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Vorwort

Im März 2007 hat sich die Arbeitsgruppe „PE-Konzept 2007“ 
konstituiert. Ihr Arbeitsauftrag leitete sich aus der Vereinba-
rung zwischen UB und Hochschulleitung (ZLV 2007) ab, für 
die UB Bausteine der Personalentwicklung zu systematisie-
ren. Ein zweites Motiv war es, zu den vielen Veränderungen 
in einer durch die Fusion personell verdoppelten Bibliothek 
Instrumente für die weitere interne Entwicklung zu beschrei-
ben. Das vorliegende Konzept verfolgt schließlich das Ziel, 
Diskussionsgrundlage für campusübergreifende Grundsätze 
in der Personalentwicklung zu sein.

Die Einbindung des Sachgebietes Personal- und Organisations-
entwicklung (PE/OE) der Hochschule und des Personalrats der 
weiteren Beschäftigten war ein Gewinn für die Arbeitsgruppe, 
da so in den Diskussionen unmittelbar von den grundlegenden 
Abstimmungsprozessen in der Hochschule profitiert werden 
konnte; beispielhaft genannt sei der Abschluss einer Dienst-
vereinbarung zu den „Kooperations- und Fördergesprächen“. 
Auch bei weiteren Instrumenten nutzt die UB gerne die Vorar-
beiten und Angebote der Personal- und Organisationsentwick-
lung (PE/OE). Inzwischen hat sich zwischen dem Sachgebiet PE/
OE und der AG ein guter, synergetischer Kontakt entwickelt.

Im Verlauf der Arbeit der AG wurde besonders der Unterschied 
zwischen Instrumenten der Diagnose und der Intervention 
deutlich. Ein Fazit war: Ohne strukturierte, regelmäßige Ge-
spräche außerhalb des Tagesgeschäftes zwischen Mitarbeite-
rinnen/Mitarbeitern und den unmittelbaren Vorgesetzten fehlt 
das wichtigste Diagnose-Instrument, ohne dieses kann der 
Fortbildungs- und Förderungsbedarf der Mitarbeiter/-innen 
nicht sinnvoll erfasst werden. Fazit war auch: Personalent-
wicklung ist wichtige Aufgabe der Vorgesetzten.

Vorwort

http://www.uni-duisburg-essen.de/zentralverwaltung/dez4_5.shtml
http://www.uni-duisburg-essen.de/zentralverwaltung/dez4_5.shtml
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/index.shtml
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/index.shtml
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Daher wird der Fokus für 2008, das erste Jahr einer struk-
turierten Personalentwicklung in der UB, auf den neuen  
Baustein „Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespräch“ in der Form 
von „Kooperations- und Fördergesprächen“ und die Einfüh-
rung einer „Führungskräfteentwicklung“ gelegt. Des Weiteren 
soll das bereits vorhandene interne Fortbildungskonzept als 
integraler Bestandteil der Personalentwicklung systematisch 
ausgebaut werden. Der ein oder andere wird durch den Blick 
in das Inhaltsverzeichnis vielleicht neugierig auf weitere As-
pekte. Ziel der Arbeitsgruppe ist es, die einzelnen Instrumente 
lebendig zu halten.

Erkannt wurde auch, dass Personalentwicklung die Förderung, 
nicht die Entwicklung des Personals durch andere bedeutet. 
Jede/r Einzelne ist gefragt, wie er/sie sich entwickeln kann.

Die Arbeitsgruppe hat sich umfassend und solide mit den 
Themen der Personalentwicklung befasst. Allen Mitgliedern 
der AG möchte ich für ihr Engagement danken. Was hier jetzt 
vorgelegt wird, ist die Quintessenz gründlicher Vorarbeiten.

Albert Bilo

Vorwort
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Leitbild der UB Duisburg-Essen

Wir sind 
als Universitätsbibliothek Ihr Wissensportal sowie Lern- •	
und Arbeitsort für Studium, Lehre und Forschung
eine Einrichtung der Universität Duisburg-Essen und set-•	
zen deren Leitlinien um
als Dienstleistungszentrum Ihr Partner im Netzwerk der •	
Informationseinrichtungen

Wir bieten Ihnen
einen aktuellen und bedarfsgerechten Bestand an ge-•	
druckten und elektronischen Medien
einfachen Zugriff auf qualitativ hochwertige digitale Infor-•	
mationen weltweit
attraktive Arbeits- und einheitliche Nutzungsbedingungen •	
in unseren Fachbibliotheken
kompetente Beratung in Ihren Wissensgebieten•	
professionelle Schulungen zur Steigerung Ihrer Informati-•	
onskompetenz
optimale, campusübergreifende Literaturversorgung und •	
Dienstleistungen
zukunftsweisende Unterstützung bei Ihren Lehr- und Pub-•	
likationsvorhaben

Wir erfüllen unseren Auftrag
mit hoher persönlicher Motivation, engagierter Teamar-•	
beit, kooperativem Führungsstil und kontinuierlicher Qua-
lifizierung
durch wirtschaftlichen Einsatz der Ressourcen, Optimie-•	
rung der Arbeitsvorgänge und zielgerichtetes Qualitäts-
management 
durch ständige, kundenorientierte Verbesserung unserer •	
Dienstleistungen 
in Zusammenarbeit mit anderen Informationseinrichtun-•	
gen in und außerhalb der Region 
durch aktive Begleitung der Entwicklung der Universität •	
und enge Kooperation mit den Fachbereichen.

Leitbild

Ihr Informationsbedarf ist 
unser Auftrag!

Mit Ihrer Unterstützung  
schaffen wir für Sie ein  

optimales Lern- und  
Arbeitsumfeld!
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Das Leitbild der Universitätsbibliothek Duisburg-Essen nennt 
wichtige Orientierungspunkte, die für die Arbeit aller Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter maßgeblich sind. Es formuliert 
Ansprüche, die erst in Zukunft eingelöst werden können 
ebenso wie Grundsätze, die bereits angewendet werden. Es 
handelt sich häufig um Ziele, die in der Zukunft nur dann 
eingelöst werden können, wenn die Rahmenbedingungen 
dazu passen. Hierzu ist die Unterstützung von Benutzern und 
Hochschule eine wichtige Voraussetzung. Das Leitbild richtet 
sich daher besonders an diese Zielgruppe und erläutert das 
Selbstverständnis ihrer Bibliothek.

Es ist das Anliegen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der 
Universitätsbibliothek, ihren Beitrag zur Erfüllung des Arbeits-
auftrages der Bibliothek zu leisten. Das gelingt am Besten in 
einer anerkannten und produktiven Arbeitsumgebung und 
dazu gehört auch ein gutes Arbeitsklima. Die Spannung zwi-
schen Gegenwart und Zukunft, zwischen täglicher Praxis und 
Visionen stellt dabei die gemeinsame Orientierungslinie dar.

Die Universitätsbibliothek Duisburg-Essen hat seit 2003 ein-
heitliche Dienstleistungsangebote und Organisationsprinzipien 
eingeführt und eine campusübergreifende Informations- und 
Medienversorgung der Zwei-Campi-Universität entwickelt. 
Nach vier Jahren „Fusion“ war es jetzt an der Zeit ein gemein-
sames Leitbild zu formulieren. Es erfüllt auch den Zweck in 
einigen Jahren nochmals auf den Prüfstand gestellt zu werden, 
um dann zu beantworten, was erreicht wurde, was sich anders 
als erwartet entwickelt hat.

Leitbild

Wichtige Orientierungs- 
punkte

Einheitliche Dienstleistungs-
angebote und Organisations-
prinzipien
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Personalentwicklung als Führungsaufgabe

Führungskräfteentwicklung 

Im Gesamtprozess der Personalentwicklung ist die Führungs-
kräfteentwicklung ein bedeutendes Instrument: „Führungs-
kräfte sind die eigentlichen Personalentwickler“.1

Die Universität Duisburg-Essen sieht die Führungskräfteent-
wicklung als „eine Investition in die Leistungsfähigkeit der 
Hochschule. Sie ist Bestandteil eines kontinuierlichen und 
konsequenten Qualitätsmanagements“.2

Eine Mitarbeiterbefragung im Rahmen des Evaluationsverfah-
rens an der UB hat eine motivierende Führung eingefordert. 
Durch das Führungskräfteentwicklungskonzept sollen Füh-
rungskräfte in die Lage versetzt werden, den aktivierenden 
Führungsstil zu leben. Zudem werden ihr Engagement und 
die Veränderungsbereitschaft als Multiplikatoren bei sich ste-
tig verknappenden finanziellen und personellen Ressourcen 
gestärkt.

Zielgruppen

„Führungskräfte sind Beschäftigte, die innerhalb der eigenen 
… Einrichtung … Weisungsbefugnis über mindestens eine 
Mitarbeiterin oder einen Mitarbeiter haben“.3

Führungskräfteentwicklung

1.	 aus: ZBIW-Seminar „Personalentwicklung in Hochschulbibliotheken“, 
Referentin: Dr. Christina Reinhardt, 10. - 11.5.2007

2. 	http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsent-
wicklung/pe_fuehrungskraefteentwicklung

3. 	aus: Verwaltungsmodernisierung in Nordrhein-Westfalen / Landesre-
gierung Nordrhein-Westfalen. - Bd. Führung. - [ca. 2006]

Führungskräfte sind die  
eigentlichen Personal- 

entwickler

Aktivierende Führung

http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_fuehrungskraefteentwicklung
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Ausgehend von dieser Definition gestalten sich die Zielgrup-
pen für Führungskräfteentwicklung an der UB Duisburg-Essen 
wie folgt:

1.	Führungsebene:	 Geschäftsleitung
2.	Führungsebene:	 Dezernentinnen und Dezernenten und 
								        Fachreferenten/-innen mit Führungs- oder 
								        Projektleiterfunktion
3.	Führungsebene:	 Teamleiter/-innen, Mitarbeiter/-innen mit 
								        Projektleiterfunktion4

Thematische Dienstbesprechung

Neben dem im Folgenden beschriebenen systematischen 
Ansatz soll parallel eine konkrete, eher aktuelle Einbeziehung 
der Führungskräfte in Form einer „thematischen Dienstbespre-
chung aller Führungskräfte“ eingeführt werden: nach Bedarf, 
etwa vierteljährlich, werden aktuelle Schwerpunkte vorgestellt 
und erörtert.

Analyse und Zielsetzung

Das Leitbild der UB Duisburg-Essen bildet die Grundlage für 
den systematischen Ansatz in der Führungskräfteentwick-
lung.

Zur Klärung der Erwartungen, die an Führung gestellt wer-
den, müssen sowohl Ansichten der Mitarbeiter/-innen, wie 
auch Standortbestimmungen der einzelnen Führungskräfte 
zusammengetragen und analysiert werden. Es sollen folgende 
Instrumente zum Einsatz kommen:

Anhand von Stichprobeninterviews von ca. 20-25 Beschäftig-
ten, moderiert durch die PE/OE der Hochschule und externer 

Führungskräfteentwicklung

4.	 Nicht in allen Organisationseinheiten sind Teamleiter eingesetzt. 
Zur Definition als Führungskraft bedarf es eines Anforderungspro-
fils.

Vierteljahresgespräche der  
Führungskräfte

Leitbild

Stichprobeninterviews
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Trainerin / externem Trainer bzw. Zentrum für Hochschul- und 
Qualitätsentwicklung (ZfH), wird ein repräsentatives Mei-
nungsbild der Beschäftigten zu diesem Thema eingeholt.

Die Führungskräfte nehmen eine Standortbestimmung vor:

1.	Die freiwillig und anonym gehaltene Teilnahme an dem 
Bochumer Testverfahren zur Personalauswahl und Personal-
entwicklung (BIP - Bochumer Inventar zur berufsbezogenen 
Persönlichkeitsbeschreibung) bietet eine gute Möglichkeit 
zur Selbsteinschätzung in der Rolle als Führungskraft.5

2.	In einem Führungskräfteworkshop legen die Führungskräfte 
in Abstimmung mit dem Leitbild und unter Berücksichti-
gung der Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung Führungs-
grundsätze fest und erstellen Anforderungsprofile für die 
jeweiligen Führungsebenen.6 Notwendige Kompetenzen 
werden formuliert, aus denen sich der Fortbildungsbedarf 
in Themenbereichen gegliedert ergibt. Hier können Akzen-
te auf besondere Module der Führungskräftefortbildung  
gesetzt werden.

Planung und Durchführung

Mit Hilfe der Ergebnisse aus dem Führungskräfteworkshop 
erfolgt in Zusammenarbeit mit dem Fortbildungsteam der UB 
die Auswahl der Fortbildungsmaßnahmen.

Die Teilnahme daran ist obligatorisch.

Die Fortbildungsveranstaltungen werden top-down von den 

5.	 Das Testverfahren wird durch einen Mitarbeiter der Fakultät für 
Psychologie der Universität Bochum in den entsprechenden Lei-
tungssitzungen vorgestellt.  
Näheres zum BIP unter: http://www.testentwicklung.de/

6. 	 Führungskräfteworkshop: möglich ist eine zweitägige, externe 
Kick-Off-Veranstaltung + externem Trainer. Teilnehmer am 1. Tag 
bis mittags: 1. + 2. Führungsebene, ab nachmittags kommt die 3. 
Führungsebene dazu. 2. Tag: Alle Führungsebenen

BIP

Führungskräfteworkshop

Führungskräfteentwicklung

http://zfh.uni-duisburg-essen.de/
http://zfh.uni-duisburg-essen.de/
http://www.testentwicklung.de/
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Führungsebenen durchlaufen. Wobei sich die Mischung von 
1., 2. und evtl. 3. Führungsebene anbietet.

Begleitende Maßnahmen können die Kollegiale Beratung 
innerhalb einer Führungsebene oder Unterstützung der  
1. Führungsebene durch einen externen Coach sein.

Das Angebot der Universität Duisburg-Essen zur Führungs-
kräfteentwicklung soll genutzt werden. Es umfasst zum einen 
Maßnahmen aus dem Fortbildungsprogramm der Hochschule 
und zum anderen nachfrageorientierte Inhouseveranstaltun-
gen für die UB bei einer Gruppengröße ab mindestens 10 – 12 
Teilnehmenden.

Evaluation und Sicherung

Nach Abschluss der Planungs- und Durchführungsphase findet 
eine Reflexion in Form eines moderierten Feedback-Workshops 
statt.

Hier sollen Führungsgrundsätze und Standortbestimmungen, 
die am Anfang des ganzen Prozesses festgelegt wurden, kri-
tisch beleuchtet und falls notwendig nachgebessert werden. 
Durchgeführte Fortbildungsmaßnahmen werden reflektiert 
und verbliebene oder neue Bedarfe formuliert.

Eine Evaluation des Führungskräfteentwicklungsprogramms 
empfiehlt sich nach Abschluss des Prozesses frühestens in 
einem Jahr.

Führungsgrundsätze 

Führungsgrundsätze sind Leitlinien, die in einer Unterneh-
mung als Prinzipien und Soll-Vorschriften der Führung all-
gemein gelten und das Führungsverhalten standardisieren 
sollen. Sie beinhalten die unternehmensspezifisch geltenden 
ethischen Grundwerte und das Menschenbild, auf dem das 
Führungshandeln ruht sowie Verhaltenserwartungen an die 

Führungsgrundsätze

Prinzipien und Soll-Vorschrif-
ten der Führung
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Führungskräfte. Führungsgrundsätze charakterisieren die 
grundsätzliche Führungssituation, beschreiben die wichtig-
sten Führungsaufgaben sowie die damit im Zusammenhang 
stehenden Rechte und Pflichten von Führungskräften, insbe-
sondere wie Führungsbeziehungen zwischen Führungskraft 
und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu gestalten sind und 
können über die Ziele, die mit Führung erreicht werden sollen, 
informieren. Führungsgrundsätze sind als Leitlinien wichtig, 
an denen sich Führung orientieren muss. Mitarbeiter/-innen 
können eine Anpassung des tatsächlich gezeigten Führungs-
verhaltens an diese Grundwerte einfordern.

Die AG regt an, dass sich die Führungskräfte im Führungskräf-
teworkshop auf gemeinsame Leitlinien der Führung verständi-
gen und schriftlich als Führungsgrundsätze der UB fixieren.

Kooperations- und Fördergespräche (KFG)

In einer ständig sich verändernden Verwaltungsumgebung 
ist es notwendig, die immer neuen Anforderungen der Orga-
nisation mit den Interessen der Beschäftigten abzustimmen. 
Dies funktioniert nur, wenn Informationen weitergegeben 
werden und die Beschäftigten miteinander reden. Es ist eine 
wesentliche Aufgabe der Führungskräfte, die dafür notwen-
digen Kommunikationsabläufe sicherzustellen. Dies soll in der 
Universität Duisburg-Essen durch die Einführung so genannter 
„Kooperations- und Fördergespräche (KFG) als Mitarbeiter-
Vorgesetzten-Gespräche“ unterstützt werden. Eine zwischen 
Hochschule und Personalrat geschlossene Dienstvereinbarung7 
regelt Grundsätzliches zum Ablauf und Verfahren der KFG. Sie 
gilt zunächst nur in bestimmten Bereichen, darunter auch in 
der UB. Ein ausführlicher Leitfaden8, der von der Personal- und 

Kooperations- und Fördergespräche

 7.	 http://www.uni-duisburg-essen.de/imperia/md/content/zentralver-
waltung/formulare/dv_kfg.pdf

 8.	 http://www.uni-duisburg-essen.de/imperia/md/content/zentralver-
waltung/personal-undorganisationsentwicklung/leitfaden_zum_
kfg_aktuell_mit_neuen_formularen.pdf

Führung kann sich messen 
lassen

KFG stellen die notwendige 
Kommunikation sicher

Leitfaden zu Inhalt, Ablauf 
und Vorbereitung

http://www.uni-duisburg-essen.de/imperia/md/content/zentralverwaltung/formulare/dv_kfg.pdf
http://www.uni-duisburg-essen.de/imperia/md/content/zentralverwaltung/formulare/dv_kfg.pdf
http://www.uni-duisburg-essen.de/imperia/md/content/zentralverwaltung/personal-undorganisationsentwicklung/leitfaden_zum_kfg_aktuell_mit_neuen_formularen.pdf
http://www.uni-duisburg-essen.de/imperia/md/content/zentralverwaltung/personal-undorganisationsentwicklung/leitfaden_zum_kfg_aktuell_mit_neuen_formularen.pdf
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Organisationsentwicklung (PE/OE) gemeinsam mit dem Perso-
nalrat erstellt wurde, beschreibt die inhaltlichen Aspekte des 
KFG, legt Einzelheiten für die Durchführung der Gespräche fest 
und bietet im Anhang einen umfangreichen Fragenkatalog zur 
inhaltlichen Vorbereitung.

Inhalte

Der Inhalt der Gespräche geht weit über die vielfältigen, selbst-
verständlichen, tagtäglich stattfindenden Gesprächskontakte 
hinaus. Es geht um eine regelmäßige Bestandsaufnahme und 
Reflexion arbeitsplatzbezogener Themen ohne konkreten 
Anlass, unabhängig von einer Beurteilung und losgelöst vom 
Tagesgeschäft.

In dem vertraulichen, strukturierten und beiderseits gut vorbe-
reiteten Gespräch behandeln der/die Beschäftigte und sein/e 
Vorgesetzte/r die Themen

Arbeitsinhalte, Arbeitsumfeld, Rahmenbedingungen––
Persönliches Verhalten, Zusammenarbeit und Führung––
Klärung von Fragen zur beruflichen Förderung und persön-––
lichen Entwicklung
ggf. Vereinbarung von Arbeits- und persönlichen Zielen ––

Für den/die Beschäftigte/n bietet das Gespräch die Mög-
lichkeit,

die Auffassungen und Erwartungen zum eigenen Aufga-––
benbereich, zur Zusammenarbeit mit Vorgesetzten und 
Kollegen sowie zur persönlichen Weiterentwicklung einmal 
jährlich systematisch darzustellen und zu besprechen,
Klarheit über die arbeitsrelevanten Aufgaben, Prioritäten ––
und erwarteten Leistungen zu erhalten,
Rückmeldungen über die Einschätzung der eigenen Arbeit ––
und der zukünftigen Entwicklungsmöglichkeiten zu erhalten 
und dadurch den eigenen Leistungsstand besser beurteilen 
zu können.

Kooperations- und Fördergespräche

Regelmäßige Bestandsauf-
nahme und Reflexion los-
gelöst vom Tagesgeschäft
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Für den/die Vorgesetzte/n bietet das Gespräch die Mög-
lichkeit,

die Strukturen der Zusammenarbeit und das Arbeitsklima ––
langfristig zu verbessern, indem er/sie bessere Kenntnis 
über die Beschäftigten und deren persönliche Vorstellun-
gen erhält,
den Beschäftigten die mittel- und längerfristigen Vorhaben ––
klarer und überschaubarer zu machen,
durch gemeinsam getroffene Absprachen die Motivation ––
der Beschäftigten zu stärken und eine höhere Identifikation 
mit den übergeordneten Zielen der UB zu erreichen.

Bedeutung

Die Bedeutung des KFG liegt darin, dass jede/r Mitarbeiter/-in 
stärker als bisher auf die Arbeitsbedingungen und die eigene 
berufliche Fortentwicklung Einfluss nehmen kann. Zugleich 
wird die maßgebliche Rolle der Vorgesetzten für die Perso-
nalentwicklung betont. Im Gespräch haben die Beteiligten die 
Gelegenheit, gemeinsam ihre Standpunkte zu bestimmen, sich 
über fördernde oder auch störende Aspekte in den Arbeitsbe-
dingungen zu verständigen, Arbeitsvorgaben zu vereinbaren 
und gemeinsam die künftige Zusammenarbeit zu gestalten.

Das KFG ist ein partnerschaftlicher und vertraulicher Dialog 
auf der Grundlage gegenseitiger persönlicher Achtung und 
Wertschätzung. Es fordert von beiden Gesprächsbeteiligten ein 
hohes Maß an Offenheit, Vertrauen, Ehrlichkeit und die Bereit-
schaft, sich auf die Sichtweise des jeweils anderen einzulassen. 
Die Kooperations- und Fördergespräche an der Universität 
Duisburg-Essen sind als Angebot an alle Mitarbeiter/-innen 
gedacht, müssen jedoch nicht zwingend wahrgenommen 
werden. Die Gespräche sollen zur Verbesserung von Informa-
tion und Kommunikation und damit zur Verbesserung der 
Betriebskultur insgesamt beitragen.

Kooperations- und Fördergespräche

Einflussnahme auf Arbeits-
bedingungen und eigene  

berufliche Fortentwicklung 

partnerschaftlicher und  
vertraulicher Dialog

Angebot zur Verbesserung 
der Betriebskultur



Seite 14     

PE in der UB  Ergebnisbericht

2007
Organisatorisches

Vor Einführung der Gespräche werden im Frühjahr 2008 
Schulungen angeboten, deren Teilnahme für die Vorgesetzten 
verbindlich ist. Außerdem erhält jede/r Beschäftigte eine CD-
ROM mit einem interaktiven Lernprogramm, mit dessen Hilfe 
sie/er sich individuell auf das Gespräch vorbereiten kann.

Das KFG findet einmal jährlich statt. Der Termin wird recht-
zeitig, d.h. mindestens zwei Wochen vorher vereinbart, um 
beiden Gesprächsbeteiligten ausreichend Zeit für eine gründli-
che Vorbereitung zu geben. Die ausführlichen Beschreibungen 
und Fragenkataloge des Leitfadens bieten hierfür eine gute 
Hilfestellung. Für das Gespräch einschließlich Nachbereitung 
sollte ausreichend Zeit zur Verfügung stehen (ca. 1 – 1,5 
Stunden).

Alle Beteiligten sprechen jeweils mit ihren fachlichen Vor-
gesetzten. Vor Einführung der Gespräche wird festgelegt, 
wer genau mit wem spricht, z.B. in Fällen, in denen ein/e 
Mitarbeiter/-in mehrere fachliche Vorgesetzte hat oder in 
denen ein/e Vorgesetzte/r allein eine zu große Anzahl von 
Gesprächen zu führen hätte.

Neben den schon genannten inhaltlichen Aspekten zu  
Arbeitsinhalt und -umfeld, Zusammenarbeit und persönlicher 
Entwicklung können auch die zwischen Hochschule und UB 
geschlossenen Ziel- und Leistungsvereinbarungen thematisiert 
werden mit ihren Auswirkungen auf die Arbeit der jeweiligen 
Abteilung und auf die des einzelnen Beschäftigten. So werden 
die übergeordneten, aktuellen Aufgaben und Ziele der UB auf 
allen Ebenen bekannt gemacht und dadurch eine Identifikation 
des einzelnen Beschäftigten mit den Zielen der Organisation 
gefördert.

Im Laufe des Gespräches können gemeinsam Ziele formuliert 
werden, die nicht als Zielvereinbarungen mit Leistungsaspekten, 
sondern als für beide Seiten verlässliche Prioritätenvereinbarung 

Jährlicher Rhythmus

Gesprächspartner werden 
vor der Einführung der KFG 
festgelegt

Kooperations- und Fördergespräche
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für den Zeitraum bis zum nächsten Gespräch gedacht sind. 
Das Gespräch dient also der Orientierung beider Beteiligten 
ohne unverbindlich oder beliebig zu sein.

Nachbereitung

Über die Inhalte des KFG wird vom Vorgesetzten ein schrift-
liches Protokoll erstellt, das nur für die beiden Beteiligten 
bestimmt ist und wiederum als Grundlage für die Vorberei-
tung und Bestandsaufnahme des im Folgejahr anstehenden 
Gespräches dient. Die Durchführung des KFG wird auf einem 
Formblatt bestätigt, das an das Sachgebiet Personal- und 
Organisationsentwicklung weitergegeben wird, ebenso eine 
Vereinbarung über Fortbildungswünsche oder sonstige ge-
wünschte Personalentwicklungsmaßnahmen, die über den 
Verantwortungsbereich des Vorgesetzten hinausgehen. Das 
Formblatt „Fortbildungswünsche“ wird gleichzeitig auch 
dem Fortbildungsteam zur Verfügung gestellt, so dass auch 
bibliotheksintern Maßnahmen der persönlichen Entwicklung 
initiiert und begleitet werden können.

Durch eine Evaluierung soll die Effektivität der durchgeführten 
Gespräche ermittelt und Aufwand und Nutzen gegeneinander 
abgewogen werden. Nach zwei Jahren sollte dann über die 
Fortführung der KFG bzw. über gewünschte Änderungen 
entschieden werden.

Fortbildung + Qualifizierung

Die Universität Duisburg-Essen hat Leitgedanken zu „Qualifi-
zierung und Fortbildung“ formuliert9, die die Grundlage für 
das Fortbildungskonzept der UB bilden. Die Umsetzung des 
Konzepts liegt in der Verantwortung der Fortbildungsbeauf-
tragten der UB in Zusammenarbeit mit den Führungskräften. 

Fortbildung + Qualifizierung

9.	 http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsent-
wicklung/fortbildung

Schriftliches Protokoll wird 
vertraulich behandelt 

Fortbildungswünsche

Verantwortung der  
Führungskräfte und des  

Fortbildungsteams 

http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/fortbildung
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/fortbildung
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/fortbildung
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Die Fortbildungsbeauftragten, die das Fortbildungsteam bil-
den, sind Mittler zwischen Beschäftigten, Vorgesetzten und 
Anbietern von Fortbildungsveranstaltungen.

Zielgruppen

Permanentes Lernen ist eigenverantwortliche Verpflichtung 
für alle Beschäftigten.

Durch Fortbildungsmaßnahmen sollen sie zielgerichtet bei 
der Bearbeitung von bestehenden Aufgaben unterstützt und 
auf neue bzw. sich wandelnde Anforderungen vorbereitet 
werden.

Aktuelle Schwerpunkte werden bei folgenden Zielgruppen 
gesetzt:

Führungskräfte (siehe Abschnitt Führungskräfteentwick-––
lung)
Fachkarrieren––
Zielgruppen, die sich aus organisatorischen Veränderungen ––
in der UB bilden
Neue Beschäftigte (siehe Abschnitt Personalbetreuung)––
Beurlaubte und Wiedereinsteiger/-innen (siehe Abschnitt ––
Personalbetreuung) 

Bedarfsanalyse

Der Bedarf an Fortbildungsmaßnahmen wird aus folgenden 
Quellen ermittelt:

Leitbild––
Führungsgrundsätze––
Anforderungen, die sich aus organisatorischen Veränderun-––
gen und der langfristigen (Personal)Entwicklungsplanung 
der UB ergeben
Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen der UB und ––
der Hochschule
individueller Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter/-innen, ––
der hauptsächlich in den jährlichen Kooperations- und 

Fortbildung + Qualifizierung

Lebenslanges Lernen

Aktuelle Schwerpunkte
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Fördergesprächen (KFG) formuliert wird, daneben auch in 
den Beurteilungsgesprächen für Beamte des mittleren und 
gehobenen Dienstes (alle 3 Jahre) sowie im Rahmen von 
Auswahlverfahren bei Neueinstellungen.

Ein jährlicher Führungskräfteworkshop mit Beteiligung des 
Fortbildungsteams bündelt die Fortbildungsbedarfe aus den 
genannten Quellen und beschreibt die grundsätzlichen Ziele 
der Fortbildungsmaßnahmen unter Berücksichtigung der zu 
erwartenden Entwicklung in der UB.

Planung und Durchführung der Bildungsmaßnahmen

Bei der Realisierung der Bildungsmaßnahmen sollen folgende 
Aspekte10 berücksichtigt werden:

arbeitsplatzbezogene und -übergreifende Inhalte, die sich ––
aus gegenwärtigen und zukünftigen Arbeitsanforderungen 
ergeben (Was soll gelernt werden?)
Lernorte und Lernmethoden  (–– Wo und wie soll gelernt werden?)  
Individuell am jeweiligen Bedarf ausgerichtet soll ein dif-
ferenzierter Einsatz unterschiedlicher Organisationsformen 
(On the job - / Off the job Maßnahmen) und Lehr- und 
Lernmethoden, z.B. Lernen in Gruppen, Selbststudium, auch 
unter Einbeziehung von E-Learning bzw. Blended Learning11, 
ggf. Unterstützung durch Coaches erfolgen.
Zeitrahmen (–– Wann und in welchem Umfang soll gelernt 
werden?)

Fortbildungsangebote

Neben den auf der Fortbildungsseite der Hochschule genann-
ten Möglichkeiten sind für die Fortbildung der Beschäftigten 

Fortbildung + Qualifizierung

10.	 Grundsätzlich sind Budget-Aspekte zu berücksichtigen. Zurzeit 
werden Fortbildungsmaßnahmen aus einem zentralen Kontingent 
der Hochschule finanziert.

11.	 Mischung von E-Learning und Präsenzlernphasen

http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/fortbildung
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der UB vorrangig die folgenden Angebote zu nutzen: 

Lokal:				    Internes Fortbildungsprogramm der UB
Regional:			   Fortbildungsprogramm des Zentrums für Bi-

bliotheks- und Informationswissenschaftliche 
Weiterbildung (ZBIW). 

					     Neben dem festen Programm werden zu-
sätzlich bedarfs- oder nachfrageorientier-
te Fortbildungen angeboten, d.h. auf die  
Anforderungen der UB zugeschnittene indivi-
duelle Maßnahmen.

Überregional:	 Spezielle fachliche Fortbildungsveranstaltun-
gen (z.B. Bibliothekartage, Veranstaltungen 
der Berufsverbände, Kongresse)

Evaluierung und Transfer

Eine kollegiale Atmosphäre am Arbeitsplatz und eine lern-
förderliche Unternehmenskultur unterstützen den guten 
Lerntransfer.

Der Erfolg von On-the-job-Maßnahmen ist unmittelbar im 
Arbeitsprozess feststellbar. Bei Off-the-job-Maßnahmen wird 
ein mehrstufiges Feedbacksystem eingesetzt: Unmittelbar nach 
der Maßnahme gibt der Teilnehmende eine Rückmeldung an 
das Fortbildungsteam in Form eines Kurzberichts. Er informiert 
sein Team/Dezernat durch einen mündlichen Vortrag. Bei 
allgemein interessierenden Themen bietet der Teilnehmende 
eine Veranstaltung im Internen Fortbildungsprogramm der 
UB an und stellt anschließend seine Materialien im Intranet 
zur Verfügung.

Im Rahmen des Kooperations- und Fördergesprächs wird die 
Fortbildungsmaßnahme erneut thematisiert.

Zur Überprüfung des Gesamtprozesses hinsichtlich Qualität, 
Konzeption und Praxisrelevanz der besuchten Fortbildungs-
maßnahmen im Abgleich mit den Anforderungen und Zielen 

Mehrstufiges  
Feedbacksystem

Fortbildung + Qualifizierung

http://www.ub.uni-duisburg-essen.de/intranet/fobi/programm.shtml
http://www.fbi.fh-koeln.de/zbiw/zbiw-programm-uebersicht.htm
http://www.fbi.fh-koeln.de/zbiw/zbiw-programm-uebersicht.htm
http://www.fbi.fh-koeln.de/zbiw/zbiw-programm-uebersicht.htm
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der UB wird ein jährlicher Fortbildungsworkshop der Führungs-
kräfte installiert. Die Meinung der Mitarbeiter/-innen fragt das 
Fortbildungsteam parallel in Form von Stichprobeninterviews 
1x jährlich ab.

Die Teilnehmendenstunden der internen und externen Fortbil-
dungsmaßnahmen werden in einer Jahresstatistik erfasst.

Information + Kommunikation

Information + Kommunikation

Ein guter Informationsfluss ist wesentliche Grundlage für 
Personalentwicklung. Deshalb soll - aufbauend auf den beste-
henden Strukturen wie dem Intranet und der elektronischen 
Mitarbeiterzeitschrift LIZBED sowie den zahlreichen aufga-
ben- und gruppenorientierten E-Mail-Listen - der Informati-
onsfluss und die Kommunikationsstruktur der UB optimiert 
und systematisiert werden. Regelmäßige Besprechungen auf 
allen Ebenen sind zum Standard geworden und Information 
und kommunikativer Austausch sind sicher gestellt. Die min-
destens zweimal jährlichen Veranstaltungen der Ltd. Biblio-
theksdirektoren, konzipiert als „offene Fragestunde“, sichern 
die unmittelbare Information durch und Kommunikation mit 
der Bibliotheksleitung.

Zukünftig wird das Wissensmanagement der UB mehr Bedeu-
tung bekommen. Die AG regt an, in 2008 zu prüfen, ein UB-
Wiki als interne Wissensbank zur Entlastung von individuellen 
Ablagesystemen und zum schnellen, ortsunabhängigen Zugriff 
einzurichten sowie festzulegen, welche Strukturen dadurch 
ersetzt werden können.

Fortbildungstage 2007
Interne Veranstaltungen 131
Externe Veranstaltungen 213
Fortbildungstage gesamt 344

bibliothek-intern@ub.uni- 
duisburg-essen.de

Besprechungskultur

Schnupperseite:
http://132.252.176.31/ubwiki
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Flexible Arbeitszeiten

Bereits heute profitieren die Bibliotheksbeschäftigten von 
flexiblen Arbeitszeiten, die in einer Dienstvereinbarung fest-
gelegt sind. Synchron mit der Serviceorientierung der UB wird 
jeder Wunsch der Beschäftigten nach Veränderung der Lage 
der Regelarbeitszeit, Blockung der Arbeitszeit, Veränderung 
des Umfangs der regelmäßigen wöchentlichen Arbeitszeit 
geprüft, mit dem Ziel, den Beschäftigten zu ermöglichen, ihr 
Berufs- und Privatleben besser zu vereinbaren.

Wie weitgehend die individuellen Regelungen bereits heute 
in der UB praktiziert werden, zeigt sich in der Anzahl von 
rund 40 verschiedenen Arbeitszeitmodellen aufgrund ver-
schiedenster Teilzeitbeschäftigungs- und Blockarbeitzeitmo-
delle. Dies hat auch den Grund in einem hohen Frauenanteil 
von rund 77 % und einem entsprechend hohen Anteil von 

Vereinbarkeit von  
Familie + Beruf

Flexible Arbeitszeiten

UB - Beschäftigte am 31.12.2007
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39

129

168

17

185

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200
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Beschäftigte gesamt

  ( 9 % )
( 9 % )

( 77 % )

( 23 % )

 ( 32 % )
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Teilzeitbeschäftigten; Zitat aus dem Frauenförderplan für die 
weiteren Beschäftigten (S. 10)12 „Bezogen auf die Gesamtzahl 
der Beschäftigten beträgt der prozentuale Anteil 32 % und 
liegt damit um 11 % höher als bei den Beamten im allgemei-
nen Verwaltungsdienst“.

Anforderungsprofile

Anforderungsprofile geben Auskunft darüber, welche Fähig-
keiten, Kenntnisse und persönlichen Kompetenzen an den 
einzelnen Arbeitsplätzen erforderlich sind, damit die Aufgaben 
in der gewünschten Qualität erledigt werden können. Neben 
den rein formalen und fachlichen Anforderungen müssen 
weitere Faktoren wie Flexibilität, Eigenverantwortung, Kom-
munikations- und Teamfähigkeit sowie methodische Kompe-
tenzen enthalten sein. Anforderungsprofile machen die für 
eine bestimmte Aufgabe besonders wichtigen Kenntnisse, 
Fähigkeiten und Eigenschaften deutlich. Sie sind ein objektiver 
Maßstab bei der Besetzung vakanter Stellen.

Im Dezernat Benutzung wird bereits mit Anforderungsprofilen 
gearbeitet.

Stellenausschreibung + Auswahlverfahren

Im Rahmen der Personalentwicklung wird Wert auf ein hohes 
Maß an Transparenz bei Stellenbesetzungen und bei der Be-
setzung von Positionen (z. B. mit Beförderungs- bzw. Höher-
gruppierungsmöglichkeit) gelegt. Grundsätzlich soll gelten, 
dass alle Verfahren zur Besetzung einer Stelle bzw. Position 
vor Vollzug angekündigt werden und – sofern es rechtlich 
möglich ist – auch im Ausschreibungsverfahren durchgeführt 
werden.

12.	 http://zfh.uni-duisburg-essen.de/gender/hochschulentwicklung/
frauenfoerderplan

Anforderungsprofile

Personale und soziale  
Kompetenzen

Transparenz bei  
Stellenbesetzungen

http://zfh.uni-duisburg-essen.de/gender/hochschulentwicklung/frauenfoerderplan
http://zfh.uni-duisburg-essen.de/gender/hochschulentwicklung/frauenfoerderplan
http://zfh.uni-duisburg-essen.de/gender/hochschulentwicklung/frauenfoerderplan
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Daher werden alle in der UB neu zu besetzenden Stellen intern 
ausgeschrieben. Hiervon kann im Einzelfall und im Einverneh-
men mit dem Personalrat abgesehen werden. Unabhängig da-
von erfolgt im Bedarfsfall auch eine externe Ausschreibung.

Alle internen Bewerberinnen und Bewerber, die die formalen 
und fachlichen Voraussetzungen nach der Ausschreibung 
erfüllen, werden zu einem Auswahlgespräch eingeladen. Ex-
terne Bewerberinnen und Bewerber werden aufgrund einer 
qualifizierten Auswahl zu Vorstellungsgesprächen eingeladen. 
Je nach Wertigkeit der Stelle und Bedeutung der Funktion 
kommt gegebenenfalls das von der PE/OE angebotene „struk-
turierte Auswahlverfahren“ zur Anwendung.13

Die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber erfolgt nach 
den Kriterien Eignung, Leistung und Befähigung sowie unter 
Berücksichtigung der Regelungen des § 2 SGB IX (Schwerbehin-
derte Menschen) und der Frauenförderung nach Maßgabe des 
Landesgleichstellungsgesetzes. Der Auswahl geht ein Abgleich 
des Qualifikationsprofils der Bewerberinnen und Bewerber mit 
dem Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle voraus.

Personalbetreuung neue Beschäftigte, 
Wiedereinsteiger/-innen, Beurlaubte

Eine zielgerichtete Einführung der Beschäftigten soll eine zü-
gige Integration in ein kollegiales Umfeld und in die Arbeits-
prozesse ermöglichen.

Neue Beschäftigte

Ziel der Einführungsmaßnahmen ist es, die „Neuen“ möglichst 
schon am ersten Arbeitstag mit der ihnen noch ungewohnten 
Umgebung vertraut zu machen und ihnen systematisch eine 

Personalbetreuung

13.	 http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsent-
wicklung/pe_auswahlverfahren

Auswahlkriterien

Integration in kollegiales  
Umfeld und in Arbeits- 
prozesse

http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_auswahlverfahren
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_auswahlverfahren
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_auswahlverfahren
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Vielzahl notwendiger und wissenswerter Informationen zu 
geben.

Maßnahmen sind:
Umfassende Information vor Arbeitsaufnahme (incl. Leit-––
faden für neue Beschäftigte)
Vorbereitung des Arbeitsplatzes (Raum, Telefon, Listen etc.)––
Information der künftigen Kolleginnen/Kollegen––
Begrüßung durch die Vorgesetzten––
„Patenschaft“ durch eine Kollegin / einen Kollegen des je-––
weiligen Teams für die Dauer von (X) Monaten
Vorstellen im Kreis der jeweiligen Teammitarbeiter/-innen––
Stufenweise Einarbeitung nach einem im Dezernat bzw. ––
Team vorbereiteten Einarbeitungsplan, der eine Hospitation 
in allen Bereichen der UB vorsieht.
Durchführen von Gesprächen während der Probephase mit ––
direkten Vorgesetzten, z.B.

	am ersten Tag: Begrüßung, Organisatorisches, Orien-··
tierung, Besprechung der Einarbeitung, gegenseitige 
Erwartungshaltung
	zur Hälfte der Probezeit: Wie war die Einarbeitung? Erste ··
Erfahrungen, Einschätzungen? Kann/muss nachjustiert 
werden? Feedback.
zum Ablauf der Probezeit: Feedback, Festlegungen zum ··
Arbeitseinsatz, ggf. Fortbildungsangebot etc.

Beurlaubte und Wiedereinsteiger/-innen

Maßnahmen sind:
Vor Antritt der Beurlaubung bereits Gespräch über ge-––
wünschte Verbindung zur UB (Empfang von LIZBED?, In-
formationen über Fortbildungsangebote? …)
Vor Wiederaufnahme des Dienstes empfiehlt sich eine ––
Kontaktaufnahme mit dem Dez. Organisation: ca. 6 Monate 
vor Wiederaufnahme mit einer Absichtserklärung; spätestens  
2 Monate vor Wiederaufnahme zur Klärung gewünschter/m 
Umfang der Wochenarbeitszeit, Lage der Regelarbeitszeit, 
Beteiligung an Spät- und Samstagsdiensten, Dienstort sowie 

Personalbetreuung
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Interesse an einem bestimmten Arbeitsbereich.
„Patenschaft“ durch eine Kollegin / einen Kollegen des ––
jeweiligen Teams für die Dauer von (X) Wochen, abhängig 
von der Dauer der Beurlaubung
Vorbereitung des Arbeitsplatzes (Raum, Telefon, Listen etc.)––
Information der Kolleginnen/Kollegen––
Begrüßung durch die Vorgesetzten––
Vorstellen im Kreis der jeweiligen Teammitarbeiter/-innen––
Stufenweise Einarbeitung nach einem im Dezernat bzw. ––
Team vorbereiteten Einarbeitungsplan, der eine Hospita-
tion in allen Bereichen der UB vorsieht und die Dauer der 
Beurlaubung berücksichtigt.
Durchführen von Gesprächen während der Einarbeitungs-––
phase mit direkten Vorgesetzten, z.B.

am ersten Tag: Begrüßung, Organisatorisches, Orien-··
tierung, Vorstellung, Besprechung der Einarbeitung, 
gegenseitige Erwartungshaltung
zur Hälfte der Einarbeitungsphase: Wie war die Einarbei-··
tung? Erste Erfahrungen, Einschätzungen? Kann/muss 
nachjustiert werden? Feedback.
zum Ablauf der Einarbeitungsphase: Feedback, Festle-··
gungen zum Arbeitseinsatz, ggf. Fortbildungsangebot 
etc.

Ideenmanagement (Betriebliches Vor-
schlagswesen)

Vor dem Hintergrund permanenter Veränderungen am Ar-
beitsplatz aufgrund geringer wirtschaftlicher Mittel und 
knappem Personalbestand stehen die Beschäftigten oft vor 
der Aufgabe, zu improvisieren oder mit neuen Ideen attraktiv 
zu werden, zu sein und zu bleiben. Diese Ausgangsposition 
schafft Möglichkeiten, komplexe Problemstellungen und neue 
Herausforderungen bei sich ständig verändernden Rahmen-
bedingungen zu lösen.

Ideenmanagement
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An der Universität Duisburg-Essen hat das Ideenmanagement14 
das Ziel, das Ideenpotential aller Beschäftigten zu nutzen und 
gleichermaßen als Mittel zur Innovationsförderung, Kostener-
sparnis und Mitarbeitermotivation einzusetzen. Durch dieses 
partizipative System werden die Beschäftigten am Erfolg ihrer 
Vorschläge beteiligt. Dies gilt entsprechend in der UB.

Gefragt sind Anregungen zur Verbesserung (Vereinfachung, 
Verbilligung) von Verwaltungsabläufen, Steigerung der Wirt-
schaftlichkeit und solche, die Sicherheit und Umweltschutz 
weiter fördern – die Kompetenz und Erfahrung der Beschäf-
tigten sind dabei ein wichtiges Hilfsmittel.

Ideenmanagement ist der Ausdruck für eine sich immer wie-
der verändernde Ideenkultur – die Vielzahl von innovativen 
Ideen soll in dauerhafter, transparenter, systematischer und 
kontinuierlicher Form erfolgen.

Als Instrument der Personalentwicklung kann das Ideen-
management die Kompetenz von Beschäftigten erschließen 
und weiterentwickeln (Kompetenzmanagement) und somit 
Maßnahmen zur Entwicklung, Bindung und Förderung der 
Beschäftigten und zur Nachfolgesicherung treffen.

Die AG regt an, dass UB-Beschäftigte ihre Ideen und Anregun-
gen bei ihren Vorgesetzten einbringen und/oder per E-Mail 
an eine neu eingerichtete E-Mail-Liste ideenmanagement@
ub.uni-duisburg-essen.de senden können. Die Bibliothekslei-
tung wird im Rahmen ihrer Möglichkeiten eine Prämierung 
unterstützen (vgl. Ideenmanagement NRW)15.

Ideenmanagement

14.	 http://www.uni-duisburg-essen.de/zentralverwaltung/ideenmana-
gement.shtml

15.	 Informationen des Innenministeriums NRW unter:  
http://www.im.nrw.de/inn/141.htm

Ideenpotential aller  
Beschäftigten nutzen

Innovationsförderung

Mitarbeitermotivation

Ideenkultur

Prämierung

http://www.uni-duisburg-essen.de/zentralverwaltung/ideenmanagement.shtml
http://www.uni-duisburg-essen.de/zentralverwaltung/ideenmanagement.shtml
http://www.im.nrw.de/inn/141.htm
http://www.im.nrw.de/inn/141.htm
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Betriebliches Gesundheitsmanagement 

Analog zu den Zielen der Personalentwicklung der Universität 
sieht die UB den Auftrag, einen Beitrag zur Arbeitssicherheit 
und Zufriedenheit der Mitarbeiter/-innen zu leisten; diese 
Zielsetzung dient gleichermaßen der Hochschule und den 
Beschäftigten.

Berufsbildbezogene Veränderungen in der Bibliothek (sich 
permanent wandelnde Informations- und Kommunikati-
onstechnologie, strukturelle Veränderungen, durch die un-
terschiedlichste persönliche Kompetenzen und Ressourcen 
zusammengeführt werden) bergen potenzielle Gesundheits-
risiken, denen präventiv durch geeignete Strategien begegnet 
werden soll.

Je nach Arbeitsumgebung beziehen sich die Belastungsfak-
toren (zum Teil aufgrund architektonischer Besonderheiten) 
zum Beispiel auf Luftaustausch und Lärm; zusätzlich kann 
es in dem Bemühen, eine optimale Dienstleistungsqualität 
aufrechtzuerhalten (gleichzeitige Nutzerberatung, Ausleihe, 
Telefondienste) zu Gesundheitsbeschwerden kommen. In 
anderen Bereichen werden Stress und Erkrankungen durch 
Arbeitsabläufe wie etwa Medientransporte, Lärm- und Wärme-
emission von Druckern und Kopieren oder optische Strahlung 
von Buchscannern hervorgerufen. Grundsätzlich beeinflusst 
an allen PC-Arbeitsplätzen eine nicht korrekte ergonomische 
Sitzhaltung langfristig die Gesundheit.

Angesiedelt beim Sachgebiet PE/OE, zielt das Gesundheits-
management auf die systematische Gestaltung der Arbeits-
bedingungen. Es geht darum, Belastungen zu reduzieren 
und Gesundheitsressourcen zu entwickeln, um den Erhalt 
der Leistungsfähigkeit des Einzelnen und der Organisation 
zu sichern.

Die Hochschule bietet den Beschäftigten – neben den ge-
setzlich vorgeschriebenen Arbeitssicherheitsmaßnahmen 

Gesundheitsmanagement

Beitrag zur Arbeitssicherheit 
und Mitarbeiterzufriedenheit

Fit im Beruf, fit für den Beruf

Systematische Gestaltung 
der Arbeitsbedingungen

http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_gesundheitsmanagement
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_gesundheitsmanagement
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wie betriebsärztlicher Betreuung und Durchführung von ar-
beitsmedizinischen Untersuchungen  – einen breit gefächerten 
Katalog mit Angeboten zur Gesundheitsförderung und 
-erhaltung. Die laufenden Programme sind sowohl in gedruck-
ter Form als auch über das Internet abzufragen.

Die UB unterstützt z. B. Maßnahmen bei Suchterkrankungen, 
Präventionsmaßnahmen wie Rückenschule, Nichtraucher-
initiative, Hochschulsport, Erste-Hilfe-Kurse, Aktionstage zu 
bestimmten Themen, das Serviceangebot einer Physiothera-
peutin sowie die Hilfestellung bei psychosozialen Problemen 
durch eine Soziale Ansprechpartnerin.

Alle Angebote findet man unter:	
http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisati-
onsentwicklung/pe_gesundheitsmanagement.

Auch der demografische Wandel wird - nicht nur unter dem 
Aspekt Gesundheitsförderung - Gegenstand der Personalent-
wicklung sein.

Gesundheitsmanagement

Angebote zur  
Gesundheitsförderung

UB - Beschäftigte, Altersstruktur am 31.12.2007
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51 bis 55 Jahre

56 bis 60 Jahre

60 bis 65 Jahre

http://www.uni-duisburg-essen.de/personal_und_organisationsentwicklung/pe_gesundheitsmanagement
http://www.uni-due.de/hochschulsport/
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Ausblick

Praktisch wird die AG mit diesem Bericht ihre Arbeit ein-
stellen. Sie hat dennoch das Ziel die einzelnen Aspekte der 
Personalentwicklung lebendig zu halten und regt an, Perso-
nalentwicklung der UB weiter zu gestalten. Sie empfiehlt, das 
Thema „Personalentwicklung“ im Dezernat Organisation zu 
verankern und dort einen „Qualitätszirkel PE UB“ mit der re-
gelmäßigen Überprüfung der Maßnahmen zu betrauen. Dem 
Qualitätszirkel sollen ca. drei Beschäftigte aus den Bereichen 
Personalwirtschaft und Fortbildung sowie ein/e weitere/r 
interessierte/r Beschäftigte/r angehören. Der Qualitätszirkel 
hält engen Kontakt zum Fortbildungsteam, zum Sachgebiet 
PE/OE und weiteren Stellen der UB und der Hochschule, ko-
ordiniert Maßnahmen, nimmt Anregungen zu ergänzenden 
Instrumenten auf oder initiiert sie in Abstimmung mit der 
Bibliotheksleitung selbst und berichtet jährlich.

Ausblick 2008

Personalentwicklung  
lebendig gestalten
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Umsetzung 2008
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