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rETHink Switch
Organisation der Departementsleitungen:
Ziele und Prinzipien


Wie sollen die Departementsleitungen organisiert werden, um 
möglichst effektiv und effizient arbeiten zu können?


Kontaktpersonen: Ulrich Weidmann, Jan Vermant, Romana Mayer Herkunft: WS4


Projekt rETHink


Die unsichtbare Basis: unsere Werte Die sichtbare Basis: unsere Kompetenzen


Die Optimierung der Organisation der Departementsleitung hat folgende Ziele:


• Kontinuität in der Departementsleitung erhöhen 
• Governance in der Departementsleitung stärken
• Das Amt der Departementsvorstehenden attraktiver gestalten
• Die operativen Funktionen in der Departementsleitung stärken


Prinzipien für die Organisation der Departementsleitungen


Prinzip 1: Departementsleitung auf das operative Geschäft ausrichten


Prinzip 2: Departementsleitung als Gremium mit Kollektiventscheid aufstellen


Prinzip 3: Departementsvorstehende auf das Amt vorbereiten


Prinzip 4: Gremien für spezifische resp. strategische Themen schaffen


Prinzip 5: Andockstellen Departemente und Zentrale Organe etablieren


Prinzip 6: Engagement der Professor:innen in der Selbstverwaltung stärken







rETHink Switch
Organisation der Departementsleitungen:
Eckwerte
Wie sollen die Departementsleitungen organisiert werden, um 
möglichst effektiv und effizient arbeiten zu können?


Kontaktpersonen: Ulrich Weidmann, Jan Vermant, Romana Mayer Herkunft: WS4


Projekt rETHink


Die unsichtbare Basis: unsere Werte Die sichtbare Basis: unsere Kompetenzen


Eckwerte für die Organisation der Departementsleitungen (DL)


Minimalbesetzung der Departementsleitung
Mitglieder der DL mit Stimmrecht
 Departementsvorsteher:in (DV)
 1 Stellvertreter:in DV
 1 Studiendirektor:in (SD)
 Departementskoordinator:in (DK) 
Jedes Departement verfügt über ein Departementssekretariat, das durch den/die DK geführt wird und an 
welches der/die DK administrative Aufgaben delegieren kann.  


Laufbahn und Amtszeiten Departementsleitungen
• Amtszeiten: mind. 2 Jahre Stellvertreter:in DV, mind. 2 Jahre DV (Wiederwahl möglich)


• «Laufbahn»: mind. 2 Jahre Stellvertreter:in DV oder in begründeten Fällen anderes Amt in der 
Departementsleitung, anschliessend mind. 2 Jahre DV 


• Vorbereitung: 2 x 1 Tag Weiterbildung für Stellvertreter:in DV,
1 x 1 Tag Weiterbildung für DV


Andockstellen Departemente und Zentrale Organe
• Operative Andockstellen zwischen den Fachstellen der Schulleitung / Zentralen Organe und den jeweiligen 


Fachrollen in den Departementen etablieren


• Andockstellen für übergreifende Themen von mehreren Schulleitungsressorts zu Kontaktperson in den DL 
etablieren


• Eine für alle zugängliche Liste mit allen Andockstellen auf Ebene Schulleitung / Zentrale Organe und 
Departemente führen


Gremien auf Stufe Departement
• Bestehende Gremien gemäss Organisationsverordnung: Departementskonferenz, Professorenkonferenz, 


Unterrichtskommission, Notenkonferenz


• Zusätzliche Gremien: Strategie- und Ressourcenkommission







rETHink Switch
Von der Analyse zur Lösungsfindung
im Partizipationsprozess


Wie aufwändig soll oder muss die Partizipation sein?
Kontaktpersonen: Ulrich Weidmann, Jan Vermant, Romana Mayer Herkunft: WS4


Projekt rETHink


Partizipationsprozess bei der Erarbeitung der Eckwerte zur Organisation der 
Departementsleitungen: Von der Analyse zur Implementation


Prozessabbildung nach Wilfried Krüger, Wandlungsprozess
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rETHink Switch
Science Friction: managing collaboration 
and conflict in academic groups
How can we best support you to further build and foster a constructive and value-
based collaboration and conflict culture? 


Contact persons: Julia Dannath, Florian von Wangenheim, Nadia Dörflinger-Khashman         Origin: WS3


Projekt rETHink


Offers
The concept developed aims to support academic groups to detect, address and handle conflict. All offers provide 
contents and tools that are concrete, compact, efficient, practice- and application-oriented - taking into account the 
peculiarities of academia and the realities of deployable time resources.


The underlying model Examples of application


• Preparing challenging conversations
• Addressing tensions
• Measuring team climate and managing issues 
• Handling group dynamics
• Deescalation of rising conflict
• Anticipating conflict potential that may arise from 


role change, group growth or other
• Upskilling / deepening of communication and 


collaboration skills
• Conflict resolution between two or in a group
• Awareness building in the group on a certain topic
• …







rETHink Switch
Science Friction: managing collaboration 
and conflict in academic groups
How can we best support you to further build and foster a constructive and value-
based collaboration and conflict culture? 


Contact persons: Julia Dannath, Florian von Wangenheim, Nadia Dörflinger-Khashman     Origin: WS3


Projekt rETHink


Your feedback


Since resources are limited, not all offers can be realised at the same time. Which ones to prioritise?


In which situations / on which issues would you most appreciate support?


Prerequisites, requirements, concerns in order to use an offer?


What else is important to you in this context?
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rETHink Switch
Advanced Academic Leadership 
Program
What is the idea, concept and first feedback of the accomplishment of the senior 
leadership program for ETH Professors and other Professors from ETH Domain? 


Kontaktpersonen: Martin Ghisletti, Arno Schlüter Origin: WS3, WS6


Projekt rETHink


The Academic Leader Excellence Model used by IMD for the program


The idea
• An ETH Domain wide Senior Leadership Program to enhance 


the individual and institutional leadership competence. Based 
on proven IMD leadership program, adapted to academic 
context


• 2 modules, 7 days, including coaching


The target group
• Experienced Professors – as personal development or as 


preparation for future institutional roles (e.g. Head of Dept.)


Appreciated most
• The program globally and ETH domain’s decision to invest in 


such a program
• Networking across EPFL and ETH domain
• Valuable insights on emotional agility, strategy, leadership 


and negotiation
• Valuable insights from ETH peers & best practice sharing


Improvement areas
• Increase adaptation of the program to the academic context 


and target audience
• Increase leverage of ETH domain resources and expertise 


The program concept The feedback
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rETHink Switch 22.03.23 – Spotlights Nordhof E-Stock


Projekt rETHink


(1) Aufgaben & Autonomie der Professur
(2) Toolbox für Professor:innen
(3) Lehrverpflichtung
(4) Gesamtleitungsmodell ETH
(5) Mindset to Share
(6) Zusammenarbeit Zentrale Organe und 


Departemente/Professuren
(7) Organisation der Departementsleitungen
(8) Science Friction: managing collaboration 


and conflict in academic groups
(9) Advanced Academic Leadership Program
(10) Leadership Feedback Process für ordentliche 


Professor:innen
(11) Senior Scientists
(12) Strategie: Digitalisierung der Verwaltung
(13) Werte- und Kompetenzen-Framework / 


systematische Kulturentwicklung


Spotlight-Themen Spotlights - Lageplan
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rETHink Switch
Leadership Feedback Process für 
ordentliche Professor:innen
Wie ist der Leadership Feedback Prozess aufgebaut und wird dieser die ETH-Kultur nachhaltig 
verändern bzw. prägen? 


Kontaktpersonen: Madeleine Lüthy, Jörg Stelling, Helma Wennemers Herkunft: WS3


Projekt rETHink


Der Leadership Feedback Process (LFP)


Kernelemente LFP Diskussions-Fragen LFP


Folgende Fragen möchten wir gerne diskutieren:
• Glauben Sie, dass der LFP die ETH-Kultur auf 


lange Sicht verändern wird?
• Welche positive Veränderung wird durch den LFP 


ermöglicht?
• Sehen Sie eine negative Veränderung durch den LFP 


Prozess? Falls ja, wie kann diese vermieden werden?
• Haben Sie Anpassungs- bzw. Verbesserungs-vorschläge 


für den Prozess?


Wir freuen uns auf Ihre Inputs!


Ziele
• (Leadership-) Weiterentwicklung durch Selbstreflexion und Feedback
• Fokus auf der individuellen Entwicklung, kein Assessment, keine Verbindung zum Früherkennungsprozess von Konflikten
• Feedback einholen und “blind spots” beleuchten, gute Führung ist wertvoll für exzellente wissenschaftliche Leistungen
• Prozess greift die Herausforderungen des Führungsalltags in der Wissenschaft auf


Es gibt keinen einzig richtigen Führungsstil. Zur Kultur und 
Diversität der ETH gehören unterschiedliche Führungsstile. Beim 
LFP geht es um die individuelle Entwicklung. 
Vertraulichkeit: Professor:in ist «data owner», es werden 
(abgesehen von der gemeinsam formulierten Rückmeldung 
mittels Formular) keine Daten zentral gespeichert.
Der LFP orientiert sich an den Sozial- und Leadership-
Kompetenzen der ETH, welche sich wiederum mit den Werten 
der ETH verbinden.
Kernelemente: Selbstreflexion gestützt auf Feedback und 
Gespräch mit LFP-Partner und daraus resultierende, freiwillige 
Entwicklungsschritte.
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rETHink Switch
Umsetzungsprojekt «Senior Scientists»
Wie können wir die Laufbahnentwicklung der Senior Scientists fördern und für Departemente, 
Professuren und die Senior Scientists selbst mehr Planungssicherheit schaffen? 


Kontaktpersonen: Birgit Kessler, Mirian Berrocal Herkunft: WS2 und WS5


Projekt rETHink


Das Umsetzungsprojekt “Senior Scientists” hat folgende Ziele:


Beschreibung des Versicherungsmodells:
• Versicherung, Einzahlung garantiert Leistung, keine 


1:1-Zurechnung
• Versicherungstechnisch berechnete Prämienzahlung, 


einfache Handhabung durch Prämienanpassungen
• Öffnung des ganzen ETH-Arbeitsmarktes
• Unvorhergesehene Ereignisse (Ernennung zum Tit.-Prof., 


frühzeitiger Austritt, etc.) werden abgepuffert ohne 
Aufschlag oder Rückzahlung


• Förderung des Gemeinschaftsgedanken


Eigenbeteiligung: 
Die Einheit (Departement/Professur), welche den Senior 
Scientist aufnimmt, beteiligt sich anteilsmässig an den 
Gesamtlohnkosten des Senior Scientist, d.h. nur ein Teil der 
Lohnkosten wird über das Kapitalumlageverfahren gedeckt.


3 Das Versicherungsmodell1 Zielsetzungen


• Laufbahnentwicklung der Senior Scientists 
fördern im Hinblick auf einen späteren Wechsel 
der organisatorischen Zuordnung


• Maximale Flexibilität bzw. Möglichkeiten 
bieten für die Weiterbeschäftigung der Senior 
Scientists


• Planungssicherheit erhöhen für Senior 
Scientists selbst, für die ausgehenden 
Professuren und die betroffenen Departemente 


• Einfaches Handling des 
Finanzierungsmodells sicherstellen, 
vermeiden von vielen PSPs und komplexen 
Abrechnungen


• Reserveaufbau vermeiden und 
«Finanzierungsdiskriminierung» aufheben


• Club-Modell realisieren, interessierte 
Departemente können mitmachen – es besteht 
kein Zwang für eine Beteiligung.


2 Idee Finanzierung: Kapitalumlageverfahren


Die Quelle zur Deckung der Lohnkosten des Senior Scientist in 
t2 ist das Departement, welches einen Senior Scientist in t1
beschäftigt. Dieses bezahlt Prämien, welche gleichzeitig 
andernorts für einen Senior Scientist in t2 eingesetzt werden


4 Diskussions-Fragen Finanzierungsmodell


Folgende Fragen möchten wir gerne diskutieren:


• Wie wird die Kombination der beiden Elemente 
«Kapitalumlageverfahren/Versicherung» und 
«Eigenbeteiligung» beurteilt?


• Welche Ziele können mit der Eigenbeteiligung 
erreicht werden?


• Welche negativen Effekte können durch die 
Eigenbeteiligung reduziert oder vermindert 
werden?


Wir freuen uns auf eure Inputs!







rETHink Switch
Umsetzungsprojekt «Senior Scientists»
Wie können wir die Laufbahnentwicklung der Senior Scientists fördern und für Departemente, 
Professuren und die Senior Scientists selbst mehr Planungssicherheit schaffen? 


Kontaktpersonen: Birgit Kessler, Mirian Berrocal Herkunft: WS2 und WS5


Projekt rETHink


Vier Rollenprofile /”Focus” mit Aufgabenschwerpunkten
Hinweis: Dieses Modell ist bereits eingeführt.


Kernfrage
Was benötigen die Professuren oder Departemente zusätzlich für eine nachhaltige Implementierung des bestehenden Konzepts im 
Hinblick auf eine zweite Anstellungsphase? 


5 Zweiphasige Laufbahnentwicklung


Folgende Fragen möchten wir gerne diskutieren:
• Langfristige Perspektive verbessern?
Was wird benötigt, damit bereits zum Zeitpunkt der Anträge auf Festanstellung eine langfristige(re) Perspektive bis über 


die Emeritierung hinaus erarbeitet werden kann? 


• Interne Mobilität attraktiver gestalten?
Was wird benötigt, damit eine interne Mobilität (im Departement oder in ein anderes Departement) ein attraktives und, 


in Abhängigkeit vom Altersunterschied, ein zwingendes Ziel für die Senior Scientists wird?


• Steigerung des Mehrwerts für Departement und ETH?
Was wird benötigt, damit die Hochspezialisierung in der Forschung nicht zum Nachteil für eine interne Mobilität wird?


Ziel
• Sicherheit und Wertschätzung


der Senior Scientists optimieren
• Erhöhung Anzahl (weiblicher) 


Senior Scientists


Gezielte Laufbahnentwicklung
• regelmässige Gespräche (alle 3 


Jahre) zwischen Departement, 
Proff und Senior Scientists


• frühzeitige Diskussion von 
Perspektiven in anderen 
Forschungsgruppen aufgreifen,


• Integration in Departement über 
Forschungsgruppe hinaus (z.B. 
durch Lehre oder Infrastruktur-
und Service-Aufgaben)


6 Diskussions-Fragen Laufbahnkonzept
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rETHink Switch
Strategie: Digitalisierung der Verwaltung
Was ist die Digitalisierungsstrategie der Verwaltung?


Paul Cross, Peter Jäggi Herkunft: WS5


Projekt rETHink


Die Hauptkomponente der Strategie


Digital 
Transformation 


Committee


Digital Transformation 
Office


Systematische 
Datenanalyse


Nutzung neuer 
Technologien


Handlungsfelder


Erhöhung der 
Qualifikation 


und Expertise


Governance


Aktivitäten


Digitalisierungs-
projekte


Klärung, 
Koordinierung, 
Transparenz-


erhöhung


Führungs-
prozesse für die 


fortlaufende
Digitalisierung


In rETHink Workstream 5 wurde eine neue Strategie für die Digitalisierung der Verwaltung 
entwickelt. Die Strategie beauftragte die Etablierung eines neuen Digital Transformation 
Committee (DTC), ein unterstützendes Office (DTO) und legt 53 Massnahmen in 6 
«Handlungsfelder» fest, die in eine Digitalisierungs-Roadmap aufgenommen werden.


Die Digitalisierungsstrategie im Überblick


Beispiel Massnahmen


Records 
Management 


Projekt 
ETH Graph 


Projekt


Anträge und 
Bedürfnisse


Analyse  der 
bestehenden 


Digitalkompetenz


Einrichtung 
DTC und DTO


Verankerung der 
Digitalisierung in den 
Verwaltungseinheiten


Stakeholder-
und 


Anforderungs-
management


Sitzungs- und 
Records-


management


Digital
Literacy


Prozess-
abdeckung und 


-orientierung







rETHink Switch
Strategie: Digitalisierung der Verwaltung
Was ist der Auftrag des Digital Transformation Commitees und wer ist dabei?


Paul Cross, Peter Jäggi Herkunft: WS5


Projekt rETHink


Auftrag


Dept Koordinator D-PHYS


Mitglieder das Digital Transformation Committee


ID, Co-Lead IR, Co-Lead


Digital 
Transformation 


Office


• Das DTC berät und unterstützt den/die VPFC bei der Koordination der Digitalisierung der 
Verwaltungsprozesse, sowie der Implementierung der Digitalisierungsstrategie. 
Es legt dabei den Fokus auf die gesamtheitlichen Interessen der Institution.


• Das DTC nimmt die folgenden Aufgaben wahr:
• Verschafft sich den Überblick über den Stand der Digitalisierung.
• Bewirtschaftung der Road Map der Digitalisierungsstrategie.
• Schlägt Standards und Vorgaben im Rahmen der Digitalisierung.
• Unterstützt die Einheiten bei der Initiierung und Durchführung von 


Digitalisierungsprojekten.
• Fördert die Einführung und Nutzung neuer Technologien im Kontext der 


Digitalisierung.
• Verwaltet ein Budget für den Anstoss von Digitalisierungsprojekten.
• Beurteilt Vorschläge für Digitalisierungsprojekte und entscheidet über deren 


Finanzierung.
• Initiiert nach Bedarf selbst Projekte.
• Beobachtet den Fortschritt der vom DTC finanzierten Projekte.


Reglement DTC (RSETHZ 222.14)
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rETHink Switch
Werte- und Kompetenzen-Framework
Wie helfen uns unsere Werte und Kompetenzen, weiterhin eine der weltbesten 
Hochschulen zu bleiben? 


Kontaktpersonen: Maximilian Buyken, Sara van Leeuwen                             Herkunft: WS6


Projekt rETHink


Das Werte- und Kompetenzen-Framework


Wert Beschreibung


Einfallsreichtum Kreativität nutzen um komplexe 
Probleme zu lösen


Respekt Menschen wertschätzen


Verantwortung Für unsere Handlungen einstehen


Offenheit Zugänglich und empfänglich sein.


Inklusion Zugehörigkeit schaffen.


Befähigung Fähigkeiten Anderer entwickeln und 
ihnen vertrauen.


Die unsichtbarere Basis: unsere Werte Die sichtbarere Basis: unsere Kompetenzen


Kompetenz Beispiel-Indikatoren


Verantwortungs-
bewusst handeln


Integer handeln; das eigene Verhalten 
reflektieren und verbessern


Innovation 
antreiben


Mutig, offen und neugierig sein;
den Status quo hinterfragen


Brücken bauen Wertschätzung und Respekt zeigen; 
authentisch und empathisch sein


Wohlbefinden 
fördern


Bedacht a. d. Wohlbefinden anderer sein; 
Eine gesunde Work-Life-Balance pflegen


Inklusion leben Eigene Vorurteile, Annahmen und 
Stereotype reflektieren; alle Menschen 
gleichwertig behandeln


Menschen 
befähigen


Andere coachen, eigene Lösungen zu 
finden; zu einer konstruktiven Fehlerkultur 
beitragen


Werte sind nicht direkt sichtbar, jedoch direkt spürbar.
Werte geben Orientierung und Sicherheit in Situationen, die 
nicht genau geregelt sind.
Gemeinsame Werte sind die Basis für erfolgreiche 
Zusammenarbeit. Kompetenzen sind trainierbar und lernbar.







rETHink Switch
Systematische Kulturentwicklung
Welche Touchpoints können wir nutzen, um unsere Kultur – die Grundlage unserer 
Zusammenarbeit – systematisch weiterzuentwickeln? 


Kontaktpersonen: Maximilian Buyken, Sara van Leeuwen Herkunft: WS6


Projekt rETHink


Das Drei-Ebenen-Modell der systematischen Kulturentwicklung an der ETH


Touchpoint Möglichkeiten für Kulturentwicklung


Team-Meeting 
Forschungsgruppe


Periodische Meta-Kommunikation über 
Zusammenarbeit, Kultur, Konflikte


Team-Retreat
Forschungsgruppe


Einen Themenblock reservieren für die 
Reflexion der Teamkultur


Onboarding neues 
Teammitglied


Vorstellung Team-Werte und der 
Erwartungen an die Zusammenarbeit


Veränderungs-
situation im Team


Bedürfnisse und Erwartungen 
austauschen, Spielregeln formulieren


Abgang eines 
Teammitglieds


Diskutieren, was an der Zusammen-
arbeit im Team besonders geschätzt 
wurde und wo noch Potenzial ist


Mitarbeitenden-
gespräche


Was ist für den Vorgesetzten wichtig, 
was für die Mitarbeitenden? Wie können 
wir zusammen besser werden?


Kultur-Touchpoints auf Stufe Team Kultur-Touchpoints auf Stufe Departement


Touchpoint Möglichkeiten für Kulturentwicklung


Departements-
Konferenz


Eine konstruktive Diskussionskultur 
schaffen, Blockaden thematisieren


Departements-
Retreat


Kultur zum Thema machen, Werte und 
Kompetenzen diskutieren


Departements-
Pulscheck


Kurzumfragen über Befindlichkeit und 
Zufriedenheit der Mitarbeitenden


Konfliktfälle Diskussion von Mustern und Gemein-
samkeiten anonymisierter Konfliktfälle


Neue Departements-
leitung


Teambildung im neuen Team, 
Teamwerte definieren, abgleitet von den 
ETH-Werten oder ergänzend


Veränderungs-
prozess im 
Departement


Gelegenheit nützen, bisherige Praxis zu 
hinterfragen und neue Formen der 
Zusammenarbeit zu finden
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rETHink Switch
Aufgaben & Autonomie der Professur
Dialogfrage:
Sind alle Aufgaben erfasst und ist das Verständnis von deren Balance richtig? 


Diskussionspartnerin: Nina Buchmann


Projekt rETHink


Balance zwischen den Aufgaben


• Es wird nicht erwartet, dass alle Professuren ständig alle Aufgaben wahrnehmen! 
• Schwerpunktsetzungen sind möglich. 
• Ständige Aufgaben sind Lehre, Forschung, Nachwuchsförderung (inkl. Betreuung) sowie Führung. 
• Nicht-ständige Aufgaben sind WTT, Outreach, Weiterbildung, Beitrage zur interdisziplinären Forschung 


(bottom-up), Forschung zu den globalen Challenges und interdisziplinäre Zusammenarbeit, externes 
Engagement und internes Engagement (in akademischen Aufgaben sowie der Selbstverwaltung). 


• Der Gesamt-Mix an Aufgaben ist individuell gestaltbar und soll sich an folgende Bedingungen flexibel 
anpassen können: Phase des Lebenszyklus einer Professur, Disziplin und Forschungsrichtung, Bedürfnisse 
der ETH, Wirtschaft und Gesellschaft. 


• Interdisziplinäre Forschung, Beitrag zu übergeordneten Forschungsschwerpunkten, WTT, Outreach können 
zwischen den Professuren geteilt und/oder auf Ebene Institut und Departement gebündelt werden. 


• In fortgeschrittenen Phasen des Lebenszyklus einer Professur an der ETH sollen nicht-ständige Aufgaben an 
zeitlichem Gewicht gewinnen.


Diskussion wird 2023 mit den 
Professor:innen der ETH weitergeführt.


Studierende, akademischer Nachwuchs, 
Wissen für Gesellschaft, Wirtschaft, Politik







rETHink Switch
Aufgaben & Autonomie der Professur
Dialogfrage:
Wird das Verständnis von Autonomie einer Professur geteilt? 


Projekt rETHink


Verständnis der Autonomie einer Professur
(erarbeitet in WS 2 auf Basis von Inputs aus Fokusgruppen) 


1. An der ETH besteht Lehr-, Lern-, und Forschungsfreiheit.
2. Die Proff. entscheiden im Rahmen ihrer Lehr- und Forschungsgebiete autonom über ihre wissenschaftliche 


Ausrichtung und akademischen Aufgaben (inkl. WTT, Outreach).
3. Damit verbunden ist auch die Kompetenz, selbst über die mit den akademischen Aufgaben verbundenen 


Ressourceneinsätze, Organisationsfragen und anzustellenden Personen zu entscheiden.
4. Autonomie bedeutet nicht Regelfreiheit, sondern dass im Rahmen definierter Regularien frei entschieden werden 


kann. Die Freiheitsgrade variieren je nach Aufgabe. Je direkter Tätigkeiten mit akademischen  Aufgaben 
verbunden sind, desto höher sind die Freiheitsgrade. 


5. Führungs- und Supportaufgaben geniessen weniger Freiräume. Sie orientieren, unterstützen und entlasten die 
akademischen Aufgaben mit effektiven und effizienten Prozessen. Sie halten die ETH zusammen und am Laufen.


6. Zur Sicherstellung der zahlreichen externen und internen Anforderungen an die ETH, der Steuerung und des 
Zusammenhalts der Institution sowie der Governance wird die Autonomie der Professuren durch verschiedene 
interne Rahmenbedingungen/Leitplanken gelenkt. Letztere sollen aber der Vielfalt der ETH sowie dem Stadium 
im Lifecycle einer Professur Rechnung tragen.


7. Autonomie bedeutet nicht, dass die Leistungen der Professur nicht evaluiert und gewürdigt werden.
8. Wo nicht anders geregelt ist, gilt das Subsidiaritätsprinzip.


Diskussion wird 2023 mit den 
Professor:innen der ETH weitergeführt.
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rETHink Switch
Toolbox für Professor:innen


Projekt rETHink


Dialogfrage:
Hast auch Du ein gutes Beispiel aus Deiner Professur, welches für Deine Kolleg:innen
hilfreich sein könnte? 


Diskussionspartner: Markus Aebi, Ueli Schneider Herkunft: WS2


Vorgehen


Zwei ausgewählte Beispiele


• Insgesamt über 100 Good Practices
• Identifiziert aufgrund von Interviews mit ausgewählten Professor:innen
• Struktur richtet sich an den Aufgaben einer Professur aus
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rETHink Switch
Lehrverpflichtung
Dialogfrage: «Was ist der erwartete Beitrag einer Professur zur Lehre an der ETH Zürich?»
Diskussionspartner: Günther Dissertori Herkunft: WS2


Projekt rETHink


Ungleichverteilung der Aufgaben, Kompetenzen und 
Verantwortlichkeiten zwischen SL und Departement


Entwicklung eines breit abgestützten und zukunftsfähigen 
Selbstverständnisses einer Professur an der ETH Zürich 


Zentrale Fragen im Aufgabenbereich der Lehre:
• Wie wird der Beitrag einer Professur definiert?
• Wie gross soll dieser sein?
• Wie wird dieser, falls erforderlich, eingefordert?


Ergebnis der vorgenommenen Analyse:
 Grossmehrheitlich bringen sich die Professuren angemessen 


in der Lehre ein. 
 Bei Uneinigkeit über den erwarteten Beitrag erweist sich 


jedoch die Ungleichverteilung der Aufgaben, Kompetenzen 
und Verantwortlichkeiten (AKV) als problematisch.


Präsident, SL


Professur


Departement
An


st
el


lu
ng


/U
nt


er
st


el
lu


ng
Au


ftr
ag


 L
eh


re
ng


ag
em


en
t 


Zielsetzung


Lehrverpflichtung
Alle akademischen Mitglieder einer Professur sind verpflichtet, 
sich angemessen in die Lehre an der ETH einzubringen und 
sich insbesondere im Kernangebot der Studiengänge zu 
engagieren. Zur Feststellung der Angemessenheit eines 
individuellen Beitrags wird der Vergleich zu den durchschnittlich 
in einem Departement und an der ETH von der entsprechenden 
Personengruppe erbrachten Beiträge zur Lehre herangezogen.


Lehrdeputat
Der erwartete Beitrag einer Professur zur Lehre wird durch 
einen expliziten Sollwert genau formuliert. Als eine mögliche 
Metrik können dabei z.B. die Semesterwochenstunden, wie sie 
im Vorlesungsverzeichnis abgebildet sind, herangezogen 
werden.


SWOT Analyse Lehrverpflichtung


Entscheid Schulleitung Mai 2022: Implementierung des Modells Lehrverpflichtung


Flankierende Massnahmen
• Klare Kommunikation: Lehre als integraler Teil der Aufgaben einer ETH-Professur. Insbesondere bereits bei der Berufung
• Transparenz über den Beitrag zur Lehre jeder Professur innerhalb eines Departements
• Berichterstattung über die Verteilung der Lehre innerhalb eines Departements
• Eskalationspfad zum Rektor bei Konflikten über die Verteilung der Lehre innerhalb eines Departements


Evaluierte Modelle


Vorteile Modell Lehrverpflichtung
 Flexibilität, auf die Bedingungen und Bedürfnisse der einzelnen 


Departemente einzugehen
 Zusätzliche, im Bereich der Lehre wichtige Aufgaben können 


miteinbezogen werden
 Erhalt des «Good Citizenship» in der Lehre


Strengths
• Flexibel formulierter Auftrag an 


die Professorenschaft. 
• Good Citizenship im Bereich 


Lehre bleibt erhalten. 
• Die Departemente erhalten die 


Flexibilität, gezielt auf die 
Bedürfnisse ihrer Studiengänge/ 
Fachgebiete und […] des 
Lehrkörpers einzugehen. 


• Die Lehrverpflichtung kann 
allgemein gehalten werden, so 
dass diese auf künftige 
Entwicklungen reagieren kann. 


• Die Entscheidungsträger/Innen in 
den Departementen können sich 
in internen Diskussionen auf die 
Lehrverpflichtung beziehen. 


Weaknesses
• Die Umsetzung der Lehrver-


pflichtung muss in den 
Departementen ausgearbeitet 
werden. 


• Die Umsetzung der Lehrver-
pflichtung muss in den 
Departementen durch ein 
Reporting an den Rektor und die 
SL gestützt werden. 


Opportunities
• Im internationalen Wettbewerb um 


die besten Leute kann eine 
flexible Formulierung vorteilhaft 
sein.


• Departemente und die gesamte 
ETH können ihre Lehrleistung 
regelmässig dokumentieren. 


Threats
• Nach aussen und oben […] ist die 


Lehrverpflichtung schwieriger zu 
kommunizieren als ein Lehr-
deputat. 


• Es könnte der Eindruck 
entstehen, ETH-Professoren/ 
Innen würden sich nicht adäquat 
an der Lehre beteiligen. Dies 
insbesondere im Vergleich zu den 
anderen CH-Universitäten. 







Projekt rETHink


• Prüfung und Anpassung aller Prozesse und Dokumente, bei denen die Erwartung an den Beitrag zur Lehre kommuniziert werden 
kann


• Bestandsaufnahme zum Lehrkörper der ETH Zürich: Wer erbringt welche Art von Lehre? 
• Feedback aus Departementsdialogen 2022 im Zusammenhang mit der Quantifizierung der Lehrtätigkeit:


− Nutzung der QdL wird generell als hilfreich eingeschätzt 
− QdL wird in den Departementen teils systematisch, teils nur partiell genutzt
− Insgesamt wird die Verteilung der Lehre innerhalb der Departemente als zufriedenstellend beurteilt
− Verbesserungspotential wird im Detaillierungsgrad von QdL gesehen:


 betreffend Aufwand und Komplexität (bspw. projektorientierte Lehre),
 betreffend die Unterscheidung Kernangebot und Wahlbereich, 
 hinsichtlich einer systematischen Erfassung der Lehrtätigkeiten von Assistierenden


Weiteres Vorgehen


D-XXXX


Ziel:
• Strategische Steuerung des Lehrengagements
• Faire Verteilung der Lehre zwischen den 


Departementen
• Bedarfsbasierte Ressourcenallokation im Bereich 


Lehre


Quantifizierung der Lehrtätigkeiten (QdL)


D-XXXX


Lehrengagement der Departemente in Kontaktstunden, 2022


Legende:
Lehrbeteiligung: Semesterwochenstunden 
x Anzahl Semesterwochen x 
Beteiligungsanteile
Kontaktstunden: Lehrbeteiligung x Anzahl 
eingeschriebene Studierende


rETHink Switch
Lehrverpflichtung
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rETHink Switch
Neuorganisation Schulleitung ab 2020
Diskussionsfrage:
Spüren Sie Veränderungen im Alltag? 


Ansprechpersonen: Joël Mesot, Katharina Poiger 


Projekt rETHink


«Neuorganisation SL» - Hintergrund und Zielsetzung


Schulleitungsbereich Personalentwicklung 
und Leadership


Mission: Individuen, Gruppen und 
Organisationseinheiten an der ETH 
ganzheitlich betreuen und befähigen, 
gemeinsam und individuell Spitzenleistungen 
zu erzielen. 


Begründung für den Aufbau: 
• Wichtigstem Erfolgsfaktor der ETH –


hochqualifizierte Mitarbeitende –einen 
dedizierten Schulleitungsbereich widmen.


• Zunehmender Internationalisierung und 
Diversifizierung der ETH-Angehörigen 
Rechnung tragen.


• Werteorientierte Kultur in den Bereichen 
Führung und Personalentwicklung weiter-
entwickeln.


Schulleitungsbereich Wissenstransfer und 
Wirtschaftsbeziehungen


Mission: Relevante Erkenntnisse und 
Lösungsansätze aus der ETH-Forschung der 
Gesellschaft und Wirtschaft verfügbar machen 
und mit Entrepreneurship konkreten Impact 
erzielen.


Begründung für den Aufbau:
• Die Bedeutung, Dynamik und Komplexität 


des WTT und die zunehmende Vernetzung 
mit Gesellschaft und Wirtschaft abbilden.


• Den institutionellen Beitrag der ETH an 
Wirtschaft, Politik und Gesellschaft stärken.


• Den stark gestiegenen qualitativen und 
quantitativen Anforderungen entsprechen 
und damit die Autonomie der ETH wahren.


• Eine der ersten Entscheidungen im Rahmen von rETHink: Erweiterung der Schulleitung um zwei 
neue Schulleitungsbereiche, den Bereich Wissenstransfer und Wirtschaftsbeziehungen und den 
Bereich Personalentwicklung und Leadership.


• Übergeordnete Zielsetzung: Verteilung der zunehmenden Führungsaufgaben auf mehr 
Schulleitungsmitglieder, um mehr Kraft für die strategische Führung der ETH und die Pflege der 
Stakeholder-Beziehungen auf nationaler und internationaler Ebene zu gewinnen.







rETHink Switch
Gesamtleitungsmodell ETH
Ansprechpersonen: Joël Mesot, Katharina Poiger 


Projekt rETHink


Gesamtleitungsmodell – Hintergrund und Ziele


Aufgrund der Analyse von rETHink sind vier «Shifts» auf allen drei institutionellen Ebenen 
(Professuren, Departemente, Schulleitung/ZO) nötig, um die Handlungs- und Gestaltungsfreiheit der 
ETH zu erhalten.


Diese «Shifts» stellen die generellen Ziele dar, die mit der Weiterentwicklung des 
Gesamtleitungsmodells erreicht werden sollen:
1. «Die Strategieorientierung auf allen Stufen erhöhen und dafür Freiraum schaffen.»
2. «Die Verbindlichkeit in der Organisation bei Entscheidungen und Umsetzung von Regeln 


erhöhen.»
3. «Den Dialog und die Transparenz zwischen Ebenen und Einheiten stärken, um Vertrauenskultur 


weiter zu pflegen und voneinander zu lernen.»
4. «Die Entscheidungsinstanzen und -wege klären und reibungslose Zusammenarbeit er-


möglichen.»







rETHink Switch
Gesamtleitungsmodell ETH
Diskussionsfrage:
Was erachten Sie für die erfolgreiche Umsetzung des Modells als besonders wichtig?


Ansprechpersonen: Joël Mesot, Katharina Poiger 


Projekt rETHink


Gesamtleitungsmodell – die wichtigsten Veränderungen


1


2


3
4


5


7
6


DVK (Weiterentwicklung preDVK)
• stärker strukturiertes Gremium mit längerfristiger 


Agenda, in der die an der SL-DV-K zu 
erörternden Themen identifiziert und vorbereitet 
werden können (Diskussion zwischen den Dept., 
Meinungsbildung)


• Der informelle Austausch zwischen den DV soll 
gleichzeitig bestehen blieben.


• Teilnehmer:innen: DV, unter Leitung Sprecher:in.


Sprecher:in DVK (Aufwertung Rolle 
Spokesperson)
• Aufwertung der Funktion der Sprecher:in: Nicht 


mehr aktive:r DV (ehemalige:r DV – Peer der 
DV‘s), um sich auf die Funktion konzentrieren zu 
können; im Sinne Kontinuität für mindestens 2 
Jahre in dieser Rolle tätig


• Moderiert DVK, bereitet Agenda der DVK vor 
und führt diese, vertritt Themen gegenüber SL 
als Bindeglied.


Geschäftsstelle DVK (neu)
• Unterstützt „DVK“ und „Sprecher:in“ 


Organisations- und Koordinationsfunktion.
• Langfristige, mehrperiodige Themenführung.


SL-DV-K (Weiterentwicklung DVK)
• gemeinsames Gremium von SL und DV 


(Vorbereitung und Nutzung) 
• Teilnehmer:innen: SL, DV; Gäste: GS, 


Geschäftsstelle DVK, Präs. HV, Leiter:in HK, 
Protokollführer:in, ad hoc Gäste.


• Zielsetzung: Kontinuierlicher Dialog und 
Abstimmung zwischen SL und Dept., Diskussion 
von Themen von übergreifender Bedeutung für 
die Institution (Entscheidvorbereitung).


1


2


4
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SL
• strategische und operative Gesamtverantwortung 


für die ETH Zürich 
• Seit Anfang 2020 neue Zusammensetzung mit 


zwei neuen Schulleitungsbereichen.


5


Strategieboard (Weiterentwicklung 
Strategiekommission)


• Stärkere Einbindung der Strategieentwicklung in 
die Governance der ETH und Kopplung an die 
Gesamtführung der Institution


• Besetzung: Mitglieder der SL und der DVK (d.h. 
Funktionen in der Gesamtführung der ETH)


• Gewährleistet eine kontinuierliche strategische 
Diskussion in der ETH, sichert deren 
Abstimmung und Umsetzung.


• Ordnet strategische Themen ein und initiiert 
Diskussion in SL, DVK und SL-DV-K.


6


Klausuren (neu)
• Teilnehmer:innen: variabel bei Wissenschafts-


klausuren, Kader bei Führungsklausuren.
• Austausch zu und Entwicklung von bottom-up


und übergreifenden Inhalten, Nutzung der 
kollektiven Intelligenz.


• Generiert Input für die Strategieentwicklung.


7


Das neue Gesamtleitungsmodell wird im Rahmen der nun folgenden OV-Revision einer Vernehmlassung unterzogen.
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rETHink Switch
Umsetzungsprojekt «Mindset to Share» 
Is «Mindset to Share» important for ETH’s future – and how should it be framed to 
become a successful initiative? 


Contact Person: Katrien De Bock Herkunft: WS2 und WS5


Projekt rETHink


Background and purpose


Opportunities that arise for ETH with 
«Mindset to Share»


Two different strategies may lead to success, 
depending on context and objectives. They can 
and should be combined (win-win)


• Gives opportunity to learn from others 
(best practices)


• Helps to make more of available 
resources (efficiency)


• Encourages, strengthens and honours 
existing and new bottom-up initiatives


• Fosters new impulses through cross-unit, 
transversal cooperation


• Supports the ETH value of openness and 
enables culture development in this 
direction on the basis of resources


• High quality research per definition is highly interdisciplinary and rapidly evolving, requiring the 
flexible and fast implementation of know-how and resources.


• ETH has a unique selling point towards professorships in that we offer resources (space and 
financial means) that allow us to remain competitive. However, know-how and resources can get 
limiting while pace of scientific progress is increasing. 


• Sharing of know-how and resources is one way for the autonomous units of ETH 
(professorships/departments) to optimize their performance in research and teaching, as well as 
in knowledge transfer and outreach. 


• For ETH, providing an environment and incentives for this sharing of knowledge and 
resources represents a tool to implement and direct its strategy. 


To maintain and strengthen our competitiveness, we propose to actively foster a «Mindset 
to Share » by increasing collaboration and flexibility within ETH when it comes to 
knowledge (sharing know-how), technology (sharing equipment), space and resources 
(sharing resources) in research, teaching, administration, and infrastructure.


«Hunting alone»


«Hunting in packs»


In various workstreams of rETHink, the untapped potential of cross-unit, transversal cooperation in a 
wide range of dimensions (resources, know-how etc.) was a recurring topic.







rETHink Switch
Umsetzungsprojekt «Mindset to Share» 
Was muss berücksichtigt werden, damit «Mindset to Share» an der ETH gelingen 
kann? Und: Sind Ihnen Best-Practice-Beispiele bekannt?


Ansprechperson: Katrien De Bock Herkunft: WS2 und WS5


Projekt rETHink


Zielsetzungen


• Das Umsetzungsprojekt soll «Mindset to Share» in der ETH zu einem Diskussionsthema machen 
und den «Mindset to Share» Ansatz mit ausgewählten Initiativen punktuell lancieren.


• Es soll dafür die Schaffung der nötigen strukturellen, prozessualen und kulturellen Bedingungen 
anstossen und fördern.


• Es soll „bottom-up“ durch Interessierte und Überzeugte vorangetrieben werden und wird 
konzeptionell durch die Umsetzungsorganisation von rETHink unterstützt.


2. Stossrichtung:
Mit der Bearbeitung konkreter Themen den 
Ansatz «Mindset to Share» in der ETH 
lancieren und ausstrahlen lassen.


1. Stossrichtung:
Transparenz über an der ETH laufende 
Initiativen mit ähnlicher Absicht schaffen.


4. Stossrichtung:
Ergebnisse und angestossene Massnahmen
kommunikativ unterstützen.


3. Stossrichtung:
«Mindset to Share» in der ETH durch 
geeignete kulturelle Massnahmen fördern.


5. Stossrichtung:
Aus den Erkenntnissen ein strategisches 
Konzept formen, das ETH-weit einsetzbar 
wird.


Stossrichtungen Impulse der Schulleitung-Dept.Vorst.-Klausur


• Anreize und Wertschätzung 
implementieren, damit „bottom-up“ Teilen 
entsteht – Motivatoren ermitteln


• Weitgehende Vermeidung von allfälligen 
demotivierenden Elementen


• Keine Etablierung eines „one size fits all“ 
Ansatzes, weil die Situation und die 
jeweiligen Ziele sehr unterschiedlich sein 
können – gute Balance finden


• Konkrete funktionierende Beispiele als 
Kristallisationskern verwenden –
Inspiration und verhindern von nicht 
umsetzbaren Ansätzen


• Regelmässige Kontakte fördern, erhalten 
und ausbauen - Pflege von Vertrauen


• Reduktion von möglichen Hindernissen für 
„Mindset to Share“ Ansatz (z.B. 
Schnittstellen, physische Distanzen, 
Zeitbedarf für Kontaktpflege)


• Hinweis auf mögliche Trittbrettfahrer –
Erkennen und Vermeiden von parasitärem 
Verhalten


• Wichtigkeit der Verbindung von "Mindset to
Share" zu der an der ETH gelebten Kultur –
Integration in die Kulturentwicklung
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rETHink Switch Umsetzungsprojekt 
«Zusammenarbeit Zentrale Organe 
und Departemente/Professuren» 
Wie können wir die Zusammenarbeit zwischen Zentralen Organen und Departementen/ 
Professuren an der ETH verbessern? Und: Haben Sie konkrete Vorschläge?
Ansprechpersonen: Vanessa Wood, Dieter Wüst, Nikolaus Gotsch


Projekt rETHink


Zielsetzungen


Das Umsetzungsprojekt soll
• die Transparenz der Zusammenarbeit von Zentralen Organen, Departementen und Professuren 


an der ETH steigern;
• die Qualität und Effizienz der Zusammenarbeit erhöhen;
• das gegenseitige Verständnis und die Wertschätzung zwischen den beteiligten Parteien fördern;
• zur Realisierung von in rETHink als sinnvoll erkannten Verbesserungspotenzialen beitragen.


2. Stossrichtung:
Heute angewandte Organisationsmodelle 
und deren nachvollziehbare Darstellung 
herausarbeiten.


1. Stossrichtung:
Übergreifende Qualitätsstandards für die 
Erbringung von Supportaufgaben definieren 
und konkretisieren.


4. Stossrichtung:
Konkrete Verbesserungsmassnahmen 
ausgewählter Supportprozesse in die 
Umsetzung überführen.


3. Stossrichtung:
Laufende Initiativen im Hinblick auf die 
Zusammenarbeit von ZO und 
Departementen/Professuren umsetzen.


5. Stossrichtung:
In rETHink erkannte grössere Verbesse-
rungspotenziale ordnen und Vorschläge zu 
deren Realisierung einbringen.


Stossrichtungen Aktuelle Teilprojekte & Bearbeitungsbeispiele


Teilprojekt 2:
Umsetzung Suchfunktion Andockstellen ZO 
und Departemente/Professuren.
Details siehe 2. Poster


Teilprojekt 1:
Bestehende Organisationsmodelle und 
übergreifende Qualitätsstandards zur 
Erbringung von Supportaufgaben. Themen:
• Funktionale Teilstrategien
• Organisations- und Prozessmodelle
• Periodischer Dialog
Bearbeitungsbeispiel: Informationssicherheit


Teilprojekt 3:
Pilotprojektvorschlag aktuell in Diskussion.


Wird im Rahmen der Bearbeitung des 
Umsetzungsprojektes laufend bearbeitet 
und in Q4 2023 auf den Punkt gebracht.







rETHink Switch Umsetzungsprojekt 
«Zusammenarbeit Zentrale Organe 
und Departemente/Professuren» 
Die Zusammenarbeit zwischen Zentralen Organen und Departementen / Professuren 
verbessern – illustriert am Teilprojekt 2 «Umsetzung Suchfunktion Andockstellen»
Ansprechpersonen: Rui Brando, Margot Ziekau, Andrea Huber Brösamle


Projekt rETHink


Zielsetzungen Teilprojekt 2


• Einfaches Auffinden von Schlüsselfunktionen in den Departementen und in den ZO
• Einheitliche Definition von „Andockstellen“ in allen Departementen
• Motivation für eine aktive Datenpflege


Online-Seite mit Suchfunktion für 
ausgesuchte Rollen


Vorgesehene Ausbauschritte:
1. Freischalten „Führungsverantwortliche“ in 


der Organisationsdatenbank (OrgDB)
• Enthält bereits viele der gewünschten 


Funktionen
• Freischaltung an alle ETH-


Mitarbeitenden (read only)
2. Ergänzen weiterer Rollen in der OrgDB


soweit möglich
3. Bereitstellen eines AEM Moduls mit den 


Rollen der Departemente
• Jedes Departement baut das Modul in 


ihrem Online-Auftritt ein
• Einheitliche Darstellung
• Zieht Daten aus der OrgDB an
• Motivation, die Daten in der OrgDB


aktuell zu halten
4. Erweitern der AEM Suchfunktion, um Rollen 


darzustellen
• Zieht Daten aus der OrgDB an
• Zugriff auf OrgDB für alle 


Mitarbeitenden wird überflüssig


Rollen in den Departementen:
• Departementsvorsteher:in (und Stv)
• Studiendirektor:in
• Departementskoordinator:in
• Departementscontroller:in
• Studienkoordinator:innen
• Studiensekretariate BSc/MSc (via LisethPro)
• Lehrspezialist:innen
• ISL und ISG (via SmartDesk)
• Delegierte Immobilien, Safety, Outreach, 


Equality & Diversity, und weitere nach Bedarf


Rollen in der ZO:
• Delegierte der Schulleitung
• Abteilungsleitende
• Sektionsleitende (sind bereits in OrgDB)
• Stabsleitende
• Kontaktpersonen aus den Stäben und 


Abteilungen
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