Das Konzept ,Neue Karrierewege an der RUB“ in der Pilotphase

LEITLINIEN DER HOCHSCHULREKTORENKONFERENZ UND DER JUNGEN AKADEMIE

Die Hochschulrektorenkonferenz (HRK) und die Junge Akademie haben ein gemeinsames Papier zu ei-
nem notwendigen Kulturwandel an den Universitdaten mit Blick auf wissenschaftliche Karrierewege pu-
bliziert (veroffentlicht am 24.06.24). Sie empfehlen darin, an den einzelnen Hochschulen Orientierungs-
rahmen fir Early Career Researcher (ECR) nach der Promotion zu erarbeiten, um mehr Verlasslichkeit
und Transparenz in der Karriereplanung von ECRs zu schaffen. Diese hochschulspezifischen Orientie-
rungsrahmen sollen Personalentwicklungskonzepte, Angebote fiir Zusatzqualifizierungen und Stellen-
konzepte enthalten. Dabei soll beriicksichtigt werden, dass die Hochschulen junge Wissenschaftler*in-
nen nicht nur flir Karrieren innerhalb des Wissenschaftssystems vorbereiten, sondern auch auf for-
schende und leitende Tatigkeiten in Wirtschaft und Gesellschaft. Dariber hinaus sollen ECRs Uiber die
verschiedenen Karrierewege besser als bislang informiert werden.

Den Hochschulen wird empfohlen, in diesem Zusammenhang auch Aussagen zu facherspezifischen Be-
darfen unbefristeter und befristeter Arbeitsverhaltnisse im Bereich des promovierten wissenschaftli-
chen Personals und deren Entwicklung zu machen. Gemeinsam mit den Fakultaten sollen akademische
Daueraufgaben identifiziert und Konzepte fiir das notwendige Stellenportfolio erstellt werden.

ZIELE DER RUB MIT DEM KONZEPT ,,NEUE KARRIEREWEGE"

Mit dem im Friihjahr 2023 vorgelegten Konzept ,Neue Karrierewege” nimmt die RUB die HRK- Empfeh-
lungen vorweg und entwickelt sie zu einem transparenten und international anschlussfahigen Qualifizie-
rungsrahmen fiir alle jungen Wissenschaftler*innen auf dem Campus weiter. Die neuen Karrierewege
der RUB fokussieren sich deshalb nicht nur auf Dauerstellen (wie die HRK-Leitlinien), sondern grundsétz-
lich auf eine Verbesserung der Karrierewege aller ECRs. Die RUB reagiert damit auf eine wachsende Un-
zufriedenheit unter Early Career Researchern, dies gilt insbesondere fiir junge Wissenschaftler*innen in
der Postdocphase. Der derzeitige und perspektivisch steigende Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt
verscharft die Situation, insofern er zu Rekrutierungsproblemen in vielen Disziplinen fiihrt und die Uni-
versitdten herausfordert, bessere Rahmenbedingungen fiir ECRs zu schaffen. Unser Ziel ist es, als RUB fur
junge Wissenschaftler*innen aus dem In- und Ausland durch transparente, klar strukturierte Karriere-
wege, die mit mehr Erwartungssicherheit und Wertschatzung sowie mit mehr Autonomie (nicht Autar-
kie) einhergehen, attraktiver zu werden. Damit wird die Position der RUB im Wettbewerb um die besten
Kopfe verbessert und international anschlussfahiger. Die neuen Karrierewege bieten auch den ECRs, die
bereits an der RUB sind, klare Entwicklungsperspektiven.

Die HRK schlagt die Entwicklung von Karrierewegen mit den Profilen Forschung, Lehre und Academic
Management vor. Dazu sind zwei Wege vorgesehen, die bis zur Promotion identisch sind, aber danach
verschiedene Pfade beschreiten. Es geht einerseits um die Karriere von befristet beschiftigten Resear-
chern (Modul 1), die das Ziel haben, sich nach der Promotion wissenschaftlich (in Lehre und Forschung)
flr einen externen Ruf auf eine W2/W3 Professur weiterzuqualifizieren, und es geht andererseits um



junge Wissenschaftler*innen, die eine Karriere jenseits einer Universitatsprofessur als unbefristet be-
schéftigte Researcher, Lecturer oder Academic Manager anstreben (Modul 2). Damit beschreitet die
RUB einen Weg, den viele Universitaten derzeit bezugnehmend auf die Empfehlungen der HRK in dhnli-
cher Form gehen.

Die ,Neuen Karrierewege” (Modul 1) schaffen durch klare Strukturierung Transparenz und sie férdern
durch Feedbackkultur und Karriereberatung gezielt junge Talente. Sie ermdglichen die Bestenauslese
durch internationale Ausschreibungen und stringente Evaluationsprozesse. Mit den hier vorgesehenen
Karrierestufen Doctoral Researcher, Researcher, Assistant Professor und Associate Professor (die Bezeich-
nungen sind auch in deutsch moglich, siehe unten) werden Bezeichnungen vergeben, die die unter-
schiedlichen Kompetenzen und Qualifikationen der jeweiligen Karrierestufe sichtbar machen und nicht
alle unterschiedslos unter ,wissenschaftliche Mitarbeiter*innen” subsummieren. In Ausnahmefillen ist
ein Spurwechsel zwischen den Modulen mdglich: In einem solchen Fall kdnnen Assistant und Associate
Profs bei in einem formlichen Verfahren festgestellten herausragenden Leistungen in Forschung und
Lehre im Einvernehmen mit der jeweiligen Fakultat auf einer TVL Stelle entfristet werden. In Ausnahme-
fallen ist es auch denkbar, dass auf Dauerstellen Beschéftigte sich fir eine Universitatsprofessur qualifi-
zieren.

Parallel dazu sollen Dauerstellen im Rahmen einer Personalstrukturplanung eingerichtet werden (Modul
2), die auf den Bedarf der Fakultdten und wissenschaftlichen Einrichtungen reagieren und gleichzeitig
Karriereoptionen fiir Personen er6ffnen, die keine Professur anstreben, aber mit ihren Kompetenzen im
universitdaren Kontext in der Wissenschaft arbeiten wollen und der Universitat einen Mehrwert bieten.

Die Talentférderung wird auf allen Ebenen durch Angebote der RUB Research School, der Forschungsab-
teilung des Dezernats 1, der wissenschaftlichen Personalentwicklung im Dezernat 6, der Research
Academy Ruhr sowie des Zentrums fiir Wissenschaftsdidaktik unterstiitzt und mit Gleichstellungs- und
diversitatspolitischen Zielen verknipft. Flir Frauen, Personen mit Care-Verpflichtung, First Academics,
Menschen mit internationaler Familiengeschichte sowie behinderte Menschen und damit fir Personen-
gruppen, die im wissenschaftlichen Bereich signifikant unterreprdsentiert sind, sind verlassliche und
transparente Rahmenbedingungen besonders wichtig, um sich bei entsprechender Begabung fiir eine
wissenschaftliche Karriere entscheiden zu kénnen. Das Modell wird deshalb perspektivisch mit Zielver-
einbarungen zur Gleichstellung und Diversitat verzahnt.

Modul 1: Karrierewege

Das Prinzip der Neuen Karrierewege basiert auf einer transparenten Karriereentwicklung, nach Maoglich-
keit mit Dreijahresvertragen (wenn es bei den 12 Jahren WissZeitVG bleibt, sonst wird das angepasst),
auf Basis von Qualifikation, Evaluation und Leistungsbewertung. Es werden vier Karrierestufen unter-
schieden, die an spezifische Qualifizierungsfortschritte gebunden sind und vom Promotionsbeginn bis
zur Feststellung der Berufungsfahigkeit reichen:

Doktorand*in/Doctoral Researcher (bis zu sechs Jahren = R1):

Promotionsphase, unterteilt in zwei Vertrage, nach den ersten 3 Jahren Evaluation und Karrierebera-
tung, danach Anschlussvertrag (von 1-3 Jahren) bis zur Promotion (R1). Sehr viele verlassen nach der



Promotion die Universitat, nur wenige qualifizieren sich weiter. Sie kdnnen sich mit Promotion und einer
weiteren Qualifikation (z.B. Aufsatz, Auslandsaufenthalt zu Forschungszwecken, Drittmitteleinwerbung
in Kombination mit dem Nachweis besonderer hochschuldidaktischer Kompetenz etc. — wird fakul-
tatsspezifisch festgelegt) auf eine Postdocstelle bewerben. Die internationale Ausschreibung vakanter
Postdoc-Stellen und die wettbewerbliche Stellenbesetzung wird regelhaft vorgesehen. In Fallen, in de-
nen die Fakultat ein mit den spezifischen Qualifikationsmerkmalen von Kandidat*innen begriindetes In-
teresse geltend macht, kann auf die Ausschreibung einer Postdoc-Stelle verzichtet werden. Es ist, je
nach Fachkultur, auch moglich, die Stelle erst zu Beginn der Assistenzprofessur auszuschreiben.

Researcher in der Postdocphase (3 Jahre = R2):

Researcher forschen und lehren mit einem Dreijahresvertrag mit dem Ziel einer weiteren Qualifikation
(wird fakultatsspezifisch festgelegt). Wird diese erreicht und durch Evaluation (durch fachnahe Gutach-
ter*innen) festgestellt, wird der Researcher

Assistenzprofessur/Assistant Professor (weitere 3 Jahre = R3)

und bekommt einen weiteren Dreijahresvertrag fiir weitere Forschungen/ Drittmitteleinwerbungen/
Auslandserfahrungen (wird fakultatsspezifisch festgelegt, ggf. durch Zielvereinbarungen) kombiniert mit
dem Erwerb von weiteren Lehrkompetenzen. Erreicht ein*e Assistant Professor die Habilitation oder
werden in einem formlichen Verfahren habilitationsaddquate Leistungen und damit die Berufungsfahig-
keit festgestellt, wird er*sie zum

Assoziierte Professur/Associate Professor

Einem*einer Associate Prof kann der Titel Apl. Prof. verliehen werden, wenn bei der Habilitation bzw.
der Kommission (z.B. Tenure Track Kommission), die die Berufungsfahigkeit feststellt, eine externe Stel-
lungnahme hinzugezogen wurde.

Researcher, Assistant und Associate Profs sollen mit zunehmender Qualifkation mehr Rechte und
Pflichte bekommen. Das heil3t, sie sollen Prifungs- und ggf. Personalverantwortung erhalten, Abschluss-
arbeiten betreuen, in Gremien eingebunden werden und nach Moglichkeit ein eigenes Budget verwal-
ten kdnnen. Die Details sind fachspezifisch zu klaren. Eine enge Kooperation der Asssociate Prof. mit er-
fahrenen Wissenschaftler*innen ist dabei nicht selten ein wichtiger Faktor fiir den nachhaltigen Erfolg
des Karrierekonzepts und die wissenschaftliche Entwicklung.
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Modul 2: Dauerstellen jenseits der Professur

Mit Blick auf Dauerstellen, die der Bindung hervorragender Mitarbeiter*innen und der Qualitat der Ar-
beit dienen, haben sich drei Stellenprofile in der Diskussion etabliert. Sie wurden in den , Leitlinien fiir
unbefristete Stellen an Universitdaten neben der Professur” der HRK zusammengefasst. Es geht um Rese-
archer, um Lecturer und Academic Manager, die sich fir eine Dauerstelle fiir akademische Daueraufga-
ben jenseits der Professur qualifizieren. Eine Promotion wird dabei in der Regel vorausgesetzt (Ausnah-
men sind beim Academic Manager moglich).

Researcher: Sie sind Gberwiegend in der Forschung tatig, forschen, leiten Projekte und beteiligen sich an
Verbundprojekten, publizieren und halten Vortrage. Sie kénnen auch Labore oder GroRgerate betreuen.
Sie sollen ferner Zeit fir die selbstandige Forschung und fiir die Lehre haben. Ihr Lehrdeputat sollte 8
SWS nicht Ubersteigen.

Lecturer: Sie sind (iberwiegend in der Lehre tatig, planen Lehrveranstaltungen, fihren sie selbstdandig
und mit hoher Forschungsaktualitat durch und beraten Studierende. Sie verfolgen neue hochschuldidak-
tische Entwicklungen. Sie bringen sich in strategische Entwicklungen der Lehre ein. Ihr Lehrdeputat sollte
12 SWS nicht libersteigen.

Academic Manager: Sie Gibernehmen hauptsachlich Aufgaben im Wissenschafts- oder Infrastrukturma-
nagement oder im Transfer. Sie arbeiten an der Schnittstelle zwischen Hochschuladministration einer-
seits und Forschung und Lehre (etwa 4 SWS) andererseits. Sie beteiligen sich konzeptionell und strate-
gisch an der Weiterentwicklung der Organisation in Forschung, Lehre und Transfer.

Diese Stellenprofile missen noch konkretisiert und an die Bedarfe der RUB angepasst werden.

Rahmenbedingungen: Grundsatzlich ist zu bericksichtigen, dass fiir Daueraufgaben dienst- und arbeits-
rechtlich unbefristete Vertrage zu schlieen sind (s. Leitlinien Gute Beschaftigung der RUB und Vertrag

Lgute Beschiftigung” des Landes NRW). Die Fakultdten legen den Prozentsatz an Dauerstellen selbst fest.

Nach der Pilotphase ist zu iberlegen, ob die Zahl der Dauerstellen in die Perspektivvereinbarungen mit
dem Rektorat mitaufgenommen wird.

Die Befristungen der Profile der Karrierewege sind im Wesentlichen mit der Qualifizierung begriindet.
Hinzu kommen die Vereinbarungen des Sonder-Hochschulvertrages zum Zukunftsvertrag Studium und
Lehre stdrken (ZSL). Das Konzept wird innerhalb der vorhandenen Ressourcen umgesetzt.

Spurwechsel

Ein*e Assistant Prof oder Associate Prof kann im Einzelfall verstetigt werden, wenn die Fakultat und
der*die bislang betreuende Professor*in dem zustimmen. Die Stelle wird dann an der Fakultat bzw. dem
Institut verortet. Die eine Stelle bereitstellende Professur kann im Zuge dessen in der Lehre um 2 SWS
entlastet werden, die der*die Assistant Prof oder Associate Prof Gbernimmt. Mit dem*der Assistant Prof
oder Associate Prof ist ein individueller Vertrag mit Blick auf die Lehrverpflichtung zu schlieSen, der der
Kapazitat der Einheit (des Instituts/des Fachs) entspricht. Ein Spurwechsel ist auch von Modul 2 zu Mo-
dul 1 moglich, wenn bspw. ein*e Researcher*in in Modul 2 sich fiir einen Ruf auf eine W2/W3 Professur

qualifiziert.


https://public.ruhr-uni-bochum.de/ab/Lists/ab/Attachments/1419/ab1075.pdf
https://www.mkw.nrw/sites/default/files/documents/2018-10/vertrag_ueber_gute_beschaeftigungsbedingungen_0.pdf
https://www.mkw.nrw/sites/default/files/documents/2018-10/vertrag_ueber_gute_beschaeftigungsbedingungen_0.pdf

RAHMENBEDINGUNGEN FUR DIE PILOTBEREICHE
Was wird von den Pilotbereichen erwartet?

Das Projekt Neue Karrierewege an der RUB wird in einer Pilotphase erprobt. In der Pilotphase entschei-
den sich Fakultaten oder zentrale wissenschaftliche Einrichtungen im Sinne eines Opt-In Ansatzes freiwil-
lig fur eine Teilnahme und konkretisieren die allgemeinen Rahmenbedingungen mit Blick auf disziplin-
und fakultatsspezifische Erfordernisse (mit Blick auf die Qualfikationen, die Konkretisierung der Evalua-
tionsverfahren, Rechte und Pflichten u.a.m.).

Fiir die Mitwirkung als Pilotbereich ist die Erklarung ausreichend, dass mindestens eine Position im Post-
docbereich nach den neuen Karrierewegen ausgeschrieben und besetzt wird oder dass die Einrichtung
ihrem Bestandspersonal die Moglichkeit gibt, sich dem Karrierekonzept entsprechend zu qualifizieren.
Pilotbereiche erhalten im besagten Zeitraum zentrale Finanzierungen fiir internationale Ausschreibun-
gen liber Academics.com.

Es wird auf Freiwilligkeit und die Bereitschaft, gemeinsam Neues zu erproben, gesetzt. Daher muss sich
nicht zwingend eine gesamte Fakultdat am Projekt beteiligen, auch Institute oder mehrere Professuren in
einem Fachbereich kbnnen sich beteiligen.

Piloten kénnen Uberdies zusammen mit der Verwaltung ein fakultatsspezifisches Dauerstellenkonzept

fiir Researcher, Lecturer und Academic Manager entwickeln bzw. dieses konkretisieren: Wie viele Dau-
erstellen werden zu welchem Zweck benétigt und kénnen aus den vorhandenen Ressourcen (perspekti-
visch) finanziert werden? Auch hier wird die disziplinspezifische Kultur und Perspektive berlicksichtigt —
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es wird kein ,,one size fits all“ Modell angestrebt.

Pilotbereiche miissen nicht zwingend beide Module umsetzen.

Was haben Fakultdten von einer Beteiligung an der Pilotphase?

Den Pilotbereichen wird mit dem Einstieg ins Modell ein Personalentwicklungskonzept angeboten, das
auf die Notwendigkeit einer starkeren strategischen Personalplanung im Wissenschaftsbetrieb antwor-
tet, gezielt Talente fordert und zu einer Profilierung des Faches beitragt.

Die Pilotbereiche haben die Chance, das Karrieremodell und das mit ihm verbundene Personalentwick-
lungskonzept flr die Wissenschaft mitzugestalten, zu konkretisieren und eigene Akzente zu setzen. So
geht es bspw. darum, eine verpflichtende Betreuungsvereinbarung zu entwickeln (Mustertemplate), zu
Uberlegen, wie die Qualifikation insbesondere fiir die Erlangung des Titels Assistant Prof/Assistenzprofes-
sur zu bestimmen ist oder was ggf. auch grundsatzlich noch am Modell verandert werden sollte.

Bei einer internationalen Ausschreibung werden die Pilotbereiche finanziell unterstitzt. Die mogliche
Reduzierung des Lehrdeputats fiir Vollprofessuren, die eine TVL-Stelle fiir die Verstetigung zur Verfi-
gung stellen, dient als weiterer Anreiz (nicht nur in der Pilotphase, sondern auch dariber hinaus).

Ein Vorteil der Neuen Karrierewege liegt nicht nur in attraktiven Stellenprofilen und mehr Transparenz,
sondern auch darin, dass bei konsequenter Anwendung des Modells friiher als jetzt eine Entscheidung
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fiir oder gegen eine wissenschaftliche Laufbahn fallt und Stellen nicht unnétig lange von Personen be-
setzt werden, die keine Aussicht auf einen dauerhaften Verbleib im Wissenschaftssystem haben. Damit
wird die Universitdt auch ihrer gesellschaftlichen Verantwortung gerecht, denn der nicht-akademische
Arbeitsmarkt ist dringend auf hoch qualifizierte Fachkrdfte angewiesen. Diese wiederum profitieren von
einer moglichst friihzeitigen Richtungsentscheidung bei der eigenen Weiterentwicklung.

Fir die Fakultaten ergibt sich aus dem Modell die Notwendigkeit einer starkeren strategischen Personal-
planung. Der Mehrwert liegt darin, Personen auf friihen Karrierestufen einen klar strukturierten Weg an-
zubieten, der dazu beitragt, dass talentierte Wissenschaftler*innen im Wissenschaftssystem verbleiben.

Was sind die Rahmenbedingungen fiir die Neuen Karrierewege in der Pilotphase?

Das Modell wird innerhalb der vorhandenen Ressourcen umgesetzt. Es geht dabei zunachst um Stellen,
die aus dem Landeszuschusshaushalt finanziert werden. In drittmittelstarken Bereichen ist die Einbezie-
hung von Drittmittelstellen moglich. Sollte eine Stelle entfristet werden, ist dies in diesem Bereich aller-
dings nur auf eigenes Risiko hin moglich.

Die Karrierebezeichnungen sollten fiir alle entsprechend qualifizierten (bestehenden) Mitarbeiter*innen
auf sogenannten ,Mittelbaustellen” genutzt werden und sind unabhangig von den dienstrechtlichen Be-
zeichnungen. Die Nutzung der Bezeichnung folgt der Logik der ,Neuen Karrierewege”: Wenn eine Evalua-
tion am Ubergang von einer in die nichsten Phase erforderlich ist, dann gilt dies auch mit Blick auf die
bestehenden Mitarbeiter*innen.

Die Evaluationsverfahren sollten schlank und zugleich wirksam sein. Die Evaluation im Falle einer Entfris-
tung eines*einer Associate Profs orientiert sich an den (fakultatsspezifischen) Kriterien der Tenure-Track
Verfahren, sie soll in der Pilotphase konkretisiert werden und erfordert auch externe Stellungnahmen.
Die Qualitat der Lehre und die hochschuldidaktische Fortbildung ist fester Bestandteil der Evaluation. Be-
wirbt sich ein*e entfristete*r Associate Prof erfolgreich auf eine externe W2/W3 Professur oder verlasst
die Universitat aus anderen Griinden, fallt die TVL Stelle wieder zuriick an die urspriinglich ,stellenge-
bende” Professur.

Evaluation und internationale Ausschreibung als Mittel der Qualitatssicherung und als Konsequenz der
mit den spateren Karrierephasen steigenden Autonomie werden vorausgesetzt. Damit wird sicherge-
stellt, dass es ein qualitatsgeleitetes Auswahlverfahren unter Ausschépfung eines internationalen Bewer-
ber*innenpools gibt. Selbstverstandlich ist die Ausschreibung auch fiir interne Mitarbeitende offen. Eine
Ausschreibung erfordert zudem, mit internen Personen regelmaRig und strukturiert Gber ihre Karrie-
reaussichten in der Wissenschaft zu sprechen. Eine internationale Ausschreibung bedeutet keine Be-
nachteiligung interner Bewerber*innen, sie steigert im Erfolgsfall vielmehr die Akzeptanz und Erfolgsaus-
sichten derselben im System. Es ist selbstverstandlich, dass es flr derzeitige Stelleninhaber*innen in der
Ubergangsphase keine Ausschreibungspflicht gibt. Erst wenn ein Vertrag zu Ende geht, ist die Stelle inter-
national auszuschreiben.

Shared facilities (Labore, Werkstatten u.a.) sind in experimentellen Fachern Voraussetzung zum Gelingen
des Modells, um fiir Researcher des neuen Karrieremodells eine eigenstandigere Forschung zu ermdgli-
chen.



Drittmittel: Die in Kooperation mit dem*der Universitatsprofessor*in, der*die eine Stelle fiir eine Ent-
fristung bereitstellt, eingeworbenen Drittmittel werden bei Bewerbungen dem*der Assistant oder
Associate Prof zugerechnet, die er*sie (mit)eingeworben hat. Mit Blick auf die POM werden die Drittmit-
tel weiterhin der Professur/der Einheit zugerechnet.

Der Stellenumfang orientiert sich wie bisher an den Leitlinien der RUB.

Familien- und Krankheitszeiten werden mit entsprechenden Vertragsverlangerungen bericksichtigt. Be-
hinderte Wissenschaftler*innen erhalten Nachteilsausgleiche.

Der Rahmen fiir den Status (inkl. Der diesem zugeordneten Rechte und Pflichten) der Karrierestufen
(insbes. Researcher und Assistant Professor) muss auf Basis der Workshopdiskussion noch festgelegt und
in der Pilotphase ausgestaltet werden.

DER BISHERIGE PROZESS

Das Konzept wurde unter der Leitung der Prorektorin fur Diversitat, Inklusion und Talententwicklung
Isolde Karle zusammen mit dem Dean der Research School Wilhelm Léwenstein im Friihjahr 2023 erar-
beitet und mit dem Operational Board (Expert*innen aus der Verwaltung: Andrea Kaus, Benedikt
Jurgens, Filip Hahn, Caroline Kriiger, Stefan Riedel, Katharina Zilles) im Gesprach mit vielen Akteur*innen
auf dem Campus weiterentwickelt. Das Konzept wurde mehrfach im Rektorat diskutiert und im Oktober
als (weiterhin zu verfeinerndes) Konzept beschlossen. Ferner wurde es vorgestellt und diskutiert in der
Dekan*innenklausur, in der Fakultdtenkonferenz, im Senat, im International Advisory Board der RUB Re-
search School, in der AG Exzellenzinitiative, im ECR Board der Research School, in der Junior Faculty, in
der AG aus Dekan*innen und Operational Board im Sommersemester 2023 sowie im Hochschulrat. Dann
wurden in insgesamt vier Workshops mit interessierten Dekan*innen, Geschéaftsfihrenden der Fakulta-
ten, mit dem Wissenschaftlichen Personalrat und Operational Board im Sommersemester 2024 konkrete
Leitlinien fur das Konzept diskutiert, die in dieses Papier eingeflossen sind. Ferner wurde das Konzept in
der Universitatskommission fiir Forschung, in der Universitdtskommission fiir Struktur und Planung und
in der Universitatskommissionen fir Diversitat vorgestellt und diskutiert. An den Workshops haben mit-
gearbeitet: die Fakultat fir Psychologie, die Fakultat fir Bau- und Umweltingenieurswissenschaften, die
Fakultat fir Informatik, die Fakultat fur Philosophie und Erziehungswissenschaft, die Fakultat fir Philolo-
gie, die Fakultat fir Ostasienwissenschaft, die Fakultat fir Physik und Astronomie, die Fakultat fir katho-
lische Theologie, die Fakultat fiir Geschichtswissenschaften sowie das CERES. Die meisten der genannten
Einrichtungen wollen in einer Pilotphase mitarbeiten.

In den vielen Gesprachen wurden wertvolle Anregungen und Kritik gesammelt. Es wurde deutlich, dass
es grolle disziplindare Unterschiede gibt und entsprechend viele Fragen disziplinenspezifisch zu konkreti-
sieren und zu klaren sind. Gerade deshalb ist es wichtig, in einer Pilotphase weitere Erkenntnisse in den
verschiedenen Fachbereichen zu gewinnen und zu sehen, welche Vorgaben ggf. zu korrigieren und zu
prazisieren sind.


https://public.ruhr-uni-bochum.de/ab/Lists/ab/Attachments/1419/ab1075.pdf

DER WEITERE PROZESS

10. Juli: Bericht (iber den Stand und das weitere Vorgehen im Senat durch die Prorektorin flr Diversitat,
Inklusion und Talententwicklung.

15. Juli: Workshop zu Modul 2 Dauerstellen (ggf. Vertiefung in einem weiteren sofern gewiinscht).

In der vorlesungsfreien Zeit bis zum Wintersemester 2024/25:
Die Verwaltung bietet Beratung fir interessierte Pilotbereiche zum Vorgehen an.

Anfang des Wintersemesters 2024/25:
Die Pilotbereiche sind identifiziert. RegelmaRige gemeinsame Treffen zum Austausch mit dem Operatio-
nal Board.

Die Pilotphase dauert maximal zwei Jahre. Die Evaluation soll parallel zum laufenden Prozess erfolgen
und bis zum Ende des Sommersemester 2026 abgeschlossen sein.



