S tellen Sie sich vor, Sie sitzen in einem Bewer-
bungsgesprach und freuen sich tber die groe Zahl
an lesefreudigen, punktlichen und sehr akkurat
arbeitenden Kandidaten, als ein Kandidat auf die
Frage nach seinen Vorstellungen zum angestreb-
ten Beruf uBert: ,Da ich jeden Tag zwei Uberstun-
den machen muss, hatte ich noch keine Zeit, mich
Uber den Beruf des Bibliothekars zu informieren,
aber ich wollte schon immer Bibliothekar werden!*
oder man sagt lhnen: ,Seit drei Jahren wei3 ich
ganz genau, dass ich Bibliothekar werden will, das
war schon immer mein Traumberuf — erzéhlen Sie
mir doch einmal, was man da eigentlich so den
ganzen Tag macht!* Solche AuBerungen héren die
Interviewer manchmal bei den Auswahlgespra-
chen fUr den gehobenen Bibliotheksdienst, und
gerade in solchen Féllen bestétigt sich stets aufs
Neue, wie wichtig die Einflhrung eines erganzen-
den Auswahlverfahrens fir den gehobenen Dienst
war. Fur den Kurs gD 2007/2010 wurde das er-
ganzende Auswahlverfahren erstmals durchge-
fihrt. Auf Initiative der Kommission fur Aus- und
Fortbildung (KAF) wurde der Wunsch nach einer
Prifung von bibliotheksspezifischen SchlUssel-
qualifikationen in Ergénzung zur vorgeschriebenen
Prifung vor dem Landespersonalausschuss von
einer Arbeitsgruppe der KAF umgesetzt und mit
maBgeblicher Unterstlitzung und Beratung von
Herrn Lothar Hellfritsch (Diplom-Psychologe an
der Fachhochschule fir Offentliche Verwaltung
und Rechtspflege in Bayern (FHVR) und Fach-
mann fir das Auswahlverfahren nach DIN 33430
(Lizenz A)) ausgearbeitet.

Warum sollen auBerfachliche

Fahigkeiten iiberhaupt gepriift ,,BibliOthekar war SChOn immer
mein Traumberuf”

werden?

Unsere Berufspraxis und die Heraus-
forderungen des bibliothekarischen
Alltags haben gezeigt, dass SchlUs-
selqualifikationen  zunehmend  an
Bedeutung gewinnen und auch flr
die Auswahl des bibliothekarischen
Nachwuchses bertcksichtigt werden
mussen. Der Fachbereich Finanzwe-
sen an der BayFHVR pilotierte das
erganzende Auswahlverfahren flr den
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gehobenen Dienst, und die Fachrichtung Biblio-
thek konnte von dessen Erfahrungen und Aus-
arbeitungen profitieren. Eine Aufgabe des Baye-
rischen Landespersonalausschusses (www.lpa.
bayern.de/) ist die Durchfihrung der Auswahl-
verfahren fUr Berufseinsteiger in die Laufbahnen
des mittleren und gehobenen nichttechnischen
Dienstes als Zugangsvoraussetzung flir die Aus-
bildungs- und Studienplatze bei zahlreichen
staatlichen und nichtstaatlichen Verwaltungen in
Bayern. Auch zuklnftig wird dem LPA im Rah-
men der Dienstrechtsreform eine tragende Rolle
als ,ressortlibergreifendes Kompetenzzentrum
fir  PersonalentwicklungsmaBnahmen®  zuge-
dacht sein (so dargestellt im Eckpunktepapier zur
Dienstrechtsreform in Bayern vom 6.3.2008). Die
Ausleseprifung vor dem Bayerischen Landesper-
sonalausschuss setzt sich aus der schriftlichen
Auswahlprifung und der Berlcksichtigung be-
stimmter Schulnoten (Deutsch und Mathematik/
Rechnungswesen) zusammen. Aus dem Ergebnis
der schriftlichen PrUfung und dem Durchschnitt
der Schulnoten wird dann die Platzziffer im Aus-
wahlverfahren ermittelt. Die Bewerber haben die
Maoglichkeit, durch Ankreuzen ihr bevorzugtes
zukUnftiges Einsatzgebiet anzugeben (Mehrfach-
markierungen sind maglich). Aus den Bewerbern,
die Bibliothekswesen als eine Option angegeben
haben und deren Gesamtnote mindestens 4,0
ist, wird dann eine ,Bibliotheksrangliste” ermittelt;
die Bayerische Staatsbibliothek als Einstellungs-
behorde (fur die Laufbahnen mittlerer bis héherer
Dienst) bot nach Rangfolge der LPA-Platzziffer (=
L,Bibliotheksrangliste®) entsprechend dem von den
bayerischen Bibliotheken gemeldeten Bedarf einer
bestimmten Anzahl von Bewerbern den Vorberei-
tungsdienst an. Der erste persdnliche Kontakt mit
den Bibliotheksinspektoranwértern erfolgte somit

Welche Kompetenzen sollten den Bibliothekar der
Zukunft auszeichnen? Zum Auswahlverfahren

des gehobenen Bibliotheksdienstes mit Ausblicken
auf die geplanten Auswahlverfahren fiir den mittleren

und den héheren Dienst

Von Naoka Werr
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vor Einflhrung des ergénzenden Auswahlverfah-
rens erst mit Studienbeginn. AuBerdem bietet
die Ausleseprifung des Landespersonalaus-
schusses keinerlei Optionen zum Abprifen von
— auch bibliotheksspezifischen — Schltisselqualifi-
kationen. Vielmehr umfasst das Facherspektrum
dieser ausschlieBlich schriftlichen Prifung — wie
vom LPA formuliert — ,neben der Fahigkeit, einen
Sachverhalt formal und sprachlich richtig darzu-
stellen, auch die Fahigkeiten zu logisch-schluss-
folgerndem Denken, ausreichende Kenntnisse in
Grammatik und Rechtschreibung sowie Textver-
standnis und die Féhigkeit zur Textgestaltung®.
Allgemeinbildende Fragen mit Fokus auf die
Bereiche Erdkunde, Geschichte (Schwerpunkt
20. und 21. Jahrhundert), Wirtschaft und Recht
(Grundlagen) sowie Staatsburgerkunde sind wei-
tere Themen (Naheres wird in §§ 17 und 19 AVfV
geregelt). Das bisherige Auswahlverfahren fur die
Laufbahn des gehobenen Bibliotheksdienstes nur
vor dem Landespersonalausschuss wies dem-
nach einige Defizite auf: durch die Moglichkeit
des Ankreuzens mehrerer Fachrichtungen, die
alle gleich gewertet werden, ist keine Priorisierung
flir die Bibliothekslaufbahn gegeben. Uberdies ist
eine Bewerberbindung schwierig aufzubauen, da
die Absagen (die Zusagen basierten ja rein auf
der Papierform und der Platzziffer) von bereits
ausgewahlten Bewerbern das Verfahren insge-
samt verzogern, da die Kandidaten in der Rei-
henfolge der Platzziffer angeschrieben werden.
Andere Behoérden haben weitaus kirzere Ant-
wortzeiten und erreichen so eine engere Bindung
an die zukUnftigen Kollegen. Das gréBte Manko
bestand jedoch in der geringen Berdlcksichtigung
von berufsrelevanten  Schlisselqualifikationen
beim LPA-Verfahren. Als rechtliche Grundlage fur
das ,ergédnzende Auswahlverfahren® zur Prifung
von auBerfachlichen Schllisselkompetenzen wur-
de die ,Verordnung zur Regelung der besonderen
Auswahlverfahren fur die Einstellung in Laufbah-
nen des mittleren und gehobenen nichttech-
nischen Dienstes (AVfV)* durch den § 20 AViV:
,Prifung auBerfachlicher Fahigkeiten“! ergénzt.
Als Voraussetzung fir die Ubernahme in den Vor-
bereitungsdienst gelten seither die erfolgreiche
Teilnahme am Auswahlverfahren des Bayerischen
Landespersonalausschusses sowie das Pradikat
,geeignet” im ergénzenden Auswahlverfahren.?
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Das erganzende Auswahlverfahren im gD
in Form des ,,Strukturierten Interviews*

Die Arbeitsgruppe der KAF erstellte gemaR § 20
Abs. 1 AVIV einen Leitfaden fUr das erganzende
Auswahlverfahren, das in Form des Strukturierten
Interviews durchgefuhrt wird. Ziel des Auswahl-
verfahrens und der Prifung der auBerfachlichen
Fahigkeiten der Bewerber ist es, qualifizierte und
geeignete Nachwuchskréafte fir das Bibliotheks-
wesen zu gewinnen. Erganzend zur Auswahlpri-
fung des Landespersonalausschusses, die gem.
§§ 17 und 19 AV1V die Bereiche Allgemeinbildung,
Denkvermogen, Sprachfertigkeit und Belastbar-
keit der Bewerber testet, soll die Prifung der au-
Berfachlichen Fahigkeiten das Vorhandensein von
Sozialkompetenz ermitteln. Die Priifung der auBer-
fachlichen Féhigkeiten wird in Form eines Struktu-
rierten Interviews durchgefihrt. Unter Leitung von
Herrn Hellfritsch wurde auf Basis des spezifisch bi-
bliothekarischen Anforderungsprofils — ausgehend
vom allgemeinen Anforderungsprofil der Studie-
renden der BayFHVR und dem ,Berufsbild 2000
— der Leitfaden entwickelt.

Das Anforderungsprofil orientiert sich an den
fur die zukUnftigen Arbeitsaufgaben erforderlichen
Anforderungen (mit Verhaltensweisen). Als relevan-
te SchlUsselqualifikationen vorwiegend aus dem
Bereich Sozialkompetenz wurden fiir einen erfolg-
reichen Bibliothekar beispielsweise Kommunikati-
onsfahigkeit, Teamfahigkeit, Konfliktmanagement,
Selbstmanagement oder Stressmanagement er-
achtet.* Das strukturierte Interview entspricht den
Qualitdétsmerkmalen, die in der DIN 33430 ,Anfor-
derungen an Verfahren und deren Einsatz bei be-
rufsbezogenen Eignungsbeurteilungen® aufgefihrt
werden: es wurde unter Leitung eines Fachman-
nes entwickelt, und das Merkmal der Strukturiert-
heit zieht sich durch alle Phasen des eignungs-
diagnostischen Gesprachs (Planung, Durchfih-
rung, Auswertung). Dadurch ist ein ann&hernd
gleicher Ablauf des Interviewprozesses fur alle Be-
werber gewahrleistet. Die eignungsdiagnostische
Interviewform wurde in Anlehnung an das Multi-
modale Interview (MMI) von Schuler entwickelt.
Hierbei sind Fragen entsprechend dem Situational
Interview (Sl) vorgesehen, das heiBt, dem Inter-
viewten werden Fragen gestellt zu seinem Verhal-
ten in mdglichen zuktnftigen erfolgskritischen Si-
tuationen. Erganzend dazu sind auch noch Fragen
gemaRl dem Behavioral Description Interview (BD)
vorgesehen, das heiBt, es wird nach dem Verhal-
ten des Interviewten in tatséchlich erlebten Situa-



tionen gefragt. Im Leitfaden mit festen
Regeln ist die gesamte Durchfihrung
festgelegt. GemaB DIN 33430 wer-
den die Beurteiler (Interviewer) fur die
Durchfihrung und Auswertung ge-
schult. Dies wird verbunden mit wie-
derholtem Feedback zur Qualitat inrer
Interviewertatigkeit. Das Strukturierte
Interview als solches sowie die Aus-
bildung der Interviewer werden regel-
maBig evaluiert und unter Bericksich-
tigung aktueller wissenschaftlicher
Erkenntnisse  weiterentwickelt.  Mit
dem Strukturierten Interview ist eine
gréBtmogliche Durchflihrungs-, Aus-
wertungs- und Interpretationsobjekti-
vitat gewahrleistet, eine Verfalschung
der Ergebnisse durch die Kandidaten
ist weitgehend ausgeschlossen. Zur
DurchfUhrung der Strukturierten In-
terviews stehen je zwei Priferteams in MUnchen
und Nurnberg zur Verflgung, gepruft wird zeit-
gleich an beiden Standorten Gber mittlerweile je-
weils vier ganze Tage. Jedes Interviewteam setzt
sich aus drei Personen zusammen, jeweils repra-
sentiert durch einen Vertreter der Bayerischen
Staatsbibliothek bzw. der ihr nachgeordneten Bi-
bliotheken, der Hochschulbibliotheken sowie des
Fachbereichs fur Archiv- und Bibliothekswesen
der BayFHVR. Die Interviewer wurden intensiv vor
Beginn des Verfahrens geschult,® es findet nach
jedem Verfahren zeitnah eine Evaluationssitzung,
jeweils im Herbst eine Nachschulung und vor den
Gesprachen eine eintagige Schulung statt.® Die-
se Vorgehensweise und die kontinuierliche Qua-
litatssicherung entsprechen den Vorgaben der
DIN 33430 und garantieren zusétzlich (wie auch
die Dreiergruppen der Interviewer) die Transpa-
renz und Objektivitat des gesamten Verfahrens.

Statistische Entwicklung der Auswahlge-
sprache (2007-2009)

Im nunmehr dritten Jahr” fanden fir den Kurs
gD 2009/2012 vom 26.1. bis 29.1.2009 die In-
terviews statt, die anschlieBende Evaluierung am
27.3.2009 (fUr den Herbst ist wieder eine zweita-
gige Nachschulung anberaumt) ergab im Vergleich
zu den Vorjahren folgende Ergebnisse:

~ nicht erschienen 6

Ablehnung 1
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Auswahlgesprache gD 2007

geeignet 47

)

Zu den ersten Auswahlgesprachen wurden 54
Personen eingeladen, davon sind sechs Personen
nicht zum anberaumten Termin erschienen. Ins-
gesamt bestanden 47 Personen diesen Teil des
Auswahlverfahrens, eine Person wurde fur nicht
geeignet befunden.

Auswahlgesprache gD 2008

Ablehnung Miinchen 1

A
—

Ablehnungen Niirnberg 6

Miinchen 31

Zu den Auswahlgesprachen fur den Kurs gD
2008/2011 wurden 72 Personen nach der Rang-
folge der Platzziffernliste eingeladen, davon 36
Personen nach Nurnberg und 36 nach Mdnchen.
Von den Eingeladenen sagten an den Prifungsta-
gen zehn Personen kurzfristig ab oder erschienen
nicht zur Prafung. GeprUft wurden 62 Bewerber/
innen (30 in NUrberg und 32 in Mdnchen). Fur
nicht geeignet befunden wurden insgesamt sieben
Personen (sechs Bewerber/innen in Nirnberg und
ein Bewerber in Minchen, also ca. 11% der Ge-
priften. Es wurden fir den Kurs gehobener Dienst
2008/2011 von der Verwaltung 14 Personen zu-
gelassen.
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nicht erschienen 10

Nirnberg 24
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Auswahlgesprache gD 2009

geeignet 45

Ablehnungen 15

Zu den Gesprachen im Jahr 2009 sind 35 weib-
liche und 26 mannliche Bewerber angetreten, 46
Teilnehmer haben das Auswahlgesprach erfolgreich
abgelegt, 15 Teilnehmer waren nicht geeignet.

Entwicklung Teilnehmer und Absagen

P

//v

o

Teilnehmer

-®- gesamt

- Ablehnungen

/.

.

2007

2008 2009

Ablauf des strukturierten Interviews im
gehobenen Bibliotheksdienst

Den drei Interviewern sitzen jeweils drei Bewerber
gegenuber. Pro Team werden in einem Strukturier-
ten Interview drei Bewerber im Umfang von je 30
Minuten, also insgesamt 90 Minuten gepruft. Alle
Fragen sind als offene Fragen zu formulieren und
folgen standardisierten Vorgaben, samtliche stan-
dardisierte Fragen sind auf den entsprechenden
Bogen fur die Interviewer festgehalten. Die Ant-
worten werden protokolliert, und die Auswertungs-
bdgen mussen vier Jahre aufoewahrt und danach
vernichtet werden. Das Strukturierte Interview be-
steht aus drei Teilen, beginnend mit einer Selbst-
vorstellung des Bewerbers (Warming-Up-Phase
mit Ergénzung der biographischen Daten des Le-
benslaufs, die nicht immer vorliegen), situativen
Fragen zu einem Fall aus dem Fallpool und einem
Gesprachsabschluss, in dem die Erwartungen der
Bewerber mit einem realistischen Tatigkeitsbild ver-
bunden werden und die Bewerber zugleich Gele-
genheit haben, selbst Fragen an die Interviewer zu
richten. Die Interviewer konzentrieren sich in allen
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drei Gesprachsteilen auf ihr jeweiliges Gegentber,
holen jedoch auch die Meinung der anderen Kandi-
daten zu einem Sachverhalt ein und kénnen durch
dieses ,,Querfragen” den Ablauf entzerren und wert-
volle Erkenntnisse Uber die Kandidaten gewinnen.
Mittels des Fallpools, der auf Alltagssituationen oder
aktuellen Situationen basiert, soll Uberpruft werden,
wie die gestellten Probleme angegangen und be-
waltigt werden. Eine verhaltensnahe Beantwortung
gibt Informationen zu den Kompetenzbereichen
aus dem Anforderungsprofil. Sind die Kriterien des
Anforderungsprofils erflllt, hat der Kandidat diesen
Teil des Auswahlverfahrens bestanden (,geeignet”).
Wird die Nichteignung festgestellt, scheidet der Be-
werber vom weiteren Verfahren und aus der Rang-
liste aus. Wird die Eignung festgestellt, so bleibt der
Bewerber auf seinem Platz in der Rangliste.

Mittlerer Bibliotheksdienst — quo vadis?

Auch fUr die beiden anderen verwaltungsinternen
Laufbahnen des bayerischen Bibliotheksdienstes
sind erganzende Auswahlverfahren geplant. Fur
den mittleren Bibliotheksdienst ist die Einfihrung
des strukturierten Interviews in Analogie zum ge-
hobenen Dienst in Erg&nzung zur Prtfung vor
dem Bayerischen Landespersonalausschuss an-
gedacht. Die formalen Voraussetzungen hierflr
bestehen in der AVfV (§ 20 Abs. 1), die ja auch
auf den mittleren Dienst Anwendung findet. Auf-
grund des AGG ist ebenfalls eine Anpassung der
ZAPOmMBIbID an die aktuellen Erfordernisse un-
erlasslich. Insofern ist die Hochstaltersgrenze flir
den Vorbereitungsdienst zu streichen. AuBerdem
soll im Hinblick auf die parallel in Bayern mdgliche
FaMI-Ausbildung eine inhaltliche Schwerpunkt-
setzung zugunsten des wissenschaftlichen Biblio-
thekswesens vorgenommen werden. Die ZAPO-
Uberarbeitung liegt seitens der KAF bereits vor.

Zum Auswahlverfahren fiir die Bewer-
berinnen und Bewerber fiir den héheren
Bibliotheksdienst

Die Auswahl fUr die Zulassung zum Vorbereitungs-
dienst flr den hdheren Bibliotheksdienst erfolgt
gemaB § 5 ZAPOhBIbID nach der wissenschaftli-
chen Qualifikation der Bewerber und ihrer Eignung
fur die Aufgaben des hoheren Bibliotheksdienstes
mit Rucksicht auf den voraussichtlichen Bedarf
an wissenschaftlichen Bibliothekaren bestimmter
Fachrichtungen. Bisher finden in Bayern reine Be-
werbungsgesprache — zu denen die Kandidaten
aufgrund der ausgeschriebenen Facher und ent-



sprechend der Abschlussnoten eingeladen werden
— statt. Das von einer Arbeitsgruppe der KAF noch
in der Ausarbeitungsphase befindliche Auswahlver-
fahren soll fir den Kurs hD 2010/2012 pilotiert wer-
den und ist wie folgt geplant:

Im Auswahlverfahren soll die Eignung im Rahmen
eines an das Assessment-Center angelehnten Ver-
fahrens ermittelt werden. Dabei werden die im An-
forderungsprofil (wie im gehobenen Dienst ein Teil
des Leitfadens) genannten Kompetenzen adaquat
geprift und beurteilt. Auf diese Weise kann der in
den letzten Jahren immer stérker gewordenen Be-
deutung der Fuhrungs- und Leitungsqualitaten des
hoheren Bibliotheksdienstes sowie der Sozialkom-
petenz Rechnung getragen werden. Ziel des Aus-
wahlverfahrens ist es, qualifizierte und geeignete
Nachwuchskréfte fir das Bibliothekswesen zu ge-
winnen, die Uber die wissenschaftliche Qualifikation
hinaus auch Schlisselqualifikationen (Schwerpunkt
Sozialkompetenz) besitzen, die flr eine erfolgreiche
Berufsauslbung von groBer Bedeutung sind. Das
Auswahlverfahren setzt sich (zum derzeitigen Pla-
nungsstand April 2009) aus verschiedenen Kompo-
nenten zusammen, die zu einem Gesamtergebnis
hinsichtlich der Eignung fuhren: Zum Einstieg erfolgt
ein psychologischer Test in Form eines elektroni-
schen Testverfahrens, dessen Ergebnisse den In-
terviewern fur das weitere Verfahren zur Verfigung
stehen. Im Anschluss daran folgt das Kernstuck
des Auswahlverfahrens, das Strukturierte Interview
(in Analogie zum oben dargesteliten Procedere
beim gehobenen Bibliotheksdienst, aber mit anders
ausgerichtetem Fallpool). Durch die Kombination
von Interviewern und elektronischem Verfahren mit
dem Ziel der Ermittlung von Schllsselqualifikatio-
nen gemanl dem Anforderungsprofil ist die hdchste
Validitét des Auswahlverfahrens insgesamt gewanr-
leistet. Im Interview kann auf Basis der Ergebnisse
des psychologischen Tests auch nochmals gezielt
nachgefragt werden. Zur Abrundung schlieBen sich
Gesprachsrunden mit integrierten Rollenspielen an.

Der Bibliothekar der Zukunft oder
der Bibliothekar 2.0

»We love to inform you“ gab die Frankfurter Buch-
messe uns Bibliothekaren 2008 als Motto mit
auf den Weg in die Zukunft und betonte zugleich
die zukunftsweisende Dimension der Kultur-, Bil-
dungs- und Informationseinrichtung Bibliothek.
FUr diesen innovativen Typus von Bibliothek auf
dem Weg zur Library 2.0 ist das Personal neben
den Medien die wertvollste Ressource. Die skiz-
zierten Auswahlverfahren méchten einen Beitrag
leisten, der dem Stellenwert dieses Potenzials fur
unseren Berufsalltag ebenbirtig ist.
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Vgl. hierzu AVfV in der Fassung vom 8.2.2000, § 20:
Prifung auBerfachlicher Fahigkeiten (1) Die einstellende
Verwaltung soll die erfolgreichen Bewerber ergénzend
zur Prlifung nach § 2 einer Prifung ihrer auBerfachli-
chen Fahigkeiten unterziehen und deren Ergebnis in die
Bewerberauswahl einbeziehen.

Fir die Einfihrung des Bachelor-Studiengangs ,Biblio-
theks- und Informationsmanagement* ist dagegen eine
ZAPO-Anderung notwendig. Die relevanten Anderun-
gen — ohnehin notwendig aufgrund des Wegfalls der
Altersgrenzen durch das AGG - fur alle ZAPOs wurden
durch eine Arbeitsgruppe der KAF erstellt und liegen dem
MWFK vor: Im April 2008 erging eine Mitteilung des Bay-
erischen Staatsministeriums flr Wissenschaft, Forschung
und Kunst betreffend der Streichung der Einstellungs-
altersgrenzen in den ZAPOs aufgrund des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG).

L,Berufsbild 2000: Bibliotheken und Bibliothekare im
Wandel*: www.vdb-online.org/publikationen/einzeldo
kumente/2000_bdb-berufsbild-2000.pdf [letzter Zugriff:
15.4.2009]

Siehe hierzu die ausflhrliche Darstellung der einzelnen
Kompetenzen im Leitfaden ,2. Anforderungsanalyse:
Fir den Bereich des Bibliothekswesens sollen die sog.
auBerfachlichen Fahigkeiten auf die Sozialkompetenz
eingegrenzt werden. Man kann davon ausgehen, dass
die vorhandene Sozialkompetenz der Bewerber trotz
eventuell noch intensiver zukinftiger Qualifizierung nur

in bestimmten Grenzen veranderbar sein wird. Deshalb
kommt der diesbezliglichen Eignungsauswahl auch ent-
scheidende Bedeutung zu. Grundlage des Strukturierten
Interviews ist deshalb das folgende spezifische auf die
Sozialkompetenz bezogene Anforderungsprofil.

Vielen Dank an Harald Baumeister von der Bayerischen
Bibliotheksschule flr die Zusammenstellung der Daten.
Eine zweitagige Schulung vor Beginn des Verfahrens fand
vom 27.10. bis 28.10.2006 statt und wurde durch eine
eintagige Schulung am 5.2.2007 erganzt. Die Auswahl-
gesprache wurden erstmals vom 12.3. bis 14.3.2007
gefuhrt, am 19.4.2007 rundete eine Evaluation den
Pilotjahrgang ab.

Im Herbst 2007 gab es di te Nachschulung (26.10 DIE AUTORIN
m Herbs ab es die erste Nachschulun 0.
. g L o o Dr. Naoka Werr ist
bis 27.10.2007), jeweils eine Schulung in Minchen und . .

; ) . Ausbildungsleiterin
Ndmberg (25.2. und 26.2.2008), die Auswahlgesprache . e L.

) . ) der Universitétsbi-
wurden vom 10.3. bis 13.3.2008 gefuhrt. Die Evalua- .
tionssitzung folgte am 10.6.2008 bliothek Regens-
9709 - ' burg sowie Mitglied 195

An dieser Stelle sei dem Team der Bayerischen Bib-
liotheksschule im Namen aller Interviewerinnen und
Interviewer fUr die hervorragende Vor-, Nachbereitung
und Begleitung der Auswahlgesprache gedankt.

in der Kommission
fiir Aus- und Fort-
bildung (KAF) und
Interviewerin bei
den Auswahlge-
spréachen.
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