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E'HZUfICh Projekt rETHink

rETHIink Switch
Aufgaben & Autonomie der Professur

Dialogfrage:
Sind alle Aufgaben erfasst und ist das Verstandnis von deren Balance richtig?

Diskussionspartnerin: Nina Buchmann

Akademische Aufgaben Leadership und Management

Lehre Ausbildung Strategie, Finanzen, Organisation und
Bachelor Master Doktorat Kommunikation

Weiterbildung,

T | Kurse | | CAS | | DAS | | MAS | | weiterel Mitarbeitenden- und Teamfiihrung

(alle Angehorige einer Professur)

Externes Engagement / Dienstleistungen in der Lehre
Betreuung Nachwuchs und
Studierende

Internes Engagement fiir akademische Aufgaben
(Mitgliedschaft in internen Kommissionen und Gremien) Support und Administration

Forschung Grundlagenforschung angewandte

(inkl. interdisziplindre Forschung, bottom-up) Forschung Qualitatsmanagement und Evaluation

Nachwuchsforderung
Doktorat | | Postdoc | | 0A

Internes Engagement in der
Selbstverwaltung

Institutionelle Forschungsinfrastruktur / Plattformen / Kompetenzzentren
|

Beitrag zu libergeordneten Forschungsschwerpunkten und global Challenges
|

Externes Engagement / Dienstleistungen in der Forschung

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

Diskussion wird 2023 mit den

Balance zwischen den AUfgaben Professor:innen der ETH weitergefiihrt.

Es wird nicht erwartet, dass alle Professuren standig alle Aufgaben wahrnehmen!
Schwerpunktsetzungen sind moglich.

Standige Aufgaben sind Lehre, Forschung, Nachwuchsforderung (inkl. Betreuung) sowie Fuhrung.
Nicht-standige Aufgaben sind WTT, Outreach, Weiterbildung, Beitrage zur interdisziplinaren Forschung
(bottom-up), Forschung zu den globalen Challenges und interdisziplinare 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 konnen: Phase des Lebenszyklus einer Professur, Disziplin und Forschungsrichtung, Bedurfnisse
der ETH, Wirtschaft und Gesellschaft.

Interdisziplinare Forschung, Beitrag zu Ubergeordneten Forschungsschwerpunkten, WTT, Outreach kénnen
zwischen den Professuren geteilt und/oder auf Ebene Institut und Departement geblindelt werden.

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






E'HZUfICh Projekt rETHink

rETHIink Switch
Aufgaben & Autonomie der Professur

Dialogfrage:
Wird das Verstandnis von Autonomie einer Professur geteilt?

Gesetzliche und grundlegende institutionelle Grundlagen sind nur mit erhohtem Aufwand
gestaltbar. Die ETH und deren Mitarbeitende sind an diese Grundlagen gebunden

Z.B. Bundes-
verfassung, ETH- Interne Leitplanken und
Gesetz, Rahmenbedingungen Grad der Autonomie /

Proff - sind unbedingt zu - )
Verordnung Bachion o b Freiheitsgrade einer Professur

gestaltbar und werden
auf Ebene SL und ETH- Akademische

Rat entschieden Autonomie Fuhrungund

Aufgaben Organisation

7z B. Reglemente fiir die

Lehre, Doktoratsver-

ordnung, Leistungs- _
kontroliverordnung, hoch
Paolicy fir

fierexperimentelle

Forschung, GWP,

Finanzreglement

Verstandnis der Autonomie einer Professur Diskussion wird 2023 mit den
(erarbeitet in WS 2 auf Basis von Inputs aus Fokusgruppen) Professor:innen der ETH weitergeflihrt.

An der ETH besteht Lehr-, Lern-, und Forschungsfreiheit.

Die Proff. entscheiden im Rahmen ihrer Lehr- und Forschungsgebiete autonom uber ihre wissenschaftliche
Ausrichtung und akademischen Aufgaben (inkl. WTT, Outreach).

Damit verbunden ist auch die Kompetenz, selbst lUiber die mit den akademischen Aufgaben verbundenen
Ressourceneinsatze, Organisationsfragen und anzustellenden Personen zu entscheiden.

Autonomie bedeutet nicht Regelfreiheit, sondern dass im Rahmen definierter Regularien frei entschieden werden
kann. Die Freiheitsgrade variieren je nach Aufgabe. Je direkter Tatigkeiten mit akademischen Aufgaben
verbunden sind, desto hoher sind die Freiheitsgrade.

Fuhrungs- und Supportaufgaben geniessen weniger Freiraume. Sie orientieren, unterstitzen und entlasten die
akademischen Aufgaben mit effektiven und effizienten Prozessen. Sie halten die ETH zusammen und am Laufen.

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.

Autonomie bedeutet nicht, dass die Leistungen der Professur nicht evaluiert und gewuirdigt werden.
Wo nicht anders geregelt ist, gilt das Subsidiaritatsprinzip.
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E'HZUfICh Projekt rETHink

rE THink Switch Lancieryp, Sommer 29,
- . 3
Toolbox fur Professor:innen

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

Diskussionspartner: Markus Aebi, Ueli Schneider Herkunft: WS2

Vorgehen

Insgesamt Uber 100 Good Practices
|dentifiziert aufgrund von Interviews mit ausgewahlten Professor:innen
» Struktur richtet sich an den Aufgaben einer Professur aus

Akademische Aufgaben Leadership und Management

Zwei ausgewahlte Beispiele ——

| Bachelor | | Master | | Doktorat |

Kommunikation

Lab Manifesto, Emma Wetter Slack, D-HEST Lt [krse | [cas | [oas | [mas | [weiere] Mitarbeitenden- und Teamfiihrung

Lifelong Learning (alle Angehérige einer Professur)

Externes Engagement / Dienstleistungen in der Lehre

BeschreibungderLdsung(inkl. « Document that specifies what we value as a lab, code of conduct, e.g. all support each other, value Betreuung Nachwuchs und
Skizzenwo maglich) everyone as a person; everyone has a value; taking holidays, hours are flexible - Studierende

* Good science follows people and not other way around = solve problems from the onset, don't P tin interr'::\ issionen und Gremien) Support und Administration

point fingers

Forschung G q(agenforschung angewandte L

(inkl. interdisziplinare Forschung, bottom-up) Forschung Qualitatsmanagement und Evaluation

Begriindungen, Uberlegungen, - Everyone knows what is flexible and what is fixed; NoChwochSIOrderind  Mooytorat | [[Postdoc | [0 p— -
4 =2 : e nternes Engagement in der
(B R AT T + Everyone signs document (nailing down lab culture) ittionele Forschungsinfrastruktur / Platiformen / Selbstuerwaltung
» Everyone is on the same page and knows what is expected of them Beitrag zu Ubergeordnaten For ounkten und globat Chall

Externes Engagement / Dienstleistungen in der Forschung

Positive Effekte, Vorteileund . Clearly have established group culture, very clear and transparent Qutizach
Nutzen derLosung « Trust each other, work together, quickly resolve conflicts
= Very useful for growing group: Group grown from 5 to 20 people - already when have more than
two people useful to have a common goal

Voraussetzungen, bei der » Works best if it is in place when you recruit — can use to communicate expectations at interview!
Losungzu beachten « Generating the document and identifying common values is a group excerise to set up this
document. Be ready to repeat this exercise periodically and update.

| Mindset to share
Dokumentation » Manifesto document (see separate attachment)

Vorbildfunktion des Professors, Giinther Dissertori, D-PHYS

The toolbox promotes exchange among professorships and to make available
Beschreibung der Lésung . «Verlange nicht das, was du selbst nicht einhaltst». the experience gained in the context of good governance and good practices.
(inkl. Skizzen wo méglich) - Prof. lebt das Gewtnschte vor und verlangt nicht etwas, das er selbst nicht macht.
= Kultur/Verhalten generiert Prof. / Sich daran erinnern, dass man als Prof. bzw. vorgesetzte
Person auch als Vorbild wahrgenommen wird (explizit oder implizit).
Prasenz, Open-Door Policy, Sichtbarkeit als Mensch und als Vorgesetzte/r
« Falls jemand schnelle Hilfe benétigt
+ Offene Kommunikation pflegen
Wissen, wo man die Grenzen setzt

GOOD PRACTICES

Learn form others Share with others

Latest changes

Titel

Begriindungen, Uberlegungen, Kultur ergibt sich primar durch das (Vor)Leben
die dazu gefiihrt haben

How to capture your own good
practice and let others profit.

Positive Effekte, Vorteile und Gute Kultur ergibt sich automatisch, nicht (iber kiinstliche Leitfaden, die vorgeschrieben werden
Nutzen der Lésung Zugehorigkeitsgefiihl in der Gruppe wird gestarkt
Das Gewiinschte wird gelebt

R Quick links
Voraussetzungen, bei der Persdnlichkeitsabhangig

Losungzu beachten «Walk your Talk»

Mitarbeitergespréche © =

Teaching Research Leadership &
Organisation
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rETHIink Switch
Lehrverpflichtung

Projekt rETHink

Dialogfrage: «Was ist der erwartete Beitrag einer Professur zur Lehre an der ETH ZUrich?»

Diskussionspartner: Gunther Dissertori

Zielsetzung

Entwicklung eines breit abgestutzten und zukunftsfahigen
Selbstverstandnisses einer Professur an der ETH Zurich

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 Uber den erwarteten Beitrag erweist sich
jedoch die Ungleichverteilung der Aufgaben, Kompetenzen
und Verantwortlichkeiten (AKV) als problematisch.

Evaluierte Modelle

Lehrverpflichtung

Alle akademischen Mitglieder einer Professur sind verpflichtet,
sich angemessen in die Lehre an der ETH einzubringen und
sich insbesondere im Kernangebot der Studiengange 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 Beitrage zur Lehre herangezogen.

Lehrdeputat
Der erwartete Beitrag einer Professur zur Lehre wird durch

einen expliziten Sollwert genau formuliert. Als eine mdgliche
Metrik kdnnen dabei z.B. die Semesterwochenstunden, wie sie
im Vorlesungsverzeichnis abgebildet sind, herangezogen
werden.

Vorteile Modell Lehrverpflichtung
> Flexibilitat, auf die Bedingungen und Bedlrfnisse der einzelnen

Departemente einzugehen

» Zusatzliche, im Bereich der Lehre wichtige Aufgaben kénnen
miteinbezogen werden

> Erhalt des «Good Citizenship» in der Lehre

Herkunft: WS2

Ungleichverteilung der Aufgaben, Kompetenzen und
Verantwortlichkeiten zwischen SL und Departement

\4

Prasident, SL

A

[

Anstellung/Unterstellung
Auftrag Lehrengagement

a
<

Professur

Strengths

Flexibel formulierter Auftrag an
die Professorenschaft.

Good Citizenship im Bereich
Lehre bleibt erhalten.

Die Departemente erhalten die
Flexibilitat, gezielt auf die
Bedirfnisse ihrer Studiengange/
Fachgebiete und [...] des
Lehrkdrpers einzugehen.

Die Lehrverpflichtung kann
allgemein gehalten werden, so
dass diese auf klinftige
Entwicklungen reagieren kann.
Die Entscheidungstrager/Innen in
den Departementen kénnen sich
in internen Diskussionen auf die
Lehrverpflichtung beziehen.

Opportunities

Im internationalen Wettbewerb um
die besten Leute kann eine
flexible Formulierung vorteilhaft
sein.

Departemente und die gesamte
ETH kénnen ihre Lehrleistung
regelmassig dokumentieren.

Entscheid Schulleitung Mai 2022: Implementierung des Modells Lehrverpflichtung

Flankierende Massnahmen

Departement

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 gestiitzt werden.

» Klare Kommunikation: Lehre als integraler Teil der Aufgaben einer ETH-Professur. Insbesondere bereits bei der Berufung
* Transparenz Uber den Beitrag zur Lehre jeder Professur innerhalb eines Departements
» Berichterstattung Uber die Verteilung der Lehre innerhalb eines Departements

» Eskalationspfad zum Rektor bei Konflikten tUber die Verteilung der Lehre innerhalb eines Departements
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rETHink Switch
Lehrverpflichtung

Quantifizierung der Lehrtétigkeiten (QdL)

. Kontaktstunden vs Lehrbeteiligung D-XXXX
Ziel:
Strategische Steuerung des Lehrengagements o
Faire Verteilung der Lehre zwischen den
Departementen
Bedarfsbasierte Ressourcenallokation im Bereich
Lehre

=
&n
(=}

Lehrbeteiligung

Legende:

Lehrbeteiligung: Semesterwochenstunden

x Anzahl Semesterwochen x

Beteiligungsanteile

Kontaktstunden: Lehrbeteiligung x Anzahl - 20K
eingeschriebene Studierende Kontaktstunden

Lehrengagement der Departemente in Kontaktstunden, 2022

Lehrengagement in Kontaktstunden, 2022

2'000'000
1'500'000

1'000'000

o I I
[ | — .
Y BloL
BIOL

0 — —_—
N AT

MTEC GESS

M Eigenbedarf M Export M Import

Weiteres Vorgehen

Prifung und Anpassung aller Prozesse und Dokumente, bei denen die Erwartung an den Beitrag zur Lehre kommuniziert werden
kann
Bestandsaufnahme zum Lehrkorper der ETH Zirich: Wer erbringt welche Art von Lehre?
Feedback aus Departementsdialogen 2022 im Zusammenhang mit der Quantifizierung der Lehrtatigkeit:
Nutzung der QdL wird generell als hilfreich eingeschatzt
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 Komplexitat (bspw. projektorientierte Lehre),
» betreffend die Unterscheidung Kernangebot und Wahlbereich,
» hinsichtlich einer systematischen Erfassung der Lehrtatigkeiten von Assistierenden
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rETHIink Switch
Neuorganisation Schulleitung ab 2020

Diskussionsfrage:
Spuren Sie Veranderungen im Alltag?

Ansprechpersonen: Joél Mesot, Katharina Poiger

«Neuorganisation SL» - Hintergrund und Zielsetzung

* 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.

Ubergeordnete Zielsetzung: Verteilung der zunehmenden Fiihrungsaufgaben auf mehr
Schulleitungsmitglieder, um mehr Kraft fur die strategische Fuhrung der ETH und die Pflege der
Stakeholder-Beziehungen auf nationaler und internationaler Ebene zu gewinnen.

Schulleitungsbereich Wissenstransfer und Schulleitungsbereich Personalentwicklung
Wirtschaftsbeziehungen und Leadership

Mission: Relevante Erkenntnisse und Mission: Individuen, Gruppen und
Losungsansatze aus der ETH-Forschung der Organisationseinheiten an der ETH
Gesellschaft und Wirtschaft verfligbar machen ganzheitlich betreuen und befahigen,

und mit Entrepreneurship konkreten Impact gemeinsam und individuell Spitzenleistungen
erzielen. Zu erzielen.

Begriindung fur den Aufbau: Begriindung fur den Aufbau:

« Die Bedeutung, Dynamik und Komplexitat « Wichtigstem Erfolgsfaktor der ETH —
des WTT und die zunehmende Vernetzung hochqualifizierte Mitarbeitende —einen
mit Gesellschaft und Wirtschaft abbilden. dedizierten Schulleitungsbereich widmen.
Den institutionellen Beitrag der ETH an « Zunehmender Internationalisierung und
Wirtschaft, Politik und Gesellschaft starken. Diversifizierung der ETH-Angehorigen
Den stark gestiegenen qualitativen und Rechnung tragen.
quantitativen Anforderungen entsprechen » Werteorientierte Kultur in den Bereichen
und damit die Autonomie der ETH wahren. FUhrung und Personalentwicklung weiter-

entwickeln.
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rETHIink Switch
Gesamtleitungsmodell ETH

Ansprechpersonen: Joél Mesot, Katharina Poiger

Gesamtleitungsmodell — Hintergrund und Ziele

Aufgrund der Analyse von rETHink sind vier «Shifts» auf allen drei institutionellen Ebenen
(Professuren, Departemente, Schulleitung/Z0O) noétig, 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:
«Die Strategieorientierung auf allen Stufen erhohen und dafur Freiraum schaffen.»
«Die Verbindlichkeit in der Organisation bei Entscheidungen und Umsetzung von Regeln
erhohen.»
«Den Dialog und die Transparenz zwischen Ebenen und Einheiten starken, um Vertrauenskultur
weiter zu pflegen und voneinander zu lernen.»
«Die Entscheidungsinstanzen und -wege klaren und reibungslose Zusammenarbeit er-
maoglichen.»

SL-DV-K <«
(bisl-1er D\;K) Sprecher:in DVK

(Spokesperson) mit permanenter
Geschaftsstelle

‘ o DVK

4 Dlalog & (bisher PreDVK)
Zusammenwirken
starken

o

Strategie-

board*

(bisher Strategie-
kommission)

BunjwwesiaA|NYISYo0H

l * diese Bezeichnungen
sind provisorisch
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rETHIink Switch
Gesamtleitungsmodell ETH

Diskussionsfrage:
Was erachten Sie fur die erfolgreiche Umsetzung des Modells als besonders wichtig?

Ansprechpersonen: Joél Mesot, Katharina Poiger

Gesamtleitungsmodell — die wichtigsten Veranderungen

<>
Sprecher:in DVK

(Spokesperson) mit permanenter
Geschiftsstelle

«SL-DV-K»*

(bisher DVK)

DVK*

Dialog & (bisher PreDVK)
Zusammenwirken

starken

board*
(bisher Strategie-
kommission)

DVK (Weiterentwicklung preDVK)

starker strukturiertes Gremium mit langerfristiger
Agenda, in der die an der SL-DV-K zu
erorternden Themen identifiziert und vorbereitet
werden konnen (Diskussion zwischen den Dept.,
Meinungsbildung)

Der informelle Austausch zwischen den DV soll
gleichzeitig bestehen blieben.

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

a 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
konnen; im Sinne Kontinuitat fur mindestens 2
Jahre in dieser Rolle tatig

Moderiert DVK, bereitet Agenda der DVK vor
und fahrt diese, vertritt Themen gegenuber SL
als Bindeglied.

Geschiftsstelle DVK (neu)

Unterstutzt ,DVK" und ,Sprecher:in“ >
Organisations- und Koordinationsfunktion.
Langfristige, mehrperiodige Themenfuhrung.

Projekt rETHink

n SL-DV-K (Weiterentwicklung DVK)

gemeinsames Gremium von SL und DV
(Vorbereitung und Nutzung)

Teilnehmer:innen: SL, DV; Gaste: GS,
Geschaftsstelle DVK, Pras. HV, Leiter:in HK,
Protokollfuhrer:in, ad hoc Gaste.

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

SL

strategische und operative Gesamtverantwortung
fur die ETH Zlrich

Seit Anfang 2020 neue Zusammensetzung mit
zwei neuen Schulleitungsbereichen.

Strategieboard (Weiterentwicklung
Strategiekommission)

Starkere Einbindung der Strategieentwicklung in
die Governance der ETH und Kopplung an die
Gesamtfuhrung der Institution

Besetzung: Mitglieder der SL und der DVK (d.h.
Funktionen in der Gesamtfihrung der ETH)
Gewabhrleistet 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.

Klausuren (neu)

Teilnehmer:innen: variabel bei Wissenschafts-
klausuren, Kader bei Fuhrungsklausuren.
Austausch zu und Entwicklung von bottom-up
und Ubergreifenden Inhalten, Nutzung der
kollektiven Intelligenz.

Generiert Input fur die Strategieentwicklung.

Das neue Gesamtleitungsmodell wird im Rahmen der nun folgenden OV-Revision einer Vernehmlassung unterzogen.
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rETHIink 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

Background and purpose

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.

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.

Two different strategies may lead to success, Opportunities that arise for ETH with
depending on context and objectives. They can «Mindset to Share»
and should be combined (win-win)

” Gives opportunity to learn from others
' (best practices)

Helps to make more of available
resources (efficiency)

«Hunting in packs»

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
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rETHIink Switch
Umsetzungsprojekt «Mindset to Share»

Was muss beriicksichtigt werden, damit «Mindset to Share» an der ETH gelingen
kann? Und: Sind Ilhnen Best-Practice-Beispiele bekannt?

Ansprechperson: Katrien De Bock Herkunft: WS2 und WS5

Zielsetzungen

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

Es soll dafur die Schaffung der notigen strukturellen, prozessualen und kulturellen Bedingungen
anstossen und fordern.

Es soll ,bottom-up* durch Interessierte und Uberzeugte vorangetrieben werden und wird
konzeptionell durch die Umsetzungsorganisation von rETHink unterstutzt.

Stossrichtungen Impulse der Schulleitung-Dept.Vorst.-Klausur

1. Stossrichtung: Anreize und Wertschatzung
Transparenz uber an der ETH laufende implementieren, damit ,bottom-up® Teilen

Initiativen mit ahnlicher Absicht schaffen. entsteht — Motivatoren ermitteln

Weitgehende Vermeidung von allfalligen
demotivierenden Elementen

2. Stossrichtung: Keine Etablierung eines ,one size fits all*
Mit der Bearbeitung konkreter Themen den Ansatzes, weil die Situation und die

Ansatz «Mindset to Share» in der ETH jeweiligen Ziele sehr unterschiedlich sein
lancieren und ausstrahlen lassen. konnen — gute Balance finden

Konkrete funktionierende Beispiele als
Kristallisationskern verwenden —
3. Stossrichtung: Inspiration und verhindern von nicht

«Mindset to Share» in der ETH durch umsetzbaren Ansatzen

geeignete kulturelle Massnahmen fordern. Regelmassige Kontakte fordern, erhalten
und ausbauen - Pflege von Vertrauen

Reduktion von maglichen Hindernissen fur
4. Stossrichtung: ,Mindset to Share” Ansatz (z.B.

. Schnittstellen, physische Distanzen,
Ergebnisse und angestossene Massnahmen Zeitbedarf flir Kontaktpflege)

kommunikativ unterstutzen. . : - :
Hinweis auf mogliche Trittbrettfahrer —
Erkennen und Vermeiden von parasitarem

5. Stossrichtung: Verhalten

Aus den Erkenntnissen ein strategisches Wichtigkeit der Verbindung von "Mindset to

et Al Share" zu der an der ETH gelebten Kultur —
\lfv?)rgzept RS, SIS [ETHSET Sl Integration in die Kulturentwicklung
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rETHInk Switch Umsetzungsprojekt
«Zusammenarbeit Zentrale Organe
und Departemente/Professuren»

Wie konnen wir die Zusammenarbeit zwischen Zentralen Organen und Departementen/
Professuren an der ETH verbessern? Und: Haben Sie konkrete Vorschlage?

Ansprechpersonen: Vanessa Wood, Dieter Wust, Nikolaus Gotsch
Zielsetzungen

Das Umsetzungsprojekt soll
die Transparenz der Zusammenarbeit von Zentralen Organen, Departementen und Professuren
an der ETH steigern;
die Qualitat und Effizienz der Zusammenarbeit erhohen;
das gegenseitige Verstandnis und die Wertschatzung zwischen den beteiligten Parteien fordern;
zur Realisierung von in rETHink als sinnvoll erkannten Verbesserungspotenzialen beitragen.

Stossrichtungen Aktuelle Teilprojekte & Bearbeitungsbeispiele

1. Stossrichtung:

Ubergreifende Qualitatsstandards fir die
Erbringung von Supportaufgaben definieren
und konkretisieren.

Teilprojekt 1:

Bestehende Organisationsmodelle und
ubergreifende Qualitatsstandards zur
Erbringung von Supportaufgaben. Themen:

* Funktionale Teilstrategien

2. Stossrichtung: - « Organisations- und Prozessmodelle
Heute angewandte Organisationsmodelle

und deren nachvollziehbare Darstellung
herausarbeiten. Bearbeitungsbeispiel: Informationssicherheit

Periodischer Dialog

3. Stossrichtung: Teilprojekt 2:
Laufende Initiativen im Hinblick auf die Umsetzung Suchfunktion Andockstellen ZO

Zusammenarbeit von ZO und und Departemente/Professuren.
Departementen/Professuren umsetzen. Details siehe 2. Poster

4. Stossrichtung:

Konkrete Verbesserungsmassnahmen Teilprojekt 3:

ausgewahlter Supportprozesse in die Pilotprojektvorschlag aktuell in Diskussion.
Umsetzung Uberfuhren.

5. Stossrichtung:

In rETHink erkannte grossere Verbesse-
rungspotenziale ordnen und Vorschlage zu
deren Realisierung einbringen.

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

Zielsetzungen Teilprojekt 2

» Einfaches Auffinden von Schlusselfunktionen in den Departementen und in den ZO
» Einheitliche Definition von ,Andockstellen® in allen Departementen
* Motivation fur eine aktive Datenpflege

Online-Seite mit Suchfunktion fur Rollen in den Departementen:
ausgesuchte Rollen Departementsvorsteher:in (und Stv)
Studiendirektor:in
Vorgesehene Ausbauschritte: Departementskoordinator:in
1. Freischalten ,Fuhrungsverantwortliche® in Departementscontroller:in
der Organisationsdatenbank (OrgDB) Studienkoordinator:innen
« Enthalt bereits viele der gewlnschten Studiensekretariate BSc/MSc (via LisethPro)
Funktionen Lehrspezialistiinnen
* Freischaltung an alle ETH- ISL und ISG (via SmartDesk)
Mitarbeitenden (read only) Delegierte Immobilien, Safety, Outreach,
Erganzen weiterer Rollen in der OrgDB Equality & Diversity, und weitere nach Bedarf
soweit moglich
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 Rollen in der ZO:
aktuell zu halten Delegierte der Schulleitung

Erweitern der AEM Suchfunktion, um Rollen Abteilungsleitende
darzustellen Sektionsleitende (sind bereits in OrgDB)

- Zieht Daten aus der OrgDB an Stabsleitende
«  Zugriff auf OrgDB fiir alle Kontaktpersonen aus den Staben und

Mitarbeitenden wird {iberfliissig Abteilungen
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rETHIink Switch

Organisation der Departementsleitungen:
Ziele und Prinzipien

Wie sollen die Departementsleitungen organisiert werden, um
moglichst effektiv und effizient arbeiten zu konnen?

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

Die Optimierung der Organisation der Departementsleitung hat folgende Ziele:

Kontinuitat in der Departementsleitung erhohen

Governance in der Departementsleitung starken

Das Amt der Departementsvorstehenden attraktiver gestalten
Die operativen Funktionen in der Departementsleitung starken

v

Prinzipien fur die Organisation der Departementsleitungen

Prinzip 1: Departementsleitung auf das operative Geschaft ausrichten

Prinzip 2: Departementsleitung als Gremium mit Kollektiventscheid aufstellen
Prinzip 3: Departementsvorstehende auf das Amt vorbereiten

Prinzip 4: Gremien fur spezifische resp. strategische Themen schaffen
Prinzip 5: Andockstellen Departemente und Zentrale Organe etablieren

Prinzip 6: Engagement der Professor:innen in der Selbstverwaltung starken
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rETHIink Switch

Organisation der Departementsleitungen:
Eckwerte

Wie sollen die Departementsleitungen organisiert werden, um
moglichst effektiv und effizient arbeiten zu konnen?

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

Eckwerte fiir die Organisation der Departementsleitungen (DL)

Minimalbesetzung der Departementsieitung

Mitglieder der DL mit Stimmrecht

» Departementsvorsteher:in (DV)

= 1 Stellvertreter:in DV

» 1 Studiendirektor:in (SD)

» Departementskoordinator:in (DK)

Jedes Departement verflgt Gber ein Departementssekretariat, das durch den/die DK geflhrt 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 moglich)

» «Laufbahn»: mind. 2 Jahre Stellvertreter:in DV oder in begrindeten Fallen anderes Amt in der
Departementsleitung, anschliessend mind. 2 Jahre DV

» Vorbereitung: 2 x 1 Tag Weiterbildung fur Stellvertreter:in DV,
1 x 1 Tag Weiterbildung fur DV

Andockstellen Departemente und Zentrale Organe

» Operative Andockstellen zwischen den Fachstellen der Schulleitung / Zentralen Organe und den jeweiligen
Fachrollen in den Departementen etablieren

Andockstellen fur Ubergreifende Themen von mehreren Schulleitungsressorts zu Kontaktperson in den DL
etablieren

Eine fur alle zugangliche Liste mit allen Andockstellen auf Ebene Schulleitung / Zentrale Organe und
Departemente fuhren

Gremien auf Stufe Departement

» Bestehende Gremien gemass Organisationsverordnung: Departementskonferenz, Professorenkonferenz,
Unterrichtskommission, Notenkonferenz

» Zusatzliche Gremien: Strategie- und Ressourcenkommission
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rETHIink Switch
Von der Analyse zur Losungsfindung
Im Partizipationsprozess

Wie aufwandig soll oder muss die Partizipation sein?

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

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

1. Initialisierung 2. Konzipierung 3. Mobilisierung 4. Umsetzung 5. Verstetigung

Analyse Losungsfindung Sounding Umsetzung Implementation
= 1Jahr = 1 Jahr = % Jahr = 1Jahr = (01.01.2024
= 26 Gesprache mit 137 = Kernteam und » Prasentation und * Implementierungder = Inkrafttreten der
involvierten Personen Arbeitsgruppen Diskussion in allen 16 Losungen in der neuen Organisations-
= 60 Stunden = ~ 35 Personen aus Departementen und Organisationsver- verordnung
Gesprache allen Standen in der Hochschul- ordnung und im
——— ————— versammlung Leitfaden der —————
SL-DV-Klausur Departemente
Erkenntnisse, Losungsvorschlage Vernehmlassung Ende des Prozesses
Handlungsbedarf und .ol T
Handlungsfelder Anpassung der Detaillierung der
Losungsvorschlage Losungen

Prozessabbildung nach Wilfried Kriger, Wandlungsprozess






		Foliennummer 1

		Foliennummer 2

		Foliennummer 3




Projekt rETHink

ETH:-urich

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 Dorflinger-Khashman Origin: WS3

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.

Support Trainings Case Reviews

on-demand

000 HE &

O0O08 O

& 11 &=

* 1:1 confidential

consultation
(15— 90 min, online)

Mini-workshops on
specific aspects of
collaboration /
communication /

Meta skills:
collaboration & conflict
management in a

nutshell
(2 h, online or on-site)

Comprehensive conflict
management training

Moderated reflection of
anonymized real cases
and options of handling
the presented conflict
(45 min, online)

— in small peer groups
— possibility to bring in

Digital folder with
resources on
collaboration & conflict
for self-paced
exploration:

— checklists

— key notes

conflict (2 d, on-site) own cases — article
(1.5 h, online or on-site) Tailormade trainings — recommended books

Facilitation / mediation (2 h - 2 d, online or on-site) X
— continuous updates

of friction / conflict
(1.5 - 3 h, online or on-site)

The underlying model Examples of application

Preparing challenging conversations
Anticipation

« prepare for issues that

could cause . . . .
dysfunctional Measuring team climate and managing issues

escalation

Addressing tensions

Handling group dynamics
Deescalation of rising conflict

Anticipating conflict potential that may arise from
role change, group growth or other

Learnings Prevention

+ foster growth mindset in * deepen knowledge and
order to improve skills, skills in dealing with
structures, processes difficulties

Upskilling / deepening of communication and
collaboration skills

Conflict resolution between two or in a group
Awareness building in the group on a certain topic

Intervention

* active, structured and
goal-oriented approach
for sustainable results
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rETHink Switch
Science Friction: managing collaboration

and conflict in academic groups

Projekt rETHink

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 Dorflinger-Khashman

Your feedback

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

Support
on-demand

000 HE &

1:1 confidential

consultation
(15— 90 min, online)

Mini-workshops on
specific aspects of
collaboration /
communication /

conflict
(1.5 h, online or on-site)
Facilitation / mediation

of friction / conflict
(1.5 - 3 h, online or on-site)

Trainings

O0O08 O

Meta skills:
collaboration & conflict
management in a

nutshell

(2 h, online or on-site)
Comprehensive conflict
management training

(2 d, on-site)

Tailormade trainings

(2 h — 2 d, online or on-site)

Case Reviews

&

Moderated reflection of
anonymized real cases
and options of handling
the presented conflict
(45 min, online)

— in small peer groups
— possibility to bring in

own cases

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?

Origin: WS3

Digital folder with
resources on
collaboration & conflict
for self-paced
exploration:

— checklists

— key notes

— article

— recommended books
— continuous updates
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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 Schliter Origin: WS3, WS6

The Academic Leader Excellence Model used by IMD for the program

Communicating/advocating upward
Negotiating for resources
Within- Building lateral connections
Institution
Engagement

Value creation logic

Arenas (where we focus)

Capabilities (how we “win”) Unit/Group
Vehicles (how we partner) strategy

Mapping stakeholders
Organizational systems design Academic Understandinginfluence
Measures of success and Organizational networks
incentive systems alignment Leader Building alliances
Managing inherent tensions Excellence

Talent management systems Team and Your “Inner Mobilizing, focusing and sustaining
(attract-recruit-onboard-develop) processes Leader” your energy

High-performing teams Avoidng potential derailers
Process excellence Developing Personal Disciplines

The program concept The feedback

The idea Appreciated most
* An ETH Domain wide Senior Leadership Program to enhance The program globally and ETH domain’s decision to invest in
the individual and institutional leadership competence. Based such a program

on proven IMD leadership program, adapted to academic Networking across EPFL and ETH domain

context Valuable insights on emotional agility, strategy, leadership

* 2 modules, 7 days, including coaching and negotiation

Valuable insights from ETH peers & best practice sharing
The target group
» Experienced Professors — as personal development or as |mprovement areas

preparation for future institutional roles (e.g. Head of Dept.) Increase adaptation of the program to the academic context

and target audience
Increase leverage of ETH domain resources and expertise
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rETHink Switch
Leadership Feedback Process fur
ordentliche Professor:innen

Wie ist der Leadership Feedback Prozess aufgebaut und wird dieser die ETH-Kultur nachhaltig
verandern bzw. pragen?

Kontaktpersonen: Madeleine Luthy, Jorg Stelling, Helma Wennemers Herkunft: WS3

Der Leadership Feedback Process (LFP)

Choice of Tools
Self-assessment

(every 5 years — starting Text

. . On-line assessment
3 years after taking up office) (gwdmg questlons)

tool

Feedback meeting Anonymous

) . Feedback
organized by Prof. standardized short | E———_=-
(group, colleagues) survey

) D . Analysi
Discussion in S Peer group dialog i
research group (in dept or mixed) reflection

One-on-One Personal development measures
with delegates or based on feedback to foster the
co-workers of VPPL potential as professor and leader

Reportin - Mandatory tasks

(rhsthm :"ﬁ" Aggregated reporting to ETH Board on evaluation process I Voluntary tasks

to be tbd) and quantitative outcome - Administrative tasks
Ziele

o (Leadership-) Weiterentwicklung durch Selbstreflexion und Feedback

e Fokus auf der individuellen Entwicklung, kein Assessment, keine Verbindung zum Friherkennungsprozess von Konflikten
e Feedback einholen und “blind spots” beleuchten, gute Fiihrung ist wertvoll fiir exzellente wissenschaftliche Leistungen
e Prozess greift die Herausforderungen des Flihrungsalltags in der Wissenschaft auf

Collection of information
(performance indicators) by
Unit Consulting for Professors

Kernelemente LFP Diskussions-Fragen LFP

Es gibt keinen einzig richtigen Fuhrungsstil. Zur Kultur und Folgende Fragen méchten wir gerne diskutieren:

Diversitat der ETH gehdren unterschiedliche Fuhrungsstile. Beim

LFP geht es um die individuelle Entwicklung. * Glauben Sie, dass der LFP die ETH-Kultur auf

. . . lange Sicht verandern wird?
Vertraulichkeit: Professor:in ist «data owner», es werden

(abgesehen von der gemeinsam formulierten Rickmeldung
mittels Formular) keine Daten zentral gespeichert.

» Welche positive Veranderung wird durch den LFP
ermoglicht?

+ Sehen Sie eine negative Veranderung durch den LFP

Der LFP orientiert sich an den Sozial- und Leadership-
Prozess? Falls ja, wie kann diese vermieden werden?

Kompetenzen der ETH, welche sich wiederum mit den Werten
der ETH verbinden. « Haben Sie Anpassungs- bzw. Verbesserungs-vorschlage
Kernelemente: Selbstreflexion gestltzt auf Feedback und far den Prozess?

Gesprach mit LFP-Partner und daraus resultierende, freiwillige

Entwicklungsschritte. Wir freuen uns auf lhre Inputs!






		Foliennummer 1




E'HZUfICh Projekt rETHink

rETHink Switch
Umsetzungsprojekt «Senior Scientists»

Wie konnen wir die Laufbahnentwicklung der Senior Scientists fordern und fur Departemente,
Professuren und die Senior Scientists selbst mehr Planungssicherheit schaffen?

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

1 Zielsetzungen 3 Das Versicherungsmodell

Das Umsetzungsprojekt “Senior Scientists” hat folgende Ziele:

Laufbahnentwicklung der Senior Scientists
fordern im Hinblick auf einen spateren Wechsel
der organisatorischen Zuordnung

Maximale Flexibilitat bzw. Moglichkeiten
bieten fUr die Weiterbeschaftigung der Senior
Scientists

Beschreibung des Versicherungsmodells:
Planungssicherheit erhéhen fir Senior Versicherung, Einzahlung garantiert Leistung, keine
Scientists selbst, fur die ausgehenden 1:1-Zurechnung
Professuren und die betroffenen Departemente Versicherungstechnisch berechnete Pramienzahlung,
einfache Handhabung durch Pramienanpassungen
Offnung des ganzen ETH-Arbeitsmarktes
Unvorhergesehene Ereignisse (Ernennung zum Tit.-Prof.,
frihzeitiger Austritt, etc.) werden abgepuffert ohne
Aufschlag oder Riickzahlung
Forderung des Gemeinschaftsgedanken

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

Re_servgaufbau yer_mc_ait;len und Eigenbeteiligung:

«Finanzierungsdiskriminierung» aufheben Die Einheit (Departement/Professur), welche den Senior
Scientist aufnimmt, beteiligt sich anteilsmassig an den

Club-Modell realisieren, interessierte Gesamtlohnkosten des Senior Scientist, d.h. nur ein Teil der

Departemente konnen mitmachen — es besteht Lohnkosten wird Uber das Kapitalumlageverfahren gedeckt.

kein Zwang fur eine Beteiligung.

2 ldee Finanzierung: Kapitalumlageverfahren 4 Diskussions-Fragen Finanzierungsmodell

= SSt, = SS§t,

pv % ’% Folgende Fragen mdchten wir gerne diskutieren:
£ | 9 &
'y . n =&
1 1
|

| } * Wie wird die Kombination der beiden Elemente
Arbeitsbeginn Emeritierung Pensionierung  © «Kapitalumlageverfahren/Versicherung» und
Senior Scientist Prof Sanior Solentist «Eigenbeteiligung» beurteilt?

=te— =te =te +

\ A
|

n
L

Welche Ziele konnen mit der Eigenbeteiligung
erreicht werden?

Welche negativen Effekte kdnnen durch die

Die Quelle zur Deckung der Lohnkosten des Senior Scientist in Eigenbeteiligung reduziert oder vermindert
t, ist das Departement, welches einen Senior Scientist in t, werden?
beschaftigt. Dieses bezahlt Pramien, welche gleichzeitig

andernorts fUr einen Senior Scientist in t, eingesetzt werden .
Wir freuen uns auf eure Inputs!
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rETHink Switch
Umsetzungsprojekt «Senior Scientists»

Wie konnen wir die Laufbahnentwicklung der Senior Scientists fordern und fur Departemente,
Professuren und die Senior Scientists selbst mehr Planungssicherheit schaffen?

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

5 Zweiphasige Laufbahnentwicklung

Vier Rollenprofile ”’Focus” mit Aufgabenschwerpunkten

Hinweis: Dieses Modell ist bereits eingefiihrt.

Rollenprofile «Focus» Focus R::::; ) Ziel
Aufgaben Ressarch Coordination e Sicherheit und Wertschatzu ng
Exgenstindigs Forschmn der __Senior Scientists o_pti_mieren
- Drittmittel sinwerben e Erhdéhung Anzahl (weiblicher)
- Realisiert Forschungsprojekte . . Senior Scientists

- Arbeit in Fachgremien

Lehre . . + regelmassige Gesprache (alle 3
- Betreuung von PhD Arbeiten Jahre) zwischen Departement,

Proff und Senior Scientists
Fahrung einer fruhzeltlg.e Dlgku33|on von
Technologie-Plattform Perspektiven in anderen

; Leiamgivon EahorBlattom Forschungsgruppen aufgreifen,
- Entwicklung der Technologie vorantreiben . . ..

i Integration in Departement Uber

Forschungsgruppe hinaus (z.B.
Management von interdisziplindren

: durch Lehre oder Infrastruktur-
Forschungsprojekten .
- interdisziplindre Forschungsantrage und Service-Aufgaben)

- initiliert/koordiniert Forschungsprojekte

Lehre Gezielte Laufbahnentwicklung
- Planung und Realisierung eigensténdiger .

. = zwingend erforderlicher Anteil der Tatigkeit

Kernfrage

Was bendétigen die Professuren oder Departemente zusatzlich fur eine nachhaltige Implementierung des bestehenden Konzepts im
Hinblick auf eine zweite Anstellungsphase?

6 Diskussions-Fragen Laufbahnkonzept

Folgende Fragen mochten wir gerne diskutieren:

¢ Langfristige Perspektive verbessern?

- Was wird bendtigt, damit bereits zum Zeitpunkt der Antrage auf Festanstellung eine langfristige(re) Perspektive bis Uber
die Emeritierung hinaus erarbeitet werden kann?

Interne Mobilitat attraktiver gestalten?

- Was wird bendtigt, damit eine interne Mobilitat (im Departement oder in ein anderes Departement) ein attraktives und,
in Abhangigkeit vom Altersunterschied, ein zwingendes Ziel fir die Senior Scientists wird?

Steigerung des Mehrwerts fiir Departement und ETH?
- Was wird bendtigt, damit die Hochspezialisierung in der Forschung nicht zum Nachteil fur eine interne Mobilitat wird?
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rETHink Switch
Strategie: Digitalisierung der Verwaltung

Was ist die Digitalisierungsstrategie der Verwaltung?

Paul Cross, Peter Jaggi Herkunft: WS5

Die Digitalisierungsstrategie im Uberblick

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

Die Hauptkomponente der Strategie

Stakeholder- . iai
) Sitzungs- und Digital
Prozess e izungs-u g Antrige und

a?:reiecﬁ:?u:gd Anforderungs- maR::;;?nse-nt Transforr_nat|on “ Bediirfnisse
management Committee

Nutzung neuer Digital Transformation

Digital Systematische
Office

Literacy Datenanalyse Technologien

Aktivitaten

Klarung, Fiuhrungs-

Digitalisierungs- Koordinierung, %3:3;;&3? prozesse fur die
fortlaufende

projekte Transparenz- .
erhdhung Uie/ |2 O Digitalisierung

Beispiel Massnahmen

Analyse der Einrichtun Verankerung der
inrichtung Digitalisierung in den

bestehenden
Digitalkompetenz B mie) (e Verwaltungseinheiten

Management  ETH Graph
Projekt

Projekt
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rETHInk Switch
Strategie: Digitalisierung der Verwaltung

Was ist der Auftrag des Digital Transformation Commitees und wer ist dabei?

Paul Cross, Peter Jaggi Herkunft: WS5

Auftrag

Das DTC berat und unterstutzt 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 Uberblick tber den Stand der Digitalisierung.
Bewirtschaftung der Road Map der Digitalisierungsstrategie.
Schlagt Standards und Vorgaben im Rahmen der Digitalisierung.
Unterstutzt die Einheiten bei der Initiierung und Durchfihrung von
Digitalisierungsprojekten.
Fordert die Einfliihrung und Nutzung neuer Technologien im Kontext der
Digitalisierung.
Verwaltet ein Budget fur den Anstoss von Digitalisierungsprojekten.
Beurteilt Vorschlage fiur Digitalisierungsprojekte und entscheidet tiiber deren
Finanzierung.
Initilert nach Bedarf selbst Projekte.
Beobachtet den Fortschritt der vom DTC finanzierten Projekte.

Reglement DTC (RSETHZ 222.14)

Mitglieder das Digital Transformation Committee

P

Dr. Robert Perich Prof. Dr. Ulrich Alois  D. Julia Dannath-Schuh Dr. Jiirg Brunnschweiler Dr- Hermann Lehner  Dr. Cornelia Petra
VP Finanzen und Controlling  \Weidmann VP Personalentw. und Stab Prasident Akademische Dienste (AkD)  Schauz-Biehlmaier
Leadershi Bereich VP Forschung
VP Infrastruktur P

Digital
Transformation

Prof. Dr. Peter Miiller Prof. Dr. Sebastian Huber )
Pragramming Methodology Institut fiir Theoretische Physik J h
Dept Koordinator D-PHYS

Jens Poulsen Dr. Rui Brandao Dr. Rafael Ball
Bereich VP Wissenstrsf. & ID Head Office ETH-Bibliothek
Wirt.bez Group Peter Jigai Paul Cross

ID, Co-Lead |R, Co-Lead
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E'HZUfICh Projekt rETHink

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

Das Werte- und Kompetenzen-Framework

UNSERE
VISION

UNSERE
MISSION

r@ ﬂ.’ xa, : i L e
A i I 1 “u’k ,-ﬁ‘

UNSERE Verantwortungs- Innovation Briicken Wohlbefinden Inklusion Menschen
KOMPETENZEN bewusst handeln antreiben bauen fordern leben befahigen

e
UNSERE Respekt ] Inklusion

WERTE Q Verantwortung ® Beféf/l?\gung
Einfallsreichtum Offenheit

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

Wert Beschreibung Beispiel-Indikatoren

Einfallsreichtum Kreativitat nutzen um komplexe Verantwortungs- Integer handeln; das eigene Verhalten
Probleme zu lésen bewusst handeln  reflektieren und verbessern

Respekt Menschen wertschatzen Innovation Mutig, offen und neugierig sein;

antreiben den Status quo hinterfragen
Verantwortung Fur unsere Handlungen einstehen - g

Briicken bauen Wertschatzung und Respekt zeigen;
authentisch und empathisch sein

Inklusion Zugehorigkeit schaffen. Wohlbefinden Bedacht a. d. Wohlbefinden anderer sein;
fordern Eine gesunde Work-Life-Balance pflegen

Offenheit Zuganglich und empfanglich sein.

Befahigung Fahigkeiten Anderer entwickeln und

ihnen vertrauen. Inklusion leben Eigene Vorurteile, Annahmen und

Stereotype reflektieren; alle Menschen
Werte sind nicht direkt sichtbar, jedoch direkt spurbar. gleichwertig behandeln

Werte geben Orientierung und Sicherheit in Situationen, die Menschen Andere coachen, eigene Lésungen zu
nicht genau geregelt sind. befahigen finden; zu einer konstruktiven Fehlerkultur
Gemeinsame Werte sind die Basis fiir erfolgreiche beitragen

Zusammenarbeit. Kompetenzen sind trainierbar und lernbar.
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rETHIink Switch
Systematische Kulturentwicklung

Projekt rETHink

Welche Touchpoints konnen wir nutzen, um unsere Kultur — die Grundlage unserer

Zusammenarbeit — systematisch weiterzuentwickeln?

Kontaktpersonen: Maximilian Buyken, Sara van Leeuwen

Herkunft: WS6

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

Ubergang von reaktiver zu

1: G t isati
esamtorganisation kontinuierlicher Kulturentwicklung

Integration Iin die Strategie
und den Entwicklungsplan

der ETH Entwicklungsplan ,/I\

(Standortbestimmung und L

- Strategie
Ausblick/Massnahmen)
Kultur als Thema in «Krisen»

o

2: Einzelne Einheiten

Systematische
Kulturentwicklung
entlang von Touchpoints

(exemplarisch:
Departements-Evaluation)

Kulturentwicklung entlang
spezifischer Touchpoints

3: Individuelles Verhalten

Kultur im Alltag durch Kultur im Alltag
Verankerung in den («Grundrauscheny)
Prozessen und im N SN N\ e
Flhrungsalltag

1 ETin e
NIWOrtung e
heit7e®

HEEnks | Bd | Bad | Eg | Bg | Ead | B

Kultur-Touchpoints auf Stufe Team

Touchpoint Moglichkeiten fiir Kulturentwicklung

Kultur-Touchpoints auf Stufe Departement

Touchpoint Moglichkeiten fiir Kulturentwicklung

Team-Meeting
Forschungsgruppe

Team-Retreat
Forschungsgruppe

Onboarding neues
Teammitglied

Veranderungs-
situation im Team

Abgang eines
Teammitglieds

Mitarbeitenden-
gesprache

Periodische Meta-Kommunikation tber
Zusammenarbeit, Kultur, Konflikte

Einen Themenblock reservieren fir die
Reflexion der Teamkultur

Vorstellung Team-Werte und der
Erwartungen an die Zusammenarbeit

Bedurfnisse und Erwartungen
austauschen, Spielregeln formulieren

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

Was ist fur den Vorgesetzten wichtig,
was flr die Mitarbeitenden? Wie kdnnen
wir zusammen besser werden?

Departements-
Konferenz

Departements-
Retreat

Departements-
Pulscheck

Konfliktfalle

Neue Departements-
leitung

Veranderungs-
prozess im
Departement

Eine konstruktive Diskussionskultur
schaffen, Blockaden thematisieren

Kultur zum Thema machen, Werte und
Kompetenzen diskutieren

Kurzumfragen uber Befindlichkeit und
Zufriedenheit der Mitarbeitenden

Diskussion von Mustern und Gemein-
samkeiten anonymisierter Konfliktfalle

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

Gelegenheit nutzen, bisherige Praxis zu
hinterfragen und neue Formen der
Zusammenarbeit zu finden
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