichen einstliindigen Termin, der entwe-
der personlich oder online stattfindet. Wahrend des Treffens wird der sog. Circle Guide, ein
Leitfaden, durchgearbeitet. Abbildung 1 (S.5) zeigt einen Screenshot einer typischen Woche.
Zu Beginn wird erlautert, welches Thema die aktuelle Sitzung behandelt. Daran angeschlos-
sen ist immer die vorgeschlagene Agenda. Diese ist zur Orientierung mit Zeitangaben ver-

sehen.

18vgl.: Stepper 2015, S. xi
14vgl.: ebd., S. xii
15 vgl.: Stepper 0. J.-a



Was dich diese Woche erwartet

In der ersten Woche, nachdem du die anderen Mitglieder deines Circle etwas besser kennengelemnt hast, wahit
jeder von auch s2in individuelles Ziel aus. Dann machst du einen Schritt in Richtung diesss Ziels, indem du eine
"Beziehungsliste” erstellst, also eine erste Liste von Personen, die in Verbindung mit deinem Zigl stehen.

Es= kann s2in, dass du dir am Anfang unsicher bist — aber dein Zel oder 0ber den Ablauf — aber in den nachsten
zwolf Wochen wird dein Selbstverrauen mit jedem Schritt, den du machst, steigen. Ebenso wachst das
Verrausn zwischen den einzelnen Mitglisdam des Circle. All dies hilft dir dabei, dich mutiger und fahiger zu
fahlen.

Vorgeschlagene Agenda

Jede Woche gibt es eine strukturierte Agenda, wobei die Zeitangaben for die Themen nur Vorschlage sind. Je
nach Bedarf der Gruppe nehmt euch mehr oder weniger Zeit filr ein Thema. Achtet aber darauf, die Dinge in
Bewegung zu hahen, damit ihr alle Obungen durchfohrem konnt Wenn ihr noch keinen Moderator und
Zeinehmer ausgewahit habt, vergebt die Funktionen, bevor ihr beginnt. thr konnt die Auigaben auch geme
retierend 0bernehmen. (Diese beiden einfachen Funktionen werden im Abschnitt [Erste Schritte® beschrieben).

Achtung Falle: Vermeidet es, die ganze Zeit mit Diskussionen zu verbringen, sedass ihr nicht genug Zeit habt,
um wirklich voranzukommen. Wenn Ihr mehr Zeit zum Diskutieren benotigt, dann verstandigt Euch darauf, die
Dbungen vor eurem Treffen zu machen. Wie auch immer Ihr Euch entscheidet, wrefit diese Entscheidung
gemeinsam als Gruppe.

1. Gruppendbung: “Was hat dich hierher gebracht? 10 mins
2. Dbung: Dein Ziel far die nachsten 12 Wochen 15
3. Teilt eure Ziele 10
4. Ubung: Erstelle deine erste Beziehungslists 10
5. Besprecht eure Listen 10
6. Abschluss Woche 1 5

Abbildung 1 Aufbau Circle Guide Woche 1 ¢

In der ersten Woche wird das Ziel fur die kommenden Wochen festgelegt und die erste Be-
ziehungsliste wird erstellt.}” Insgesamt stehen die Vernetzung zu anderen Menschen mit dhn-
lichen Interessen und Fachgebieten sowie der Ausbau des eigenen Netzwerks im Mittel-
punkt. Jede Woche enthalt Ubungen, welche allein oder in der Gruppe gel6st werden. Nach
Einzelubungen erfolgt meistens ein Austausch in der Gruppe. Dies schafft eine Feedback-
kultur und ermdglicht eine andere Perspektive auf das eigene Denken und Handeln. Die
Teilnehmer werden tber die zw6lf Wochen hinweg immer wieder dazu aufgefordert ihre
Arbeit und Wissen grof3zigig zu teilen. Dies kann im personlichen Gespréch, per E-Mail,
als Beitrag in einer Gruppe oder auf einem &ffentlichen Profil sein. Des Weiteren werden
kontinuierlich Ubungen und Texte eingebracht, die das Verhalten der Teilnehmer beleuchten

und kontinuierlich verbessern sollen. Die zw6lf Wochen fordern dabei die finf Kernkompe-

tenzen:
1. Growth Mindset: Die Fahigkeit sich personlich weiter zu entwickeln
und aus Fehlern zu lernen.8
2. Relationships: Beziehungen aufbauen und vertiefen.®
16 Stepper 2018a
7vgl.: ebd.

18 vgl.: Stepper 2015, Kapitel 8
1¥vgl.: ebd., Kapitel 5



3. Purposeful discovery:

4. Geneorsity:

5. Visible Work:

Informationen.?°

Zielorientiertes Arbeiten und Auffinden von

Die GroRziigigkeit etwas zu geben ohne daftr

Gegenleistungen zu erwarten.?!

Die (eigene) Arbeit sichtbar machen.?

Diese fiinf Kernelemente verteilen und wiederholen sich tber die zwolf Wochen. Tabelle 1

gibt einen Uberblick zu den Themen und den daraus resultierenden Kernelementen. Insge-

samt geht es in den zwolf Wochen darum, ein Ziel mithilfe eines Netzwerks zu erreichen.

Dabei sollen vorhandene Netzwerke genutzt und stetig erweitert werden. Ubungen zu einem

empathischen und dankbaren Umgang helfen zusatzlich bei der Personlichkeitsentwicklung.

Eine genauere Betrachtung der einzelnen Wochen wird in Kapitel 5 vorgenommen.

Tabelle 1 Themen und Kernelemente von WOL

WOL-Woche Thema WOL-Kernelement
1 Zielauswahl, Beziehungsliste Relationships
2 Erste Beitrage erstellen fur Perso- | Visible work
nen der Beziehungsliste Relationship
Generosity
3 Zeitmanagement Purposeful discovery
Beitrége anbieten Growth Mindset
Dankbarkeit Giben Generosity
Bestehende Netzwerke nutzen Visible work
4 Die Art und Weise Beitrage und Growth Mindset
Nachrichten zu schreiben Generosity
Empathie (iben
5 50 Fakten Uber sich selbst Purposeful discovery
Beitrag erstellen Growth Mindset
Visible work
6 Online-Prasenz Uberarbeiten Relationships
Verbindung vertiefen
7 Brief an zukinftiges Ich Growth Mindset

20Vgl.: Stepper 2015, S. 45
2Lvgl.: ebd., Kapitel 6
22\/gl.: ebd., Kapitel 7




8 Fortschrittdiagramm Growth Mindset
Gewohnheiten starken Generosity
Empathie Giben
9 Arbeit sichtbar machen Purposeful discovery
,,Die Universitit am Esstisch = ler- | Visible work
nen durch Kommunikation*
10 Verwaltung der Beziehungsliste Purposeful discover
Identifikation neuer Beitrage Relationships
Visible Work
11 Dein Limonadenstand: Purposeful discovery
Netzwerke herstellen und nutzen Generosity
Relationships
12 Reflektion Visible work
Beitrége erstellen Growth Mindset

3. Aktueller Stand zu Working Out Loud

3.1 Personliches Umfeld

Working Out Loud wurde von John Stepper in erster Linie entwickelt, um Menschen bei
deren personlichen Weiterentwicklung zu helfen. Dabei sollen Ziele ins Auge gefasst und
mit Hilfe eines Netzwerks erreicht werden. WOL kann Menschen dabei unterstiitzen, eigene
(Lebens-)Ziele zu definieren. Die Griindung eines Circle im privaten Umfeld ist daher denk-
bar. Wenn sich der WOL Teilnehmer unwohl fuhlt, dies mit Freunden durchzufiihren, kann
es auch helfen fremde Menschen online dazu zu finden. Viele WOL-Teilnehmer haben spa-
ter auch den Drang, mit anderen WOL-Erfahrenen in Kontakt zu treten. Daher haben sich

bereits einige Gruppen und Webseiten entwickelt, die im Folgenden kurz vorgestellt werden.

Circle-Finder

Der Circle-Finder bietet die Moglichkeit der Onlinesuche nach Gruppenmitgliedern.?® Uber
diese Plattform haben sich bereits zahlreiche Circle gefunden. Die Webseite/ App wurde von
Leonid Lezner gegriindet, nachdem er selbst WOL-Erfahrung gesammelt hatte. Er wollte es
jedem Interessierten erleichtern einen Circle zu finden.

Facebook

Zvgl.: Lezner 0. J.



https://beta.circlefinder.app/login

Die offizielle internationale WOL-Facebook-Gruppe wurde von John Stepper gegriindet.?*

In dieser Gruppe konnen sich Teilnehmer zu WOL austauschen, Ressourcen teilen, Fragen
stellen etc. Diese Gruppe hat ca. 3.300 Mitglieder aus der ganzen Welt. Die meisten Beitrége

sind in deutscher oder englischer Sprache.

LinkedIn
Das Karriereportal LinkedIn wird von vielen WOL-Teilnehmern als Blogging-Plattform ge-

nutzt. Zusatzlich existiert eine offizielle WOL-Gruppe, die ca. 2.100 Mitglieder aus der gan-

zen Welt hat.?® Gegriindet wurde diese Gruppe ebenfalls von John Stepper, in der ebenfalls

ein reger Austausch zu WOL stattfindet.

Twitter
Fur die schnelle Kommunikation Gber WOL ist Twitter ein beliebtes Netzwerk. Haufig ge-
nutzte Hashtags sind #WOL und #WorkingOutLoud.?®

WOL-Community-Wiki

Magnus Rode initiierte nach Genehmigung durch John Stepper ein Wiki zur internationalen
Kommunikation.?” Das Wiki bietet Einstiegsseiten in deutscher, englischer, portugiesischer
und niederl&ndischer Sprache. Es werden Materialien rund um WOL geteilt. Anleitungen
und Einfiihrungs-Videos geben Tipps zur Anmeldung und dem Umgang mit dem Wiki .28

Xing

Das soziale Jobnetzwerk Xing hat eine WOL-Gruppe mit aktuell ca. 550 Mitgliedern.?® Der-
zeit hat die Gruppe mit Nadine Schaffer und Rainer Bartl zwei Moderatoren. In dieser
Gruppe trifft sich vor allem die deutsche WOL-Community. Hier werden Ressourcen zu
WOL geteilt und Fragen diskutiert.

Yammer
Yammer ist ein soziales Netzwerk fur Unternehmen. Einzelpersonen kénnen sich tiber ge-

schéaftliche Mailadressen anmelden. In diesem Netzwerk existiert eine deutsche WOL-

24 \/gl.: Stepper 2014

2 Vgl.: Stepper 0. J.-b

26 Twitter 2019a; 2019b
27Vgl.: Rode 2018a

28 Vgl.: Rode 2018b

29 Vgl.: Schiffer & Bartl 2017
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Gruppe.*® Gruppenadministrator ist Jochen Adler. Die Gruppe hat derzeit ca. 710 Mitglieder.
Diese organisieren sich in weiteren Untergruppen bzw. Foren. Relativ neu ist die Unter-

gruppe zum Thema WOL in Bildungseinrichtungen.

Weitere Vernetzungsmaglichkeiten bieten Veranstaltungen wie z. B. das Working Out Loud
Camp. Dort treffen sich WOL-Anwender aus ganz Deutschland. Das Camp fand im Jahr
2017 zum ersten Mal in Stuttgart und zum zweiten Mal 2018 in Berlin statt. Das Format der
Veranstaltung ist ein Barcamp. Bei einem Barcamp kann jeder ein Thema mitbringen und
vorstellen. Finden sich gentigend Interessenten zu einem Thema, findet eine Session statt.
Bei der Session wird in der Regel ein Thema vorgestellt und anschlieRend in der Gruppe
diskutiert. Beim zweiten WOL-Camp in Berlin gab es zwoIf Sessions verteilt auf den Vor-
und Nachmittag. John Stepper nahm an dieser Veranstaltung teil und war Keynote-Spea-
ker.3! Die Themen der Sessions drehten sich rund um die Umsetzung von WOL in den ver-
schiedenen Organisationen der Teilnehmer. VVon einzelnen Fragestellungen, wie WOL initi-
iert werden kann, bis hin zu Vorschldgen, was nach einem erfolgreich absolvierten WOL-

Programm getan werden kann, wurde ein breites Spektrum an Themen besprochen.*?

3.2 Unternehmerisches Umfeld
WOL wird auch in Unternehmen umgesetzt. Die unterschiedliche Auslegung in den Unter-

nehmen wird in nachfolgenden Beispielen besprochen.

a) Bosch

Die Robert Bosch GmbH war das erste Unternehmen, welches Working Out Loud im groRen
Stil umsetzte. Die Mitarbeiterin Katharina Krentz wurde bereits 2013 vor Veréffentlichung
der WOL Guides auf John Stepper und seinen Blog aufmerksam.®® 2015 wurde der erste
private Circle begonnen, dessen Erfolg im September 2015 zur Griindung des ersten internen
Circles fiihrte.3* WOL startete als Mitarbeiterinitiative ohne offiziellen Auftrag und Budget
seitens des Unternehmens.® Bei der Umsetzung wurde enger Kontakt zu John Stepper ge-
halten.® Gestartet wurde mit einer Gruppe im internen sozialen Netzwerk Bosch Connect.

Dort wurde tiber die Methode WOL informiert, Materialien geteilt und Moglichkeiten zur

30vgl.: Adler o. J.

31 Keynote Online verfugbar via: Ftterer, Lukas (2018)
2 Vgl.: ,de:wolcl8 [WOL.wiki]* o. J.

3 vgl.: Struzek & Krentz 2018, S. 12

3 vgl.: ebd.

3 vgl.: ebd.

%vgl.: ebd., S. 12/13
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Griindung eines Circles angeboten.” 2017 verzeichnete die Gruppe bereits 1.200 Mitglie-
der.® Die Gruppe wird vom sog. WOL-Co-Creation-Team organisiert, welches den Mitar-
beitern bei Fragen rund um WOL als Ansprechpartner dient. Die Griindung der Circle kann
uber eine Eintragung im Wiki erfolgen. Dabei werden Name, Abteilung, Ort, gewinschte
Veranstaltungsform (personliche oder virtuelle Treffen), sowie Termin vermerkt.*® Basie-
rend auf diesen Daten werden flinf Personen fiir den Circle ausgewahlt. Eine Person wird als
Moderator der Gruppe bestimmt, welcher tiefergehende Informationen erhalt, um den Circle
optimal unterstiitzen zu kénnen. AnschlieBend werden die anderen Circle-Teilnehmer ein-
geladen. Einmal im Monat kénnen die Moderatoren an einem Treffen teilnehmen, um offene
Fragen fiir den Circle zu klaren.*® Zum Abschluss eines Circles konnen die Teilnehmer ihre
Erfahrungen (,,My WOL Moment*) im Netzwerk teilen.*! Ein Feedbackbogen wird nach
einem erfolgreichen Circle an alle Teilnehmer versandt. Die Auswertungen der Feedback-

bdgen ergab folgende Ergebnisse:

e Fiur 92% der Teilnehmer ist WOL eine effektivere Lernmethode als traditionelle
Fortbildungsmafinahmen.

e 89 % der Teilnehmer empfinden, dass das ,,Programm digitale Kompetenz und eine
Anderung der Kultur fordert*.

e 88 % nutzen Bosch Connect seither effizienter.

e 97 % erleben durch WOL eine bessere und effektivere Vernetzung im Unternehmen

e 71 9% sagen, dass sie ihre Arbeit verbessern und beschleunigen konnten durch gegen-
seitiges Feedback. %2

Abbildung 2 (S.11) zeigt die Vorteile, die sich durch WOL fur die Mitarbeiter sowie Bosch
ergeben. Die Mitarbeiter lernen zum einen den strukturierten Umgang mit einem sozialen
Netzwerk und zum anderen die Fahigkeit aus eingeholtem Feedback die Arbeit zu verbes-
sern. Flr das Unternehmen bedeutet dies, dass es insgesamt agiler wird. Durch die bessere
Vernetzung der Mitarbeiter, kann schneller gehandelt werden. Letztlich wird eine Lernkultur

etabliert und gefordert.

37vgl.: Krentz 2017
3 vgl.: ebd.
39 vgl.: ebd.
40vgl.: ebd.
41Vvgl.: ebd.
42\gl.: ebd.
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The WOL Value Proposition

For you For Bosch

» Structured and systematic set up of a network to solve » Become an agile, connected company because the

diverse problems and work together on your tasks. level of networking Increases and experts / expertise
get accessible. This leads to faster problem solving

» Valuable feedback from peers and a variety of input to handle the increased complexity and volatility and

and ideas through making your work visible before com- therefore more innovation.

pletion. Improved competence to simplify and sharpen

things. » Develops the corporate capability for digital colla-
boration: adapt, innovate and learn much faster than

» Better usage of virtual collaboration tools (increase of today (“Learning Organization™).

digital literacy).
» Encourages a more connected, collaborative, innova-
tive, and engaged organization and company culture.

Abbildung 2 Vorteile durch WOL fir Mitarbeiter und das Unternehmen Bosch 43

Durch den Erfolg von WOL bei Bosch, wurde die Anwendung auf weitere Bereiche ausge-
weitet. In 2017 hat Christoph Kubel, Arbeitsdirektor bei Bosch, die Schirmherrschaft von
WOL libernommen. Somit hat sich WOL von einer reinen Mitarbeiterinitiative zur offiziel-
len Methode mit Unterstiitzung durch das Topmanagement entwickelt.** Die Anwendung
von WOL wurde weiter ausgebaut. Beispielsweise wird bei der Einflihrung neuer Mitarbei-

ter die Methode eingesetzt.*®

Weitere Projekte sind die Ausarbeitung von ,,WOL fiir Teams* und ,,WOL fiir Fihrungs-
kréifte“. Es zeigte sich jedoch, dass sich WOL nicht fiir Teams eignet. Es ist schwierig ge-
meinsame Ziele zu verfolgen, da WOL an den personlichen Zielen des Einzelnen arbeitet.*®
Im November 2015 veranstaltete Bosch die erste WOL-Konferenz mit John Stepper.*’

b) Daimler

Bei Daimler wird in der Konzernstrategie die Anpassung der Unternehmenskultur (Culture)
als ein Kernbaustein beschrieben.*® | Der Schliissel fiir mehr Agilitit und Innovationskraft
liegt fir Daimler in der Mitarbeitervernetzung.“® Dieser Kernbaustein setzt sich aus den Ele-

menten Social Intranet, netWork, Working Out Loud und ,,Vernetzung zu Digitalisierung*

43 Krentz 2017
4 \gl.: Struzek & Krentz 2018, S. 15
4 Vgl.: Kattau 2018; Vgl.: Krentz 2017
46 Vvgl.: Krentz 2017
47\gl.: Struzek & Krentz 2018, S. 13
48 Daimler 2018a
49 Daimler 2018b
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zusammen. Working Out Loud wird als Element verstanden, welches zum offeneren Arbei-
ten und Kommunizieren innerhalb des Unternehmens anregt. Durch Kommunikation und
Teilen der eigenen Arbeit kann sich das Unternehmen langerfristig weiterentwickeln. *°

Daimler startete 2016 mit dem ersten Circle.

2018 veranstalteten Bosch und Daimler gemeinsam die WOL-Konferenz, welche via Twitter
tiber den Hashtag #\WOLCON18 ! verfolgbar war.

c) Siemens

Working Out Loud startete bei Siemens als Graswurzelbewegung, d. h. Mitarbeiter, die die
Methode personlich kennen und schatzen gelernt haben, trugen WOL ins Unternehmen. Be-
nedikt Pape berichtet, dass er seine Erfahrungen und Links zu WOL im internen Enterprise
Social Networt (ESN) teilte.>? Im Sommer 2017 planten einige Mitarbeiter gemeinsam eine
interne Informationsveranstaltung zu WOL. Diese Kickoff-Veranstaltung fand im Novem-
ber 2017 mit einer Teilnehmerzahl von 200 interessierten Mitarbeitern statt.>® Die Veran-
staltung war eine Mitarbeiterinitiative d. h. ohne offiziellen Auftrag seitens des Unterneh-
mens. Auch die Teilnehmer entschieden sich selbstverantwortlich zur Teilnahme und muss-
ten fur sich oder mit ihrem Chef kléren, ob sie ihre hierfur aufgewendete Zeit als Arbeitszeit
oder Freizeit zahlen. Uber den Hashtag #wolkickoff wurde (iber die Veranstaltung getwit-
tert.>* Auf Flipcharts konnten sich Interessierte zur Circle-Findung eintragen. Dies wurde
spater in eine eignes fir WOL angelegte interne Wiki-Seite Uibertragen, wo sich interessierte
Mitarbeiter jederzeit selbst fur die Bildung eines WOL-Circles eintragen kdnnen.>® In einer
Présentation von Marz 2018 werden bereits 44 Circles, davon sieben internationale, be-
nannt.%® Das interne WOL-Team [sog. WOL Nucleus and Support Team, noch bis heute eine
reine Mitarbeiter-Initiative] steht den Mitarbeitern bei Fragen beratend zur Seite.%’ Eine ei-
gens eingerichtete WOL Intranet-Seite informiert tber WOL und bietet ein Forum zur Com-
munity- und Circle-Building an.® Das WOL-Team stellt fiir die WOL-Circle Mitarbeiter

aus unterschiedlichen Arbeitsbereichen zusammen, denn WOL entfaltet die grofite Wirkung,

%0 vgl.: Daimler 2018b, Abschnitt Working Out Loud
5 Twitter 2018
52 vgl.: Pape 2019, Anhang
%8 Vgl.: ,,CL Sprint* 2018; Vgl.: Pape 2019, Anhang
% vgl.: Twitter 0. J.-a
5 Vgl.: Pape 2019, Anhang
% Siemens 2018, S. 2
ST vgl.: ebd.
% vgl.:ebd., S. 3
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wenn sich die Circle-Mitglieder vorher nicht kennen, oder zumindest nicht im Alltag zusam-
men arbeiten.® Die Herausforderung fiir das WOL-Team ist es, den Mitarbeitern einerseits
Hilfestellung beim Start zu bieten aber andererseits auch die fur WOL essenzielle Selbstor-
ganisation durch die Circle-Teilnehmer zu férdern. Um den Mitarbeitern den Start zu er-
leichtern wurde ein sogenannter Nuller-Circle eingefuhrt. Die Mitarbeiter erhalten dabei
nochmal Informationen zu WOL und Hilfestellung zum Starten (wie z. B. Circle bilden und
Definition von Zielen).®° Auf diese Weise entstanden mittlerweile insgesamt ca. 50 Circles
bei Siemens. Einen weiteren Hohepunkt erlangte das WOL-Team im November 2018 durch
die Veranstaltung eines WOL Camps in der Konzernzentrale am Wittelsbacherplatz, in
Minchen. Die Veranstaltung konnte in Twitter Uber den Hashtag #SieWolC verfolgt wer-
den.! Fur Pape ist WOL eine hilfreiche Methode in der fortschreitenden Technisierung im
Unternehmen. Durch WOL kann die notwendige Arbeitseinstellung erlangt werden. Pape
sagt weiter: ,,WOL ermutigt Menschen, die eigenen Potentiale zu erkennen und zu entfal-
ten.“®2 Pape arbeitet weiter mit dem WOL Nucleus and Support Team an der Umsetzung

von WOL bei Siemens.

d) BMW

WOL startete bei BMW im Jahr 2015. llona Libal, eine IT-Projektleiterin bei BMW, lernt
durch einen Kollegen das Buch von John Stepper zu WOL kennen.®® Da sie eine Moglichkeit
suchte das interne Soziale Netzwerk zu beleben, erkannte sie in WOL eine Mdglichkeit. Der
Wunsch war es eine andere Denkweise zu erzeugen. Das soziale Netzwerk war der Trigger,
aber die Idee war, ein anderes Verstandnis der Zusammenarbeit und des Umgangs miteinan-
der zu erzeugen und dabei die neuen Medien intensiver zu nutzen. Zusammen mit ihren zwei
Kollegen griindet sie eine WOL-Gruppe im Unternehmensnetzwerk, in der sie WOL vor-
stellten und Links dazu teilten. Um die Kollegen Giber WOL weiter zu informieren und WOL
Circles zu griinden, wurden Einfuhrungsworkshops organisiert, die von den BMW Mitar-
beitern sehr positiv angenommen wurden. AuBerdem wurde eine Vision erarbeitet, wie
WOL weiter im Unternehmen eingesetzt werden kann.5* Libal startete 2016 mit ihrem Blog
mit dem Ziel, die WOL-Theorie fir Unternehmen weiterzuentwickeln und fur die Umset-

zung von WOL in der betrieblichen Praxis gerustet zu sein sowie Handlungsanleitungen zu

%9 Vgl.: Pape 2019, Anhang
0 vgl.: ebd.
1 vgl.: Twitter 0. J.-b
62 Pape 2019, Anhang
83 Erkenntnisse aus schriftl./personl. Kontakt mit Libal
4 Vgl.: Libal 2016
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geben. 2016 hatte BWM hundertjahriges Bestehen und definierte seine fiinf Unternehmens-
werte: Verantwortung, Wertschitzung, Transparenz, Vertrauen und Offenheit.®® Diese pas-
sen wiederum zu den funf Kernelemente von WOL (Relationships, Generosity, Visible
Work, Purposeful Discovery, Growth Mindset). Zu diesem Zeitpunkt hatte die WOL Gruppe
bereits 100 Follower.%® Wegen des groBen Interesses seitens der Mitarbeiter fand im Juni
2016 die erste GroRveranstaltung statt. Hierzu wurde John Stepper als Sprecher eingeladen.
Anschliellend griindeten sich die ersten Circle. Es folgten weitere interne Veranstaltungen.
Auch beim Management wurde die Methode vorgestellt. Das Ziel des zehnkdpfigen WOL-
Kernteams ist es, WOL (ahnlich wie bei Daimler) in der Firmenphilosophie zu etablieren.
Libal mochte, dass WOL im Unternehmen zur Vermittlung eines agilen Mindsets eingesetzt
wird, um die funf BMW-Werte zu vermitteln, zu leben und sich besser zu vernetzen. Auch
Circles mit einem konkreten Arbeitsziel bzw. Themenkreisen sind denkbar. So beschaftigten
sich funf Circle mit der Forderung von Frauen in Fuhrungspositionen. Das Ergebnis waren
19 Vorschlége, die in der Folge umgesetzt wurden. AuBerdem forderte dieses Projekt eine
starke Vernetzung der Beteiligten.®’

e) HR-Award

Nachdem Bosch mit WOL begonnen hatte, wurden auch andere Unternehmen auf das
Thema aufmerksam. Es entstand die Idee, Giber Unternehmensgrenzen hinweg Arbeitswei-
sen sichtbar zu machen und zu teilen. Die Kooperation von Audi, BMW, Bosch, Continental,
Daimler, Deutsche Bank, Telekom und Siemens fiihrte 2017 zur Auszeichnung mit dem
“Human Resource Excellence Award* im Bereich ,,Mitarbeiterengagement & Collaboration

(Konzern)*.%8

4. Lernende Organisation

4.1 Notwendigkeit des Organisationswandels

Wie im vorherigen Kapitel erwéhnt gibt es einige Unternehmen, die WOL bereits intern
umsetzen. Welche Vorteile ergeben sich daraus fur die Unternehmen? Ein bereits genannter
Vorteil ist die Vernetzung von Mitarbeitern. Dieser hat einen sozialen Aspekt, welcher stra-
tegisch genutzt wird. Durch den Mitarbeiteraustausch ber verschiedene Unternehmens-

& vgl.: BMW Group 2016
8 Erkenntnisse aus schriftl./personl. Kontakt mit Libal
67vgl.: Libal 2018a
8 Vgl.: Human Resources Excellence Award 2018
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standorte hinweg kann Wissen geteilt und verbreitet werden. Dadurch kann eine Feedback-
kultur aufgebaut werden, welche dem Unternehmen langerfristig hilft, seine Produkte besser
und schneller auszubauen. WOL tragt somit zu einer Lernkultur innerhalb der Organisation
bei. Dieser Aspekt - der Wandel hin zur Lernenden Organisation - wird nun genauer betrach-
tet.

Die heutige Arbeitswelt unterliegt standigen Veranderungen, was zu einem grof3en Teil an
der fortschreitenden Digitalisierung liegt. Es ist daher fir Unternehmen unumgénglich, sich
auf neue Situationen einzustellen und dementsprechend zu handeln. Auch Bibliotheken sind
vom digitalen Wandel betroffen. In den letzten Jahrzenten wurden bspw. die Zettelkataloge
abgeschafft und durch Online-Kataloge ersetzt. Die dadurch entstandenen Freiflachen konn-
ten von den Bibliotheken fir weitern Medienbestand sowie neue Arbeitsplatze genutzt wer-
den. Heute wird die komplette Katalogisierung, Medienbearbeitung und Ausleihe elektro-
nisch in Bibliotheksystemen und Bibliotheksverbunden durchgefuhrt. Dadurch werden Me-
diendaten fur Benutzer und Verbundsysteme in Echtzeit wiedergegeben.

Dies zeigt, dass wir in einer komplexen, schnelllebigen Zeit leben. In der betriebswirtschaft-
lichen Literatur wird diese schnelllebige Zeit mit einer sog. VUKA-Welt umschrieben. Da-
mit wird eine Arbeitswelt bezeichnet, ,,die durch

e Volatilitat

e Unsicherheit

e Komplexitat

e Ambiguitat/Ambivalenz
gekennzeichnet ist.%® Der Duden definiert Volatilitit als das ,,AusmaB der Schwankungen
von Preisen, Aktien- und Devisenkursen, Zinssatzen oder auch ganzen Markten innerhalb
einer kurzen Zeitspanne*.” Volatilitat bezogen auf die Arbeitswelt bedeutet also, dass sich

die Arbeitsbedingungen standig &ndern und nur schwer abschatzen lassen.

Dies fihrt zum zweiten Punkt der VUKA-Welt: der Unsicherheit. In der unsicheren Arbeits-
welt lassen sich Entwicklungsprognosen nur schwer und unzuverléssig bestimmen. Scheller
sagt, dass Unsicherheit bewirken kann, ,,dass Menschen keine Entscheidungen treffen bzw.

notwendige Entscheidungen nicht treffen oder Entscheidungen immer wieder verandern und

89 Scheller 2017, S. 20
70 Dudenredaktion o. J.-a
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an die Gegebenheiten anpassen*.”* Er meint aber auch, dass ,,Unsicherheit [...] Vorausset-
zung [ist] fur Kreativitat, Achtsamkeit und den verantwortungsvollen Umgang mit dem Ri-

siko*.”?

Das ,, K*“ im Akronym steht fir die Komplexitat der Arbeitswelt. Durch die genannten
Schwankungen und Unsicherheiten ist die heutige Arbeitswelt eine sehr komplexe. Im Du-
den wird Komplexitit als ,,Vielschichtigkeit, das Ineinander vieler Merkmale* bezeichnet.”
Die Arbeitsvorgange bestehen nicht nur aus einfachen Abldaufen, sondern werden durch ver-
schiedene Dinge beeinflusst. Die Abschétzung dieser Prozesse kann als komplex bezeichnet

werden.

Der letzte Vokal des Akronyms bezieht Ambiguitdt/Ambivalenz mit ein. Im Duden wird
Ambiguitat als ein Sachverhalt bezeichnet, der mehr- oder doppeldeutig ist.”* Ambivalenz
bedeutet Spannungszustinde und Zwiespaltigkeit.” Bezogen auf die komplexen Arbeitsvor-
géange bedeutet das, dass immer mehrere Entscheidungen und Losungen maglich sind.

Zusammenfassend bedeutet VUKA-Welt eine Arbeitsumgebung, die von Komplexitét, stén-
digen Schwankungen und Unsicherheit gepragt ist. Diese erfordert vom Management und
den Mitarbeitern eines Unternehmens eine hohe Flexibilitat und standige Lernbereitschaft.
Unternehmen mussen sich auf neue und komplexe Arbeitsvorgange einstellen und voraus-
schauend agieren. Tun sie dies nicht, werden sie langerfristig am Markt nicht bestehen kén-
nen. Auf Bibliotheken kann dieses Modell angewendet werden, denn auch sie unterliegen
dem standigen Wandel. Der Informations- und Medienbedarf hat sich verandert. Die Pro-
dukte und Dienstleistungen in Bibliotheken missen an die neuen (digitalen) Bedirfnisse der
Benutzer angepasst werden. Es ist daher erforderlich, dass sich Unternehmen und Einrich-

tungen hin zu agilen, Lernenden Organisationen entwickeln.

4.2  Agilitat und Lernende Organisation
Agilitat wird vom lateinischen Wort agilitas abgeleitet. Es bedeutet Beweglichkeit einer Sa-

che oder eines Charakters.”® Eine agile Organisation ist also immer in Bewegung, d. h., sie

> Scheller 2017, S. 21
2 Ebd.
3 Dudenredaktion 0. J.-b
"4 Vgl.: Dudenredaktion o. J.-c
5 Vgl.: Dudenredaktion o. J.-d
6 Vvgl.: Wiktionary 2017
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arbeitet standig an der Anpassung von Arbeitsprozessen. Eine Abgrenzung zwischen einer

klassischen und einer agilen Organisation wird in der Tabelle 2 vorgenommen:

Tabelle 2: Klassische und agile Unternehmensorganisation™

Klassische Organisation Agile Organisation
Hierarchisch Vernetzt
Anweisung vom Chef Eigenverantwortlich am Kunden orientiert
Team ist vorgegeben Team ist selbstorganisiert
Langfristige Zeitplanung Iterative Planung
Arbeit ist Ableisten von Zeit Arbeit ist Leidenschaft
Fehler vermeidend Reflexion und Lernerfahrung
Initilerung von Veranderung durch Fuh- | Initiierung von Verbesserung durch Mitar-
rungskraft beiter
Verénderung ist Bedrohung Verédnderung ist Tagesgeschaft

Hier wird der klassischen Organisation ein hierarchischer Aufbau zugeordnet. Dieser findet
sich in vielen Unternehmen und vor allem in Einrichtungen des Offentlichen Dienstes wie-
der. Auch Bibliotheken sind klassischerweise stark von Hierarchien gepragt, was sich in den
Organigrammen ablesen lasst.”® Im Geschaftsverteilungsplan werden die Ebenen und Auf-
gaben den Abteilungen und Personen weiter zugeordnet.”® Die Abteilungsleitung legt die
Ziele innerhalb des Teams fest. Demzufolge werden Veranderungen nur durch die Fiihrungs-
kréfte initiiert. Redmann bezeichnet das ,,vorgegebene Team®, die Entgegennahme von ,,An-
weisungen durch den Chef* sowie die Initiierung von Verénderungsprozessen durch die
Fuhrungskraft als weitere Merkmale der klassischen Organisation.® In einer agilen Biblio-
thek kann davon ausgegangen werden, dass die Hierarchie flacher ist und Mitarbeiter der
Bibliothek Uber Abteilungen hinweg zusammenarbeiten. Die Arbeitsvorgange werden durch
stdndige Reflexion und dem Lernen aus Erfahrungen angepasst. Redmann bestatigt dies
ebenfalls in ihrem Vergleich und bezeichnet die klassische Organisation als eine, die stets
Fehler vermeiden mdochte. Insgesamt geht Redmann davon aus, dass agile Organisationen
Verénderungen als ihr tagliches Geschaft ansehen - im Gegensatz zur klassischen Organisa-

tion, die Veranderungen als Bedrohung wahrnimmt.

" Redmann 2017, S. 39
78 Beispiel-Organigramm: UB Fernuni Hagen 2016a; UB Trier 2016
9 Beispiel Geschaftsverteilungsplan: UB Fernuni Hagen 2016b
8 Redmann 2017, S. 39
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Wahrend Redmann die internen Aspekte der agilen Organisation betrachtet, geht Scheller
auf die Auswirkungen auf die Kunden ein. Scheller sagt, dass ,,Agilitét keine Methode, kein
Tool oder etwas anderes ist, das man anwendet“.8! Agilitit ist vielmehr ,,eine Haltung, eine
Auffassung, ein Mindset*.82 Die Haltung, das sog. Mindset, der einzelnen Mitarbeiter spielt

bei der taglichen Arbeit und Weiterentwicklung einer Organisation eine zentrale Rolle.

Senge definiert ,,mentale Modelle* als , tief verwurzelte Annahmen [...], die gro3en Einfluss
darauf haben, wie wir die Welt wahrnehmen und wie wir handeln*.8% Nur, wenn alle Mitar-

beiter ihr Denken und Handeln anpassen, kann sich die Organisation stetig verbessern.

Stepper bezeichnet die Anpassung von Gewohnheiten und damit den Ausbau des Mindsets
(sog. Growth Mindset) als wichtigstes Kernelement, um die eigene Arbeit sichtbar zu ma-
chen. Es bildet das Grundgeriist von WOL.8

Bezogen auf die unternehmerische Tatigkeit erldutert Scheller, dass es beim agilen Mindset
darum geht, den ,,Kunden zu finden*, ,,zu erfreuen* und sich so zu organisieren, dass man
den Kunden ,,permanent erfreut“.8% Auch in Bibliotheken liegt der Fokus stark auf dem Kun-
den, da das Kerngeschéft in der Informationsversorgung der Bibliotheksnutzer liegt. Die
Bibliothek muss ihrer Arbeit ebenso an die sich verandernden Kundenbedurfnissen anpas-
sen. Meistens geht es dabei um die Ausweitung sowie Anpassung der Produkte und Dienst-

leistungen fur die jeweiligen Zielgruppen in den Bibliotheken.

4.3 Lernen und Wissen in Organisationen
Redmann hat in ihrem Vergleich erwéhnt, dass bei der agilen Organisation das Lernen aus
Erfahrungen eine zentrale Rolle spielt. Dies stellt einen Baustein des organisationalen Ler-

nens dar.

81 Scheller 2017, S. 110
8 Ehd.
8 Senge 2017, S. 18
8 vgl.: Stepper 2015, S. 89
8 Scheller 2017, S. 110
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Argyris und Schon definieren fur das Lernen in Organisationen drei grundlegende Lernebe-
nen: Single-Loop Learning, Double-Loop Learning und Deutero-Learning.® Diese Eintei-
lung wurde basierend auf Ashbys Konstruktion entwickelt.®” Beim Single-Loop Learning
handelt es sich um ein ,,Anpassungslernen* aufgrund von vorhandenen Fehlern.® Argyris
und Schon liefern das Beispiel, dass Qualitatskontrolleure beim Entdecken von Produkti-
onsfehlern diese sofort im Unternehmen weitergeben, sodass sie behoben werden kénnen.8®
Das Ereignis (die Fehlermeldung) durchlduft dabei eine einzige Riickmeldeschleife, weil nur
eine Riickmeldung an eine Abteilung gegeben wird.*® Beim Single-Loop Learning wird le-
diglich auf eine Situation reagiert und diese korrigiert. Hingegen wird beim Double-Loop-
Learning agiert, indem die duReren Rahmenbedingungen geandert werden.%! Bezogen auf
das genannte Beispiel mit dem Qualitatskontrolleur bedeutet dies, dass z. B. Maschinen
umgebaut werden, um weitere Produktionsfehler zu vermeiden. Das Handlungspotential
wird erweitert.®? Beim Deutero-Learning geht es darum, sich organisationales Lernen anzu-

eignen. Beyer sagt:

,,Deutero-Learning (Problemldsungslernen, Prozesslernen) analysiert und hinterfragt
die bisherigen Lernvorgénge im Unternehmen. Ziel ist es, die friiheren Lernstrategien
zu optimieren und dadurch die Lernfahigkeit der Organisation zu verbessern —es soll

also gelernt werden, wie man richtig lernt**, %

Deutero-Learning bildet somit die Grundlage der Lernenden Organisation. Diren sagt, dass
,.eine Bibliothek als Lernende Organisation [...] nicht nur auf ihr Uberleben durch Reaktion
auf neue Anforderungen von aul3en ausgerichtet [ist], sondern sie gestaltet ihre Zukunft aktiv
und kreativ durch eine kontinuierliche Erweiterung ihrer Fahigkeiten. Die Fihrungskrafte
und Mitarbeiter, die in einer Bibliothek als Lernende Organisation arbeiten, wissen, dass sie
ihre Realitit selbst erschaffen und diese aktiv verandern kénnen«.%* Bibliotheken reagieren
haufig auf die Bedirfnisse ihrer Bibliotheksnutzer. In den meisten Bibliotheken kann noch

8 Vgl:Argyris & Schaon 1996, S. 20 ff.; Argyris, Schon & Riehl 2008, S. 35 ff.
Anmerkung: In der deutschen Ubersetzung des Buchs von Argyris und Schén (2008) wird Single-Loop Lear-
ning als Einschleifen-Lernen, das Double-Loop Learning als Doppelschleifen-Lernen und das Deutero-Lear-
ning lediglich als ,,Zweitlernen bei Organisationen® bezeichnet. Da die englischen Bezeichnungen in der Li-
teratur bekannter sind, wird dies auch hier beibehalten.
87 vgl. hierzu Ashby 1960, S. 71-75
8 vgl.: Wehrlin 2012, S. 105
8 Vgl.: Argyris, Schon & Riehl 2008, S. 36
0 vgl.: ebd.
%1 vgl.: Wehrlin 2012, S. 106
%2 vgl.: ebd., S. 107
% Beyer 0. J., S. 5/6
% Diiren 2015, S. 17
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nicht von einer aktiven und bewussten Entwicklung im Sinne einer Lernenden Organisation
gesprochen werden. Zu einer Lernenden Organisation gehort es, dass die Mitarbeiter ihre
Arbeitsweisen und Denkmuster in den organisationalen Zusammenhang stellen und entspre-

chend anpassen.

Wehrlin unterteilt die Stufen einer Lernenden Organisation in die Bereiche individuelles
Lernen, Gruppenlernen und Organisationslernen.® Individuelles Lernen besteht aus den
Wissensebenen ,,Erfahrungswissen, Konzeptionswissen, Planungswissen und Handlungs-
wissen“.%® Dieses Wissen ist bei jedem Mitarbeiter unterschiedlich ausgeprigt. ,,Den Haupt-
aspekt des organisationalen Lernens bildet das Lernen in Gruppen*.®’ In einer Gruppe bzw.
in einem Team konnen sich Mitarbeiter austauschen, ihr Wissen untereinander teilen und
gemeinsam Ziele erreichen. Das individuelle Wissen und das Gruppenwissen verschmelzen
dann in der Organisation und kénnen zum organisationalen Wissen und Lernen werden.
Wehrlin, schreibt, dass fur einen optimalen Ablauf des Organisationalen Lernens die ent-
sprechende Unternehmenspolitik und die Organisationsstruktur gegeben sein muss.®® Die
Kommunikation in der Organisation muss angeregt und entsprechende Tools zur Daten- und
Wissensspeicherung bereitgestellt werden. Unabhangig von den Hierarchieebenen sollte

diese Kultur etabliert sein.®®

4.4 Wissensmanagement als Bestandteil der Lernenden Bibliothek
Auch Duren spricht sich fir begleitende Change-Management-Programme aus, um den
Wandel hin zur Lernenden Bibliothek zu erméglichen.*? Sie sagt, dass, ,,groBe Verinderung
haufig zu Widerstdnden aus den Reihen der Mitarbeiter aber auch der Fluhrungskréfte des
mittleren Managements [...] fiihren“.}? Das Change-Management wird klassischerweise
durch die Fihrungskrafte angeleitet. Dlren vertritt die Ansicht, dass die Lernende Bibliothek
erreicht werden kann, wenn bewusst Wissensmanagementstrategien angewendet werden.%?
Um diese Strategien anzuwenden, ist es sinnvoll, zundchst Ziele in Form von Leitsatzen oder
eine Bibliotheksvision zu formulieren. Diese kdnnen den Handlungsrahmen fir die Mitar-
beiter der Bibliothek bilden.

% Vgl.: Wehrlin 2012, S. 294
% Wehrlin 2012, S. 294; Vgl.: Kolb 2014, Kapitel 4. Abschnitt ,,Characteristics of the basic learning styles*
% Wehrlin 2012, S. 295
% Vgl.: ebd., S. 296
% vgl.: ebd., S. 297
100°v/gl.: Dirren 2015, S. 95
101 Epd.
192v/gl.: ebd., S. 18
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Die Integration agiler Prinzipien sollte dabei eine Rolle spielen. Zum Thema Agilitét in der
Verwaltung hat sich 2016 die Arbeitsgemeinschaft ,,Forum Agile Verwaltung in Karlsruhe
gegrindet. Diese hat sich zum Ziel gesetzt, Verwaltungen fir das Thema Agilitat zu 6ff-
nen.’®® Es werden Tipps und Handlungsanweisungen fiir Einrichtungen des Offentlichen
Dienstes bereitgestellt. Im Herbst 2018 erschien ein Buch zum Thema Agile Verwaltung.1%*
Darin sagt VVonhof, dass Agilitat in Bibliotheken ebenfalls essentiell ist. Sie argumentiert,
dass die Leitsatze der agilen Verwaltung auch auf Bibliotheken angewendet werden kon-

nen.1% Sie lauten:

Nimm das Ganze in den Blick.

Bilde cross-funktionale Teams.

Experimentiere mit tiberschaubaren Anderungen und Teilergebnissen.
Beziehe die Anspruchsberechtigten mit ein.

Verschaffe dir regelméaRiges Feedback von innen und aufRen.

© a0k~ 0w N oE

Mache so dein System immer angemessener.%

Diese Leitsdtze lassen sich groftenteils mit Wissensmanagement-Strategien umsetzen. Agil
zu arbeiten bedeutet, grundséatzlich mehrere Aspekte in den Entscheidungsprozess mit ein-
flieBen zu lassen. Das Ganze, der Istzustand und die Umgebung missen betrachtet werden.
Das Produkt oder die Dienstleistung wird permanent beobachtet und angepasst. Beispiels-
weise ist es bei Kurskonzepten sinnvoll, die Inhalte stets zu priifen und zu liberarbeiten. Dies
kann im direkten Austausch mit dem Kunden geschehen (s. Punkt 4: Beziehe die Anspruchs-
berechtigten mit ein.). Stellt sich z. B. heraus, dass bestimmte Aufgaben zu schwierig fir die
Teilnehmer sind, so sollten aus dieser Erfahrung heraus die Aufgaben anschlieRend tberar-
beitet werden. Auch das anschlieende Einholen von Feedback bei den Teilnehmern ist sinn-
voll. Darlber hinaus kdnnen sich Kollegen mit unterschiedlichen Kursthemen gegenseitig

Feedback zum jeweiligen Kursmaterial geben.

Praxisbeispiel zur Umsetzung von Wissensmanagement
Die Stadtbibliothek Wiirzburg ist ein Beispiel fiir die Umsetzung einiger der eben genannten

agilen Prinzipien. Die Bibliotheksleitung hat erkannt, dass internes Wissensmanagement fur

103 \v/gl.: Agile Verwaltung 2016a
104\v/gl.: Bartonitz u. a. 2018
195vgl.: Vonhof 2018, S. 174
106 \/onhof 2018, S. 174; Vgl.: Agile Verwaltung 2016b
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die Weiterentwicklung der Bibliothek notwendig ist. Flr die Bibliotheksleiterin Anja Flicker
besteht das interne Wissensmanagement aus den Bausteinen Wissenskommunikation, Infor-
mationsdokumentation, Reflexion (von Erfahrungen) sowie Intellektuellem Kapitalmanage-

ment.'% Diese vier Bereiche werden im Folgenden genauer vorgestellt.

1. Wissenskommunikation

Organisationales und individuelles (Fach-)Wissen sind die Zahnréder des Wissens in der
Bibliothek. Wissen lasst sich am besten mittels personlicher Kommunikation austauschen.
Auch in der Stadtbibliothek Wirzburg hat die direkte Kommunikation einen hohen Stellen-
wert. Zum einen geht es darum, interne Arbeitsprozesse den Kollegen gegeniber transpa-
renter zu machen. Diese Offenlegung kann bspw. in regelmaliig stattfindenden Teamsitzun-
gen erbracht werden. Flicker beschreibt, dass sich ihre Teams wdchentlich Uber die Vor-
gange der letzten Woche austauschen und aktuelle Herausforderungen diskutieren.®® Des
Weiteren trifft sich die sog. Community of Practice, welche sich aus den acht Bibliotheks-
leitern der Zweigstellen zusammensetzt. Diese Mitarbeiter haben die Weisung, Strategien
zu entwickeln, wie die Zweigbibliotheken in Zukunft aussehen kénnten.1% Dabei sollen ,,Sy-
nergien, Professionalitit” und das ,,Arbeiten in der Gruppe, statt allein“ genutzt werden. %
Dies alles flihrt zur Verbesserung des Kundenservices. Zur Kommunikation und dem Aus-
bau neuer ldeen steht den Mitarbeitern der interne Blog zur Verfiigung.

Neben der Diskussion aktueller Themen ist es flr Flicker wichtig, vorhandenes persénliches
Wissen zu sichern. Wenn z. B. Mitarbeiter die Bibliothek verlassen, werden neue Mitarbeiter
von den alten Mitarbeitern eingearbeitet.1*? Neue Mitarbeiter konnen sich das Wissen zwar
auch Uber schriftliche Arbeitsanleitungen aneignen, allerdings kénnen dann Kontextinfor-
mationen fehlen, die sich nur im persénlichen Gespréach in Erfahrung bringen lassen. Daher

ist es sinnvoll eine personliche Einarbeitung mit zu bertcksichtigen.

2. Informationsdokumentation
Wissen in schriftlicher Form festzuhalten ist der klassische Baustein des Wissensmanage-
ments. Dazu gehort u.a. die schriftliche Dokumentation von Arbeitsablédufen. Dieses Wissen
kann in Dokumenten auf gemeinsamen Laufwerken, Servern oder Wikis abgelegt werden.

107 \vgl.: Flicker & Paul 2016, S. 193
108 \/gl.: ebd.
19vgl.: ebd., S. 194
110°vgl.: ebd.
11 vgl.: ebd.
12vgl.: ebd., S. 193
22



Daruber hinaus ist die Dokumentation des individuellen und organisationalen Wissens sinn-
voll. Flicker fuhrte in ihrer Bibliothek Interviews mit einzelnen Mitarbeitern, um ein Exper-
tenprofil zu erstellen.!'® Dabei wurden neben der bisherigen Laufbahn auch die aktuellen
Arbeitsbereiche notiert. Fahigkeiten, Erfahrungen und Spezialbereiche wurden zusammen-
gefasst.1** AuBerdem wurden Informationsquellen sowie personliche Netzwerke und Bezie-
hungen dokumentiert, welche die Mitarbeiter fur ihre tagliche Arbeit nutzen.!*® Hierbei wur-

den nur Informationen notiert, welche die Mitarbeiter auch preisgeben wollten.

3. Reflexion von Erfahrungen
Aus Erfahrungen zu lernen und das kiinftige Arbeiten an diese Erfahrungswerte anzupassen,
stellt einen der Kerngedanken der Agilitat dar. Hier wird die Reflexion von Erfahrungen
z. B. bei der Besprechung von erledigten Projekten genutzt. In der Reflexion werden die
Vorgange kritisch betrachtet und gangige Arbeitsablaufe gegeniliber den Herausforderungen
abgewogen. Daraus resultierend kénnen Malinahmen fiir kommende Projekte abgeleitet

werden.116

4. Intellektuelles Kapitalmanagement
Intellektuelles Kapitalmanagement kann als Kern des Wissensmanagements angesehen wer-
den. Flicker beschreibt Intellektuelles Kapital als Bestandteile aus Human-, Struktur- und
Beziehungskapital.!*” Diese Elemente beruhen auf dem Strukturmodell des Arbeitskreises

Wissensbilanz.

Humankapital umfasst dabei die ,,Kompetenzen, Fertigkeiten und Motivation der Mitarbei-
ter. ,,Das Humankapital ist im Besitz der Mitarbeiter, die ihr Wissen mit nach Hause oder
auch zum nachsten Arbeitgeber mitnehmen.1*® Im Zusammenhang mit der Definition des

Wissens kann Humankapital als individuelles Wissen und Lernen angesehen werden.

Beim Beziehungskapital handelt es sich um die ,,Beziehung zu Kunden und Lieferanten* 1*°
Beziehungskapital stellt somit die Geschaftsbeziehungen dar. In der Bibliothek ist dies die

Beziehung zu den Lieferanten der Medien aber auch zu den Bibliotheksnutzern.

13 vgl.: Flicker & Paul 2016, S. 194
114 vgl.: ebd.
115vgl.: ebd.
116 \v/gl.: ebd., S. 197
17vgl.: ebd., S. 198
118 Arbeitskreis Wissensbilanz o. J.
119 Epd.
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Das Strukturkapital ,,umfasst all jene Strukturen und Prozesse, welche die Mitarbeiter beno-
tigen, um in ihrer Gesamtheit produktiv und innovativ zu sein. Es besteht aus all jenen intel-
ligenten Strukturen, welche bestehen bleiben, wenn die Mitarbeiter nach der Arbeit die Or-
ganisation verlassen“.*?° In Bibliotheken sind dies zum einen die hierarchischen Strukturen
als auch die technischen Gegebenheiten vor Ort wie bspw. das Bibliotheks- und Verbund-
system sowie der Computer, mit dem gearbeitet wird. In der Stadtbibliothek Wirzburg
wurde das Modell des Intellektuellen Kapitalmanagements in die Erstellung einer Biblio-

theksvision mit eingebunden.!?

4.5 Reifegradbestimmung Lernende Bibliothek

Nachdem nun umfangreich erlautert wurde, welche Merkmale Lernende und Agile Organi-
sationen kennzeichnen, ist nun die Frage, ob und wie sich der Reifegrad der Lernenden Bib-
liothek feststellen lassen kann. 2015 beschrieb Loebel in ihrer Masterarbeit eine Mdglichkeit
zur Reifegradermittlung.?® Sie unternahm den Versuch ein eigenes Einstufungsmodell zu
entwickeln. Vorbild dazu bildete das australische Maturity Model der National and State
Libraries Australasia (kurz: NSLA). Die Vereinigung der NSLA hat erkannt, dass die Bibli-
otheken mit ihrem Knowhow nicht nur dem generellen Konzept einer Bildungseinrichtung
verpflichtet sind, sondern dass sie auch die einzelnen Bibliotheken bei der Herausarbeitung
ihrer spezifischen Fahigkeiten auf diesem Gebiet unterstiitzen kann. 3 Die NSLA hat sich
mit diesem Programm das Ziel gesetzt, dass sowohl die Bibliotheksmitarbeiter als auch die
Bibliothekskunden davon profitieren. Daher wird bei dem Modell von einer internen und
einer externen Perspektive ausgegangen.t?* Diese Perspektiven betrachten jeweils die Berei-
che ,,Learning and learners®, ,,Vision and culture* sowie ,,Management and structure*. Zur
Einstufung der jeweiligen Bereiche werden die Dimensionen ,,Starting, ,,Knowing®,

,,Doing* und ,,Being* aufgefiihrt.}?®

Eine Beschreibung zu den jeweiligen Dimensionen gibt Organisationen Orientierung zur
eignen Einstufung. Die Entwicklung dieses Modells setzt sich aus mehreren Theorien zu-
sammen. Die Struktur stutzt sich auf Senges fiinf Disziplinen “personal mastery*, “mental

models, “shared vision*, “team learning* und “system thinking“.1?® Bei ,,personal mastery*

120 Arbeitskreis Wissenshilanz o. J.
21 vgl.: Flicker & Paul 2016, S. 198/99
122\/gl.: Loebel 2015
123 \/gl.: Hallam, Hiskens & Ong 2015, S. 61
124 \/gl.: ebd.
125\gl.: ebd., S. 70-72
126 \/gl.: Hallam, Hiskens & Ong 2015, S. 67; Vgl.: Senge 1990
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geht es um die Personlichkeitsentwicklung. Senge schreibt, dass ,,personal mastery bedeutet,
dass man seine personliche Vision kontinuierlich klart und vertieft, dass man seine Energien
biindelt, Geduld entwickelt und die Realitit objektiv betrachtet“.!?” Dies bildet dann die
geistige Grundlage fiir die Lernende Organisation.'?® ,,Mental models“ definiert Senge als
die ,tief verwurzelten Annahmen [...] die groBen Einfluss darauf haben, wie wir die Welt
wahrnehmen und wie wir handeln“.1?® Diese Modelle beeinflussen das Handeln des Mitar-
beiters in der Organisation. Die dritte Disziplin ,,shared vision* beschreibt die Erschaffung
einer organisationalen Vision als weiteres Element der Zusammenarbeit. Die vierte Disziplin
»team learning* setzt sich mit dem Thema auseinander, dass Teams durchaus in der Lage
sind gemeinsam zu lernen. Laut Senge beginnt das Team-Lernen mit dem ,,Dialog, mit der
Fahigkeit der Teammitglieder, eigene Annahmen aufzuheben und sich auf ein echtes ge-
meinsames Denken einzulassen*.**° Senge erldutert weiter, dass das ,,Team-Lernen [...] von
entscheidender Bedeutung [ist], weil Teams, nicht einzelne Menschen die elementare
Lerneinheit in heutigen Organisationen bilden“.**! Die fiinfte Disziplin, ,,system thinking*,
wird von Senge als die wichtigste Disziplin bezeichnet, welche die anderen vier zusammen-
halt.®2 Senge bezeichnet Unternehmen als Systeme, da auch sie ,,durch ein unsichtbares
Gewebe von zusammenhangenden Handlungen verbunden [sind], die oft erst nach Jahren
ihre volle Wirkung aufeinander entfalten*.13® Systemdenken bedeutet somit, dass die Orga-
nisation als Ganzes gesehen wird. Die Mitarbeiter sehen den Zusammenhang ihrer Handlun-
gen im organisationalen Kontext. Die Fahigkeit des Umdenkens bildet laut Senge das Herz-

stiick der Lernenden Organisation.!3

Zum weiteren Ausbau des Maturity-Models hat Hallam Modelle ergénzt. Sie greifen im
nachsten Schritt auf das INVEST-Model nach Pearn zuriick. Das Akronym steht fir:

= Inspired learners

= Nurturing culture

= Vision for the future

= Enhanced learning

= Supportive management

= Transforming structures

127 Senge 2017, S. 17
128 \/gl.: ebd.
129 Senge 2017, S. 18
130 Epd., S. 20
181 Ehd., S. 21
182vgl.: ebd., S. 23
13 Ebd., S. 17
134vqgl.: ebd., S. 24
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Im Maturity-Model wird das INVEST-Modell in die vier Reifegrade “foundation®, “evol-

ving*, “developing* und “mature* aufgeldst.**® Diese kénnen laut Hallam [u.a.] genutzt wer-

den, um die ,,individuelle Lernorganisation zu erschaffen*.13® Das INVEST-Modell wurde

von Hallam [u.a.] flr das Maturity-Model in die drei Bereiche ,,learning and learners®, ,,vi-

sion and culture* sowie ,,management and structure* zusammengefasst. Die Dimensionen

(starting, knowing, doing und being) zur Einstufung des Reifegrades gehen auf Barnet &

Coates ,,dimenions of higher learning* zuriick.'®" Das fertige Modell prasentiert Hallam

[u.a.] in Form von Tabellen.®*® Diese Tabellen sind zur Ubersicht nachfolgend in Tabelle 3

in verkirzter Form dargestellt.

Tabelle 3 Maturity Model nach Hallam?*%

Learning and learners

Starting Knowing Doing Being

Internal

(= Interne Perspektive)

External

(= Externe Perspektive)

Umfassende Beschreibung, was die jeweilige Dimension kenn-

zeichnet.

Vision and culture

Starting Knowing Doing Being

Internal

(= Interne Perspektive)

Umfassende Beschreibung, was die jeweilige Dimension kenn-

External zeichnet.
(= Externe Perspektive)
Management and structure
Starting Knowing Doing Being

Internal

(= Interne Perspektive)

Umfassende Beschreibung, was die jeweilige Dimension kenn-

External

(= Externe Perspektive)

zeichnet.

135 Vv/gl.: Hallam, Hiskens & Ong 2015, S. 67

1% \/gl.: ebd., S. 65
187vgl.: ebd., S. 68

138 vgl.: ebd., S. 70-72
139 vgl.: ebd.

26



Anwendbarkeit des Maturity-Modells

Das Maturity-Modell kann Fihrungskraften in Bibliotheken einen Uberblick zur Komplexi-
tat der Lernenden Bibliothek geben. Das Modell bietet einerseits die Mdglichkeit die eigene
Einrichtung einzustufen und liefert andererseits Beispiele und Formulierungen, wie sich eine

Bibliothek zu einer Lernenden Einrichtung weiterentwickeln kann.

4.6 Zusammenfassung der Kennzeichen einer Lernenden Bibliothek

Die Lernende Bibliothek besteht zusammenfassend aus einer Kombination von agilen Prin-
zipien, Wissensmanagement sowie der Organisation des Intellektuellen Kapitalmanage-

ments. Diese Bausteine werden in Tabelle 4 zusammenfassend dargestellt.

Tabelle 4 Bestandteile der Lernenden Bibliothek

Agilitat Wissensmanagement Intellektuelles Kapitalma-

nagement

= Lernen ist Reflexion | = Wissenskommunikation | = Organisation von:

von Erfahrung = Informations- o Humankapital
= Vernetzung dokumentation o Beziehungskapital
= Selbstorganisation o Strukturkapital

= Feedbackkultur

= Veranderung ist
Chance und tagli-
ches Geschéft

Agilitat bedeutet, dass etwas in Bewegung ist, sich verandert bzw. anpasst. Eine Lernende
Bibliothek versteht sich demnach als eine Organisation, die aktiv den Aufbau und die Orga-
nisation der Bibliothek fordert und gestaltet. Die Lernende Bibliothek reagiert nicht nur auf
vergangene Ereignisse, sondern agiert, indem sie sich auf bevorstehende Szenarien vorbe-
reitet. Die Mitarbeiter kennen die Ziele der Bibliothek und wissen, wie sie ihre tagliche Ar-
beit diesbeziglich einzuordnen haben. Die Ziele sind in Form einer Bibliotheksvision oder
eines Leitbildes dokumentiert. Die Fuhrungskrafte arbeiten transparent, um den Mitarbeitern
die Ziele der Bibliothek darzustellen. Um das interne Wissen zu verwalten und zu verbreiten,
setzen sie Strategien des Wissensmanagements ein. Die Mitarbeiter der Bibliothek kennen
die daraus resultierenden Mallnahmen und setzen diese im t&glichen Geschéaft um. Somit
tragen die Fuhrungskrafte zu einer Ordnung und Strukturierung des Intellektuellen Kapital-
managements bei.
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5. Working Out Loud in der Lernenden Bibliothek

Einige Bibliotheken haben erste Malinahmen ergriffen und befinden sich auf dem Weg hin
zur Lernenden Bibliothek. Einerseits bedarf es dafiir Flihrungskréfte, die neue Methoden
und Strategien anleiten. Andererseits ist es notwendig, dass die Mitarbeiter die Strategien
verstehen und umsetzen. Das erfordert den Willen, das eigene Denken und Handeln anzu-
passen. Hierzu kann von Fihrungskréften ein Change-Management-Programm angeleitet
werden. Eine weitere Methode dieses (Um-)Denken bei den Mitarbeitern zu bewirken, wére
der Einsatz von Working Out Loud. WOL setzt im Gegensatz zu anderen Methoden person-
lich beim Mitarbeiter an. Darin konnte eine Chance bestehen, die Bibliotheksmitarbeiter of-
fener fur eine Lernende Bibliothek zu machen. Im Folgenden soll untersucht werden, inwie-

fern sich WOL in Bibliotheken umsetzen lasst.

5.1 Rahmenbedingungen schaffen

Der erste Schritt ist die Griindung eines Working-Out-Loud-Circles, d. h., einer Gruppe, die
sich Uber zwdlf Wochen hinweg trifft. Mit der Griindung eines WOL-Circles kann von der
Schaffung einer Community of Practice gesprochen werden. Diese stellt einen Bestandteil
der Lernenden Bibliothek dar. Die Zusammensetzung der Gruppe kann ganz unterschiedlich
sein. Zum einen ist es mdglich, dass sich Mitarbeiter aus einer Abteilung zusammenfinden.
Aber auch Mitarbeiter aus unterschiedlichen Abteilungen/Teams kénnen einen Circle griin-
den. Voraussetzung dafiir ist, dass sich die Teilnehmer vorstellen kdnnen, die zw6lf Wochen
miteinander zu durchlaufen. Bei Disharmonien in der Gruppe kann das Ziel des WOL-
Circles nicht erreicht werden. Die Teilnehmer sollten zumindest so viel Vertrauen zueinan-

der haben, dass sie ihre Ziele miteinander teilen kdnnen.

Grundsétzlich sollten die Bibliotheksmitarbeiter vor dem Start eines Circles folgende Fragen
klaren:

= |st eine Freistellung von der Arbeit fir das Treffen moglich?

= Werden die Treffen personlich oder virtuell stattfinden?

= Sind die technischen Voraussetzungen (z. B. Internetzugang) fiir ein Treffen gegeben?
= Konnen die Ressourcen der Bibliothek fur ein Treffen genutzt werden?

= Konnen gemeinsame Termine fur das Treffen gefunden werden?

= Sind Teilnehmer aus anderen Bibliotheken maglich?
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5.2 Umsetzung der 12.Wochen
Eine Zusammenfassung der Inhalte der WOL Circle-Guide-Wochen wurde in Kapitel 1 ver-
fasst. Im Folgenden werden die einzelnen Wochen vorgestellt und tberprift, inwiefern WOL

die Bibliothek auf ihrem Weg zur Lernenden Organisation unterstiitzen kann.

Diese Besprechung bezieht sich auf die Circle-Guides der aktuell verfugbaren Version 4.51
vom Februar 2018.4° Die Zusatziibungen am Ende der Circle Guides werden bei dieser Be-

sprechung auBer Acht gelassen.

Woche 1: Scharfe deine Aufmerksamkeit 14
Das erste Zusammentreffen der Circle-Teilnehmer besteht aus einem gegenseitigen Kennen-
lernen. Die Teilnehmer erldutern ihre Beweggrinde zur Teilnahme an dem Circle. Meistens
stehen die Teilnehmer an einem Punkt in ihrem (Arbeits-)Leben, an dem sie selbst etwas
andern mochten. Daher ist der nachste Schritt auch die Festlegung eines individuellen Ziels
flr die ndchsten Wochen dieses Programms. Die Ziele der Teilnehmer miissen nicht in Zu-
sammenhang stehen und werden von jedem individuell gewéhlt. Ein geeignetes Ziel ist laut
Circle Guide eines, dass

» dem Teilnehmer wichtig ist

= es moglich macht von den Erfahrungen anderer zu profitieren

= als Lernziel gestaltbar ist

» in den 12 Wochen Fortschritte erzielen kann.142

Bei der Ausformulierung eines Ziels kénnen Formulierungen helfen wie:
= Ich mochte mehr erfahren iiber...
» Ich mochte die Moglichkeiten von ... entdecken
= Ich mdchte Menschen mit @hnlichen Interessen kennenlernen

= Ich mdchte mich beruflich verbessern.14?

AnschlieRend stellen die Teilnehmer sich gegenseitig ihre Ziele vor. Die Gruppe ist insge-
samt dazu aufgefordert zuzuhéren und Hilfestellung zu geben, falls das Ziel noch sehr grob
formuliert oder zu weit gefasst ist. Im Guide steht jedoch auch, dass das Ziel nicht im Fokus

steht, sondern der Fortschritt, den die Teilnehmer personlich in den néchsten Wochen mit

140 \v/gl.: Stepper 0. J.-a
141 Stepper 20183, S. 1
142 Epd.
143 Epd.
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dem Circle machen.** Geschlossen wird diese Diskussion mit der Ubung, die erste Bezie-
hungsliste zu erstellen. Dabei sollen die Teilnehmer Personen oder Institutionen aufschrei-
ben, die mit ihrem Ziel in Verbindung stehen. Das kénnen Personen sein, die an einem &hn-
lichen Thema arbeiten. Diese Liste wird anschlieRend in der Gruppe besprochen und gegen-
seitig erganzt. Zusammengefasst geht es in der ersten Woche darum, ein Ziel zu definieren,
es mit anderen zu teilen und weitere Personen zu notieren, die mit diesem Ziel in Verbindung
stehen. Hier wird zum ersten Mal die Kraft des gemeinschaftlichen Denkens deutlich. Durch
Feedback der anderen Teilnehmer kénnen die eigenen Ideen und Ziele weiterentwickelt wer-
den. Der Abschluss der Woche liegt darin, die Termine fur die ndchsten Wochen sowie den

Ort des Treffens festzulegen.

Woche 1 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

Bei Teilnehmern aus einer Bibliothek, die sich bereits gut kennen, entfallt am Anfang die
Vorstellungsrunde. (Wissens-)Ziele zu definieren und somit einem Leitbild zu folgen, mar-
kiert den Start einer Lernenden Bibliothek. Bei der Formulierung von WOL-Zielen stellt
sich die Frage, ob die Bibliotheksmitarbeiter hier private oder bibliotheksinterne Ziele wéh-
len sollten. Bei der Recherche zu diesem Thema wurden keine Hinweise darauf gefunden,
wie dies in den Unternehmen bereits umgesetzt wird. Daher wurde eine Anfrage auf Twitter

zu diesem Thema gestartet, welche in Abbildung 3 dargestellt wird.

% CarinaD

Frage an die #WorkingOutLoud Community:
wenn ihr #WOL im Unternehmen durchfiihrt,
haben dann die einzelnen Teilnehmer Ziele,
die mit dem Unternehmen in Verbindung

stehen oder bewusst offen/personliches Ziel
des Einzelnen?

1"

Abbildung 3 Twitter-Anfrage zum Thema Zielformulierung 5

144 \/gl.: Stepper 20183, S. 3
145 Dony 2018
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Die Antworten auf diese Frage ergaben, dass grundsétzlich beides im Unternehmen moglich
sein kann. Wichtig ist lediglich, dass das individuelle Ziel der Teilnehmer auch so stark mo-

tiviert, dass sich damit die zwolf Wochen durchlaufen lassen.146

Weiterhin wird die Frage aufgeworfen, warum die Flhrungskréfte eines Unternehmens zu-
lassen sollten, dass Mitarbeiter wéhrend des internen Circle ein privates Ziel bearbeiten.
Diese Frage wurde auf Twitter von Birgit Bartels gestellt und von der WOL-Community
beantwortet.'*” Marc Habenicht und Katharina Krentz, beide sind Mitarbeiter bei Bosch,
antworten, dass das Ziel bei WOL nur eine Richtung vorgeben soll.**® Habenicht schreibt,
dass WOL das Skillset und Mindset trainiert, ihm bei der Arbeit hilft vernetzter zu arbeiten,
sodass er sich weiter auf die Digitalisierung einstellen kann.}*® Auch das offizielle WOL-
Twitter-Profil (betreut von John Stepper) gab ein Statement dazu ab, wie Abbildung 4 zeigt.

WORKING WOrking Out Loud

@workingoutloud
One answer: It helps the employee develop a
critical work skill & a set of habits & mindset
they can apply to any goal. They learn how to
find & engage people related to something
they need to do in a way that increases the
chances of information, cooperation, and
collaboration.

@ Tweet dbersetzen

18:44 - 11, Jan. 2019

Abbildung 4: Nutzen privater Ziele im unternehmerischen Circle 5

Stepper erlautert in Abbildung 4, dass das Ziel den Mitarbeitern hilft eine kritische Arbeits-
weise zu entwickeln, indem an Gewohnheiten und der Haltung der Mitarbeiter gearbeitet
wird. AulRerdem lernen sie in Kontakt zu andern Menschen zu treten und Informationen,

Kooperationen und Zusammenarbeiten einzuordnen und auszubauen.

146 \/gl.: Dueckert 2018; Vgl.: Libal 2018c; Vgl.: UnkelhaufRer 2018
147\/gl.: Bartels 2019
148 \/gl.: Habenicht 2019; Vgl.: Krentz 2019
149'\v/gl.: Habenicht 2019
150 Working Out Loud 2019
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Insgesamt fiihrt das Formulieren von Zielen und Beziehungslisten sowie anschlieBendem
gegenseitigem Feedback zur Starkung der neu gegriindeten Gruppe. Die Teilnehmer erfah-
ren Unterstiitzung von ihren Kollegen, was insgesamt zu einem besseren Klima in der Bib-
liothek beitragen kann. Der Aufbau einer Feedbackkultur wird durch diese Ubung gefordert,
was wiederum zu einem weiteren Aspekt der Lernenden Organisation beitragt. Denny Kon-
dic, ein Teilnehmer eines virtuellen WOL-Circles, kannte seine Teilnehmer vorher nicht.
Am Ende des ersten Circle teilt er in seinem Blog die Erkenntnis, dass ein WOL Circle ihm

beibringe, in einem ,,agilen Team zu arbeiten®. >

Woche 2: Biete deine ersten Beitrage an 2
Zu Beginn der zweiten Woche tauschen sich die Teilnehmer tiber die Ereignisse seit dem
letzten Treffen aus. Sie kdnnen beispielsweise darliber sprechen ob sich ihr Ziel verandert

hat oder sie Uber ihre Beziehungsliste nachgedacht haben.

Thema der Woche ist das Anbieten von Beitrdgen. Bevor dies jedoch geschehen kann soll
gepruft werden, wie tief die Verbindungen zu den Personen auf der Beziehungsliste sind.
Daher wird in der ersten Ubung der Grad der Vertrautheit ermittelt. Dabei werden die Per-
sonen von der Beziehungsliste einem Vertrautheitslevel zugeordnet. Die Skala 1 bis 5 soll

dabei angewandt werden.

Bedeutung der Skala:

1. Die Person weil} nicht, dass es dich gibt.

2. |hr seid auf die eine oder andere Art verbunden (z. B. folgst du der Person
online)

3. Ihr habt einmal oder mehrmals miteinander interagiert.

4. 1hr habt zusammengearbeitet, selbst wenn es nur in geringem Ausmald war.

5. Ihr interagiert regelmaRig, tauscht Ideen aus und helft euch gegenseitig.*>

Diese Ubung soll feststellen, welche Beziehungen zu den Personen bereits bestehen. Diese
Beziehungen sollen systematisch ausgebaut werden. Angeschlossen an die Ubung sollen die

Teilnehmer einer Person der Beziehungsliste Aufmerksamkeit schenken. Dazu wird nach

151 Kondic 2018b
152 Stepper 2018Db, S. 1
153 Ehd., S. 2
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der Online-Présenz der Person recherchiert und die Ergebnisse notiert. Wird bspw. ein Twit-
ter-Account gefunden, kann der Person Aufmerksamkeit geschenkt werden, indem dem Ac-
count gefolgt oder Beitrage geteilt werden. AnschlieRend wird diese Ubung in der Gruppe
besprochen. Davor soll jedoch der GroRziigigkeitstest durchgefiihrt werden.'®* Die Teilneh-
mer sollen sich Uberlegen, was sie denken und fuhlen, wenn sie einer fremden Person eine
Tur aufhalten. Bei dieser Ubung geht es um das eigene Ego. Viele Menschen erwarten etwas
(hier z. B. ein ,,Danke*) wenn sie etwas anbieten. Die Philosophie hinter dieser Ubung ist,
dass Fremden die Tur aufgehalten werden soll, ohne dafir etwas zu erwarten. Es geht um
wechselseitiges Geben und Nehmen. Dieses Denken und Verhalten wird den Teilnehmern
fiir die nachsten Wochen mit auf den Weg gegeben. Letztlich tragt diese Ubung zur Ande-
rung des Mindsets bei. Nachdem diese Ubung diskutiert wurde, werden die Beitrige der
anderen Circle-Mitglieder betrachtet. Das zweite Treffen wird beendet, indem die einzelnen

Teilnehmer ihre zu erledigenden Wochenaufgaben prasentieren.

Woche 2 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

Beziehungskapital ist ein Bestandteil des Intellektuellen Kapitals und fur die Lernende Bib-
liothek essentiell (siehe Kap. 4, S.23, S.27). Bei der Ubung zur Feststellung des Vertraut-
heitslevels wird gepruft, ob unterschiedliche Beziehungsgrade zu Personen existieren. Ei-
nige lassen sich anpassen d. h. vertrauter machen. Bei anderen Beziehungen geniigt eine
einmalige Feststellung des Vertrautheitslevels, um daraus spatere Konsequenzen in der

Kommunikation zu ziehen.

Die Ubung zum Auffinden von Personen und deren Online-Préasenz eignet sich zur Vor- oder
Nachbereitung auf diese Woche. Ansonsten sitzen die Mitarbeiter 20 Minuten in einem
Raum am Computer und recherchieren still. Kondic hat bereits in der ersten Woche mit sei-
nem Circle festgestellt, dass sich einige Ubungen als Hausaufgaben eignen. Das Treffen
kann dann mehr fiir den Austausch genutzt werden.*> Auch Judith Braun beschéaftigte die
Frage, ob alle Aufgaben beim Treffen gemacht werden. Sie stellt diese Fragen in einem
Tweet.!® Die Antworten hierzu lieferten iiberwiegend das Ergebnis, dass viele Teilnehmer
die Ubungen als Hausaufgabe erledigen. Libal weist darauf hin, dass dies nicht sinnvoll ist,
weil dies zu einer geringeren Akzeptanz von WOL insgesamt fuhrt. Sie sagt, dass es wichtig

sei, einen Moderator innerhalb der Gruppe zu haben, der auf die Zeit achtet, sodass auch alle

154\gl.: Stepper 2018b, S. 6/7
155 vgl.: Kondic 2018b
1% \/gl.: Braun 2018
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Aufgaben erledigt werden konnen.'® Die Entscheidung sollte jeder Circle selbst treffen.

Eventuell ist es sinnvoll, zeitintensive Aufgaben auBerhalb des Circles umzusetzen.

Der GroRziigigkeitstest ist eine erste Ubung, um am Mindset der Teilnehmer zu arbeiten.
Hier geht es um gegenseitigen Respekt und Aufmerksamkeit. Ubungen zur Anderung des
Mindsets sind fir die Lernende Bibliothek essentiell. Wer respektvoll und aufmerksam mit
Kollegen und Bibliotheksnutzern umgeht, sorgt fur eine gute (Arbeits-)Atmosphare.
Dadurch wird die Grundlage fur eine Lernumgebung geschaffen. Neue Ideen kdnnen sich
hier besser entwickeln, als in einer angespannten Umgebung. Innovation und agiles VVorge-
hen sind genau die Bestandteile, die in einer Lernenden Bibliothek gefragt sind. Kondic fasst
die Erkenntnisse dieser Woche so zusammen, dass ,,man sich gegenseitig hilft, wenn Hilfe
benotigt wird.” ,,Dabei spielt die Zusammensetzung des Teams gar keine Rolle. Je unter-
schiedlicher das Wissen in einer Gruppe ist, umso gréRer das Potential an guten ldeen*.*®
Es konnen Mitarbeiter aus unterschiedlichen Bibliotheken und Hierarchien sein. Je hetero-

gener der Circle, desto besser ist dies fur die Gruppe.

Woche 3: Mach drei kleine Schritte >°

In dieser Woche sollen die Teilnehmer ihr Zeit- und Selbstmanagement verbessern. Es wer-
den Zeitblocke fur die Arbeit am eigenen Ziel definiert. Eine Stunde pro Woche kdnnen sich
die Teilnehmer beispielsweise vornehmen und diese auf die Woche verteilen. Der Guide regt
dazu an auch kleine Blocke, wie z. B. 15 Minuten pro Tag, zu nutzen. AnschlieBend wird
der erstellte Terminplan mit den Anderen geteilt. Dadurch kann ersichtlich werden, ob bisher
genugend Zeit fir das Ziel aufgebracht wurde und an welchen Stellen mit kleinen Zeitblo-
cken bereits Abhilfe geschaffen werden kann. In der zweiten Ubung sollen nun bestehende
Netzwerke genutzt werden. Dazu werden Gruppen reaktiviert oder neu gefunden. Durch die
Mitgliedschaft in Gruppen kann der Einzelne viel schneller an dem eigenen Ziel weiterar-
beiten. Die eigenen Fragen und Gedanken als Beitrag in einer Gruppe zu teilen, hat eine
hohe Reichweite. Anschlielend werden die Teilnehmer aufgefordert ein weiteres ,,univer-
selles Geschenk*, wie in Woche zwei, zu machen. In dieser Woche geht es um das Thema
Dankbarkeit und Wertschatzung. Die Circle-Mitglieder sollen an zwei Personen eine Nach-
richt schreiben, in der sie sich fur etwas bedanken. Dabei soll tiberlegt werden, fur was und

157Vvgl.: Libal 2018d
18 Kondic 2017
159 Stepper 2018c, S. 1
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wie sie sich bedanken. Danach wird das Treffen beendet. Die Teilnehmer sind dazu aufge-
fordert, eine Aufgabe bis zum kommenden Treffen zu erledigen. Das kénnen z. B. weitere

Beitrdge an Personen oder Gruppen sein.

Woche 3 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

Selbstorganisation ist ein Bestandteil der Lernenden Bibliothek. Zeitmanagement ist dabei
ein oft schwer organisierbares Gut. Ein Beispiel dazu liefert Sabine Kluge, eine WOL-Trai-
nerin. Sie wurde nach einer Veranstaltung von einem Teilnehmer angesprochen, dass das
mit WOL alles ganz toll sei, aber die Zeit dazu einfach fehle. Man werde nicht ,,Herr iiber
seinen Kalendern, sondern bekédme die Termine [...] von den hdherrangigen Kollegen ein-
gespielt“.1%% Kluge stellt dem Teilnehmer die Frage, wie er andere beraten und somit seine
Arbeit in der Unternehmensberatung machen kénne, wenn er doch selbst nicht Herr Gber

seinen Terminkalender sei.*®! AnschieRend liefert sie eine Metapher zum Thema:

,Im Falle eines Druckverlustes in der Kabine setze ich mir zuerst die Sauerstoff-
maske auf, denn nur dann, wenn meine eigene Sauerstoffversorgung gesichert ist,
kann ich Mitreisenden helfen. Und nur wenn ich selbst dafiir sorgen kann, wann ich
Sauerstoff brauche - wann, wie und was ich gerade lernen mdchte oder auch muss,

kann ich gut, kreativ und wirklich hilfreich fiir meine Kunden sein *.162

Dieses Szenario lasst sich auch auf Bibliotheken tibertragen. Zum einen sollen die Flihrungs-
krafte wissen, was getan werden muss, um die Bibliothek weiterzuentwickeln. Anschlie3end
konnen Leitlinien flr die Mitarbeiter verfasst werden. Diese wiederum wissen, was ihre Auf-
gaben und die Ziele der Bibliothek sind. Aufgrund dieses Wissens teilen sie ihre Arbeit ein
und erkennen Stellen, an denen sie sich weiterbilden, d.h. neue Inhalte lernen sollten, um so
die Dienstleistungen und Produkte der Bibliothek fir den Bibliotheksnutzer stetig anzupas-
sen. Die Ausflihrung der Ubung zum Zeitmanagement bringt Vorteile fir die Bibliothek und
den Mitarbeiter mit sich. Die Bibliotheksmitarbeiter kénnen sich dabei ihrer Arbeitsorgani-
sation bewusster werden. Bezogen auf das Ziel im Rahmen dieser WOL-Waochen ist es sinn-
voll, Zeitblocke innerhalb der Arbeitswoche zu finden, in denen an dem Ziel gearbeitet wer-
den kann. Die Mitarbeiter erfahren, dass kleine Zeitblocke von 15 Minuten gentigen kdnnen.

160 Kluge 2018
161 \v/gl.: ebd.
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Diese koénnen in ruhigere Arbeitsstunden gelegt werden. Wenn das WOL-Ziel eher im Pri-

vaten liegt, ist es auch hier sinnvoll die Moglichkeiten fir kleine Zeitblocke zu entdecken.

In dieser Woche wird wieder ein Teil des Intellektuellen Kapitals angesprochen: das Bezie-
hungskapital. Dabei sollen nicht nur bestehende Kontakte vertieft, sondern auch neue Netz-
werke aufgebaut werden. Dazu gehort die Beteiligung an Gruppen oder Verbanden. Im bib-
liothekarischen Kontext gibt es im Internet zu unterschiedlichen Themen Gruppen zum Aus-
tausch. Zur Kommunikation eignen sich auch interne Netzwerke (z. B. Wiki, Social Intranet)
und Arbeitsgruppen. Vernetzung ist ein Bestandteil der Agilitdt und somit ein Baustein der
Lernenden Bibliothek.

Mit der Ubung zur Dankbarkeit ist in der dritten Woche ebenfalls ein Teil zur Entwicklung
des Mindsets enthalten. Dabei soll Wertschatzung zu anderen Personen trainiert werden. Die
beschriebene Ubung eignet sich gut zur Nachbereitung dieser Sitzung. Die Gruppe sollte
sich einigen, ob sie diese Ubung zusammen besprechen oder alleine durchfithren machte.
Der stetige Austausch und die Etablierung einer Feedbackkultur stellt einen Bestandteil der
Lernenden Bibliothek dar.

Woche 4: Erlange Aufmerksamkeit 6

Nach dem Check-In, bei dem sich die Teilnehmer tber ihre Probleme und Fortschritte aus-
getauscht haben, folgt eine Gruppenubung. In der vierten Woche geht es um das Thema
Empathie. Dies zeigt sich beim Schreiben und Lesen von E-Mails. Es werden Textbeispiele
gegeben, bei denen eine empathische Formulierung fehlt. Die Gruppe diskutiert die Bei-
spiele und versucht Lésungen fiir bessere Formulierungen zu finden. Dabei sollen sich die

Teilnehmer folgende Fragen stellen:

e  Wie wiirde ich reagieren, wenn ich die andere Person wére?
e Warum sollte sich die andere Person darum kiimmern?

e Warum mache ich das? “164

Die Ubung soll bei den Teilnehmern ein Bewusstsein fiir einen sensibleren und empathi-

scheren Schreibstil wecken. Sie sollen sich mehr Gedanken dariiber machen, welche Bot-

163 Stepper 2018d, S. 1
164 Epd., S. 2
36



schaft sie dem Kommunikationspartner tbermitteln wollen. Die Teilnehmer erhalten an-
schlieBend die Aufgabe, ihren eigenen E-Mail-Account nach Beispielen zu tberpriifen. Nach
diesen beiden Ubungen zum Thema Empathie folgt eine Ubung zur Erlangung von mehr
Aufmerksamkeit. Stepper schreibt in seinem Guide, dass der Schliissel zu Aufmerksamkeit
in der Empathie liegt.'®® Beim Schreiben oder Teilen eines Beitrages sollte sich der Versen-

der in den Empfanger hineinversetzen. Dabei sollten folgende drei Elemente vorhanden sein:

1) ,,Wertschitzung: Zeige, dass du dem Empfanger Aufmerksamkeit schenkst.*
2) ,,Zusammenhang: Erklare, warum du bei dem, was du teilst, speziell an den Empfan-
ger gedacht hast.*

3) ,,Wert: Beschreibe den mdglichen Vorteil fiir den Empfinger.6°

Diese drei Elemente sollen die Teilnehmer auch bei der nachfolgenden Ubung beachten.
Dabei soll ein Artikel, Buch, Video oder andere Quelle mit drei Personen geteilt werden, fur
die diese Quelle interessant sein konnte. Die erstellten Nachrichten werden anschlieRend in
der Gruppe ausgetaucht und Tipps fur wertschatzende Formulierungen gegeben. Abschlie-

Rend werden wieder individuelle Ziele fur die kommende Woche festgelegt.

Woche 4 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

In dieser Woche wird die Entwicklung des agilen Mindsets gefordert. Die erste Ubung, das
Posteingangs-Empathie-Spiel, thematisiert GroRzlgigkeit und empathischen Umgang als
personliche Schliisselkompetenzen. Somit tragt die Ubung zur Optimierung des Humanka-
pitals der Lernenden Bibliothek bei. Wegen dieser Vorteile und dem damit verbundenen
Lerneffekt, ist es sinnvoll, dass die Bibliotheksmitarbeiter diese Ubung in ihrem Circle um-
setzen. Das angeschlossene Uberpriifen der eigenen E-Mails, eignet sich als Selbstiibung
und muss nicht zwingend in der Gruppe besprochen werden. Hier kdnnten Hemmnisse be-
stehen, E-Mails mit Kollegen auszutauschen. AulRerdem sollten andere Kollegen nicht ne-
gativ vorgefiihrt werden. Insgesamt geht es darum, bei den Teilnehmern das Bewusstsein zu
wecken, Nachrichten empathisch zu formulieren. Dadurch kénnen die eigenen Ziele schnel-
ler erreicht werden. Es ist sinnvoll, die Ubung zum Teilen einer Quelle wahrend des Treffens
durchzuftihren. Die Teilnehmer sollen dartiber nachdenken, wie und mit was sie anderen
Menschen helfen kénnten. Der Austausch mit der Gruppe hilft den Teilnehmern, die gerade

erst in der Gruppe diskutierten neuen Elemente richtig anzuwenden. Es empfiehlt sich fir

185\/gl.: Stepper 2018d, S. 3
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die Teilnehmer diese Ubung auch nach Abschluss der zwolf Wochen zu wiederholen und
die eigenen Nachrichten entsprechend anzupassen. Diese Ubung kann zu einem verbesserten
Klima innerhalb der eigenen Bibliothek fihren. Wenn Mitarbeiter untereinander wertschat-
zender agieren, steigert dies die Mitarbeiterzufriedenheit. AuBerdem kénnen Ziele schneller

erreicht werden, da in der Kommunikation weniger Missverstandnisse entstehen.

Woche 5: Mach es personlich 167

Nach der Er6ffnung und dem Austausch, welche Erfahrungen im Laufe der Woche gemacht
wurden, geht es zu einer weiteren Aufgabe: die Ubung zu den Fakten Gber sich selbst. Die
Aufgabe ist, 50 Fakten tber sich selbst aufzuschreiben. Daflir werden 15 Minuten einge-
plant. AnschlieBend werden einige Fakten mit der Gruppe geteilt. Unabhangig davon, ob
sich die Circle-Mitglieder vorher kannten, werden hier meistens neue Perspektiven zu den
anderen Teilnehmern eréffnet. Die Kernaussage dieser Ubung ist, dass jeder Mensch viel zu
bieten hat. Erfahrungen machen uns zu Individuen. Es gibt Arbeitsweisen, die flr den einen
Teilnehmer selbstverstéandlich sind und fur einen anderen Teilnehmer etwas Neues darstel-
len. Daher soll im nachsten Schritt auf die Beziehungsliste geblickt und tberpruft werden,
welche der Eigenschaften sich als Beitrag fur andere Personen erweisen konnte. Entspre-
chend soll an diese Person ein Beitrag/eine Nachricht gesendet werden. Zum Abschluss des
Treffens werden die Ziele bis zum néchsten Treffen festgelegt.

Woche 5 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

In dieser Woche wird wieder ein Teil des Intellektuellen Kapitals angesprochen: das Hu-
mankapital. Das Wissen, die Fakten und Erfahrungen, die jeden Mitarbeiter individuell aus-
zeichnen, werden mit der Ubung zu den Fakten iiber sich selbst an die Oberflache gebracht.
Vermeintlich belanglose Fakten kénnen wertvolle Beitrége fur andere Menschen darstellen.
Die geforderten 50 Fakten zu notieren schaffen die wenigsten Teilnehmer. Schéffer berich-
tet, dass in ihrem Circle pro Person ca. 30 Fakten in der vorgegebenen Zeit notiert werden
konnten. Die Notierung der letzten 20 Fakten wurden als Hausaufgabe mitgenommen.®
Auch als Vorbereitung hétte sich diese Aufgabe geeignet. Dann kann in den direkten Aus-
tausch tibergegangen und eine Verbindung hergestellt werden. Diese Diskussionsrunde wird
die Gruppe stéarker und vertrauter machen. Auch Schaffer schildert, dass sich die Gruppen-

mitglieder bei dieser Ubung noch einmal niher kennenlernen konnten.*%® Es werden Fakten

167 Stepper 2018e, S. 1
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genannt, die vielleicht bisher noch nicht bekannt waren. Dadurch kdnnen sich auch bei der
Arbeit neue Handlungsfelder ergeben. Wenn wir beispielsweise wissen, dass eine Kollegin
in ihrer Freizeit gerne fotografiert, so wére es denkbar, dass diese Person kiinftig in der ei-
genen Einrichtung bei Veranstaltungen als Fotografin eingesetzt wird. So kénnen die Inte-
ressen und Stérken der Mitarbeiter sinnvoll genutzt werden. Der Mitarbeiter wird sich
dadurch selbst wieder wertgeschatzter fiihlen und Spal? an seiner Arbeit finden. Das Versen-
den einer Nachricht, in der eine Eigenschaft an eine Person auf der Beziehungsliste angebo-
ten wird, kann hier angeschlossen werden. Diese Ubung kann den Bibliotheksmitarbeitern
zundchst schwerfallen. Auch Schéaffer berichtet, dass ihr Circle an dieser Aufgabe scheiterte.
Diese wurde fir eine spatere Umsetzung zuriickgestellt.}’® Eventuell fallt den Circle-Mit-
gliedern etwas ein, was die anderen Teilnehmer teilen kénnen. Dadurch wird das Gruppen-
Gefiihl gestarkt. Insgesamt tragen die Ubungen aus dieser Woche zu mehr Agilitat bei. Das
Bewusstsein wird geweckt das Ganze in den Blick zu nehmen. Also nicht nur die Ziele der
Bibliothek sind im Blickfeld, sondern auch die Forderung, die eigenen Fahigkeiten zu er-

kennen und diese sinnvoll in der Einrichtung einzusetzen.

Woche 6: Werde sichtbar!’

In dieser Woche soll die eigene Sichtbarkeit verbessert werden. Stepper erldutert in seinem
Buch, dass Soziale Medien dabei helfen kénnen sichtbarer zu werden und neue Verbindun-
gen zu kniipfen.t’? Er verweist dabei nicht nur auf die gelaufigen Sozialen Netzwerke, son-
dern greift auch auf das Beispiel der Einflihrung eines internen Sozialen Netzwerks in seiner
Firma zuriick.1”® Im internen Sozialen Netzwerk sind das Ablegen von Dokumenten, Erstel-
len von Gruppen und Webseiten, Diskussionsrunden, Erstellen von Veranstaltungen u.v.m.
maglich.t™ In der Firma wurden Interviews durchgefiihrt, inwiefern das neue Tool die Kom-
munikation verandert hat. Dabei haben sich die vier Bereiche sichtbarer werden, nutzliches
Feedback erhalten, effizienter werden und zufriedener bei der Arbeit sein herauskristalli-

siert.1”®

Um in sozialen Netzwerken sichtbarer zu werden lohnt sich ein Blick auf das eigene Inter-

netprofil. Die Anpassung dieser Profile steht in dieser Woche im Fokus. Zunéchst sollen alle
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vorhandenen Online-Profile notiert werden. Im Nachsten Schritt wird das Hauptprofil ver-
bessert. Beispielsweise kann ein geeignetes Foto hochgeladen oder Informationen im Profil
bearbeitet oder erginzt werden. Diese Uberarbeitung soll den Teilnehmern erleichtern neue
Verbindungen zu kniipfen. AnschlieRend folgt wieder eine Ubung zum empathischen Han-
deln. Stepper erldutert, dass auch beim Hinzufiigen neuer Personen zu einem Netzwerk, eine
personlichen Nachricht verschickt werden soll. Dies stellt einen Teil der Wertschatzung ge-
gentber dieser Person dar. Angeschlossen wird die Aufforderung an die Teilnehmer dies

umzusetzen.

Woche 6 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

In dieser Woche wird am Humankapital gearbeitet. Die Mitarbeiter erfahren, wie sie sich
und ihre Arbeit sichtbar machen kénnen. Das empathische Formulieren von Anfragen wird
dabei aufgegriffen, was wiederum zu einer Weiterentwicklung des agilen Mindsets beitragt.
Die konkrete Umsetzung dieser Ubung kann den Bibliotheksmitarbeitern mitunter schwer-
fallen. Das Teilen eines privaten Profils mit Kollegen kdnnte eine Hemmschwelle darstellen.
Existieren allerdings interne Soziale Netzwerke, so kann die Anpassung des Profils dort vor-
genommen werden. Dies kann z. B. ein Wiki sein, in welchem sich alle Mitarbeiter présen-
tieren. Die Ubung zum Schreiben einer Kontaktanfrage kann in der Gruppe besprochen,
muss aber nicht direkt ausgefuhrt werden. Hier soll lediglich das Bewusstsein geweckt wer-

den weiterhin empathisch zu agieren.

Woche 7: Sei zielgerichtet’

Bei der BegriiRung werden die Teilnehmer in der siebten Woche gefragt, was sie (ber die
Zukunft ihrer Arbeit denken. Dabei soll an das momentane Ziel gedacht werden und wie es
umgesetzt wurde. Es folgt eine Ubung, in der ein Brief an sich selbst geschrieben wird. Darin
wird beschrieben, wie das Ziel erreicht wurde und was maéglicherweise die Hohen und Tie-
fen dabei waren. Trdume, Ziele und Fortschritte sollen notiert werden. Anschlieend besteht
die Mdglichkeit, den Brief mit dem Circle zu teilen. Die eigenen Ziele sollen abschliel3end

in 6ffentlichen Netzwerken sichtbar gemacht werden.
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Woche 7 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek
In dieser Woche wird das agile Mindset der Mitarbeiter angesprochen. Aullerdem stehen die
Fahigkeit, (Wissens-)Ziele realistisch zu formulieren und darzustellen im VVordergrund. Dies

erfordert Selbstdisziplin und Reflexion des eigenen Handelns.

Schéffer schreibt zusammenfassend, dass ,,wir ..[] lernen [sollen] einen konkreten Weg zu
sehen.1’" Die 20 Minuten zum Schreiben des Briefes konnen eine Herausforderung darstel-
len. Schaffer berichtet, dass ihre Gruppe dafiir gleich 30 Minuten angesetzt habe.*’® Kondic
hat sich diese Ubung als Hausaufgabe vorgenommen.t” In Kondics Circle hat diese Ubung
dazu gefiihrt, dass der ,,innere Antrieb* angeregt wurde. Die Diskussion in der Gruppe
brachte weitere Erkenntnisse.'® Fir die Bibliotheksmitarbeiter kann hier die Empfehlung
ausgesprochen werden, die Ubung auRerhalb des Circles durchzufithren. Da es sich um ein
sensibles Thema handelt, kann der Inhalt des Briefes auch bei jedem Teilnehmer selbst blei-
ben. Wichtiger als der Brief selbst ist die Kommunikation tber die eigenen Ziele und deren
Sichtbarkeit. Die Kollegen sollen wissen, woran andere in der Bibliothek arbeiten oder den-
ken. Das Sichtbarmachen konnte tber interne Netzwerke wie z. B. ein Wiki, einem internen

Blog oder Ahnlichem geschehen.

Woche 8: Mach es zur Gewohnheit!8!

Bei der Eroffnung des Circles in der achten Woche soll auf die Erfolge der letzten Wochen
zurlickgeblickt werden. Die Teilnehmer sollen sich die Frage stellen, wie fortschrittlich sie
waren. In dieser Woche werden Gewohnheiten angepasst, sodass z. B. Zeit flr das Ziel
bleibt. Bei der ersten Ubung wird eine Checkliste zur Anderung der Gewohnheiten erstellt.
Fur jeden Punkt der Gewohnheits-Checkliste soll eine Anpassung am Ziel vorgenommen
werden. Beim ersten Punkt geht es darum, sich ein erreichbares Ziel zu setzen. Es wird der
Hinweis gegeben, dass Teilziele beschlossen werden kénnen, um das grof3ere Ziel zu errei-
chen.!82 Im zweiten Punkt sollen kleine Schritte gemacht werden. Hier werden z. B. Tages-
ziele definiert. Der dritte Punkt fordert dazu auf, Fortschritte aufzuschreiben. Dabei werden
Malinahmen notiert, die bereits zur Zielerreichung ergriffen wurden. Im vierten Punkt soll
die eigene Umgebung strukturiert werden. Das kann sowohl die Organisation des Arbeits-

platzes als auch die Reservierung von Zeit fiir bestimmte Aktivititen sein. Beim flinften

17 Schaffer 2017b
178 \/gl.: ebd.
179 \v/gl.: Kondic 2018a
180°\v/gl.: ebd.
181 Stepper 2018h, S. 1
182vgl.: ebd., S. 2
41



Punkt geht es um den Umgang mit Rickschldagen. Hier soll notiert werden, was in Bezug
auf das Ziel bisher noch nicht gut gelaufen ist und was sich daraus lernen oder schlie3en
lasst. Im Gegensatz dazu sollen sich die Teilnehmer im né&chsten Schritt ihrer Erfolge be-
wusstwerden und diese feiern. Hier konnen Aktivitaten notiert werden, die durch den Circle
erreicht werden konnten. Der ndchste Punkt auf der Liste lautet einen Freund zu finden. Hier
sollen Fortschritte und Erfahrungen aus dem Circle mit anderen Personen geteilt werden.
Der letzte Punkt auf der Gewohnheiten-Liste dreht sich um das ,,Wunschleben®. Dieser

Punkt soll motivierend wirken, sich auf die selbst gesteckten Ziele zu konzentrieren.

Angeschlossen an diese Checkliste wird eine Ubung zur Erstellung eines Fortschrittdia-
gramms. Stepper schreibt, dass die Selbsteinschédtzung tber allgemeine Aktivitaten haufig
falsch ist.!8 Wie viel Zeit wir tatsachlich mit essen, trinken oder dem Handy verbringen ist
nicht kalkulierbar. Fortschritte zum definierten Ziel sollten daher als Ganzes erfasst werden.
Das Diagramm sollte an einem Ort liegen, dem der Teilnehmer taglich Aufmerksamkeit
schenkt. Es ist sinnvoll Fragen zu notieren, welche im Zusammenhang mit dem Ziel stehen.
Dies kann bspw. das Lesen von Quellen oder das Schreiben von Beitrdgen sein. Dieses Di-
agramm kann ein Tages-, Wochen-, oder Monatsplan sein. Im Kern geht es darum, sich wei-
ter bewusst zu werden, was bereits fur das Ziel getan wurde und was in Zukunft umgesetzt

werden kdnnte.

In der zweiten Ubung sollen sich Menschen einander vorstellen. Die Hintergriinde dieser
Ubung haben wieder mit dem Thema GroRziigigkeit und Empathie zu tun. Stepper be-
schreibt, dass es wichtig ist, auch beim Vorstellen von Personen Empathie auszutben. Fol-

gender Text beschreibt er als Beispiel-Formulierung fur das Fehlen von Empathie:

,,Hi, Sally und Bob,

ihr leistet beide so tolle Arbeit, dass ich dachte, ihr solltet euch auf jeden Fall ken-
nenlernen! Ich Uberlasse es euch, den Kontakt herzustellen!

Danke!

JOhn «184

Die Formulierung erscheint zundchst positiv. Dennoch kdnnten sich die beiden Personen

durch diese Nachricht unter Druck gesetzt bzw. verpflichtet fiihlen. Stepper schlagt vor, dass
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beide Personen um Erlaubnis gefragt werden, ob Interesse besteht einander vorgestellt zu
werden.!® Bei dieser Ubung wird der Teilnehmer noch einmal aufgefordert, sich in sein

Gegenuber hinein zu versetzen. Folgende Fragen sollten sich die Teilnehmer stellen:

e Wie kommt das an, was geschrieben wird?

e Wird damit Empathie ausgelibt?

Am Anfang brauchen diese Uberlegungen noch einen Augenblick, aber mit der Zeit kann
dieses Denken und Verhalten antrainiert werden. Angeschlossen an dieses Beispiel wird die
Aufgabe zwei Personen auf empathische Art und Weise vorzustellen. Wenn es fur den Teil-
nehmer schwierig ist, kann er sich auch innerhalb der Gruppe austauschen, welche Personen
ihrer Beziehungslisten eventuell voneinander profitieren kénnten. Danach wird die Nach-
richt formuliert und abgeschickt. Zum Schluss wird wieder tberlegt, was bis zum néchsten
Treffen erreicht werden soll.

Woche 8 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

In der achten Woche wird das Humankapital und das agile Mindset angesprochen. Gewohn-
heiten beeinflussen das Handeln eines jeden Menschen. Daher ist es notwendig, an diesen
zu arbeiten und diese weiter auszubauen. Nur durch die Anderung von Gewohnheiten des
Einzelnen kdnnen Organisationen weiterwachsen und dem Kunden das bestmdgliche Pro-

dukt bzw. die bestmdgliche Dienstleistung bieten.

Schéffer sagt, dass ihr Circle es gut fand, die Liste auszufillen, da einige Punkte so konkreter
und greifbarer wurden. Sie bemerkte zudem, dass es nicht nur um die Anderung der Ge-
wohnheit, sondern vor allem um die Haltung zum Thema geht.'® Die Bibliotheksmitarbeiter
sollten diese Ubung auch ausfiihren. Ziel der Ubung ist es, dass die Bibliotheksmitarbeiter
sich ihrer Gewohnheiten bewusst werden. Dazu ist es nicht zwingend, dass alle Punkte der
Checkliste bearbeitet werden. Die Gruppe kann sich gegenseitig Tipps zur Zielerreichung
und Vermeidung schlechter Gewohnheiten geben. Der Austausch kann die Gruppe nochmal

starken, weil Einzelne auch Fehler zugeben und sich auf Feedback anderer einlassen.

185\/gl.: Stepper 2018h, S. 5
186 \/gl.: Schaffer 2017e
43



Die Feedback-Kultur ist ein Instrument in einer Lernenden Bibliothek. Um die eigenen Ak-
tivitaten festzuhalten, ist die Erstellung eines Fortschrittdiagramms sinnvoll. Die Dokumen-
tation der eigenen Arbeit stellt einen weiteren Baustein innerhalb der Lernenden Bibliothek
dar. Die angeschlossene Ubung zum Vorstellen von Menschen, die einander nicht kennen,
in Form eines empathischen Beitrags, ist wiederum ein Element. Die Mitarbeiter lernen da-
bei einen empathischen und sensiblen Umgang miteinander. Sie uben, ihre eigenen Hand-
lungen in Frage zu stellen und bewusster zu handeln. Dies tragt schlie}lich zu einem wach-
senden Mindset bei. Die persénlichen Kompetenzen werden ausgebaut und ebnen weiter den

Weg zur Lernenden Bibliothek.

Woche 9: Entwickle mehr eigenstandige Beitrage 87

Bei der Eroffnung sollen die Teilnehmer besprechen, wie sie sich dabei fuhlen, wenn die
eigene Arbeit (online) geteilt wird. Sie tauschen sich aus, ob sie sich wohl dabei fiihlen und
warum. In dieser Woche soll Unterstiitzung gefunden werden, die eigene Arbeit sichtbar zu
machen und einen Schritt weiter zu gehen. Die erste Ubung thematisiert das Thema Aner-
kennung der Arbeit anderer Menschen. Dazu soll eine Liste der Top-Ten-Beitrdge mit pas-
sender Uberschrift erstellt werden. Es handelt sich dabei um Eintrage, die jeder Teilnehmer
fur sein personliches Ziel am nitzlichsten oder interessantesten findet. AnschlieRend werden
die Inhalte mit der Gruppe geteilt und die Listen erganzt. Danach folgt die Ubung ,,Univer-
sitit am Esstisch®, welches eine weitere Ubung zum Teilen von (Lern-)Inhalten ist. Stepper
nennt als Beispiel eine Familie, die sich jeden Abend tiber Neuigkeiten austauscht. Die Kin-
der missen ihrem Vater berichten, was sie jeden Tag Neues gelernt haben. Durch den Aus-
tausch sollen die Kinder eine stetige Neugierde und Lernfreude entwickeln, die ein Leben
lang andauern soll.*®8 Die Teilnehmer sollen sich nun vorstellen, dass sie in die Rolle der
Kinder schlipfen und gefragt werden, was sie heute gelernt haben und welche Ziele sie in
einem aktuellen Projekt haben. Sie notieren ihre Erfahrungen und teilen diese mit der
Gruppe. Zum Abschluss der Woche wird darauf hingewiesen, dass die Top-Ten-Liste fer-
tiggestellt werden soll. Des Weiteren soll darliber nachgedacht werden, wie die Ziele geteilt

werden kdnnen. AbschlieRend werden wieder Ziele bis zum nachsten Treffen notiert.

Woche 9 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek
Das Treffen in der neunten Woche regt agiles Verhalten und Wissensmanagement in der

Bibliothek an, denn es werden Lerninhalte reflektiert und geteilt. Die Erstellung einer Top-
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Ten-Beitragsliste ist eine Form Wissen zu teilen. Zudem wird hier Wertschatzung an der
Person getibt, die die Quelle zur Verfiigung stellt. Schéffer sieht diese Ubung als sehr hilf-

reich an, da die ,,Struktur und Themen [...] viel aufgerdumter erscheinen.®

Allerdings kommt nicht jeder Mensch mit Listen zurecht und kann z. B. Beitrage spontan
zuordnen. Insofern konnte diese Ubung einigen schwerfallen. Daher ist der nachste Schritt
die Diskussion der Liste mit der Gruppe. Hier kann der Austausch hilfreich sein, um Dinge
zu notieren, die dem Teilnehmer entfallen sind. Aber auch neue Beitrdge kdnnen die Liste

erweitern.

Die Ubung ,,Universitit am Esstisch* regt die Kommunikation tiber die Erfolge der letzten
Wochen an. Schéffers Circle war sich einig, dass sich bei allen etwas anderte. Als Beispiele
werden hier wertschatzender Umgang, gezieltere Recherchen, Feedback (annehmen und ein-
holen), Vernetzung u.v.m. genannt.®® Diese Ubung stellt fir die Bibliotheksmitarbeiter auch
einen wichtigen Austausch dar. Erfahrungen werden reflektiert und mit der Gruppe geteilt.
Genau dieses Verhalten, die Bereitschaft Wissen und Erfahrungen mit Kollegen zu teilen,
stellt einen Aspekt der Lernenden Bibliothek dar. Nur wenn dieses Verhalten gelbt wird,

kann es auch in den Arbeitsalltag miteinflieBen und eine Selbstverstandlichkeit werden.

Woche 10: Werde systematischer

Bei Eréffnung des zehnten Treffens stellen die Teilnehmer vor, was sie in der vergangenen
Woche erledigt haben. Angeschlossen wird eine Ubung zur Identifizierung neuer Beitrage.
Hierbei soll wieder eine Beitrags-Checkliste erstellt werden. Diesmal enthdlt die Liste keine
bereits bekannten Beitrage, sondern neue Beitrage. Dabei soll zu den 10 Kategorien jeweils

ein Beitrag erstellt werden.'®? Die Kategorien lauten:

1) Aufmerksamkeit anbieten
Stepper definiert Aufmerksamkeit als ein ,,universelles Geschenk®, ,,etwas das jeder
hat und gerne hitte“.2% Daher soll in dieser Ubung einer Person Aufmerksamkeit

geschenkt werden, bspw. durch das Folgen eines Accounts, das Kommentieren eines
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Beitrags oder die Vernetzung mit einer neuen Person angeschlossen mit einer per-
sonlichen Nachricht.

Anerkennung zeigen

Stepper beschreibt Dankbarkeit als ein weiteres ,,universelles Geschenk*.*% Dank-
barkeit zu empfangen und selbst zu duReren ist wichtig um Beziehungen zu vertiefen
und zu pflegen. Daher soll an dieser Stelle eine 6ffentliche Anerkennung geteilt wer-
den.

Nutzliche Quellen teilen

Interessante Quellen sollen mit anderen Menschen geteilt werden bspw. Uber ein so-
ziales Netzwerk oder einfach bei einem Kaffee mit einem Freund.

Fragen stellen

Stepper schreibt, dass Verletzlichkeit ein Geschenk sein kann.'®> Beispielsweise
kann das Stellen einer Frage fiir andere die Mdglichkeit sein, ihr Fachwissen bereit-
zustellen. Wenn auf diese Fragen geantwortet wird, kann der Teilnehmer dem Ant-
wortgeber seine Anerkennung ausdriicken.

Antworten geben

Mit der Beantwortung einer Frage z. B. im Sozialen Netzwerk, kann GroRzigigkeit
gelibt werden.

Menschen einander vorstellen

Menschen wohliberlegt einander vorzustellen, zu beachten, inwiefern die Personen
voneinander profitieren kdnnen, dabei die Zeit und jeweiligen Bedirfnisse der Per-
sonen zu berticksichtigen stellt hier einen Balanceakt dar.

Feedback anbieten

Mit dem Feedback soll eine Person und ihre Arbeit gewirdigt werden. Das Feedback
soll positiv und konstruktiv sein.

Teilen der laufenden Arbeit

Die eigene Arbeit zu teilen kann andere Menschen inspirieren ahnliche Tatigkeiten
umzusetzen. AuBerdem kann Feedback dadurch eingeholt und die Arbeit verbessert
werden.

Erfahrungen teilen

Erfolge und Fehler zu teilen kann fur andere Personenkreise hilfreich sein. Hierbei
koénnen Quellen geteilt werden, die dem Teilnehmer z. B. bei einem Ziel geholfen

haben.
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10) Neue Ideen anbieten
Auch unfertige Arbeiten konnen teilweise verdffentlich und ein Feedback eingeholt

werden.

Die Teilnehmer haben fiir diese Ubung 20 Minuten Zeit. Angeschlossen wird eine Ubung
zur systematischen Ordnung der Beziehungsliste. Stepper schildert VVorschléage, wie die Teil-
nehmer sich eine bessere Ubersicht Giber ihre Listen schaffen kénne, ohne diese jede Woche
erneut durchzusehen.’®® Es kann z. B. eine Tabelle erstellt werden, in der Name und die

letzte Aktion sowie weitere geplante Kontaktaufnahmen notiert werden.

Die dritte Ubung behandelt das Thema Verletzlichkeit und dreht sich dabei erneut um GroR-
zlgigkeit und Empathie. Diesmal sollen die Teilnehmer etwas von anderen Personen be-
kommen. Stepper schreibt, dass sich die Teilnehmer immer Zeit zum Nachdenken nehmen
sollten, wie die andere Person durch die Kontaktaufnahme profitieren konnte.®” Dies erfor-
dert Anfangs zwar Zeit, allerdings kann es zu grol3eren Erfolgen fiihren wenn die Nachricht
empathischer gestaltet ist. Anschliefend wird eine Person auf der Beziehungsliste ange-
schrieben, welche dem Teilnehmer bei seinem Ziel weiterhelfen konnte. Bei der Formulie-
rung sollen Phrasen wie ,,ich will“, ,,ich brauche* oder ,,ich mdchte* vermieden werden.
AnschlieBend soll die Nachricht in der Gruppe geteilt und verbessert werden. Der Abschluss
dieser Woche bildet wieder die Frage an die Teilnehmer, was bis zur ndchsten Woche erle-

digt werden kann.

Woche 10 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

Der Bereich des Humankapitals ist ein zentraler Bereich der Lernenden Bibliothek. Das Wis-
sen des Einzelnen ist wertvoll und sollte bekannt sein. Ubungen, die die Wissenskommuni-
kation bzw. das Teilen von Wissen anregen sind daher wichtig. In der letzten Woche wurde
Wissen in Form von bekannten Beitragen geteilt. Dem Urheber wurde so Wertschétzung

entgegengebracht.

In einer Lernenden Organisation ist es wichtig, die Arbeit anderer Mitarbeiter zu sehen und
diese anzuerkennen. Im Umkehrschluss sollte die eigene Arbeit ebenfalls sichtbar gemacht
und Wissen geteilt werden. Die Erstellung einer eigenen Beitrags-Checkliste in der zehnten

Woche ist dabei eine hilfreiche Ubung. Die Kategorien helfen bei der Fragestellung, was
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jeder Einzelne selbst geben und in Form von Beitragen bereitstellen kann. Es kann sinnvoll
sein, diese Ubung zur Vor- oder Nachbereitung an das Treffen umzusetzen, da die 20 Minu-
ten fiir zehn Beitrage knapp bemessen sind. Auch Schéffer berichtet, dass es in ihrem Circle
nicht alle Gruppenmitglieder in der vorgegeben Zeit geschafft haben, zu jeder Kategorie
etwas zu formulieren.!®® Die angeschlossene Ubung zum Systematisieren und ordnen der
Beziehungsliste ist hilfreich, um den Uberblick zu behalten. Dies tragt weiter zum systema-
tischen Arbeiten und zur Lernenden Organisation bei. Auch die letzte Ubung, in der ein
Anliegen in empathischer Form an einen Empfénger geschrieben werden soll, findet ihre
Anwendbarkeit in der Bibliothek. Allerdings kann es den Bibliotheksmitarbeitern durchaus
schwerfallen, spontan ein Anliegen zu formulieren. Schéffer beschreibt, dass sie zunéchst
nicht wusste welcher Person sie schreiben und was sie dieser Person im Gegenzug anbieten
konnte.'% Die Diskussion und das gegenseitige Feedback im Circle kénnte dazu Impulse

geben.

Woche 11: Stelle Dir die Mdglichkeiten vor?®

Zur Eroffnung des Treffens wird die Gruppe diese Woche zur AuRerung von Veranderungen
aufgefordert, welche jeder Teilnehmer sich fiir die Welt wiinschen wirde. Dabei sollen sie
selbst dariiber nachdenken, wie sie eine Gruppe von Menschen zu einer bestimmten Hand-
lung anregen koénnen. Die Gedanken und Gefiihle sollen mit der Gruppe geteilt werden. In
dieser Woche sind die Haupthemen Gruppen und Netzwerke. Bei der ersten Gruppeniibung
soll das Netzwerk als ein Ganzes angesehen und auch Gruppen mit gemeinsamen Zielen
wahrgenommen werden. Die Aufgabe ist es eine Suche zu starten nach Online Gruppen, die
mit einem sozialen Anliegen, einem Hobby oder dem Beruf in Berlihrung stehen. Diese Auf-
gabe soll in der Gruppe geldst werden. Danach wird geprift wer diese Gruppen anfiihrt und
ob die Gruppen moglicherweise in Verbindung zueinanderstehen. Die sog. Stammesfuhrer
werden notiert. AnschlieBend werden Gruppen genauer betrachtet und geprift, wer die
Gruppe wann und warum gegriindet hat. Stepper schildert dazu ein Beispiel eines Kindes,
welches an Krebs erkrankte. Das Madchen er6ffnete einen Limonadenstand, um Spenden zu
sammeln. Mit ihrem ersten Stand nahm sie 2000 Dollar ein. Daher beschloss sie, es zu wie-
derholen und erfuhr dabei Unterstiitzung von Familie und Freunden. Vierzehn Jahre nach-
dem das Mé&dchen die Idee der Eroffnung eines Limonadenstandes hatte, hat die Stiftung
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uber 80 Millionen Dollar fur Krebsforschung, Bildung und Familienunterstiitzung gesam-
melt.2%r Stepper méchte mit dieser Geschichte darauf hinweisen, dass es nicht darauf an-
kommt, wo die Teilnehmer anfangen. Wichtig ist, dass die Teilnehmer Ideen umsetzen.

Nach diesem Beispiel sollen sich die Teilnehmer (berlegen, welchen Beitrag sie in einer
Gruppe leisten kdnnen. Des Weiteren wird der Circle zur Griindung von Initiativen rund um

deren Fachthemen angerregt.

Am Ende des Treffens soll darliber diskutiert werden, ob fiir das letzte Treffen ein besonde-
rer Rahmen gewéhlt werden kann. Beispielsweise kénnte der Circle das letzte Treffen in

einem Restaurant stattfinden lassen.

Woche 11 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

Das Thema des Check-Ins - sich Mdglichkeiten vorzustellen - kann die Gruppe in eine Dis-
kussion versetzen. Dabei entscheidet der Circle, ob die Aufgabe beachtet oder zur néchsten
ubergegangen wird. Schéaffers Circle kam beim Check-In in tiefere Gespréache u.a. dartiber
wie es moglich ist die eigene Komfortzone zu verlassen.?®? Die anschlieRende Ubung, die
Recherche nach Gruppen, kann gemeinsam erledigt werden. Es ist dabei moglich, dass es zu
dem eigenen Thema keine Gruppen gibt und dies der Ausldser fur eigene Grindungsaktivi-
taten ist. Auch eine angeschlossene Diskussion in der Gruppe kann neue Erkenntnisse brin-

gen.

Die letzte Ubung mit der Frage, was der eigene Limonadenstand ist, kénnte sich fiir die
Mitarbeiter schwieriger gestalten. Der Hintergrund dieser Ubung ist nicht der Ausbau der
Sozialkompetenz, sondern die Schaffung des Bewusstseins, welche Fahigkeiten sinnvoll fur
Beitrage eingesetzt werden konnen. Dies kann z. B. das Uben von Empathie bei der Arbeit

sein, wo Kollegen unterstiitzt werden.

Woche 12: Reflektiere und feiere?®
Das Ende des WOL-Programms kann gleichzeitig der Beginn einer neuen Arbeitseinstellung
sein. Der Circle-Guide am Ende von Woche elf regt dazu an, das letzte Treffen auf irgend-

eine Art zu zelebrieren. Beispielsweise kann das Treffen in ein Café oder Restaurant verlegt

201 \/gl.: Stepper 2018k, S. 3
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werden. Beim Check-In tauschen sich die Teilnehmer tber ihre Geftihle zum Ende des
WOL-Programms aus. Diese Woche hat drei letzte Ubungen. In der ersten Gruppeniibung
sollen die Teilnehmer beschreiben, was sich bei ihnen personlich als auch im Hinblick auf
ihr Ziel durch WOL entwickelt hat. Nachdem notiert wurde, welche Dinge sich positiv ver-
andert haben, soll Gber Schwierigkeiten in den 12 Wochen nachgedacht werden. Die Ant-

worten werden mit dem Circle geteilt.

In der zweiten Ubung sollen Ziele fiir die nachsten Zeitraume gesteckt werden. Motivation
soll dabei das eben Notierte und das bereits Erreichte sein. In dieser Ubung soll eine Vision

uber das zukunftige Ich geschrieben werden.

In der letzten Gruppeniibung werden Vorschldge gemacht, wie das Konzept WOL weiterge-

lebt und weitergegeben werden kann.

Woche 12 und die Anwendbarkeit in der Bibliothek

Die letzte Woche ist fr alle Teilnehmer von hoher Relevanz, da es das Ende der Treffen ist
und gleichzeitig der Beginn etwas Neuem sein kann. Einen bestimmten Besprechungsraum
oder die Verlagerung des Treffens in die Mensa kénnte beispielsweise ein netter Abschluss
sein. Es ist sinnvoll, dass sich die Teilnehmer tber ihre Erfolge und Herausforderungen der
letzten Wochen austauschen. Die Vision von dem zukinftigen Ich muss gegeniiber den Ar-
beitskollegen nicht unbedingt geteilt werden. War der Circle erfolgreich, wurden Ziele er-
reicht und neue Netzwerke gekniipft, so kann Gber die Ausweitung von WOL innerhalb der
Bibliothek nachgedacht werden. Auch die Vernetzung zu anderen Bibliotheken sollte dabei

ins Auge gefasst werden.

5.3 Wirkung der WOL-Kernelemente

Die vollstandige Betrachtung der WOL-Wochen in Kapitel 5.2 hat einzelne Aspekte fur die
Lernende Bibliothek aufgezeigt. Eine Kurzibersicht des Nutzens von WOL fir Bibliotheken
lasst sich Uber die funf Kernelemente herstellen, welche im Folgenden zusammengefasst

werden.

1. Purposeful discovery (= Zielgerichtetes Auffinden)
Die Mitarbeiter lernen, personliche (interne) Ziele zu definieren und Methoden diese Ziele
umzusetzen. Die Flhrungskréfte der Bibliothek kdnnen gemeinsam mit den Mitarbeitern ein

Leitbild erstellen und damit Orientierungspunkte fir Ziele bieten. Dieses Kernelement kann
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das selbstverantwortliche Lernen und Arbeiten in der Lernenden Bibliothek fordern. Libal
sagt, dass es bei der Abgabe von Produkten an den Kunden nur darum geht, dass die Pro-
dukte die gewiinschte Beschaffenheit haben. Bei der Produktentwicklung muss daher fokus-

siert gearbeitet werden. Die agile Arbeitsweise kann laut Libal mit WOL antrainiert werden.
204

In folgenden Wochen findet diese Kernkompetenz Anwendung [an konkreter Aufgabe]: 3
[Netzwerke finden und nutzen], 5 [So viel zu Geben], 9 [Sichtbar arbeiten], 10 [Beitrdge

identifizieren], 11 [Netzwerke finden und nutzen]

2. Relationships (= Beziehungen)
Die Mitarbeiter lernen den sinnvollen Einsatz von internen und externen Sozialen Netzwer-
ken. Sie nehmen Kontakt zu anderen Bibliotheken oder Stellen auf, die an &hnlichen Themen
arbeiten. Die Mitarbeiter tben den Umgang mit Lieferanten und Kunden. Dieses Kernele-
ment unterstitzt das Intellektuelle Kapital (insbesondere Beziehungskapital) der Lernenden
Bibliothek.

Auch Libal definiert Beziehungen als zentrales Kernelement fur die Produktentwicklung.
Nur durch den permanenten Austausch zwischen Produzent und Kunden kann das bestmdg-
liche Produkt bereitgestellt werden.?%® Diese Arbeitseinstellung kann auch auf Bibliotheken
ubertragen werden, da der Fokus auf der kundenorientierten Bereitstellung von Medien und

Informationen liegt.

In folgenden Wochen findet diese Kernkompetenz Anwendung [an konkreter Aufgabe]: 1
[Erste Beziehungsliste erstellen], 2 [Beitrage flur Personen der Beziehungsliste], 6 [Bezie-
hungen vertiefen], 10 [Verwaltung/Strukturierung von Kontakten], 11 [Netzwerke herstellen

und nutzen]

3. Generosity (= GroRzugigkeit)
Fur Libal bedeutet Grof3zuigigkeit im Unternehmen, dass die Fuhrungskrafte ihren Mitarbei-

tern ein Lernumfeld bieten, welches sie bei ihrer Arbeit motiviert. Dazu gehort es z. B. als

204\/gl.: Libal 2018b
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Fuhrungskraft einen stérungsfreien Arbeitsplatz zu schaffen und somit eine angenehme Ar-
beitsatmosphére.?%® Der empathische, groBRziigige und dankbare Umgang mit Kollegen, Lie-
feranten und Kunden sollte ein grundlegender Bestandteil der Bibliotheksarbeit sein.

Dieses Kernelement wird in folgenden Wochen gelbt [an konkreter Aufgabe]: 2 [erste Bei-

trage erstellen], 3 [Beitrage anbieten], 4 [Empathische Formulierung], 8 [Empathie Uben]

4. Visible Work (= Sichtbares arbeiten)
Libal beschreibt sichtbares und transparentes Arbeiten als Schlussel der Agilitat. Es genlige
dabei nicht reine Informationen zuganglich zu machen, sondern diese auch mit den Projekt-

beteiligten personlich zu diskutieren.?%’

Die Bibliotheksmitarbeiter lernen, dass ihr Wissen wertvoll ist und sie einen wichtigen Bei-
trag in der Bibliothek leisten. Daher arbeiten sie sichtbar, d.h. nutzen interne Moglichkeiten
um die Arbeit zu dokumentieren und anderen zuganglich zu machen. Dieses Kernelement
unterstitzt die weitere Entwicklung des Wissensmanagements sowie Organisation von In-

tellektuellem Kapitalmanagement in der Lernenden Bibliothek.

In folgenden Wochen findet diese Kernkompetenz Anwendung [an konkreter Aufgabe]: 2
[Beitrage erstellen], 3 [Beitrage anbieten], 5 [Fakten Uber sich selbst], 9 [Beitrage anderer],
10 [Identifikation neuer Beitrage]

5. Growth Mindset (= Anderung des Denkens/Handelns/ der Haltung)
Zusammen mit den vier anderen Elementen fiihrt WOL zu einem wachsenden Mindset des
Einzelnen. Bibliotheksmitarbeiter lernen ihr Handeln einzuordnen und erkennen die Trag-
weite ihrer Entscheidungen und Arbeitshandlungen. Mitarbeiter lernen laut Libal durch
Growth Mindset Feedback zu nutzen, um die Produkte an die Kundenbedirfnisse stetig an-
zupassen.?% Agiles Mindset ist eine Grundvoraussetzung fiir den Weg zur Lernenden Bibli-
othek.

206 \/gl.: Libal 2018b
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Diese Kernkompetenz wird in folgenden Wochen gelibt [an konkreter Aufgabe]: 3 [Dank-
barkeit Gben, Zeitmanagement] ,4 [Art und Weise Beitrdge zu schreiben], 5 [So viel zu ge-
ben.], 7 [Reflexion aus Erfahrung und daraus Entwicklung einer kinftigen Vision], 8 [Ge-

wohnheiten stérken], 12 [Zeitkapsel, ,,Gib es weiter]
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6. Zusammenfassung

Die Betrachtung der einzelnen WOL-Wochen hat einige Elemente aufgezeigt, welche die
Bibliothek auf ihrem Weg zur Lernenden Organisation unterstiitzen kann. Die Methode
Working Out Loud enthalt Ubungen zur Ausbildung einer agilen Arbeitsweise, Anderung
der (Arbeits-)Haltung (sog. Growth Mindset), Vernetzungskompetenz sowie Bausteine des

Wissensmanagements.

WOL fordert die Bibliotheksmitarbeiter in der ersten Woche dazu auf, persdnliche Ziele zu
formulieren. Dies kann zundchst eine Herausforderung darstellen. Daher kann es an dieser
Stelle hilfreich sein, einen erfahrenen WOL-Ansprechpartner zu Rate ziehen. Dies kann ein
externer oder interner WOL-Mentor sein. Die Teilnehmer sollten dieses Thema jedoch nicht
zu kompliziert gestalten. Das Ziel an sich ist zwar wichtig, dennoch sollten die Teilnehmer
nicht zu viel Zeit mit der Definition verbringen. In den kommenden Wochen wird das Ziel

mithilfe weiterer Methoden weiter eingegrenzt oder erarbeitet.

Bei den Kriterien zur Lernenden Bibliothek wurde Agilitat als wesentlicher Faktor festgelegt
(Tabelle S. 27). Agilitat erfordert, dass Mitarbeiter sich selbst reflektieren, dabei ihre Ge-
wohnheiten anpassen und somit ihre Arbeit schrittweise verbessern. Dieses selbstreflektie-
rende Verhalten wird mit WOL trainiert. In Woche sieben wird der Teilnehmer mit dem
Brief an sich selbst (S.40) aufgefordert, Gber das Ziel und einen realistischen Weg dorthin

nachzudenken.

WOL vermittelt des Weiteren Ubungen zur Anderung von Gewohnheiten, welche Strategien
des Selbst- und Wissensmanagements wiederspiegeln. In Woche acht soll ein Fortschritts-
diagramm erstellt werden (S.42) und in Woche drei (S.34) wird ein Fokus auf Zeitmanage-
ment gelegt. Diese beiden Ubungen zeigen auf, an welchen Gewohnheiten noch Handlungs-
bedarf besteht. Dies fiuihrt zu einer weiteren Selbstreflexion, weil Mitarbeiter Potentiale er-

kennen und den Arbeitsalltag neu strukturieren kénnen.

Zur Anderung von Gewohnheiten gehort es, dass sich das Mindset der Mitarbeiter wandelt.
Ein empathischer und wertschétzendes Verhalten gegentiber Kollegen, Lieferanten und Bib-
liothekskunden tragt einen wesentlichen Beitrag zur Mitarbeiterzufriedenheit bei. Damit
wird eine gute Arbeits- und Lernumgebung geschaffen. Dieses scheinbar selbstverstandliche

Verhalten tritt im Arbeitsalltag h&ufig in den Hintergrund. WOL fordert dieses Verhalten
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mit Ubungen wie dem GroRzugigkeitstest in Woche zwei (S.33), dem empathischen formu-
lieren von E-Mails in Woche vier (S.37) sowie dem Vorstellen von Personen in Woche acht
(S.42).

Ein weiterer wesentlicher Faktor zur Lernenden Bibliothek ist die Organisation des Wissens.
Zum Wissensmanagement gehort es eigenes Wissen schriftlich festzuhalten und mit anderen
zu teilen. Uber dieses Wissen muss sich der Mitarbeiter jedoch bewusst sein. Dies kann mit
der WOL-Ubung aus Woche fiinf gefordert werden, in welcher 50 Fakten zu sich selbst
geweckt werden (S.38). Hier kdnnen sich scheinbar belanglose Informationen als wertvolles
Wissen flr andere herausstellen. Dieses Wissen festzustellen bedarf entweder akribischer
Interviews mit den Bibliotheksmitarbeitern, wie das Beispiel aus der Stadtbibliothek Wiirz-

burg zeigte, (S.22 zum Thema Informationsdokumentation) oder der WOL-Ubung mit den
50 Fakten. Die Herausforderung bei dieser Ubung liegt darin begriindet, dass die Mitarbeiter
nicht nur an personliche Eigenschaften, sondern auch an solche denken sollen, die mit ihrer
Arbeit verbunden sind. Nur so kann das individuelle organisationale Wissen festgestellt und
dokumentiert werden. Daher konnte sich die Kombination aus dem Aufschreiben der per-
sonlichen Eigenschaften und dem Interview als wertvoll fur die Bibliothek herausstellen.
Grundvoraussetzung ist hierbei, dass ein gewisses Vertrauensverhéltnis zwischen Fiihrungs-
kraft und Bibliotheksmitarbeiter besteht. Ansonsten kénnte die Dokumentation als Schikane
angesehen werden, was sich negativ auf die Entwicklung der Lernenden Bibliothek auswir-

ken wiirde.

Informationen uber Arbeitsvorgange kdnnen in schriftlichen Arbeitsanweisungen festgehal-
ten und auf gemeinsamen Plattformen zugéanglich gemacht werden. Das Teilen von Wissen
sollte Uber die reine Zugénglichkeitsmachung von Arbeitsanleitungen hinausgehen. WOL
lehrt, die eigene Arbeit im Unternehmen sichtbar zu machen. Bibliotheksmitarbeiter, die in
laufenden Projekten arbeiten, kénnen z. B. andere Bibliotheksmitarbeiter informieren und
Feedback zum Projekt einholen. Somit kénnen Projekte schneller und effizienter ablaufen.
Die Zuganglichkeitsmachung von Wissen kann auch Uber interne VVortrage, Team-Bespre-

chungen oder Beitrdge in internen Wikis erfolgen.

Der Einbezug externer Partner sollte ebenfalls ins Auge gefasst werden. Dazu bedarf es einer
Bekanntmachung der laufenden Projekte nach aufRen z. B. auf der Bibliothekswebseite. Des
Weiteren sollten sich Bibliotheken Uber die bereits bestehenden Beziehungen und Netz-
werke bewusst werden. In der ersten WOL-Woche wurden die Mitarbeiter aufgefordert eine
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Beziehungsliste zu erstellen. Dies ist eine sinnvolle Ubung fiir Bibliotheken, da bestehende
Kontakte und Kooperationen zu anderen Einrichtungen notiert und Maoglichkeiten der Ver-
tiefung dieser Beziehungen gefunden werden kdnnen. Die Vernetzung zu anderen Biblio-
theken und kulturellen Einrichtungen konnte ein Schlissel sein die digitalen Angebote aus-
zubauen und somit Kulturguter flr die Gesellschaft zuganglich zu machen. Wissenschaftli-
che Bibliotheken mit Altbestand konnten bspw. Kontakt zu 6rtlichen Archiven oder Museen
erhalten, um gemeinsam Kulturguter zuganglich zu machen. Dies kdnnte die gemeinsame
Planung von Veranstaltungen wie z. B. einer Ausstellung als auch die Umsetzung von Digi-

talisierungsprojekten sein.

Herausforderungen des WOL-Programms kdnnen darin liegen, zunédchst tberhaupt eine ge-
eignete Gruppe zu finden. Bei internen Circles muss ein gewisses Vertrautheitslevel beste-
hen. Fuhrungskrafte und Bibliotheksmitarbeiter sollten nach Mdglichkeit nicht in einem
Circle sein, um so die Hemmschwelle zu senken. Ein Circle mit Menschen, die sich nicht
oder kaum kennen, funktioniert demnach besser. Es empfiehlt sich daher Mitarbeiter aus
Abteilungen oder Teams zusammenzustellen, die nicht tagtaglich miteinander arbeiten. Eine
weitere Mdglichkeit ware die Grindung eines institutsiibergreifenden Circles bspw. mit an-
deren Bibliotheken oder Kultureinrichtungen. Dies stellt zunachst aber einen grof3eren Or-
ganisationsaufwand dar, da sich iber Chattechniken (bei virtuellen Treffen) und Termin (in-
nerhalb oder auBerhalb der Arbeitszeit) geeinigt werden muss. Dennoch kdnnte hier ein gro-
Res Potential liegen, da sich einrichtungsuibergreifend ausgetauscht und Feedback eingeholt

werden kann.

Working Out Loud ist fiir Bibliotheken ein neues Thema und wird aktuell noch nicht prak-
tiziert. Daher sollte WOL in der Bibliothekswelt bekannter gemacht werden z. B. auf Fach-

tagungen oder in Fachzeitschriften.

Da Bibliotheken Bildungspartner sind, sollten auch die Mitarbeiter in einem gut strukturier-
ten Arbeits- und Lernumfeld arbeiten, um so die Dienstleistungen und Services der Biblio-
thek weiter auszubauen zu kénnen. Einige Bibliotheken setzen bereits Wissensmanagement-
strategien um. Diese missen durch agile Arbeits- und Denkmuster erweitert werden, sodass
der Weg zur Lernenden Organisation weitergegangen werden kann. Neben Fachkompetenz
ist hier auch das Mindset eines jeden Mitarbeiters gefragt. Dieses Mindset l&sst sich durch

WOL antrainieren.
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Die Erfolge in den Unternehmen zeigen, dass WOL grolies Potential fur die Mitarbeiter hat.
WOL wird zur Vernetzungskompetenz und der Vermittlung einer agilen Arbeitsweise ein-
gesetzt. Das konnte sich fur Bibliotheken auch so manifestieren. Wichtig ist es, offen fir
neue Methoden zu bleiben. Dabei sollte der Auftrag der Bibliothek nie aus den Augen ver-
loren werden. Bibliotheken sind Bildungspartner und sollten neben dem reinen Medienbe-
stand, den Bibliotheksnutzern bei der Auswertung und Einordnung von Informationen bera-
tend zur Seite stehen. Aufklarung und Bildung kénnen der Gesellschaft in einer komplexen
und postfaktischen Welt eine Orientierung bieten. Bibliotheken kénnen ein Teil davon sein,

wenn sie neugierig und offen, aber auch kritisch bleiben.
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ANHANG: Telefonat Pape

Zusammenfassung aus den Stichpunkten zum Telefonat mit Benedikt Pape am Mo.,
14.01.2019

Was ist deine WOL-Geschichte? Wie hast du mit WOL (in deinem Unternehmen) an-
gefangen?

Pape berichtet, dass er als technischer Projektleiter grundsétzlich die Aufgabe bei Projekten
hat die Zeitplane im Auge zu behalten. Beim Projektmanagement geht es darum, die Arbeit
von anderen zu kontrollieren und die Projektplanung einzuhalten. Getaktetes Prozessma-
nagement trifft auf Menschen. Wenn Ziele oder Zeitplane nicht eingehalten werden kénnen,
wird haufig der Zeigefinger erhoben. Pape wollte sich nie aus der Verantwortung ziehen und

versucht daher, zusammen mit den Mitarbeitern schnelle Losungen zu finden.

2016 wurde er auf WOL aufmerksam. Seither hat er zwei Circle durchlaufen. Im Enterprise
Social Network hat er Werbung fir WOL gemacht, indem er Erfahrungen und Beitrage zu
WOL teilte.

Wie ging es dann weiter?

Claudia Mayer war ebenfalls eine WOL-Begeisterte welche im Frihsommer 2017 mit der
Planung der Kick-off-Veranstaltung begann. Dafur lud sie andere WOL-Begeisterte, wie
Benedikt Pape ein, die Veranstaltung im Team zu planen. Das Team legte grolRen Wert da-
rauf, dass die Organisation der Veranstaltung transparent ablief (wie es WOL lehrt), und
informierte entsprechend frihzeitig und h&ufig im Enterprise Social Network. Im November
2017 fand das WOL Kickoff-Treffen mit 200 Teilnehmern statt. Die Organisation der Ver-
anstaltung war eine reine Mitarbeiterinitiative d. h. ohne offiziellen Auftrag seitens des Un-
ternehmens. Auch die Teilnehmer entschieden sich selbstverantwortlich zur Teilnahme und
mussten fur sich oder mit Ihrem Chef klaren, ob sie ihre hierflr aufgewendete Zeit als Ar-
beitszeit oder Freizeit zahlen. Uber den Hashtag #wolkickoff konnten die Teilnehmer Ein-
drticke teilen. Die hohe Teilnehmerzahl an WOL-Interessierten hat im Konzern grof3e Auf-
merksamkeit erregt. Im Anschluss konnten sich die Mitarbeiter auf dem Flipchart zu Circles
eintragen. Die Flipcharts wurden spéater in das Wiki Ubertragen. Daraus entstanden Circle,
die sich anschlieBend auch wirklich zusammenfanden. Wieder andere wurden vom WOL
Nucleus and Support -Team nochmal neu zusammengestellt. Dabei wurde auf eine “bunte

Zusammensetzung” der Teams geachtet. Pape meint, dass WOL die grote Wirkung entfal-
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ten kann, wenn sich die Circle-Mitglieder vorher nicht kennen oder zumindest nicht im All-
tag zusammenarbeiten. Pape beschreibt, dass es zum einen fir die Mitarbeiter etwas Bin-
dendes hat, wenn sie sich auf die Tafel eintragen. Zum anderen kann aber auch der Eindruck
vermittelt werden, dass sich die WOL-Mentoren insgesamt um die Organisation der Circle
kimmern. Dies ist nicht der Grundgedanke von WOL, da es auf freiwilliger Basis und selbst-
organisiert ablaufen sollte. Pape erlautert, dass das WOL-Mentoren-Team aktuell versucht
Wege zu finden den Mitarbeitern zwar Starthilfe zu geben, den weiteren Ablauf dann aber
den Teilnehmenden selbst wieder zu berlassen. Es wurde eine sog. Nullwoche eingefiihrt.
Dabei wird WOL nochmal dem Circle/oder Interessierten vorgestellt. Auf diese Weise be-
gannen bereits mehr als 50 Circle bei Siemens.

WOL war bei Siemens auch eine klassische Graswurzelbewegung: von den Mitarbeitern
implementiert hat diese Methode mittlerweile auch das Top-Management tberzeugt. High-
light hierzu war das im November 2018 stattfindende Siemens WOL Camp (auf Twitter:
#SieWolC) in der Konzernzentrale am Wittelsbacher Platz, dem ehrwirdigsten Ort bei Sie-

mens.

Wir sprechen darlber, dass manche Mitarbeiter offener und andere verschlossener zu WOL

stehen.

Pape erlautert, dass er auch bemerkt hat, dass sich in den Unternehmen haufig die unteren
Ebenen der Mitarbeiter sowie das hdchste Management fir WOL interessieren. Das von
WOL angestrebte Arbeiten auf Augenhohe weckt aber leider oft auch Vorbehalte, insbeson-
dere in gewachsenen Hierarchien, wo Fiihrungspositionen noch immer haufig sehr konven-
tionell und Macht-basiert ausgefiihrt werden. Das Top-Management hingegen sieht die VVor-
teile fiir das Unternehmen, den gréReren Zusammenhang (zufriedene, motivierte Mitarbei-
ter, die bereit sind sich weiterzuentwickeln). In den kommenden Jahren werden viele Ar-
beitsvorgénge durch Maschinen ersetzt werden. Die Mitarbeiter miissen sich daher weiter-
entwickeln, sodass sie andere Aufgaben tUbernehmen kénnen. WOL kann hierbei helfen

diese Arbeitseinstellung zu erlangen.

Mein Hinweis hierzu: auch in Bibliotheken nehmen wir Veranderungen war. Wir haben zwar
keine Fertigung in dem Sinne aber z.B. der Vorgang der Ausleihe wird heute vom Kunden
statt Bibliothekspersonal gemacht. Das Berufsfeld des Bibliothekars andert sich. Da muss

die Arbeitseinstellung der Mitarbeiter, neue Dinge zu lernen, auch mitgehen.
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Welche Vorteile ergeben sich fur die Mitarbeiter des Unternehmens durch WOL?
"WOL ermutigt Menschen, die eigenen Potentiale zu erkennen und zu entfalten. Das ist am
Anfang ungewohnt. Gerade dann, wenn die Mitarbeiter es vielleicht jahrelang gewohnt wa-

ren, dass sie mit selbstindigem Arbeiten keinen Blumentopf gewinnen kénnen.”
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