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Abstract 

Die vorliegende Bachelorarbeit untersucht Onboarding-Prozesse wissenschaftlicher 

Bibliotheken, insbesondere anhand einer Analyse der Universitätsbibliothek der Fried-

rich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg. Im ersten Teil werden organisations-

theoretische und interdisziplinäre Grundlagen beleuchtet. Dabei liegt ein Fokus auf 

den Herausforderungen, Nutzen und Zielen von Onboarding-Maßnahmen in Abhän-

gigkeit ihres Zeitpunktes und der Zielgruppe. Im Praxisteil werden die gewonnenen 

Erkenntnisse auf die spezifischen Anforderungen von wissenschaftlichen Bibliotheken 

angewendet. Die Analyse von Onboarding-Prozessen der Universitätsbibliothek der 

Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg beinhaltet eine Mitarbeitendenbe-

fragung von Onboardees und beteiligten Personen. Die Ergebnisse werden nach der 

SWOT-Methode eingeordnet. Anschließend folgen Konzepte zur Entwicklung von Ar-

beitsmaterialien, Unterlagen interner Kommunikation und ein Datenbankkonzept. 

Schließlich erfolgt eine ableitende Handlungsempfehlung für eine effektive Umsetzung 

von Onboarding in wissenschaftlichen Bibliotheken. Das Fazit fasst die wichtigsten Er-

kenntnisse zusammen, während der Anhang alle Informationen zu den durchgeführten 

Befragungen, deren Auswertung und die erstellten Arbeitsmaterialien bzw. deren Kon-

zept enthält. 
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1. Einleitung 

„Every fulfilling library career begins with a great first day at a new job, made possible 

by a manager who cares enough to make it great.”1 Der Eintritt in das Berufsleben 

beziehungsweise in eine Organisation ist nicht nur eine rein formelle Angelegenheit, 

sondern eine spannende und von Erwartungen geprägte Station in der Biographie ei-

nes Menschen. 2 Glücklich darf sich schätzen, wer in dieser Situation eine verantwor-

tungsbewusste Führungsperson an seiner oder ihrer Seite weiß. Tatsächlich ist ein gut 

geplanter Einstieg aber nicht nur für die neu eingestellte Person relevant, sondern min-

destens im gleichen Maße für die einstellende Organisation: Im Idealfall werden gleich 

zu Beginn die Weichen für viele Jahre produktiver Zusammenarbeit gestellt, und der 

dadurch erzielte Effekt beeinflusst nachhaltig eine positive berufliche Entwicklung. Um-

gekehrt kann ein misslungener Start massive, negative Folgen haben, bis hin zur Kün-

digung der eben erst gewonnenen neuen Mitarbeitenden.  

Was macht also erfolgreiche Onboarding-Prozesse aus? Was braucht es zusätzlich 

zu engagierten Vorgesetzten, um einen guten und strukturierten Start für neue Mitar-

beitende zu gewährleisten? Die vorliegende Arbeit wird relevante Faktoren des On-

boardings zusammentragen, analysieren und abschließend bewerten.  

Die Arbeit entstand auf Anregung Mitarbeitender der Universitätsbibliothek der Fried-

rich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg. Anhaltende Schwierigkeiten bei der 

Besetzung von offenen Stellen mit geeigneten Bewerbenden erhöhen die Wichtigkeit 

strukturierter und erfolgreicher Integrationsprozesse. Wenn es gelingt, geeignete Per-

sonen anzuwerben, muss durch eine hohe Bindung an die Organisation deren Verbleib 

gefördert und die Gefahr von Fluktuation gemindert werden.3,4 Gelungenes Onboar-

ding ist die Grundlage dafür, dass eine Organisation langfristig von Bemühungen der 

Personalgewinnung und -integration profitieren kann. Ich hoffe, mit dieser Arbeit einen 

Beitrag zur Analyse und Verbesserung im Bereich des Personalmanagements leisten 

zu können und danke allen Mitarbeitenden der Universitätsbibliothek für ihre Beteili-

gung, ihr Interesse und ihre wohlwollende Begleitung. Zielsetzung meiner Arbeit ist es, 

 
1 Wellemeyer(2019) S.60 
2 In der vorliegenden Arbeit wurde darauf geachtet genderneutral zu formulieren. In Einzelfällen treten 
geschlechtsspezifische Bezeichnungen auf, wenngleich jederzeit alle Geschlechter angesprochen wer-
den sollen. 
3 Fluktuation meint hier die Auflösung eines Arbeitsverhältnisses auf Initiative Arbeitnehmender. 
4 Vgl. Bartscher(2018b) 
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Onboarding auf den Anwendungsbereich wissenschaftlicher Bibliotheken zu beziehen 

und Handlungsempfehlungen für diese speziellen Institutionen herauszuarbeiten. 

Was ist unter Onboarding zu verstehen? Onboarding bezeichnet alle systematischen 

Strukturen und Prozesse, die geschaffen werden, um Mitarbeitenden, die neu in Or-

ganisationen eintreten, fachlich zu kompetenten Handlungen zu befähigen, sozial zu 

integrieren und damit die organisationale Sozialisation zu fördern. Die organisationale 

Sozialisation steht für den Prozess der Vermittlung von Wissen, Fertigkeiten und 

Kenntnissen, Regeln, Normen, Rollenerwartungen und Werten von Organisationen an 

Individuen.5 Zu Beginn der Arbeit soll das Bewusstsein für die besonderen Herausfor-

derungen dieser beruflichen Phase vertieft werden: Neben den grundlegenden Anfor-

derungen, die die Beteiligten an das Onboarding stellen, werden auch Positionen aus 

der Organisationstheorie herangezogen. Je nach Hauptaspekt einer Untersuchung 

existieren unterschiedliche theoriebasierte Modelle, um Onboarding-Prozesse zu be-

schreiben oder zu strukturieren. Das Thema ist dabei allgemeingültig: Onboarding 

kann auch außerhalb eines beruflichen Kontextes erfolgen, beispielsweise beim Ein-

tritt in einen Verein, bei der Wahl eines Kinderarztes oder mit beginnender Leiden-

schaft für eine Marke.6 Auch hier werden langfristige Beziehungen zwischen 

Individuen und Organisationen eingegangen. Deshalb ist es wichtig, organisationsthe-

oretische Grundlagen hinsichtlich spezifischer Anforderungen einzuordnen. Wegen 

der Komplexität und Interdisziplinarität des Themas Onboarding versuchen bisher we-

nige Modelle beteiligte Systeme umfassend abzubilden. Beteiligte Akteure sind vor al-

lem die in eine Organisation zu integrierenden Personen, im Folgenden als 

Onboardees bezeichnet, sowie Menschen, die bereits der Organisation angehören. 

Mitarbeitende, die den Onboarding-Prozess steuern und strukturieren, nehmen eine 

besondere Position dabei ein. Die Organisation ist dennoch stets als Gesamtgefüge 

zu betrachten. Zwischenmenschliche Beziehungen, informelle Kommunikation und 

Personen ohne direkte Beteiligung haben ebenfalls Einfluss auf Onboarding-Pro-

zesse. Mitarbeitende sollen schließlich nicht nur prinzipiell zur Tätigkeitsausübung er-

mächtigt, sondern auch in Gruppen integriert und mit der Organisationskultur vertraut 

gemacht werden. Das Onboarding muss also zusätzlich zu formal-qualifizierenden 

 
5 Moser(2018) S.1 
6 Vgl. Bynder(o.J.) 
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auch sozial-integrierenden Anforderungen gerecht werden.7 Neben organisationsthe-

oretischen Grundlagen ist auch ein kurzer Überblick über die rechtlichen Rahmenbe-

dingungen, in denen sich der Betriebseintritt abspielt, notwendig. 

Einarbeitungsprozesse sollen immer dem Involvement8 dienen, der organisationalen 

Identifikation und der Organisationsbindung.9 Die besonderen Herausforderungen an 

Onboarding-Prozesse begründen sich damit vorwiegend sozialwissenschaftlich. Dabei 

können diese Prozesse  nach unterschiedlichen Kriterien strukturiert werden, weshalb 

genauere Ausführungen zu Phasen und Zeitdimensionen, Zielgruppen und Program-

men sowie Maßnahmen erfolgen. Entsprechend dieser Einteilungen werden dann kon-

krete Integrationsmaßnahmen in Abschnitt 2.8 benannt. Wie wichtig 

Führungspersonen bei der Ausgestaltung von Onboarding-Prozessen sind, wurde be-

reits zu Beginn erwähnt; daher erfolgt eine genauere Einordnung der Gestaltungsmög-

lichkeiten dieser Personengruppe in einem eigenen Abschnitt (2.9).  Der theoretische 

Abschnitt schließt mit Aussagen zu Gefahren, Nutzen und Zielen von Onboarding. 

Diese Arbeit hat zum Ziel, Onboarding-Prozesse an wissenschaftlichen Bibliotheken 

zu untersuchen. Der Praxisteil ab Abschnitt 3 enthält eine branchenspezifische Ein-

ordnung. Es wird auf konkrete Bedingungen, Anforderungen und Entwicklungen wis-

senschaftlicher Bibliotheken eingegangen. Besonderer Fokus wird auf Onboarding-

Strukturen an der Universitätsbibliothek Erlangen-Nürnberg (UBERN), zugehörig der 

Friedrich-Alexander-Universität (FAU), gelegt. Damit eine Einschätzung bestehender 

Strukturen erfolgen kann, wird die Ausgangssituation dieser Organisation untersucht. 

Dafür werden zunächst Hintergrundinformationen dieser Bibliothek und mit ihr vernetz-

ter Organisationen ermittelt. Auf Erläuterungen zum methodischen Vorgehen in Ab-

schnitt 3.3 folgen die Auswertung einer Mitarbeitendenbefragung ab Abschnitt 3.4 

sowie die Konzeption und Entwicklung konkreter Arbeitsmaterialien. Basierend auf ei-

ner SWOT-Analyse (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) für die UBERN 

werden Rückschlüsse auf bestehende Strukturen getroffen und Entwicklungsmöglich-

keiten benannt. Die konzipierten Arbeitsmaterialien für die UBERN sind Thema von 

Abschnitt 3.5, bevor die Arbeit mit einer Handlungsempfehlung für wissenschaftliche 

Bibliotheken im Allgemeinen und für die UBERN im Spezifischen und einem Gesamt-

fazit abschließt.  

 
7 Becker(2023) S.475ff 
8 Bereitschaft und Maß, sich aktiv für eine Organisation zu engagieren 
9 Vgl. Holtbrügge(2022) S.146ff 
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Diese Arbeit trägt dazu bei, das Verständnis für die Bedeutung eines effektiven On-

boardings in Bibliotheken zu vertiefen. Sie beabsichtigt, praxisrelevante Erkenntnisse 

für Führungsverantwortliche bereitzustellen. Die entwickelten Unterlagen sollen Per-

sonen bei der Planung und Durchführung von Onboarding-Maßnahmen unterstützen. 

Prozesse und Maßnahmen im Sinne des Onboardings müssen dabei passgenau auf 

Organisation, Person und Tätigkeit bezogen werden. Daraus ergeben sich eine Unzahl 

verschiedener Einzelmaßnahmen und Anforderungen, die nicht vollumfänglich berück-

sichtigt werden können. Konzeptionelle Überlegungen leisten dennoch einen Beitrag 

dazu, dass neue Mitarbeitende einen vielversprechenden Eintritt in ihre berufliche 

Laufbahn erleben 

2. Onboarding als Aufgabe von Organisationen 

Eingliederungen in Organisationen beginnen impulsbasiert bereits vor dem ersten Ar-

beitstag und können bis zu einem Jahr andauern. Eine systematische Einführung von 

Personal kann durch Rekrutierung neuer Mitarbeitender, Versetzung von Mitarbeiten-

den, die Wiederaufnahme einer Beschäftigung nach einer Unterbrechung oder nach 

Beendigung eines Ausbildungsverhältnisses notwendig werden.10 Damit ist Onboar-

ding klare Aufgabe des Personalmanagements, welches wiederum in engem Zusam-

menhang mit der Organisationssoziologie steht.  

Diese Arbeit folgt der begrifflichen Gleichstellung nach Moser von Onboarding als „or-

ganisationale[r] Maßnahmen zur Integration neuer Mitarbeiter.“11 Organisationen wer-

den in der Arbeitspsychologie wie folgend definiert: „Der Begriff Organisation steht für 

ein, über einen gewissen Zeitraum fest bestehendes, arbeitsteiliges System, in dem 

Menschen und Maschinen zur Erfüllung der Organisationsaufgabe (Dienstleistungen 

oder Produktion von Sachgütern) und zur Erreichung der Unternehmensziele verbun-

den sind.“12,13 Gegenstände organisationssoziologischer Forschung sind deren for-

male Strukturen, ihre Ziele, Hierarchiestrukturen, ihre Funktionalität und der Wandel 

all dessen im Zuge gesamtgesellschaftlicher Entwicklungen.14  

 
10 Vgl. Becker(2023) S.475f 
11 Moser(2018) S.2 
12 Disziplinabhängig unterscheiden sich die Definitionen erheblich. 
13 Kauffeld(2019) S.4 
14 Gabler Wirtschaftslexikon(2018a) 
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Personalmanagement ist die „Summe aller personalen Gestaltungsfelder und Einzel-

maßnahmen zur Unterstützung der aktuellen und zukünftigen Unternehmensentwick-

lung (Business Development) und der damit einhergehenden Veränderungs-

prozesse.“15 Seit den 1980er Jahren fand hier eine Entwicklung von rein administrativ-

verwaltenden Funktionsbereichen hin zu einer ganzheitlich in die Unternehmenspolitik 

integrierten Betrachtungsweise statt.16 Gründe dafür sind die zunehmende Komplexi-

tät und Größe von Unternehmen, höhere Personalaufwendungen, Verschärfung und 

Globalisierung des Wettbewerbs, demographische Veränderungen, post-materialisti-

scher Wertewandel, strukturelle Veränderungen des Arbeitsmarktes sowie die Digita-

lisierung und Entwicklung neuer Technologien.17 Unterschiedlichste Theorien des 

Personalmanagements bieten Fokussierungen auf bestimmte Teilbereiche, eine Ge-

samtbetrachtung gestaltet sich aufgrund der hohen Interdisziplinarität des Themas 

schwierig. Im weiteren Sinne werden daher integrierte Personalmanagement-Ansätze 

für die Betrachtung von Onboarding-Prozessen verwendet, welche Theorien angren-

zender Wissenschaftsbereiche auf den konkreten Gegenstand des Personalmanage-

ments beziehen. Dazu zählen unter anderem die Human-Relations-Theorie18, die 

Systemtheorie19, Theorien der wissenschaftlichen Betriebsführung und Motivations-

theorien. Akteure und Bedingungen des Personalmanagements werden dabei dahin-

gehend untersucht, inwiefern die ihnen zur Verfügung stehenden Instrumente die 

Effizienz beeinflussen.20 

2.1. Grundlegende Anforderungen von Arbeitgebenden 

Das Interesse der einstellenden Organisation liegt klar in der fachlichen Einarbeitung 

und Leistungsbefähigung, der Integration ins Kollegium sowie in der Herausbildung 

von Identifikation mit Wert- und Normvorstellungen der Organisation unter Berücksich-

tigung ökonomischer Gesichtspunkte. „Maßnahmen zur Integration von Mitarbeitern 

machen sich für ein Unternehmen bezahlt, wenn der monetäre Ertrag den monetären 

Aufwand (die Kosten) der Maßnahmen übersteigt.“21 Es wird jedoch betont, dass die 

 
15 Bartscher(2018c) 
16 Holtbrügge(2022) S.2ff 
17 Vgl. Holtbrügge(2022) S.4f 
18 Die Human-Relations-Theorie beschreibt soziale Beziehungen basierend auf soziologischen und psy-
chologischen Theorien bezogen auf Arbeit in Organisationen. 
19 Die Systemtheorie versucht komplexe Systeme interdisziplinär zu beschreiben und Phänomene zu 
erklären. 
20 Vgl. Holtbrügge(2022) S.39f 
21 Lohaus(2016) S.31 
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Messung einer Ertragssteigerung aufgrund von Einzelmaßnahmen schwer durchführ-

bar ist.22 Lohaus und Habermann führen aus, dass gelungene Integration schwer kal-

kulierbar ist, Kosten misslungener Integration aber eindeutig durch Aufwendungen für 

die Personalgewinnung und eventuell durchgeführte Integrationsmaßnahmen beleg-

bar sind.23 Misslingt die organisationale Sozialisation, sind diese unweigerlich für einen 

weiteren Onboarding-Prozess zu tragen, sofern die Besetzung der Stelle weiterhin an-

gestrebt wird. Während eines Onboarding-Prozesses kann die Bindung an und das 

Commitment24 für eine Organisation maßgeblich beeinflusst, die Gefahr der Fluktua-

tion gemindert und somit das Risiko für die Organisation gesenkt werden.25 

Neben der fachlichen Befähigung zur Tätigkeitsausübung spielt die Passung zur Or-

ganisation eine wesentliche Rolle. Passung, „Cultural Fit“ oder auch Person-Organi-

sation-Fit, beschreibt die Übereinstimmung von Merkmalen des Onboardees und der 

Organisation vorrangig hinsichtlich persönlicher Wertvorstellungen und der Organisa-

tionskultur, aber auch in Hinsicht auf Ziele, Bedürfnisse und Persönlichkeitsaspekte.26 

Dabei spielen insbesondere Norm- und Wertvorstellungen eine besondere Rolle, die 

Onboardees den subjektiven Eindruck vermitteln, eigene Wertvorstellungen in der Ent-

wicklung der Organisation wiederfinden zu können. „Werte bestimmen die besonderen 

Erwartungen einer Organisation an ihre Mitglieder und der Mitglieder an die jeweilige 

Organisation.“27 Die Organisationskultur ist also von Beginn an darzulegen, Leitbilder 

und Entwicklungspläne sind zu thematisieren.  

Die Organisation hat ein Interesse daran, langfristig motivierte und entwicklungsorien-

tierte Mitarbeitende zu beschäftigen, die sich mit ihrer Tätigkeit identifizieren und Inte-

ressen der Organisation vertreten. Organisationen wollen vom Innovationspotenzial 

neu eintretender Personen profitieren und einen attraktiven, sicheren Arbeitsplatz bei 

fairer Entlohnung bieten, um Mitarbeitende langfristig zu binden. 

  

 
22 Lohaus(2016) S.31 
23 Lohaus(2016) S.38ff 
24 Ausmaß der Identifikation einer Person mit einer Organisation 
25 Vgl. Häfner(2022) S.16 
26 Vgl. Lohaus(2016) S.79ff 
27 Becker(2023) S.164 
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2.2. Grundlegende Anforderungen von Arbeitnehmenden 

Ein Einstieg in eine Organisation ist für Onboardees fachlich und psychologisch her-

ausfordernd. Die Person muss lernen, sich räumlich und sozial zu orientieren und ge-

gebenenfalls Fachkenntnisse erwerben oder bestehende auf den neuen 

Aufgabenbereich anwenden. Besonders in den ersten Tagen spielen Gefühle eine 

maßgebliche Rolle. Häufig freut sich die Person auf die neue Stelle und ist motiviert, 

sich aktiv in die Organisation einzubringen. Dem gegenüber steht die Anspannung, 

verbunden mit dem Treffen vorgesetzter Personen und des Teams sowie hinsichtlich 

auf Erwartungshaltungen bezüglich der Leistungsfähigkeit. Mitarbeitende, die bereits 

in der Organisation tätig sind, haben ebenfalls ein Interesse daran, dass sich ein On-

boardee zeitnah in das Team integriert und die Arbeit aufnehmen kann. Personalbe-

wegungen führen sowohl innerhalb bestehender Teamstrukturen als auch bei 

Onboardees zu psychischen und sozialen Belastungen. Herausfordernde Situationen 

wie Versagens- oder Bedrohungsängste sollten von der Organisation ernst genommen 

und professionell bearbeitet werden. Onboardees erwarten beim Eintritt eine proaktive 

Begleitung durch Verantwortliche der Organisation und sind bestrebt, den an sie ge-

stellten Anforderungen gerecht zu werden. 

Im Kontext arbeitssoziologischer Entwicklungen hin zum postmodern man (vgl. Ab-

schnitt 2.5) haben sich die Ansprüche Mitarbeitender an die Rahmenbedingungen von 

Erwerbsarbeit gewandelt. Dies wird auch als proteische Karriere bezeichnet die sich 

nicht mehr durch Organisationszugehörigkeit definiert, „sondern durch die beruflichen 

Erfahrungsfelder, die sich eine Person selbstgesteuert nach ihren Interessen und Be-

dürfnissen zusammenstellt.“28 Mitarbeitende haben ein gesteigertes Interesse daran, 

persönliche Neigungen und Fähigkeiten gewinnbringend für die Organisation einzu-

setzen. Die Sinnhaftigkeit ausgeführter Arbeit wird losgelöst vom reinen Einkommens-

erwerb betrachtet.29 Auch die Vereinbarkeit eigener Interessen mit dem dienstlichen 

Alltag, zum Beispiel durch Inanspruchnahme von Home Office, hat sich grundlegend 

gewandelt, wenngleich zuvor die Integration in eine Organisation gewährleistet sein 

muss. Dafür ist gegebenenfalls moderne Technik zu nutzen. „Und schließlich zeigte 

sich, dass beim Einsatz rechnergestützter Technologie (Computer) unterschiedliche 

Formen der Arbeitsorganisation möglich sind und somit die Arbeitsorganisation nicht 

 
28 Moser(2018) S.20 
29 Vgl. Becker(2023) S.478f 
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durch die Technik zwangsläufig bestimmt wird.“30 Zugleich werden Entgrenzung von 

Arbeit und die Vermengung von Arbeit und Privatem als Herausforderung empfunden. 

Mitarbeitende brauchen Kompetenzen und Strategien, um Dienstliches von Privatem 

zu trennen. Für deren Erwerb sind konsequente Fort- und Weiterbildung erforderlich. 

2.3. Organisationstheoretische Grundlagen 

Damit Onboarding in Organisationen zielgerichtet betrachtet werden kann, ist zunächst 

zu klären, wie sich Organisationen definieren und von anderen sozialen Systemen ab-

grenzen. „Mit Organisation bezeichnen wir jedes von Menschen getragene soziale 

System, welches auf ein Ziel, einen Zweck, eine Aufgabenerfüllung ausgerichtet ist, 

also sowohl private Unternehmen wie auch staatliche, soziale, karitative Institutionen, 

Vereine usw.“31 Organisationen sind komplexe soziotechnische Systeme, in denen 

verschiedenste Akteure festgelegte Ziele erreichen wollen. „So lassen sich etwa die 

Beziehungen zwischen Individuum und Organisation thematisieren, zwischen Gruppe 

und Organisation, das Verhältnis von Organisation und Umwelt, das Verhältnis von 

Organisationsstrukturen und -prozessen, das Verhältnis von Organisation und alterna-

tiven Koordinationsformen (z. B. marktwirtschaftliche Austauschbeziehungen), die Be-

ziehungen zwischen verschiedenen Organisationen, die Rolle von Machtprozessen in 

Organisationen, der Wandel von Organisationen etc.“32 Mitarbeitende einer Organisa-

tion sind nicht isoliert zu betrachten, sondern strukturell vernetzt und wirken in einem 

festgelegten Bereich auf die Organisationsziele hin. Als Orientierung werden dabei 

Zielvorgaben, Leitlinien und Handlungsrichtlinien vorgegeben, welche auch die grund-

legende Philosophie der Organisation betreffen. „Das Wissen der Organisationstheo-

rie soll sich von diesem Alltagswissen durch ein systematischeres Vorgehen und durch 

Nachvollziehbarkeit unterscheiden.“33  Organisationstheorie als Wissenschaftstheorie 

beschäftigt sich dabei mit der Reflexion der Organisationstheorie, also mit der deskrip-

tiven und normierenden Auseinandersetzung mit Organisationspraxis. 

Für die folgende Arbeit werden Elemente der Managementlehre zu Grunde gelegt. 

„Man identifiziert gute, d.h. bewährte, Praxis und versucht, diese in Regeln zu fassen, 

 
30 Böhle(2018) S.72 

31 Lippmann(2019) S.29 
32 Kieser(2019) S.18 
33 Kieser(2019) S.18 
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damit andere sie ebenfalls verwirklichen können. So entstehen Leitfäden für Prakti-

ker.“34 Besondere Relevanz für den Aspekt des Onboardings hat die Personalpolitik 

von Organisationen: „Die Personalpolitik ist ein System von Zielen, Normen und Me-

thoden zur Regelung der individuellen Arbeitsverhältnisse und der Zusammenarbeit in 

Organisationen.“35 Die Hauptziele der Personalpolitik, produktive Leistungserbringung 

und Befriedigung individueller Bedürfnisse, ist ebenfalls im Gesamtkontext der Orga-

nisation eingebunden und muss daher im Kontext systemischer Zusammenhänge be-

trachtet werden.36 

Systemtheoretischer Kerngedanken entsprechend sind Organisationen maßgeblich 

von Entscheidungen, nicht von Einzelpersonen, abhängig. Die Kommunikation von 

Entscheidungen bedingt maßgeblich die daraus resultierenden Handlungen innerhalb 

der Organisation. Soziale Systeme sind selbstreferentiell und beziehen sich in ihrer 

Weiterentwicklung auf Erinnerungen und Erfahrungen des Systemgedächtnisses. Die 

Konsequenzen in der Vergangenheit getroffener Entscheidungen werden demnach 

bei der Entscheidungsfindung von aktuellen Problemstellungen berücksichtigt. Sie 

operieren geschlossen innerhalb eigens definierter Grenzen und bilden durch Kommu-

nikation Sinn und Ziele der Organisation aus, stehen aber der sie umgebenden Umwelt 

offen gegenüber. Organisationen als komplexe Systeme sehen sich dabei mit der Her-

ausforderung konfrontiert, aus einer Vielzahl von Handlungsmöglichkeiten die den Zie-

len der Organisation dienlichsten auszuwählen und umzusetzen. Wesentlich für die 

Funktionsfähigkeit komplexer sozialer Systeme im systemtheoretischen Sinne ist das 

Einhalten von Kommunikationswegen und -strukturen. Organisationen oder Organisa-

tionseinheiten gilt es ganzheitlich bzw. systemisch zu betrachten: „Man fokussiert nicht 

die einzelnen Elemente eines Systems isoliert, sondern beschäftigt sich mit Wechsel-

wirkungen zwischen den Elementen und deren Auswirkungen.“37 Für Onboarding 

ergibt sich daraus eine stetige Evaluation und Weiterentwicklung basierend auf diesen 

Erfahrungen. 

Zur grundlegenden Handlungsfähigkeit von Organisationsmitgliedern ist es notwendig, 

dass Zugehörige im stetigen wechselseitigen Austausch stehen. Der Vermittlung von 

 
34 Kieser(2019) S.75 (Hervorhebungen im Original) 
35 Steiger(1999) S.40 
36 Steiger(1999) S.40 
37 Werkmann-Karcher(2010) S.42 
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organisationalen Informationen kommt dabei eine zentrale Rolle zu. Die Kommunika-

tion erfolgt sowohl formell als auch informell, wenngleich bestimmte Mitteilungen in-

nerhalb rechtlicher Bestimmungen zwingend auf eine vorgeschriebene Art und Weise 

erfolgen müssen. Besondere Wichtigkeit in Onboarding-Prozessen kommt der infor-

mellen Kommunikation zu, da sie zeitnah und unkompliziert erfolgen kann und persön-

liche Beziehungen zwischen Personen fördert (vgl. Abschnitt 2.5). „Entscheidend ist 

[dabei], dass es sich um Formen der Kooperation handelt, die sich infolge ihrer beson-

deren Struktur und ihres Inhalts nicht formell organisieren lassen. Ausschlaggebend 

hierfür sind ihr grundsätzlich situativer Charakter und die sich hieraus ergebenden 

Grenzen für ihre Festlegung, Planung und Kontrolle.“38 

Damit Organisationen auf sich ändernde Umweltbedingungen reagieren können, 

braucht es Strukturen und Prozesse, die eine proaktive und flexible Handhabung von 

unvorhergesehenen Ereignissen und Anforderungen erlauben.39 Das tradierte Ver-

ständnis von Organisationen mit klaren Abgrenzungen zwischen Hierarchieebenen 

und Organisationsbereichen hat sich in den letzten Jahrzehnten massiv verschoben. 

Ein dynamisches und organisches Organisationsverständnis wird unter dem Begriff 

Agile Organisation zusammengefasst. „Agilität ist die Gewandtheit, Wendigkeit oder 

Beweglichkeit von Organisationen und Personen bzw. in Strukturen und Prozessen.“40 

Agile Strukturen innerhalb von Organisationen fördern deren Weiterentwicklung, eröff-

nen Innovationspotentiale und unterstützen das inhärente Innovationspotential von 

Onboarding-Prozessen. „Es geht darum, Arbeitsweisen, Organisationsstrukturen, -for-

men und mentale Modelle zu entwickeln, die Veränderungen als Prinzip und Design-

element beinhalten und auf diesen aufbauen. Das gilt für Unternehmen ebenso wie für 

Gesellschaft und Politik und muss zwingend ethische Richtlinien verbindlich einbezie-

hen.“41  

Dennoch können Hierarchien zwischen Mitarbeitenden die Strukturierung von Infor-

mationsprozessen auch heute noch unterstützen, Beziehungsgeflechte regulieren und 

 
38 Bolte(2006) S.11 
39 Vgl. Bendel(2019) 
40 Bendel(2019) 
41 Slogar(2020) S.48 
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die Rollenklarheit von Mitarbeitenden gewährleisten.42,43 „Information und Kommuni-

kation ist die zentrale Aufgabe von Vorgesetzten.“44 Organisationen weisen Funktions-

hierarchien mit unterschiedlichen Rangebenen auf, welche häufig zusätzlich durch 

Qualifikations- und/oder Aufgabenhierarchien gestützt werden. Organisatorische Ein-

heiten werden zu Ranggruppen gebündelt, wobei zwischen Topmanagement und aus-

führender Ebene unterschiedlich viele Zwischenebenen möglich sind.45 Welche 

Hierarchieebenen in einer Organisation vorhanden sind und welche Personen diesen 

jeweils angehören, muss während des Onbaordings vermittelt werden. 

2.4. Rechtliche Hintergründe 

Die systematische fachliche Einarbeitung und soziale Integration von neuen Mitarbei-

tenden ist nur teilweise Gegenstand von Rechtsgrundlagen. Die Identifikation, also das 

Abgleichen persönlicher und organisationaler Kulturvorstellungen, spielt rechtlich 

keine Rolle. Es gibt jedoch rechtliche Grundlagen, welche funktional-qualifizierende 

Maßnahmen von Organisationen regeln. Gemäß §81 Betriebsverfassungsgesetz 

muss der Arbeitgeber „den Arbeitnehmer über dessen Aufgabe und Verantwortung 

sowie über die Art seiner Tätigkeit und ihre Einordnung in den Arbeitsablauf des Be-

triebs […] unterrichten.“ §106 Gewerbeordnung besagt zudem: „Der Arbeitgeber kann 

Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung nach billigem Ermessen näher bestimmen, so-

weit diese Arbeitsbedingungen nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer 

Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschrif-

ten festgelegt sind. Dies gilt auch hinsichtlich der Ordnung und des Verhaltens der 

Arbeitnehmer im Betrieb. Bei der Ausübung des Ermessens hat der Arbeitgeber auch 

auf Behinderungen des Arbeitnehmers Rücksicht zu nehmen.“ Der Schutz der Ge-

sundheit von Mitarbeiten ist ebenfalls Teil von §81 Betriebsverfassungsgesetz: „Er hat 

den Arbeitnehmer vor Beginn der Beschäftigung über die Unfall- und Gesundheitsge-

fahren, denen dieser bei der Beschäftigung ausgesetzt ist, sowie über die Maßnahmen 

und Einrichtungen zur Abwendung dieser Gefahren und die […] getroffenen Maßnah-

men zu belehren.“ Zudem ist gemäß §5 Arbeitsschutzgesetz eine Gefährdungsbeur-

teilung des Arbeitsplatzes durchzuführen, angemessene Maßnahmen sind zu 

 
42 Soziale Rollen sind Verhaltensmuster, die Personen kontextspezifisch einnehmen, wobei Verhaltens-
erwartungen mit der eigenen Verhaltenspräferenz abgewogen werden. 
43 Vgl. Werkmann-Karcher(2010) S.43ff 
44 Steiger(1999) S.99 
45 Vgl. Richter(1999) S.53 
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ergreifen und zu kommunizieren. Dies betrifft nicht nur offensichtliche Gefahren, wie 

etwa den Umgang mit Maschinen oder Gefahrstoffen, sondern auch die Einrichtung 

des Arbeitsplatzes, die Gestaltung von Arbeitsabläufen unter Einsatz von Arbeitsmit-

teln und das Bewerten psychischer Belastung im beruflichen Kontext. 

Insbesondere bei Eintritt in eine Organisation ist sicherzustellen, dass der oder die 

Onboardee mit allen arbeitsrechtlich und dienstlich relevanten Gesetzen, Verordnun-

gen, Dienstvereinbarungen und dergleichen vertraut ist und diese interpretieren und 

umsetzen kann. Die sichere Einschätzung rechtlicher Rahmenbedingungen befähigt 

Mitarbeitende, sich sicher innerhalb des individuellen Handlungsspielraums zu verhal-

ten und die eigenen Rechte auch wahrnehmen zu können. 

2.5. Interdisziplinäre Einordnung 

Steuerungsprozesse in Bezug auf Personal und Kontextbedingungen von Arbeit inner-

halb einer Organisation sind Gegenstand des Human Ressource Managements, die 

im Zusammenspiel mit dem Selbstverständnis der Organisation und beschäftigter Per-

sonen zu betrachten sind.46 Arbeitspsychologische und soziologische Theorien sind 

im Umfeld gesamtgesellschaftlichen Wandels stetiger Entwicklung ausgesetzt und de-

finieren Rollen und Aufgaben von Menschen in Organisationen beständig neu. Allein 

im Zwanzigsten Jahrhundert wandelte sich das Menschenbild im Kontext von Erwerbs-

arbeit zunächst vom Homo oeconomicus, geleitet durch rationale Motivation über per-

sönlichen Gewinn und Nutzen, über den social man, welche auch über soziale 

Beziehungen und informelle Normen zu höherer Arbeitsleistung zu motivieren sind, hin 

zum self-actualizing man, bei welchen die Selbstverwirklichung, persönliche Entfaltung 

und Weiterentwicklung im Vordergrund stehen. Ende des Zwanzigsten und Beginn des 

Einundzwanzigsten Jahrhunderts wandelte sich das Menschenbild in der Arbeitswelt 

weiter vom complex man zum postmodern man und reagierte damit auf die fortschrei-

tende Technisierung, Digitalisierung und Globalisierung. Als complex man sind Mitar-

beitende geleitet durch variable Bedürfnisse. Mitarbeitende füllen innerhalb von 

Organisationen zunehmend verschiedene Rollen aus, weisen diversere Zugehörigkei-

ten auf und möchten veränderte Bedürfnisse befriedigen. Das Menschenbild des post-

modern man geht noch darüber hinaus, indem Mitarbeitende Wissen als zentrale 

Ressource verstehen und über dessen Erwerb nach maximaler Selbstverwirklichung 

 
46 Vgl. Werkmann-Karcher(2010) S.32ff 
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und Freiheit – auch im Be-

reich der Arbeit – suchen. 

Das bedeutet, dass Mitar-

beitende persönliche Werte 

und Ideale auch im berufli-

chen Alltag vertreten und 

fördern und auf deren Zie-

lerfüllung hinwirken wollen. 

„Werte sind stabile Reflexi-

onsflächen, die Orientie-

rung schaffen, erwünschte 

und nicht erwünschte 

Handlungsweisen vonei-

nander trennen und bei Be-

achtung positiv, bei 

Nichtbeachtung negativ 

sanktioniert werden.“47 Die 

Grenzen zwischen Arbeit und Privatem verschwimmen durch diese Überlappung so-

wie durch weitere Entwicklungen wie z.B. Remote Work oder Home Office zusehends 

und stellen Arbeitgeber und Führungspersonen vor ungekannte Herausforderun-

gen.48,49 „Die Idee von New Work folgt dem humanen Anspruch der Menschen auf 

Selbstverwirklichung, personale Freiheit und berufliche Entfaltung.“50 Damit sind aktu-

alisierte Anforderungen an Onboarding in Organisationen verknüpft, da geklärt werden 

muss, inwieweit sich persönliche und organisationale Idealvorstellungen decken. 

Innerhalb einer Organisation werden Personen soziale Rollen zugeordnet bzw. von 

Personen angestrebt.51 Rollen vereinen Werte, Verhaltensweisen, Handlungsmuster, 

und Erwartungen einer Person innerhalb eines Systems abhängig von seiner Position 

(vgl. Abbildung 1).52 Bornewasser et al. führen aus, dass Rollen in Gruppen sich hin-

sichtlich strategischer Organisationsziele unterscheiden.53 Personen werden meist 

 
47 Becker(2023) S.163 
48 Ortsunabhängiges Arbeiten 
49 Vgl. Rothenbacher(2022) 
50 Becker(2023) S.479 
51 Vgl. Werkmann-Karcher(2010) S.43ff 
52 Werkmann-Karcher(2010) S.45 
53 Vgl. Bornewasser(2015) S.92f 

Abbildung 1: Rollenübernahme und -gestaltung in Organisationen 
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mehrere Rollen zugewiesen: Konflikte für Einzelpersonen entstehen bei unterschiedli-

chen Rollenerwartungen und Rollenkonflikten. Teamrollen sind eingebunden in grup-

pendynamische Prozesse, welche die wechselseitigen Beziehungen zwischen 

unterschiedlichen Gruppen und deren Gruppenmitgliedern bedingen. Kategorien, die 

für Rollenbeschreibungen in Organisationen betrachtet werden, sind Voraussetzungen 

für die Rollenerfüllung. Dazu zählen Befugnisse und Kompetenzen, detaillierte Aufga-

benbeschreibungen, Verantwortungsbereiche und die organisatorische Einbindung 

des Rolleninhabers. Rollen und mit diesen verknüpftes erwartetes Verhalten struktu-

rieren Gruppen und Teams und geben Orientierung im sozialen Miteinander. Um Kon-

flikte zwischen Personen gleicher Rolle zu vermeiden, empfiehlt es sich, Rollen 

genauer zu definieren und größere Schnittmengen zwischen verschiedenen Rollen zu 

schaffen. Während Onboarding-Prozessen muss geklärt werden, welche Personen 

welche Rollen einnehmen und wie sich bestehende Zuweisungen durch eintretende 

Personen verändern. 

2.6. Phasen und Zeitdimensionen  

Die Unterscheidung einzelner Onboarding-Maßnahmen oder -prozesse kann nach Zeit 

erfolgen oder indem Maßnahmen gewissen Abschnitten zugeordnet werden. Lohaus 

und Habermann subsumieren auf Ebene eines zeitlichen Verlaufes drei Phasen der 

Integration im Rahmen des Onboardings, welche verschieden Merkmale und Aktivitä-

ten für Onboardees und Organisation bedingen: die Vor-Eintritt-Phase (Preboarding), 

die Eintrittsphase (Konfron-

tation) und die Metamor-

phose-Phase (vgl. Abbildung 

2).54 

In der Vor-Eintritt-Phase fin-

den Rekrutierungsmaßnah-

men durch die Organisation 

statt, in denen diese ver-

sucht geeignete Bewerber 

zu finden. Tätigkeitsbe-

 
54 Brenner(2020) S.34 

Abbildung 2: Zeitlicher Verlauf der Onboarding-Phasen 
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schreibungen, Arbeitsbedingungen und Unternehmenskultur werden dabei vom Per-

sonalmarketing möglichst attraktiv auf dem Arbeitsmarkt präsentiert, um Fachkräfte zu 

gewinnen. Dabei ist es von Beginn an wichtig, realistische Erwartungen bei Bewerben-

den zu erzeugen, da diese nachweislich langfristig hohe Bindung von Mitarbeitenden 

positiv begünstigt und Fluktuationsrisiken senkt. 55 Ehrlichkeit, auch in Bezug auf kriti-

sche Aspekte und auf die erwartete Rollendefinition zwischen potenziellen Mitarbei-

tenden und Organisation, wird langfristig als attraktiv empfunden und verhindert einen 

„Realitätsschock“ in der Eintrittsphase. Kennzeichnend für Onboardees in dieser 

Phase ist die antizipatorische Sozialisation: Diese bezeichnet die organisationsbezo-

gene Auseinandersetzung mit Wertvorstellungen, Haltungen, Sprache, Umgangsfor-

men und Gewohnheiten bzw. deren Abgleich mit bis dahin erlerntem Verhalten. 

Beispielsweise kann die Erwartungshaltung hinsichtlich individuellen Verhaltens oder 

die Möglichkeit individuelle Kompetenzen anzuwenden zwischen Organisation und 

Onboardee differieren. Bereits im Bewerbungsprozess setzt sich die Person mit der 

Organisation und den Arbeitsanforderungen auseinander und formuliert Annahmen 

darüber, welche Anforderungen an Organisationszugehörige gestellt werden bzw. wel-

che (Mindest-)Anforderungen an eine Organisation gestellt werden. Die Person be-

schäftigt sich gedanklich mit Herausforderungen durch die neue Tätigkeit, mit den 

Erwartungen zur Zusammenarbeit mit Organisationszugehörigen, aber auch mit prak-

tischen Vorbereitungen (beispielsweise einem Umzug oder dem Erwerb von Arbeits-

kleidung). 

Treten Onboardees in die Organisation ein, werden diese Erwartungen mit der Realität 

abgeglichen. Dies geschieht in der Eintritts- bzw. Konfrontationsphase, welche am ers-

ten Arbeitstag in der Organisation beginnt. Beim Eintritt sehen sich Mitarbeitende vor 

der Herausforderung, sich zeitlich, räumlich, aber auch sozial in einer Organisation zu 

orientieren und benötigen diesbezüglich Unterstützung. Eine große Rolle in dieser 

Phase spielen Emotionen: Sowohl positive wie Freude und Neugier, als auch negative 

wie Unsicherheit oder die Angst, Erwartungen nicht entsprechen zu können. Die Rol-

lenerwartung seitens der Organisation wird abgeglichen mit dem Rollenträger, wobei 

dessen Identifikation oder Distanz mit der Rolle das Gesamtgefüge beeinflusst. On-

boardees müssen Beziehungen zu Teammitgliedern aufbauen, Orientierung innerhalb 

ihres Tätigkeitsbereichs gewinnen, Fachkenntnisse erwerben oder dokumentierte und 

 
55 Vgl. Moser(2018) S.63f 
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informelle Verhaltens- und Leistungsvorgaben kennenlernen. In der Eintrittsphase ist 

das Innovationspotential durch neue Mitarbeitende am größten, da sie Strukturen und 

Prozesse der Organisation kritisch analysieren können. Seitens der Organisation gilt 

es dies als Mehrwert zu nutzen, um auf Verbesserungen der Organisationsleistung 

hinzuwirken. Durch gezielte Integrationsmaßnahmen gelingt es, neue Mitarbeitende 

mental und emotional zu begleiten sowie ihre zeitliche und räumliche Orientierung si-

cher zu stellen. Im Vordergrund steht für die Organisation dennoch die fachliche Ein-

arbeitung, welche durch besonders geschulte Mitarbeitende übernommen werden 

sollte. Sie ist als Grundlage von (ökonomischer) Wertschöpfung erforderlich und kann 

in Rivalität zu psychosozialen Anforderungen von Onboardees stehen. Für die Ein-

trittsphase werden drei Strategien unterschieden: die Schonstrategie, die „Ins-kalte-

Wasser-werfen“-Strategie und die „Entwurzelungsstrategie“.56 Die Herangehensweise 

ist von der Organisationskultur beeinflusst und wird abhängig von den persönlichen 

Voraussetzungen eines Onboardees unterschiedlich bewertet. Sie ist daher mit der 

individuellen Persönlichkeit und beruflichen Vorkenntnissen des Onboardees abzu-

stimmen. 

Abschließend folgt die Metamorphose-Phase, in welcher Mitarbeitende nicht mehr als 

Neulinge identifizierbar sind. Onboardees sind in dieser Phase befähigt, ihre Arbeits-

aufgaben selbstständig adäquat zu erfüllen und sind in das personelle Netzwerk der 

Organisation integriert. „Streng genommen müsste dann die gesamte Dauer der wei-

teren Tätigkeit in dieser Position als Metamorphose-Phase betrachtet werden.“57 Die 

Phasen der Integration enden, wenn diese drei Phasen abgeschlossen sind und sich 

Organisation und Onboardee für eine langfristige Zusammenarbeit entschieden ha-

ben.58 

Systematische Onboarding-Maßnahmen beginnen mit der ersten intensiven Kontakt-

aufnahme und dauern circa bis zum Ende der Probezeit an, längere Prozesse sind 

jedoch möglich.59 Insbesondere, wenn bereits vor Eintritt einer Person in die Organi-

sation Maßnahmen ergriffen werden, erstrecken sich Onboarding-Prozesse über bis 

zu einem Jahr. Vor Eintritt der Person, gegebenenfalls bereits bei der Formulierung 

 
56 Vgl. Lohaus(2016) S.72ff 
57 Lohaus(2016) S.75 
58 Lohaus(2016) S.75 
59 Vgl. Lohaus(2016) S.69ff 
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einer Ausschreibung zur Personalgewinnung, gilt es, systematisch auf gelungenes On-

boarding hinzuwirken. Einen gezielten Nachrichtenfluss, welcher die Waage zwischen 

einem Mindestmaß an Informationen und einem Zuviel an Vorbereitung hält, ist Ma-

xime der Preboarding-Phase. Dazu gehört es, stetig mit den neuen Mitarbeitenden im 

Austausch zu stehen, um den Arbeitsantritt vorzubereiten. Die ausführende Organisa-

tion kann nur individuelle Onboarding-Prozesse zeitlich datieren, obgleich die Schaf-

fung von Strukturen und Grundvoraussetzungen stetig weiterentwickelt und evaluiert 

werden muss. Das Ende individuellen Onboardings wird häufig mit Ende der Metamor-

phose-Phase gleichgesetzt, kann aber auch mit Ende der Probezeit datiert werden. 

Konkrete Maßnahmen der Organisation in Abhängigkeit vom Zeitpunkt werden in Ab-

schnitt 2.8.1 benannt.  

Während der Integration ist es entscheidend, ein Gleichgewicht zwischen Individua-

tion, also der Verwirklichung der individuellen Persönlichkeit, und Sozialisation, dem 

Anpassen an gegebene Verhältnisse, zu wahren.60 Die Individuation birgt durch Inno-

vationsimpulse und Kreativität seitens des Onboardees Möglichkeiten der Rollenge-

staltung. Zugleich ist im Sinne der Sozialisation eine Rollenübernahme und gewisse 

Anpassung an die Organisation gefordert. Dieser Balanceakt muss innerhalb eines 

psychologischen Vertrages zwischen Organisation und Onboardee betrachtet wer-

den.61 „Er umfasst die im formalen Arbeitsvertrag nicht enthaltenen und häufig auch 

nicht anders artikulierten Versprechungen des Arbeitgebers gegenüber dem Arbeit-

nehmer (z.B. Arbeitsplatzsicherheit, Entwicklungs- und Karrieremöglichkeiten, Hand-

lungsspielraum, positive Entgeltentwicklung) einerseits und die Erwartungen des 

Unternehmens gegenüber dem Arbeitnehmer (z.B. Loyalität, besonderes Engage-

ment) andererseits.“62 Dieser psychologische Vertrag wird bereits vor Einstellung ge-

troffen, wenngleich auch nicht formalisiert. Das Einhalten dieses psychologischen 

Vertrages bedingt eine anhaltend positive Einstellung gegenüber der Organisation, Lo-

yalität, geringere Fluktuation, eine hohe Bindung an die Organisation und dadurch ins-

gesamt eine höhere Arbeitsleistung.63 

  

 
60 Vgl. Lohaus(2016) S.76 
61 Vgl. Lohaus(2016) S.77f 
62 Lohaus(2016) S.77 
63 Vgl. Lohaus(2016) S.77f 
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2.7. Zielgruppen 

Onboarding ist Bestandteil der Personalentwicklung (PE) im erweiterten Sinn, zu wel-

cher Bildung und Förderung aller Mitarbeitenden zählen.64 Zielgruppen des Onboar-

dings können nach der Qualifikation des Onboardees untergliedert werden. Liegt 

bereits ein tätigkeitsbezogener Ausbildungsnachweis vor, muss anders verfahren wer-

den als bei Personen mit allgemeinbildendem Schulabschluss. Es kann auch nach der 

Erfahrung von Personen im beruflichen Kontext unterschieden werden, was sich bei-

spielsweise bei quereinsteigenden Personen anbietet.65 Individuelle Merkmale, wie 

das Vorliegen einer (Schwer-)Behinderung oder Minderjährigkeit bei Auszubildenden, 

spielen für gelungenes Onboarding aber nur eine untergeordnete Rolle. Eine beson-

dere Position nehmen im Zusammenhang individueller Voraussetzungen Personen 

ein, die innerhalb der Organisation den Aufgabenbereich wechseln. Obgleich diese 

bereits über umfassende Kenntnisse der Organisation verfügen, scheint eine struktu-

rierte Integration in den neuen Tätigkeitsbereich auch für diese Gruppe Mitarbeitender 

erstrebenswert, um möglichen Qualifikationsbedarf zu erkennen, die Ausgestaltung 

von Rollen zu klären und von Innovationspotenzialen zu profitieren. 

Auf Qualifikationsebene kann zwischen Personen in Ausbildung, Hilfskräften, Fach-

kräften und Führungspersonen unterschieden werden. Auszubildende bzw. sich in 

Phasen beruflicher Qualifikationsprozesse befindliche Personen sind häufig junge 

Menschen, die einen ersten berufsqualifizierenden Abschluss anstreben und deren 

Persönlichkeitsentwicklung maßgeblich beeinflusst wird. Diese absolvieren auf Grund-

lage einer Ausbildungsordnung, einer Fachverordnung oder vergleichbaren Rechts-

grundlagen berufsqualifizierende Anteile innerhalb einer Organisation. Diese werden 

theoretisch gerahmt von Inhalten an einer Berufsschule, Hochschule oder Universität. 

Personen in Ausbildung werden im Rahmen eines Ausbildungsplans systematisch in 

alle Arbeitsbereiche einer Organisation eingeführt.  

Als Hilfskräfte werden Personen bezeichnet, die nicht über einen berufsqualifizieren-

den Abschluss verfügen. Sie üben häufig standardisierbare Routinetätigkeiten inner-

halb eines begrenzten Aufgabenbereiches aus.  

Fachkräfte sind Personen mit beruflichem oder akademischem Abschluss ohne Wei-

sungsbefugnis. Sie verfügen über fachliche Kompetenzen und Kenntnisse innerhalb 

 
64 Becker(2023) S.35 
65 Vgl. Tödter(2022) S.12ff 
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eines festgelegten Aufgabenbereiches, methodische Kompetenzen zur Bewältigung 

von Arbeitsaufgaben sowie über eine einschlägige Berufserfahrung.  

Führungspersonen sind anderen Mitarbeitenden gegenüber weisungsbefugt, haben 

eine gewisse hierarchische Position innerhalb der Organisation inne und planen und 

strukturieren organisationale Abläufe.  

Auf Ebene der Berufserfahrung kann zwischen Berufseinsteigenden, Quereinsteigen-

den, Wiedereinsteigenden und Berufserfahrenen unterschieden werden. Berufsein-

steigende sammeln erste praktische Berufserfahrung und üben erstmals 

berufspraktische Tätigkeiten zum Ziel des Einkommenserwerbs aus. Quereinstei-

gende verfügen bereits über berufspraktische Erfahrungen aus einem anderen Tätig-

keitsfeld. Unter dem Sammelbegriff der Wiedereinsteigenden werden Personen 

zusammengefasst, die über Berufserfahrung in relevanten Tätigkeitsbereichen verfü-

gen und diese aus verschiedenen Gründen unterbrochen haben. Auf Grund von Kin-

dererziehung, längerfristiger Krankheit, Tätigkeiten in anderen Arbeitsbereichen, 

Sabbatjahren oder ähnlichem waren diese Personen aber für einige Zeit nicht berufs-

praktisch tätig. Als Berufserfahrene werden Personen bezeichnet, die über einschlä-

gige Berufserfahrung verfügen und diese auch vor der betreffenden Einstellung 

angewendet haben. 

Personen, die innerhalb einer Organisation die Tätigkeit wechseln, bilden eine beson-

dere Zielgruppe des Onboardings, da diese bereits bestens mit organisationalen Wer-

ten und Strukturen vertraut sind. Hier sind insbesondere die Förderung und 

Entwicklung von Fähigkeiten und Kompetenzen relevant, die sich durch den Stellen-

wechsel ergeben. Solche Personen sollten dennoch in Onboarding-Prozessen be-

dacht werden, da sich trotz gleichbleibender übergeordneter Organisation innerhalb 

dieser Veränderungsprozesse ergeben, welche psychosoziale Herausforderungen, 

wie die Integration in ein neues Team oder die Übernahme erweiterter bzw. veränder-

ter Rollen, mit sich bringen. 

2.8. Programme und Maßnahmen 

Welche Maßnahmen oder Programme Onboarding positiv beeinflussen, ist von vieler-

lei Faktoren abhängig. Zu diesen zählen neben der Persönlichkeit von Onboardees 

individuelle Arbeitsaufgaben ebenso wie die Organisationskultur oder die Organisati-
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onsgröße. Dementsprechend sollte eine Bedarfsanalyse immer geplanten Onboar-

ding-Maßnahmen vorausgehen, um den Prozess optimal gestalten zu können, den 

Anforderungen von Onboardee und Organisation zu entsprechen und das Formulieren 

konkreter Zielkriterien zu ermöglichen.66  

Eine Möglichkeit mehrere Personen zeitgleich zu informieren oder zu schulen, ist das 

Durchführen von Onboarding-Programmen. Von Onboarding-Programmen spricht 

man bei systematischen, strukturierten und kollektiven Integrationsmaßnahmen für 

mehrere Onboardees, unabhängig von ihren weiteren Aufgabenfeldern innerhalb der 

Organisation.67 Formale Einführungsprogramme sind durch ihre inhaltlich umfassende 

und zeitlich aufwändige Vorbereitung für beteiligte Organisationszugehörige erst ab 

circa drei Personen erstrebenswert und beinhalten keine Elemente der fachlichen Ein-

arbeitung. Dennoch kann eine Durchführung sinnvoll sein um komprimierte Allge-

meininformationen zu vermitteln. Mögliche Inhalte sind Grundlagen der 

Organisationskultur, geschichtliche Aspekte der Organisation, zentrale Services oder 

Zugänge zu Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten. Wenn sich Programme nur in vier-

tel- oder halbjährlichem Rhythmus lohnen, sorgt dies dafür, dass die Integrationspro-

zesse der Onboardees zum Zeitpunkt der Veranstaltung bereits unterschiedlich weit 

fortgeschritten sind. Solch eine Veranstaltung birgt jedoch auch die Chance der infor-

mellen Wissensvermittlung zwischen den Onboardees, schließlich waren alle kürzlich 

in einer ähnlichen Situation und können daher Problematiken oder Gefühle von ande-

ren Onboardees unmittelbar in den eigenen Kontext bringen. Dies kann Grundlage 

dafür sein, dass sich wichtige Netzwerkstrukturen innerhalb der Organisation bilden 

und dass sich diese Netzwerke, durch eine aufbauende Veranstaltung im selben Rah-

men einige Monate später, zusätzlich festigen. Sowohl starke als auch schwache Be-

ziehungen zwischen Mitarbeitenden als Rolleninhabende können den 

Organisationszielen förderliche Effekte aufweisen und werden im Kontext der Netz-

werktheorie erforscht.68 Treffen unter Onboardees sind eine sozial-integrierende Mög-

lichkeit zum Umgang mit psychosozialen Belastungen von Onboardees und fördern 

das Ausbilden abteilungsübergreifender Netzwerke zwischen Mitarbeitenden. 

Fähigkeiten und Kenntnisse, die unmittelbar für die Erledigung der Tätigkeit benötigt 

werden, können als funktional-qualifizierende Fähigkeiten bezeichnet werden. Dazu 

 
66 Vgl. Moser(2018) S.56ff 
67 Vgl. Moser(2018) S.84ff 
68 Kieser(2019) S.400 



21 
 

werden Maßnahmen in den verschiedensten Bereichen gezählt, zum Beispiel eine Ein-

führung in die Rollenverteilung in der zugehörigen Gruppe, das Erläutern von Kommu-

nikationswegen und Entscheidungsprozessen, die Durchführung einer systematischen 

Bedarfsanalyse und Realisierung konkreter individueller Bildungsmaßnahmen oder 

auch die Einarbeitung in verwendete Softwarelösungen oder anderer Hilfsmittel.69 

Funktional-qualifizierende Maßnahmen sind dabei unmittelbar auf die eingesetzten 

Geräte, Software, Hilfsmittel etc. bezogen, ohne die eine Erledigung der Arbeitsauf-

gabe nicht möglich wäre. Dazu zählt auch die Wissensvermittlung, welche Mitarbei-

tende befähigt, die eingesetzten Tools entsprechend nutzen zu können. 

Beispielsweise muss thematisiert werden, wie die Arbeitsaufteilung innerhalb eines 

Teams strukturiert ist oder welche Arbeitsschritte beim Nutzen von Maschinen in wel-

cher Reihenfolge stattzufinden haben. 

Maßnahmen, welche nicht der unmittelbaren Produktivität oder Leistungssteigerung 

dienen, sondern vor allem psychosoziale Relevanz haben, können als sozial-integrie-

rende Maßnahmen bezeichnet werden. „Neue Mitarbeiter treten der aufnehmenden 

Arbeitsgruppe als Fremde gegenüber. Neue »stören« gewachsene Strukturen, Routi-

nen und Gewohnheiten. Integration muss geleistet werden. Aus der Sicht des Mitar-

beiters gelingen Einführung und Einarbeitung dann, wenn die gegenseitigen 

Erwartungen klar formuliert werden, die Aufgaben den Absprachen entsprechen und 

nicht über oder unterfordern.“70 Onboarding-Prozesse erfordern also eine klare und 

zielgerichtete Kommunikation mit allen beteiligten Personen, um Anforderungen, Er-

wartungen und Befürchtungen der Personen miteinander in Einklang zu bringen und 

diesen gerecht zu werden. Konkrete sozial integrierende Maßnahmen sind beispiels-

weise geschichtliche und kulturelle Hintergründe der Organisation, angebotene Pro-

dukte und Dienstleistungen, der Aufbau sozialer Beziehungen innerhalb der 

Organisation oder informelle Verhaltens-, Norm- und Wertvorstellungen.71 

  

 
69 Vgl. Becker(2023) S.480f 
70 Becker(2023) S.477 (Hervorhebungen im Original) 
71 Becker(2023) S.480 
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2.8.1. Integrationsmaßnahmen nach Zeitpunkt 

Sozial-integrierende Maßnahmen können nach dem Zeitpunkt unterschieden werden. 

Bezugnehmend auf Abschnitt 2.6 ergeben sich für die Onboarding-Phasen mit zeitli-

chem Bezug unterschiedlich geeignete Maßnahmen. Jedem Onboarding vorausge-

hend ist eine Rekrutierungsphase, in der Arbeitgebende nach den Arbeitnehmenden 

suchen, welche die beste Passung vorweisen. Die Passung (auch Person-Organisa-

tion-Fit, „Cultural Fit“) bezeichnet die Schnittmenge persönlicher und organisationaler 

Wert- und Normvorstellungen ebenso wie die fachliche Eignung von Personen.72 

Durch eine hohe Passung von Bewerbenden und Tätigkeitsbeschreibung entstehen 

geringere Folgekosten, eine unmittelbarere und höhere Produktivität, und es können 

indirekt Vorteile bei der Steigerung des Arbeitgeberimage durch eine höhere Zufrie-

denheit des Onboardees entstehen.73 Allerdings ist es zu Zeiten von Fachkräfteman-

gel schwierig passgenaue Mitarbeitende zu finden. Wie Abbildung 3 eindrücklich 

darlegt, ist der Fachkräfteindex - eine statistische Kenngröße zur Ermittlung der bran-

chenabhängigen Fachkräftesituation - im Bereich der öffentlichen Verwaltung seit Jah-

ren deutlich am höchsten.74 Je höher der Indexwert, desto größer ist die Anzahl von 

Stellen die nicht mit Fachkräften besetzt werden können. Die Grafik zeigt im zeitlichen 

Verlauf der von vier Jahren die branchenabhängige Entwicklung. Der Mangel im Be-

reich der öffentlichen Verwaltung ist bedingt dadurch, dass es zum einen weniger Per-

sonen mit den erforderlichen Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt gibt. Verfügbare 

 
72 Vgl. Lohaus(2016) S.79ff 
73 Vgl. Lemke(2020) S.39 
74 Statista(2023) Folie 25 

Abbildung 3: Entwicklung des Fachkräfteindex in Deutschland nach Branchen 
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Fachkräfte entscheiden sich aus verschiedenen Gründen gegen eine Anstellung im 

öffentlichen Dienst, zum Beispiel wegen schlechterer Bezahlung im Vergleich zur 

freien Wirtschaft oder wegen unflexibler Arbeitsbedingungen. Zum Anderen stehen 

dem Arbeitsmarkt bedingt durch den demographischen Wandel und die Veränderung 

der Altersstruktur in Deutschland generell weniger beschäftigungsfähige Personen zur 

Verfügung. Häufig sind wiederholte Stellenausschreibungen erforderlich, um eine 

Stelle zu besetzen.75  

Wie Abschnitt 2.6 dargelegt hat, kann und sollte mit Onboarding-Maßnahmen bereits 

vor dem ersten Arbeitstag begonnen werden (Preboarding). 76 Den neuen Mitarbeiten-

den sind in der Vor-Eintritt-Phase alle wichtigen und relevanten Informationen für den 

ersten Arbeitstag zu übermitteln, damit sie sich mit Organisationskultur und -zielen 

auseinandersetzen können. Möglichkeiten, die Preboarding-Phase positiv zu beein-

flussen, sind zum Beispiel schriftliche und mündliche Vorabinformation an Onboardees 

und an das aufnehmende Team. Für den Onboardee kann ein Informationspaket Wis-

senswertes über die Organisation und deren Organisationskultur vermitteln. Als Inhalt 

bieten sich zum Beispiel Jahresberichte, Flyer oder aktuelle Marketinginformationen 

an. Gezielte, aber sparsam eingesetzte Informationen steigern das Willkommensge-

fühl und reduzieren Unsicherheiten bei Onboardees. Es sollte eine Kontaktperson für 

Rückfragen zur Verfügung stehen, welche vorab über den Verlauf des ersten Arbeits-

tages informiert. Darüber hinaus bietet sich das Patensystem als wichtiges sozial-in-

tegrierendes und funktional-qualifizierendes Element an und kann in dieser Phase 

bereits geplant werden (vgl. Abschnitt 2.8.3). Durch einen Paten/eine Patin erhält ein 

Onboardee eine direkte Kontaktperson, ohne die personellen Ressourcen der Perso-

nalabteilung zu belasten. Anknüpfungspunkte für den schnellen Aufbau persönlicher 

Beziehungen stellen hier zum Beispiel vergleichbare Aufgabenbereiche oder die Zu-

gehörigkeit zur gleichen Mitarbeitendengruppe dar. Organisationsintern sollten nun 

zahlreiche Vorkehrungen für den Arbeitsantritt getroffen werden, zu denen die Einrich-

tung eines Arbeitsplatzes, die Erstellung eines Einarbeitungsplans, die Information der 

betroffenen Mitarbeitenden und gegebenenfalls das Benennen einer individuellen An-

sprechperson gehören. „Ein gut vorbereiteter Arbeitsplatz leistet […] einen Beitrag zur 

 
75 Vgl. Berghaus-Sprengel(2022) 
76 Vgl. Lohaus(2016) S.127ff 
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effektiven Integration neuer Mitarbeiter und zur Förderung ihrer Bindung an die Orga-

nisation.“77 Dazu zählen sowohl alle Arbeitsmöbel und -mittel, aber auch Zugänge zu 

Informationssystemen oder Software. Neben Informationen zur Zeitplanung des On-

boarding-Prozesses sollten das Einsatzgebiet und der Aufgabenbereich geklärt sein. 

Der Einarbeitungsplan sollte klare Priorisierungen und Zielvorgaben für funktional-qua-

lifizierende Maßnahmen enthalten, zuständige Mitarbeitende benennen und terminiert 

sein. Außerdem sind Feedback- bzw. Probezeitgespräche zu planen, welche die Ein-

haltung des Einarbeitungsplanes kontrollieren und es gegebenenfalls ermöglichen 

nachzujustieren. Damit Mitarbeitende die Einarbeitung der Neuen angemessen durch-

führen können, müssen sie in einem persönlichen Gespräch oder bei teaminternen 

Meetings vorab informiert werden. Neben dem Einarbeitungsplan sollten sie auch über 

die Vorkenntnisse und Qualifikationen des Onboardees Bescheid wissen. Sollte es 

dienstliche Relevanz haben, sind dabei auch besondere Bedürfnisse oder Behinde-

rungen zu kommunizieren. Minderjährigen beispielsweise müssen längere Pausen 

während der Arbeit gewährt werden. Das Team des Onboardees sollte hinsichtlich 

einer unterstützenden Willkommenskultur bestärkt werden und zuverlässig für Rück-

fragen während der Integrationsphase zur Verfügung stehen. Obwohl Sachbearbei-

tende der Personalabteilung sicherlich besonders zu Beginn organisatorisch tätig 

werden, liegt die Verantwortung und Erfolgskontrolle dieser wie aller folgenden Maß-

nahmen beim Vorgesetzten bzw. der zuständigen Führungsperson des Onboardees. 

Dies gilt auch, wenn Patinnen oder Paten eingesetzt werden. 

Tritt die Person in die Organisation ein, ist sie zunächst durch den direkten Vorgesetz-

ten, das zugehörige Team und ggf. den Paten oder die Patin zu begrüßen und will-

kommen zu heißen. In einem Einführungsgespräch kann der Ablauf der ersten Tage 

kommuniziert werden. Maßnahmen, die bereits in der Preboarding-Phase ergriffen 

wurden, werden aller Voraussicht nach auch die Konfrontationsphase positiv beein-

flussen, da sich die Beteiligten auf die Situation einstellen konnten.78 Das weitere Vor-

gehen sollte zwischen Führungsperson bzw. Teamleitung und Onboardee besprochen 

und Vereinbarungen zu Folgegesprächen getroffen werden. Organisationelle Struktu-

ren, Strategien, Werte und Führungsprinzipien sind ebenfalls zeitnah zu vermitteln. 

Welche Rolle die eigene Position bzw. Abteilung des Onboardees in diesem Gesamt-

 
77 Lohaus(2016) S.131 
78 Vgl. Lohaus(2016) S.127 
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gefüge ausfüllen soll, kann anschließend besser nachvollzogen werden. Weitere Qua-

lifizierungsbedarfe sind zu klären sowie deren Umsetzung (intern oder extern), und die 

gegenseitigen Erwartungen sollten abgeglichen werden.  

Onboardees müssen zeitnah räumliche Orientierung gewinnen, z.B. durch Führungen, 

damit sie sich eigenständig innerhalb der Organisation bewegen können. Wichtig in 

den ersten Tagen ist eine Balance zwischen Informationsvermittlung und Freiraum für 

den Onboardee, um die vermittelten Inhalte auch zu verarbeiten und für sich selbst 

einzuordnen. Möglichkeiten zur Beteiligung für Onboardees an ersten positionsbezo-

genen Aufgaben sind ein geeigneter Weg, um Aufgabenbereiche und Arbeitsweisen 

aktiv zu erläutern und die Motivation des Onboardees durch erlebte Selbstwirksamkeit 

zu fördern. Besonders in der Konfrontationsphase ist es essenziell, entstehende sozi-

ale Beziehungen zu fördern und ihrer Bildung Zeit einzuräumen, um Synergien aus 

Netzwerkstrukturen zu ermöglichen. Gemeinsame Kaffee- oder Mittagspausen sind 

idealerweise bereits vorab zu planen. Formale Einführungsveranstaltungen eignen 

sich besonders, wenn mehrere Onboardees zeitlich nah beieinander eingestellt wer-

den und fördern das abteilungsübergreifende Ausbilden informeller Netzwerke zwi-

schen den Onboardees. 

Nach Tätigkeitsaufnahme ist es wichtig, die systematische Erfüllung des Einarbei-

tungsplans zu verfolgen, zu kontrollieren und durch Feedbackgespräche zu beglei-

ten.79 Um einschätzen zu können, inwieweit der Onboardee die geforderte Leistung 

bereits erfüllen kann, sind dafür Informationen der beteiligten bzw. betreuenden Per-

sonen einzuholen. Neben der fachlichen Einarbeitung spielt auch die Integration in 

Team und Organisation weiterhin eine wichtige Rolle. Das Netzwerken innerhalb der 

Organisation muss dauerhaft zwischen allen Mitarbeitenden gefördert und Möglichkei-

ten für den strukturierten Austausch geschaffen werden. 

Das Innovationspotential von neuen Mitarbeitenden bietet für die Organisation eine 

große Chance eigene Prozesse und Strukturen zu optimieren. Dies kann nur gesche-

hen, wenn sie bereit ist Kritik und Verbesserungsvorschläge anzunehmen und aufzu-

greifen. Onboardees sollten dazu ermutigt werden, ihre eigenen Ideen zur Gestaltung 

von Arbeitsabläufen und zur Erledigung von Aufgaben einzubringen. Eventuell bringen 

(quereinsteigende) Onboardees Handlungsweisen oder Vorkenntnisse aus anderen 

 
79 Vgl. Lohaus(2016) S.132ff 
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Bereichen mit, welche auch im Kontext der Organisation, in die sie eintreten, Mehrwert 

bieten. 

Weitere Maßnahmen der Eintritts- und später Metamorphose-Phase sind Hospitatio-

nen in verbundenen Arbeitsbereichen sowie Personal- bzw. Probezeitgespräche. In 

der Literatur wird empfohlen, den Onboarding-Prozess durch ein gesondertes Ge-

spräch der Führungskraft mit dem nun ehemaligen Onboardee abzuschließen, even-

tuell in Verbindung mit einem Entfristungsgespräch am Ende der Probezeit.80 Der 

Übergang vom Onboardee zum festen Mitglied einer Organisation ist wichtig, um Rol-

len endgültig einzuordnen oder Hierarchien zu etablieren. 

2.8.2. Zielgruppenspezifische Integrationsmaßnahmen 

Bezugnehmend auf bereits in Abschnitt 2.7 beschriebene Personengruppen ergeben 

sich unterschiedliche Anforderungen an Integrationsmaßnahmen. Maßgeblich sind da-

bei individuelle psychosoziale Grundvoraussetzungen von Personen und deren beruf-

liche Vorerfahrung. Der Umfang von Onboarding-Maßnahmen ist vorab durch eine 

Bedarfsanalyse festzustellen, in der Kompetenzen und Qualifikationen berücksichtigt 

werden.  

Bei Personen in Ausbildung handelt es sich häufig um junge Menschen, die erstmalig 

eine Tätigkeit zum Zweck des Einkommenserwerbs ausüben. Sie sind häufig in der 

Lage Wissen schnell aufzunehmen und anzuwenden, befinden sich jedoch eventuell 

auch noch in persönlichen Entwicklungsphasen. Besonders bei jungen Menschen 

kann der Einfluss durch Personen im beruflichen Kontext die Ausprägung von Persön-

lichkeit beeinflussen. Fachlich-qualifizierende Maßnahmen sind bei dieser Berufs-

gruppe häufig durch zusätzliche Rahmenvereinbarungen wie Ausbildungspläne etc. 

geregelt.  

Hilfskräfte bilden eine Personengruppe mit sehr heterogenen Grundvoraussetzungen. 

Festangestellte Hilfskräfte beinhalten Personen mit grundständigem Bildungsab-

schluss, studentische Hilfskräfte hingegen können über einen gehobenen Bildungsab-

schluss verfügen. Beide Personengruppen werden eingesetzt, um Routineaufgaben 

oder Aufgaben, die keine besonderen Kenntnisse erfordern, zu erledigen. Die beson-

dere Herausforderung bei der Integration von Hilfskräften liegt in der umfangreichen 

 
80 Becker(2023) S.481 
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Wissensvermittlung trotz eines eingeschränkten Aufgabenbereiches und einer teil-

weise beschränkten Beschäftigungsdauer. Das Verständnis organisationaler Zusam-

menhänge und Wechselwirkungen darf trotz dieser Einschränkungen nicht 

vernachlässigt werden. Das Potential dieser Beschäftigungsgruppe liegt im Hinterfra-

gen (unnötig) komplizierter Geschäftsgänge und bei studentischen Mitarbeitenden in 

der Anwendung von Vorkenntnissen aus anderen Anwendungsbereichen.  

Fachkräfte und Führungspersonen sind auf funktional-qualifizierende Integrations-

maßnahmen durch ihre berufliche Vorbildung häufig gut vorbereitet und verfügen über 

Kompetenzen, die individuelle Integrationsprozesse erleichtern. Die klare Kommuni-

kation von individuellen Aufgabenbereichen und Tätigkeiten sowie das Einordnen des 

Handlungsspielraumes innerhalb der gesamten Organisation gilt es beim Onboarding 

von Personen dieser Gruppen besonders zu berücksichtigen.  

Spezifische Anforderungen gibt es bei Führungspersonen als Onboardees.81,82 Füh-

rungspersonen müssen über erweiterte Kenntnisse arbeits- und personalpsychologi-

scher Grundlagen verfügen. Neben beruflicher Qualifikation ist bei der Integration von 

Führungspersonen besonders auf ihre Fähigkeiten zur Lenkung von Mitarbeitenden 

zu achten. Motivations- und Führungstheorien ermöglichen es, individuelle PE zu för-

dern und das Potential von Mitarbeitenden größtmöglich abzurufen. Durch ihre Wei-

sungsbefugnis gegenüber anderen Mitarbeitenden beeinflussen ihre Entscheidungen 

die Gesamtorganisation in größerem Maße. Um diese Entscheidungen treffen zu kön-

nen, müssen Führungspersonen über umfassende Kenntnisse der Organisation und 

ihrer strategischen Partner verfügen. Gleichzeitig wird an sie die Anforderung gestellt, 

besonders rasch zielorientiert und im Sinne der Organisation zu agieren. Die Kommu-

nikation der Organisationskultur in Verbindung mit der strategischen Entwicklung der 

Organisation muss im Onboarding von Führungspersonen eine besondere Rolle spie-

len, damit eine entsprechende Entwicklung der Organisation vorangetrieben werden 

kann. Die Tendenz zur agilen Organisationsentwicklung im Kontext einer sich ständig 

wandelnden Umwelt erfordert zudem die Kenntnis und Anwendung geeigneter (Pro-

jekt-) Management-Tools und anderer zielorientierter Hilfsmittel.83 

  

 
81 Vgl. Brenner(2020) S.30f 
82 Vgl. Brenner(2020) S.32 
83 Vgl. Armbruster(2023) S.25 
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2.8.3. Zielkriterienspezifische Maßnahmen 

Eine weitere Möglichkeit gezielt Maßnahmen zur Integration von Mitarbeitenden zu 

ergreifen, bietet die Orientierung der Maßnahmen an bestimmten Zielkriterien. „Maß-

nahmen der Kulturentwicklung auf individueller Ebene [sind die] systematische Einfüh-

rung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den Geist und Stil des Hauses, 

Rückmeldungen zu Verhalten und Leistung in strukturierten Mitarbeitergesprächen, 

Leistungs- und Verhaltensbeurteilungen, Integration kultureller Inhalte in die Füh-

rungskräfteentwicklung, Durchführung von Change-Projekten, in die Verhaltensände-

rungen einbezogen sind [und die] Initiierung von Events, Konferenzen, Berichten und 

Beiträgen zu kulturellen Aspekten in den Infomedien des Unternehmens.“84  

Um die Passung und das Commitment von Onboardees zu erhöhen, kann die Organi-

sationskultur erklärt und vermittelt werden, um Sicherheit und Compliance zu steigern 

gilt es, Sicherheitsunterweisungen durchzuführen.85 Für diese beiden Zielkriterien 

kann ein Einführungsprogramm geeignet sein. Individuellere Maßnahmen sind zu wäh-

len für das Finden von Rolle und Identität des Onboardees, im Hinblick auf erforderli-

che Aufgaben und Kenntnisse im speziellen Tätigkeitsbereich und bezüglich der 

Beseitigung individueller Stressoren. Dafür ist es notwendig, belastende Situationen 

zu identifizieren und für deren Bewältigung Ressourcen und Kompetenzen aufzu-

bauen. Paten- oder Mentoringprogramme bzw. Coaching- oder Supervisionsmaßnah-

men sind geeignete Maßnahmen, um auf die Erfüllung individueller Zielkriterien 

hinzuwirken. Sie können sich gezielt mit  besonderen Problemstellungen beschäftigen 

und helfen, sie zu erkennen und passgenau zu bearbeiten. 

Eine gute Möglichkeit Onboardees zu unterstützen, besteht in der Zuweisung eines 

Paten oder einer Patin (auch: Mentors), welche ihre berufliche Erfahrung und ihr Wis-

sen informell teilen. Die Unterscheidung zwischen Mentor/Mentorin und Pate/Patin be-

zieht sich dabei auf die hierarchische Position zwischen den Mitarbeitenden: Während 

Patinnen oder Paten in der Regel auf derselben Hierarchieebene angestellt sind, be-

zeichnen Mentorinnen oder Mentoren Personen mit breiter beruflicher Erfahrung aus 

einer dem Onboardee übergeordneten Hierarchiestufe, welche gezielt berufliche Ent-

wicklung unterstützen sollen. Als Patinnen und Paten kommen berufserfahrene Mitar-

beitende zur Wissensvermittlung in Frage. Es kann jedoch auch sinnvoll sein, junge 

 
84 Becker(2023) S.179 
85 Vgl. Moser(2018) S.39ff 
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oder ebenfalls erst kürzlich in die Organisation eingetretene Personen dafür zu wählen, 

da diese unter Umständen direkteren Zugang zu Problematiken des Onboardings oder 

zu den persönlichen Herausforderungen des Onboardees haben. Die Übernahme ei-

ner solchen Funktion sollte auf Freiwilligkeit basieren und stellt auch für die durchfüh-

rende Person eine Entwicklungsmöglichkeit dar.86 

Coaching und Supervision sind weitere Instrumente der systematischen PE, welche 

sich vor allem bei Führungskräften zur Unterstützung von Integrationsmaßnahmen an-

bieten.87 „In der Personalentwicklung wird Coaching als ziel- und lösungsorientierte 

Beratung und Begleitung von Fach- und Führungskräften eingesetzt.“88 „Supervision 

ist eine Form der Beratung, die einzelne Teams, Gruppen und Organisationen bei der 

Reflexion und Verbesserung ihres personalen, beruflichen oder ehrenamtlichen Han-

delns begleitet. Fokus ist je nach Zielvereinbarung die Arbeitspraxis, die Rollen- und 

Beziehungsdynamik zwischen Supervisand und Klient, die Zusammenarbeit im Team 

bzw. in der Organisation des Supervisanden usw.“89 Beide aus den Sozialwissenschaf-

ten stammende Methoden finden vor allem in der Beziehungsarbeit innerhalb von Or-

ganisationen Anwendung. Häufig werden externe Personen mit der Durchführung 

betraut. Damit stellen sie hocheffektive Individualmaßnahmen dar, welche jedoch mit 

zusätzlichen Kosten für die Organisation verbunden sind. 

2.9. Führungskräfte als Verantwortungsträger 

Brenner stellt die besondere Relevanz durch von Führungskräften gesteuerter, gelun-

gener Kommunikation während des Onboardings heraus. „Fairness, Ehrlichkeit und 

Mut spielen dabei eine große Rolle.“90 Es obliegt der Verantwortung von Führungsper-

sonen, den Integrationsprozess maßgeblich mitzugestalten und eine Auswahl geeig-

neter Maßnahmen, angepasst an Onboardees, zu treffen und deren Durchführung 

sicherzustellen.91 „Mitarbeitende sehen sich nicht mehr als reine Befehlsempfänger 

und erwarten einen Austausch auf Augenhöhe, auch wenn die Entscheidungsbefugnis 

der Führungskräfte nicht in Frage gestellt, sondern häufig ausdrücklich eingefordert 

 
86 Vgl. Moser(2018) S.87f 
87 Vgl. Moser(2018) S.92ff 
88 Bartscher(2018a) 
89 Stangl(o.J.) 
90 Brenner(2020) S.46 
91 Vgl. Brenner(2020) 
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wird.“92 Wie bereits in Abschnitt 2.1 ausgeführt stellen Onboardees vielfältige Anforde-

rungen an Organisationen. Doch auch die Interessen aller weiteren Mitarbeitenden 

müssen gewahrt bleiben. Mitarbeitende von Teams, in denen Onboardees integriert 

werden sollen, sind für die besondere Situation zu sensibilisieren und zu einer engma-

schigen Kommunikation im Fall von Herausforderungen oder Problemen zu ermutigen. 

Führungspersonen müssen also sowohl funktional-qualifizierende wie auch sozial-in-

tegrierende Maßnahmen kontrollierend begleiten und bei Diskrepanzen steuernd ein-

greifen. Dabei muss die Führungsperson stets individuelle Interessen von Onboardees 

gegen die übergeordneten Ziele der Organisation abwägen. 

Führungspersonen sind maßgeblich an Prozessen der Personalauswahl, der Kommu-

nikation von Anforderungen der Organisation und des Teams an Mitarbeitende, deren 

Entwicklung und der Rollendefinition und -gestaltung beteiligt. „Dazu gehört substan-

tielles Wissen zu Fragen der Eingruppierung, der Dienstpostenbewertung oder der 

Vor- und Nachteile diagnostischer Auswahlverfahren.“93 Der jeweilige Führungsstil 

wird dabei von Führungsphilosophie, Prozessen der Entscheidungsfindung, der Ent-

scheidungsdurchsetzung und -kontrolle maßgeblich geprägt.94 Hierbei muss die Ba-

lance zwischen erlebter Selbstwirksamkeit von Einzelpersonen oder Gruppen und der 

Strukturierung durch feste Entscheidungen und deren Durchsetzung gewahrt bleiben.  

2.10. Gefahren, Nutzen und Ziele 

Damit die Effektivität von Onboarding-Maßnahmen beurteilt werden kann, ist es wich-

tig das Erfüllen von Zielvorgaben zu dokumentieren. Dies beinhaltet neben der Beur-

teilung der fachlichen Leistungsfähigkeit und Arbeitsqualität des neuen Mitarbeitenden 

durch Führungspersonen und Mitarbeitende betroffener Teams auch die Evaluation 

eingesetzter Onboarding-Maßnahmen durch Onboardees. Die Evaluation des On-

boarding-Prozesses ist sowohl für sozial-integrierende als auch für funktional-qualifi-

zierende Maßnahmen durchzuführen, da diese einander wechselseitig beeinflussen. 

In Personalgesprächen wird mit Onboardees der Verlauf des Onboardings thematisiert 

und es werden Entwicklungen festgehalten. Sollten sich Schwierigkeiten oder Prob-

leme ergeben bietet eine solche Verlaufskontrolle Möglichkeiten Maßnahmen anzu-

passen und den Verlauf der weiteren Integration zu beeinflussen. Dabei sind sowohl 

 
92 Kreische(2024) S.270 
93 Kreische(2024) S.268 
94 Vgl. Holtbrügge(2022) S.251ff 
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die Wahrnehmung des Onboardees als auch der Organisation zu thematisieren. Sollte 

sich herausstellen, dass ein Onboarding-Prozess trotz aller Maßnahmen und Vermitt-

lungsversuche nicht als positiv einzuschätzen ist, muss die Organisation die entspre-

chenden Konsequenzen ziehen und den Prozess beenden. Dies kann zum Beispiel 

durch eine Kündigung, das Aufhebung eines Arbeitsvertrages oder das nicht Verlän-

gern eines Arbeitsvertrages geschehen. 

Letztlich sollen alle Maßnahmen, die im Rahmen von Onboarding-Prozessen ergriffen 

werden, der Leitungsfähigkeit einer Organisation dienlich sein bzw. diese steigern. 

„Standards der Leistungserwartung und der Leistungserfüllung entstehen aus der Zu-

sammenschau der Leistungsbereitschaft, der Leistungsfähigkeit und der tatsächlichen 

Leistung der in einer Organisation Beschäftigten.“95 Lohaus und Habermann formulie-

ren als Ziele und Nutzen der Integration von Personen in Organisationen folgende Er-

folgskriterien: Rollenklarheit, Beherrschung der Aufgaben, Integration in die 

Arbeitsgruppe, generelle Arbeitszufriedenheit, Commitment/Loyalität, Engagement, 

Verbleib in der Organisation und politische Fertigkeiten. Moser et al. fassen dies in fünf 

Zielen zusammen: Kenntnisse und Fertigkeiten, Passung und Commitment, Rolle und 

Identität, Stressprävention und Bewältigung sowie Sicherheit und Compliance.96,97 

Während des Onboardings hat die Organisation großen Einfluss darauf, ob und wie 

engagiert Mitarbeitende auf Verhaltens-, Leistungs- und Entwicklungsziele hinwirken, 

sowohl persönlich wie auch organisational. Die Prozesse bergen große Chancen für 

Innovationen und das Hinterfragen bzw. Optimieren bestehender Abläufe. 

Misslingende Integrationsmaßnahmen führen zu negativen Konsequenzen für On-

boardee und Organisation. Gegebenenfalls wird das Arbeitsverhältnis nicht über die 

Probezeit hinweg oder über den Zeitraum einer befristeten Anstellung hinaus fortge-

setzt. Für die Organisation bedeutet dies, dass Stellen erneut ausgeschreiben und be-

setzt werden müssen. Die Person wiederum ist gezwungen, sich erneut auf dem 

Arbeitsmarkt nach einer geeigneten Stelle umzusehen und erneut Integrationsmaß-

nahmen zu durchlaufen. Kommt es trotz einer unzufriedenstellenden Integration des 

Mitarbeitenden zu einem längerfristigen Arbeitsverhältnis, ist mit negativen Konse-

quenzen wie innerer Kündigung, vermehrten Arbeitsausfällen oder Minderleistung zu 

 
95 Becker(2023) S.161 
96 Vgl. Lohaus(2016) S.26ff 
97 Vgl. Moser(2018) S.26 



32 
 

rechnen: Folgen einer „Inneren Kündigung“, also dem Verbleib in der Organisation un-

ter Erfüllung der Mindestanforderungen, liegen in einer geringen Arbeitsmotivation und 

einem auf das Notwendigste beschränkten Arbeitseinsatz. Dadurch ergeben sich viel-

fältige Risiken, auch für weitere Mitarbeitende, wie Lohaus und Habermann bei sub-

optimaler Integration anführen: Nichtnutzung des Innovationspotentials, zumindest 

vorübergehende Leistungseinschränkungen, Imageverlust, schlechtes Arbeitsklima 

und Demotivation, zusätzlicher Aufwand für die Arbeitsgruppe, innere Kündigung und 

echte Kündigung.98 Sollte der Mitarbeitende die Organisation wieder verlassen, ent-

stehen der Organisation erneut Kosten für die Personalgewinnung bzw. -auswahl so-

wie erneute Integrationsmaßnahmen.99 Die Organisation muss dennoch langfristig 

entstehende Personalkosten berücksichtigen und sich von unpassenden Onboardees 

trennen. Onboarding ist damit essentieller Bestandteil zeitgemäßer, gesunder PE, ein 

Verzicht kann sich keine Organisation vor dem Hintergrund des Fachkräftemangels 

leisten.  

3. Praxisteil 

Im Folgenden werden Prozesse und Strukturen, die das Onboarding positiv beeinflus-

sen, konkret auf den Anwendungsbereich wissenschaftlicher Bibliotheken bezogen. 

Wissenschaftliche Bibliotheken sind zu definieren als „jene Bibliotheken, die vor allem 

dem wissenschaftlichen Studium und der Forschung dienen“ und „die nahezu alle Wis-

sensgebiete pflegen.“100 Im Anschluss erfolgt eine Bedarfsanalyse für Onboarding als 

Maßnahme der systematischen PE in diesem Anwendungsbereich. Es folgen Ausfüh-

rungen zu Faktoren, die den Onboarding-Prozess maßgeblich beeinflussen: die Orga-

nisationszugehörigkeit, der Funktionsbezug und beteiligte Mitarbeitende. 

Anschließend erfolgt die Analyse und die konkrete Anwendung gezogener Schlüsse 

bezogen auf die UBERN. Beruhend auf der Auswertung einer Mitarbeitendenbefra-

gung erfolgt nach Darstellung des methodischen Vorgehens eine SWOT-Analyse. Ab-

schließend werden entwickelte oder konzipierte Arbeitsmaterialen vorgestellt und 

erläutert. Dieser Teil der Arbeit schließt mit einer Handlungsempfehlung für die  

UBERN. 

  

 
98 Vgl. Lohaus(2016) S.30f 
99 Vgl. Lohaus(2016) S.31ff 
100 Gantert(2016) S.9 
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3.1. Anwendung auf wissenschaftliche Bibliotheken 

Die Integration und Befähigung zur Leistungserbringung von Bibliotheksmitarbeiten-

den ist keine neue Aufgabe: Seit es erste Bibliotheken gab, muss das Personal dieser 

vor der Herausforderung von Wissensübertragung gestanden haben.101 Becker be-

nennt vier Anwendungsgebiete von Wissensmanagement bezogen auf Onboarding in 

Bibliotheken: Wissensrepräsentation, Wissensnutzung, Wissensgenerierung und Wis-

senskommunikation. Umweltbedingungen und Anforderungen an Mitarbeitende in Bib-

liotheken verändern sich laufend und Bibliotheken müssen darauf auch im 

Personalmanagement reagieren. Die Anforderungen von Arbeitgebenden und Arbeit-

nehmenden wurden bereits in Abschnitt 2.1 und 2.2 aufgeführt. Einige wenige Biblio-

theken stellen sich der Herausforderung systematischen Onboardings bereits in 

besonderem Maße: „Sobald dies [die systematische Planung und Steuerung] von den 

Bibliotheken erkannt und umgesetzt wird, trägt diese Phase wesentlich zum Erfolg der 

Bibliotheksarbeit bei.“102 Die Bibliothek der ETH Zürich verfügt bereits seit Jahren über 

ein systematisches Onboarding-Programm und hat 2023 auf der BiblioCON ihr über-

arbeitetes Onboarding-Format „Meet the Library“ vorgestellt.103,104 Die Staats- und Uni-

versitätsbibliothek Bremen benennt proaktives Onboarding als explizites Ziel der PE 

in ihrem Bibliotheksentwicklungsplan 2028.105 Teilweise werden Maßnahmen von Bib-

liotheken personengruppenspezifisch konkretisiert, etwa für Auszubildende oder Quer-

einsteigende.106,107  

Tätigkeiten an wissenschaftlichen Bibliotheken sind vielfältig und stellen unterschied-

lichste Anforderungen an Mitarbeitende. Im Zuge der Digitalisierung und der digitalen 

Transformation stehen insbesondere wissenschaftliche Bibliotheken als forschungs-

nahe Dienstleister dahingehend im Fokus, dass sie relativ schnell auf Entwicklungen 

des Informations- und Wissensmanagements reagieren sollen, um ihre Funktion adä-

quat zu erfüllen.108,109 Bibliotheken befinden sich, ebenso wie andere Organisationen, 

 
101 Vgl. Latza(2020) S.39ff 
102 Latza(2020) S.68 
103 Vgl. Neubauer(2012) S.63ff 
104 Vgl. Graf(2023)  
105 Vgl. Müller(2023) S.23 
106 Vgl. Wolf(2019) 
107 Vgl. Tödter(2022) S.18f 
108 Vgl. Tappenbeck(2024) S.1ff 
109 Vgl. Degkwitz(2014) S.676f 
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vor der Herausforderung sich als agile Organisationen weiterzuentwickeln. „Eine Bib-

liothek als lernende Organisation ist nicht nur auf ihr Überleben durch Reaktion auf 

neue Anforderungen von außen ausgerichtet, sondern sie gestaltet ihre Zukunft aktiv 

und kreativ durch eine kontinuierliche Erweiterung ihrer Fähigkeiten.“110 Eine weitere 

Herausforderung besteht im Wandel des Berufsfeldes im Kontext der Entwicklung zu 

einer Informationsgesellschaft. „Die Dynamik, mit der Bibliotheken die Potentiale der 

Digitalisierung gestalten, schlägt sich in der strategieorientierten Personalentwicklung 

als zunehmende Flexibilisierung der gesamten Organisation nieder.“111 Bibliotheken 

nehmen eine Schlüsselfunktion als Dienstleister des Informations- und Wissensma-

nagement dar; ihre Angebote beeinflussen die breite Öffentlichkeit. Systematische PE 

wird als ein Baustein erkannt, um diesen Anforderungen gerecht zu werden. 

Erforderliche Veränderungsprozesse müssen von Abteilungen oder Verantwortlichen 

für Innovationsmanagement begleitet werden.112 Primäraufgabe wissenschaftlicher 

Bibliotheken als Teil soziotechnischer Systeme ist das Bereitstellen von wissen-

schafts- und forschungsnahen Dienstleistungen für Organisationsmitglieder und die 

breite Bevölkerung.113 Ziele, Strategien, Aufgaben und die Leistungsfähigkeit von wis-

senschaftlichen Bibliotheken werden somit dahingehend bewertet, inwiefern sie For-

schung und Wissenschaft als unterstützende Organisationseinheit im Kontext 

relevanterer Umwelten dienlich sind. „Das Kompetenzprofil und die bibliothekarische 

Profession immer weiterzuentwickeln und bedarfsbezogen neu auszurichten, stellt 

eine Basisaufgabe von Bibliotheken dar.“114 Am Beispiel der Kompetenzanforderun-

gen an Mitarbeitende der Informationstechnik kann dargelegt werden, wie tiefgreifend 

Debatten über die Berufsfeldentwicklung sind (vgl. Abbildung 4).115 Unabhängig von 

neuen Tätigkeitsfeldern bleiben Kernkompetenzen dem Berufsfeld erhalten, auch 

wenn sich technische Unterstützungsmöglichkeiten im Wandel befinden.116,117 Sühl-

Strohmenger und Tappenbeck benennen neun Handlungsfelder bibliothekarischer Ar-

beit, zu denen unter anderem die Erwerbung, Erschließung und Vermittlung von Me-

dien und Informationen, die Beratung von Wissenschaftler:innen, die Entwicklung und 

 
110 Düren(2015) S.17 
111 Kreische(2024) S.268 
112 Vgl. Fingerle(2016) S.10ff 
113 Vgl. Wermann-Karcher(2010) S.38f 
114 Söllner(2024) S.405 
115 Kohlmann(2019) S.36 
116 Vgl. Sühl-Strohmenger(2024a) S.449ff 
117 Vgl. Vecera(2020) S.52 
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Umsetzung von IT-Diensten in und für Bibliotheken und das Digitalisieren, Kuratieren 

und Langzeitarchivieren zählen. Obwohl es mit zunehmender Technisierung und durch 

Anwendung neuer Technologien wie künstlicher Intelligenz gelingt, Teilaufgaben zu 

automatisieren oder entsprechende Entwicklungen unterstützend einzusetzen, sind 

Mitarbeitende für die Leistungserbringung von Bibliotheken auch in Zukunft unerläss-

lich. „[…] [N]och auf lange Sicht werden zu den zentralen Aufgaben der Bibliotheks-

fachkräfte Fähigkeiten wie analytisches und innovatives Denken, Ideenreichtum und 

psychologisches Geschick gehören.“118 Onboarding ist in diesem Zusammenhang re-

levant, um teils sehr aufwändig gewonnene Fachkräfte oder Beschäftigte zur Aus-

übung ihrer Tätigkeiten zu befähigen und dauerhaft an die Organisation zu binden. 

Obwohl Latza betont, dass systematische Onboarding-Prozesse den Gegebenheiten 

der jeweiligen Organisation anzupassen sind, ist durch das gemeinsame Aufgabenge-

biet wissenschaftlicher Bibliotheken durchaus ein organisationsübergreifendes Maß-

nahmenpaket denkbar. Die Planung und Strukturierung entsprechender Maßnahmen 

zur systematischen Integration obliegen dabei federführend Einzelpersonen, die Auf-

gaben des Personalmanagements erfüllen. „Personalführung wird im öffentlichen 

Dienst im Normalfall durch organisatorische Positionen begründet.“119 Die grundlegen-

den Anforderungen von Arbeitnehmenden an Onboarding hinsichtlich sozial-integrie-

render Aspekte unterscheidet sich dabei nicht wesentlich von anderen Organisationen. 

 
118 Vecera(2020) S.52 
119 Kreische(2024) S.262 

Abbildung 4: Bezeichnung des IT-Personals in deutschen Bibliotheken und deren Bedeutungsüberschneidungen 
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Kreische führt aus, dass sich der grundlegende Anspruch an Führungskräfte in Biblio-

theken ebenfalls nicht wesentlich unterscheidet und verweist auf Führungsmodelle so-

wie die verschiedenen Führungsstile.120,121  

3.1.1. Bedarfsanalyse 

Der demographische 

Wandel und der Fach-

kräftemangel inklusive 

daraus resultierender 

Ansprüche von Mitarbei-

tenden sind gesamtge-

sellschaftliche 

Entwicklungen, welche 

auch die Personalsitua-

tion in wissenschaftli-

chen Bibliotheken 

bedingen. „Die Beschäf-

tigten erwarten vom Arbeitgeber eine systematische, konzeptionell abgesicherte PE 

[Personalentwicklung], die sicherstellt, dass die erforderliche Befähigung in allen Pha-

sen der unternehmerischen Tätigkeit und der individuellen Karriere sichergestellt 

ist.“122 Die Ausbildung von bibliothekarischem Fachpersonal spielt allerdings eine be-

sondere Rolle. Söllner formuliert als explizite Herausforderung für Bibliotheken sowohl 

einen zahlenmäßigen Mangel an geeigneten Personen als auch einen Mangel an ein-

schlägigen Ausbildungsmöglichkeiten: Berghaus-Sprengel und Söllner belegen den 

Fachkräftemangel anhand einer Statistik zu Mehrfachausschreibungen im Stellenpor-

tal OpenBiblioJobs (vgl. Abbildung 5).123 „Gelingt es den meisten Bibliotheken noch 

relativ gut, Auszubildende für den Beruf der/des FaMI zu finden, sei es auch häufig 

erst nach mehreren Ausschreibungen, ist die Gewinnung von Absolvent:innen biblio-

thekarischer oder informationswissenschaftlicher Bachelorstudiengänge immer 

 
120 Vgl. Kreische(2024) S.261ff 
121 Kreische(2024) 263f 
122 Becker (2023) S.192 
123 Berghaus-Sprengel(2022) S.457 

Abbildung 5: Anteil von Mehrfachausschreibungen in OpenBiblioJobs 2013–2021 
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schwieriger geworden.“124 Rückläufige Studierendenzahlen und zunehmender Wett-

bewerb um Studierende zwischen den Wissenschaftsdisziplinen führen zu sinkenden 

Ausbildungs- und Qualifizierungsmöglichkeiten, weil Studiengänge schlicht nicht mehr 

angeboten werden.125 „Umgekehrt nimmt das Phänomen zu, dass nicht die einschlä-

gigen Ausbildungswege eingeschlagen werden, sondern dass zunächst eine andere 

Ausbildung oder ein andersfachliches Studium aufgenommen werden und anschlie-

ßend nach einer Beschäftigung in Bibliotheken gesucht wird. Dieses fachfremde Be-

werber:innenpotential spielt in den kommenden Jahren eine wichtige Rolle bei der 

Rekrutierung und die Nachqualifizierung dieser Personen wird eine besondere Her-

ausforderung für die Aus- und Weiterbildung darstellen.“126 Toedter kommt zu dem 

Schluss, dass das Potenzial von systematischer PE an wissenschaftlichen Bibliothe-

ken derzeit nicht ausgeschöpft wird und von Führungspersonen stärker fokussiert wer-

den kann.127 Georgy stellt heraus, dass systematische PE vielfältige Anforderungen 

an Führungspersonen und Mitarbeitende in Bibliotheken beinhaltet. „Ein individueller 

Austausch über persönliche Interessen, Ziele und Ressourcen gehört ebenso dazu 

wie die gegenseitige Unterstützung und Beratung, gegebenenfalls auch als Mentoring 

oder kollegiales Coaching.“128 

Wissenschaftliche Bibliotheken müssen sich auf dem Bewerbermarkt als attraktive Ar-

beitgebende präsentieren, um konkurrenzfähig zu sein. Sie sind dabei gehalten, sich 

den Anforderungen einer gewandelten Wahrnehmung von Arbeit von Individuen anzu-

passen und diesen durch Angebote wie Home Office, Weiterbildungsmöglichkeiten 

oder Zusatzangeboten (zum Beispiel Sport- und Gesundheitsprogramme) zu entspre-

chen. Die Passung von Moral- und Wertvorstellungen von Personen und das Ermög-

lichen persönlicher Entfaltungsmöglichkeiten sind als besonderer Wettbewerbsvorteil 

zu begreifen, den es aufzugreifen und zu nutzen gilt. „Über die personalisierten Füh-

rungsstile hinaus braucht jede Bibliothek ein normierendes Leitbild guter Führung, das 

auch gelebt werden muss und in vergleichbaren Situationen zu vergleichbarem Han-

deln führt.“129 

 
124 Söllner(2024) S.406f 
125 Vgl. Hobohm(2021) 
126 Söllner(2024) S.405f 
127 Vgl. Tödter(2022) S.38f 
128 Georgy(2018) S.308 
129 Kreische(2024) S.265 
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3.1.2. Faktoren für Bibliotheken 

Für die Inhalte und Gestaltung von Onboarding-Prozessen an Bibliotheken subsum-

miert Becker drei wesentliche Faktorengruppen: bibliotheksbezogene Faktoren, funk-

tionsbezogene Faktoren und mitarbeiterbezogene Faktoren.130 Dementsprechend 

sind die jeweiligen Maßnahmen bzw. deren Tiefe auf die jeweilige Bibliothek und auf 

sie umgebende Interessensgruppen abzustimmen. Große, historisch gewachsene 

Bibliotheken mit umfassenden und vielfältigen Beständen erfordern andere Integrati-

onsstrategien als kleinere, jüngere oder spezieller ausgerichtete Bibliotheken. Die 

Hauptfunktion bzw. Hauptzielgruppe einer Bibliothek bestimmt angebotene Services 

sowie die für deren Umsetzung notwendige Arbeitsmittel maßgeblich mit. Auch die 

Größe von Teams oder die Arbeitsaufteilung zwischen Mitarbeitenden ist von der Bib-

liothek abhängig und sollte berücksichtigt werden. Jede Bibliothek muss die ihr zur 

Verfügung stehenden personellen Ressourcen möglichst effektiv einsetzen, wobei 

diese Effektivität sich an den Hauptzielen und -aufgaben im Gesamtkontext der lokalen 

Bildungslandschaft orientiert. Teilweise gibt es lokale Kooperationen oder Zusammen-

arbeit mit anderen Organisationen, welche einzelnen Organisationen Kernkompeten-

zen innerhalb der Wissens- und Informationsvermittlung zuweist. Städtische und 

Wissenschaftliche Bibliotheken konkurrieren keineswegs um ihre Nutzerschaft, sie er-

gänzen sich vielmehr wechselseitig durch die unterschiedliche Ausrichtung von Be-

ständen. Auch Spezialbibliotheken stehen keinesfalls in Konkurrenz, da sie 

hochspezialisierten Spitzenbedarf befriedigen. Um Mitarbeitende konkurrieren Biblio-

theken letztendlich aber doch miteinander, weshalb eine attraktive Stellenausschrei-

bung mit Zusatzleistungen oder günstigen Arbeitsbedingungen bei Bewerbenden 

durchaus eine Rolle spielt. Fluktuation durch eine hohe Mitarbeitendenbindung zu ver-

hindern ist demnach im Interesse aller Bibliotheken, um eine aufwändige Neubeset-

zung von Stellen zu vermeiden.  

Kreische listet neben der Personalgewinnung, -integration und -bindung folgende stra-

tegische Ziele, Aufgaben, Tätigkeiten, Qualifikationen und Kompetenzen für die PE in 

Bibliotheken auf: Soll-Ist-Abgleich, Zukünftige Ziele und Anforderungen, Potentiale 

und Desiderate, Handlungsbedarfe für Fortbildung, Qualifizierung und andere Maß-

nahmen, Individuelle und strategische Evaluation der Maßnahmen, Gesamtevaluation 

 
130 Becker(2006) S.78 
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und 

Fortschreibung des Konzepts.131 Um diesen Zielkriterien gerecht werden zu können, 

muss auf besondere Anforderungen einzelner Personengruppen und die zunehmende 

Technisierung im Berufsfeld eingegangen werden.  

„Dabei geht es um die zunehmende Zahl an Quereinsteiger:innen mit andersfachlichen Studi-
enabschlüssen, die mittels strukturiertem Training on the Job schnell in ihre Aufgaben einge-
führt werden müssen. […] Um ein Auseinanderdriften der herkömmlichen und der neuen 
Aufgabenprofile zu vermeiden, müssen aber nicht nur die Quereinsteiger:innen bibliothekari-
sche Kenntnisse erwerben, auch die Bibliothekar:innen sind gefordert, Projektarbeit zu erlernen 
und sich in neue Aufgabenbereiche hineinzufinden. Gerade wissenschaftliche Bibliothekar:in-
nen mit ihrer doppelten fachlichen und bibliothekarischen Qualifikation verfügen über die Fähig-
keiten und Kompetenzen, die verschiedenen Welten zusammenzudenken.“132  

Georgy skizziert ein Modell der systematischen 

PE an Bibliotheken: Aus dem Zusammenspiel 

einer Kompetenzmatrix und einer Leistungs-

matrix kann eine individuelle Entwicklungsstra-

tegie für Mitarbeitende unter Berücksichtigung 

des Leistungspotenzials für die Organisation 

erfolgen und strategische PE an Bibliotheken 

begründen (vgl. Abbildung 6 7 und 8).133 Die 

Grafiken Bibliotheksspezifische Ziele im Hin-

blick auf PE können des Weiteren mit einer Ver-

fügbarkeitsmatrix analysiert werden.134  

 
131 Kreische(2024) S.267f 
132 Söllner(2024) S.410 
133 Georgy(2021a) 
134 Vgl. Georgy(2021b) 

Abbildung 8: Ist-Soll-Matrix der Kompetenzen 

Abbildung 6: Kompetenzmatrix Abbildung 7: Leistungsmatrix 
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3.1.3. Organisationszugehörigkeit 

Wissenschaftliche Bibliotheken sind in ihrer Funktion als Universitäts-, Hochschul- 

oder Spezialbibliotheken häufig in Strukturen der in Verbindung stehenden Organisa-

tion eingebettet und bilden dort eigene oder integrierte Verwaltungseinheiten. Als Trä-

ger wissenschaftlicher Bibliotheken kommen Bund, Bundesländer, Kommunen oder 

Stiftungen des öffentlichen Rechts in Frage. Als Elemente der betrieblichen Organisa-

tion von Bibliotheken benennt Kreische Qualitätsmanagement, Haushaltbewirtschaf-

tung und Outsourcing. Die hierarchische Organisationsstruktur wissenschaftlicher 

Bibliotheken, bei der einzelnen Organisationseinheiten spezifische Kernkompetenzen 

und -aufgaben zugeordnet werden, ermöglichen strukturierte Abläufe.135 Je nach Bib-

liotheksgröße werden bestimmte Aufgaben Untereinheiten dieser Organisationsein-

heiten zugewiesen. Daraus ergibt sich eine Organisationsform von hierarchischen 

Baumstrukturen, gegliedert in einem Säulenmodell (vgl. Abbildung 9).136  

Kreische kritisiert dies im Kontext agiler Prozessgestaltung und Organisationsentwick-

lung, greift die Empfehlung einer Weiterentwicklung hin zu Netzwerkstrukturen auf und 

verweist auf die Schaffung von Querschnitts- und Schnittstellenfunktionen. Kernfragen 

bei der Gestaltung betrieblicher Organisation in wissenschaftlichen Bibliotheken soll-

ten ihm zufolge sein: „Mit welchen Herausforderungen muss auf jeden Fall umgegan-

gen werden, welche Ressourcen sind vorhanden, wie können damit kurz-, mittel- und 

 
135 Vgl. Kreische(2014) S.655 
136 Vgl. Kreische(2014) S.656f 

Abbildung 9: Typisches Bibliotheksorganigramm 



41 
 

langfristige Ziele der Bibliothek erreicht werden?“137 Dies muss auch hinsichtlich sys-

tematischer PE berücksichtigt werden. 

3.1.4. Faktoren individueller Mitarbeitender 

Zielführende Onboarding-Maßnahmen sind auch an wissenschaftlichen Bibliotheken 

individuell auf die eintretende Person anzupassen. Relevante Faktoren für den On-

boarding-Prozess sind zum Beispiel das Lebensalter, Berufserfahrung und Fachkennt-

nisse (auch anderer Branchen), Erfahrungen mit vergleichbaren Organisationen (oder 

im Fall einer organisationsinternen Versetzung auch mit der eigenen) sowie Unterbre-

chungen der Berufstätigkeit. „All types of library employees – from the new department 

head with 20 years in the field to the student beginning their first job as a freshman – 

 
137 Kreische(2014) S.673 

Abbildung 10: Umgang der Führungskräfte mit Bedenken, Ängsten und Sorgen von Mitarbeitenden 
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will benefit from an onboarding practice that introduces them to their new team with 

enthusiasm, models expected values and behaviors, iterates onboarding materials, 

and makes the entire practice active and meaningful.”138 Jeder Onboarding-Prozess 

sollte daher auf die jeweilige Person und ihre Persönlichkeit angepasst werden, um 

eine möglichst hohe Identifikation und Bindung an die Bibliothek von Beginn an zu 

fördern. Stärken der Organisation und gruppenbezogene Maßnahmen für Mitarbei-

tende können dabei proaktiv individuell abgestimmt thematisiert werden, etwa das An-

gebot von Gesundheitsprogrammen, Kinderbetreuungsangebote oder Möglichkeiten 

von Home Office.  

Bibliotheken bzw. Personen die Onboarding-Prozesse planen, müssen zudem die In-

teressen bestehender Teams berücksichtigen. „Der neue Mitarbeiter tritt in ein soziales 

System ein, das in einem komplexen Wechselwirken zwischen sichtbaren und nicht-

sichtbaren Regeln gestaltet ist.“139 Die von Düren dargestellten Möglichkeiten zum 

Umgang von Führungspersonen mit Bedenken, Ängsten und Sorgen von Mitarbeiten-

den bei der Einführung von Wissensmanagement (-tools) können auch auf Onboar-

ding-Prozesse angewendet werden (vgl. Abbildung 10).140 Etablierte Rollen und 

Gruppenstrukturen werden durch eintretende Personen verändert und hinterfragt. 

Hennecke formuliert, dass das Innovationspotential neuer Mitarbeitender gegenüber 

qualitativen und quantitativen Hemmnissen bestehen muss.141 „Das Bibliotheksteam 

ist gespalten in die, die Innovation ausprobieren, und die, die das Bewährte verbessern 

möchten.“142 Damit Veränderung geschehen kann, muss die Organisation und ihre 

Mitglieder diese als Chance begreifen und sie zulassen. Unterstützend zu organisati-

onalen Maßnahmen werden von Berufsverbänden und bibliothekarischen Ausbil-

dungsorganisationen Programme oder Fortbildungen angeboten, zum Beispiel das 

Mentoringprogramm des VDB (Verein Deutscher Bibliothekarinnen und Bibliothekare) 

oder das Führungsnachwuchstraining der Bibliotheksakademie Bayern.143,144 

  

 
138 Wellemeyer(2019) S.41 
139 Latza(2020) S.83 
140 Düren(2015) S.94 
141 Vgl. Hennecke(2014) S.709ff 
142 Wimmer(2024) S.13 
143 Rosenberger(2024) 
144 BSB(2024) 
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3.1.5. Funktionsbezogene Faktoren 

Selbst bei One-Person-Libraries, in denen Bibliotheksmitarbeitende Aufgaben und 

Funktionen als Einzelperson ausgestalten, gibt es Netzwerkstrukturen innerhalb derer 

die Bibliothek verankert ist. Sozial-integrierende Maßnahmen sind daher bei allen On-

boardees gleichermaßen durchzuführen. Grundlegende Kenntnisse über die Einbin-

dung der Bibliothek in die Bildungslandschaft vor Ort, den Aufbau und die 

Organisationsstruktur sind unabhängig von ausgeübten Tätigkeiten zu vermitteln. Wel-

che funktional-qualifizierenden Maßnahmen ergriffen werden, hängt anschließend 

maßgeblich von der Funktion der Onboardees im Gesamtsystem der Bibliothek ab. 

Nach Erfassen des individuellen Wissensstands kann der Qualifizierungsbedarf ermit-

telt werden. Personen, die intensiv mit Einzelaufgaben betraut werden, benötigen Spe-

zialwissen, um diese Funktion umfassend ausfüllen zu können. Wird von 

Mitarbeitenden eher ein genereller Überblick über Einzelbereiche im Zusammenspiel 

mit anderen Abteilungen oder Einrichtungen erwartet, genügt hingegen die Vermittlung 

von Grundkenntnissen. Funktional-qualifizierende Maßnahmen für die Arbeit in wis-

senschaftlichen Bibliotheken können durch eine modulare Gestaltung individuell auf 

die Bedürfnisse von Onboardees eingehen. Vorkenntnisse sind besser zu berücksich-

tigen, wenn Einzelmodule übersprungen oder zusätzlich angewendet werden können.  

Beispielsweise benötigen Absolvierende eines informationswissenschaftlichen Studi-

engangs bei Erstaufnahme eines festen Beschäftigungsverhältnisses andere Informa-

tionen als Quereinsteigende mit langjähriger Berufserfahrung. Personen, die ihre 

Funktion innerhalb einer Bibliothek wechseln und Menschen, die nach einer Pause 

ihre Berufstätigkeit wieder aufnehmen, sollten die Möglichkeit haben, vorhandenes 

Wissen einzubringen. Planende und verantwortliche Führungspersonen stehen auch 

Abbildung 11: Dilemma „Gleichbehandlung für alle“ und „Berücksichtigung spezifischer Bedürfnisse“ im Wertequadrat 
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beim Onboarding neuer Mitarbeitender vor dem Dilemma, die Interessen einzelner und 

die Interessen der Gesamtbibliothek zu berücksichtigen (vgl. Abbildung 11).145 Eine 

systematische und strukturierte Bedarfsanalyse ist sinnvoll, um die gegenseitigen An-

forderungen von Organisation und Onboardee zielgerichtet durchzuführen und das Di-

lemma somit möglichst aufzulösen. 

3.2. Analyse für die Universitätsbibliothek Erlangen-Nürnberg 

Die UBERN bildet das Bibliothekssystem der FAU. Als wissenschaftliche Universalbib-

liothek ist sie den beschriebenen Entwicklungen vollumfänglich ausgesetzt und gestal-

tet die Entwicklung des Berufsumfeldes aktiv mit.146 

Die UBERN ist eine zentrale wissenschaftliche Einrichtung der FAU und Regionalbib-

liothek für den Bezirk Mittelfranken, Träger ist der Freistaat Bayern. Als zentrale Ein-

richtung der Universität erbringt die UBERN städteübergreifend wissenschafts-

bezogene Dienstleistungen und kann zugleich Kernkompetenzen anderer zentraler 

Einrichtungen der FAU in Anspruch nehmen: Beispielsweise bestehen enge Koopera-

tionen mit dem Regionalen Rechenzentrum Erlangen (RRZE) bezüglich der informati-

onstechnischen Infrastruktur oder zur Zentralen Universitätsverwaltung hinsichtlich 

des Personalmanagements. Sie ist gegliedert in Direktion, Zentrale Referate, Fachre-

ferate und fünf Abteilungen (vgl. Abbildung 12).147 Eine Besonderheit der UBERN ist 

die Vielzahl der Standorte. Die UBERN setzt sich aus vier Zweigstellen und 16 Teilbib-

liotheken zusammen, welche sich vor allem in den Städten Erlangen und Nürnberg 

konzentrieren. Die insgesamt etwa 100 Standorte beinhalten jedoch auch Außenstel-

len in weiteren Städten wie Fürth oder Bamberg. 

Je nach Standort und Abteilung unterscheiden sich die Arbeitsbedingungen für Mitar-

beitende deutlich. Es gibt Tätigkeitsbereiche, in denen in Teams aus mehreren Perso-

nen zusammengearbeitet wird, aber auch Tätigkeitsbereiche, in denen 

Einzelpersonen Aufgabenbereiche allein verantworten; es gibt Mitarbeitende, die be-

stimmten Abteilungen an einzelnen Standorten zugehören als auch Mitarbeitende, 

diean verschiedenen Standorten und/oder in mehreren Organisationseinheiten tätig 

sind. Damit versucht die UBERN dem Anspruch einer agilen Organisation gerecht zu  

 
145 Wimmer(2024) 
146 Vgl. Söllner(2024) 
147 Universitätsbibliothek der FAU Erlangen-Nürnberg(2023) S.53 
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Abbildung 12: Organigramm der Universitätsbibliothek der Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg 
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werden und Querschnittsbereiche zu schaffen bzw. Schnittstellenfunktionen zentrali-

siert zu verwalten. 

An der UBERN sind Mitarbeitende aller bereits benannten Personengruppen beschäf-

tigt: studentische Hilfskräfte sowie erfahrene Fach- und Führungskräfte, Quereinstei-

gende, Personen mit und ohne Behinderung, in Voll- oder in Teilzeitarbeitsmodellen 

aus allen Bevölkerungsschichten mit den unterschiedlichsten Vorerfahrungen und den 

unterschiedlichsten an sie gestellten dienstlichen Anforderungen. Sie alle sind in die 

Organisation UBERN zu integrieren. Der Anspruch an Diversität und Chancengleich-

heit ist überdies im Leitbild der FAU dokumentiert.148 Die UBERN ist zudem Ausbil-

dungsbetrieb für Fachangestellte für Medien- und Informationsdienste, fungiert als 

Praxisbibliothek für Studierende von Bachelorstudiengängen aus dem Bereich Biblio-

theks- und Informationsmanagement als auch für Personen der dritten und vierten 

Qualifikationsebene der Fachlaufbahn Bildung und Wissenschaft mit dem fachlichen 

Schwerpunkt Bibliothekswesen und führt Praktika für externe Personen durch (Schü-

lerinnen und Schüler, Auszubildende, Studierende). Sie zeigt sich offen gegenüber in-

ternen Tätigkeitswechseln von Mitarbeitenden und engagiert sich in Gremien und 

Berufsverbänden. Mitarbeitende haben die Möglichkeit, neben internen Angeboten der 

UBERN auf Dienstleistungen und Fortbildungen der FAU zurückzugreifen und an in-

ternationalen Programmen zur Personalmobilität teilzunehmen. Die Zentrale Universi-

tätsverwaltung bietet ein umfassendes Beratungs-, Informations- und 

Unterstützungsangebot, in dem auch sozial-integrierende Inhalte berücksichtigt sind. 

Beispiele sind die Konfliktberatungsstelle, Angebote zum Gesundheitsmanagement 

oder zur Inklusion. Kernausrichtung und strategische Ziele der Universität als Gesam-

torganisation sind für alle Universitätsangehörigen in Leitbildern und Konzepten doku-

mentiert und umfassen Themen wie Diversitätssensibilität, Chancengleichheit, 

Nachhaltigkeit und Internationalisierung.149  

Vor diesem Hintergrund sind die Anforderungen an das Onboarding an der UBERN 

sehr hoch. Um zunächst die bestehenden Prozesse an der UBERN zu analysieren, 

wurde die Methode der SWOT-Analyse auf Basis schriftlicher Befragung gewählt. Das 

Akronym steht für Stärken (Strengths), Schwächen (Weaknesses), Chancen (Oppor-

 
148 FAU(o.J.a) 
149 Vgl. FAU(o.J.b) 
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tunities) und Risiken (Threats) und „stellt eine Positionierungsanalyse der eigenen Ak-

tivitäten gegenüber dem Wettbewerb dar.“150 Damit ist diese Methode geeignet, um 

bestehende Strukturen zu analysieren, einzuordnen und im Anschluss daran Strate-

gien für die Zukunft abzuleiten. Die SWOT-Analyse wird häufig im Kontext des Marke-

tings von Unternehmen angewendet, kann jedoch auch für Organisationen ohne 

vorrangiges Ziel der Gewinnmaximierung durchgeführt werden. 

3.3. Vorgehen 

Für die Analyse der derzeitigen Situation in Bezug auf Onboarding-Strukturen wurde 

eine SWOT-Analyse durchgeführt. Um bestehende Strukturen zu erfassen, einzuord-

nen und zu evaluieren wurden zwei Fragebögen erstellt. Fragebögen, Begleitschrei-

ben und Auswertung finden sich in den Anlagen A1 bis A9 dieser Arbeit. Die Methode 

der schriftlichen Befragung wurde gewählt, um in einem zeitlich begrenzten Rahmen 

auswertbare Ergebnisse zu erzielen. Zielgruppen waren zum einen Onboardees mit 

einer Organisationszugehörigkeit von unter einem Jahr (14 Personen) und zum ande-

ren an Onboarding-Prozessen der UBERN beteiligte Personen (23 Personen). Die 

Fragebogengestaltung orientiert sich an Theorien der empirischen Sozialforschung in 

Bezug auf die Fragebogenkonstruktion.151,152 Die kriterienorientierten Fragestellungen 

zielten vor allem auf die Erfassung latenter Konstrukte, also nicht direkt beobachtbarer 

Merkmale, ab. Die Funktionalität von Organisationen wird nach Werkmann-Karcher als 

Blackbox beschrieben: Transformationsprozesse, wie die Integration in eine Organi-

sation, sind demnach nicht unmittelbar beobachtbar.153 Um den Umfang überschaubar 

zu halten, wurde auf eine Unterscheidung nach Rollen verzichtet, obwohl diese sowohl 

für Onboardees als auch für Führungspersonen relevant sind.. Bei den Onboardees 

erlauben die Untersuchungsergebnisse Aufschlüsse sowohl über Aspekte der Integra-

tion und der Einarbeitung als auch deren Zusammenspiel. Der Fragebogen für betei-

ligte Personen hatte zum Ziel, die Bedeutsamkeit und Wirkung von Onboarding-

Prozessen, Belastungen und Kompetenzen in diesem Zusammenhang sowie eine ge-

nerelle Beurteilung bestehender Prozesse zu eruieren. Im Fokus stand auch die Ein-

bindung der FAU als übergeordnete Organisation. 

 
150 Gabler Wirtschaftslexikon(2018b) 
151 Vgl. Hollenberg(2016) S.5ff 
152 Vgl. Moosbrugger(2020) S.13ff 
153 Werkmann-Karcher(2010) S.35 
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Die Fragebögen wurden einheitlich gestaltet und die Fragestellungen strukturell ge-

gliedert, um den Gütekriterien schriftlicher Befragungen zu entsprechen. Durch Pre-

tests mit sechs nicht an der Befragung beteiligten Personen konnten die Fragebögen 

auf ihre Eignung überprüft und optimiert werden. Sie wurden den Befragten mit einem 

Begleitschreiben (Anlage 1), welches Hinweise zum Ausfüllen enthielt, als Ausdruck 

zugestellt. Darin wurde auf die Motivation für die Befragten eingegangen, indem eine 

realistische Bearbeitungszeit benannt und das Ziel der Befragung klar dargelegt 

wurde. Die Bearbeitungszeit für den Fragebogen betrug ca. 30 Minuten. Für den Rück-

lauf wurde ein Zeitraum von vier Wochen eingeplant, in denen die Befragten Möglich-

keit zur Rücksprache gegeben wurde. Durch eine freundlich formulierte Erinnerung 

wurden die Befragten kurz vor Ablauf des Befragungszeitraums erneut um Beteiligung 

gebeten. Die Befragung erfolgte anonym und umfasste Mitarbeitende aller Standorte 

der UBERN. 

Es wurden vier Arten von Fragestellungen verwendet: Zu den geschlossenen Fragen 

zählen die Entscheidungsfrage (ja, nein) und die Skalierungsfrage (Ziffern Eins bis 

Sieben). Die Antwortmöglichkeiten bei Skalierungsfragen wurden auf sieben Abstufun-

gen begrenzt, wobei nur die Skalenenden beschriftet wurden. Es wurde eine Inter-

vallskala verwendet. Dabei ist zu beachten, dass bei ungerader Anzahl das Ergebnis 

durch die „Tendenz zur Mitte“ verfälscht werden kann. Um diesem Phänomen entge-

genzuwirken, wurde teilweise ein weiterer Skalenpunkt mit der Möglichkeit zur Enthal-

tung eingefügt. Geschlossene Fragen wurden verwendet, um die statistische 

Auswertung sicherzustellen. Als dritte und vierte Art der Fragestellung wurden offene 

bzw. halboffene Fragen eingesetzt. Halboffene Fragen standen dabei in unmittelbarem 

Zusammenhang mit ihrem Anwendungsbereich und sollten den Befragten die Möglich-

keit zur Freitextantwort geben. Zur Evaluation des Fragebogens und um den Befragten 

die Möglichkeit zur abschließenden Äußerung zu bieten, wurden die Fragebögen mit 

einer abschließenden offenen Frage geschlossen. 

3.4. Auswertung 

Die Rücklaufquote fällt mit 89,2% sehr gut aus. 13 von 14 Onboardees und 20 von 23 

beteiligten Personen haben an der Befragung teilgenommen. Insgesamt ist festzustel-

len, dass sich die Ergebnisse in Teilen stark unterschieden, aber in einzelnen Berei-

chen auch Einigkeit herrscht. Größere Differenzen ergeben sich beispielsweise bei der 

individuellen Arbeitsbelastung durch Onboarding-Maßnahmen, der Einschätzung von 
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Potenzialen neuer Formen von Arbeit oder hinsichtlich der Belastung bei der Betreu-

ung von Onboardees. Die Ergebnisse werden im Folgenden näher erläutert. 

3.4.1. Auswertung der Befragung von Onboardees 

Grundsätzlich äußerten die Onboardees überwiegend Zufriedenheit mit bestehenden 

Onboarding-Prozessen und der Arbeitsplatzgestaltung. Bei den Skalierungsfragen 

gab es keine Bereiche, in denen die Zufriedenheit durch die Onboardees durchschnitt-

lich unter dem Mittel eingestuft wurde. Die höchste Zufriedenheit wurde gegenüber der 

Strukturierung des Einarbeitungsplans geäußert, welcher in zehn von dreizehn Fällen 

vorlag und umgesetzt wurde. Die größte Kritik wurde hinsichtlich des Aspektes der 

Ergonomie von Arbeitsplätzen geäußert, insbesondere höhenverstellbare Schreibti-

sche und variable Sitzmöbel wurden als Begründung aufgeführt. Ebenfalls auffällig ist 

die durchschnittliche Zufriedenheit mit Services und Informationen für neue Mitarbei-

tende durch die FAU, zumal diese nur etwa der Hälfte bekannt waren. 

In einigen Bereichen gelingt es bereits, das Onboarding einheitlich zu gestalten. Alle 

Onboardees gaben an, dass sie an ihrem ersten Arbeitstag einen eingerichteten Ar-

beitsplatz mit der benötigten technischen Ausstattung und Kennungen vorfanden und 

zeitnah ein Treffen mit der Dienststellenleitung, vorgesetzten Personen und dem Team 

stattfand. Allen stand jederzeit eine allgemeine Ansprechperson zur Verfügung, etwa 

die Hälfte wurde durch konkret benannte Personen begleitet. Zugleich fällt auf, dass 

der Onboarding-Prozess sehr unterschiedlich gehandhabt und nicht immer eine Haus-

führung oder ein Hauspraktikum durchgeführt wird. Services und Informationen für 

neue Mitarbeitende bzw. Mitarbeitende im Allgemeinen waren nicht allen Befragten 

bekannt. Die Kenntnis bzw. das Vorhandensein schriftlicher Arbeitsanleitungen für den 

Tätigkeitsbereich ist nicht allumfassend gegeben. Das Angebot interner und externer 

Fort- und Weiterbildungsmöglichkeiten wurde teilweise nicht kommuniziert. Die Ausei-

nandersetzung mit Sicherheits- und Arbeitsschutzmaßnahmen bzw. -richtlinien er-

folgte nicht ausreichend. Obwohl in den wenigsten Fällen spezielle teambildende 

Maßnahmen stattfanden, wurde die Aufnahme und Begrüßung im Team und an der 

UBERN vielfach gelobt.  

In individuellen Personalgesprächen konnte den Onboardees eine Einschätzung der 

eigenen Fähigkeiten und des individuellen Entwicklungspotenzials vermittelt werden. 

Tätigkeitsfelder und Verantwortungsbereiche wurden kommuniziert, und es erfolgten 
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Rückmeldungen zur Leistungseinschätzung. Zudem wurden Ansprechpartner benannt 

und theoretische Kenntnisse auf den Kontext der Organisation angewendet. Ebenfalls 

eine Rolle spielten psychosoziale Aspekte wie eine freundliche Willkommenskultur und 

die Integration in bestehende Teams. Den Onboardees wurde die Sicherheit vermittelt, 

bei Konflikten Beratung oder Hilfe von den Mitarbeitenden zu erfahren. Teilweise 

wurde kritisiert, dass zu wenig Zeit zur Verfügung stand, um sich individuell mit Inhal-

ten auseinander zu setzen oder vermitteltes Wis-

sen zu rekapitulieren. Onboardees, welche ein 

Hauspraktikum durchliefen, haben dieses durchge-

hend positiv bewertet. Als größter Mehrwert wurde 

das Verständnis organisationaler Zusammenhänge 

und der persönliche Kontakt mit Mitarbeitenden be-

nannt.  

Verbesserungspotenzial wurde hinsichtlich der Ak-

tualität, Struktur und Auffindbarkeit von digitalen 

Unterlagen benannt, eine verbesserte, visuelle 

Darstellung von Inhalten und eine Bündelung aller wichtigen Informationen für Onboar-

dees an einer zentralen Stelle angeregt. Bemerkenswert sind die deutlichen Unter-

schiede hinsichtlich der Einschätzung des Arbeitsplatzes in Bezug auf die Ergonomie 

(vgl. Abbildung 13). Eine modernere, technische Grundausstattung von Arbeitsplätzen 

wurde gewünscht. Der Informationsfluss zwischen Abteilungen, die Aktualität von Ar-

beitsanleitungen und die Dokumentation innerhalb der UBERN wurden als Entwick-

lungspotentiale benannt. 

3.4.2. Auswertung der Befragung 
beteiligter Personen 

Die Relevanz strukturierten und gelungenen On-

boardings wird durch die beteiligten Personen 

durchgehend hoch eingeschätzt, auf einer Skala 

von 1 (sehr unwichtig) bis 7 (sehr wichtig) erzielt 

diese Frage mit 6,89 den höchsten Wert. Auffällig 

sind jedoch deutliche Unterschiede in der Bewer-

tung, wie hoch der Einfluss der Qualifikationsebene 

eingeschätzt wird (vgl. Abbildung 14). Besonders 
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relevant schätzen die Befragten individuelle Einar-

beitungspläne und Probezeitgespräche ein, diese 

erzielen Bewertungen von über 6,5. Auch das Vor-

handensein einer direkten Ansprechperson für die 

Onboardees, idealerweise der Person, welche die 

Tätigkeit vorher ausgeführt hat, wird mit hoher Re-

levanz (6,3) eingeschätzt. Mit den bestehenden 

Onboarding-Strukturen sind die beteiligten Perso-

nen an Onboarding Prozessen der UBERN über-

wiegend eher zufrieden (4,78). Es ist jedoch 

bemerkenswert, dass entsprechende Prozesse der FAU weniger als der Hälfte der 

befragten Personen bekannt sind. Zugehörige Handreichungen der Personalabteilung 

der FAU sind vermutlich noch weniger Personen bekannt, denn bei der Frage zur Qua-

lität enthielten sich 13 von 20 Befragten. 

Erwartbar gering fällt die Einbindung von Personen in Auswahl- und Recruiting-Ver-

fahren aus. Regelmäßige Onboarding-Prozesse gehören nur für wenige Personen 

zum Arbeitsalltag, weshalb auch die Arbeitsbelastung durch die Betreuung von On-

boardees unterschiedlich hoch eingeschätzt wird (vgl. Abbildung 15). Die meisten 

schätzen ein, dass sie monatlich, mindestens aber mehrmals pro Jahr, mit eintreten-

dem Personal arbeiten. Die personellen Ressourcen der UBERN für die Gestaltung 

von Onboarding-Prozessen werden durchschnittlich als zufriedenstellend einge-

schätzt. Die befragten Personen zeigen überwiegend die Bereitschaft, sich intensiver 

mit Onboarding-Prozessen zu befassen (5,5 von 7). Potentiale neuer Formen von Ar-

beit werden als durchschnittlich (4) eingeschätzt, wenngleich die breite Steuung der 

Antworthäufigkeit auffällig ist (vgl. Abbildung 16). 

Zudem beeinflussen Auswirkungen von Home 

Office und Remote Work Onboarding-Prozesse 

wahrnehmbar (4,78). In einer zukünftigen Befra-

gung wäre ein interessanter Erhebungspunkt, ob 

ortsunabhängige Tätigkeiten von Mitarbeitenden 

wissenschaftlicher Bibliotheken den Organisations-

aufwand von Onboarding-Maßnahmen erhöhen 

oder sich die Flexibilität dadurch steigert. 
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Von den beteiligten Personen werden Mängel hinsichtlich der ihnen zur Verfügung 

stehenden Unterlagen für Onboarding-Prozesse benannt. Mehrfach wird eine Begrü-

ßungsmappe für Onboardees gewünscht, wenngleich diese z.B. für Auszubildende 

bereits existiert. Nicht allen sind verfügbare Materialien bekannt, und deren Aktualität 

wird kritisiert. Die rechtlichen Rahmenbedingungen für Einarbeitungsprozesse sind 

ihnen nicht vertraut und werden von der UBERN nicht thematisiert. Mehrfach werden 

einfach zu handhabende, aktuelle Checklisten mit Fälligkeitsdaten und konkreten An-

sprechpersonen gewünscht. Die Anwendung und Aktualisierung entsprechender Un-

terlagen soll dabei möglichst intuitiv und ressourcenschonend erfolgen. Die langfristige 

Planung und die Verteilung der Aufgaben im Zusammenhang mit Onboarding-Prozes-

sen werden benannt. Zum Teil fehlen Aufgaben- bzw. Stellenbeschreibungen und er-

forderliche Dokumentationen für die Durchführung strukturierten Onboardings. Das 

interne Wissensmanagement über ein Wiki wird mehrfach als verbesserungswürdig 

beschrieben. Dort könnten beispielsweise spezielle Orientierungsseiten für Onboar-

dees oder eine Kategorie für Beiträge mit besonderer Relevanz für neue Mitarbeitende 

geschaffen werden. Beispielsweise sind die Aufgaben einzelner Abteilungen im Ge-

samtkontext der UBERN eine Möglichkeit, um das intra-organisationale Zusammen-

spiel gezielter zu erläutern. In diesem Zusammenhang wird auch die konsequente 

Planung und Durchführung eines Hauspraktikums angeführt, wenngleich dieses in Ab-

hängigkeit von den Vorkenntnissen des Onboardees individuell abzustimmen sei. Kon-

kret benannt wird auch eine stärkere Einbindung von Vorgesetzten in Onboarding-

Routinen oder die Einführung eines Patenprogrammes.  

Als besonders problematisch während des Onboardings wird wiederholt der Zugang 

zu IT-Systemen benannt. Teilweise ist nicht bekannt, welche Berechtigungen ein On-

boardee für die Ausübung seiner Tätigkeiten benötigt oder deren Einrichtung nimmt zu 

viel Zeit in Anspruch. Hier wird zudem das Zusammenspiel zwischen UBERN und Re-

chenzentrum der FAU als Kritikpunkt aufgeführt. Die Befragten äußern des Weiteren 

teilweise eine mangelnde Vorbereitung der Abteilungen oder der Vorgesetzten. Die 

Integration neuer Mitarbeitender wird als Herausforderung empfunden, in deren Um-

gang sich die Mitarbeitenden nicht hinreichend geschult und vorbereitet fühlen. Es wird 

der Wunsch geäußert, Wissen von Mitarbeitenden, welche die Organisation verlassen, 

direkt weiterzugeben, zu dokumentieren oder Übergabeunterlagen zu etablieren. Da-

mit soll bestehendes Wissen bewahrt und übertragen werden. Dies wird derzeit noch 
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nicht strukturiert umgesetzt, auch wenn das Bewusstsein für die Relevanz des Wis-

senserhalts bzw. -transfers austretender Personen in den letzten Jahren gewachsen 

ist. 

Generell wird das Thema Onboarding als komplexe Anforderung an eine Organisation 

wahrgenommen, bei der es gilt, sowohl die Interessen der Organisation als auch die 

der Onboardees zu berücksichtigen und stetig weiterzuentwickeln. 

3.4.3. Einordnung nach der SWOT-Methode 

Die UBERN verfügt über etablierte Wissensmanagementstrukturen, zu denen ein Blog 

für aktuelle Informationen, ein Jahresbericht und ein Wiki für Anleitungen und Doku-

mentationen gehören. Es gibt regelmäßige Treffen von Arbeitsgruppen für spezielle 

Aufgabenbereiche und von Mitarbeitenden der einzelnen Abteilungen, bisweilen auch 

von einzelnen Teams. Mehrmals jährlich erscheint zudem die interne Publikation UB-

todate mit aktuellen Personalinformationen und Berichten aus den Abteilungen. Erfah-

rene Ausbildende und Mitarbeitende sind in der Lage, neuen Mitarbeitenden 

zielführend Informationen zur Bewältigung von Arbeitsaufgaben zu vermitteln. Es gibt 

ein Bewusstsein für die erforderliche (IT-)Infrastruktur, und beteiligte Personen sind 

bestrebt, Einarbeitungsprozesse strukturiert und motiviert zu begleiten. Erforderliche 

personelle Ressourcen werden erkannt und die Beteiligten sind bemüht, alle notwen-

digen Mittel zeitnah und zielführend zur Verfügung zu stellen, etwa durch frühzeitige 

Stellenausschreibungen oder Beantragung von Rechten für IT-Anwendungen. Fort- 

und Weiterbildungsstrukturen sind vorhanden und PE wird als Potential erkannt. Intern 

werden beispielsweise das Erasmus+ Programm zur Personalmobilität beworben, 

Schulungsangebote externer Dienstleister kommuniziert oder hausinterne Fortbildun-

gen durchgeführt.154 Dabei kann auch von Erfahrungen profitiert und anschließend be-

richtet werden, die nicht im direkten Zusammenhang mit der UBERN stehen.155,156 

Mitarbeitenden stehen durch die Komplexität der UBERN vielfältigste Entfaltungsmög-

lichkeiten in allen Bereichen wissenschaftlicher Bibliotheksarbeit zur Verfügung, sofern 

Aufgaben und Ziele der Organisation berücksichtigt werden. Onboardees können in-

dividuelle Kenntnisse und Kompetenzen in den dienstlichen Alltag einbringen. Die Or-

ganisation versucht, Mitarbeitenden eine persönliche Entwicklung und 

 
154 Europäische Kommision(o.J.) 
155 Vgl. Putnings(2023) 
156 Vgl. Diste(2023) S.544ff 
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Tätigkeitsgestaltung im Rahmen der Organisationsziele durch Schaffung agiler Struk-

turen und interner Tätigkeitswechsel zu ermöglichen. Die UBERN hat Onboarding als 

Handlungsaufgabe erkannt und stellt sich einer kritischen Betrachtung derzeitiger Pro-

zesse. Damit sind die Grundlagen für Weiterentwicklung gegeben. 

Die Komplexität der UBERN im Zusammenspiel mit der FAU erfordert die Kenntnis 

und Vermittlung zahlreicher Zusammenhänge. Durch die Größe der UBERN und die 

Vielfalt ihrer Standorte ist es eine Herausforderung, den individuellen Anforderungen 

des Onboardings überall in gleichem Maße und auf vergleichbare Weise gerecht zu 

werden. Derzeit erfolgt keine durchgehende Qualitätskontrolle oder Evaluation von 

Onboarding-Maßnahmen. Hausführung und Hauspraktikum werden nicht gleichblei-

bend organisiert und durchgeführt, obwohl damit zahlreiche positive Effekte durch die 

bessere Vernetzung von Mitarbeitenden erreicht werden können. Die mit Onboarding-

Prozessen verbundene Arbeitslast scheint nicht hinreichend verteilt bzw. von zu weni-

gen Personen getragen zu werden. Chancen informeller Wissensaneignung und Po-

tenziale unkonventioneller Herangehensweisen an Problemlösungen bieten weiteres 

Entwicklungspotenzial. Der Mangel an Kenntnissen im Umgang mit vorhandenen Soft-

warelösungen und verfügbarer Technik ist durch gezielte Schulungsangebote aufzu-

arbeiten. Offenheit für neue Impulse, Entwicklungen und strukturelle Anpassungen ist 

nicht flächendeckend gegeben. Das Potential neuer Formen von Arbeit, technischer 

Neuerungen, Softwareentwicklungen und Anregungen von außen wird nicht ausge-

schöpft bzw. eher als Bedrohung denn als Chance wahrgenommen. 

Die Verknüpfung zur übergeordneten Organisation der FAU, inklusive ihrer Angebote 

und Gremien, wird nicht ausreichend genutzt. Unterlagen könnten besser bekannt ge-

macht und nachgenutzt werden. Die Zusammenarbeit zwischen den Zentralen Einrich-

tungen der FAU, wie zum Beispiel dem RRZE, sind ausbaufähig und könnten zu mehr 

Synergien führen. Entwicklungen der Organisationskultur werden, wenngleich gelebt, 

kaum thematisiert. 

Durch eine zielgerichtetere Gestaltung von Onboarding-Prozessen ist es möglich vor-

handene Ressourcen effektiver einzusetzen. Strukturierte Dokumentationen und Eva-

luationen sind Hilfsmittel, um Qualitätsmanagement effizient durchzuführen, 

Onboarding-Prozesse zu kontrollieren und weiterzuentwickeln. Möglichkeiten der PE, 

zum Beispiel durch Einführung eines Patenprogrammes, sind ein Mittel, von dem so-

wohl neu hinzukommende als bereits länger in der Organisation befindliche Personen 
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profitieren könnten. Gezieltes Offboarding zum Zwecke direkter Wissensübertragung 

ist eine Möglichkeit Wissen zu bewahren, bei der Onboardees von den Netzwerken 

ihrer Vorgänger profitieren könnten. Höhere Transparenz und eine verstärkte aktuelle 

Dokumentation von Arbeitsabläufen kann formelles Wissen breiter bekannt werden 

lassen, zum Beispiel, indem abteilungsinterne Unterlagen auch über das Wiki verfüg-

bar gemacht werden. Technische Neuerungen, wie zum Beispiel Projektmanagement-

software oder Anwendungen zum kollaborativen Arbeiten, können die 

Zusammenarbeit aller Standorte erleichtern. Projekte und Entwicklungen einzelner Ab-

teilungen müssen standortübergreifend besser kommuniziert werden. Möglichkeiten 

des Remote Work oder von Home Office erlauben Mitarbeitenden mehr Flexibilität bei 

der Ausübung ihrer Tätigkeiten und ermöglichen es, auf individuelle Anforderungen 

von Mitarbeitenden einzugehen, etwa bei familiären Betreuungspflichten. Das Innova-

tionspotenzial des unvoreingenommenen Blickes neu eintretender Personen kann 

stärker im Fokus stehen, um Veränderungsprozesse anzuregen.  

Um die aufgeführten Verbesserungsmöglichkeiten umzusetzen, ist es notwendig Mit-

arbeitende entsprechend zu unterweisen, von anderen Arbeitsaufgaben freizustellen 

und sie in der Weiterentwicklung anzuleiten und zu begleiten. Neue Prozesse einzu-

führen kann Ängste und Bedenken bei Mitarbeitenden auslösen, nicht von allen wer-

den ungewohnte Vorgehensweisen als Chance zur Verbesserung empfunden. 

Möglicherweise wird befürchtet, sich mit der Bereitschaft zur Beteiligung Zusatzaufga-

ben aufzuladen, welche die persönliche Arbeitslast weiter steigern. Bedenken kann es 

auch dahingehend geben, ob aufgewendete Mühen hinreichend zielführend sind. Soll-

ten sich Bemühungen als nicht erfolgversprechend erweisen, stehen Bedenken hin-

sichtlich der Einschätzung durch Führungspersonen im Raum. Auch die sich schnell 

wandelnde technologische Umwelt birgt Risiken: Investiert man Zeit und Mühen in ein-

zelne Anwendungen oder Softwarelösungen, erscheint es möglich, dass diese binnen 

weniger Jahre ebenfalls als überholt und veraltet scheinen können. Dennoch gilt es 

entsprechende Bestrebungen von Mitarbeitenden aufrechtzuerhalten, zuzulassen und 

zu fördern. 

3.5. Entwicklung von Arbeitsmaterialien 

Die Befragung hat eindeutig ergeben, dass vorhandene Wissenskommunikation und 

Wissensmanagementstrukturen überprüft bzw. überarbeitet werden sollten. Um ge-

zieltes und effizientes Onboarding zu ermöglichen, müssen alle benötigten Materialien 
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einfach zugänglich, abrufbar und aktuell sein. Dies gilt sowohl für Unterlagen, die On-

boardees eine Integration in die Organisation erleichtern, als auch für Unterlagen, die 

betreuenden Personen eine Begleitung dieses Prozesses erleichtern.  

Es folgen einige konkrete Vorschläge zur Verbesserung von Onboarding-Prozessen 

an der UBERN. Wesentliche Inhalte können auf vergleichbare Bibliotheken übertragen 

werden, wenngleich Verknüpfungen zu kooperierenden Organisationen abzuändern 

und organisationale Wissensmanagementstrukturen zu prüfen sind. 

3.5.1. Begrüßung 

Neuen Mitarbeitenden sollen alle notwendigen Informationen für einen gelungenen 

Eintritt in die Organisation zur Verfügung stehen. Für Informationen, die unabhängig 

von Tätigkeitsprofil oder Position benötigt werden, empfiehlt sich das Vorbereiten einer 

Begrüßungsmappe. Aus der Fülle an Informationen gilt es, die wichtigsten bzw. dienst-

rechtlich relevantesten in ausgedruckter Form am ersten Arbeitstag des Onboardees 

vorzuhalten und zu übergeben. Eine personenbezogene Note, wie etwa ein individu-

elles Namensschild oder eine Liste mit persönlichen Ansprechpersonen, kann das 

Willkommensgefühl bei neuen Mitarbeitenden steigern. Die Publikation UBtodate greift 

aktuelle Projekte oder Entwicklungen verschiedenster Standorte und Abteilungen auf 

und kann als Informationsquelle weitergegeben werden. Ein Vorschlag, was diese Be-

grüßungsmappe beinhalten kann, findet sich in Anhang 10. 

Die Vorbereitung eines individuellen Arbeitsplatzes mit allen notwendigen Materialien 

und einem Bereich für Dinge des persönlichen Bedarfs ist selbstverständlich. Um erste 

persönliche Kontakte zu ermöglichen und zu fördern, kann eine erste gemeinsame 

Kaffeepause oder ein gemeinsames Mittagessen geplant werden. Dabei werden nicht 

nur soziale Kontakte aufgebaut, sondern es wird auch die Möglichkeit zum dienstlichen 

Austausch und zur Vernetzung zwischen Mitarbeitenden geschaffen. Hemmschwellen 

des Miteinanders werden abgebaut, ein Willkommensgefühl wird vermittelt und Grund-

lagen für die weitere Zusammenarbeit im Team können entstehen.  

3.5.2. Interne Kommunikation 

Die UBERN verfügt bereits über ein umfangreiches Wiki, in dem zahlreiche Informati-

onen verschiedenster Abteilungen hinterlegt sind. Diese Infrastruktur gilt es zu nutzen, 

weiter auszubauen und zu pflegen. Mitarbeitenden müssen die Vorteile IT-basierten 
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Wissensmanagements und Kompetenzen im Umgang damit vermittelt werden. Ein ei-

gener Bereich für neue Mitarbeitende kann auf einfache Art und Weise vielfältige In-

formationen bündeln und zugänglich machen. Anhang 11 enthält eine erste Auflistung, 

die organisationsintern diskutiert werden kann. Damit Übersichtlichkeit trotz einer Fülle 

an Informationen gewahrt bleibt, empfiehlt sich die Gliederung in mehrere Bereiche, 

zum Beispiel mit einem Akkordeon.157 Dieser Bereich kann laufend von allen Mitarbei-

tenden erweitert und aktualisiert werden. Im Beispiel erfolgte die Gliederung nach 

FAU, Universitätsbibliothek und weiterführenden Informationen und Ressourcen. Po-

tenziell bietet sich eine weitere Strukturierung nach Aufgabenbereichen oder Tätig-

keitsfeldern an, damit rasch eine Auswahl der individuell relevanten Inhalte getroffen 

werden kann. Wichtig ist dabei, Dateien direkt verfügbar zu hinterlegen oder zu ver-

knüpfen und die Durchsuchbarkeit der Inhalte zu gewährleisten. Das Einrichten eines 

Schlagwortes „Onboarding“ kann dabei die Durchsuchbarkeit und damit die Ge-

brauchstauglichkeit erhöhen. Zudem ermöglicht es, damit allgemeine Wiki-Beiträge 

durch Vergabe einer Kategorie oder eines Schlagwortes als besonders interessant für 

Onboardees zu kennzeichnen. 

Außerdem ist es wichtig, die Informationen auf aktuellem Stand zu halten. Dafür und 

dazu sind alle Mitarbeitenden gleichermaßen (auf-)gefordert. Die Ausgestaltung und 

Pflege der Inhalte muss abteilungsbezogen von Fach- und Führungspersonen des je-

weiligen Anwendungsbereiches gesteuert werden. Neue Mitarbeitende zu integrieren 

ist auch Aufgabe des Teams oder der Abteilung, in die eine Person aufgenommen 

werden soll. Dem Team muss eine entsprechende Vorbereitung und Begleitung mög-

lich sein, indem es gezielt auf anstehende Veränderungsprozesse aufmerksam ge-

macht und für diese sensibilisiert wird. “This approach removes one of the biggest 

challenges to maintaining onboarding materials: keeping them up to date and giving 

everyone a voice in the process.”158 Zeiträume für das Verfassen und die Pflege von 

Unterlagen sollten eingeräumt und die notwendigen Kenntnisse und Kompetenzen 

vermittelt werden. Führungspersonen sind dazu aufgefordert, Mitarbeitende entspre-

chend anzuleiten, zu schulen und Zeiträume für Kommunikation offen zu halten. 

  

 
157 Ein Akkordeon ist ein Element zur Strukturierung von Webinhalten. In einer Liste werden Webinhalte 
gegliedert, zu denen nach Anklicken weiterführende Details geöffnet werden. 
158 Lisbon(2019) S.152 



58 
 

3.5.3. Onboarding-Datenbank 

Eine Onboarding-Datenbank emp-

fielt sich als ressourcenschonende 

Möglichkeit Onboarding zu planen, 

zu strukturieren und zu begleiten. 

Eine Entwicklung einer Onboar-

ding-Datenbank erscheint trotz 

des damit verbundenen Aufwands 

sinnvoll, ist sie doch mit üblicher-

weise vorhandener Bürosoftware 

wie Microsoft Access oder Excel 

zu realisieren. Eine Anpassung an 

das individuelle Corporate Design 

einer Organisation ist schnell umzusetzen. Mit Hilfe einer Datenbank können Aufgaben 

personenbezogen formuliert und terminiert werden. Die Pflege und Aktualisierung der 

Aufgaben- und Personenverwaltung kann über Eingabemasken benutzerfreundlich 

aufbereitet werden (vgl. Abbildung 17). Dies kann sowohl technisch, etwa durch Ver-

knüpfung der Datenfelder untereinander, beispielsweise zur Berechnung von Fristen, 

als auch optisch durch Gestaltungsmittel geschehen. Damit die Datenbank standort-

übergreifend genutzt und nachhaltig gepflegt werden kann, muss sie einigen Nut-

zungsanforderungen genügen. Ihre Verwendung soll ohne den vorhergehenden 

Erwerb von Software oder Programmierkenntnissen möglich sein. Anwendende sollen 

in der Lage sein, durch intuitive Bedienung erwartete und erwünschte Datenbankab-

fragen durchzuführen und erzeugte Berichte oder Listen zur weiteren Verwendung zu 

erhalten (vgl. Abbildung 18 und 

19). Durch Kategorisierung ist die 

Zuweisung von Einzelaufgaben an 

Mitarbeitende oder Abteilungen 

möglich. Außerdem ist eine Ver-

laufskontrolle individueller On-

boarding-Prozesse über 

Checkboxen möglich. Bei einer 

umfassenden Datenbanklösung 

kann zudem der Wissensstand 

Abbildung 17: Eingabeformular zur Aufgabenverwaltung 

Abbildung 18: Formular zum Abrufen sortierter Listen 
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und die Anforderungen eines Onboardees über Module oder Gruppen individuell be-

rücksichtigt werden.  

Die Datenbank liegt der Arbeit auf einem USB-Stick bei und ist über 

10.5281/zenodo.10637343 unter CC-BY-NC Lizenz zur Nachnutzung durch Interes-

sierte verfügbar. „Diese Lizenz erlaubt es, Inhalte zu vervielfältigen, zu verbreiten und 

öffentlich aufzuführen unter folgenden Bedingungen: Autor*innen bzw. Rechteinha-

ber*innen müssen genannt werden. Inhalte dürfen nicht für kommerzielle Zwecke ver-

wendet werden.“159 Damit wird eine Nachnutzung für andere Organisationen 

ermöglicht. 

Als Software wurde Microsoft Access genutzt, da bei dieser Software von einer größt-

möglichen Verbreitung ausgegangen werden kann. Access ist ein relationales Daten-

bankmanagementsystem (DBMS) mit integrierter Entwicklungsumgebung. Durch 

Verwendung vielerlei grafischer Benutzeroberflächen (GUI, graphical user interface) 

zielt die Anwendung besonders auf Endnutzende ab, die keine speziellen Vorkennt-

nisse mitbringen müssen. So kann das Konzept auch für Mitarbeitende anderer Bibli-

otheken als der UBERN nachgenutzt werden. Weltweit existieren vielerlei 

 
159 Wiesemann(2021) 

Abbildung 19: Druckansicht eines Datenbankberichts 
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Informationen, Dokumentationen und Anleitungen für verschiedene Softwareversio-

nen, auf die bei der Ausgestaltung und im Problemfall zurückgegriffen werden kann. 

Zudem entstehen durch lokales Speichern der Onboarding-Datenbanken keine weite-

ren Bedenken hinsichtlich Datenschutzes etc., sofern sich die Speicherorte den ohne-

hin für das Management von Personalinformationen benötigten entsprechen. Somit ist 

die Datensicherheit sensibler Daten darüber gewährleistet. 

Entstanden ist die „Onboarding-Datenbank“, ihre Hauptaufgabe ist die Verwaltung und 

Zuweisung personenbezogener Onboarding-Maßnahmen. Aufgaben und Onboardees 

können damit einander zugeordnet und automatisiert terminiert werden. Es kann eine 

Verlaufskontrolle einzelner Onboarding-Prozesse stattfinden, und verantwortliche Per-

sonen können Rollen zugeordnet werden und Aufgabenlisten erhalten. Zur Vermittlung 

fachlich-qualifizierender Kenntnisse und Kompetenzen wurde ein modulares System 

eingebunden, damit nach entsprechend vorausgehender Qualifikationsanalyse auf 

Vorkenntnisse und Anforderungen einzelner Zielgruppen individuell eingegangen wer-

den kann.  

Die Software bietet zahlreiche Möglichkeiten, um die GUI weiter zu verbessern und 

Prozesse noch benutzerfreundlicher zu gestalten. Es wurden beispielhaft Abfragen, 

Formulare und Berichte angelegt, damit soll die Funktionalität illustriert werden. Um 

einen praktischen Nutzen zu erfüllen, muss eine anwendende Bibliothek allerdings 

weitere Abfragen, Formulare und Berichte erstellen. Weitere Hauptaufgabe vor einer 

effektiver Nutzung ist es, die Datenbank mit Inhalten zu füllen. Welche Inhalte dabei 

berücksichtigt werden sollen, muss durch die zuständigen Personalverwaltenden und 

Führungspersonen beschlossen werden. 

3.6. Handlungsempfehlung 

Der UBERN stehen durch das Vorwissen ihrer Mitarbeitenden vielfältige Ressourcen 

für die Ausgestaltung gelingenden Onboardings zur Verfügung. „[…] University librar-

ies do not necessarily need a lot of money or costly resources, and by having a few 

motivated employees, support groups can start and grow on their own.”160 Motivierte 

Mitarbeitende können für die Begleitung von Onboarding-Prozessen, z.B. durch Schaf-

fen eines Patenprogrammes, gezielter in bestehende Prozesse eingebunden werden. 

 
160 Morningstar(2019) S.130 
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Alle Abteilungen sollten zudem stärker dazu angehalten werden, vorhandene Arbeits-

materialien und Anleitungen zu überprüfen, zu aktualisieren oder überhaupt erst zu 

schaffen. Sofern personelle Ressourcen es zulassen, kann zusätzlich eine, wie in Ab-

schnitt 3.5.3 beschriebene, Datenbank konstruiert werden. Netzwerke zwischen Mitar-

beitenden sind zu fördern und die abteilungsübergreifende Zusammenarbeit 

auszubauen. Insgesamt ist es am wichtigsten, eine attraktive Willkommenskultur bei-

zubehalten und zu leben. Führungspersonen müssen bestärkt werden, Mitarbeitende 

aktiv an diesen Prozessen zu beteiligen und die Entwicklungspotenziale von Mitarbei-

tenden zu fördern. 

Wissenschaftliche Bibliotheken sollten sich ihrer Position auf dem Arbeitsmarkt be-

wusst werden und offensiver um Fachkräfte werben. Sie vereinen vielfältige Potenziale 

und bieten eine attraktive Arbeitsumgebung, kommunizieren dies aber nicht hinrei-

chend. Das Formulieren und Durchführen systematischen Onboardings und Maßnah-

men der PE sollte weiter ausgebaut und anschließend als Argument im Kampf um 

Fachkräfte genutzt werden. Vorhandene Personalkapazitäten können durch bessere 

Kommunikation unter Zuhilfenahme moderner Technik dafür eingesetzt werden. Auf 

Basis regelmäßiger Evaluation sind die Prozesse und Strukturen zur organisationalen 

Sozialisation stetig weiterzuentwickeln und zu verbessern. Sie sind individuell auf die 

Organisation und die zu integrierenden Personen anzupassen.  

4. Fazit  

Wissenschaftliche Bibliotheken werden vom Kampf um qualifizierte Fachpersonen 

nicht verschont, ganz im Gegenteil: Der öffentliche Dienst ist massiv davon betroffen. 

Starre Hierarchien, ein schlechtes Image, geringere Bezahlung im Vergleich zur freien 

Wirtschaft – es gibt viele, teils stereotype, Gründe, wie die mangelnde Bewerberlage 

bei Stellenausschreibungen und nicht besetzte Stellen zu Stande kommen. Dagegen 

sollte mit gezielten Maßnahmen vorgegangen werden, zumal der demographische 

Wandel die Problematik weiter verschärft. Jeder Beitrag, Personen langfristig für eine 

Beschäftigung in wissenschaftlichen Bibliotheken zu qualifizieren und im Idealfall zu 

begeistern, sollte daher sorgfältig geprüft werden. Die Bibliotheken müssen sich An-

forderungen Arbeitnehmender vergegenwärtigen und strukturell an einem attraktiven 

Arbeitgeberimage arbeiten. Sie sollten Kritikpunkte wahrnehmen, kritisch analysieren 
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und gegebenenfalls beheben. Gleichzeitig müssen Vorteile selbstbewusst herausge-

stellt und kommuniziert werden. Wissenschaftliche Bibliotheken sind sich dieser Her-

ausforderungen bewusst und arbeiten aktiv daran. 

Dies gilt für Aspekte des Personalmanagements in Bibliotheken gleichermaßen. Be-

rufsverbände und Fachcommunities beschäftigen sich intensiv mit agiler Organisati-

onsentwicklung, Qualifikationsmaßnahmen, Personalgewinnung etc. Onboarding – 

und Offboarding – sind Themen von Fortbildungsveranstaltungen, Diskussionsrunden 

und Publikationen. Viele Führungspersonen sind sich ihrer Verantwortung bewusst 

und versuchen steuernd einzugreifen. 

Es konnte dokumentiert werden, dass dies auch für die UBERN gilt. Die Organisation 

und ihre Mitarbeitenden versuchen die Herausforderungen sich wandelnder Umwelt-

bedingungen anzunehmen, darauf zu reagieren und Strukturen entsprechend abzuän-

dern. Bezogen auf die Gestaltung von Onboarding-Prozessen durch Organisationen 

bedeutet dies, Strukturen zu hinterfragen, Änderungen anzuregen und Innovation zu-

zulassen. Die hohe Beteiligung an der Mitarbeitendenbefragung zeugt von Kritikkom-

petenz und dem Interesse am Thema. Bestätigt wird dies durch die Ergebnisse der 

Umfrage. Die bereits hohe Zufriedenheit mit bestehenden Abläufen und die Bewertung 

durch ausführende Personen mit einer sehr hohen Relevanz belegen dies. Zukünftig 

kann durchgängiges Qualitätsmanagement die Effizienz und Wirksamkeit von Onboar-

ding-Prozessen weiter gesteigert werden. Mit der erfassten Datenbasis konnten zahl-

reiche Rückschlüsse für die praktische Ausgestaltung gezogen werden. Die 

Verbesserung interner Kommunikationsstrukturen, eine gezielte Qualitätskontrolle und 

die bessere Vernetzung mit der FAU wurde in der Gestaltung der Praxismaterialien 

berücksichtigt. 

Onboarding stellt vielschichtige Anforderungen an Organisationen, die im Theorieteil 

nicht vollumfänglich abgebildet werden konnten. Ausführungen zu Theorien verschie-

dener Wissenschaftsdisziplinen bilden die Grundlage für die entstandenen Praxisma-

terialien. Besonderen Mehrwert kann die Datenbank bieten, sofern weiter an deren 

Gebrauchstauglichkeit und Inhalt gearbeitet wird. Ihre Entwicklung ist mit der Hoffnung 

verbunden, Prozesse gleichförmiger zu strukturieren, zu terminieren und zu automati-

sieren und damit die Arbeitsbelastung der beteiligten Personen zu mindern. Andere 

Bibliotheken können die Anwendung auf eigene Bedürfnisse anpassen und mit orga-
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nisationsspezifischen Inhalten füllen. Durch die Veröffentlichung der Onboarding-Da-

tenbank über die wissenschaftsbezogene Plattform Zenodo unter CC-BY-NC-Lizenz 

ist diese für Interessierte frei zugänglich. Bei der Gestaltung wurde die Gebrauchstaug-

lichkeit und Anwendendenfreundlichkeit berücksichtigt, wenngleich weitere Verbesse-

rungen und Zusatzfunktionen entwickelt werden sollten.  
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Anlagen 
 

A1 Begleitschreiben Befragung Mitarbeitender 

 

Liebe Kollegin, lieber Kollege, 

 

ich schreibe derzeit an einer Bachelorarbeit zum Thema „Onboarding“, also zu Prozessen 

und Strukturen des Umgangs mit neuen Mitarbeitenden. Im Rahmen meiner Arbeit 

möchte ich auch die bestehenden Onboarding-Strukturen an der Universitätsbibliothek 

Erlangen-Nürnberg untersuchen und Praxismaterialien erstellen. 

Ich würde mich freuen, wenn Sie sich die Zeit nehmen mir beiliegende Fragen anonym zu 

beantworten. Die Bearbeitung dauert ca. 30 Minuten. 

 

Bitte schicken Sie mir den Fragebogen bis 22.12.2023 zurück. 

 

Bitte beantworten Sie die Fragen intuitiv, es gibt keine „richtige“ oder „falsche“ Antwort.  

Entscheiden Sie sich bei vorgegebenen Antwortmöglichkeiten für eine Antwort. Einige 

Fragen geben keine Antwortmöglichkeiten vor. Hier können Sie frei formulieren. 

 

 

Beispiele: 

 
1 Kennen Sie die Universitätsbibliothek Erlangen-Nürnberg? 

 
 ◼ ja  nein 

 
2 Wie zufrieden sind Sie mit den Services der UB? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4 ◼ 5  6  7   
 keine Angabe 

 

3 Woran denken Sie, wenn jemand über Bibliotheksservices spricht? 

 

Bücher ausleihen, Schulungen, Platz zum lernen _______________________________________________ 

_______________________________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________________________ 

 

 

Für Rückfragen stehe ich gern zur Verfügung. Wenn Sie möchten können wir dafür einen 

Termin (via Zoom oder in Präsenz) vereinbaren. 

  

Vielen Dank! 

Resi Haarhaus 



Fragebogen für Beteiligte an Onboarding-Prozessen 
 

1 Kennen Sie Onboarding-Strukturen an der FAU? 

 

 ja   nein 
 
2 Wie zufrieden sind Sie mit den Onboarding-Strukturen der FAU? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
3 Kennen Sie Onboarding-Strukturen an der UB? 

 

 ja   nein 
 
4 Wie zufrieden sind Sie mit den Onboarding-Strukturen der UB? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
5 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz eines strukturierten Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

6 Wie häufig sind Sie an Auswahlprozessen für neue Mitarbeitende beteiligt? 

 

Nie 
 

Unregel-
mäßig 

Mehrmals 
pro Jahr 

Jeden 
Monat 

Mehrmals 
pro Monat 

Jede Woche Mehrmals 
pro Woche 

Keine Angabe 

        

 

7 Wie häufig arbeiten Sie mit neu an der UB eingestellten Personen? 

 

Nie 
 

Unregel-
mäßig 

Mehrmals 
pro Jahr 

Jeden 
Monat 

Mehrmals 
pro Monat 

Jede Woche Mehrmals 
pro Woche 

Keine Angabe 

        

 
8 Verwenden Sie regelmäßig Zeit für Gespräche mit neuen Mitarbeitenden? 

 

Nie 
 

Unregel-
mäßig 

Mehrmals 
pro Jahr 

Jeden 
Monat 

Mehrmals 
pro Monat 

Jede Woche Mehrmals 
pro Woche 

Keine Angabe 

        

 
9 Wie hoch schätzen Sie Ihre Belastung durch die Betreuung neuer Mitarbeitender ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe  

A2 Fragebogen Beteiligte Personen



2 | S e i t e  

 

10 Wie hoch ist Ihre Bereitschaft, mehr Zeit in Onboarding-Prozesse zu investieren? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
11 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz einer persönlichen Ansprechperson für neue Mitarbeitende ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
12 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz eines individuellen Einarbeitungsplans für neue Mitarbeitende ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
13 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz von Einarbeitungsgesprächen für neue Mitarbeitende ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

14 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz von Probezeitgesprächen für neue Mitarbeitende ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

15 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz der Qualifikationsebene des neuen Mitarbeitenden für die 

Strukturierung des Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

16 Wie hoch schätzen Sie die Relevanz des Tätigkeitsbereichs des neuen Mitarbeitenden für die 

Strukturierung des Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

17 Wie hoch schätzen Sie die Auswirkungen neuer Formen von Arbeit (Home Office, Remote Work) für einen 

Onbording-Prozess ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 
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18 Wie hoch schätzen Sie die Potentiale neuer Formen von Arbeit (Home Office, Remote Work) für einen 

Onbording-Prozess ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
19 Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit von übereinstimmenden Norm- und Wertvorstellungen der neuen 

Mitarbeitenden mit Norm- und Wertvorstellungen der Organisation (Organisationskultur) ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
20 Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit von Teambildungsmaßnahmen während eines Onboarding -

Prozesses ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

21 Wie hoch schätzen Sie die Zusatzbelastung für Ansprechpersonen der neuen Mitarbeitenden ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

22 Wie hoch schätzen Sie die Zusatzbelastung für das bestehende Team hinsichtlich der neuen 

Mitarbeitenden ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

23 Wie hoch schätzen Sie das Innovationspotenzial durch neue Mitarbeitende ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

24 Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit formeller Wissensvermittlung  (Dokumente, Anleitungen, 

Richtlinien) während eines Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

25 Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit informeller Wissensvermittlung (Gemeinschaftsveranstaltungen, 

Flurgespräche, Gemeinschaftspausen) während eines Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 



4 | S e i t e  

 

26 Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit der Wissensvermittlung durch direkte Vorgänger/Vorgängerinnen 

des Aufgabenbereiches ein, welcher von neuen Mitarbeitenden übernommen werden soll? 

 

Sehr unwichtig Sehr wichtig 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

27 Wie zufrieden sind Sie mit den allgemeinen Handreichungen der Personalabteilung und den 

Arbeitsmaterialien der UB für neue Mitarbeitende? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

28 Wie zufrieden sind Sie mit den allgemeinen Handreichungen der Personalabteilung der FAU für neue 

Mitarbeitende? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
29 Gibt es tätigkeitsspezifische Handreichungen und Arbeitsmaterialien für neue Mitarbeitende in Ihrem 

Aufgabenbereich? 

 

 ja   nein 
 

30 Wie zufrieden sind Sie mit den tätigkeitsspezifischen Handreichungen und Arbeitsmaterialien für neue 

Mitarbeitende in Ihrem Aufgabenbereich? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
31 Wie zufrieden sind Sie mit der technischen Ausstattung (Geräte, Software) zur Unterstützung von 

Onboarding-Prozessen? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
32 Wie schätzen Sie Ihre persönlichen Ressourcen und Kompetenzen beim Umgang in Konfliktsituationen 

mit neuen Mitarbeitenden während eines Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
33 Wie schätzen Sie Ihre persönlichen Ressourcen und Kompetenzen beim Umgang in Konfliktsituationen 

mit dem bestehenden Team während eines Onboarding-Prozesses ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 
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34 Wie schätzen Sie die personellen Ressourcen der UB für Onboarding-Prozesse ein? 

 

Sehr niedrig Sehr hoch 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
35 Wie zufrieden sind Sie mit Fort- und Weiterbildungsangeboten der FAU im Bereich der Personalführung? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

36 Welche Materialien für den Umgang mit neuen Mitarbeitenden fehlen Ihnen? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

37 Wie können wir den Onboarding-Prozess an der UB verbessern? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

38 Sind Ihnen regelmäßig auftretende Probleme bei Onboarding-Prozessen in der UB bekannt? 

Wenn ja, welche? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

39 Haben Sie Anregungen oder Feedback zu diesem Fragebogen? 

Hier ist Platz für Ihre Kommentare: 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

Vielen Dank! 



Fragebogen für Onboardees 
1 War ein Arbeitsplatz für Sie eingerichtet?  

(Schreibtisch, Bürostuhl, Spind, Büromaterial etc.) 

 

  ja  nein 
 

2 War die technische Ausstattung vorhanden?  

(PC, Telefon, Software etc.) 

 

  ja  nein 
 

3 Wurden Kennungen und Zugriffsrechte zeitnah eingerichtet?  

(Schließberechtigungen, E-Mail-Account, Softwarekennungen etc.) 

 

  ja  nein 
 

4 Bezogen auf die Grundausstattung: Was kann die UB verbessern? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

5 Gab es geplante Treffen mit Ihrem/Ihrer direkten Vorgesetzten, bei denen der Stand Ihrer Einarbeitung 

thematisiert wurde?  

 

  ja  nein 
 

6 Was konnten Sie aus diesen Treffen für sich mitnehmen? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

7 Hatten Sie Gelegenheit Frau Söllner und/oder Dr. Hennecke persönlich kennen zu lernen? 

 

  ja  nein 
 

8 Wurden Sie Ihrem Team vorgestellt? 

 
  ja  nein 

 
9 Fand eine Führung durch den Arbeitsbereich statt? 

 
  ja  nein 

 
10 Gab es einen Einarbeitungsplan? 

 
  ja  nein 

 
11 Wurde der Einarbeitungsplan umgesetzt? 

 
  ja  nein 

 

A3 Fragebogen Onboardees
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12 Wie zufrieden waren Sie mit der Strukturierung des Einarbeitungsplans? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

13 Gab es geplante Treffen mit Kolleginnen/Kollegen zur Einarbeitung in fachliche Themen?  

 

  ja  nein 
 

14 Was konnten Sie aus diesen Treffen für sich mitnehmen? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

15 Fand ein Hauspraktikum in der UB statt? 

 

  ja  nein 
 

16 Was konnten Sie aus diesem Praktikum für sich mitnehmen? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

17 Gab es geplante Zeiträume zur individuellen Auseinandersetzung mit Ihrem Aufgabenbereich? 

 

  ja  nein 
 

18 Wie zufrieden waren Sie mit den geplanten Zeiträumen, um sich individuell mit Ihren Arbeitsaufgaben 

vertraut zu machen? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

19 Lagen Unterlagen vor, die Sie für die Einarbeitung in Ihr Aufgabengebiet nutzen konnten?  

 

  ja  nein 
 

20 Wie zufrieden waren Sie mit diesen Unterlagen? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

21 Bezogen auf Unterlagen zur fachlichen Einarbeitung: Was kann die UB verbessern? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 
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22 Haben Sie einen guten Überblick über Ihre Aufgaben und Ihren Verantwortungsbereich gewinnen 

können? 

 

  ja  nein 
 

23 Kennen Sie Services/Informationen für neue Mitarbeitende, welche die UB bereitstellt? 

 
  ja  nein 

 
24 Wie zufrieden sind Sie mit den Services/Informationen der UB für neue Mitarbeitende? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
25 Wie zufrieden sind Sie mit den Online-Tools der UB? 

(Wiki, Blog) 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
26 Kennen Sie Services/Informationen für neue Mitarbeitende, welche die FAU bereitstellt? 

 
  ja  nein 

 
27 Wie zufrieden sind Sie mit den Services/Informationen der FAU für neue Mitarbeitende? 

(Personalhandbuch, Webseiten, Onboarding der FAU) 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 

28 Hatten Sie Gelegenheit, sich mit der Organisationskultur von UB und FAU vertraut zu machen?  

(Wert- und Normvorstellungen, Familienfreundlichkeit, Klimaschutz, Diversität u.a.) 

 

  ja  nein 
 
29 Hatten Sie Gelegenheit sich mit den Compliance-Vorgaben von UB und FAU vertraut zu machen? 

(Rechtsgrundlagen, Dienstvereinbarungen) 

 
  ja  nein 

 
30 Hatten Sie Gelegenheit sich mit den Sicherheitsvorgaben von UB und FAU vertraut zu machen? 

(Arbeitsschutz, Datenschutz, IT-Sicherheit) 

 
  ja  nein 

 

31 Wurden Ihnen fachliche Fortbildungen an der UB angeboten? 

 

  ja  nein 
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32 Wurden Ihnen fachliche Fortbildungen der FAU oder externer Dienstleister angeboten? 

 
  ja  nein 

 
33 Wurden Ihnen allgemeine Fortbildungen der FAU oder externer Dienstleister angeboten? 

 
  ja  nein 

 
34 Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem Arbeitsplatz hinsichtlich des Aspektes der Sicherheit? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
35 Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem Arbeitsplatz hinsichtlich des Aspektes der Gesundheit? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
36 Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem Arbeitsplatz hinsichtlich des Aspektes der Ergonomie? 

 

Sehr unzufrieden Sehr zufrieden 

 1  2  3  4  5  6  7   
 keine Angabe 

 
37 Bezogen auf Sicherheit, Gesundheit und Ergonomie: Was kann die UB verbessern? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 
38 Wussten Sie, an welche Personen Sie sich für Rückfragen wenden konnten? 

 
  ja  nein 

 
39 Wurde Ihnen in den ersten Tagen eine Ansprechperson (Pate/Patin) zur Seite gestellt?  

 
  ja  nein 

 
40 Gab es regelmäßige geplante Treffen mit dieser Ansprechperson? 

 
  ja  nein 
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41 Bezogen auf Treffen mit Pate/Patin: Haben Sie Anmerkungen dazu? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

42 Wie wurden die ersten Tage für Sie gestaltet? Gab es besondere Momente, an die Sie sich auch heute noch 

erinnern? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 
43 Gab es spezielle teambildende Maßnahmen? 

 
  ja  nein 

 
44 Bezogen auf Teambildungsmaßnahmen: Wie haben Sie diese empfunden? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

45 Wie kann unser Onboarding verbessert werden? 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

46 Haben Sie Anregungen oder Feedback zu diesem Fragebogen? 

Hier ist Platz für Ihre Kommentare: 

 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________ 

 

Vielen Dank! 
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Nr. Fragestellung B
1

B
2

B
3

B
4

B
5

B
6

B
7

B
8

B
9

B
1

0

1 Kennen Sie Onboarding-Strukturen an der FAU? ja ja ja ja ja nein nein nein nein nein

3 Kennen Sie Onboarding-Strukturen an der UB? ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

29

Gibt es tätigkeitsspezifische Handreichungen und 

Arbeitsmaterialien für neue Mitarbeitende in Ihrem 

Aufgabenbereich? ja ja ja ja ja ja nein ja ja ja

Nr. Fragestellung B
1

1

B
1

2

B
1

3

B
1

4

B
1

5

B
1

6

B
1

7

B
1

8

B
1

9

B
2

0

1 Kennen Sie Onboarding-Strukturen an der FAU? nein nein nein nein nein ja ja ja nein ja

3 Kennen Sie Onboarding-Strukturen an der UB? ja ja ja ja nein ja ja ja jein ja

29

Gibt es tätigkeitsspezifische Handreichungen und 

Arbeitsmaterialien für neue Mitarbeitende in Ihrem 

Aufgabenbereich?

nein 

(aber

: ja ja ja ja nein nein ja ja ja

Nr. Enthaltungen ja nein

1 9 11

3 1 18 1

29 16 4

Antworten Beteiligte Entscheidungsfragen



A5 Antworten Beteiligte Skalierungsfragen

Nr. Fragestellung B
1

B
2

B
3

B
4

B
5

B
6

B
7

B
8

B
9

B
1

0

B
1

1

B
1

2

B
1

3

B
1

4

B
1

5

B
1

6

B
1

7

B
1

8

B
1

9

B
2

0

Durchschnitt

2

Wie zufrieden sind Sie mit Onboarding-Strukturen der 

FAU? 5 7 2 4 2 5 4 5 3 4,50

4

Wie zufrieden sind Sie mit Onboarding-Strukturen der 

UB? 5 4 5 2 5 5 5 5 7 3 4 5 3 3 2 1 5 6 2 4 4,78

5

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz eines 

strukturierten Onboarding-Prozesses ein? 7 7 7 7 7 7 6 7 7 6 7 6 6 7 7 7 6 6 6 7 6,89

6

Wie häufig sind Sie an Auswahlprozessen für neue 

Mitarbeitende beteiligt? 2 6 2 3 6 3 3 3 2 2 3 1 1 1 1 7 3 3 2 2 3,33

7

Wie häufig arbeiten Sie mit in die UB eintretendem 

Personal? 3 5 3 3 2 3 2 5 7 3 7 2 2 3 2 7 3 3 2,5 3,45

8

Verwenden Sie regelmäßig Zeit für Gespräche mit 

neuen Mitarbeitenden? 3 5 3 3 2 3 2 3 3 3 5 2 2 2 2 7 4 3 1 2 2,90

9

Wie hoch schätzen Sie Ihre Belastung durch die 

Betreuung neuer Mitarbeitender ein? 4 3 6 5 6 5 3 4 7 4 2 1 5 4 6 5 4 2 3 3 4,78

10

Wie hoch ist Ihre Bereitschaft mehr Zeit in 

Onboarding-Prozesse zu investieren? 6 6 4 7 6 3 4 6 7 4 5 6 4 6 7 5 2 1 6 5,50

11

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz einer 

persönlichen Ansprechperson für neue Mitarbeitende 

ein? 7 7 6 7 7 7 6 6 7 6 7 5 6 7 6 7 6 6 6 6 6,67

12

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz eines 

individuellen Einarbeitungsplans für neue 

Mitarbeitende ein? 7 7 7 7 7 7 6 6 7 6 7 5 6 7 6 6 6 5 6 6 6,78

13

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz von 

Einarbeitungsgesprächen für neue Mitarbeitende ein? 7 7 6 7 7 7 6 6 7 5 7 7 6 6 6 7 6 6 5 7 6,67

14

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz von 

Probezeitgesprächen für neue Mitarbeitende ein? 6 6 7 7 6 6 6 7 6 7 5 6 6 7 6 4 5 7 6,38



15

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz der 

Qualifikationsebene des neuen Mitarbeitenden für 

die Strukturierung des Onboarding-Prozesses ein? 4 7 5 5 1 7 3 3 7 5 2 4 6 5 1 5 5 4 1 3 4,67

16

Wie hoch schätzen Sie die Relevanz des 

Tätigkeitsbereichs des neuen Mitarbeiten denfür die 

Strukturierung des Onboarding-Prozesses ein? 6 7 6 5 1 7 4 7 6 2 6 3 6 6 5 7 6 5 6 5,38

17

Wie hoch schätzen Sie die Auswirkungen neuer 

Formen von Arbeit (Home Office, Remote Work) für 

einen Onbording-Prozess ein? 5 2 5 7 6 6 2 5 5 5 6 6 6 4 4 4 2 3 7 4,78

18

Wie hoch schätzen Sie die Potentiale neuer Formen 

von Arbeit (Home Office, Remote Work) für einen 

Onbording-Prozess ein? 4 1 3 7 6 1 4 6 5 2 6 4 4 2 2 1 2 4,00

19

Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit von 

übereinstimmenden Norm- und Wertvorstellungen 

der neuen Mitarbeitenden mit Norm- und 

Wertvorstellungen der Organisation 

(Organisationskultur) ein? 6 7 5 5 5 6 6 5 7 6 6 4 6 3 5 6 6 1 5 5,78

20

Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit von 

Teambildungsmaßnahmen während eines Onboarding-

Prozesses ein? 5 2 5 7 4 6 4 5 7 5 7 6 6 3 5 3 6 5,00

21

Wie hoch schätzen Sie die Zusatzbelastung für 

Ansprechpersonen der neuen Mitarbeitenden ein? 5 6 6 7 6 5 2 4 7 5 6 5 6 6 6 3 4 5 5 5,33

22

Wie hoch schätzen Sie die Zusatzbelastung für das 

bestehende Team der neuen Mitarbeitenden ein? 5 4 5 7 6 4 3 4 7 6 6 3 6 5 6 6 5 5 4 5 5,00

23

Wie hoch schätzen Sie das Innovationspotenzial durch 

neue Mitarbeitende ein? 5 6 6 7 6 5 5 5 6 5 7 5 3 6 7 6 6 6 5,63



24

Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit formeller 

Wissensvermittlung  (Dokumente, Anleitungen, 

Richtlinien) während eines Onboarding-Prozesses ein? 5 6 7 5 5 6 5 6 7 6 7 5 7 6 3 6 6 2 6 7 5,78

25

Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit informeller 

Wissensvermittlung (Gemeinschaftsveranstaltungen, 

Flurgespräche, Gemeinschaftspausen) während eines 

Onboarding-Prozesses ein? 7 6 6 7 3 6 6 6 7 6 7 7 6 6 6 3 5 6 7 6,00

26

Wie hoch schätzen Sie die Wichtigkeit der 

Wissensvermittlung durch direkte 

Vorgänger/Vorgängerinnen des Aufgabenbereiches 

ein, der von neuen Mitarbeitenden übernommen 

werden soll? 7 5 7 7 7 7 6 4 7 7 6 5 7 5 6 5 7 6 6 7 6,33

27

Wie zufrieden sind Sie mit den allgemeinen 

Handreichungen der Personalabteilung und 

Arbeitsmaterialien der UB für neue Mitarbeitende? 7 4 4 6 4 5 7 3 5 4 6 4 2 2 6 5 5,29

28

Wie zufrieden sind Sie mit den allgemeinen 

Handreichungen der Personalabteilung der FAU für 

neue Mitarbeitende? 7 5 3 4 4 3 3 4,75

30

Wie zufrieden sind Sie mit den tätigkeitsspezifischen 

Handreichungen und Arbeitsmaterialien für neue 

Mitarbeitende in Ihrem Aufgabenbereich? 7 5 4 4 4 4 6 6 6 5 3 4 6 4 4,86

31

Wie zufrieden sind Sie mit der technischen 

Ausstattung (Geräte, Software) zur Unterstützung von 

Onboarding-Prozessen? 7 6 4 2 7 6 4 7 4 6 5 5 4 2 7 3 6 4 5,38

32

Wie schätzen Sie Ihre persönlichen Ressourcen und 

Kompetenzen zum Umgang mit Konfliktsituationen 

mit neuen Mitarbeitenden während eines Onboarding-

Prozesses ein? 5 6 5 4 6 5 4 4 5 6 5 4 2 3 2 2 4,88



33

Wie schätzen Sie Ihre persönlichen Ressourcen und 

Kompetenzen zum Umgang mit Konfliktsituationen 

mit dem bestehenden Team während eines 

Onboarding-Prozesses ein? 5 6 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 3 5 2 4,75

34

Wie schätzen Sie die personellen Ressourcen der UB 

für Onboarding-Prozesse ein? 3 6 3 1 6 5 5 4 4 4 5 6 2 2 3 6 5 4,11

35

Wie zufrieden sind Sie mit Fort- und 

Weiterbildungsangeboten der FAU im Bereich der 

Personalführung? 5 4 1 2 2 3 3 4 4 1 3 4 2,83



A6 Antworten Onboardees Entscheidungsfragen

Nr. Fragestellung O
1

O
2

O
3

O
4

O
5

O
6

O
7

O
8

O
9

O
1

0

O
1

1

O
1

2

O
1

3

1

War ein Arbeitsplatz für Sie eingerichtet? (Schreibtisch, Spint, 

Büromaterial etc.) ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

2

War die technische Ausstattung vorhanden? (PC, Telefon, Software 

etc.) ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

3

Wurden Kenunngen und Zugriffsrechte zeitnah eingerichtet? 

(Schließberechtigungen, E-Mail-Account, Softwarekennungen etc.) ja ja ja ja ja nein ja ja ja ja ja ja ja

5

Gab es geplante Treffen mit Ihrem/Ihrer direkten Vorgesetzten, bei 

dem der Stand Ihrer Einarbeitung thematisiert wurde? ja ja ja ja ja nein ja ja ja nein nein ja ja

7

Hatten Sie Gelegenheit Frau Söllner und/oder Dr. Hennecke 

persönlich kennen zu lernen? ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

8 Wurden Sie dem Team vorgestellt? ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja nein ja ja

9 Fand eine Führung durch den Arbeitsbereich statt? ja ja nein ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

10 Gab es einen Einarbeitungsplan? ja ja ja nein ja nein

(mün

dlich) ja ja ja ja ja ja

11 Wurde der Einarbeitungsplan umgesetzt? ja ja ja nein ja nein _ ja ja ja ja ja ja

13

Gab es geplante Treffen mit Kolleginnen/Kollegen zur Einarbeitung 

in fachliche Themen? ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

15 Fand ein Hauspraktikum in der UB statt? ja ja nein ja ja ja nein nein nein nein nein ja ja

17

Gab es geplante Zeiträume zur individuellen Auseinandersetzung 

mit ihrem Aufgabenbereich? ja ja nein nein ja nein ? nein ja ja ja ja ja

19

Lagen Unterlagen vor, die Sie für die Einarbeitung in Ihr 

Aufgabengebiet nutzen konnten? ja ja ja ja ja nein ja _ ja ja ja ja ja

22

Haben Sie einen guten Überblick über Ihren Aufgaben und Ihren 

Verantwortungsbereich gewinnen können? ja ja ja ja ja ja nein ja ja ja ja ja ja



23

Kennen Sie Services/Informationen für neue Mitarbeitende, die die 

UB bereitstellt? nein ja nein ja ja nein ja ja ja ja jein ja ja

26

Kennen Sie Services/Informationen für neue Mitarbeitende, die die 

FAU bereitstellt? nein ja nein ja ja nein nein ja ja ja nein nein ja

28

Hatten Sie Gelegenheit, sich mit der Organisationskultur von UB 

und FAU vertraut zu machen? (Wert- und Normvorstellungen, 

Familienfreundlichkeit, Klimaschutz, Diversität u.a.) nein ja nein ja ja nein nein ja ja ja ja ja ja

29

Hatten Sie Gelegenheit sich mit Compliance-Vorgaben von UB und 

FAU vertraut zu machen? (Rechtsgrundlagen, 

Dienstvereinbarungen) ja ja ja ja ja ja nein ja ja ja ja ja ja

30

Hatten Sie Gelegenheit sich mit Sicherheitsvorgaben von UB und 

FAU vertraut zu machen? (Arbeitsschutz, Datenschutz, IT-

Sicherheit) nein ja ja ja nein nein nein ja ja ja ja ja ja

31 Wurden Ihnen fachliche Fortbildungen in der UB angeboten? ja ja nein ja nein ja ja ja ja nein ja ja ja

32

Wurden Ihnen fachliche Fortbildungen der FAU oder externer 

Dienstleister angeboten? ja ja nein ja nein ja ja ja ja nein ja nein ja

33

Wurden Ihnen allgemeine Fortbildungen der FAU oder externer 

Dienstleister angeboten? nein ja nein ja nein ja ja ja ja nein ja nein ja

38

Wussten Sie, an welche Personen Sie sich für Rückfragen wenden 

konnten? ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja ja

39

Wurde Ihnen in den ersten Tagen eine Ansprechperson 

(Pate/Patin) zur Seite gestellt? ja nein nein ja nein ja ja nein nein ja nein ja ja

40 Gab es regelmäßige geplante Treffen mit dieser Ansprechperson? ja nein nein ja nein nein _ ja nein ja nein ja ja

43 Gab es spezielle teambildende Maßnahmen? nein ja nein nein nein nein ? nein nein jein nein nein ja



Nr. Fragestellung ja nein

1

War ein Arbeitsplatz für Sie eingerichtet? (Schreibtisch, Spint, 

Büromaterial etc.) 13

2

War die technische Ausstattung vorhanden? (PC, Telefon, Software 

etc.) 13

3

Wurden Kenunngen und Zugriffsrechte zeitnah eingerichtet? 

(Schließberechtigungen, E-Mail-Account, Softwarekennungen etc.) 12 1

5

Gab es geplante Treffen mit Ihrem/Ihrer direkten Vorgesetzten, bei 

dem der Stand Ihrer Einarbeitung thematisiert wurde? 10 3

7

Hatten Sie Gelegenheit Frau Söllner und/oder Dr. Hennecke 

persönlich kennen zu lernen? 13

8 Wurden Sie dem Team vorgestellt? 12 1

9 Fand eine Führung durch den Arbeitsbereich statt? 12 1

10 Gab es einen Einarbeitungsplan? 1 10 2

11 Wurde der Einarbeitungsplan umgesetzt? 1 10 2

13

Gab es geplante Treffen mit Kolleginnen/Kollegen zur Einarbeitung 

in fachliche Themen? 13

15 Fand ein Hauspraktikum in der UB statt? 7 6

17

Gab es geplante Zeiträume zur individuellen Auseinandersetzung 

mit ihrem Aufgabenbereich? 1 8 4

19

Lagen Unterlagen vor, die Sie für die Einarbeitung in Ihr 

Aufgabengebiet nutzen konnten? 1 11 1

22

Haben Sie einen guten Überblick über Ihren Aufgaben und Ihren 

Verantwortungsbereich gewinnen können? 12 1

23

Kennen Sie Services/Informationen für neue Mitarbeitende, die die 

UB bereitstellt? 1 9 3

26

Kennen Sie Services/Informationen für neue Mitarbeitende, die die 

FAU bereitstellt? 7 6

Enthaltungen



28

Hatten Sie Gelegenheit, sich mit der Organisationskultur von UB 

und FAU vertraut zu machen? (Wert- und Normvorstellungen, 

Familienfreundlichkeit, Klimaschutz, Diversität u.a.) 9 4

29

Hatten Sie Gelegenheit sich mit Compliance-Vorgaben von UB und 

FAU vertraut zu machen? (Rechtsgrundlagen, 

Dienstvereinbarungen) 12 1

30

Hatten Sie Gelegenheit sich mit Sicherheitsvorgaben von UB und 

FAU vertraut zu machen? (Arbeitsschutz, Datenschutz, IT-

Sicherheit) 9 4

31 Wurden Ihnen fachliche Fortbildungen in der UB angeboten? 10 3

32

Wurden Ihnen fachliche Fortbildungen der FAU oder externer 

Dienstleister angeboten? 9 4

33

Wurden Ihnen allgemeine Fortbildungen der FAU oder externer 

Dienstleister angeboten? 5

38

Wussten Sie, an welche Personen Sie sich für Rückfragen wenden 

konnten? 13

39

Wurde Ihnen in den ersten Tagen eine Ansprechperson 

(Pate/Patin) zur Seite gestellt? 7 6

40 Gab es regelmäßige geplante Treffen mit dieser Ansprechperson? 1 6 6

43 Gab es spezielle teambildende Maßnahmen? 2 2 9
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Enthaltungen Durchschnitt

12

Wie zufrieden waren Sie mit der 

Strukturierung des Einarbeitungsplans? 6 7 5 6 7 3 6 7 6 6 3 5,9

18

Wie zufrieden waren Sie mit geplanten 

Zeiträumen, um sich individuell mit Ihren 

Arbeitsaufgaben vertraut zu machen? 6 7 2 2 7 7 6 6 5 5,4

20

Wie zufrieden waren Sie mit diesen 

Unterlagen? 5 6 4 7 5 7 4 7 7 6 3 5,8

24

Wie zufrieden sind Sie mit den 

Services/Informationen der UB für neue 

Mitarbeitende? 6 7 5 4 6 2 6 7 6 4 5,4

25

Wie zufrieden sind Sie mit den Online-

Tools der UB? (Wiki, Blog) 6 6 3 7 3 3 7 7 3 6 6 7 7 5,5

27

Wie zufrieden sind Sie mit den 

Services/Informationen der FAU für neue 

Mitarbeitende? (Personalhandbuch, 

Webseiten, Onboarding der FAU) 6 7 5 7 3 3 6 6 5,3

34

Wie zufrieden sind Sie Ihrem Arbeitsplatz 

hinsichtlich des Aspektes der Sicherheit? 6 7 7 1 6 6 7 7 2 7 7 7 6 5,8

35

Wie zufrieden sind Sie Ihrem Arbeitsplatz 

hinsichtlich des Aspektes der Gesundheit? 6 7 5 1 6 5 7 7 2 7 6 7 6 5,5

36

Wie zufrieden sind Sie Ihrem Arbeitsplatz 

hinsichtlich des Aspektes der Ergonomie? 3 4 7 1 2 4 7 7 2 7 6 7 6 4,8

Antworten Onboardees Skalierungsfragen



A8 Antworten Beteiligte offene Fragen 

Frage 36: Welche Materialien fehlen Ihnen? 

- Rechtliche Rahmenbedingungen 

- Welche Unterlagen erhalten die neuen Mitarbeitenden von der UB und von der FAU? 

- Stellenbeschreibungen der neuen Mitarbeitenden 

- schnelle, einfache Check-Listen, am besten mit Zeitangaben wann welche Aufgaben 

erledigt werden müssen 

- Ich kenne die Mappe des PR nicht, daher schwer zu sagen 

- in der Ausbildung: für die Q2 existiert z.B. ein Lesezeichen-Bundle mit den wichtigsten 

Webseiten und Verknüpfungen, das fehlt z.Z. bei der Q3, kann aber natürlich leicht (z.B. 

durch mich) behoben werden; ob es ähnliches in anderen Teams gibt weiß ich nicht, 

halte es aber für sinnvoll 

- Welche gibt es? 

- Aktuelle Checkliste, gerne auch überführt in Datenbank-Lösung (wie für SHK-Verwaltung 

oder AG Leitung) 

- ? 

- Checkliste: was wird gebraucht an Kennungen, technischer Ausstattung usw. 

- Wir bekommen bald eine neue Kollegin im Team und ich finde  keinerlei Hinweise für 

das Onboarding im Wiki (Schlüssel, PC,…) 

- überarbeitete erweiterte Checkliste 

- Gestaltung einer Begrüßungsmappe (virtuell und analog) 

- Wiki-Kategorie "Neu im Haus" o.ä. mit allen wichtigen Infos für neue Kolleg*innen 

- z.T. Dokumentationen von Tätigkeiten, die man von jemandem übernimmt 

- mehr Infos zum Geschäftsverteilungsplan (was machen Abteilungen konkret) 

- mehr interne Dokumentation 

Frage 37: Wie können wir den Onboarding-Prozess an der UB verbessern? 

- zielgerichteter gestalten, nicht immer muss ein kompletter UB-Durchlauf sein 

- Mehr Transparenz 

- Intensivierung des Hauspraktikums 

- stärkere Einbeziehung der Vorgesetzten, nicht nur kurze Begrüßung sondern auch 

Vorstellung & Führung durchs Haus 

- toll wäre auch ein "Buddie" 

- Automation verbessern bzgl. Meldung neuer MA an IT (evtl. Formulare online) 

- Verteilung auf mehrere Schultern (die ersten Wochen) - ist in Arbeit 

- Zuverlässige Einrichtung des Arbeitsplatzes vor dem Eintreffen der neuen 

Mitarbeitenden mit sämtlichen Kennungen. Genaue Arbeitsplatzbeschreibungen 

- Erleichterte Prozesse; statt Checkliste + E-Mails an versch. Stellen automatisiertes 

Datenbankverfahren mit Auswahl-Menüs 

- Einführungspraktikum für alle (statt nur auf Nachfrage) 

- Schwierig pauschal zu beantworten, da Fluktuation und Anforderungen sich vermutlich 

pro Abteilung/Standort unterscheiden. 

- Angebot an RDA-Schulungen für Quereinsteigerinnen 

- langfristig planen, die Abteilungen frühzeitig informieren/einbeziehen, einen festen 

"Durchlaufplan" durchs Haus erstellen (unabhängig vom Tätigkeitbereich) 

- s.o. -> Begrüßungsmappe nach Vorbild Ausbildung 

- Entwicklung neues Konzept, dass von Abteilungs- und Teamleitern mitentwickelt und 

mitgetragen wird -> Standards setzen und bekannt geben  



- evtl. FB-Angebot "ToDo, wenn neue Kollegen kommen" (intern) 

- konsequent Hauspraktikum + Vorstellung im UB-Blog 

- Qualifizierung von Quereinsteigerinnen 

- tw: Präsentation BiblioCON Hannover "Meet the library" ETH Zürich 

Frage 38: Sind Ihnen regelmäßig auftretende Probleme bei Onboarding-Prozessen in der UB 

bekannt? Wenn ja, welche? 

- Überforderung der neuen Mitarbeitenden 

- Übergabeprotokolle fehlen 

- zu wenig Zeit 

- teilweise ist niemand vorbereitet 

- wenn sich zukünftige Teamkollegen o. Teamleitung nicht kümmern dann kümmert sich 

niemand 

- Aktivierung Exchange 

- Vorgesetzte geben die Informationen für Berechtigungen an IT-Systemen zu spät oder 

nicht bekannt 

- in der Ausbildung: Kennungen/Zugriffe/Schreibrechte funktionieren nicht ab Tag 1, 

FAUcard noch nicht geliefert… das ist in der Regel aber kein zu großes Problem, da die 

erste Woche mehr mit Führungen durch unsere Standorte gefüllt ist und die 

Zugriffe/Kennungen erst danach wichtig werden 

- krankheitsbedingte Ausfälle :-) (Azubi-Onboarding) 

- Hauspraktika werden und wurden über die Jahre nicht zuverlässig regelmäßig 

durchgeführt. "Altes" Wissen geht häufig verloren, da oft keine Einarbeitung der 

Nachfolger durch die Vorgänger möglich ist (aus verschiedenen Gründen). 

- Praktikumsplanung nicht automatisiert, stattdessen muss Vorgesetzter viel Planung + 

Absprache selbst übernehmen 

- - Abhängigkeit von frühzeitiger IdM-Aktivierung durch neuen Mitarbeiter -> falls dieser 

nicht proaktiv mitarbeitet verzögern sich IT-Prozesse und AIDA 

- Nein 

- Huch, der neue Mitarbeiter kommt ja schon bald. Und nun? (Verweis auf 38) 

- Arbeitsplatzspezifische Einrichtung des PCs -> Sonderprogramme 

- für manche Vorgesetzte "endet" das Onboarding mit der Zusage nach dem 

Vorstellungsgespräch; der Aufwand und die Relevanz des Onboarding wird unterschätzt, 

z.T. haben die Betroffenen aber auch nicht genügend Zeit dafür (zu viele andere 

Aufgaben) 

- Keine Ahnung ob regelmäßig: manchmal sind die neuen Kolleginnen erst in Referaten, 

die im Onboarding auf Vorwissen aus anderen Bereichen aufbauen wollen, aber nicht 

können, da diese Bereiche noch nicht besucht wurden 

- Koordination der Termine an unterschiedlichen Standorten 

- Checkliste für Kennungen, Zugriffe usw. 

- leider fällt erst im alltäglichen Betrieb auf was fehlt, und es muss einzeln nachträglich 

beantragt werden 

- immer wieder Probleme mit IT, Kennungen beantragen, freischalten etc. (betrifft eher 

RRZE/ZUV) 

Frage 39: Haben Sie Anregungen oder Feedback zu diesem Fragebogen? Hier ist Platz für Ihre 

Kommentare: 

- mir schien Belastung angemessen thematisiert zu sein, aber es fehlten Chancen, 

Mehrwerte etc. für die Anprechpersonen/betroffenen Abteilungen 



- Ich fand die Süßigkeiten toll - Danke! 

- Sehr wichtiges und umfangreiches Thema, das mehr Aufmerksamkeit verdient hat -> 

Danke! 

- Es gibt 2 Sichtweisen auf den Prozess: Die des neu eingestellten und die eines MA, der 

mit neu Eingestellten arbeitet. Das sollte eventuell bei der Struktur berücksichtigt, also 

in 2 Bereiche unterteilt werden, damit deutlich wird, welche zum tragen kommt. 

- Tatsächlich habe ich mich teils verlesen, was natürlich meine eigene Schuld ist :) Aber 

bei #1 #2 #3 #4 wurde erst nach FAU und dann nach UB gefragt, bei #27 + #28 dann 

anders herum, das hat mich verwirrt 

- alles betrachtet im Hinblick auf Azubis 

- für SHK ergäben sich bei einigen Fragen sicher andere Auskünfte 

- Ich vermisse die Unterscheidung zur Rolle des Befragten (Kollege, Team-Leiter, 

Abteilungsleiter, Personalverwaltung), hier erwarte ich - je nach Rolle/Nähe zum neuen 

Kollegen - völlig unterschiedliche Einschätzungen. 

- Ich finde es toll, dass man sich an der UB nun endlich diesem wichtigen Thema widmet. 

Und ich hoffe, dass uns echte Änderungen/Verbesserungen bevorstehen, die zu mehr 

Zufriedenheit bei allen Mitarbeitern führen. Wenn ich dabei helfen kann bin ich sehr 

gerne dabei. 

- s. Fragen 7+8: sehr stark abhängig davon, wo die neuen Mitarbeiter tätig sind 

 

 



A9 Antworten Onboardees offene Fragen 

Frage 4: Bezogen auf die Grundausstattung: Was kann die UB verbessern? 

- Höhenverstellbare Schreibtische 

- Die Telefone funktionieren zwar noch, sehen mitunter aber nicht mehr unbedingt 

zeitgemäß aus 

- Neue Drucker + Bildschirme 

- höhenverstellbare Schreibtische 

- Eventuell besser und stärker darauf hinweisen, wo und was man in der Geschäftsstelle 

an Materialien holen kann (z.B. Kalender) 

- Es war alles vorhanden 

- Nichts 

- Mehr Headsets 

Frage 6: Was konnten Sie aus diesen Treffen für sich mitnehmen? 

- Punkte, in denen noch Verbesserungen möglich sind 

- Feedback über bereits funktionierende Abläufe 

- soziale Kompetenzen 

- konstruktive Pläne für die nächsten Schritte der Einarbeitung und konkrete Planung der 

nächsten Wochen/Monate 

- Meine Arbeitsbereiche wurden bereits vorher mitgeteilt, bei dem Treffen noch 

spezifiziert, teilweise auch erweitert. Das war eine Überraschung, aber mir wurde gut 

vermittelt, dass ich gut unterstützt werde und bei Fragen immer einen Ansprechpartner 

habe. 

- Einmalig kurzes Vorstellen an Tag 2 oder 3. Danach nicht mehr 

- weitere Planung der Einarbeitung 

- konkrete Tätigkeitsfelder 

- Freiheit zur selbstständigen Einarbeitung 

- Zeit zur selbstständigen Einarbeitung 

- Es war alles gut vorbereitet 

- Einen Überblick bekommen welche Tätigkeiten für meine Stelle relevant sind 

- Rückmeldungen bekommen 

- Einblick in die nächsten Aufgabenbereiche bekommen 

- Wo ich gut bin und wo ich mich noch verbessern kann. 

Frage 14: Was konnten Sie aus diesen Treffen für sich mitnehmen? 

- Workflow an der UB 

- praktische Anwendung <-> Theorie 

- Sicherheit, dass mir bei Fragen jemand zur Seite steht und natürlich viele Informationen 

in Bezug auf meinen Aufgabenbereich 

- Wie auch das Treffen mit der/dem Vorgesetzten, wurde mir vermittelt, dass ich 

jederzeit Fragen stellen kann. 

- Gezielte fachliche Fragen 

- besseres Kennenlernen der Kolleg*innen 

- viel fachlichen Input 

- lustige Anekdoten 

- Die Treffen mit Teamkolleg:innen halfen dabei, einen Überblick darüber zu erhalten, 

wer für was zuständig ist und an wen man sich bei welchen Fragen wenden kann. 



- Neues, Änderungen, RDA 

- freundliche Kontakte 

- Sehr informativ 

- Ich habe mitbekommen wie die verschiedenen Systeme aufgebaut sind und welche 

Abhängigkeiten diese haben 

- meinen neuen Arbeitsbereich und die Bereiche meiner Kolleginnen kennengelernt 

- umfassender Einblick in das Tätigkeitsfeld und teilweise Aneignung der strukturierten 

Arbeitsweise 

- Ich habe Stück für Stück einen allgemeinen Überblick über die Tätigkeiten bekommen 

und wie Tätigkeiten miteinander verknüpft sind. 

- Themenspezifisches Fachwissen 

Frage 16: Was konnten Sie aus diesem Praktikum für sich mitnehmen? 

- Workflows in und zwischen den Abteilungen/Teams 

- Schwerpunkte der unterschiedlichen Teams 

- soziale Komponente: Kennenlernen der Kolleg*innen 

- Entscheidungsfindung: Wo würde ich gerne später arbeiten (teambezogen) 

- Übersicht über die Struktur der UB, was Hintergrund verständnis förderte & 

Prozesse/Arbeitsabläufe klar machte 

- Es fand kein Hauspraktikum (und keine Führung durch den Arbeitsbereich) statt, da 

bereits umfassende Vorkenntnisse bestanden 

- Kennenlernen der Kollegen 

- wie vielseitig die UB und ihre Standorte sind 

- Das Hauspraktikum hat etwas geholfen, Mitarbeiter:innen aus anderen Bereichen der 

UB kennenzulernen und gleichzeitig die Struktur und Arbeitsabläufe in der UB besser zu 

verstehen. 

- Guten allgemeinen Überblick 

- Was es für verschiedene Aufgabenbereiche gibt 

Frage 21: Bezogen auf Unterlagen zur Einarbeitung: Was kann die UB verbessern? 

- mehr Struktur 

- kompakter Dateiordner (evtl.) /weniger Ausdrucke -> wird schnell unübersichtlich mit 

Ausdrucken 

- Evtl. ein gebündeltes Manuskript für Quereinsteiger, in dem die wichtigsten 

Programme/Zusammenhänge erklärt werden 

- Das UB-Wiki ist z.T. unübersichtlich und auch mit der Suche findet man nicht immer 

sofort, was man sucht. Außerdem sollte die Reaktionsgeschwindigkeit deutlich 

verbessert werden. 

- Nicht alles aktuell 

- die Struktur des Wikis erschließt sich nicht wirklich/die Suchfunktion ist meist wenig 

hilfreich -> Wiki überarbeiten 

- Das UB-Wiki ist auf jeden Fall verbesserungswürdig. Viele Infos und Anleitungen sind in 

Unterordnern auf dem Laufwerk versteckt und oft nicht mehr auf dem neusten Stand. 

Zu manchen Arbeitsabläufen gibt es nur wenig Dokumentationen, was die Einarbeitung 

erschwert. 

- Die Dokumentation war teilweise veraltet. 

- Kollegen ermutigen, Einarbeitungsunterlagen zu erstellen 

- Beispielbilder 



Frage 37: Bezogen auf Sicherheit, Gesundheit und Ergonomie: Was kann die UB verbessern? 

- höhenverstellbare Schreibtische! 

- "Entspannungsmöbel" für Pausenzeiten (bequemeres Mobiliar 

- höhenverstellbare Schreibtische, um nicht 8h am Tag zu sitzen 

- Heizungen funktionieren teilweise nicht, es zieht durch Fenster oder Türen. Möglichkeit 

für höhenverstellbare Schreibtische für alle Mitarbeitenden 

- Zustand im C-Turm, Bismarckstraße 

- höhenverstellbare Tische 

- Eventuell bessere Stühle (->Ergonomie) bereitstellen. 

- Sportprogramm 

- Nichts 

- standardmäßig höhenverstellbare Tische, Auswahl versch. Sitzmöglichkeiten 

Frage 41: Bezogen auf Treffen mit Pate/Patin: Haben Sie Anmerkungen dazu? 

- Einarbeitung 2 Wochen. Danach Fragen bei Bedarf 

- Die Treffen fanden eher in unregelmäßigen Abständen statt (je nachdem was gerade 

anfiel). 

- Nein 

Frage 42: Wie wurden die ersten Tage für Sie gestaltet? Gab es besondere Momente, an die Sie sich 

auch heute noch erinnern? 

- ausführliche Führung durch UB und Standorte in Erl./Nbg. 

- freundliche Kolleg*innen (man fühlt sich sofort angenommen) 

- Ich habe mich im Team sofort wohlgefühlt und hatte in den ersten Tagen immer 

jemanden an meiner Seite. Es hageln viele Infos auf einen ein, die erstmal verarbeitet 

werden müssen 

- Da ich den Arbeitsplatz bereits zuvor für einige Zeit kennenlernen konnte, war es schön, 

die Kolleg*innen wieder zu treffen und erfreut in Empfang genommen zu werden 

- Informationspraktikum, danach praktische Arbeit im eigenen Bereich 

- Hausführung + Kennenlernen der Kolleg*innen 

- Da es keinen Einarbeitungsplan gab, hatte ich das Gefühl, dass es anfangs etwas 

chaotisch ablief und ich mich etwas überfordert gefühlt habe. 

- Herzliches Willkommen, kurzes Gespräch mit Frau Söllner, gute Organisation… mit Frau 

Roth 

- Die Führung mit Dr. Jensen 

- Sehr nettes Ankommen mit Willkommens-Girlande und allen nötigen Materialien bereit 

gestellt, Hausrundgang war wichtig und gut, ich wurde viel "an die Hand genommen" 

und es war immer jemand für Rückfragen da 

- Rundgang durch die UB + Vorstellen der Mitarbeitenden 

- gemeinsames Frühstück am 1. Tag       

- Das erste Ausstellen eines Benutzerauswises und die erste Nutzung der 

Buchtransportmaschine im Magazin 

Frage 44: Bezogen auf Teambuildingmaßnahmen: Wie haben Sie diese empfunden? 

- Angenehm und ungezwungen. Auch wenn der Brauchtumsbesuch auf dem Volksfest 

nicht wirklich mit den Interessen der einzelnen Teammitglieder übereinstimmt, haben 

wir in der Gruppe das Beste daraus gemacht 



- Es wurden im privaten Kontext Geburtstage nachgefeiert, sehr nett "auch privat" die 

Kolleginnen kennenzulernen 

Frage 45: Was kann an unserem Onboarding verbessert werden? 

- s. Frage 21 (Evtl. ein gebündeltes Manuskript für Quereinsteiger, in dem die wichtigsten 

Programme/Zusammenhänge erklärt werden) 

- In meinem Fall hat soweit alles gepasst, dies kann aber auf die Vorerfahrungen zurück 

geführt werden. Wären diese nicht vorhanden gewesen, wäre die Einarbeitung 

womöglich anders gestaltet worden. 

- Individueller Zuschnitt, nicht jeder ist Berufsanfänger 

- ggf. eine Wikiseite für neue Mitarbeiter mit wichtigen Links etc. erstellen 

- Generell wäre es wünschenswert, wenn insbesondere die fachliche Einarbeitung etwas 

strukturierter (Plan!) ablaufen würde und die eigenen Aufgaben und 

Verantwortungsbereiche nochmal besprochen werden, nachdem man alle Bereiche 

kennen gelernt hat. 

- Eventuell den ersten Einarbeitungsplan nicht so komprimiert gestalten sondern mit 

mehr Zwischenzeit um das gerade gelenrte zu vertiefen. 

- Informationsfluss verbessern: rechtzeitig im Team bekannt geben, dass neues Personal 

kommt; sich als Vorgesetzter Gedanken über konkrete Tätigkeiten des neuen Personals 

machen und diese Überlegungen kommunizieren 

Frage 46: Haben Sie Anregungen oder Feedback zu diesem Fragebogen? Hier ist Platz für Ihre 

Kommentare: 

- viel Erfolg noch für die Bachelorarbeit 

- Neben "ja" "nein" Antwortmöglichkeiten, wäre an diesen Stellen t.T. auch ein 

"teilweise" oder Ähnliches hilfreich gewesen, um dann auch bei der folgenden 

Nachfrage besser antworten zu können. 

- Alles Gute für die Bachelor-Arbeit 

- was konkret ist mit Services für neue Mitarbeiter gemeint? 

- bei jeder Frage der Punkt "weiß nicht" 



   
 

 

Anhang 10 

Inhalt Begrüßungsmappe 

 

Ansprechpartner: 

Führungsperson:       Telefon: 

Team:        Telefon: 

 

Pate/Patin:       Telefon: 

Direktion:        Telefon: 

 

 

Ablaufplan für die ersten Tage 

 

 

 

 

 

 

  



   
 

 

Die Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg (FAU) 

o Aufbau und Struktur der FAU 

o Personalhandbuch der FAU 

o Identitätsmanagement (IdM) 

o Verwaltung und Gremien der FAU 

o Fortbildungsangebot der FAU 

o Regionales Rechenzentrum (RRZE) 

o Personalentwicklung an der FAU 

Die Universitätsbibliothek (UB) der FAU 

o Willkommensschreiben mit Ansprechpersonen 

o UB-Flyer, ggf. Jahresbericht 

o Namensschild 

o Organigramm und Geschäftsverteilungsplan 

o Informationen zu Personalvertretungen 

o Personen- und Telefonverzeichnis 

o UBtodate 

Informationen zu Feedback- und Probezeitgesprächen 

o Einarbeitungsplan 

o Mitarbeitendengespräche  

Informationen zu Arbeitszeit, Zeiterfassung, Urlaub … 

o Dienstvereinbarung über die Arbeitszeit in der Universitätsbibliothek mit Übereinkunft 

und Nachtrag 

o Arbeitsschutz 

o Pausenregelungen 

o Anleitung zur Benutzung der Zeiterfassung inkl. Buchung mit dem Web-Portal 

o 2 Buchungsformulare 

o Merkblatt Dienst- und Fortbildungsreisen 

o Merkblatt zum Umgang mit Dienstschlüsseln 

Informationen zur IT 

o Hinweise zur Benutzung der IT-Infrastruktur der UB 

o Home-Office Regelungen an der UB 

o Übersicht über Kennungen für (Software-)Dienstleistungen 

o Datenschutz und Datensicherheit 

 



   
 

 

Anlage 11: Wiki-Inhalte 

Linkliste 

FAU 

o FAU allgemein 

o fau.de 

o FAU intern 

o intern.fau.de 

o FAU Lageplan 

o karte.fau.de 

o FAU Leitbild 

o fau.de/fau/willkommen-an-der-fau/leitbild/ 

o FAU Personalreferat  

o https://www.fau.de/fau/leitung-und-gremien/geschaeftsverteilungsplan-der-

verwaltung/abteilung-p/ 

o FAU Tools 

o https://www.intern.fau.de/personal-und-arbeitsleben/arbeitsmittel-und-

instrumente/ 

o IdM-Portal 

o sso.fau.de/cas/login 

o Personalhandbuch der FAU 

o intern.fau.de/personalhandbuch/ 

o Studierendenwerk (z.B. Mensa) 

o werkswelt.de/ 

o UnivIS 

o univis.fau.de 

Universitätsbibliothek 

o Homepage Universitätsbibliothek  

o ub.fau.de 

o Intranet UB 

o intern.ub.fau.de 

o wiki.intern.ub.fau.de 

o Zeiterfassung (AIDA) 

o zeiterfassung.uni-erlangen.de 



   
 

 

 

Weiterführende Informationen & Ressourcen 

Fachportale, Nützliches & Verbände 

• Bibliotheksportal  

https://bibliotheksportal.de/  

• Bibliothekarische Fortbildungen 

https://www.library-training.de/  

• Fachinformationsdienst Buch-, Bibliotheks- und Informationswissenschaft  

https://katalog.fid-bbi.de/  

• Informationskompetenz 

https://www.informationskompetenz.de/  

• Katalogisierung: RDA Toolkit 

https://www.rdatoolkit.org/  

• Katalogisierung: KKB online 

https://www.bib-bvb.de/web/kkb-online/kkb-online-rda  

• Mailingliste Bibnez 

https://folks.email/mailman3/postorius/lists/bibnez.folks.email/  

• Verband: Berufsverband Information Bibliothek e.V.  

https://www.bib-info.de/  

• Verband: Verein Deutscher Bibliothekarinnen und Bibliothekare  

https://www.vdb-online.org/  

Bücher 

• Böttger: Basiskenntnis Bibliothek 

• Gantert: Bibliothekarisches Grundwissen 

https://doi.org/10.1515/9783110321500  

• Griebel(u.a., Hrsg.): Praxishandbuch Bibliotheksmanagement 

https://doi.org/10.1515/9783110303261  

• Jannidis: Digital Humanities 

https://doi.org/10.1007/978-3-476-05446-3  

• Rösch(u.a.): Bibliotheken und Informationsgesellschaft in Deutschland 

https://ebookcentral.proquest.com/lib/erlangen/detail.action?docID=5999987  

• Seefeld: Portale zu Vergangenheit und Zukunft 

https://doi.org/10.1515/9783110673272  

• Söllner(u.a., Hrsg.): Handbuch Hochschulbibliothekssysteme 

https://doi.org/10.1515/9783110310092  

• Sühl-Strohmenger(u.a., Hrsg.): Handbuch Informationskompetenz 

https://doi.org/10.1515/9783110403367  

• Umlauf(u.a., Hrsg.): Handbuch Bibliothek  

https://doi.org/10.1007/978-3-476-05185-1  

https://bibliotheksportal.de/
https://www.library-training.de/
https://katalog.fid-bbi.de/
https://www.informationskompetenz.de/
https://www.rdatoolkit.org/
https://www.bib-bvb.de/web/kkb-online/kkb-online-rda
https://folks.email/mailman3/postorius/lists/bibnez.folks.email/
https://www.bib-info.de/
https://www.vdb-online.org/
https://doi.org/10.1515/9783110321500
https://doi.org/10.1515/9783110303261
https://doi.org/10.1007/978-3-476-05446-3
https://ebookcentral.proquest.com/lib/erlangen/detail.action?docID=5999987
https://doi.org/10.1515/9783110673272
https://doi.org/10.1515/9783110310092
https://doi.org/10.1515/9783110403367
https://doi.org/10.1007/978-3-476-05185-1


   
 

 

 

• Reihe Bibliotheks- und Informationspraxis  

https://www.degruyter.com/serial/bipra-b/html#volumes  

• Reihe Lernwelten 

https://www.degruyter.com/serial/lw-b/html#volumes  

• Reihe Praxishandbuch (Auswahl) 

o Digitale Bibliotheksdienstleistungen https://doi.org/10.1515/9783110346558  

o Forschungsdatenmanagement https://doi.org/10.1515/9783110657807  

o IT-Grundlagen für Bibliothekare https://doi.org/10.1515/9783110528190  

o Open Access https://doi.org/10.1515/9783110494068  

o Wissenschaftliche Bibliothekar:innen https://doi.org/10.1515/9783110790375    

• Reihe Praxiswissen 

https://www.degruyter.com/serial/prawi-b/html#volumes  

 

Zeitschriften  

• ABI Technik: Zeitschrift für Automation, Bau und Technik im Archiv-, Bibliotheks- und 

Informationswesen  

https://www.degruyter.com/journal/key/abitech/html#issues  

• Bibliothek: Forschung und Praxis  

https://www.degruyter.com/journal/key/bfup/html  

• Bibliotheksdienst  

https://www.degruyter.com/journal/key/bd/html  

• BuB Forum Bibliothek und Information 

https://www.b-u-b.de/archiv/pdf-archiv-bub  

• Information – Wissenschaft & Praxis  

https://www.degruyter.com/journal/key/iwp/html  

• o-bib. Das offene Bibliotheksjournal  

https://www.o-bib.de/bib    

• Zeitschrift für Bibliothekswesen und Bibliographie : ZfBB 

https://zs.thulb.uni-jena.de/receive/jportal_jpjournal_00000014  

 

➔ Siehe auch https://www.bib-info.de/berufspraxis/fundgrube-internet/bibliothekarische-

fachzeitschriften  
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