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Auf der Welle der Veränderung
Teamarbeit in sich verändernden Strukturen

Barbara GelIermann

Eine Welle der Veränderung geht durch die katholische
Landschaft Deutschlands. In vielen Gemeinden stehen
Strukturveränderungen an, die ein grundsätzliches ilber­
denken der Arbeitsweisen erfordern. Auch Kirchliche öf­
fentliche Büchereien können sich diesem Veränderungs­
druck nicht entziehen und müssen au f die veränderten
Rahmenbedingungen reagieren. Für die Arbeit in den Bü·
ehetel-Teams ist dies eine große Herausforderung. Es gilt,
Neues zu wagen ohne dadurch die Identität zu verlieren.
Diese Situation kann viele Verunsicherungen hervorrufen,
ermöglicht es aber auch, neue Chancen wahrzunehmen
und Energien freizusetzen.

Das Geheimnis des Erfolgs besteht darin, die Energ ie
der Welle zu nutzen und dab ei die Balance zu halten .
So kan n die Veränderung in die Zukunft t ragen . Wenn

die Zweifel überhan d nehmen , ob ihre Bücherei und
ihr Mita rbeiterteam aus den Veränderungen gestärkt
und mit einer guten Stru ktu r hervorgehen wird, h ilft
es, sich an den Werdegang der eigenen Bücherei zu er­
innern: oftma ls gibt es eine wechse lvo lle, mehrere
Jah rzehnte umfassende Geschich te mit vielen schw ie­
rigen Situati onen, Abbrüchen und Neuanfänge n, die
geme istert wurd en. Warum sollte das, was Gene rati­
onen zuvor gescha fft haben, nicht auch heut e gelin­
gen? Die folgen den Ausfüh rungen bieten Hinweise,
wie Veränderungsprozesse gelinge n kön nen und
welches Hand werkszeug dazu nötig ist.

Der rich tig e Zeitp unkt

Gibt es einen rich tigen Zeitpun kt, an dem ein Büche­
reiteam sich mit den Veränderungen im Umfeld der
Gemeinde beschäftigen sollte? Allen Strukt urverände-
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run gen, so untersch iedli ch sie regional auc h sein mö­
gen, ist geme insam, da ss sie auf jeden Fall die Bücherei
betreffen, da d ie Bücherei als lebender Organismus mit
ihr em Umfe ld in vielen wec hse lseit igen Bezügen steh t.
Es ist natürlich vo n Vorteil, d ie Verände ru nge n mög­
lich st früh wahr zuneh men und ein Bewusstsein für
die Notwend igkeit und Dringlichkeit des eigenen
Handeins im Team zu wecken . Rela tiv leich t ist d ies,
wenn die Büch erei nicht optima l läuft, der Verände­
rungsbedarf also offensich tlich ist. Ist die Büch erei je­
doch gut et ablier t lind hat das Büch erei-Team zu eine r
effekt iven und harmonisch en Zusa mme narbeit gefun­
den , besteht d ie Versuchung, die Verände runge n des
Umfe ldes auszu blenden . Dann ist der Verände ru ngs­
druck von innen relativ gering und da s Büch erei-Team
möchte am liebsten mit Goethes Fau st au srufen "Au­
genblick- Verweile doch, du bist so schö n!" (1. s. Kasten )

1. Der oft zit ierte Ausspruch Fausts "Augenblick ­
Verweile doch, du bist so schön", beschreibt die
Sehnsucht, das Gelungene zu konservieren . Folgt
ma n jedoc h dem genauen Wortlaut des Zitats, wird
klar, dass wed er Faust noch Goethe das Verweilen
propagieren. Vielmehr bietet Faust Mephistopheles
an, ihm in die Unterwelt zu folgen, sollte er je sein
Streben nach Neuem aufgeben: "Werd ich zum Au­
genblicke sagen: I Verweile doch! Du bist so schönl/
Dann magst du mich in Fesseln schlagen,/ Dann will
ich gern zugrund e gehn!" (IJ 1699- 1702). Wenig
später beschreibt Faust, wie da s Beharren zur
Knechtschaft führt, nur der aktiv Handelnde ist frei:
"Wie ich beharre, bin ich Knecht,/Ob dein, was frag
ich, oder wessen.« (V 171Of).

In der Anfa ngspha se vo n Veränderungsprozessen ist
der eigene Handlun gsspielraum und dam it d ie eigene
Einflussrnöglichkeit auf den Verlauf lind das Ergebnis
der Veränderung noch seh r gro ß. Darum ist eine früh­
zeit ige Besch äftigung mit den sich verändernden Rah­
menbedingungen sinnvoll. Aber auch , wenn man sich
unversehen s mitt en in eine r turbulenten Entwicklung
wiederfindet, ist es n icht zu spät, sich für d ie eigene n Be­
lange einzusetzen, denn eine aktive Gestaltung des eige­
nen Arbeitsumfeldes motiviert das Team , während ein
passives Hinn ehmen der Entsch eidungen von auße n die
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Motivat ion für die ehre namtliche Arbeit erst ickt," Wich ­
tigster Leitsat z in Verände ru ngs prozessen ist also: Ak­
t iv werden um der Sach e willen !

Von der Konkurrenz zur Kooperation

Sobald klar ist, da ss Stru ktu rveränderu ngen im Um feld
eine r Büch erei ans tehen, hil ft ein Blick üb er den eige­
nen Tellerrand hinau s: Wer ist noch betroffen ? Wie
steh t es mit der Situatio n in den Nach barbüchercien?
Gibt es ein zukün ft iges Verbundgebi et?
Wen n kein Zeitd ruck besteht, empfieh lt es sich, einen
Biich ereistammtisch einzurich ten, um m itein ander in
Kontakt und zu eine m lockeren Austausch über die Bü­
che reiarbe it zu kommen . Der Sta mmtisch ist ein Treff­
punkt für alle, die in der Büche rei Leitungsverantwor­
tung tragen , es können abe r auch int eressierte und en­
gagierte Mitarbeiter teilnehmen . Man chmal ist es
schwierig, Vertreter von Büch ereien an eine n Tisch zu
bekommen, die bisher in Konkurren z zueinande r sta n­
den (wer hat die meisten Ausleihen, die schöne ren Räu­
me, die beste Buch ausstellun g ...), aber es lohnt sich,
um alle Betro ffene n zu werben . Ei n neutraler Ort (z.B.
Gaststätt e) senkt die Hemmsch welle zur Teilnahme.
Wichtig ist, nich t zu zögern, so ndern einfach an zufan­
gen (auch mit wenigen Teilnehmern). Je at trakt iver der
Stammtisch wird , desto mehr Büchereien wo llen an der
Kontakt- und Informationsbö rse teilhaben!
Ziel des Stammtisches ist es, über die Büch ereiarb eit
miteinander ins Gespräch zu kommen und hellsichtig
die gesellschaftl ichen un d kirch lichen Entwicklungen
zu beobach te n. Nac h de m Knüpfen erster persönlich er
Konta kte können folgende The me n besp roch en wer­
den : Wie ist die Situa tio n der Büche reien vor Ort ? Was
wird sich für uns in Zukunft ände rn? Gibt es ande re
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Einrich tungen, d ie ein äh nliches Ange bo t mach en
(kommunale Büche reien, Schulbüche reien, Büch e­
reien in sozialen Einrich tungen ...) und wie so ll unser
Angebo t in unserer Region in der Zukun ft aussehe n?
Wer soll welche Zielgruppe an spreche n? Welches Pro­
fil hat unsere Büche rei? Gibt es Synergien? Ist ein ge­
mein sames Konzept sinnvoll?'

Welche Fakto ren entscheide n nun über den Erfolg oder
Misserfolg von Verän derungsprozessen in Katho lischen
öffentlichen Büch ereien? In Organisat ionen und Betrie­
ben werd en Veränderungsprozesse schon lan ge unter­
sucht und professionell begleitet, die entsprechende Be­
ratungsdisziplin ist das Change-Management.' Von die­
sen Erfahrungen könne n KÖUs profitieren , wenn st ruk­
turelle Veränd eru ngen anstehen.

Die Zusamme na rbeit üb er Büche reigrenzen hinweg
scha fft eine starke Interessen svertret un g lind hilft, in
den anstehenden Strukturveränderungen qu alitative,
spezifisch auf die Büchereia rbeit bezogene Argu mente
in den Vordergru nd zu stellen und zu verhi nde rn, dass
andere Interessen (Finanze n, Immobilien, Personalfra­
gen ...) domin ieren .
Ist der Struk turveränderungsprozess scho n weiter voran­
geschritten und besteht darum dringender Handlun gs­
bedarf, sind in tensivere Formen der Kooperation nötig.
In regelmäßigen Arbeitst reffen oder Wochen endwork­
shops un ter professioneller Begleitung könn en Energien
für die Entwicklun gsarbeit freigesetzt un d ein kon kreter
Fah rplan für die Veränd erun g erarbeitet werden.'

Team arbeit in Zeiten der Veränderung

Im Change-Management wird zwischen fachlichen
und überfachlichen Aspekten der Veränderu ng unt er­
schieden. Fachliche Aspekte betreffen alle Fragen der
praktischen lIüchereiarbeit: Welche Aufgaben hat un­
sere Büch erei? Wer ist unsere Zielgruppe? Wie organi­
sieren wir den Büch ereialltag? Wie kann eine Zu­
kunftsvision für unsere Bücherei aussehen ? Überfach­
lich e Aspekte bet reffen d ie weichen Faktoren , die Zu­
sammenarbeit im Team betr effend, also die Einste l­
lungen und Überzeugungen der Team-Mitglieder zum
Veränderungsprozess. Dazu gehören die Akzepta nz der
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sich verändernden Arbe itsweisen lind Organisations­
forme n, d ie Überzeugung von der Notwendigkeit lind
Richtigkeit der Veränderun g, d ie Bereitschaft, d ie Ver­
ände rung mit zut ragen und Verantwo rtung zu über­
nehmen und die Unterstü tzung bei der konkreten
Umse tzung der not wendigen Maßnahmen , Die wei­
che n Faktoren der Verände rung sind fachli ch n icht
planbar, aber d ie eigentlichen Erfolgsfakto ren .
Im folgenden Schema wird deutlich, dass im Change­
Managem en t beide Handlun gsfelder. da s fachlic he
und das überfachliche, gleich wichtig sind. Die Projekt­
arbeit beschäftigt sich mit der Durchführung der kon­
kreten Veränderungen , arbeite t also zielo rientiert line­
ar. Die Teamarbeit siche rt durch die konti nu ierliche
Begleitun g der fachlichen Arbeit der en Erfolg.

Oftmals gera ten fachlich gut geplante Veränderu ngs­
prozesse in die Sackgasse, weil d ie Bedürfnisse un d Re­
aktionen de r Mita rbe iter nich t gen ug berücksichtigt
ode r die notwendigen Maßnahmen un gesch ickt kom­
muniziert wurden . Was nützt eine gut organi siert e Bü­
chcreiarbeit, wenn sich die ehrenamtliche n Mitarbei­
ter während od er nach der erfo lgreiche n Umstruktu­
rierung enttä uscht und frust riert zurückziehen? Im
Folgenden werden die überfachlichen Faktoren in den
Blick genomme n, um zu zeigen, wie Veränderu ngspro­
zesse mit Hilfe eine r guten Teamarbeit erfolgreich
durchgeführt werden können .

Die Notwendigke it d er Veränderung
kommunizie ren

Jedes Team hat seine eingespielten Abläufe un d Ver­
einbarungen . In eh rena mtlich geprägten Team s sind
die Vereinbarunge n über die Zusam mena rbeit in der
Regel nicht schrift lich fixiert, sondern beru hen auf
mündlichen Absprachen und über die Jahre tradi ert en
un ausgesprochen en Regeln . Es exist iert ein "Innerer
Tea m-Vert rag", an den sich die Team-Mitglieder ge­
bu nd en fühl en und bei dessen Verletzung sie sehr
empfindlich reagieren . Kommen strukturelle Verände­
rungen auf diese Teams zu, en tsteht erst einma l Un ru­
he und Unsicherhe it. Die Regeln des un gesch riebenen
Vertrages werden in Frage geste llt und mü ssen neu
verhandelt werden, Dies sollte möglich st offen und
transparent gesche hen, unter Mitwirkung aller, d ie
späte r mit de n neuen Vereinbarungen leben müssen .

Dami t niemand sich übergangen od er schlecht info r­
miert fühlt, sollte d ie Notwendigkeit de r Veränderung
bei einem Team-Treffen oder in einer Team-Sitzung vor­
gestellt werden, bei der auch genug Zeit für Rückfragen
und eine Diskussion eingeplant wird. Für viele Team­
Mitglieder werden die Neuigkeiten nicht wirklich "n cu ll

sein, denn wer aufmerksam die Entwicklungen rund
um die Bücherei beobachtet hat, wird auc h sehen, dass
es nicht mehr lan ge so weitergehen kann wie bisher.
Einige Mitarbeiter werden von den Entwick lun gen
tro tzdem überrascht sein, weil ihn en das Interesse ode r
der Weitblick fehlt. Gerad e diese gilt es, bei den anste­
hend en Verände runge n mitzun ehmen .
Bei der Zusa mme nkunft des Teams sollte ein reali s­
tisches Sti mmungsbild über die Stando rte der Team­
Mitglieder zu den anstehend en Veränderungen entste­
hen, bei dem jeder auch offen seine Beden ken und
Zweifel äußern kann. Wichtig ist es, die Team-Mitglie­
der von der Notwendigkeit de r Verä nde rung zu über­
zeugen, damit sie innerlich einwilligen können , die
Veränderung mitzutragen .

Ve rt rau e n schaffen

Vertrauen in die handelnden Personen ist ein wesent­
licher Erfolgsfaktor des Change-Managements. Ist ein
Grundvert rauen im Team vorhanden , könn en Verän­
derungen mit Zuve rsicht angega ngen werden. "Ver­
trauen kann in Zeiten kontinuierlichen Wandels ein
Fund am ent bieten, auf dem die ständigen Verände­
run gen getragen werden können "," Welche ver trau­
ensbildenden Maßnahmen können nun die Zusam­
menarbeit im Team erleichtern?
Das Tea m erwartet im Rahmen von Veränderu ngspro­
zesscn, dass es ein Gegengewicht zu den Verunsiche­
rungen der Veränderung gibt. Bekommen die Team­
Mitglieder ausreichende Information en und Antwort en
auf ihre Fragen , entsteht ein Gefühl von Sicherhe it. Die
Orientierung in der sich veränd ernden Umgebung wird
erleichte rt. Verlässlichkei t und Transpa renz stärken das
Vertrauen in die handelnden Person en un d wirken sich
positiv auf die Loyalität gegenüber der Team-Leitung
und auf den Zusammenha lt im Team aus. Auf der Basis
dieses Grundvertrauens sind die Team -Mitglieder be­
reit, ihren Beitrag zu den Veränderungen zu leisten.
Die Team-M itglieder der Bücherei sind in untersch ied­
licher Inten sität in den Veränderu ngsprozess einge-
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bunden . Team-Mitglieder in Leitu ngsveran twortung
arbe iten in tens iv am Cha nge- Management, wä hrend
ande re Team-Mitglieder auch weiterhin nur d ie Arbeit
mach en wollen, d ie sie bisher geta n haben. Nich t jeder
im Team m uss ak tiv in vo rde rstcr Front an den Verän ­
derungen mit arbeiten . Wichti g ist jedoch , dass beide
Person en gru ppen sich gegenseitig vert rauen und die
jeweils anstehe nde n Aufgaben in den Händen der an ­
deren gut aufgeho ben wissen . Das ganze Team mu ss
die Gewisshe it haben, das s in allen Schwierigkeiten
der für die Büch erei beste Weg gesuch t wird und jedes
Team-Mitglied in der neuen Ordnung ei nen gut en
Platz find et . Ist dieses Vert rau en vorha nd en, werden
auch d ie Vorsch läge und Lösu ngswege der .Verände­
rungsma nager" akzep tiert.
Wenn die mit den Veränderungen befassten Team-Mit­
gliede r als Delegierte versta nden werden , die im Auf­
trag aller Mita rbeiter an der besten Lösung arb eiten ,
kan n der Veränderungspro zess gelinge n . Auch müssen
sich die "Verä nd erungsmanager" vo r Augen halten ,
dass sie vom Vertrauen und der Arbeit des gesam ten
Teams leben : würde n sich alle nur noch mit dem
Change-Manag eme nt befassen , würde d ie eigen tliche
Aufgabe der Büch erei, näm lich Leser mit Lesestoff zu
versorgen , brachliegen.

Kap azitäten bereitstellen

Gerade in ehrena mtlich geführten Büchereien kann
der zusä tzliche Aufwa nd, der durch die Beschä ftigung
mit Veränderungen entsteh t, nich t einfach mit Über­
stunden oder Mehrarbeit aufgefange n werden . Jedes
Team-Mitglied hat sich da rau f eingestellt, ein bestimm­
tes Maß an Zeit un d Engagement für d ie Büchereiarbeit
zur Verfügung zu stellen .

Auch die mit Leitun gsaufgaben betraut en Team-Mit­
gliede r haben nich t nur eine Vere inbaru ng mit dem
Büch erei-Team , sondern auch mit ih rem sozialen Um­
feld getroffen, wie groß ih r Engageme nt fü r di e Büch e­
rei sein kan n. Dieses ehrena mtliche Engagem ent ist d ie
Ressource der Bücherei, mit ih r gilt es zu arbeiten . Da­
rum mü ssen innerhalb der Bücherei Kapazität en bereit ­
gestellt werde n, um den Herausforderungen de r Verän­
derun g zu begegnen. Dies bedeutet, Prio ritäten zu set­
zen un d auch einige geliebte Steckenpferde, die nicht
unbedingt notwend ig sind, für ein ige Zeit auszusetzen
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oder ruhe n zu lassen. Vor allem aber bedeutet d ies,
Team-Mitglieder, d ie sich mit de n Veränderunge n be­
fassen, von and eren Aufgaben zu entlasten .
Für Team-Sitzungen und gegenseit ige Info rmation wird
nu n meh r Zeit als üblich benöti gt, d ie auch eingeplant
werden mus s. Gerade jetzt zahlt es sich aus, wenn Team­
Sitzungen bisher schon regelmäßig statt finden und gut
o rganisiert sind. Überprüft werd en so llte, ob diese als
Infor mation sbörsen ausreichen oder ein neuer Turnus
und vielleicht zusätzliche Treffen von Projekt- ode r Un­
tergruppen notwen dig sind. Bei den Treffen sollte ne­
ben der notwendi gen Sacha rbeit eine angemessene Zeit­
spanne für die Besprechun g von Team-Belangen reser­
viert werd en , da die Pflege der Team-Atmosphäre und
der Tea m-Kultur die Arbeitsfähigkeit des Teams in an­
st renge nden Arbeitsphasen erhält. Grundsätzlich gilt:

• Lieber wen iger in Angriff nehm en, dafür aber konse­
quent um setzen!

• Mehr Raum für Kommunikation und Austausch bieten!
• Die Team-Kultur pflegen !

Informi eren

Dreh und Ange lpunkt eines guten Change-Manage­
ments ist d ie Information aller Beteiligten zu jeder Zeit.
Dies bein hal tet, dass innerha lb der Büch erei jedes Team ­
Mitglied über alle Dinge, die es selbst und seine Aufgabe
bet reffen, in formiert ist, un d sich vor allem auch hinrei­
che nd inform iert fühlt. Aber auch der Träger und ande­
re Kooperationspartner so llten über d ie Veränderun gen
informiert sein . Schließ lich in teressiert auch d ie Leser,
wie es m it ih rer Büche rei weitergeht. Es müssen verläss­
lich e Absprachen getroffen werden, wer wan n über wel­
che Entwicklungen und Beschlüsse info rmiert wird,
und in welchem Rahmen dies geschieh t. Auch wer
wann für Fragen erreichbar ist, ist zu klären. Wichtig ist
es, konti nu ierlich über eingeleitete Schritte und schon
erzielte Ergebnisse zu informieren. Auch kleine Fort ­
schritt e motivieren und zeigen, "dass es vora n geht".
Diese "Struktur der Infor mation " will detailli ert ge­
plant und im Team verabrede t werden . Sinnvoll ist es,
einen Kommuni kationsplan ? zu erarbeiten, der das In­
for mationsbedü rfnis der einzelne n Gru ppen und Per­
sone n berücksich tigt un d die Info rmationsmedien
fest legt. Die Team-Mitglieder erwarten zu Recht, im­
mer als Erste und direkt in formiert zu werd en , da mit
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sie neu e Info rma tio nen nicht vo n Dritten erfa hren
lind sich ausgebootet fühlen.
Informiert wird natü rlich in den regelm äßigen Treffen
der Team-Mitglieder, aber auch eine Pinnwand oder
eine Wandkarte, die Etappen und Fort schritte der Arbeit
do kumentiert, kann ein geeignetes lnformation smedi­
um sein. Rundm ails oder ein eigens eingerich teter Mit­
arbeiterbereich im Bücherei-Pr" mach en die Arbeit
tran spa ren t und sorgen dafür, dass jeder jederzeit über
d ie für ihn notwendigen Information en verfügt. Ein öf­
fen tlich aufgehä ngter "Kummerkasten" bietet die Mög­
lichkeit, anon ym An regungen und Kritikzu äuße rn und
ist da mit ein wicht iger Indikator für die Zufriede nhei t
der Leser und Mitarbeiter.
Die Kommunikation zwischen den en, die Veränd erung
vorant reiben un d denen , die weiterhin t reu ihre Arbeit
machen un d die Bücherei "am Laufen " halten , sollte
möglichst nicht abreißen. Eine un gesch ickte Informati­
onspolitik kann zu Verunsicherung der Beteiligten füh ­
ren und den Erfolg gefährden. So haben zum Beispiel in
einer Großstadt Kooperationsbem ühungen rnehrer
kirchlicher Büchereien durch eine ungesch ickte Informa­
tionspolitik un d da raus resultierenden Spekulatione n die
Diskussion im Lokalteil der örtliche n Presse über mehrere
Wochen bestimmt. Das eigentlich kon struktive Bem ü­
hen um eine gu te blbliothekarische Versorgung der Ge­
meinden ist daran beinah e gesche itert und viele Aktive
haben sich aus der ehre na mtliche n Arbeit zurückgezo­
gen. Der Schaden war groß. Eine gute Info rmationsstrate­
gie hin gegen holt alle Beteiligten ins Boot und bündelt
die Kräfte für die anstehe nden Veränd erun gen.

Büchereiteam s bestehen in der Regel aus eine r über­
schauba ren Anzahl von Personen m it unterschi ed­
lichen, sich ergänzende n Talenten. Viele Fähigkeiten
der Team-Mitglied er sind durch die täglich e Zusam­
men arb eit bekannt, andere Talente schlummern noch
im Verbor genen und kommen gerade in Zeiten der
Veränd erung zum Vorschein. Diese gilt es, zu locken
und einzubinde n.

Partizipation e rm ög lichen

Die Team-M itglieder fü hlen sich am Veränderungspro­
zess beteiligt, wenn sie in dem Maß mitwirken kön­
ne n, wie sie selbst es wollen . Wird d ie Büch erei durch
eigene Mitarbeit gestaltet, wächst die Freude an der Ar­
beit lin d der Aufgabe. Kön nen die Mitarbeiter zu m Ab­
schluss des Veränderungsprozesses mit Stolz sagen:
"Das hab en wir geschafft!", ist der Prozess gelunge n .
Die Art un d die Int ensität der Beteiligung mu ss aber
immer wieder neu ausgeh andelt werden . Vielleicht
möchten Team-Mitglieder, d ie bisher sehr aktiv und
engagiert waren, ein weni g kürzer tret en , od er bish er
mit kleinen Aufgaben bet rau te Team-Mi tglieder ih r En­
gageme nt ausweiten. Leidensch aften für neu e Aufga­
ben en tstehe n oft an unerwarteten Orten und in über­
raschen den Personenkonstellati onen! Jeder so llte
Raum beko mme n, sich mit seine n Ideen und Fähi gkei­
ten so einzub ringe n, wie es ihm zurzeit möglich ist.
Die fach liche Entwicklung der Team-Mitglieder ist da­
bei im Auge zu beh alten : Wer brau cht noch Qua lifizie­
rungen und Fortb ildu ngen für d ie neuen Aufgaben?
Bei allem Engagement sollte n die übernom menen Auf­
gabe n, das Maß der Veran twortung und der eigene
Han dlungsspielraum geklärt sein .
Eine tat sächli che Part izipation bedeutet aber au ch , dass
die Vorsch läge aus den Team-Sitzungen und dem "KUIll­
merkastcn" nicht nur zu Kenntn is geno mmen, sonde rn
auch verfolgt und um gesetzt werden. Die Team-Mitglie­
der müssen sehe n, dass mit ih ren Vorschlägen gearbei­
tet wird und welche Entwi cklung diese nehmen . Dann
sehe n sie ih re Anstren gungen gewürdig t.

Teama rbeit in sich verändernden Strukturen erforder t
ein hohes Maß an Übe rsich t, Planu ng und Korn muni­
kation sgeschick. Neben der Projektarbeit muss vor
allem der überfachlichen Begleitung des Veränderungs­
prozesses insbesondere in Rücksprache mit der diöze-
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sanen Fach stelle hohe Aufmerksamkeit gewid me t wer­
den, denn vo n der Qualität der Tea m-Arbeit hän gt de r
Erfolg des Change-Managemen ts ab . Die An regungen
dieses Artikels sollen helfen, gute Rahmenbedingungen
für den Veränd erungsprozess zu schaffen .

Perspektiven

Wie können nun aber Kompetenzen im Bereich
"Teamarbeit" und " Begleitung von Ver änderungspro­
zessen I Change-Management" erworben werden?
Zum einen besteht di e M öglichkeit, Fortbildungsange­
bot e des Borrom äusveretns zu nutzen . In de r Neu-Ko n­
zeptio n der KiBüAss-Ausbild ung umfasst die Lernein­
heit "Teamarbeit" ach t Un terrich tsstunden und ver­
mittelt wesentlich e Grundlagen zum Thema "Metho­
den der Team-Arbeit ". Absolventen des Kurses werden
vie le Stichworte d ieser Lerneinheit in den obigen Aus­
füh rungen wiedererkennen. Auc h viele Fach stellen der
Bistümer bieten Forthildu ngsangebote zu d iesem The­
menkomplex an . Es empfieh lt sich , einige Team-Mit­
glieder dorthin zu sch icken, damit diese als Mult ip li­
kato ren die neuen Ko mpetenzen ins eigene Tea m tra­
gen kön nen. Weiterh in kön nen Katho lische öffen t­
lich e Büch ereien bistums in te rne Beratungssysteme,
wie zum Beispi el Gem eindebera tung und Pastorale Su­
pervision, zur Begleit ung vo n st ru ktu rellen Verände­
rungsp rozessen nutzen. Eine freie Un terstü tzung
du rch Coaches oder eine Krisen interven tio n ist o ft
teuer, kan n aber seh r hilfreich sein . Hier müssen Chan­
cen und Kosten gegeneina nder abgewogen werden .
Oftmals h ilft es aber au ch , von den Erfahrungen ande­
rer Büche reien zu lern en . /J Wie habt ihr da s gemach t?"
ist eine oft geste llte Frage beim in fo rmellen Austausch
z.B. auf Diözesantreffen.
Let ztendlich hängt di e Qualität de r Zusam menarbeit
immer vom Bemühen und dem gu ten Willen aller
Beteil igt en ab. Denn selbst o h ne umfangreiche Fortbil­
du ngen kann vie l für das gute Miteinander im Team
getan werd en , wen n die Team-Belan ge auch in an­
st rengende n Phasen der stru kturellen Veränderu ng im
Blick behalten werden. Arbeit et das Team mi t Begeiste­
rung für das gemeinsame Ziel, das Wohl der Büch erei
vor Ort, ist di e ständ ige Anpassung an äuße re Verände­
ru ngen nich t nu r eine Last, so ndern kan n auch Freude
mach en ! W
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2. Für eine Kultur des ständigen Wandels wirbt
Speneer [oh nson in seiner modernen Fabel "Who
Moved my Cheese?" . Wesentliche Elemente der Kul­
tur der Veränderung sind nach Speneer: 1. Die Ver­
änd erung anzuneh men, 2. zeitnah auf Verände­
rungen zu reagieren , 3. lernen, Freud e an Veränd e­
rungen zu haben und 4. be reit zu sein, sich ständig
zu verändern. [ohnson, Speneer: Die Mäusestrat egie
für Manag er. Veränderunge n erfolgreich begegn en .
Mü nchen 2000. Medien Nr. 527 373
3. Gute Anregu ngen für eine Sta ndo rtbestimmung
der Büchereiarbeit im sich verändernde n Umfeld
bieten die Materialien zur "Sinus-Kirchenstudie", die
im Heft "Gemeinde und soziale Milieus" der The­
menh efte Gemeinde veröffentlicht wurde n. The­
menhefte Gemeinde 5/2007. Gemeinde und soziale
Mil ieus. 15SN 1862-8028.
4. Hinweise auf konkrete Unterstützungsmög Hch­
keiten geben die diözesanen Fachstellen. Über Mög ­
lichkeiten professionellen Coachings für Bücherei­
team s und gelungene Beispiele berichtet Sonja Blum
in: "Wir sind besser als wir glauben . Coaching für
Büchereiteams", BiblioTheke 4/2010, S. 20-22.27.
5. Eine praxisnahe Anleitung für die Durchführung
von Veränderungsprozessen in Bet rieben und Orga­
nisation en bieten z.B. Stolzenberg, Kerstin; Heberle.
Krischan : Chang e Management. Verände rungspro­
zesse erfolgreich ge stalten - Mitarb eiter mo bilisie­
ren. Heidelberg 2009. Medien Nr. 569 198. Erste
Hinweise im Artikel "Veränd erun gsmanagement
unt er www.wikipedi a.de.
6. Arbeitsmaterialien zur Erste ll ung eines Kommuni­
kation splans finden sich bei Stolzenberg, Kerstin;
Heberle, Krischan: Chang e-Management. Verände­
rungsprozesse erfolgreich ge stalten - Mitarbeiter
mobilisieren (s. Pkt.5) . S. 70-79.


