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+FOCUS ON TALENTS"

Das Personalentwicklungskonzept der RUB fiir das wissenschaftliche Personal




1. PRAAMBEL

Unter der Maxime , Focus on Talents“ hat die RUB im
vergangenen Jahrzehnt einen grundlegenden Kulturwan-
del im Bereich der Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses eingeleitet und damit in der Universitits-
landschaft ihr Profil als exzellente Wissenschaftsorgani-
sation geschirft.

Fiir eine hervorragende Forschung und Lehre sind
motivierte, hochqualifizierte und zufriedene Mitarbeiter/
innen unverzichtbar. Daher ist es unsere Mission an der
Ruhr Universitit, Menschen fir ihre Arbeit zu begeis-
tern, sie zu befihigen, ihr Wissen stets zu erweitern

und letztlich fiir die Gesellschaft nutzbar zu machen.
Gleichzeitig gibt die RUB allen Mitarbeitenden in ihren
jeweiligen Bereichen die Moglichkeit, ihre Potenziale zu
entfalten und Karrierewege in der Wissenschaft planbar
und verlisslich zu gestalten.

Das im Rahmen der Exzellenzinitiative positiv bewertete
Zukunftskonzept ,Research Campus RUB*“ wurde zur
Grundlage des 2014 verabschiedeten Hochschulentwick-
lungsplanes. Darin hat sich die RUB fiir die Jahre 2014
bis 2019 zum Ziel gesetzt, ihre internationale Sicht-
barkeit und Wettbewerbsfihigkeit durch den Ausbau
disziplintibergreifender, weltweiter Kooperationen in
Forschung und Lehre zu verbessern. Die stetige, bereits
eingeleitete Entwicklung hin zu einer international sicht-
baren Forschungsuniversitit mit besten Forschungs-,
Arbeits- und Studienbedingungen ist dabei das prigende
Zukunftsbild.

Dies erfordert im Einzelnen:

m eine weitere Verbesserung der internationalen Sichtbar-
keit und Wettbewerbsfahigkeit,

m eine weitere Verbesserung der Bedingungen fiir Spitzen-
forschung,

m  eine weitere Verbesserung der Bedingungen fir ein erfolg-
reiches Studium sowie

m die Starkung der Ressourcenbasis unserer Universitat.!

Das erklirte Ziel der RUB ist, sich auf vielversprechen-
de Talente und High Potentials zu fokussieren und alle
Beschiftigten aus Wissenschaft, Wissenschaftsmanage-
ment, Verwaltung und Technik durch ein ganzheitliches
Personalentwicklungskonzept zu férdern.

Der Personalentwicklung des wissenschaftlichen Per-
sonals kommt dabei eine wesentliche Bedeutung in
Forschung, Lehre und Management zu. , Forschen ist
Lernen auf den ,weiflen Flecken der ,Landkarte des Wis-
sens’, und forschendes Lehren und Lernen ist der Kern
unseres universitiren Selbstverstindnisses“.? In diesem
Sinn soll der wissenschaftliche Nachwuchs schnellstmdg-
lich und umfassend eine frithe Selbstindigkeit entfalten.
Ausgehend von einer hohen intrinsischen Motivation,
gestiitzt durch ein kollegiales akademisches Umfeld wird
er zum reflexiven, kritischen Denken angeleitet und dazu
befihigt, seinen Beitrag im wissenschaftlichen Diskurs
zu leisten.

Dies wird auf zwei Wegen erreicht: Wissenschaftliche
Fithrungskrifte begleiten die Karriereplanung ihres
Nachwuchses und agieren damit als Mentor/innen und
Personalentwickler/innen vor Ort. Erginzend gibt es
ubergreifende Angebote, die konkret auf die spezifischen
Anforderungen im Wissenschaftsbetrieb zugeschnitten
sind.

Eine Umsetzung erfihrt diese Idee im vorliegenden Per-
sonalentwicklungskonzept fiir das wissenschaftliche Per-
sonal. Hierin wird der Beitrag der Personalentwicklung
zur Erreichung der gesamtuniversitiren Ziele beschrie-
ben. Dabei wird auf die relevanten Handlungsfelder

und die vielfiltigen Mafnahmen fiir die verschiedenen
Zielgruppen fokussiert. Das Konzept skizziert zudem die
fiir eine gelingende Personalentwicklung erforderlichen
Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft, die institutio-
nelle Verankerung und die Instrumente der Qualititssi-
cherung mit den implementierten Standards.

Die RUB sieht im optimalen Zusammenspiel von dezen-
traler und zentraler Personalentwicklung den elementa-
ren Erfolgsfaktor fiir exzellente Wissenschaft und fiir die
kontinuierliche Verbesserung der Gesamtorganisation.
Durch bedarfsgerechte Programme fiir alle Zielgruppen
in enger Verbindung mit der engagierten, kollegialen
Karriereberatung der Professor/innen fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs gelingt es der Ruhr-Universitit,
das Zukunftsbild eines Research Campus kontinuierlich
umzusetzen.

1 Hochschulentwicklungsplan Il (HEP Ill) der Ruhr-Universitat Bochum 2014-2019, S. 7
2 EbendaS.6




2. PERSONALENTWICKLUNG IN DER

WISSENSCHAFT:

DEFINITION, ZIELE, STRATEGIE

Personalentwicklung ist als integrativer Teil des stra-
tegischen Managements in der Universitit verankert.
Demzufolge ist Personalentwicklung im aktuellen Hoch-
schulentwicklungsplan III (2014-2019) als eigenes und
erfolgskritisches Handlungsfeld beschrieben.? Dabei wird
unter Personalentwicklung das systematische Angebot
von Mafnahmen und Rahmenbedingungen zur Entwick-
lung von Mitarbeiter/innen unter Beriicksichtigung ihrer
individuellen Ressourcen und Potenziale und in Ausrich-
tung auf die Ziele der Ruhr-Universitit verstanden.

Im Zentrum steht die Stirkung der Verinderungsmo-
tivation und —fihigkeit der Beschiftigten in einer sich
dynamisch verindernden Universitit.* Personalent-
wicklung an der RUB ist daher immer verschrinkt mit
Organisationsentwicklung. Die Leistungsfihigkeit der
RUB mit ihrer stetigen Qualititsentwicklung durch ver-
besserte Prozesse und Rahmenbedingungen wird durch
den Kompetenzausbau aller Mitarbeiter/innen gestirkt.
Das Leitmotiv der RUB , Focus on Talents“ greift hier in
dreifacher Weise: im Sinn der Rekrutierung der besten
Talente fiir die Universitit, mit dem Ziel der Potenzialo-
rientierung mit Blick auf die vorhandenen Mitarbeiter/
innen und zur Bindung von Potenzial- und Leistungstri-
ger/innen.

Fiir das wissenschaftliche Personal muss das Verstind-
nis der Personalentwicklung weiter gefasst werden,
denn es bezieht sich auch auf diejenigen, die nach einer
Qualifizierungsphase die Universitit verlassen. Eine
besondere Herausforderung besteht also darin, dem
wissenschaftlichen Nachwuchs so frith wie méglich das
Spektrum beruflicher Karrieren darzustellen, und sie
auf dem Weg einer Entscheidungsfindung zu beraten
und zu fordern, der ihren Potenzialen bestméglich
entspricht.
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Mit Blick auf das wissenschaftliche Personal verfolgt die

RUB daher folgende Ziele:

m ... dem wissenschaftlichen Nachwuchs durch friihzeitige
potenzialorientierte Beratung und Férderung im internati-
onalen Wissenschaftsfeld und der auf3eruniversitaren Ar-
beitswelt eine optimale Platzierung zu ermdglichen.

m .. die besten Wissenschaftler/innen durch strategische
Personalstrukturplanung, interne Personalentwicklung
sowie forderliche Arbeits- und Rahmenbedingungen an
die RUB zu binden.

m ... die Verlasslichkeit in der Lebensplanung exzellenter
Wissenschaftler/innen durch eine strategische Personal-
strukturplanung zu erhéhen.

m .. die Exzellenz in der Wissenschaft durch den Ausbau
und die Weiterentwicklung einer professionellen Fiih-
rungs- und Betreuungskultur zu unterstitzen.

Die dahinter liegende Personalentwicklungsstrategie
beinhaltet die Elemente Kompetenzentwicklung, Orga-
nisationsentwicklung und Personalmanagement. Alle
Elemente miissen ineinander greifen (siehe Abb. 1).
Dabei meint Kompetenzentwicklung die an wissenschaft-
lichen Karrierewegen ausgerichtete Fortbildung in fach-
licher und tiberfachlicher Hinsicht. Sie umfasst dariiber

PERSONAL-
MANAGEMENT

Abb. 1: Elemente der Personalentwicklungsstrategie

4 vgl. auch: Stifterverband: Personalentwicklung fuir den wissenschaftlichen Nachwuchs, Essen 2013, S. 12




hinaus gezielt eingesetzte Personalentwicklungsinstru-
mente wie Mentoring und Coaching. Organisationsent-
wicklung bezieht sich auf notwendige Verdnderungen
der RUB im Rahmen ihrer strategischen Uberlegungen
oder von auflen vorgegebener Anpassungsbedarfe und
den damit einhergehenden Strukturverinderungen. Die
daraus resultierenden Auswirkungen auf die Personal-
struktur sind dabei ebenso im Blick zu halten wie die
entsprechende Begleitung der jeweiligen Arbeitsteams
in Verdnderungsprozessen. Diese kénnen sich aus der
Umstrukturierung im Management der Fakultit erge-
ben, aus dem neuen Zuschnitt einer Professur oder im
Aufbau eines neuen Arbeitsbereichs in Forschung und

Lehre. In der Personalstrukturplanung werden Karriere-
perspektiven an der Universitit dargestellt, Anforde-
rungen an unterschiedliche Stellenprofile transparent
gemacht sowie entsprechende Ausschreibungs- und
Berufungsstandards definiert, als Voraussetzung fiir
eine gelingende Rekrutierung und Bindung der besten
wissenschaftlichen Talente.

Personalmanagement beinhaltet die Personalverwaltung
und -betreuung. Darin werden nach einem berufspha-
senorientierten Ansatz die Prozesse von der Personalge-
winnung bzw. den Berufungsverfahren tiber das On-
boarding bis zur Verabschiedung von Mitarbeiter/innen
gesteuert.

3. HANDLUNGSFELDER DER
PERSONALENTWICKLUNG FUR DAS
WISSENSCHAFTLICHE PERSONAL

Die Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche Perso-

nal an der RUB konzentriert sich zur Erreichung ihrer
Ziele in den kommenden zwei Jahren auf fiinf Hand-
lungsfelder:

m  Forschungs- und karriererelevante Kompetenzen,
m  Hochschuldidaktik,

m  Berufungssystem,

m  Personalstrukturplanung,

m  Flhrung und Betreuung.

3.1 FORSCHUNGS- UND KARRIERERELEVANTE
KOMPETENZEN

Das Handlungsfeld Karriereberatung und -entwicklung
bezieht sich auf den wissenschaftlichen Nachwuchs in
der Qualifizierungsphase. Diese Gruppe ist hochst hete-
rogen und differenziert sich in verschiedene Zielgruppen
mit unterschiedlichen Stufen des Qualifikationsniveaus
(siehe nachfolgend Abbildung 2). Die professionelle Kar-
riereberatung und -entwicklung geht von einer frithen




Unbefristete
W2/W3-Professur

Fach- und
Flihrungskraft in
auf3eruniversitdren
Bildungs- und
Forschungs-
einrichtungen

Wissenschafts-
management
&
forschungsnahe
Tatigkeit in
universitaren
Bereichen

Fach- und
Flihrungskraft in
Wirtschaft und
Gesellschaft

POSTDOC PHASE

Start-up
&
unternehmerische
Tatigkeit

PROMOTION

STUDIUM

Abb. 2 Karrierewege von Hochschulabsolvent/innen in den Karrierephasen R1-R4

Selbstindigkeit junger Wissenschaftler/innen aus. Daher
passt die RUB alle Mafnahmen zur Karriereberatung
und -entwicklung an die jeweils aktuelle Lebens- und Be-
rufsphase bzw. die jeweiligen Uberginge in der Wissen-
schaftskarriere an. Thematisch beziehen sich die Maf2-
nahmen auf die Entscheidungsfindung fiir den nichsten
Karriereschritt, auf die Forderung der internationalen
Mobilitit, auf die Kompetenzentwicklung fiir die Dritt-
mittelakquise sowie auf die Kooperationsfihigkeit und
Vernetzung junger Wissenschaftler/innen. Diese generell
wichtigen Themen fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs werden auf die jeweilige Ficherkultur herunterge-
brochen und auf den jeweiligen Kontext zugeschnitten.

An der RUB ist das Handlungsfeld Karriereberatung

und -entwicklung mit der universititsweiten Graduier-
tenschule ,,Research School“, der Unterstiitzung von
Netzwerkbildungen sowie zielgruppenspezifischen Work-
shop-, Coaching- und Mentoring-Angeboten fiir nahezu
jede Karrierephase bereits heute sehr breit aufgestellt.
Die ,Research School“ stellt dabei das koordinierende
Dach fiir alle Angebote der verschiedenen Einrichtungen
der Universitit dar und bildet damit eine zentrale Anlauf-
und Beratungsstelle.

Eine Herausforderung besteht darin, die verschiedenen
Karriereperspektiven innerhalb und auflerhalb der Uni-
versitit noch stirker ins Blickfeld zu riicken und frithzei-
tig systematisch in die Karriereplanung einzubeziehen,
d.h. neben der angestrebten Professur auch Positionen
in aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen, im Wis-
sensmanagement, in Wirtschaftsunternehmen oder eine
Unternehmensgriindung im Blick zu haben.

Die RUB hat externe Karriereperspektiven im Blick und
nimmt damit ihren gesellschaftlichen Auftrag wabhr,
exzellente Fach- und Fithrungskrifte fiir Wirtschaft und
Gesellschaft in bestmdoglichem Mafle zu qualifizieren.
»Focus on Talents“ bedeutet, an den Kompetenzen und
Potenzialen junger Wissenschaftler/innen anzusetzen
und sie zu fordern. Gleichzeitig nutzt sie die Kompe-
tenzen und Potenziale dieser Nachwuchsfithrungs- und
-fachkrifte fiir die eigene Institution. Sie will gut aus-
gebildeten Wissenschaftler/innen international kon-
kurrenzfihige und attraktive Karrierewege an der RUB
selbst anbieten, um Positionen mit den am besten geeig-
neten Personen besetzen zu kénnen. Fiir inneruniversi-
tire Karrierewege werden transparente und zuverlissige
Verfahren etabliert (siehe Kapitel 3.4).

Um der Heterogenitit der Zielgruppe des wissenschaftli-
chen Personals und den daraus resultierenden Anforde-
rungen mit Blick auf die vielfiltigen Karriereperspektiven
gerecht zu werden, orientiert sich das Kapitel an folgen-
den Karrierewegen und Karrierestufen:

3.1.1 Karrierewege:

Wie die Abbildung 2 verdeutlicht, gibt es neben dem
klassischen Weg von der Promotion tiber die Postdoc
Phasen I und II in die Professur Wege, die sowohl wis-
senschafts- wie forschungsnah sind, nicht aber zwingend
in der Professur miinden. Zwischen den Karrierewegen
ist im Verlauf der Qualifikationsstufen ein Wechsel
moglich. Leitendes Prinzip der Personalentwicklung
fiir die Beratung und Unterstiitzung von Nachwuchs-
wissenschaftler/innen ist die Mehrspurigkeit, die ihnen
schon in einer frithen Phase der Karriere systematische




Uberginge aus der Universitit heraus in verschiedene
Arbeitsmarkte und von dort aus auch in die Universi-

tat zuriick ermoglicht. Um diese Optionen neben der
Professur frithzeitig aufzuzeigen, wird tiber aufleruni-
versitire Berufsfelder hinreichend informiert, sie werden
erfahrbar gemacht und tiber bestehende Kooperationen
der RUB werden Wege geebnet.

Das kiinftige integrierte Karriere- und Berufungssystem
der RUB besteht aus folgenden Elementen:

Forderung von Wissenschaftler/innen auf dem Weg zur
Professur

Im Zentrum der Weiterentwicklung des bestehenden
Berufungssystems steht die Einfithrung des Tenure
Track-Verfahrens als Regelfall fur die Ausschreibung
einer Wi-Stelle und als Moglichkeit der Ausschrei-
bung einer W2-Stelle. Der zukiinftige RUB-Tenure
Track folgt dabei der Logik des Leitmotivs , Focus on
Talents“ und richtet sich dabei an Wissenschaftler/
innen, deren wissenschaftliche Performance die Er-
wartung zulisst, dass sie innerhalb von bis zu sechs
Jahren die Berufungsfihigkeit auf eine unbefristete
W2 /W3-Professur erlangen. Ziel ist es auch, die
Entscheidung iiber den Verbleib im Wissenschafts-
system in eine frithere Phase der wissenschaftlichen
Karriere (R2) zu verlegen. Indes steht Wissenschaft-
ler/innen, die an der RUB eine Nachwuchsgruppe
leiten oder sich habilitieren, weiterhin der RUB-Care-
er Track (siehe Kapitel 3.3) offen, um eine unbefriste-
te Professur zu erlangen.

Vorbereitung von Nachwuchswissenschaftler/innen auf ei-
ne Karriere in auf3eruniversitéren Forschungseinrichtun-
gen:

Die auflerhalb aber auch in der Region Ruhrgebiet
angesiedelten Forschungseinrichtungen bieten
weitere Entwicklungsperspektiven fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs. Intensive regionale Ko-
operationsbeziehungen der RUB bestehen zu vier
Max-Planck-Instituten, drei Leibniz- und zwei Fraun-
hofer-Instituten sowie der Helmholtz Gemeinschaft,
dem Forschungszentrum Jiilich und dem Deutschen
Zentrum fur Luft- und Raumfahrt.

Aufbau alternativer Karrierewege ins Wissenschaftsma-
nagement:

An den Universititen haben sich in den vergangenen
Jahren zunehmend Aufgabenfelder entwickelt, die
zwischen Verwaltung und Wissenschaft situiert sind
und einen alternativen Karriereweg erlauben. Dieses
Aufgabenspektrum differenziert sich kontinuier-

lich aus und seine Wahrnehmung setzt zum einen
Kenntnisse der generellen Verwaltungsabliufe, zum
anderen aber auch der spezifischen Funktionsweisen
von Hochschulen voraus. Die Professionalisierung
eines in den Fakultiten dezentral angesiedelten
Wissenschaftsmanagements erméglicht es, gezielt
Briicken von Fakultiten zur zentralen Verwaltung,
zu Forschungsforderorganisationen oder auch zur
Wirtschaft aufzubauen. Zu den Aufgabenbereichen
auf dieser Ebene gehdren u.a. die Einrichtung eines
dezentralen Transfer-Bereichs, die Entwicklung neuer
Lehrkonzeptionen oder die Einwerbung von EU-
Drittmitteln. Die RUB entwickelt daher ein Fortbil-
dungsprogramm, das Wissenschaftsmanager/innen
eine enge Vernetzung, eine Auseinandersetzung mit
einem sich kontinuierlich verindernden Hochschul-
system und den damit verbundenen wechselnden
Anforderungen an Wissenschaftsmanager/innen er-
moglicht. Dariiber werden — ergidnzend zu einem ent-
sprechenden Angebot fiir Doktorand/innen — fiir die
Gruppe der Postdoktorand/innen spezielle Formate
zu ,Professional Skills“ im Bereich des Forschungs-
und Wissenschaftsmanagements angeboten.

Karriereziele in Fachhochschulen:

Das Ruhrgebiet verfiigt iiber eine dichte Landschaft
von Fachhochschulen, mit denen die RUB durch
Kooperationsvereinbarungen verbunden ist und die
attraktive Karriereperspektiven fiir (Nachwuchs-)Wis-
senschaftler/innen bieten. Dazu zihlen etwa die im
Rahmen der ,Univercity“ mit der RUB zusammenge-
schlossenen sechs Bochumer Fachhochschulen. Da-
bei handelt es sich um die Hochschule Bochum, die
Hochschule fiir Gesundheit, die Evangelische Fach-
hochschule, die EBZ Business School, die TH Georg
Agricola sowie den Folkwang Campus Bochum. Sie
decken ein breites wissenschaftliches Spektrum ab,

5 Max-Planck-Institut fir molekulare Physiologie (Dortmund), Max-Planck-Institut fiir chemische Energiekonversion (Mulheim), Max-Planck-Institut fir Kohlenfor-
schung (Milheim), Max-Planck-Institut fiir Eisenforschung (Disseldorf), Leibniz-Gemeinschaft, Deutsches Bergbau-Museum, Bochum (Forschungsinstitut fir Montan-
geschichte der Leibniz-Gemeinschaft), ISAS - Institut fur Spektrochemie und Angewandte Spektroskopie (Dortmund), RWI - Leibniz-Institut fir Wirtschaftsforschung
(Essen), Fraunhofer-Institut fur Umwelt-, Sicherheits- und Energietechnik UMSICHT (Oberhausen), Fraunhofer-Institut fir Materialfluss und Logistik IML (Dortmund).
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das von den Gesundheits- und Pflegewissenschaften
bis hin zu ingenieurwissenschaftlichen und kiinstle-
rischen Fachgebieten reicht und damit ein vielfiltiges
Fiacherspektrum im Bereich des Karriereziels , FH-
Professur” eréfinet.

m  Gezielte Vorbereitung von Nachwuchswissenschaftler/in-
nen auf eine Karriere in Wirtschaft und Gesellschaft:

Um die Durchlissigkeit zwischen der Universitit
und aufleruniversitiren Arbeitsmirkten zu verbes-
sern, setzt die RUB auf eine intensive Kooperation
mit lokalen und regionalen Stakeholdern, darunter
Wirtschaftsverbinden wie der Industrie- und Han-
delskammer Bochum und dem Initiativkreis Ruhr,
einem aus mehr als 70 Unternehmen und Instituti-
onen bestehenden, stirksten regionalen Wirtschafts-
verband in Deutschland.

m  Forderung von Start Ups und unternehmerischen Initiati-
ven von Nachwuchswissenschaftler/innen:

Mit dem Projekt ,World Factory“ regt die RUB seit
dem Jahr 2014 Griindungsinitiativen von Studieren-
den aus den 20 Fakultiten an. Die World Factory

hat ihren Sitz im 2016 neu er6ffneten , Universi-
titsforum* (UFO), bietet Co-Working Spaces und
Team-Riume fiir Studienprojekte an und wird fiir
Pitches genutzt. Die bestehenden Formate, darunter
WorldfactoryPractice, Transfer oder Entrepreneurship
sowie eine Patentberatung, werden gezielt weiterent-
wickelt und auch auf den Bedarf von Nachwuchswis-
senschaftler/innen zugeschnitten.

3.1.2 Angebote in den Karrierestufen der Nach-
wuchswissenschaftler/innen
In den Karrierestufen Ri-R4 bietet die RUB vielfiltige
PE-Angebote. Konzepte und Maf} -nahmen orientie-
ren sich am Researcher Development Framework von
VITAE und an den nationalen und internationalen
Karrierewegen flir Wissenschaftler/innen® und werden
im Folgenden chronologisch im Sinne der wissenschaft-
lichen Karrierestufen in Bezug auf Status Quo und
Zukunftsperspektiven dargestellt. Das Leitmotiv ,Focus
on Talents“ — hier im Sinne einer expliziten Potenzial-
orientierung — zieht sich dabei als roter Faden durch die
dargestellten Mafnahmen.

MASSNAHMEN FUR PROMOVIERENDE (R1)

Die Promotion bildet die Voraussetzung fiir den Weg in
die Wissenschaftskarriere und fiir zahlreiche Fithrungs-
aufgaben in Wirtschaft, Verwaltung und Gesellschaft. Mit
der Einrichtung der Research School als einer universi-
titsweiten Graduiertenschule fiir fast 4000 Doktorand/
innen hat die RUB wirkungsvoll auf die verinderten
Anforderungen in der Personalentwicklung reagiert und
ein umfassendes Qualifizierungsprogramm entwickelt.
Ein freiwilliges Begleitprogramm unterstiitzt Promovie-
rende auf ihrem Weg, selbstindige und verantwortliche
Wissenschaftler/innen mit fundierter fachlicher Experti-
se zu werden. Sie integrieren sich in die entsprechende
wissenschaftliche Gemeinschaft, bauen ein internatio-
nales Netzwerk auf und tiben sich im interdiszipliniren
Austausch. Promovierende sammeln Erfahrungen im
Schreiben und Begutachten von Antrigen, setzen sich
im Rahmen von wissenschaftlichen Projekten mit Fiih-
rungsaufgaben auseinander und erproben sich in der
verantwortlichen Kommunikation ihrer Wissenschaftser-
gebnisse mit und in der Gesellschaft. Um schon frithzei-
tig auf den Weg in die Wissenschaftskarriere vorzuberei-
ten, wird zudem im Rahmen des Programms Mentoring3
gemeinsam mit den Partneruniversititen in Dortmund
und Duisburg-Essen ein Mentoring-Programm fiir Dok-
torandinnen mit dem Ziel Postdoc/Professur durchge-
fithrt.

Erginzt werden die Angebote durch eine fachiibergrei-
fende Beratung im Bereich Promotionsplanung und
Stipendienbewerbung sowie den Einsatz einer Ombuds-
person fiir Doktorand/innen. Dariiber hinaus werden
die Promovierenden bereits wihrend der Promotion
dabei unterstiitzt, ihren nichsten Karriereschritt gezielt
vorzubereiten und ihre Postdoc Karriere rechtzeitig und
erfolgreich zu starten.

Auflerdem wird mit der Research School PLUS die
wissenschaftliche Mobilitit als Karrierefaktor mit einem
umfassenden Unterstiitzungsprogramm fiir internatio-
nale Aktivititen adressiert. Das im Rahmen der Exzellen-
zinitiative aufgelegte Projektprogramm unterstiitzt For-
schungsaufenthalte und Konferenzbesuche im Ausland
sowie die Organisation von internationalen Konferenzen
an der RUB. Mit der Einladung von internationalen
Wissenschaftler/innen an die RUB werden Forschungs-

6 vgl. https://www.vitae.ac.uk/vitae-publications/rdf-related/researcher-development-framework-rdf-vitae.pdf/view




kooperationen forciert, internationale Zweitbetreuer/
innen fiir Promovierende akquiriert und internationale
Postdocs fiir die RUB gewonnen. Zudem wird Unterstiit-
zung bei der Einwerbung von nationalen und internati-
onalen Promotionsprogrammen bereitgestellt. Research
School PLUS leistet einen substantiellen Beitrag zur
Erhshung der internationalen Mobilitit, aber auch zum
Verstindnis der generellen Bedeutung von internatio-
nalen Netzwerken fiir die eigenen Forschungsvorhaben.
Voraussetzung fiir die finanzielle Unterstiitzung sind
Antrige der Doktorand/innen, die in einem kompetitiven
Wettbewerb durch andere Doktorand/innen begutachtet
werden. Sie lernen durch das Peer-Review Verfahren
nicht nur Antrige zu formulieren, sondern auch zu
begutachten, und bekommen ein fundiertes Verstindnis
fiir das System. Selbstverstindlich begleiten erfahrene
Wissenschaftler/innen den Prozess, der Umgang mit
den Regeln guter wissenschaftlicher Praxis wird getibt
und das Thema der Befangenheit diskutiert.

Dariiber hinaus werden auch die Promovierenden, die
nach der Promotion die Universitit verlassen, in Work-
shops zur strategischen Karriereplanung auf den nichs-
ten Karriereschritt vorbereitet.

Seit Juli 2012 gilt die verpflichtende Einschreibung aller
Promovierenden, in der neben den iiblichen Einschreibe-
daten auch promotionsrelevante Daten erfasst werden.
Die Nachwuchswissenschaftler/innen erginzen selb-
stindig ihre akademischen Profile durch ihre Aktiviti-
ten wihrend der Promotion und bekommen am Ende
dartiber ein Zertifikat ausgestellt. Diese Doktorandenda-
tenbank ist ein wichtiger Baustein fiir die Weiterentwick-
lung des Qualifikationsprogramms der Research School.

Durch eine allgemeine Promotionsordnung hat die

RUB zudem einheitliche Qualititsstandards fiir die
Gewinnung von Promovierenden und fiir die Promo-
tionsverfahren entwickelt. Seit November 2014 gelten
grundsitzliche Qualititskriterien und Verfahrensregeln,
nach denen sich alle 20 Fakultiten richten. Wichtigste
Bausteine sind die Notwendigkeit von tiberdurchschnitt-
lichen Studienleistungen fiir den Zugang zur Promotion,
eine von zwei Betreuer/innen und dem/der Promo-
vierenden unterschriebene Betreuungsvereinbarung,

die Einreichung eines Exposés und die Abgabe regel-
mifiger Fortschrittsberichte. Ein Positionspapier zur
Betreuungskultur an der RUB beschreibt die Aufgaben
und gegenseitigen Erwartungen von Betreuer/innen und
Promovierenden.

Das umfassende Angebot der Research School, der Men-
toring-Programme und der Research School PLUS wird
zukiinftig weitergefithrt und bedarfsorientiert ausgebaut.
Dartiber hinaus wird fiir Doktorand/innen mit Beein-

trachtigungen ab Herbst 2017 das Programm Mentoring
inklusiv mit dem Fokus Wissenschaftskarriere durchge-
fithrt. Zusitzlich wird ein Schwerpunkt auf dem Ausbau
der Angebote liegen, die schon in der Promotionsphase
auf Karrierewege in Wirtschaft, Verwaltung und Gesell-
schaft vorbereiten.

MASSNAHMEN FUR POSTDOCS UNMITTELBAR
NACH DER PROMOTION (R2)

Die frithe Postdoc-Phase R2 umfasst an der RUB in der
Regel ein bis drei Jahre nach Abschluss der Promotion.
Auch in dieser Phase hilt die RUB ein umfassendes Qua-
lifizierungsangebot bereit, das interne Seminarangebote
ebenso beinhaltet wie das Programm CoachingPLUS,
das Postdocs der Universititsallianz Ruhr adressiert und
ihnen exklusive Ein-Tages-Seminare kombiniert mit
einem Individualcoaching bietet. Postdocs werden in
ihren internationalen Aktivititen ebenso unterstiitzt wie
bei der Einwerbung eigener Drittmittel oder in Bezug
auf ihre inner- und aufleruniversitire Karriereplanung.
Auch Fithrungs- und Betreuungsaufgaben, z.T. noch im
Bereich der Fithrung ohne direkte Weisungsbefugnis,
gewinnen zunehmend an Bedeutung. Die Mafinahmen
im Rahmen des individuellen Kompetenzerwerbs werden
spezifischer, da erste Entscheidungen beztiglich der
weiteren Karriere gefillt worden sind. Ein Mentoring-
Programm fiir weibliche Postdocs der RUB mit einem
abgestimmten Qualifizierungsprogramm erginzt das
Angebot.

Eine wichtige Briicke von der Promotion in die frithe
Postdoc-Phase mit dem Aufbau eines zweiten For-
schungsschwerpunktes bildet optional ein mehrmonati-
ger Forschungsaufenthalt im Ausland, der sich insbeson-
dere durch RUB interne Gateway-Fellowships realisieren
lasst.

Die Mafinahmen fiir die Zielgruppe der R2 Nachwuchs-
wissenschaftler/innen werden zukiinftig unter dem
Dach der Career Academy RUB angeboten. Dabei liegt
der Fokus nicht nur auf der wissenschaftlichen Karriere,
sondern zunehmend auch auf alternativen Karrieren in
Wirtschaft und Gesellschaft. Postdocs tibernehmen Fiih-
rungs- und Betreuungsaufgaben und werden mit einem
speziell auf diese Zielgruppe zugeschnittenen Programm
auf zukiinftige Lehraufgaben vorbereitet.

Insbesondere das Karriereziel Wissenschaftsmanage-
ment kommt zunehmend in den Blick: Die RUB ent-
wickelt ein Fortbildungsprogramm, das die Kompeten-
zentwicklung von Wissenschaftsmanager/innen — ob

in befristeter oder unbefristeter Position — optimal
unterstiitzt und ihnen eine enge Vernetzung erméglicht.
Weiterbildungen externer Anbieter werden in konkrete
Personalentwicklungskonzepte integriert. Dariiber hin-




aus wird eine Plattform geschaffen, die eine Auseinan-
dersetzung mit einem sich kontinuierlich verindernden

Hochschulsystem und den damit verbundenen wechseln-

den Anforderungen an Wissenschaftsmanager/innen
erlaubt.

MASSNAHMEN FUR POSTDOCS MIT DEM KARRIE-
REZIEL PROFESSUR (R3)

Unter der Bezeichnung R3 werden promovierte Nach-
wuchswissenschaftler/innen mit eigenen Drittmitteln
oder Haushaltsmitteln zusammengefasst, die sich in der
Regel auf dem Weg zur Professur befinden. Es handelt
sich um Juniorprofessor/innen, Nachwuchsgruppenlei-
ter/innen oder Habilitand/innen auf Stellen mit oder
ohne Tenure Track. Diese Nachwuchswissenschaftler/
innen tibernehmen Betreuungs- und Fithrungsaufgaben
und werden als vollwertige Mitglieder in den universita-
ren Gremien anerkannt.

Dabei erkannte die RUB schon friih in der Juniorpro-
fessur einen entscheidenden Vorteil fiir die individuelle
Karriereentwicklung von Nachwuchsforscher/innen und
engagierte sich daher stark fiir diesen neuen Karriereweg.
Das inhouse Mentoring-Programm ,Womentor“ zielt dar-
auf ab, Juniorprofessorinnen auf dem Qualifizierungsweg
zur W2 /W3 Professur zu stirken und zugleich eine gute
Integration in die Kultur der RUB zu erreichen.

Dariiber hinaus bestehen an der RUB weitere Karriere-
wege, die ebenfalls zur Professur fithren. Dazu gehoren
der klassische Weg der Habilitation sowie selbstindige
Nachwuchsgruppenleitungen. Mit der Einrichtung der
sogenannten Mercator Research Groups entwickelte die
RUB existierende Konzepte der Nachwuchsgruppenfor-
derung weiter und profilierte erstmals auch interdiszipli-
nir zusammengesetzte Nachwuchsgruppen.

Fiir ihre erfolgreiche Karriere wird dieser Zielgruppe ein
Raum fiir die Vernetzung in der Wissenschaftsgemein-
schaft und Vermittlung von universitirem Systemwissen
erdffnet. Daneben wird der Ausbau stark forschungs-
orientierter Kompetenzen zum Beispiel fiir Drittmittel-
einwerbungen oder dem Ausbau von Fithrungs- und
Betreuungskompetenzen fokussiert.

Ein Schwerpunkt wird zukiinftig auf den Angeboten fiir
Juniorprofessor/innen liegen: Fiir diese Gruppe werden
spezielle bedarfsorientierte Angebote entwickelt. Zum
einen soll es ein professionelles Onboarding zu Themen
wie , Fithrung, ,Betreuung” und , Lehre“ geben (siehe
auch Kapitel 3.2 und 3.5). Zum anderen werden fiir diese
Zielgruppe individuelle Angebote wie Mentoring und

Coaching bereitgehalten und weiterentwickelt, um sie
auf dem Karriereweg in die nichste Stufe oder dem Weg
aus der Wissenschaft heraus zu begleiten.

MASSNAHMEN FUR PROFESSOR/INNEN (R4)

W2/W3- Professor/innen, die hier unter der Kategorie
R4 aufgefiihrt werden, sind an der RUB in der Regel
unbefristet beschiftigt. Die wesentlichen Kriterien fiir
die Berufung auf eine W2/W3-Professur sind durch eine
Berufungsordnung und Berufungsstandards festgelegt,
die auf die jeweilig ausgeschriebene Position angewendet
werden.” Ein besonderer Fokus liegt auf der Personal-
strukturplanung und dem Personalmanagement, da die
(wissenschaftliche) Ausstattung und die Profilierung der
Forschungsbereiche ebenso wie die Arbeitsbedingungen
Voraussetzungen fiir gute Forschungsbedingungen und
im Sinne des Leitmotivs ,Focus on Talents* fiir eine
optimale Bindung der Wissenschaftler/innen an die RUB
sind.

Die Mafinahmen fiir diese Zielgruppe beziehen sich ins-
besondere auf das Handlungsfeld , Fithrung und Betreu-
ung“ und sind daher in Kapitel 3.5 niher beschrieben.
Daneben gibt es hochschuldidaktische Angebote, die im
folgenden Kapitel (3.2) dargestellt sind.

3.2 HOCHSCHULDIDAKTIK

Wie gelingt Lernen an der RUB und wie kénnen Lehr-
ende dies optimal unterstiitzen? Wie kann man Wissen-
schaftler/innen angemessen auf die anspruchsvollen
Aufgaben des Lehrens, Priifens, Evaluierens und Bera-
tens vorbereiten und wie kénnen sie bei strukturellen
und methodischen Verbesserungs- und Innovationsbe-
strebungen in der Lehre unterstiitzt werden? Wie kénnen
Potenziale und Talente in der akademischen Lehre am
besten genutzt und gefordert werden? Diesen und wei-
teren Fragen widmet sich die Hochschuldidaktik an der
RUB, die damit einen bedeutsamen Teil der Personalent-
wicklung des wissenschaftlichen Personals tibernimmt.

Fiir die Erreichung der lehrbezogenen Ziele der RUB
sind Studierende, Lehrende und Verwaltungsmitarbei-
ter/innen grundsitzlich gemeinsam verantwortlich — so
ist es im Leitbild Lehre der RUB festgeschrieben. Die
Hochschuldidaktik unterstiitzt durch ein systematisches
Angebot von Mafinahmen insbesondere die Kompeten-
zen des lehrenden Personals. Zentrales Element ist dabei
das hochschuldidaktische Qualifizierungsprogramm
»Professionelle Lehrkompetenz fir die Hochschule®, das
den Erwerb eines didaktisch ausgerichteten, universitits-
ubergreifenden und NRW-weit anerkannten Zertifikats

7 Aktuelle Berufungsordnung der RUB: http://www.ruhr-uni-bochum.de/berufungsportal/service/Berufungsordnung?%202015.pdf
Berufungsstandards der RUB: https://www.ruhr-uni-bochum.de/berufungsportal/berufungsverfahren/Berufungsstandards_RUB.pdf




ermdoglicht. Dies ermoglicht auch beim Wechsel der Uni-
versitit - und Mobilitit ist in Phasen der wissenschaft-
lichen Qualifizierung ein hiufig geduflerter Anspruch
an die Wissenschaftler/innen - eine kontinuierliche
Qualifizierung im Bereich Lehre. Das Gesamtprogramm
setzt sich aus drei Modulen zusammen, die aufeinander
aufbauen und eine Moglichkeit fiir Lehrende darstellen,
didaktische Eignung nachzuweisen, wie sie u.a. auch bei
der Bewerbung um eine Professur verlangt wird.

Neben dem Zertifikatsprogramm werden Fortbildungs-
und Austauschveranstaltungen zu erginzenden Themen
in unterschiedlichen Formaten angeboten. Um die unter-
schiedlichen Bedarfe moglichst gut zu bedienen und eine
Passung in den individuellen Arbeitsalltag zu ermog-
lichen, sind Angebote unterschiedlicher Dauer notwen-
dig - von Shortcuts bis zur zweitigigen Fortbildung.
Inhaltlich sind diese an den spezifischen Zielen der RUB
im Bereich Lehre ausgerichtet (z.B. forschungsbezogene
Lehre), werden den fachspezifischen Besonderheiten der
Lehre gerecht (z.B. Lehre in den Ingenieurwissenschaf-
ten) und erméglichen den Lehrenden eine individuelle
Profilbildung (z.B. Beratung l6sungsorientiert gestalten).
Mit den definierten Karrierestufen gehen zwar nicht
immer deutlich unterscheidbare Aufgaben in der Lehre
einher, aber dennoch ergeben sich in Teilen fiir die
Personen in diesen Karrierestufen spezifische Situatio-
nen, Herausforderungen und Rollen in der Lehre, denen
mit Personalentwicklungsmafinahmen effektiv begegnet
werden kann (siehe Maftnahmen fiir die Zielgruppen
R1-R4). Kiinftige Herausforderungen in diesem Feld der
Hochschuldidaktik resultieren auch aus dem Anspruch
der RUB, die Digitalisierung und Internationalitit in

der Lehre deutlich auszubauen. Auflerdem zeigen die
Erfahrungen der RUB in groflen drittmittelgeférderten
Lehrprojekten, dass fiir eine Nachhaltigkeit guter Lehre —
iiber Projekte und einzelne engagierte Lehrende hinaus
— eine intensive Zusammenarbeit mit den Fakultiten
notwendig ist.

Das hochschuldidaktische Qualifizierungsprogramm
der RUB (,Professionelle Lehrkompetenz fiir die Hoch-
schule“) kann grundsitzlich in allen Karrierephasen in
Anspruch genommen werden. Da die meisten Wissen-
schaftler/innen aber als Promovierende (R1) erstmalig
in die Lehre eingebunden sind, stellt diese Gruppe die
meisten Teilnehmenden an den regelmiflig angebote-

nen Fortbildungen. Zukiinftig werden fiir diese Gruppe
spezifische Angebote konzipiert, die auf der Grundlage
der forschungsbezogenen Lehre didaktische Ansitze
erarbeiten, wie die eigenen Forschungserfahrungen und
methodischen Kenntnisse von Beginn an gewinnbrin-
gend mit der Lehre verkniipft werden kénnen.

Als Postdoc (R2) werden die Aufgaben in der Lehre
verantwortungsvoller. Nach der Promotion sind Lehren-
de aktiver in die Beratungs- und Priifungsaufgaben des
Lehrstuhls oder der Fakultit einbezogen. Die Fortbil-
dungs- und Austauschangebote zu den Themen Beraten
und Priifen riicken daher stirker in den Mittelpunkt.

Die Nachwuchswissenschaftler/innen der nichsten
Karrierestufe (R3) befinden sich mit ihren eigenen Dritt-
oder Haushaltsmitteln in der Regel auf dem Weg zur
Professur. Im Rahmen der Hochschuldidaktik kénnen
sie als Lehrende ihre ausgewiesenen fachlichen Kompe-
tenzen und ihre spezifischen Erfahrungen in der eigenen
Fakultit nutzen, um die Besonderheiten der Lehre in ih-
rem Fach an neue Lehrende weiterzugeben. Die Postdocs
arbeiten hier in einem Expertentandem in Kooperation
mit einer externen Trainerin/einem externen Trainer
und profitieren ihrerseits sowohl von dieser Zusammen-
arbeit als auch von der intensiven Auseinandersetzung
mit ihrer Rolle in der Lehre. Zukiinftig wird fiir diese
Zielgruppe ein Beratungsformat entwickelt und etabliert,
das im individuellen Austausch die Optionen zur Vervoll-
stindigung des hochschuldidaktischen Kompetenzprofils
ermittelt. Dabei werden auch die Kriterien bei lehrbe-
zogenen Evaluationen thematisiert. Flir Personen mit
hohem Interesse an Hochschuldidaktik kann im Rahmen
dieses personlichen Entwicklungsgesprichs auch eine
Beratung zu Masterstudiengingen im Bereich ,Higher
Education“ erfolgen, die z.B. eine sinnvolle Erginzung
des personlichen Profils fiir eine Fachhochschulprofes-
sur darstellen kénnen.

Professor/innen (R4) bietet die Hochschuldidaktik ein
individuelles Lehrcoaching fiir die Bereiche Methoden-
repertoire, Stimme und Korpersprache sowie englisch-
sprachige Lehre an. Dass die Angebote auf dieser Stufe
im hochschuldidaktischen Bereich stark individualisiert
werden, trigt dem Umstand Rechnung, dass die Lehren-
den zu diesem Zeitpunkt bereits iiber vielfiltige Erfah-
rungen verfiigen und Unterstiitzung hiufig eher punktu-
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ell benétigt wird. In Zukunft wird das Coachingangebot
um die Themen Digitalisierung der Lehre und Umgang
mit Heterogenitit erweitert werden.

3.3 BERUFUNGSSYSTEM

Seit 2006 wird die Freigabe von W1-, W2- und W3-Pro-
fessuren bei der Hochschulleitung in einem gebiindel-
ten Sammelfreigabeverfahren beantragt.

Das bedeutet, dass die Fakultiten regelmifiig gehalten
sind, ihre langfristigen strategischen Uberlegungen mit
einem Personalkonzept zu unterlegen. Dieser langfristig
zwischen den Fakultiten, der Hochschulleitung und der
Verwaltung abgestimmte Prozess sichert entsprechend
der ibergeordneten strategischen Ziele der Hochschul-
und Fakultitsentwicklungsplanung die fachliche Neuaus-
richtung von Professuren auf die universitiren Belange
der Forschung und Lehre.

Auf der Grundlage einer Vielzahl von Qualitits-
sicherungsinstrumenten,® die zum einen gesetzlich vor-
gegeben sind (Berufungsordnung, Berufungsbeauftragte,
(de)-zentrale Gleichstellungsbeauftragte), zum anderen
durch die Hochschule selbst entwickelt wurden (Beru-
fungsstandards, geschlechtergerechter Berufungsleitfa-
den, Berufungsmanagement), werden in diesem Prozess
bereits frithzeitig Verabredungen fiir den Rahmen und
die Durchfithrung von Berufungsverfahren getroffen,
um {ber die spiteren Berufungen das universitire Profil
in Forschung und Lehre zu schirfen und weiterzuent-
wickeln. Die Umsetzung der in den Freigabeverfahren
getroffenen Verabredungen wird wihrend der laufenden
Berufungsverfahren durch das Berufungsmanagement
begleitet. In besonderen Fillen kénnen auflerordentliche
Berufungsverfahren mit mehrheitlich extern besetzten
Berufungskommissionen bzw. ohne Ausschreibung
durchgefiihrt werden. Die RUB strebt in allen
Berufungskommissionen eine geschlechterparititische
Besetzung der Kommissionen an, um Aspekte der Chan-
cengleichheit noch wirksamer verfolgen zu kénnen.

Bislang wurde das Instrument des Tenure Track nur in
begrenztem Umfang genutzt. Es kam zum Einsatz, wenn
sich kurzfristig die Moglichkeit bot, herausragende Nach-

8 vgl. www.ruhr-uni-bochum.de/berufungsportal

wuchswissenschaftler/innen, die z. B. einen ERC-Grant,
eine Heisenberg-Professur oder eine drittmittelgefor-
derte Nachwuchsforschungsgruppe mitbrachten, an die
RUB zu binden und die Begrenzung der Finanzierung
dieser Programme strukturell mit einer dauerhaften
Beschiftigungsperspektive aufzufangen.

Dafiir wurde 2011 auf der Basis des Leitmotivs ,Focus on
Talents“ auf der Ebene der Personalstrukturplanung ein
spezielles Tenure-Verfahren eingefiihrt: der RUB-Career
Track. Fiir ihn erlieff das Rektorat der RUB eine eigene
Leitlinie, die das Verfahren und auch die anzuwenden-
den Kriterien detailliert beschreibt. Diese umfassen nicht
nur die wissenschaftliche Leistung, sondern beriicksich-
tigen auch Internationalitit, herausragende Lehrleistun-
gen, die ausgezeichnete Betreuung von Absolvent/innen
und Doktorand/innen, das individuelle Engagement

fiir die Universitit, eingeladene Vortrige und die Orga-
nisation von Tagungen.’ Der RUB-Career Track macht
insbesondere fir herausragende Wissenschaftler/innen
den weiteren Verlauf der akademischen Karriere stirker
planbar und erhohte die Attraktivitit der Universitit fiir
die beschriebene Gruppe der Nachwuchswissenschaftler/
innen deutlich.

Grundsitzlich steht der Career Track simtlichen Wis-
senschaftler/innen offen, die sich in der Bewdhrungs-
phase befinden und in der Regel finf Jahre selbstindige
Forschungs- und Lehrleistungen erbracht haben. Da die
aufnehmende Fakultit fiir die RUB-Career-Track-Pro-
fessur eine E13/A13-Stelle zur Verfiigung stellen muss,
sind im Vorfeld umfangreiche Abstimmungsprozesse
zur Strukturplanung notwendig, um ein Career Track-
Verfahren zu realisieren.

Um in hoch kompetitiven Arbeitsmarkten herausragen-
de junge Forscher/innen-Personlichkeiten zu gewinnen,
stattet die RUB derzeit einen Teil ihrer Juniorprofessu-
ren sowie Nachwuchsgruppen-leitungen bei Ausschrei-
bung mit einem Tenure Track aus (ca. 10% aller W1-Pro-
fessuren). Eine Tenure Track-Option haben jedoch alle
Wi-Stellen iiber den RUB-Career-Track, sofern sie die
hochschulrechtlichen Voraussetzungen und die erforder-
lichen Kriterien erfiillen.

9 Leitlinien des Rektorates zum Career-Track-Verfahren: https://www.ruhr-uni-bochum.de/berufungsportal/berufungsverfahren/leitlinien-career-track.pdf







Im Zentrum der Weiterentwicklung des bestehenden Be-
rufungssystems steht die Einfithrung des Tenure Track-
Verfahrens als Regelfall fiir die Ausschreibung einer
Wi-Stelle und als Méglichkeit der Ausschreibung einer
Wa2-Stelle. Eine Tenure Track-Professur zielt auf hoch ta-
lentierte Wissenschaftler/innen, deren wissenschaftliche
Performance die Erwartung zulisst, dass sie innerhalb
von bis zu sechs Jahren die Berufungsfihigkeit auf eine
unbefristete W2/W3-Professur erlangen. Ziel ist es, die
Entscheidung tiber den Verbleib im Wissenschaftssystem
in eine frithere Phase (R2-R3) der wissenschaftlichen
Karriere zu verlegen. Eine wesentliche Voraussetzung
fiir den Erfolg des Tenure Track-Verfahrens spielen faire,
transparente und leistungsbasierte Qualititskriterien in
allen Stufen des Verfahrens — von der Ausschreibung bis
hin zur abschliefenden Evaluation. Die Ausschreibung
der Tenure Track-Professuren erfolgt international unter
Beteiligung von international ausgewiesenen Gutachter/
innen. Nach ihrer Berufung erhalten Tenure Track-Pro-
fessor/innen die Moglichkeit, ein regelmifiges , perfor-
mance feedback” mit etablierten Wissenschaftler/innen
in der aufnehmenden Fakultit wahrzunehmen, um ihre
individuellen Entwicklungsschritte in Forschung und
Lehre im Hinblick auf die Zwischenevaluation und das
Schluss-Assessment zu analysieren.

3.4 PERSONALSTRUKTURPLANUNG

Das Ziel der strategischen Personalstrukturplanung

ist zum einen die Identifizierung von inneruniversiti-
ren Karrierewegen und zum anderen die passgenaue
Gewinnung und Bindung von geeignetem Personal. Sie
verdeutlicht, wie viel Personal an Fakultiten und ande-
ren Einrichtungen benétigt wird und welche ggf. veran-
derten Tidtigkeitsprofile dauerhaft bzw. befristet damit
verbunden sind. Personalstrukturplanung bezieht sich
auf zielgerichtete Berufungen, um das Forschungspro-
fil der Universitit (Fakultiten, Research Departments,
wissenschaftliche Einrichtungen) zu stirken, und auf die
fachspezifischen Titigkeitsfelder in Forschung, Lehre
und Wissenschaftsmanagement. Fiir eine gelingende
Personalentwicklung des wissenschaftlichen Personals
ist strategische Strukturplanung daher von hoher Bedeu-
tung. Sie ist Voraussetzung dafiir, in Rekrutierungsver-
fahren die besten Kandidat/innen zu finden, die Poten-
ziale der Mitarbeiter/innen fiir die Organisation nutzbar
zu machen und Potenzialtriger/innen in der Organisati-
on zu halten.

Im Rahmen der Personalstrukturplanung werden
Karrieremoglichkeiten an den Universititen aufgezeigt,
um damit Berufswege verlisslich planen zu kénnen. Die
Personalstrukturplanung macht dartiber hinaus deutlich,
welche Anforderungen an die unterschiedlichen Stellen-

profile gekniipft sind. Sie unterstiitzt damit die Definiti-
on der entsprechenden Stellenausschreibungen.

Die Entwicklungsplanungen von Fakultiten und Einrich-
tungen der RUB miissen die Fragen der Personalstruk-
tur- und darauf aufbauender Personalentwicklungspla-
nung im Blick haben. Zukiinftig sollen Einrichtungen in
Verbindung mit den zu erarbeitenden Zielvereinbarun-
gen ihre Personalstruktur— und Entwicklungskonzepte
fuir ihren jeweiligen Bereich erarbeiten. Dabei werden sie
durch ein Beratungsangebot des Dezernats fiir Orga-
nisations- und Personalentwicklung unterstiitzt. Auf

der Basis der bisherigen Erfahrungen wird das Ange-
bot gemeinsam mit den Fakultiten und Personalriten
erarbeitet. Bestehende Best-Practice-Beispiele dienen als
Modell, um unterschiedliche Vorgehensweisen abzulei-
ten. Mit Hilfe von Kennzahlen sollen dazu regelmiflig
verlissliche Daten zur Art und Anzahl der vorhandenen
akademischen Stellen im Bereich Forschung und Lehre,
in den Forschungs- und Informationsinfrastrukturen
sowie im Wissenschaftsmanagement erhoben werden.
Ein jahrlicher Personalbericht wird Auskunft zum Status
quo und zur Entwicklung der Personalstruktur geben.
Dabei wird die Geschlechter- und Diversititsperspektive
als Bestandteil der Kennzahlen berticksichtigt, um mog-
liche Benachteiligungen zu identifizieren und Maflnah-
men geschlechter-, familien- und diversititsgerecht zu
gestalten.

Fiir die inneruniversitire Karriereentwicklung auflerhalb
der Professur bietet die RUB folgende Moglichkeiten:

Die RUB will Potenzialtriger/innen auf unbefristeten
Funktionsstellen im Bereich Forschung und Lehre an die
Universitit binden. Eine planvolle Personalstrukturpla-
nung in allen Bereichen der Universitit soll kiinftig noch
stirker fiir die Transparenz der Stellenoptionen sorgen.
Dazu werden die Anforderungsprofile in den Stellen-
ausschreibungen verdeutlicht und als Grundlage struk-
turierter Auswahl- und Einstellungsverfahren benutzt.
Potenzielle Aufstiegsmoglichkeiten und entsprechende
Bewertungskriterien werden transparent dargestellt.

In einem strukturierten Onboarding Prozess werden
Mitarbeiter /innen konkret iiber ihre Aufgaben informiert
und in ihrer Anfangszeit durch verschiedene Mafinah-
men wie Patenschaften begleitet. Dariiber hinaus werden
sie mit Arbeitsprozessen und der Organisationskultur
der RUB und der eigenen Organisationseinheit vertraut
gemacht.

Besondere Aufmerksamkeit kommt dem Bereich des
Wissenschaftsmanagements zu. Eine stetige Differenzie-
rung in der Wahrnehmung dieses Aufgabenspektrums
zeigt sich in der verstirkten Nachfrage. Gleichwohl sind




viele dieser Positionen durch ihre projektbezogene Fi-
nanzierung nur befristet besetzt. Als Konsequenz dieser
Befristung steht das in diesem Bereich entwickelte und
vorhandene Potenzial der RUB bisher nicht dauerhaft
zur Verfiigung.

Fir die Universitit als Gesamtorganisation ist dies kein
effektives Modell. Es fiihrt regelmifig zu einem hohen
Aufwand fiir befristete Personalauswahl und — einar-
beitung oder zu problematischen Kettenvertrigen, die
eine Lebensplanung erschweren. Befristet Beschiftigte
miissen sich zwangsliufig innerhalb der Titigkeit mit
beruflichen Verinderungen befassen und verlassen die
Universitit ggf. vor Vertragsende, was wiederum Schwie-
rigkeiten fuir die Organisationseinheiten mit sich bringt.
Zugleich erfordern die Titigkeiten eine hohe Professio-
nalitit und Kenntnis des Hochschulsystems und seiner
Besonderheiten, gerade an der Schnittstelle zwischen
Wissenschaft und Administration. Befristet Beschiftigte
sind hiufig am Ende ihrer vertraglichen Arbeitszeit mit
einem hohen Wissen ausgestattet, das mit ihrem Aus-
scheiden verloren geht.

Diese negativen Auswirkungen wurden von der RUB
schon vor Jahren erkannt. Daher hat sie bereits damit
begonnen, diesen Karriereweg innerhalb der eigenen
Organisation zu etablieren: befristet beschiftigte Wis-
senschaftsmanager/innen, die sich in den Projekten
besonders bewihrt haben und als Potenzialtriger/innen
identifiziert werden konnten, wurden entfristet. Sie wer-
den seither erfolgreich in weiteren befristeten Projekten
eingesetzt, fithlen sich durch die verstetigte Stelle der
RUB sehr verbunden und kénnen ihre stetig wachsen-
den umfassenden Kenntnisse wirkungsvoll einbringen.
Daher wird dieses Modell in enger Kooperation mit den
Fakultiten als Projekt , Stellenpool fiir Wissenschaftsma-
nager/innen“ konzeptionell durch die Erarbeitung von
Stellen- und Anforderungsprofilen sowie durch struktu-
rierte Auswahlverfahren ausgebaut und konsolidiert.

3.5 FUHRUNG UND BETREUUNG

Aus allen zuvor beschriebenen Handlungsfeldern wird
deutlich, dass das Thema Fithrung in der Wissenschaft
in allen Karrierestufen einen hohen Stellenwert hat.
Wissenschaftler/innen in Leitungsfunktionen werden
in ihrer Vorbildfunktion und als DIE Personal- und
Organisationsentwickler/innen vor Ort gesehen, die
das Leitmotiv ,Focus on Talents“ in besonderer Weise
leben und verkérpern. Die RUB legt besonderen Wert
auf einen verantwortlichen und respektvollen Umgang
miteinander — Fithrungskrifte, insbesondere Professor/
innen, leben dieses vor. Auf der Basis einer bereichsbezo-

genen Personalstrukturplanung Potenziale und Talente

von Mitarbeiter/innen zu erkennen, zu férdern und Per-
sonen entsprechend einzusetzen, zihlt daneben zu den

wichtigsten Aufgaben von Fithrungskriften.

Alle Aktivititen in diesem Handlungsfeld folgen dem
Anspruch, eine gemeinsame, die RUB-umfassende
Kultur guter Fithrung in der Universitit zu etablieren
und die bestehenden Angebote darin einzuordnen, wei-
terzuentwickeln und in die Fliche zu bringen. Bezugs-
punkt dabei ist das 2016 entwickelte Konzeptpapier zu
guter Fithrung in der Universititsverwaltung, das vier
verschiedene Fithrungsfunktionen in den Mittelpunkt
stellt:'° Die Vorbildfunktion hebt auf die besondere
Bedeutung von Fiihrungskriften als Promotor/innen
fur die Kultur der Organisation ab. Erginzend nimmt
die Vermittlungsfunktion die Position der Fithrungs-
kraft als Ansprechpartner/in fiir viele unterschiedliche
Akteure/Akteurinnen in den Blick. Im Rahmen der
Unterstiitzungsfunktion stehen Fithrungsaufgaben wie
die Orientierung in Verinderungsprozessen und die
Fursorgepflicht fiir Mitarbeiter/innen im Mittelpunkt.
Abschliefend beschreibt die Entwicklungsfunktion die
Fithrungskraft in ihrer Rolle als Personalentwickler/in,
die die eigenen Mitarbeiter/innen mit ihren Potenzialen
an den richtigen Platz bringt.

Entscheidend fiir den Erfolg der Angebote fiir wis-
senschaftliche Fiithrungskrifte ist die Einbindung der
Wissenschaftler/innen selbst. Wesentlich dabei ist, die
spezifische Fithrungskultur in der Wissenschaft und die
Anschlussfihigkeit an die diversen Ficherkulturen zu
beriicksichtigen. Dies gelingt nur mit der konsequenten
Einbeziehung der Erfahrungsexpertise aus der Wissen-
schaft.

Dabei betrifft das Handlungsfeld Fithrung und Betreu-
ung unterschiedliche Zielgruppen: Professor/innen (R4)
als Lehrstuhlinhaber/innen tibernehmen an der RUB
Fihrungsaufgaben — so zum Beispiel im Rahmen der
Fithrung von internationalen Wissenschaftsteams oder
bei der Betreuung von Promotionen und im Rahmen der
Karrierefésrderung von Nachwuchswissenschaftler/innen.
Die RUB war vor mehr als 10 Jahren eine der ersten Uni-
versititen, die ihren Professor/innen ein professionelles
Einzelcoaching-Angebot zur Verfiigung gestellt hat, das
Fihrungsfragen aufgreift. Auch externe Begleitung in
Teamentwicklungs- und Mediationsprozessen wurde in
diesem Kontext etabliert. AufSerdem existieren fiir Pro-
fessor/innen exklusive Workshop-Formate, die neben der
Vermittlung von Fihrungsinstrumenten auch Elemente
der kollegialen Beratung beinhalten.

10 ,Warum ist gute Fiihrung so wichtig?" Konzeptpapier der Zentralen Verwaltung, verabschiedet in der Dezernent/innenrunde der Ruhr-Universitat im Juni 2016.
Quelle: http://www.ruhr-uni-bochum.de/fuehrung/downloads/konzeptpapier-fuehrung-uv_sommer-16.pdf



http://www.ruhr-uni-bochum.de/fuehrung/downloads/konzeptpapier-fuehrung-uv_sommer-16.pdf

Als Dekan/innen kommen Professor/innen insbesonde-
re mit Aspekten der organisationalen und strategischen
Fithrung (im Rahmen von Umstrukturierungen oder der
Zukunftsplanung ihrer Fakultit) in Bertthrung. Als Fiih-
rungskrifte des mittleren Managements der Universitit
werden auch sie durch Einzelcoaching und Organisati-
onsberatung in Verinderungsprozessen unterstiitzt.

Zudem kommt der wissenschaftliche Nachwuchs im
Laufe der verschiedenen Karrierestufen immer wieder -
wenn auch in sehr unterschiedlichem Umfang und auf
unterschiedlichem Anspruchsniveau - mit diesem Hand-
lungsfeld in Berithrung. Insbesondere auf dem frithen
Postdoc-Level (R2) und in den Karrierestufen der Junior-
professur oder Nachwuchsgruppenleitung (R3) kommt
dem Thema Fithrung und Betreuung besondere Bedeu-
tung zu. Hier hilt die RUB ein exklusives Workshop-An-
gebot, zum Teil mit integriertem Einzelcoaching, bereit,
das Rollenklirung, Fithrungsinstrumente und Elemente
der kollegialen Beratung fokussiert.

Eine weitere Zielgruppe in diesem Handlungsfeld ist die
Gruppe der Wissenschaftsmanager/innen, die vor allen
Dingen in wissenschaftlichen Projektstrukturen sowie
interdiszipliniren und interkulturellen Teams laterale
Fithrungs- und Managementaufgaben {ibernehmen. Sie
kénnen derzeit im Rahmen der RUB-internen Fortbil-
dung ebenfalls Workshops zum Thema , Fithrung ohne
Weisungsbefugnis“ in Anspruch nehmen.

Querschnittsthemen wie familiengerechte, gesundheits-
orientierte und diversititsorientierte Fithrung fliefen
generell in alle in dem Handlungsfeld realisierten MafR-
nahmen ein.

Bereits etablierte Angebote werden weiter ausgebaut:
Das betrifft insbesondere das zentral finanzierte Einzel-
coaching-Angebot fiir Professor/innen in spezifischen
Fuhrungssituationen sowie die Beratung in strategischer
Organisations- und Personalentwicklung in Veridnde-
rungsprozessen. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf
der Personalstrukturplanung (siehe auch Kapitel 3.4),
denn die wissenschaftliche Ausstattung und die Pro-
filierung des eigenen Forschungsbereichs ebenso wie
die Arbeitsbedingungen sind Voraussetzungen fiir gute
Forschungsbedingungen und fiir eine optimale Bindung
von exzellenten Wissenschaftler/innen an die RUB. Auch
die exklusiven Fithrungsseminare fiir Postdocs und Pro-
fessor/innen werden mit dem Fokus auf an die Wissen-
schaft adaptierte Fithrungspraxis weiterentwickelt.

Dartiber hinaus wird die Entwicklung von Fithrungs-
eckpfeilern fiir die gesamte RUB angestrebt, die — in
Anlehnung an die vier Funktionen guter Fithrung (s. o.) -
als Einordnungsrahmen fiir bestehende und Richtschnur
fur zukiinftige Aktivititen dienen. Eine besondere Rolle
wird hier die Gruppe der Professor/innen spielen, denn
das Commitment der Professor/innenschaft zu diesem
Orientierungsrahmen ist unerlisslich, um seine Wirk-
samkeit zu gewihrleisten. Dabei miissen diese Eckpfei-
ler die spezifische Fithrungskultur in der Wissenschaft
ebenso aufgreifen wie den hohen Autonomie- und Frei-
heitsgrad der Wissenschaft und die Anschlussfihigkeit
an die jeweiligen Ficherkulturen.

Zudem wird das Handlungsfeld , Fithrung und Betreu-
ung“ weiterhin tiber die konkrete Ansprache neube-
rufener Professor/innen (R4) angegangen. Fiir diese
Zielgruppe wird ein professionelles, obligatorisches
Onboarding zu Themen wie ,Fithrung und Betreuung“
entwickelt. Auch Tenure Track-Professor/innen werden
in dieses Onboarding einbezogen.

In Bezug auf die spezifische Fithrungssituation im Rah-
men der Karriereférderung von Nachwuchswissenschaft-
ler/innen wird die Etablierung von wissenschaftlichen
Entwicklungsgesprichen angestrebt. Ausgangspunkt
hierfiir sind die im Rahmen der Research School ent-
wickelten einheitlichen Qualititskriterien und Verfah-
rensregeln im Rahmen der allgemeinen Promotionsord-
nung, die Betreuungsvereinbarungen zwischen Promo-
vierenden und Betreuer/in sowie das Positionspapier zur
Betreuungskultur an der RUB (siehe auch Kapitel 3.1).
Fiir die Entwicklungsgespriche sowohl in der Promo-
tionsphase (R1) als auch in der Postdoc-Phase (R2, R3)
werden diese Instrumente modifiziert und ausgebaut.
Inhaltlich werden insbesondere die wissenschaftliche
Mobilitit sowie mogliche Karrierewege im aufleruniversi-
tiren Feld mitgedacht. Durch Angebote zu Methoden der
Gesprichsfithrung sowie einer systematischen Beratung
bei der Einfithrung der Gespriche werden Professor/in-
nen hierbei von zentraler Seite unterstiitzt.

Das sich immer stirker professionalisierende Wissen-
schaftsmanagement wird durch ein umfassendes Ange-
bot zu den Themengebieten Laterale Fithrung, Manage-
mentkompetenzen und Selbstverwaltung in komplexen
Arbeits- und Verantwortungsstrukturen besonders in den
Blick genommen. Durch ein RUB-spezifisches Angebot
fur diese Zielgruppe wird die Vernetzung iiber Fakul-
titsgrenzen hinweg gefoérdert und kollegialer Austausch
moglich gemacht.







4. RAHMENBEDINGUNGEN FUR
GELINGENDE PERSONALENTWICKLUNG

Die RUB hat es sich bereits frith zur Aufgabe gemacht,
eine die berufliche Situation optimal unterstiitzende
Arbeitsumgebung sowie verlissliche Arbeitsweltbeding-
ungen fir alle Beschiftigten aufzubauen. Dabei wird
strukturellen Erschwernissen entgegengewirkt, und
Unterstiitzungsstrukturen werden aufgebaut. Die beson-
deren Herausforderungen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs sind dabei besonders im Blick.

ARBEITSBEDINGUNGEN

Eine kritische Analyse der Situation des wissenschaftli-
chen Nachwuchses in Forschung und Lehre, die die RUB
gemeinsam mit dem Personalrat fiir die wissenschaftli-
chen Beschiftigten vornahm, fithrte im Jahr 2015 — noch
vor der Verabschiedung des Rahmenkodex ,gute Arbeit”
in NRW - zur Verabschiedung einer , Leitlinie guter
Beschiftigungsbedingungen®." Darin verpflichtet sich
die Universitit, eine deutliche Verbesserung im Bereich
befristeter Beschiftigungsverhiltnisse zu erreichen. Die
beschlossenen Regelungen zielen insbesondere darauf,
die Vertragsdauer an die Dauer des zu bearbeitenden
Forschungsprojekts oder der individuellen Qualifikati-
onsvorhaben anzupassen. Vertrige von Postdoktorand/
innen, die eine Qualifizierung auf eine Professur anstre-
ben, haben seither eine Laufzeit von mindestens zwei
Jahren und sind in der Regel als Beschiftigungsverhilt-
nisse in Vollzeit angelegt.

Zugleich werden in den Leitlinien zentrale Aspekte fest-
geschrieben, die die Beschiftigten der RUB unterstiitzen:

Die RUB sieht in der Umsetzung flexibler Arbeitszeitmo-
delle einen Schliissel zur verbesserten Vereinbarkeit von
Familie und Wissenschaft in der ,,Rush Hour“ akademi-
scher Karrieren. Jenseits bereits etablierter Teilzeitmo-
delle, die jedem/r wissenschaftlichen Beschiftigten und
Professor/in offen stehen, zielt die RUB darauf, in Pilot-
projekten innovative Arbeitszeitmodelle zu erproben.

Dies gilt etwa auch fiir eine Teilzeitbeschiftigung nach
dem sogenannten ,Blockmodell“, das das Landesbeam-
tengesetz NRW seit dem o1.07.2016 erméglicht. Nach

diesem Blockteilzeitmodell erhoht ein/e Mitarbeiter/in

die Arbeitszeit iiber einen definierten Zeitraum bis zur
regelmifliigen Arbeitszeit und erhilt dafiir spiter eine
entsprechende Ermifigung oder ununterbrochene
Freistellung vom Dienst. Dieses Modell wird derzeit in
einem Pilotprojekt in der Fakultit Biologie und Biotech-
nologie iiber einen Zeitraum von drei Jahren erprobt.

CHANCENGLEICHHEIT

Die RUB gehorte 2009 und 2013 zu den erfolgreichen
Hochschulen im Rahmen des , Professorinnenpro-
gramms des BMBF“. Zwischen 2012 und 2016 stieg der
Anteil von Wissenschaftlerinnen auf W2 /W3-Professu-
ren von 19,6 % auf 26,3 %. Eine Berufungsquote von
Wissenschaftlerinnen von durchschnittlich 36 % konnte
dabei durch die konsequente Verkniipfung des Karrie-
re- und Berufungssystems mit Aspekten der Chancen-
gleichheit erreicht werden. Ein spezifischer ,Leitfaden
gendergerechtes Berufungsverfahren® liefert seit 2010
Vorsitzenden und Mitgliedern von Berufungskommissi-
onen Hinweise zur fairen und transparenten Ausgestal-
tung eines Verfahrens."

Das Rektorat hat ein finanzielles Anreizprogramm zur
Berufung von Professorinnen etabliert’® und seit 2013

ist die aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen

als durchgingiges Prinzip in der Universitit eingefiihrt.
Freigabe- bzw. Berufungsverfahren fiir Professuren
orientieren sich an den Gleichstellungsquoten nach § 37a
HG NRW fiir die Berufung von Wissenschaftlerinnen an
die Fakultiten, die in den Amtlichen Bekanntmachungen
der RUB veréffentlicht sind.™

Auf der Ebene der Hochschulsteuerung wird die Gleich-
stellungspolitik primir durch den Rahmenplan zur
Gleichstellung sowie durch interne Zielvereinbarungen
vorangetrieben. Die Zielvereinbarungen sind zeitlich
mit dem Hochschulentwicklungsplan synchronisiert
und werden — wie der Rahmenplan auch — alle drei Jahre
fortgeschrieben. Sie umfassen konkrete quantitative
Zielvorgaben fiir die Erhéhung des Frauenanteils auf
allen Karriere- und Qualifikationsstufen. Fiir die Fakulti-
ten erfolgt dies auf Basis eines Benchmarking-Prozesses.
Ein weiteres klassisches Steuerungsinstrument ist das

11 Leitlinien guter Beschaftigung an der RUB: http://www.ruhr-uni-bochum.de/dezernat7/mam/leitlinien_guter_besch%C3%A4ftigungsbedingungen.pdf Vertrag tiber
gute Beschéftigung des Hochschulpersonals zwischen der RUB und dem MIWF http://www.ruhr-uni-bochum.de/imperia/md/content/pers-rat/vertrag___ber_gute_

besch__ftigungsbedingungen_mit_anlagen.pdf

12 Leitfaden gendergerechtes Berufungsverfahren: https://www.ruhr-uni-bochum.de/chancengleich/pdf/leitfaden-berufungsverfahren.pdf

13 Zielvereinbarungen zur Gleichstellung: http://www.ruhr-uni-bochum.de/chancengleich/im-fokus/zielvereinbarungen/index.html
14 Gleichstellungsquoten nach §37a HG NRW: http://www.uv.ruhr-uni-bochum.de/dezernatl/amtliche/ab1203.pdf




Lore-Agnes-Programm, mit dem das Rektorat der RUB
seit 2015 jdhrlich verschiedene innovative Gleichstel-
lungsmafnahmen mit insgesamt 150.000 Euro pro Jahr
fordert.

Zur Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
setzte die RUB schon frith auf die Entwicklung eines auf
die verschiedenen Fachkulturen und Karrierephasen zu-
geschnittenen Mentoring-Angebots und verfiigt derzeit
iiber 10 Mentoring-Programme.

Zur systematischen Uberpriifung der Gleichstellungs-
standards an der RUB und zur Weiterentwicklung des
gesamten Gleichstellungsfeldes fithrt die RUB derzeit
einen umfassenden Evaluierungsprozess unter Leitung
des Kompetenzzentrums fiir Frauen in Wissenschaft und
Forschung (CEWS) durch.

Hinsichtlich der gezielten Beratung und Unterstiitzung
von Antragsteller/innen zu Gleichstellungsaspekten bei
Verbundforschungsantrigen arbeiten die Gleichstel-
lungsbeauftragte, die Personalentwicklung, die Stabsstel-
le ,Familiengerechte Hochschule“ und die Forschungs-
abteilung derzeit an einer Prozessoptimierung. Damit
soll eine frithzeitige Einbindung von Gleichstellungsele-
menten in die Antrige gewihrleistet werden und fiir die
beantragenden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler ein besserer Service geleistet werden.

VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF

Die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie wird

an der RUB als kritischer Faktor fiir das Gelingen einer
Karriere in der Wissenschaft betrachtet. Die kontinuier-
liche Verbesserung des Angebotes zur familiengerechte-
ren Ausgestaltung und Weiterentwicklung des Campus
gehort daher zu den strategischen Zielen der Universitit
und wird durch die Stabsstelle ,Familiengerechte Hoch-
schule“ im Dezernat fiir Personal und Recht gesteuert.
Bei der Ausgestaltung der familiengerechten Universitit
orientiert sich die RUB an den unterschiedlichen Lebens-
lagen von Studierenden und Beschiftigten. Sie nimmt
daher neben den Bedarfen von Beschiftigten in Phasen
der Familiengriindung und der ersten Lebensjahre der
Kinder auch die Zeiten der Betreuung pflegebediirftiger
Angehoriger in den Blick.

Die Beratung von Eltern in Familienphasen und die
Vermittlung von Kinderbetreuung zahlt seit 15 Jahren zu
den Standardangeboten der RUB. Im Familienservice
ProKids werden Beschiftigte sowie Promovierende zu
Betreuungsangeboten und Finanzierungsmoglichkeiten
informiert und individuell und umfangreich durch die

15 Samtliche Angebote unter: http://www.ruhr-uni-bochum.de/familiengerecht/

Vermittlung von Tagesmiittern oder so genannten Not-
miittern (fiir den Fall, dass eine Betreuungskraft ausfillt)
und von KiTa-Plitzen am jeweiligen Wohnort unter-
stiitzt. Das Serviceangebot von ProKids umfasst dariiber
hinaus die Organisation der Kinderbetreuung bei aufler-
reguliren Veranstaltungen auf dem Campus, wie z. B.
Tagungen, Kongressen und Fortbildungen, sowie eine
Kinderferienbetreuung fiir insgesamt vier Wochen pro
Jahr in den Schulferien.

Seit 2011 komplettiert die auf dem Campus errichtete
Kindertagesstitte ,UniKids“ das Kinderbetreuungsan-
gebot der RUB. Dort werden 110 Kinder zwischen vier
Monaten und sechs Jahren betreut. ,,UniKids* richtet
sich vornehmlich an dem Bedarf der im Bereich Wis-
senschaft beschiftigten Eltern aus. Dies spiegelt sich im
pidagogischen Konzept wider, das die wissenschaftliche
und kulturelle Kompetenz der RUB Angehérigen in die
Programmpgestaltung (bilinguale Gruppe) einbezieht und
sich auch in den Betreuungszeiten (bis 20 Uhr) zeigt.

Bereits im Jahr 2006 erwarb die Universitit das Zertifi-
kat des ,audits familiengerechte hochschule“ (verliehen
von der beruf und familie gGmbH der Hertie-Stiftung)
und sie durchlief zweimal erfolgreich die Re-Auditierung.
Zur Konsolidierung und Qualititssicherung des erreich-
ten hohen Standards unterzeichnete die RUB im Juni
2015 die Charta ,,Familie in der Hochschule® und ist seit
dem Mitglied im gleichnamigen Best Practice-Club.

Im Hinblick auf die gelebte Kultur der Vereinbarkeit von
Familie und Wissenschaft im Hochschulalltag arbeitet
die RUB weiter an der konsequenten Durchsetzung von
familiengerechten Sitzungszeiten sowie Méglichkeiten
der Erstattung von Kinderbetreuungskosten bei Dienst-
reisen zu Fortbildungen, der Teilnahme an Tagungen
und Kongressen oder im Rahmen von Forschungsprojek-
ten.”?

DUAL CAREER

Fiir die Ruhr-Universitit Bochum ist die Férderung von
Doppelkarriere-Paaren ein wichtiges Rekrutierungs-
instrument wissenschaftlicher Fithrungskrifte, das seit
2005 strategisch v. a. in Berufungsverhandlungen ein-
gesetzt wird. Die RUB ermoglicht Partner/innen, die im
Wissenschaftssystem arbeiten, eine den jeweiligen Vor-
aussetzungen entsprechende zweijihrige Beschiftigung
an der RUB. Fiir andere Berufsrichtungen nutzt die RUB
ihr aueruniversitires Netzwerk und unterstiitzt damit
gezielt bei der Stellensuche in Wissenschaft, Wirtschaft
und Verwaltung.




Um ihre nationale und internationale Wettbewerbsfihig-
keit weiter zu steigern, vernetzen sich die drei UA Ruhr-
Universititen dartiber hinaus mit zahlreichen weiteren
regionalen Hochschulen, Forschungseinrichtungen,
Verbinden, Behorden und Unternehmen, um bei der
Berufung von Spitzenwissenschaftler/innen die Chancen
einer erfolgreichen Jobsuche in der Region zu erhthen.
Diese Aktivititen werden koordiniert vom Projekt ,Dual
Career Netzwerk Ruhr“ des Mercator Research Center
Ruhr (MERCUR?™), der von den UAR-Universititen und
der Stiftung Mercator 2010 gegriindeten Fordereinrich-
tung, die die gemeinsame strategische Zusammenarbeit
unterstiitzt.

GESUNDHEITSMANAGEMENT

Die Erhaltung und Férderung der Gesundheit ihrer Be-
schiftigten ist fiir die RUB ein zentrales Anliegen. Als ar-
beitgebende Forschungs- und Bildungseinrichtung ist sie
sich ihrer diesbeziiglichen Verantwortung bewusst. Das
bereits seit 2003 bestehende Gesundheitsmanagement
ist darauf ausgerichtet, gesundheitsférdernde Arbeitsbe-
dingungen zu erméglichen und alle Beschiftigtengrup-
pen in einer gesundheitsforderlichen, ressourcenorien-
tierten Lebens- und Arbeitsweise zu unterstiitzen. Auch

in den , Leitlinien guter Beschiftigung der RUB erfihrt
das Thema Gesundheit einen besonderen Stellenwert.
Derzeit wird unter Beriicksichtigung der sich kontinuier-
lich verandernden Arbeitswelt und der Herausforderun-
gen, die sich dadurch an ein ganzheitliches Gesundheits-
management ergeben, ein erweitertes Konzept erarbeitet.

Ziele sind — neben dem weiteren Ausbau der gesund-
heitsforderlichen Hochschulstruktur und -kultur — ins-
besondere die gesundheitsorientierte Fithrung von
Mitarbeiter/innen und die Entwicklung individueller
Unterstiitzungsangebote fiir die verschiedenen Beschif-
tigtengruppen und ihre spezifischen Arbeitsanforde-
rungen. Gerade Wissenschaftler/innen arbeiten unter
herausfordernden Bedingungen und sind gleichzeitig
schwer durch gesundheitsférderliche Angebote zu errei-
chen. Befristete Vertrige sowie schlecht planbare Phasen
hoher Arbeitsdichte beintrichtigen das Interesse an und
die Wahrnehmung der entsprechenden Informationen.
Wissenschaftler /innen riicken daher besonders in den
Fokus der aktuellen Bemithungen. Dazu gehort auch,
bereits existierende Angebote wie Gesundheitskurse, die
psychosoziale Beratung, das Betriebliche Eingliederungs-
management (BEM) oder die Beratung und Hilfe bei
Suchtfragen in dieser Zielgruppe bekannter zu machen.

9. INSTITUTIONELLE VERANKERUNG

Das Themenfeld Personalentwicklung hat die RUB

als eine der ersten Universititen in Deutschland aktiv
besetzt und gestaltet. Mit Blick auf die besondere Rolle
von Fithrungskriften fiir eine gelingende Personalent-
wicklung wurden bereits zu Beginn des Jahres 2000 von
der damaligen Stabsstelle fiir Personalentwicklung PE-
Instrumente entwickelt und eingefiihrt.

Die Etablierung von Graduiertenschulen in einigen Fa-
kultiten, der Aufbau der Research School und die Integ-
ration der Hochschuldidaktik in die Personalentwicklung
waren seit 2007 die folgerichtig nichsten Schritte zur
Etablierung einer frithzeitig ansetzenden strukturierten
Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses. Seitdem wurden die Angebote stindig weiter entwi-
ckelt und ausgebaut.

In den vergangenen zwei Jahren hat die RUB die Effekti-
vitit und Effizienz der Personalentwicklungsstrukturen
auf den Priifstand gestellt und auch sie mit dem Fokus
der Potenzialorientierung und Talentférderung neu kon-
turiert. Heute ist ein kooperativer Verbund verschiedener
Institutionen fiir die Personalentwicklung des wissen-

16 http://www.mercur-research.de/

schaftlichen Personals verantwortlich. Neben dezentralen
Angeboten von Fakultiten und Forschungsverbiinden
stehen zentral nun verschiedene Organisationseinheiten
fuir spezifische Aspekte der akademischen Personalent-
wicklung: die Research School mit der Career Academy
RUB, das Zentrum fiir Hochschuldidaktik sowie das
Dezernat fiir Organisations- und Personalentwicklung.

5.1 DIE RUB RESEARCH SCHOOL

Das Ziel, insbesondere Nachwuchswissenschaftler/
innen bestmoglich zu unterstiitzen und auf ihre wei-
tere Karriere vorzubereiten, orientiert sich an dem
Leitmotiv der RUB ,Focus on Talents“. Im Rahmen der
ersten Exzellenzinitiative war die RUB eine der wenigen
Universititen, die eine gesamtuniversitire strukturelle
Férderung von Doktorand/innen im Blick hatte und eine
interdisziplinire Graduiertenschule etablierte. Diese Re-
search School hat sich zu einer dauerhaften Einrichtung
an der RUB entwickelt und wird zentral in Trigerschaft
aller Fakultiten gefiihrt. Unter ihrem Dach werden alle
aufler- und iiberfachlichen Qualifikationsangebote und
Veranstaltungen, aber auch alle fachlichen Angebote der




Fakultiten fir Promovierende gebiindelt und sichtbar
gemacht.

Zu iibergreifenden Themen kooperiert die Research
School mit anderen universitiren Arbeitsbereichen und
stellt damit ein universitires Gesamtkonzept fiir die
Personalentwicklung des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses sicher, das auch Maffnahmen hochschulexterner
Kooperationspartner integriert.

Abgestimmt mit den Promotionsprogrammen und
Fakultiten unterstiitzt die Research School mit einem
etablierten Qualifikationsprogramm die Promovierenden
aller Forschungsbereiche bei der Durchfithrung ihrer
Forschungsprojekte, bietet fachtibergreifende Beratung
an und vermittelt relevante wissenschaftliche und aufler-
fachliche Kompetenzen (siehe auch Kapitel 4).

Dartiber hinaus ist die Research School der RUB ver-
antwortlich fiir das Personalentwicklungskonzept fiir
Promovierende. Sie stellt die Plattform an der RUB dar,
auf der die campusweiten Promotionsbedingungen und
Standards diskutiert werden. Weiterhin steuerte sie den
Prozess, in dem die Fakultiten eine universititsweit
einheitliche Promotionsordnung entwickelt haben. Hier-
mit wurden Qualititskriterien und Verfahren sowie die
Rahmenbedingungen fiir die Annahme zur Promotion
und die Verbindlichkeit von Betreuungsvereinbarungen
vereinheitlicht.

Die Career Academy RUB

Die bereits bestehenden zielgruppenspezifischen An-
gebote zur individuellen Kompetenzentwicklung von
promovierten Nachwuchswissenschaftler /innen werden
in Zukunft unter dem Label ,Career Academy RUB*“ als
gemeinsamer Plattform angeboten. Die Career Academy
RUB wird zurzeit unter dem institutionellen Dach der
Research School aufgebaut. Sie bietet eine Struktur, in
der einerseits Angebote zur strategischen Karrierepla-
nung fiir promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen
gebtindelt werden und andererseits Moglichkeiten der
thematischen und fachlichen Vernetzung bereitgestellt
werden.

5.2 UNIVERSITATSUBERGREIFENDE AKTIVI-
TATEN: DIE RESEARCH ACADEMY RUHR

Seit 2007 biindeln die Ruhr-Universitit Bochum, die
Technische Universitit Dortmund und die Universitit
Duisburg-Essen in der Universititsallianz Ruhr (UA
Ruhr) schrittweise ihre Kompetenzen und Ressourcen,
um ihre Leistungs- und Wettbewerbsfihigkeit zu opti-
mieren. Die Research Academy Ruhr wird nun das Dach
fuir ein erweitertes lokales, standortiibergreifend vernetz-

tes und ein zusitzliches gemeinsam entwickeltes Quali-
fikationsangebot fiir junge Wissenschaftler/innen bilden,
das auf die bereits bestehenden Aktivititen im Rahmen
des , Science Career Net Ruhr* aufsetzt.

Damit entsteht eine der leistungsfihigsten und grof-
ten Plattform fiir die Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses und fiir die Unterstiitzung von Karriere-
wegen innerhalb und auflerhalb der Wissenschaft in
Deutschland. Die Research Academy Ruhr dient dariiber
hinaus der Vernetzung bestehender Forschungspro-
jekte von Nachwuchswissenschaftler/innen in der UA
Ruhr und erleichtert die Initilerung neuer gemeinsamer
Forschungsvorhaben. Damit ist sie die Einrichtung, in
der die drei Universititen gemeinsame Chancen und
Perspektiven in der Qualifikation junger Wissenschaft-
ler/innen fiir Forschung, Wirtschaft und Gesellschaft
entwickeln.

Auch die vom Mercator Research Center Ruhr (MER-
CUR, s. S. 20) geférderte Global Young Faculty (GYF)
passt mit ihrem interdiszipliniren Arbeitsprogramm bei
gleichzeitiger Individualférderung ihrer Mitglieder per-
fekt in die Research Academy Ruhr. In der Global Young
Faculty (GYF) treffen sich herausragende, engagierte
Nachwuchswissenschaftler/innen der drei Ruhrgebiets-
universititen, um in interdiszipliniren Arbeitsgruppen
Themen von gemeinsamem Interesse zu bearbeiten

— mit freier Wahl der Themengebiete und Formate.
Dartiber hinaus steht jedem Mitglied ein individuelles
Reisebudget zur Verfiigung, um renommierte Expert/
innen aus dem In- und Ausland einzuladen sowie eigene
Forschungsreisen zu unternehmen.

5.3 DAS ZENTRUM FUR HOCHSCHULDIDAKTIK

In den letzten Jahren ist die Bedeutung von Lehrqualitit
und Lehrkompetenz noch einmal spiirbar gestiegen und
hat damit auch einen neuen Stellenwert fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs gewonnen. Die RUB hat darauf
reagiert, indem sie drei bisher unverbundene Einheiten —
die Stabsstelle eLearning, die Stabsstelle Interne Fort-
bildung und Beratung sowie das Schreibzentrum — im
Frithjahr 2017 unter dem Dach eines einzigen hoch-
schuldidaktisch ausgerichteten Zentrums vereint hat, um
die Beratung an einem Ort zu biindeln, zu vernetzen und
effektiver zu machen. Dies ging nicht mit einem Abbau,
sondern mit der Entfristung mehrerer Stellen in den drei
Abteilungen einher. Die RUB bekennt sich damit dazu,
dass hochschuldidaktische Qualifizierung und Untersttit-
zung von Lehrenden eine dauerhafte, mithin strategische
Aufgabe von Hochschulen ist — gerade auch mit Blick auf
den wissenschafilichen Nachwuchs.




5.4 DAS DEZERNAT FUR ORGANISATIONS- UND
PERSONALENTWICKLUNG

Personal- und Organisationsentwicklung sind integrative
Teile des strategischen Managements einer Universi-

tit, die das Ziel haben, die Arbeits- und Leistungsfi-
higkeit sowie das kooperative Zusammenwirken der
unterschiedlichen Akteure im Wissenschaftsbetrieb zu
unterstiitzen. Durch die Orientierung aller Personal-
und Organisationsentwicklungsmafinahmen an den
strategischen Zielen der gesamten Organisation ,RUB“
sind Personal- und Organisationsentwicklung in ihrem
Zusammenspiel eine Leitungsaufgabe.

Auftrag des Dezernats ist es, Hochschulleitung, Fiih-
rungskrifte und Beschiftigte in Technik, Verwaltung
und Wissenschaft bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben
fachlich zu beraten und mit den entsprechenden Instru-
menten zu unterstiitzen. Damit unterstiitzt das Dezernat
die Etablierung einer strategisch ausgerichteten und sys-
tematisch eingebundenen Personalentwicklung, die auf

den abgestimmten Planungen zur Organisationsentwick-

lung der jeweiligen Bereiche fufdt. Daher wird auch das
Projekt , Stellenpool fiir Wissenschaftsmanager/innen“
vom Dezernat fiir Organisations- und Personalentwick-
lung verantwortet.

Daneben sorgt das Dezernat fiir die Entwicklung und

Implementierung von universitits- bzw. wissenschaftsad-

iquaten Instrumenten vor allem im Bereich Fiithrungs-
krafteentwicklung (Fithrung, Coaching und Mentoring),
Dbei einer transparenten Personalstrukturplanung und
beim potenzialorientierten Einsatz der Beschiftigten.

Im Zentrum einer effektiven Personalentwicklung steht
die Gewinnung, Forderung und Bindung motivierter
und qualifizierter Mitarbeiter/innen. Eine zielorientierte
Personalplanung und-gewinnung ist ein potenzielles
Entwicklungsfeld der RUB. Die weitere zielgerichtete

Entwicklung von Mafinahmen, die geeignet sind, alle
Angehorigen der RUB fiir die anstehenden Zukunftsauf-
gaben bestmoglich vorzubereiten und sie auf diesen Weg
mitzunehmen, wird weiterhin eine der Hauptaufgaben
des Dezernats sein.

Zur optimalen Gestaltung der Personalentwicklung an

der RUB wird ein , Arbeitskreis Personalentwicklung“

eingesetzt und durch das Dezernat fiir Organisations-

und Personalentwicklung geleitet. Thm gehoren neben

den Interessenvertretungen das Dezernat fiir Personal

und Recht, die Research School sowie Vertretungen der

Statusgruppen an. Auftrag dieses Arbeitskreises ist

m die regelmafige Evaluation und Fortschreibung des
Personalentwicklungskonzeptes und

m die Entwicklung von Standards in der Personalentwick-
lung.

Mit dem effektiven Zusammenwirken aller Akteur/innen

im Bereich ,Interne Fortbildung* fuir alle Beschiftigten-

gruppen befasst sich der ,Runde Tisch Fortbildung®, den

das Dezernat fiir Organisations- und Personalentwick-

lung steuert. Die Arbeitsziele des ,Runden Tisches“ sind

= den Austausch der verschiedenen anbietenden Institutio-
nen zu ermoglichen und einen guten Informationsfluss zu
garantieren,

m  ein koordiniertes und systematisches Angebot von Maf3-
nahmen zu sichern,

= voneinander zu lernen und Synergieeffekte nutzbar zu
machen und

m  ein abgestimmtes Angebot im neuen Fortbildungsportal
zu erarbeiten, das sich zurzeit im Aufbau befindet.

Daher sind alle Anbieter von Fortbildungsmafinahmen
beim ,Runden Tisch“ vertreten. Zudem werden je

ein/e Vertreter/in der Zielgruppen als Erfahrungsexper-
ten/in zum ,Runden Tisch” eingeladen, um die Adressa-
ten/in der Angebote direkt in die Konzeption einbinden
zu kénnen.




5. ETABLIERUNG UND QUALITATSENTWICKLUNG

Um die Personalentwicklung fiir das wissenschaftliche
Personal auf hohem Niveau zu halten und sie dartiber
hinaus konzeptionell und strategisch weiterentwickeln
zu kénnen, bedarf es einer verlisslichen institutionellen
Verankerung ebenso wie einer Betrachtung der Quali-
tatsentwicklung als Querschnittsthema — und dies auf
hochschulstrategischer Ebene sowie auf der operationel-
len Mafinahmenebene.

6.1 ETABLIERUNG DER PERSONALENTWICK-
LUNG FUR DAS WISSENSCHAFTLICHE PER-
SONAL

Es bedarf verlisslicher Strukturen und einer angemes-
senen Ausstattung, um die strategische Bedeutung der
Personalentwicklung fur die wissenschaftlichen Beschif-
tigten zu unterstreichen und eine kontinuierliche Weiter-
entwicklung der Angebote im Sinne einer professionel-
len Qualititsentwicklung zu gewihrleisten. Daher sind
die wichtigsten universititsinternen Einrichtungen, die
das Thema bearbeiten, mit ihren Angeboten als konsoli-
dierter Regelbetrieb grundfinanziert und damit etabliert.
Die noch im Aufbau befindlichen Strukturen erhalten
eine angemessene Anschubfinanzierung.

Die Research School wird seit 2012 zentral von der Uni-
versitit mit einer Summe von 500.000 Euro finanziert.
Nach dem Auslaufen der Férderung von Research School
PLUS hat das Rektorat die Weiterférderung der erfolgrei-
chen Programmbausteine und des benétigten Personals
zugesagt. Bereits jetzt hat die Universitit eine Stelle fiir
den Aufbau der Career Academy bereitgestellt, die im
Koordinationsbiiro der Research School angesiedelt ist.

Das Dezernat fiir Organisations- und Personalentwick-
lung ist fuir die beschriebenen Aufgaben grundstindig
ausgestattet. Fiir die Teilnahme am EU-Wettbewerb um
den Human Resources Excellence in Research Award

(HRS4R, s. u.) sowie fiir die Erarbeitung von Konzepten
zur Personalstrukturplanung und die Begleitung der
Umsetzung erhilt das Dezernat fiir die Projektlaufzeit
zusitzliche Ressourcen in Hohe eines Vollzeitiquiva-
lents.

Das Zentrum fiir Hochschuldidaktik hat durch den Zu-
sammenschluss der drei Einheiten Hochschuldidaktik,
E-Learning und Schreibzentrum erheblich an Bedeutung
gewonnen und besitzt auch personell einen breiten
Ressourcenpool aus unbefristeten Haushaltsstellen sowie
zusitzlich befristeten Stellen aus Qualititsverbesserungs-
mitteln.

Universititsiibergreifend fordert das Land Nordrhein-
Westfalen und das Mercator Research Center Ruhr
(MERCUR, s. S. 20) fiir 4 Jahre den Aufbau der Research
Academy Ruhr mit insgesamt 800.000 Euro. Die drei
UAR-Universititen unterstiitzen das Projekt mit weite-
ren 1,2 Mio. Euro.

6.2 QUALITATSSICHERUNG UND -ENTWICKLUNG

Die kontinuierliche Qualititsentwicklung ihrer Angebote
gehort an der RUB zu einem zentralen Instrument der
Hochschulentwicklung. So nahm die RUB im vergange-
nen Jahrzehnt an verschiedenen Auditierungsverfahren
teil, die grofle thematische Schnittstellen zur Personal-
entwicklung bieten oder unterzog einzelne Profilbereiche
einer externen Begutachtung. Zur Weiterentwicklung
ihrer Kooperationsstrategie gehort die RUB seit 2017

zu den teilnehmenden Pilot-Hochschulen des Transfer-
Audits des Stifterverbandes, dariiber hinaus wird bis zum
Herbst 2017 der Bereich Gleichstellung durch das Kom-
petenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung
(CEWS) evaluiert.

Um die Profilbildung auch auf dem Feld der Personal-
entwicklung fiir die Wissenschaft weiter voranzutreiben,
strebt die RUB kiinftig den Human Resources Excellence
in Research Award (HRS4R) der EU-Kommission an.
Hierdurch ergibt sich die Chance, auf der Basis eines
strukturierten, kontinuierlichen Verbesserungsprozesses
alle Mainahmen zur Karriereentwicklung an internatio-
nalen Standards auszurichten, und so die Position als
attraktiver Arbeitgeber auf dem internationalen Arbeits-
markt fiir Wissenschaftler/innen zu stirken.




Im Hochschulentwicklungsplan IV (HEP 2019 - 2023)
werden die verinderten Rahmenbedingungen fiir

die Forderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses
festgeschrieben. Dazu gehéren die festgelegte Tenure
Track-Quote fiir W2 /W3-Professuren, die Etablierung
des Wissenschaftsmanagements als inneruniversitirem
Karriereweg und die Career Academy als Karriereent-
wicklungs-Hub fiir Postdocs und Wissenschaftler/innen
in der Bewihrungsphase. In den Zielvereinbarungen
werden die Fakultiten aufgefordert werden, Personal-
entwicklungskonzepte, die auf die jeweilige Fachkultur
zugeschnitten sind, zu erstellen. Integrale Bestandteile
dieser Konzepte sind die Identifizierung von Daueraufga-
ben im Bereich von Forschung und Lehre sowie Nachfol-
geplanungen.

Der geplante , Arbeitskreis Personalentwicklung” und der
»Runde Tisch Fortbildung* sorgen fiir die tibergreifende
Qualititssicherung und -entwicklung auf strategischer
bzw. operativer Ebene. Fiir die Evaluierung, Qualititssi-
cherung und -entwicklung von Einzelmafinahmen sind
die anbietenden Einheiten verantwortlich.

In Bezug auf einzelne Personalentwicklungsmafinah-
men, wie Workshopangebote, Mentoring- oder Coa-
chingprozesse, ist die Evaluation von Angeboten und
Instrumenten seit Beginn der Personalentwicklung an
der RUB fester Bestandteil aller Aktivititen und Grund-
lage der Qualititsentwicklung. So fithrt die Research
School eine an die jeweilige Veranstaltung angepasste
Lehrveranstaltungsevaluation mit einem starken Fokus
auf die Kompetenzerweiterung der Teilnehmer/innen
durch. Die Bewertungskriterien fiir die Interpretation der
Ergebnisse sind transparent, sich daraus ableitende Opti-
mierungspotenziale sowie die Priorisierung von Hand-
lungsbedarfen werden im Dialog mit den betreffenden
Personen (z.B. Trainer/innen, zustindige Mitarbeiter/
innen) festgelegt. So ergibt sich ein in sich geschlossener
Qualititssicherungsprozess.

Mindestens einmal im Jahr wird das beratende Gremi-
um der Research School, der Fakultitenausschuss, tiber
die Entwicklung der Graduiertenschule informiert. In
diesem Ausschuss benennt jede Fakultit jeweils eine/n
Vertreter/in der Professor/innen und eine/n Vertreter/

in der Promovierenden. Vorsitzende/r des Fakultiten-
ausschusses ist die/der Sprecher/in der Research School.
Auch die Entwicklung der Career Academy wird in
Zukunft in diesem Gremium diskutiert werden. Ein wei-
teres qualititssicherndes Element in der Research School
ist das International Advisory Board mit 5 international
renommierten Wissenschaftler/innen aus Universititen
und Unternehmen, die sich jahrlich einen Eindruck tiber
die Einrichtung verschaffen und ihre Empfehlungen
abgeben. Dieses Board wird auch in Zukunft iber den
Aufbau und die Weiterentwicklung der Career Academy
informiert und um eine Empfehlung gebeten werden.

Die Evaluation der Research School PLUS ist als Wir-
kungsevaluation angelegt, da es hier v. a. um das Ergeb-
nis der Férdermafinahmen (mit besonderem Fokus auf
deren Nachhaltigkeit) geht. Da sich die verschiedenen
Forderformate grofitenteils stark unterscheiden (Dauer
der Férderung, Art, Postdoc oder Doktorand/in), wurde
und wird fiir jedes Format ein spezifisches Vorgehen

in der Datenerhebung, inkl. spezifischer Instrumente,
entwickelt und angewandt. Fiir die Umsetzung der For-
derformate werden dartiber hinaus weitere Elemente der
formativen Evaluation aufgenommen, um ggf. sichtbar
gewordene Schwichen in der Umsetzung noch wihrend
der Projektlaufzeit zu bearbeiten.

Gemeinsam mit den Fakultiten stellt die RUB alle Per-
sonalentwicklungsangebote sichtbar und transparent da.
Weitere Maffnahmen der Personalentwicklung werden
kontinuierlich identifiziert und, wenn nétig, optimiert.
Die Universitit wird sich in den einschligigen nationalen
und internationalen Netzwerken der Personalentwick-
lung engagieren, Impulse zur Weiterentwicklung der
akademischen Personalentwicklung aufnehmen und sie
im Dialog mit den Zielgruppen aktiv gestalten.

FAZIT

Die Ruhr- Universitit Bochum ist mit ihrem bestehen-
den Personalentwicklungskonzept fiir das wissenschaft-
liche Personal sehr gut aufgestellt. Dies zeigt sich in
vielfiltigen angebots- und nachfrageorientierten Maf-
nahmen zu Fortbildung und Qualifikation im Portfolio
der verschiedenen Institutionen sowie in individuellen




Beratungsgesprichen und Mentoring der Professor/in-
nen und wissenschaftlichen Fithrungskriften. Es ist im
Selbstverstindnis von Wissenschaftsorganisationen und
Personalentwicklung verankert, lebenslang zu lernen.
Daher legen alle verantwortlichen Akteur/innen der
Personalentwicklung groflen Wert auf die stetige Verbes-
serung der bestehenden Angebote sowie auf die Entwick-
lung neuer Formate und Unterstiitzungsangebote. Dies
erfolgt durch die Evaluierung von Veranstaltungen und
durch das Feedback von Teilnehmenden sowie zielgrup-
penspezifischen Befragungen.

Die RUB ermdglicht dem wissenschaftlichen Nachwuchs
damit eine effektive, potenzialorientierte Férderung, die

ZUSAMMENFASSUNG

,Focus on Talents“ - unter dieser Maxime hat die RUB
im vergangenen Jahrzehnt einen grundlegenden Wan-
del im Bereich der Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses eingeleitet. Dieser war eingebettet in einen
langfristig angelegten Prozess der Strategieentwick-

lung an der RUB hin zu einer international sichtbaren
Forschungsuniversitit. Dabei wurde das im Rahmen der
Exzellenzinitiative positiv bewertete Zukunftskonzept
»Research Campus RUB* zur Grundlage des 2014 verab-
schiedeten Hochschulentwicklungsplans, dessen Leit-
bild das weltoffene Miteinander von Forschenden und
Lernenden sowie die frithe wissenschaftliche Selbststin-
digkeit des Nachwuchses ins Zentrum stellt und entspre-
chend die Personalentwicklung als eines der zentralen
strategischen Handlungsfelder sieht.

Mit Blick auf das wissenschaftliche Personal verfolgt die
RUB folgende Ziele:

m ... dem wissenschaftlichen Nachwuchs durch friihzeitige
potenzialorientierte Beratung und Forderung in der inter-
nationalen Wissenschaftscommunity und der auf3eruni-
versitaren Arbeitswelt eine optimale Platzierung zu er-
mdglichen.

m .. die besten Wissenschaftler/innen durch strategische
Personalstrukturplanung, interne Personalentwicklung
sowie forderliche Arbeits- und Rahmenbedingungen an
die RUB zu binden.

alle Karriereoptionen im Blick hat und frithzeitig auf-
zeigt. Innerhalb der Universitit unterstiitzt die RUB das
Ziel transparenter und planbarer Karrierewege durch
eine wirksame Personalstruktur- und entwicklungspla-
nung.

Am Zukunftsbild ,Research Campus RUB* mit besten
Forschungs-, Arbeits- und Studienbedingungen tragen
die Verantwortlichen im Zusammenspiel von zentralen
Organisations- und Personalentwicklungsleistungen und
dezentraler Begleitung auf dem wissenschaftlichen Kar-
riereweg dazu bei, exzellente Wissenschaft durch eine an
allen Beschiftigten orientierte gute Organisationskultur
zu unterstiitzen.

m .. die Verlasslichkeit in der Lebensplanung exzellenter
Wissenschaftler/innen durch eine strategische Personal-
strukturplanung zu erhohen.

m .. die Exzellenz in der Wissenschaft durch den Aus-
bau und die Weiterentwicklung einer professionellen Fiih-
rungs- und Betreuungskultur zu unterstitzen.

Mit ,Focus on Talent“ will die RUB dem wissenschaft-
lichen Personal eine potenzialorientierte Férderung
eroffnen. Dabei werden alle Karriereoptionen, die sich
Nachwuchswissenschaftler/innen bieten, systematisch
unterstiitzt. Im Mittelpunkt steht dabei die engagierte
und kollegiale Karriereberatung der Professor/innen als
Personalentwickler /innen vor Ort. Dies wird flankiert
durch zielgruppengerechte Programme. Somit wird das
Zukunftsbild Research Campus RUB mit Leben gefiillt.

Das vorliegende Konzept beschreibt den Beitrag der Per-
sonalentwicklung zur Erreichung dieser Ziele (Kap. 2),
fokussiert die relevanten Handlungsfelder (Kap. 3) und
bricht diese auf MafRnahmen fiir die verschiedenen Ziel-
gruppen herunter. Es skizziert die fiir eine gelingende
Personalentwicklung erforderlichen Arbeitsbedingungen
in der Wissenschaft (Kap. 4), die institutionelle Veran-
kerung (Kap. 5) und die Instrumente der Qualititssiche-
rung (Kap. 6) mit den implementierten Standards.




LITERATUR

Briedis, Kolja et.al, Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs, Stifterverband / HIS 2013
Haller, Reinhold, Mitarbeiterflihrung in Wissenschaft und Forschung, 2. Erweiterte Auflage Berlin 2014
Kremkow, Rene, Personalentwicklung flir den wissenschaftlichen Nachwuchs, Stifterverband / DZHW 2016
Miller, Mirjam, Promotion — Postdoc — Professur Karriereplanung in der Wissenschaft, Frankfurt 2014

Petersen, Renate et al. (Hg), Praxishandbuch Mentoring in der Wissenschaft, Teil IV Mentoring als Personal- und Organisationsentwick-
lungsinstrument, Wiesbaden 2017

Reinhardt, Christina et al. (Hg), Coaching und Beratung an Hochschulen, Bielefeld 2006

RUB: STANDARDS UND LEITLINIEN
BERUFUNGSPORTAL: www.ruhr-uni-bochum.de/berufungsportal

BERUFUNGSSTANDARDS:
http://www.uv.ruhr-uni-bochum.de/dezernatl/aufgaben/abteilungl/angeklickt/1_07berufungsstandards_rub.pdf

HOCHSCHULENTWICKLUNGSPLAN IlI (HEP Ill) DER RUHR-UNIVERSITAT BOCHUM 2014-2019

KONZEPTPAPIER FUHRUNG UV:
http://www.ruhr-uni-bochum.de/fuehrung/downloads/konzeptpapier-fuehrung-uv_sommer-16.pdf

LEITFADEN ZUR GENDERGERECHTEN BERUFUNG:
http://www.ruhr-uni-bochum.de/chancengleich/pdf/leitfaden-berufungsverfahren.pdf

LEITLINIEN ZUR ,GUTEN BESCHAFTIGUNG*:
http://www.uv.rub.de/dezernat3/Aktuelles/Leitlinien_zur%20Besch%C3%A4ftigung_08.09.2015.pdf

LEITLINIEN DES REKTORATES ZUM CAREER-TRACK-VERFAHREN:
https://www.ruhr-uni-bochum.de/berufungsportal/berufungsverfahren/leitlinien-career-track.pdf
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