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1. Einleitung

Im September 2022 hat die Universitat Bremen den “HR Excellence in Research Award“ erhalten. Auf-
bauend auf einer vorangegangenen Liickenanalyse und dem daraus entwickelten MalRnahmenplan
strebt die Universitat eine kontinuierliche Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft an
— entsprechend der ,Charter for Researchers®. Wahrend des ersten Teils der Implementation Phase bis
zum Internal Review (September 2022-September 2024) hat die Universitat erfolgreich an den selbst-
gesteckten MaRhahmen gearbeitet, um die identifizierten Licken zu schlieen, und konnte eine ganze
Reihe an MalRhahmen bereits abschliel3en.

Dieser Bericht zeigt den aktuellen Status und zukiinftige Entwicklungen der ,HR Strategy for Resear-
chers® der Universitat auf und ist entlang der Fragen des E-Tools der EU strukturiert.

2. Bericht an die EU

2.1. Profil der Universitat
(max. 100 Worte)

Offen fur unkonventionelle Ansétze in Forschung und Lehre hat die Universitat Bremen ihren Charakter
als Ort der kurzen Wege fur Menschen und Ideen seit 1971 bewahrt. Als ambitionierte Forschungsuni-
versitat stehen wir fur forschendes Lernen und ausgeprégte Interdisziplinaritat. Heute lernen, lehren,
forschen und arbeiten rund 23.000 Menschen auf unserem internationalen Campus und legen grofdten
Wert auf die Einhaltung der Nachhaltigkeitsziele. Der Bremer Spirit driickt sich aus in dem Mut, neue
Dinge auszuprobieren und unterstiitzende Kooperation zu leben. Als Teil des européischen YUFE Netz-
werks nehmen wir uns der sozialen Verantwortung in der Region, Europas und der Welt an.

2.2. Starken und Schwéachen

In diesem Abschnitt geht es darum, aufzuzeigen, inwiefern es durch die Umsetzung der beschlossenen
MaRnahmen gelungen ist, identifizierte Licken zu schlieRen und an welchen Stellen weitere Handlungs-
bedarfe bestehen. Daraus ergeben sich zudem die Statusmeldungen zu den urspringlichen Mal3nah-
men sowie die Beschreibung neuer Malihahmen in Abschnitt 3.

Themenfeld 1: Ethische und berufsstandische Aspekte

Eine MaRRnahme (10) mit hoher Prioritat war es, eine Website zu Guter Wissenschaftlicher Praxis/Re-
search Integrity aufzubauen. Da die Website online ist und regelmaRig gepflegt wird, ist diese Maf3-
nahme erflllt und damit konnte eine wesentliche Licke geschlossen werden. MaRhahme 9 ist eng mit
MaRnahme 10 verknipft und ebenso erfilllt: Ein permanent verfligbares E-Learning-Seminar wird von
BYRD (Bremen Early Career Researcher Development) angeboten. In diesem Zusammenhang wurden
auch die Ordnungen zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis und zum Umgang mit wissenschaft-
lichem Fehlverhalten erneuert und im April 2022 durch den Akademischen Senat verabschiedet.

Die hochpriorisierte MalRnahme (5) zur Verbesserung von englischen Informationen auf der Website
der Universitat wurde breiter formuliert und die Erfullung ist dadurch schwieriger zu messen. Da die
Website der Universitat kontinuierlich aktualisiert wird und Informationen auf Englisch laufend hinzuge-
fugt werden (z.B. hat das Welcome Center sein Informationsangebot fir Incomings ausgeweitet und
zuséatzlich behdrdliche Formulare tibersetzt), wird diese MalRnahme als erflillt eingestuft, aber eine neue
MafRnahme zur laufenden Qualitatskontrolle wird eingefuhrt. Ergdnzend wurden Informationen zu Da-
tenschutz fir neue Beschéaftigte durch die Personalabteilung entwickelt und durch die Rechtsstelle Giber-
prift (MalRnahme 12); diese Informationen sind nun Teil des Onboardings. Noch nicht endgultig erfillt
ist MaRnahme 12 (Informationen zur Arbeitssicherheit auf Englisch), so dass diese Liicke noch nicht
komplett geschlossen werden konnte.



https://www.uni-bremen.de/forschung/wissenschaftliche-integritaet-und-forschungsethik
https://www.uni-bremen.de/forschung/wissenschaftliche-integritaet-und-forschungsethik
https://www.uni-bremen.de/byrd/promovierende
https://www.uni-bremen.de/rechtsstelle/service/wissenschaftliches-fehlverhalten
https://www.uni-bremen.de/rechtsstelle/service/wissenschaftliches-fehlverhalten
https://www.bremen-research.de/en/welcome-center

Eine wesentliche MalRnahme bzgl. Prinzip 10 (Anti-Diskriminierung) war es, den Aktionsplan Inklusion
zu erneuern und neu zu verabschieden (MaRnahme 17). Dies ist im Jahr 2023 erfolgt. Gleichzeitig wur-
den die Angebote im Bereich Diversitat/Anti-Diskriminierung neu strukturiert und erganzt (MaBnahme
15).

Erganzend zum Malnahmenplan wurden wahrend der Implementierungsphase vor allem im Bereich
Diversitat/Anti-Diskriminierung viele zusétzliche Maflinahmen ergriffen. Die wichtigsten Aktivitaten
madchten wir hier hervorheben:

o Die Universitat hat (unterstitzend zu MaRnahme 16) eine Anti-Diskriminierungssatzung verab-
schiedet (Akademischer Senat im April 2024) und eine Begleitbroschire entwickelt. Die Sat-
zung baut auf einer langen Tradition der Universitat von Beratung zu (Anti-)Diskriminierung,
Konfliktbewdltigung und Gewalterfahrungen auf, koordiniert durch das Referat 04 (Chancen-
gleichheit & Diversitat).

e In Verbindung mit den MalRnahmen 15 und 41 wurde ein Seminar zu Diversitatssensibilitat fir
Stellenausschreibungen und Auswahlprozesse durch das Personaldezernat, Referat fur Chan-
cengleichheit und Diversitat sowie den Personalrat entwickelt; pilotiert im 2. Quartal 2024; die
Teilnehmenden sollen als Multiplikator:innen in ihren jeweiligen Abteilungen fungieren. Unab-
hangig davon werden Diversitatsaspekte wo immer mdglich in Personalentwicklungsseminare
eingebaut und es besteht ein regelmafiger Austausch zwischen der Universitat und den Trai-
ner:innen zu erforderlichen Diversitatskompetenzen.

e Gemeinsame Erklarung aller in der U Bremen Research Alliance und der Landesrektor:innen-
konferenz zusammengeschlossenen Bremer Wissenschaftseinrichtungen zu Demokratie, Viel-
falt und Weltoffenheit.

e Aware together - Uni-Aktionstag gegen Diskriminierung am 24. April 2024.

o Erasmus Staff Week: 22.-26. April 2024, ausgerichtet durch alle Hochschulen des Landes Bre-
men; Thema: ,Diversity in Higher Education Institutions: Different Perspectives and Experi-

ences” (Programm).

Anmerkungen:

Die Hochschulleitung und die HRS4R Steuerungsgruppe sind stolz auf die vielen erfolgreichen Mal3-
nahmen — besonders mit Blick auf Gute Wissenschaftliche Praxis, Diversitat und Anti-Diskriminierung —
die bereits erfillt werden konnten. Im Einklang mit dem neuen Leitbild der Universitat sind diese Aspekte
ein Teil der DNA der Universitat. Die verantwortlichen Abteilungen haben eine intrinsische Motivation,
fur kontinuierliche Verbesserungen zu sorgen und gesellschaftliche Entwicklungen aufzunehmen. Das
ist ein Grund daflr, dass zusatzliche Malinahmen, die urspringlich nicht Teil des MaRnahmenplans
gewesen waren, umgesetzt wurden (z.B. Aktionstag, neue Antidiskriminierungssatzung und Diversitats-
schulungen). Einige MaRnhahmen sind noch nicht komplett erfillt, aber — unter Berlicksichtigung der
langen Liste an MalRnahmen — sind Hochschulleitung und Steuerungsgruppe optimistisch und commit-
ted, wahrend der nachsten Phase diese MaRnahmen zu erfillen.

Allgemeine Anmerkungen, die sich auf alle 4 Themenfelder beziehen:

o Die wesentlichen Ziele der Implementierungsphase an der Universitat Bremen sind, a) einen
hohen Standard aufrecht zu erhalten mit Blick auf die Prinzipien, die wahrend der Luckenana-
lyse bereits als erfiillt eingestuft wurden und b) die hochpriorisierten Malinahmen im Rahmen
der Mdglichkeiten zu erfillen. Auf diesem Wege sollen die identifizierten Licken bestmdglich
geschlossen werden und bleiben.

e Ganz am Ende des Berichts (unter ,Additional remarks/comments about the proposed imple-
mentation process”) wird auf die Kommentare der Reviewer aus der Initial Phase (EC Consen-
sus Report of Sept 07, 2022) eingegangen und mit Blick auf die aktuellen Sachstande kommen-
tiert.

e Erst kirzlich wurde offenbar, dass es wahrend der Initial Phase bezuglich der ,technical guide-
lines* Missverstandnisse aufseiten der Universitat gegeben hat: Die Fristen wurden strikt bis
zum Internal Review gesetzt, ohne dabei zu beriicksichtigen, dass einige MalRnahmen — vor
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https://www.uni-bremen.de/digitale-transformation/projekte/barrierearmes-lernen-und-lehren-online-ballon/neuigkeiten/zweiter-aktionsplan-inklusion-an-der-universitaet-bremen-verabschiedet
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/ade/ADE_Satzung_zum_Umgang_mit_und_Schutz_vor_Diskriminierung__2024_.pdf
https://www.bremen-research.de/services/pressemitteilungen/demokratie-vielfalt-weltoffenheit
https://www.uni-bremen.de/chancengleichheit/ueber-uns/highlights-und-historie/aware-together-uni-aktionstag-gegen-diskriminierung-1
https://www.uni-bremen.de/erasmus/incoming-staff-mobility
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/international/Erasmus-Staff-Weeks/Staff_Week_Bremen_Program.pdf

allem solche, die auf die Veranderung der Organisationskultur abzielen — nur langfristig erfuillt
werden kénnen. Die damaligen Koordinator:innen waren sich nicht der Mdglichkeit bewusst, die
Fristen auf langere Sicht anzusetzen. Mit Blick auf die Missverstandnisse werden diejenigen
MafRnahmen, die zwar noch nicht beendet sind, aber an denen kontinuierlich gearbeitet wird,
(intern) als ,in progress” angesehen, auch wenn die Frist auf 2024 gesetzt wurde. Als offizielle
Statusmeldung wird (entsprechend den Vorgaben der technical guidelines) ,EXTENDED" ge-
nutzt und es werden neue, realistischere Fristen in den Anmerkungen angegeben.

Eine wesentliche Herausforderung zu Beginn der Implementierungsphase war, dass die Stelle
der HRS4R-Koordination fur ungefahr ein Jahr ungesetzt war. Da die Umsetzung der Mal3nah-
men in der Verantwortung der Fachabteilungen liegt (wie Personaldezernat, Personalentwick-
lung, Diversitatsabteilung, etc.), konnte an den meisten MaRnahmen ohne Unterbrechung wei-
tergearbeitet werden. Das Monitoring und koordinierende Aktivitéten fur Arbeitsgruppen konnte
in dieser Ubergangszeit jedoch nur in reduzierter Form durchgefiihrt werden wegen knapper
personeller Ressourcen.

Hinzu kam, dass die Stelle der Leitung des Personaldezernats ebenso fir rund ein Jahr vakant
war. Die Abteilung hat selbstverstandlich an den Malinahmen weitergearbeitet, aber einige Ent-
scheidungen mussten in dieser Zeit aufgeschoben werden.

Fur die Erlauterung neuer MaRnahmen vergleichen Sie bitte die untenstehende Frage zu an-
gepassten Prioritaten.

In den folgenden Abschnitten (Themenfelder 2-4) wird das Feld “Anmerkungen” dafir genutzt,
zusatzlich erflllt MaRnahmen aufzuzeigen, die tGiber den MalRnahmenkatalog hinausgehen.

Themenfeld 2: Personalgewinnung und Auswahlverfahren

Da wahrend der Lickenanalyse die grof3ten Schwéachen in diesem Bereich festgestellt worden waren
und die Handlungsspielrdume durch externe Beschrankungen enger sind als in anderen Bereichen, war
zu erwarten, dass hier die grof3ten Herausforderungen beim SchlieBen der Licken zu erwarten waren
und sind.

Zusammenfassung zu den Sachstéanden der hochpriorisierten Mainahmen, d.h. Reduktion der wesent-
lichen Schwachen — fir tiefergehendere Erlauterungen der Sachstédnde vergleichen Sie bitte den un-
tenstehenden Abschnitt ,3. MalRnahmen/3. Actions” und flr weitere Informationen zu neuen Mal3nah-
men vgl. Frage zu geanderten Prioritdten sowie den Uberarbeiteten MaRnahmenplan.

Abgeschlossene hochpriorisierte MaRhahmen:

Musterstellenausschreibungen online (MalRnahme 24)
RegelmaRiger Austausch zu ,Personalgewinnung und Auswahlverfahren in der Wissenschaft®
re-etabliert (MaRnahme 25)
Abgeschlossene hochpriorisierte MaRnahmen, die den Ausgangpunkt fir neue MalRhahmen
bilden (vgl. untenstehenden Abschnitt zur Anpassung von Prioritaten):
o Entwicklung einer OTM-R-Strategie (Ubergeordnete MalRnahme 2, sowie 29 und 37) >
Grundlage fur neue Mal3nahme 58
o Auffindbarkeit von Informationen online geprift und verbessert (MalBnahme 21) >
Grundlage fuir neue MaRnahme 61
o Informationsangebot auf Website fiir internationale Wissenschaftler:innen ausgebaut
(ubergeordnete MafRnahme 5) > Grundlage fur MaRnahme 61
o Geplante Befragungen unter HRS4R-Gesichtspunkten ausgewertet (libergeordnete
MafRnahme 4) > Grundlage fir Malinahme 59
Wesentliche Malinahmen, an denen gearbeitet wird, die aber noch nicht angeschlossen (die
Fristen waren zu eng gesteckt worden und missen daher verlangert werden; wie oben bereits
erwahnt, vgl. Abschnitt 3 fir weitere Erlauterungen:
o Monitoring/Datenlage verbessern (ibergeordnete MaRnahme 3)



o Fur Einstellung von Wissenschaftler:innen: Basis-, Bewerbungs- und Verfahrensinfor-
mationen veréffentlichen (Malinahme 23)

o Leitfaden zu Personalgewinnung und Auswahlverfahren (Ma3nahme 26)
Personalstrukturkonzept als strategisches Instrument etablieren (Malinahme 30)

o Informationen zu Einstellung/Weiterbeschéaftigung nach der Promotion verdffentlichen
(MaBnahme 33)

o E-Tool fur Bewerbungs- und Auswahlprozesse (Malihahme 56)

Kurz gesagt, ist noch viel zu tun, um die identifizierten Liicken zu schlieBen, aber die Universitat wird
den Weg weiterverfolgen und gestalten, um bessere Arbeitsbedingungen hervorzubringen, wie sich
auch an den zusétzlich erfillten MaBnahmen (s. Anmerkungen unten) und neuen Mal3nahmen (s. Frage
Zu angepassten Prioritaten unten) zeigt.

Anmerkungen:
[Vgl. auch Anmerkungen zum Themenfeld 1 oben]

Zusétzlich erfullte MaRnahmen, die nicht Teil des Malinahmenkatalogs gewesen waren:
¢ Im Zusammenhang mit akademischer Leistungsbewertung (Prinzip 16):

o Die Leitlinie zur verantwortungsvollen Beurteilung und Bewertung von akademischen
Leistungen wurde vom Akademischen Senat verabschiedet und DORA gezeichnet; die
Forschungskommission des Akademischen Senats wird weiter an diesem Thema ar-
beiten, ein erster Schritt war ein Workshop zu Indikatoren zur Beurteilung von For-
schung und Lehre.

o Verabschiedung des “YUFE Competence Framework”

Beteiligung am YERUN-Papier “Three steps to make careers in academia more attrac-
tive and sustainable”
¢ Anerkennung von Mobilitatserfahrung (Prinzip 18):
o Selbstverpflichtung, Stellen tber EURAXESS auszuschreiben wann immer mdaglich
e Personalauswahl generell:

o Die Arbeitsgruppe zur Professionalisierung von Berufungskommissionen wurde neu
gestartet; Teilnehmende: Hochschulleitung, Dekanate, erfahrene Mitglieder von Beru-
fungskommissionen (inkl. Fachferner Berater), Mitglieder des Tenure Boards.

o Einrichten einer Arbeitsgruppe zum Einstellungsprozess internationaler Wissenschaft-
ler:innen (International office, Personaldezernat, Fachbereichsverwaltungen).

o Das Welcome Center hat einen neuen, verkirzten Prozess zusammen mit der Stadt-
verwaltung aufgesetzt, um die Registrierung bei der Stadt Bremen fir internationale
Wissenschaftler:innen zu beschleunigen; die schnelle Registrierung ist Voraussetzung
fur viele weitere Verwaltungsakte, z.B. fUr Steuern, Krankenversicherung, Gehaltsab-
rechnung; die Dauer des Prozesses kdnnte von mehreren Monaten auf ca. zwei Wo-
chen verkirzt werden.

Themenfeld 3: Arbeitsbedingungen und Soziale Sicherheit

Wie bei der Berichterstattung der anderen Themenfelder gilt auch hier, dass die Status-Details der Maf3-
nahmen in Abschnitt ,3. Actions/MalRnahmen! geschildert und neue MalRnahmen unten bei der Frage
zu angepassten Prioritaten werden.

Zusammenfassung zu den Sachstanden der hochpriorisierten Malinahmen, d.h. Reduktion der wesent-
lichen Schwéchen:
e Informationsangebot auf Website fur internationale Wissenschaftler:innen ausgebaut (iiberge-
ordnete MalRnahme 5) > Grundlage fir Ma3hahme 61.
o Website zu wissenschaftlicher Karriere tiberarbeiten (Mainahme 34) > erfolgreich umgesetzt.
e Basis- und Verfahrensinformationen zu Arbeitszeiten im Ausland und Stipendien online (Maf3-

nahme 43) > Die Arbeit an dieser MaRnahme lauft noch und die Frist muss verlangert werden;
4


https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Anlage/Leitlinie_zur_verantwortungsvollen_Beurteilung_akademischer_Leistungen/Leitlinie_zur_Beurteilung_akademischer_Leistungen.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Anlage/Leitlinie_zur_verantwortungsvollen_Beurteilung_akademischer_Leistungen/Leitlinie_zur_Beurteilung_akademischer_Leistungen.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/kooperationen/YUFE_Competence_Framework_for_Researchers_YUFERING_2022.pdf

eine Arbeitsgruppe zum Einstellungsprozess von Incomings wurde eingesetzt, aber die Arbeit
verzégert sich gerade aufgrund von Personalwechsel; die Arbeit wird fortgesetzt, sobald die
Koordination neu besetzt ist.

Anmerkungen:
[Vgl. auch Anmerkungen zum Themenfeld 1 oben]

Zusétzlich erfullte MaRnahmen, die nicht Teil des Malinahmenkatalogs gewesen waren:

Arbeitsbedingungen (Prinzip 24): Das Thema psychische Gesundheit (Mental Health), das
durch die Pandemie und andere gesellschaftliche Entwicklungen immer wichtiger wird, wird auf
allen Ebenen der Universitat sehr ernstgenommen, z.B. in einer Aktuellen Stunde sowie Klau-
surtagung des Akademischen Senats unter Einbeziehung aller Beratungsstellen der Universi-
tat. > vgl. auch neue MalRnahme 60 zur Professionalisierung von Fihrungskraften.
Stabilitat und Bestandigkeit der Beschéaftigung (Prinzip 25): Einrichten einer regelmaRigen “AG
Mittelbau”, aktuelle Themen: Uberblick iber wissenschaftliche Stellenkategorien und Karriere-
wege (samt Rechten, Pflichten und zugrundeliegender Gesetzgebung), internationale Sichtbar-
keit der Karrierewege, Unterschiede in der Implementierung zwischen den Fachbereichen, Ein-
bindung der Stellenkategorien in die Fachbereiche. > vgl. auch neue MalRnahme 59.
Geschlechterverhaltnis (Prinzip 27):
o Die Universitat hat flr sein herausragendes Gleichstellungskonzept im Rahmen des
Professorinnenprogramms das Label “Gleichstellungsstarke Hochschule” erhalten.
o Aktivitaten zu Familienfreundlichkeit: Informationsveranstaltungen sowie Hilfsangebote
fur den Fall, dass die Kinderbetreuung kurzfristig ausfallt (“Notfallmamas”).
o ‘“konekt - Kompetenzstarkung fur Eltern”: Ein Programm zur Férderungen der Resilienz
und Selbstorganisation arbeitender Eltern.
o “Study Work Life Week” zur Work-Life-Balance mit Blick auf verschiedene Lebensum-
sténde (Elternschaft, Pflegeaufgaben, Behinderungen/chronische Erkrankungen).
o Gesprachskreis zur Erneuerung der “Sprachenpolitik” (inhaltliche Uberarbeitung und
Starkung der Implementierung und Wahrnehmung auf dem Campus).

Themenfeld 4: Personalentwicklung fur Wissenschaftler:innen

Auch hier gilt, wie bei der Berichterstattung zu den anderen Themenfeldern, dass die Status-Details der
MaRnahmen in Abschnitt ,3. Actions/Malinahmen® geschildert und neue MalRnahmen unten bei der
Frage zu angepassten Prioritaten werden.

Zusammenfassung zu den Sachstédnden der hochpriorisierten MaRnahmen, d.h. Reduktion der wesent-
lichen Schwéachen:

Informationsangebot auf Website fur internationale Wissenschaftler:innen ausgebaut (Uberge-
ordnete MalRhahme 5) > Grundlage fiir Mainahme 61.

Personalentwicklungskonzept und Kompetenzprofil sind weiterentwickelt und werden veréffent-
licht (Malinahme 50) > Diese Malinahme ist erfullt.

Kompetenzprofil ist als Grundlage fur Jahresgesprache etabliert, Konzept zum verbesserten
Einsatz des Jahresgespréachs erstellt (MaRnahme 53) > Diese Malinahme schreitet gut voran,
aber ist noch nicht abgeschlossen; die Frist wird verlangert.

Anmerkungen:
Zusatzlich erfillte MalZnahmen, die nicht Teil des MaRhahmenkatalogs gewesen waren:

Im Einklang mit den MaRnahmen 15, 50 and 51, wurden Personalentwicklungsbedarfe interna-
tionaler Wissenschaftler:innen erhoben, um passende Angebote zu entwickeln.
Onboarding:


https://www.uni-bremen.de/universitaet/hochschulkommunikation-und-marketing/aktuelle-meldungen/detailansicht/auszeichnung-gleichstellungsstarke-hochschule
https://www.uni-bremen.de/personalentwicklung/verwaltung-und-technik/konekt
https://www.uni-bremen.de/en/familie/study-work-life-week/study-work-life-week-2024

o Das Referat fur Personalentwicklung hat mit einem Workshop eine abteilungstibergrei-
fende (Fachbereichsverwaltungen und Kernverwaltung) Arbeitsgruppe ins Leben geru-
fen, um ein universitatsweites Onboarding-Konzept zu entwickeln. > vgl. auch neue
MaRnahme 60.

o Ein neues Willkommensformat fir neue Mitarbeitende (akademische und nicht-akade-
mische) wurde etabliert; es beinhaltet ein “meet and greet” mit der Hochschulleitung,
dem Personalrat und Beratungseinrichtungen sowie eine Campus-Tour.

Im YUFE-Kontext:

o Austausch und Peer-to-Peer Arbeitsgruppen zu verschiedenen Themen: HRS4R, Per-
sonalentwicklung, Onboarding.

o Personalentwicklungsprogramme werden gedffnet fur Mitglieder von Partneruniversita-
ten der Allianz.

o Entwicklung von drei ganz neuen, gemeinsamen Personalentwicklungsmodulen:

= Leadership
= OpenScience
»  Staff Development Training

o In Vorbereitung: Umfrage zu Werten der Personalfiihrung mit dem Ziel, einen ,Werte-

kompass"” zu entwickeln. > Schlagt sich in der neuen Malihahme 60. nieder.

Haben sich kurz- und mittelfristige Prioritdten verandert?

Aufbauend auf dem urspriinglichen MaRnahmenplan und der Arbeit der Steuerungsgruppe wurden
neue MalRnahmen beschlossen, um vorherige, abgeschlossene Maflinahmen auszuweiten, kleinere
Malnahmen in umfassenderen Malihahmen zu bindeln und den Anforderungen der neuen Charta zu
entsprechen:

58. Personalbindungskonzept: Aufbauend auf der abgeschlossenen Mal3hahme 2 aus der Ini-
tial Phase (Entwicklung eines Personalentwicklungskonzepts = OTM-R-Strategie) wird das ent-
wickelte Konzept erweitert auf die Bereiche Personalentwicklung und -bindung sowie auf Qua-
litatssicherungsmafl3nahmen.

59. Institutionalisiertes Feedback zum HR Award: Einbindung aller Statusgruppe durch z.B.

o Verstarkte Integration vorhandener Strukturen/Gremien (z.B. AG Mittelbau, For-
schungskommission)

o Organisation einer Klausurtagung zur HR Strategie unter Einbindung der Statusgrup-
pen (vergleichbar einer AS-Klausur) in 2025

60. Professionalisierung von Fihrungskraften, mit Fokus auf Dekanaten:

o Arbeitsgruppe "Wertekompass" (Umfrage bei Fihrungskraften und Angestellten zu Er-
wartungen an Fuhrung, Ziel: Einigung auf geteilte Werte in der Fiihrung)

o Arbeitsgruppe Onboarding (Ermittlung vorgandener Strukturen und BestPractices so-
wie Ableiten von Handlungsbedarfen und deren Umsetzung, Ziel: einheitlichere Einar-
beitung und Starkung der Willkommenskultur)

o Mental Health: Im Mai 2024 hat der Akademische Senat eine Klausurtagung zum
Thema Mental Health abgehalten; auf dieser Grundlage soll das Thema Mental Health
ein standiger Berichtspunkt werden und der AS muss ich sich auf gemeinsame Ziele
verstandigen mit dem Ziel, Fihrungskrafte zu befahigen

o Bezug zu Malinahme 49 aus der Initial Phase: Entlastung der Dekanate bei Fiihrungs-
aufgaben

o Bezug zu MaRnahmen 53-55 aus der Initial Phase: Uberarbeitung der Strukturen zu
Jahresgesprachen

61. Qualitatssicherung bereitgestellter Informationen auf Webseiten: In der Implementierungs-
phase wurde das Informationsangebot auf den Webseiten der Universitat neu strukturiert, viele
Informationen ins Englische Ubersetzt und auf gender- und diversitatssensible Sprache hin
Uberpruft; aufbauend auf den MaRhahmen 5, 6 und 21 aus der Initial Phase soll dieser Quali-
tatsstandard soll gehalten werden durch mindestens jéahrliche Prufzyklen.

62. Matching of the actions to the principles of the renewed "Charter for researchers”



Haben sich Umstande, unter denen die Universitat agiert, verdndert und dadurch
Einfluss auf die HR-Strategie?

An der Universitat:

Der Akademische Senat hat ein neues Leitbild verabschiedet mit einem starkeren Fokus auf
sozialer Verantwortung und Nachhaltigkeit. Das Leitbild ist im Einklang mit den Werten der
Charter for Researchers.

Im September 2022 hat das neue Rektorat seine Arbeit aufgenommen. In diesem Zusammen-
hang hat sich der Zusammenschnitt der Zustandigkeiten verandert, auch mit Blick auf HRS4R:

o Die Kanzlerin, Frauke Meyer, setzt ihre Arbeit fort und bleibt Vorsitzende der HRS4R
Steuerungsgruppe, dass das gesammelte Erfahrungswissen erhalten bleibt und tber-
tragen werden kann.

o Die frihere Konrektorin fiir Forschung, Wissenschaftliche Qualifizierung und Transfer,
KONZ1), Jutta Gunther, wurde zur Prasidentin gewahlt; sie war bereits in ihrer friiheren
Rolle als Konrektorin sehr unterstitzend fir den HRS4R-Prozess und fihrt dies weiter
in ihrer neuen Rolle.

o |hr Nachfolger, Michal Kucera (jetzt Konrektor fir Forschung und Transfer, KON1), ist
zentrales Mitglied der Steuerungsgruppe.

o Zusatzlich wird, Mandy Boehnke (nun Konrektorin flr Internationalitét, wissenschatftli-
che Qualifizierung und Diversitat, KON3), regelmaRig Gber den Stand des Implemen-
tierungsprozesses informiert.

Wie bereits erwéhnt, waren die Stellen der HRS4R-Koordination und Leitung des Personalde-
zernats langer unbesetzt wahrend der Implementierungsphase, so dass die Tatigkeiten ander-
weitig aufgefangen werden mussten.

Regionale Aspekte:

Das Bremer Hochschulgesetz (BremHG) wurde im April 2023 erneuert.

Die Senatorische Behdrde hat der Universitat nach mehr jahriger Erprobung das dauerhafte
Recht zur Berufung von Professuren gemaR BremHG 818 (19) Ubertragen; friher hatte das
alleinige Recht zur Berufung bei der Senatorischen Behérde gelegen; die Ubertragung gibt der
Universitat mehr Verantwortung und einen gréReren Einflussbereich; das Verfahren wird regel-
maRig Uberpruft.

Anhaltende Verhandlungen zum ,Bremer Rahmenkodex — Vereinbarung fir gute Beschafti-
gungsbedingungen fur das Hochschulpersonal®.

Das Land Bremen prift aktuell mehrere Versionen von Personalsoftware; Testlaufe in einigen
Behorden sind gestartet; die Universitat hat ihre Bedarfe gemeldet.

Die Erstellung des neuen “Wissenschaftsplan” ist gestartet; der Plan setzt strategische Rah-
menbedingungen fir die Hochschulen im Land Bremen.

Uberregional:

Deutschland: Anhaltende Verhandlungen zum WissZeitG
EU: Die Weiterentwicklungen der Charter for Researchers wurden durch die Universitat verfolgt

Stehen strategische Entscheidungen an, die Einfluss auf den MaRnahmenplan ha-

ben?

Neben den existierenden MalRnahmenplan und neuen MalRRnahmen gibt sich die Universitat weitere
Prioritaten und Malinahmen:

Die Universitat hat verschiedene Initiativen zum Thema Open Science und Open Access ge-
startet und in groRen Teilen bereits umgesetzt, inkl. einer Open Access Policy, Erlduterungen
und Beratung zu ORCID-Profilen sowie Monitoring/Hinweisen zu Preditory Publishing. Dies ent-
spricht dem neuen Prinzip der Charter zu Open Science.

Eine neue Nachhaltigkeitsstrategie ist gerade in der Entwicklung.



https://www.uni-bremen.de/universitaet/profil/leitbild
https://www.uni-bremen.de/bremer-open-science-initiative
https://www.uni-bremen.de/forschung/forschungsprofil/open-access-an-der-universitaet-bremen
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Open_Science/Open_Acces_Policy_DE__002_.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Open_Access/ORCID_Autorenidentifikation_Beratung_2023.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Open_Access/Handreichung_ORCID_V3.pdf
https://www.uni-bremen.de/forschung/forschungsprofil/open-access-an-der-universitaet-bremen/predatory-publishing

o Die HRS4R-Koordinatorin der Universitat Bremen hat zusammen mit einer lokalen YUFE-Ko-
ordinatorin einen Austausch zwischen den YUFE-Partneruniversitaten fir Erfahrungsaustausch
und gegenseitiges Lernen angestofRen. Das erste Online-Treffen hat am 17. Juni 2024 stattge-
funden und die Gruppe hat sich dafiir entschieden, sich quartalsmafig zu treffen.

Anmerkungen zur Implementation der OTM-R-Prinzipien

Der MafRnahmenplan der Universitat spiegelt die identifizierten Schwachen mit Blick auf die OTM-R-
Prinzipien (und dartber hinausgehende Prinzipien von Charter & Code) sowie die damit verbundenen
notwendigen MafRnahmen zur Erfullung der Prinzipien wider. D.h. das Commitment der Universitat zur
Umsetzung des MaRnahmenplans (wahrend der Implementierungs- und allen weiteren Phasen) zielt
auf die Erfullung der OTM-R-Prinzipien ab.

Zusatzlich hat die HRS4R Steuerungsgruppe ein OTM-R-Konzept (Personalgewinnungskonzept) erar-
beitet, das auf dem OTM-R-Arbeitspapier (eingereicht mit dem Bericht am Ende der Initial Phase). Das
Konzept ist spezifischer bzgl. der Grundwerte und Ziele als das Arbeitspapier. Zusétzlich bindet das
Konzept andere wichtige Leitlinien und Policies der Universitat mit ein, die bereits in Kraft getreten sind
und angewendet werden, z.B. das Leitbild, die Antidiskriminierungssatzung und die Leitlinie fur die ver-
antwortungsvolle Beurteilung und Bewertung von akademischen Leistungen. (Vgl. auch unten: Frage
zur Harmonisierung zwischen HRS4R und anderen Policies.

Durch die angestol3enen Prozesse im Rahmen des HR-Awards und die Diskussionen zum Kulturwandel
der Leistungsbewertung, warden auch Themen wie OTM-R und Arbeitsbedingungen zunehmend und
in verschiedensten (formellen und informellen) Zusammenhangen diskutiert, z.B. durch Fragen wie ,Ist
dieser Prozess wirklich transparent?“ in Auswahlkommissionen. Das Ausmalf3 dieser Veranderung lasst
such schwer messen, aber sie ist wahrnehmbar. Diese unterschwellige Entwicklung ist ein gutes Zei-
chen fir die laufende Implemantation von OTM-R, auch wenn die institutionelle Verankerung eine lang-
fristige Aufgabe bleibt.

2.3. Implementation

Allgemeiner Uberblick tiber die zu erwartende Umsetzung der Implementierung des
MalRnahmenplans

Die Universitat bestatigt ihr urspringliches Statement (s.u.), das hier fur die Bewerbung um den Award
in der Initial Phase abgegeben wurde und wird ihre Aktivitaten in gleicher Weise fortfuhren.

Urspringliches Statement:

Von Beginn dieses Prozesses an war es der Universitat Bremen ein wichtiges Anliegen, die Grundsatze
aus Charter und Code gemeinsam mit Wissenschaftler:innen, Verwaltungsmitarbeitenden entspre-
chend ihrer Expertise und Interessengruppen zu gestalten. Alle Beteiligten fungieren als Multiplikator:in-
nen. Status quo, MalRnahmen, Zustandigkeiten und Zeitplane wurden gemeinsam mit den verantwortli-
chen Akteuren entwickelt, um eine von Anfang an tragfahige und breit unterstiitzte Umsetzung zu errei-
chen.

Die Universitat Bremen und die am Prozess beteiligten Personen erkennen das enorme Potenzial des
HRS4R-Prozesses, die Rahmenbedingungen fir Wissenschaftler:innen im Sinne der Mitarbeitenden-
zufriedenheit und der wissenschaftlichen Stéarke der Universitét zu verbessern. Vor diesem Hintergrund
erwarten wir eine hohe Akzeptanz bei der Umsetzung der Malinahmen und ein hohes Malf3 an intrinsi-
scher Motivation.

Die sich aus der Liickenanalyse und dem MaRnahmenplan ergebenden Aufgaben und Verantwortlich-
keiten werden an die zustandige Organisationseinheit ibergeben. Im Laufe des Entwicklungsprozesses
haben sich bereits zahlreiche Organisationseinheiten bereit erklart, die Verantwortung zu tbernehmen
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und die Umsetzung in Angriff zu nehmen. Viele der Aufgaben sind bereits Ubergeben worden. Das
bedeutet, dass die fiir die Umsetzung verantwortlichen Einheiten von Anfang an in den Prozess einge-
bunden waren und an der Definition der Aufgaben und Zeitplane mitgewirkt haben. Inzwischen gibt es
auch mehrere neue Arbeitsgruppen, die sich auf freiwilliger Basis an der Umsetzung bestimmter Maf3-
nahmen beteiligen méchten. Der gesamte Prozess hat zu einer weiteren Vernetzung und Anerkennung
von Schnittstellen gefiihrt.

Wie haben Sie sich auf das Internal Review vorbereitet?

Bzgl. der Dokumentation der Sachstéande vgl. auch unten: Frage zum Monitoring der Zeitschiene und
Sicherstellung der Implementation der Ma3hahmen. Da der Fortschritt kontinuierlich erfasst wird in zwei
Monitoring-Tools (aufbauend auf einem regelmafRigen Austausch zwischen der HRS4R-Koordination
und den fir die Implementierung verantwortlichen Personen/Fachabteilungen) und die Sachstande in
der Steuerungsgruppe berichtet werden, war keine weitere Vorbereitung nétig, aul3er die Sachstande
des Monitorings in das e-tool zu Ubertragen.

Entwirfe des Berichts wurden in der Steuerungsgruppe abgestimmt, um zu einem gemeinsamen Er-
gebnis zu kommen.

Zusatzlich hat die Steuerungsgruppe die Frist des Internal Reviews auch als Frist fir die Entwicklung
des OTM-R-Konzepts (Personalgewinnungskonzepts) sowie fiir das Treffen strategischer Entscheidun-
gen genutzt.

Auf welche Weise haben Sie die wissenschaftliche Community, lhre wesentliche Ziel-
gruppe, in die Implementierung eingebunden?

Die Koordinatorinnen der Arbeitsgruppen der Initial Phase sind nun Mitglieder der Steuerungsgruppe,
drei von ihnen sind Professorinnen und die vierte leitet das Dezernat fir Akademische Angelegenheiten.
Zudem sind Vertreter:innen des Personalrats und der Gleichstellung sowie des Personaldezernats Teil
der Steuerungsgruppe. Dadurch sind Professor:innen verschiedener Fachbereiche, Beschéftigtenver-
treter:innen und die Verwaltung in die Entscheidungsfindung wahrend des Implementationsprozesses
eingebunden und kénnen als Multiplikator:innen fungieren.

Der Akademische Senat, der aus Mitgliedern aller Statusgruppen zusammengesetzt ist, z.B. Studie-
rende, wissenschaftliche Mitarbeitende, Professor:innen und Hochschulleitung, wird regelméafig tber
den HRS4R-Sachstand informiert.

Bestehende Gremien und Arbeitsgruppen, z.B. die “AG Mittelbau” und das Tenure-Board (verantwort-
lich fur alle Tenure-Track-Evaluationen an der Universitat), werden in die Prozesse zur Weiterentwick-
lung der Organisationsstrukturen und Arbeitsbedingungen eingebunden.

Die Steuerungsgruppe wird die Einbindung der Statusgruppe in der nachsten Phase weiter ausbauen.
Die Anspruchsgruppen wurden auch Uber die letzten Monate Uber die oben beschriebenen Wege ein-
gebunden, aber durch die Vakanz der HRS4R-Koordination, wurde die Koordination neuer Arbeitsgrup-
pen und von Umfragen verzdgert. Geplante Aktivitaten fur die nachste Phase: Organisation einer Klau-
surtagung in 2025 (mit Vertreter:innen aller Statusgruppen fir die Weiterentwicklung der HRS4R-Akti-
vitdten), Konzeptionalisierung einer Umfrage, Identifikation weiterer bestehender Gremien, die sich fur
die Einbindung eigenen, ohne Parallelstrukturen zu schaffen.

Haben Sie eine Steuerungsgruppe, die den Prozess begleitet?

Ja, die Universitat hat eine Steuerungsgruppe:

Aufgaben der Steuerungsgruppe: RegelmaRige Treffen, um...
e den Fortschritt der MaBhahmen zu monitoren



e MalRnahmen aulRerhalb des Katalogs, die von der Universitéat als Ganzes oder einzelnen Abtei-
lungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen vorgenommen werden, aufzunehmen und
wertschétzend einzubinden

e Anpassungen und weitere MalBnahmen zu diskutieren, vor allem wenn es zu Verzdgerungen
kommt

e die OTM-R-Strategie der Universitat weiterzuentwickeln

e das Internal Review vorzubereiten

e strategische Entscheidung zur Weiterentwicklung der HRS4R zu treffen

e Vorstellungen des Awards vorzubereiten, z.B. fir den Akademischen Senat

Mitglieder der Steuerungsgruppe:
Kanzlerin, Frauke Meyer
o Konrektor fur Forschung und Transfer, Prof. Dr. Michal Kucera
e Dezernat fur Akademische Angelegenheiten (Dezernat 1)
o Dezernatsleitung, Dr. Julia Sievers
o Leitung des Referats fir Hochschulentwicklung und Kapazitétsplanung (Referat 11),
Dr. Cathleen Grimsen
o Mitglieder des Personaldezernats (Dezernat 2),
o Dezernatsleitung, Anna Janning / Stellv. Dezernatsleitung, Katja Graf
o Leitung des Referats fur Stellenausschreibungen und Bewerbungsmanagement (Refe-
rat 23), Dr. Nicole Krumdiek
e Personalrat, Ralf Streibl
e Zentrale Frauenbeauftragte, Kathrin Sebastian
e Leiterinnen der Arbeitsgruppen der Initial Phase: Prof. Dr. Yasemin Karakasoglu, Prof. Dr. Kat-
rin Huhn-Frehers, Prof. Dr. Rita Grof3-Hardt, Dr. Julia Sievers

Koordination:
o Referat fir Hochschulentwicklung und Kapazitéatsplanung (Referat 11), seit Sept. 2023: Inga
Dominke

Gibt es eine Harmonisierung zwischen HRS4R und anderen Policies der Universitat?
(z.B.: Wird HRS4R in der Forschungs- und/oder HR-Strategie der Universitat berticksichtigt?)

Die Harmonisierung verlauft in zwei Richtungen:
a) Policies, die sich auf HRS4R beziehen:
e Zielvereinbarung mit der Senatorischen Behdrde
e YUFE Staff Recruitment Policy
e Forschungs- und Organisationsstrategien im Rahmen der Excellenzclusters-Antrage
e Gleichstellungskonzept fir Paritat
o Personalentwicklungskonzept fir Wissenschaftler:innen
e Indirekt, da es im Einklang mit den OTM-R-Prinzipien ist: Leitbild der Universitat Bremen

b) Beziige von HRS4R und dem OTM-R-/Personalgewinnungskonzept zu anderen bestehenden Poli-
cies:

Das neugestaltete OTM-R-Konzept (Personalgewinnungskonzept) bezieht sich umfassend auf beste-
hende und kirzlich entwickelte Policies der Universitat. Das OTM-R-Konzept ist in konsistenter Weise
formuliert, da die Universitat bereits mehrere Policies verabschiedet hat, die die Werte und Vision des
HR Awards teilen, so dass sich das OTM-R-Konzept auf diese beziehen kann. Wesentliche Beispiele:
Leithild, YUFE Staff Recruitment Policy, Antidiskriminierungssatzung, Gute Wissenschaftliche Praxis,
Gleichstellungsplan, Aktionsplan Inklusion, “Leitlinie zur verantwortungsvollen Beurteilung und Bewer-
tung von akademischen Leistungen® (fir eine vollstdndige Liste vgl. Anlage des neuen OTM-R-Kon-
zepts).
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AuRRerdem behinhaltet der Mal3Bnahmenplan Aktivitaten zur (Weiter-)Entwicklung und Implementierung
von Policies (z.B. Malinahmen 8, 9, 16, 17, 39), damit die Policies und MalRnahmen in dieselbe Richtung
ausgerichtet sind. Weitere Ma3nahmen kénnten entstehen, wenn die Implementierung anderer Policies
vorher unbekannte Probleme sichtbar macht, d.h. es besteht eine gegenseitige Riickkopplung zwischen
MafRnahmenplan, OTM-R-Konzept und anderen Policies.

Wie hat lhre Organisation sichergestellt, dass die vorgeschlagenen Mallhahmen auch
wirklich umgesetzt werden?

Die Abteilungen, die Verantwortung fur spezifische Malnahmen ibernommen haben, bringen in der
Regel eine grofie intrinsische Motivation fir die Erfullung ihrer MaBnahmen mit, so dass sie nur selten
von der Erledigung der Aufgaben tberzeugt werden muissen. In den moisten Fallen haben die Abteilun-
gen die notwendigen MalRnahmen selbst identifiziert. HRS4R bietet dadurch eine Plattform, um die Ar-
beit der Abteilungen sichtbar zu machen und ihre Bedeutung fir das Funktionieren des Gesamtgefiiges
zu verdeutlichen.

Auf Ubergeordneter Ebene wird die Umsetzung durch die Steuerungsgruppe (weitere Einzelheiten siehe
oben) und das Referat fir Hochschulentwicklung und Kapazitatsplanung (Referat 11) begleitet und un-
terstiitzt. Auf operativer Ebene sind die konkreten Verantwortlichkeiten (Abteilungen und/oder be-
stimmte Mitarbeitende) fur die Umsetzung der MaRnahmen im Malinahmenplan dokumentiert. Auf diese
Weise kann die HRS4R-Koordination in engem Austausch mit den verantwortlichen Abteilungen/Kol-
leg:innen Uber den Fortschritt der MalRnahmen bleiben. Bei Fragen zu Hindernissen, Lésungen oder
der Notwendigkeit, einzelne Schritte zu verschieben, werden diese zwischen der zustandigen Abteilung
und der HRS4R-Koordination besprochen und mit der Steuerungsgruppe abgestimmt. Au3erdem wer-
den auch Ideen zur Erweiterung des Umfangs der MaRnahmen oder zur Erreichung ehrgeizigerer Ziele
diskutiert. Bei groReren Fragen (Probleme oder strategische Uberlegungen) werden diese an die Steu-
erungsgruppe weitergeleitet, um das weitere Vorgehen zu besprechen. Auf der Grundlage der Diskus-
sionen und Entscheidungen der Steuerungsgruppe gibt die HRS4R-Koordination den zustandigen Ab-
teilungen Feedback, um den Informationsfluss und den Fortschritt zu gewéhrleisten.

Welche Form des Monitorings/Zeitplans gibt es fir den Prozess?
Die Steuerungsgruppe und HRS4R-Koordination nutzen vor allem zwei Tools:
a) ein Gantt Chart zu den MafZnahmen und vorgeschlagenen Fristen: Dieses Chart zeigt in kurzer Form

die wesentlichen Informationen, um das Projekt als Ganzes im Blick zu behalten; es wird regelmaRig in
der Steuerungsgruppe aufgerufen und besprochen sowie den Protokollen der Sitzungen beigeflgt;

b) ein detailliertes Excel-basiertes Projektmanagement-Tool, das Verantwortlichkeiten, Anmerkungen
zu Fortschritt, weiterflhrende Aktivitaten, Aufgaben und Sachstande umfasst; diese Notizen werden in
verkirzter Form in das e-tool Uberfuhrt, d.h. der Sachstand im Reporting Tool spiegelt genau den aktu-
ellen Sachstand wider.

Wie werden Sie die Fortschritte (anhand welcher Indikatoren) messen fur die nachste
Begutachtung?

Vgl. Frage oben; das existierende Monitoring wird in der néachsten Phase weitergefuhrt.

Wie werden Sie sich auf das nachste External Review vorbereiten?

Die Universitat freut sich auf die Kommentare der Gutachter:innen auf der Grundlage des Internal Re-
views und wird die Rickmeldungen wahrend der Weiterfihrung der Implementation Phase und fiir den
nachsten Bericht aufgreifen.
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Da eine stdndige Dokumentation und das Monitoring gewahrleistet ist, kann die Universitat der Européa-
ischen Kommission zu jedem Zeitpunkt Bericht erstatten. Zudem wird die Universitat rechtzeitig damit
beginnen, den néchsten Bericht samt Site-Visit (geplant fir das Ende der Implementation Phase) auf
Grundlage dieser Dokumentation vorzubereiten. Die Steuerungsgruppe wird die notwendigen MaRnah-
men ergreifen, wenn sich die Erfullung bestimmter MaBnahmen verzdgert.

Bitte vergleichen Sie auch die obige Frage bzgl. der Einbindung von Statusgruppen. Die weitere Ein-
bindung von Statusgruppen wird bei der Vorbereitung des nachsten Berichts und des Site-Visits helfen.

Wie bereits oben erwahnt, nimmt die Universitat an Peer-Groups fur den Austausch zwischen mehreren
Universitaten in Bezug auf HRS4R teil, d.h. ein Austausch zwischen deutschen Universitaten, der von
der HRK (Hochschulrektorenkonferenz) organisiert wird, und ein Austausch mit anderen YUFE-Univer-
sitaten (angeregt durch die HRS4R-Koordination der Universitat Bremen). Diese Austauschformate und
Arbeitsgruppen fuhren zu gegenseitigem Lernen und damit zur Verbesserung der einzelnen Strategien
und zur Vorbereitung von Berichten und Ortsbesichtigungen.

Zusatzliche Anmerkungen/Kommentare zum Implemtierungsprozess

Im Folgenden wird auf die Empfehlungen der Reviewer aus der Initial Phase (EC Consensus Report of
Sept 07, 2022) eingegangen und der aktuelle Sachstand kommentiert:

“Strengthen HRS4R visibility and access on the web, with special care of communication channels to
reinforce the stakeholders’ awareness of the implementation process”

» Die HRS4R-Website wurde Uberarbeitet, Logos und Links wurden auf der Homepage der Uni-
versitat sowie auf der Seite des Welcome Centers, die eine groRe Bedeutung fur neue interna-
tionale Wissenschaftler:innen hat, eingeftigt.

» Der Award wurde und wird bei verschiedensten Gelegenheiten vorgestellt, z.B. in einer Arbeits-
gruppe zu Personalentwicklung, die aus vielen Mitgliedern und Abteilungen tber die Universitat
hinweg besteht.

» Der Sachstand des Awards wird regelméaRig im Akademischen Senat berichtet.

“1) R1/R2/R3 categories declared to need more transparency in the recruitment process. The actions
seem to try to put a patch to this but mainly in the information/communication channels. [...] the Institu-
tion is suggested to revise it completely and not only in the way it is advertised;”

» Eine Arbeitsgruppe bestehend aus Mitgliedern des Personaldezernats sowie verschiedener
Fachbereiche wurde eingerichtet. Durch die komplexe deutsche Gesetzgebung und historisch
gewachsene Strukruren, die nur schrittweise angepasst werden kénnen, ist die Umstellung
noch nicht abgeschlossen und wird noch eine Weile bendtigen. Es liegt jedoch im eigenen In-
teresse der Universitat, diese Prozesse zu verbessern. Eine ergdnzende Arbeitsgruppe zu Ein-
stellungsverfahren internationaler Wissenschaftler:innen wurde eingerichtet, aber die Arbeit
verzégert sich momentan aufgrund personeller Wechsel.

“2) please reinforce the use of EURAXESS for all the calls, all calls should be visible in the national
channels as well as in EURAXESS. [...]”
» Alle Stellenausschreibungen werden — sofern es die Stelle hergibt — auf EURAXESS gepostet.
» Das neue OTM-R-Konzept (Personalentwicklungskonzept) unterstreicht diese Entscheidung.

“3) the evaluation/appraisal system should be sustainable for all the categories, it seems more focused
to professorships;”
» Vgl. auch Punkt 4) unten bzgl. der neuen Richtlinie zur Leistungsbewertung.
» Mindliche Rickmeldungen werden in den Jahresgesprachen gegeben, die fir alle Beschaftig-
ten (wissenschaftlich und nicht- wissenschaftlich) vorgesehen sind. Das Konzept ist gerade in
Uberarbeitung (vgl. MaBnahmenkatalog).
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» Monetare Anreize unterhalb der Professur sind im Rahmen der deutschen Gesetzgebung
schwer umzusetzen; das deutsche System im Offentlichen Dienst setzt vor allem auf die Aner-
kennung von Dienstjahren.

“4) please give value to mobility and the judgment of merit as much as possible and in the more trans-
parent way;”

» Bezlglich der Leistungbewertung hat der Akademische Senat eine ,Leitlinie zur verantwor-
tungsvollen Beurteilung und Bewertung von akademischen Leistungen® verabschiedet, die mit
den Werten von DORA und CoARA im Einklang ist. Diese Leitlinie bezieht sich auf allen Um-
sténde, in denen akademische Leistungen Bewertet werden (z.B. Auswahlkommissionen, Ten-
ure-Evaluationen).

» Eine Leitlinie zur Anerkennung von Mobilitatserfahrung wurde bisher noch nicht erlassen. Das
neue OTM-R-Konzept hebt die Bedeutung von Mobiliatserfahrung hervor.

“5) in the career development, it is mentioned that many offers are available but it seems that strake-
holders do not perceive it. A survey would have strongly helped the management to understand it. [...]"
» Eine Landing-Page fir alle Personalentwicklungsangebote ist gerade in der Entwicklung. Diese
wird den Anspruchsgruppen dabei helfen, die fir sie passenden Angebote in einem gut struk-
turierten Format zu finden.
» Seminare und andere Angebote werden regelmagig evaluiert, um Verbesserungspotenziale zu
erfassen.
» Die Anspruchsgruppen werden im Falle von gruppenspezifischen Angeboten gezielt kontaktiert
(wenn z.B. eine Netzwerkveranstaltung flir Tenure-Track-Professor:.innen veranstaltet wird,
wird diese Gruppe personlich adressiert).

“6) dissemination/exploitation of results as well as the communication can always be improved and there
is always room for improvement.”
» Challenge accepted ©

“T) it is mandatory that the etool for recruitment is put into action for the next assessment. This must be
put in high priority otherwise a real open recruitment process will not be efficient nor sustainable;”

» Zunachst wurde der Prozess aufgrund externer Rahmenbedingungen (z.B. Vorgaben des Lan-
des, Datenschutzfragen) verzogert, aktuell lauft die Auswahl einer passenden Software und
eine Pilotierung fur die Zentralverwaltung wird aktuell konzipiert; auf Grundlage der Pilotierung
ist das Ausrollen der Software auf andere Bereiche geplant.

“8) the efforts of translating in English the documents and guidelines is strongly supported and should
have high priority;”
» Das Welcome Center hat enorme Fortschritte darin gemacht, Dokumente zu Ubersetzen und
Vorlagen auf Englisch zu entwickeln, die dabei helfen, mit den behérdlich vorgeschriebenen
Formulare zurechtzukommen.

“9) indicators are not clearly defined. At the moment, the Action Plan is mainly focused on the dissemi-
nation of information. [...].”

» Da viele MalRBhahmen laufende Prozesse sind (z.B. Verbesserung des Informationsangebots)
oder auf einen Kulturwandel abzielen (z.B. Leistungsbewertung), sind eindeutige Indikatoren
fur die Zielerreichung nicht fur jede MalRnahme mdglich; vor allem mit Blick auf neue MaRRnah-
men wird die Steuerungsgruppe darauf achten, eindeutige Indikatoren zu einzusetzen.

“10) Representatives of almost all departments were involved, but it's difficult to foresee how much the

rest of the researchers were informed or involved, both at the initial phase and discussions, and also
once the Action Plan was drafted. [...]”
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» Hier sind wahrend der nachsten Phase deutliche Verbesserungen notwendig, z.B. durch eine
Umfrage und eine Klausurtagung (vgl. auch Fragen oben zur Einbindung der Statusgruppen).
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3. Aktualisierter Malinahmenplan
Nr | MaRBnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
1. Bewerbung um den HR Excellence Rektorat (V?) 11/2022 Ubergreifend Completed | Die Universitat hat im September 2022
in Research Award / Dokumente zu Referat 11 Hochschulentwick- den Award erhalten; alle releva nten Doku-
HRS4R online zur Verfiigung ge- lung und Kapazitatsplanung mente sind hier zu finden.
stellt
2. (hohe Prioritat) OTM-R-Arbeitspa- Bislang keine eigene Kanzlerin (V) 11/12024 Ubergreifend Completed | Die Steuerungsgruppe hat das Arbeitspa-
pier zur OTM-R-Strategie ausgebaut | OTM-R-Strategie Dezernat 2 Personalangele- pier zu einem Personalgewinnungskon-
und online genheiten zept weiterentwickelt, das vom Rektorat
Referat 08 Zentrale Angele- am 17.09.2024 verabschiedet wurde; vgl.
genheiten der Verwaltung / Or- auch neue Mafl3nahme 58 fir die kiinftige
ganisationsentwicklung Erweiterung des Konzepts (wie im Per-
Referat 11 Hochschulentwick- spektivteil des aktuellen Konzepts festge-
lung und Kapazitatsplanung legt), z.B. auf Personalentwicklung und -
Referat 12 Forschung und bindung sowie Qualitatssicherungsmafi3-
wiss. Nachwuchs nahmen.
3. (hohe Prioritat) Monitoring/Daten- Veraltete Personalda- Kanzlerin fur die Universitat 112024 Ubergreifend Extended [neue Frist: 2025/Q4]
lage verbessert (Personaldatener- tenerfassung an den Bremen (V) o Die Anforderungen der betroffenen Ab-
fassung) Bremer Hochschulen Referat 05 Controlling teilungen an die Datenqualitét und Daten-
Dezernat 2 Personalangele- struktur sind erhoben
genheiten o Handlungsbedarfe sind abgeleitet; Da-
Performa Nord tenliicken werden laufend geschlossen;
neue Softwareldsungen (Abhangigkeit
vom Land Bremen) sind fur Ende 2024 zu
erwarten.
4. (hohe Prioritéat) Geplante Befragun- Dezernat 1 Akademische An- 11/2024 Ubergreifend Completed
gen unter HRS4R-Gesichtspunkten gelegenheiten
ausgewertet
5. (hohe Prioritat) Informationsangebot | Licken in den eng- Kanzlerin (V) 11/12024 Ubergreifend Completed | Fehlende Ubersetzungen wurden identifi-

auf Website der UHB fiir internatio-
nale Wissenschaftler:innen ausge-
baut

lischsprachigen Ange-
boten festgestellt

Referat 03 Hochschulkommu-
nikation und Marketing sowie
jeweils inhaltlich zustandige
Organisationseinheiten

ziert und werden nun laufend erganzt und
Uiberarbeitet. Grol3e Anstrengungen wur-
den unternommen, um Formulare fur Ein-
stellungsverfahren zu tbersetzen; die
Ubersetzungen kénnen nun als Vorlagen
fur das Ausfullen der (rechtsverbindlichen)
deutschen Formulare verwendet werden;
dies hilft sowohl den Incomings als auch
den Beratungseinrichtungen der Universi-
tat bei diesen Verfahren.

1V = Verantwortung/Federfiihrung wird ausgewiesen, sobald mehr als eine Organsationseinheit beteiligt ist.

15



https://www.uni-bremen.de/universitaet/wissenschaftliche-karriere/hrs4r
https://www.uni-bremen.de/en/university/academic-career-options-at-the-university-of-bremen/hrs4r
https://www.uni-bremen.de/en/university/academic-career-options-at-the-university-of-bremen/hrs4r

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten

6. Websites/Dokumente auf Barriere- Diversitatssensible Referat 04 Chancengleich- 112024 Ubergreifend Completed | o Barrierefreiheit ist nach BITV 2.0 gepriift;
freiheit und diversitétssensible Spra- | Sprache und Barriere- | heit/Antidiskriminierung in Ver- standige Uberarbeitung erfolgt in Zusam-
che Uberprift freiheit nicht auf kom- bindung mit den jeweils fach- menarbeit mit dem Zentrum fur barriere-

pletter Website, in For- | lich zustéandigen Organisati- freie Informationstechnik des Landes Bre-

mularen, Leitfaden. onseinheiten men,; klare Regeln sind definiert und verof-
fentlicht; Seminare, die fur alle Website-
Administratoren verpflichtend sind, behan-
deln Fragen der Barrierefreiheit
o Die Stabsstelle flir Hochschulkommuni-
kation und -marketing wird in gender-
/diversitysensibler Sprache und Bildspra-
che geschult; verpflichtende Seminare fir
alle Website-Administratoren zu diversity-
sensibler Sprache werden angeboten

7. internes Organigramm Uberarbeitet Organigramm der Kanzlerin 111/2022 Ubergreifend Completed | o Die Website zur Organisationsstruktur
und online (Beschaftigtenportal) zentralen Verwaltung der Universitat ist Uberarbeitet worden:

nicht differenziert ge- https://www.uni-bremen.de/en/univer-
nug sity/organization
o Direkter Link zum Organigramm.

8. Ordnung zur Sicherung guter wis- Ordnung muss bis Juli | Referat 06 Rechtsstelle (V) IV/2022 Ethische und 3. Berufliche Completed | o Die neue Ordnung wurde am 24. April
senschaftlicher Praxis verabschiedet | 2022 aktualisiert wer- Forschungskommission berufsstandi- Verantwortung 2022 vom Akademischen Senat verab-
und online. den sche Aspekte schiedet.

o Die Kommunikation tber gute wissen-
schaftliche Praxis wurde ebenfalls verbes-
sert, vgl. MaBnahme 9 + 10 unten.

9. Programm zu guter wissenschaftli- Angebote besser dar- Referat 12 Forschung und wis- | 1/2024 Ethische und 3. Berufliche Completed | Bremen Early Career Researcher Develo-
cher Praxis ist weiterentwickelt stellen, systematisie- senschaftlicher Nachwuchs berufsstandi- Verantwor- pment (BYRD) hat Kurse zur guten wis-

ren V) sche Aspekte tung, senschaftlichen Praxis entwickelt und bie-
Ref 01 Veranstaltungsma- 5. Vertragliche tet diese nun regelmafig an:
nagement, zustandig fur Will- und rechtliche 0 eLearning
kommens-Angebote Pflichten, o regelmafige Kurse
31. Rechte an
geistigem Ei-
gentum,
32. Ko-Auto-
renschaft

10. | (hohe Prioritat) Die Website zu ,Re- Ubersicht und sicht- Konrektorin fur Forschung, 1/2023 Ethische und 3. Berufliche Completed | Die entsprechenden Websites wurden ent-
search Integrity” ist online bare Position zu For- wiss Nachwuchs und Transfer berufsstandi- Verantwor- wickelt und sind online

schungsintegritét, ethi- | (V) sche Aspekte tung,

schen Grundsatzen,

Referat 12 Forschung und wis-
senschaftlicher Nachwuchs
v)

Referat 06 Rechtsstelle

5. Vertragliche
und rechtliche
Pflichten,
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https://www.uni-bremen.de/barrierefreiheit
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/universitaet/organigramm/Organisationeinheiten_der_Universitaet_20220201_deutsch.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/sites/referate/referat06/wissenschaftlichesfehlverhalten/Wissenschaftliches_Fehlverhalten_Ordnung__2022_.pdf
https://www.uni-bremen.de/byrd/promovierende
https://www.uni-bremen.de/byrd/veranstaltungen
https://www.uni-bremen.de/forschung/wissenschaftliche-integritaet-und-forschungsethik

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
guter wissenschattli- 31. Rechte an
cher Praxis fehlt bis- geistigem Ei-
lang gentum,
32. Ko-Auto-
renschaft

11. | Best-Practice-Beispiele zur For- Mehr Informationen zu | Kanzlerin (V) 11/12024 Ethische und 4. Berufliches Completed | o Die bereitgestellten Informationen wur-
schungsfoérderung, Abwicklung Dritt- | Forschungsférderung, Dezernat 7 Drittmittel, Stellen- berufsstandi- Verhalten den Uberarbeitet und die entsprechende
mittelprojekte in bestehende Ange- Abwicklung Drittmittel- | bewirtschaftung sche Aspekte Website wird regelméaRig aktualisier
bote integriert projekte gewiinscht Referat 12 Forschung und wis- o es werden regelméaRig Seminare zur

senschaftlicher Nachwuchs Forderung angeboten, z.B. fir Postdocs;
Infotag zur Forschungsférderung ("KOWI")
fand im Marz 2023 in Bremen statt.

12. | Erstinformationen zu Datenschutz Erstinformationen feh- | Kanzlerin (V) IV/2023 Ethische und 7. Bewahrte Completed | Diese Aktion wurde aus verschiedenen
und IT-Sicherheit erstellt, geeignete len, keine eigenen Referat 06 Rechtsstelle berufsstandi- Verfahrens- Blickwinkeln betrachtet:
Veranstaltungsformate konzipiert Veranstaltungen dazu | Chief Digital Officer (CDO) sche Aspekte weisen in der o0 zusatzliches Personal (vgl. MaRnahme

Forschung 13 unten)
0 ab Juni 2023 werden verpflichtende Se-
minare fur alle Mitarbeitende zum Thema
Informationssicherheit angeboten, organi-
siert durch das Dezernat fir IT, inkl. Tests
am Ende jeden Moduls
o ein Infoblatt fir neue Mitarbeitende
wurde erstellt, um die klare Haltung und
die Regeln der Universitat zur Datensi-
cherheit von Anfang an transparent zu ma-
chen
o es wurde eine Website zum Thema Da-
tensicherheit eingerichtet

13. | Personelle Kapazitat im Bereich Da- | Mehr Kapazitat im Be- | Referat 06 Rechtsstelle 111/2022 Ethische und 7. Bewahrte Completed | In der Rechtsstelle wurde zusétzliches
tenschutz ausgebaut reich Datenschutz not- berufsstandi- Verfahrens- Personal eingestellt, um die Datenschutz-

wendig sche Aspekte weisen in der vorgaben an der Universitat neu zu konzi-
Forschung pieren und die Kommunikation zu erwei-
tern.

14. | (hohe Prioritat) Arbeitssicherheit: Thema Arbeitssicher- Referat 02 Arbeits-, Gesund- 11/2023 Ethische und 7. Bewahrte Extended [neue Frist: 2026/Q4]

Erstinformationen in englischer heit nicht/zu wenig in heits- und Umweltschutz berufsstandi- Verfahrens- o Sicherheitsinformationen in englischer
Sprache erarbeitet englischer Sprache sche Aspekte weisen in der Sprache (insbesondere fur Labore) sind
vorhanden Forschung auf Fakultatsebene verfiigbar, miissen
aber noch erweitert und rechtlich berpruft
werden
o Das Referat fir Arbeitssicherheit wird
nach und nach Seminare in englischer
Sprache anbieten.
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https://www.uni-bremen.de/forschung/foerderangebote-service/foerderberatung
https://www.kowi.de/kowi/aktuelles/kowi-rie-bremen.aspx
https://www.uni-bremen.de/informations-und-serviceportal-zu-den-themen-datenschutzrecht-und-informationssicherheit/informationssicherheit

Nr

MaRBnahme/Meilenstein

Lickenanalyse

Verantwortliche
Organisationseinheiten

Zeitrahmen

Themenfeld

Kriterium

15.

(hohe Prioritat) Bedarfe nach Bera-
tung/ Weiterbildung/Information zu
Chancengleichheit/Antidiskriminie-
rung sind konkretisiert, Angebote
entsprechend strukturiert.

Bedarf zwar da, aber

zu wenig greifbar. Un-
klar, ob Angebot aus-
reicht

Referat 04 Chancengleich-
heit/Antidiskriminierung

112024

Ethische und
berufsstandi-
sche Aspekte

10. Anti-Diskri-
minierung

Status

Completed

Anmerkungen

Die bestehenden Angebote wurden ge-
sammelt, geclustert und die zielgruppen-
spezifische Kommunikation hat begonnen
o Angebote zu gendersensibler Personal-
entwicklung fiir Forscherende (plan m, na-
vigare career coaching, perspektive pro-
motion)

0 Angebote fiir sehr spezifische Zielgrup-
pen, z.B:

« erfolgreiche Bewerbung beim Professo-
rinnenprogramm; die Férderung geht
mit einem umfangreichen Unterstit-
zungsangebot fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen einher

o flr internationale Forscherinnen (Projek
BIG)

o flr Mitarbeitende, die an Berufungsver-
fahren beteiligt sind (aufbauend auf be-
stehenden Seminaren fir Teilnehmende
an Auswahlkommissionen wurden zu-
satzliche Seminare speziell fiir Diver-
sity-Kompetenzen entwickelt)

o flr Mitarbeiterinnen mit Betreuungsauf-
gaben (konekt)

o fir Interessenvertreter, die Schulungen
zum Thema Vielfalt benétigen (sehr
spezifische Angebote von ADE, regel-
malige Angebote des Betriebsrats)

e Aktionsplan Inklusion

e breit angelegte Aktivitdten zu Sensibili-
sierungs- und Kompetenzentwicklungs-
mafRnahmen

16.

(hohe Prioritat) Rechtliche Regelun-
gen/Ordnungen und bestehende An-
gebote/Verfahren bekannt(er) ge-
macht

Vorhandene rechtliche
Regelungen und Ord-
nungen, wie beispiels-
weise die Beschwer-
deordnung der Univer-
sitat zu wenig be-
kannt.

Kanzlerin (V)

Referat 04 Chancengleich-
heit/Antidiskriminierung
Referat 11 Hochschulentwick-
lung und Kapazitatsplanung
Referat 06 Rechtsstelle

IV/2022

Ethische und
berufsstandi-
sche Aspekte

10. Anti-Diskri-
minierung

Completed

Im Einklang mit der vom Akademischen
Senat im April 2024 verabschiedeten Anti-
diskriminierungssatzung wurden alle An-
laufstellen und bestehenden Regelungen
intensiv beworben, und zwar durch die
Satzung selbst, eine Begleitbroschire und
einen Aktionstag mit dem Titel "Aware To-
gether" am 24. April 2024, gefolgt von re-
gelmaRigen Seminaren
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https://www.uni-bremen.de/universitaet/hochschulkommunikation-und-marketing/aktuelle-meldungen/detailansicht/universitaet-bremen-setzt-sich-fuer-schutz-vor-diskriminierung-ein
https://www.uni-bremen.de/universitaet/hochschulkommunikation-und-marketing/aktuelle-meldungen/detailansicht/universitaet-bremen-setzt-sich-fuer-schutz-vor-diskriminierung-ein

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
17. | Zweiter Aktionsplan Inklusion verab- | Konkretisierung/Wei- Referat 04 Chancengleich- IV/2022 Ethische und 10. Anti-Diskri- | Completed | Der neue Aktionsplan wurde vom Akade-
schiedet terentwicklung des heit/Antidiskriminierung berufsstandi- minierung mischen Senat im Jahr 2023 verabschie-
erstes Aktionsplans In- sche Aspekte det (gultig fur 5 Jahre) und die Umsetzung
klusion notwendig wird nun von einem Lenkungskreis unter
der Leitung der Konrektorin fir Internatio-
nalitat, wissenschaftliche Qualifizierung
und Diversitat gesteuert
18. | Leitfaden fur Ausstattungsgesprache | Leitfaden fir Ausstat- Kanzlerin (V) 111/2022 Ethische und 11. Bewer- Completed | Uberarbeitete Informationen
Uberarbeitet und online tungsgesprache muss | Referat 11 Hochschulentwick- berufsstandi- tungs- /Beur-
Uberarbeitet werden. lung und Kapazitatsplanung sche Aspekte, | teilungssys-
Referat 08 Zentrale Angele- Arbeitsbedin- teme
genheiten der Verwaltung / Or- gungen und 23. For-
ganisationsentwicklung soziale Sicher- | schungsum-
heit feld
19. | Leistungsbeziigeordnung ist tiber- Leistungsbeziigeord- Referat 06 Rechtsstelle (V) 11/2023 Ethische und 11. Bewer- Extended [neue Frist: 2026/Q4]
priift (mit der Behdrde zusammen) nung muss Uber- Dezernat 2 Personalangele- berufsstandi- tungs- /Beur- Die Universitét hat erste Schritte unter-
prift/aktualisiert wer- genheiten sche Aspekte teilungssys- nommen:
den. teme o eine "Leitlinie zur verantwortlichen Beur-
teilung und Bewertung von akademischen
Leistungen" wurde vom Akademischen
Senat im Oktober 2023 verabschiedet und
die Unterzeichnung der DORA beschlos-
sen
o eine Arbeitsgruppe des Referats fiir aka-
demische Angelegenheiten arbeitet an ei-
ner verbesserten Operationalisierung.
o nur die neue Leistungsbezahlungsord-
nung selbst ist noch in Arbeit und muss
abschlieend mit der Senatorischen Be-
hérde abgestimmt werden.
20. | Best-Practice-Beispiele fir die Er- Zur Unterstutzung bei Forschungskommission IV/2023 Ethische und 11. Bewer- Extended [neue Frist: 2026/Q4]
stellung von Gutachten entwickelt Erstellen von Gutach- berufsstandi- tungs- /Beur- o Im Einklang mit Ma3nahme 19: DORA
ten: Bewertung wiss. sche Aspekte teilungssys- wurde unterzeichnet
Leistung, Kulturwandel teme 0 Zusétzlich wird der Forschungsaus-
hin zu umfassenderem schuss des Akademischen Senats einen
Verstandnis von wis- friheren Entwurf wieder aufgreifen, um die
senschattlicher Leis- Richtlinien in Einklang zu bringen
tung
21. | Auffindbarkeit von Informationen on- | Informationen zu Dezernat 2 Personalangele- 1/2024 Personalein- 12. Einstel- Completed | Vgl. MalRnahmen 5 und 34
line gepruft und verbessert fur fol- schlecht auffindbar, genheiten (V) stellung und lung,
gende Themen: Website zu intranspa- Referat 03 Hochschulmarke- Auswahlver- 13. Einstellung
- Einstellungsprozesse rent ting und Kommunikation fahren, Ar- (Kodex),
- Karrierewege Referat 04 Chancengleich- beitsbedingun- | 10. Anti-Diskri-
- Unterstitzungsangebote heit/Antidiskriminierung minierung,
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https://www.uni-bremen.de/en/digital-transformation/projects/accessibility-in-e-learning-and-teaching-the-ballon-project/news/second-version-of-action-plan-inclusion-adopted-at-the-university-of-bremen
https://www.uni-bremen.de/universitaet/wissenschaftliche-karriere/professorinnen-und-professoren/informationen-fuer-neuberufene-professorinnen-und-professoren
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Anlage/Leitlinie_zur_verantwortungsvollen_Beurteilung_akademischer_Leistungen/Leitlinie_zur_Beurteilung_akademischer_Leistungen.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Anlage/Leitlinie_zur_verantwortungsvollen_Beurteilung_akademischer_Leistungen/Leitlinie_zur_Beurteilung_akademischer_Leistungen.pdf
https://www.uni-bremen.de/fileadmin/user_upload/forschung/Anlage/Leitlinie_zur_verantwortungsvollen_Beurteilung_akademischer_Leistungen/Leitlinie_zur_Beurteilung_akademischer_Leistungen.pdf

Nr

MaRBnahme/Meilenstein

Lickenanalyse

Verantwortliche
Organisationseinheiten

Zeitrahmen

Themenfeld

Kriterium

Status Anmerkungen

- Rechte und Pflichten

- Akademische Selbstverwaltung
- Beschwerdemdglichkeiten

- Forschungsdatenmanagement

Dezernat 1 Akademische An-
gelegenheiten

AG Personalentwicklung (AG
PE)

Referat 07 Personalentwick-
lung

gen und sozi-
ale Sicherheit,
Personalent-
wicklung fur
Wissenschaft-
ler:innen

27. Ge-
schlechterver-
haltnis,

28. Karriere-
entwicklung,
30. Mdéglich-
keiten der Kar-
riereberatung,
35. Mitwirkung
in Entschei-
dungsgremien,
38. Kontinuier-
liche Berufli-
che Weiterent-
wicklung

22.

Glitesiegel fiir faire und transparente
Berufungsverhandlungen des Deut-
schen Hochschulverbands (DHV) er-
neuert

Re-Audit des Giitesie-

gels notwendig.

Referat 11 Hochschulentwick-
lung und Kapazitatsplanung

IV/2022

Personalein-
stellung und
Auswabhlver-
fahren

12. Einstellung

Completed

Das Gutesiegel fir faire und transparente
Berufungsverfahren wurde der Universitét
vom Deutschen Hochschulverband (DHV)
im Jahr 2022 erneut zugesprochen

23.

(hohe Prioritat) Fir Einstellung von
Wissenschaftler:innen: Basis-, Be-
werbungs- und Verfahrensinformati-
onen online

Informationen zu Ein-
stellungsverfahren
fehlen auf der Webs-

Dezernat 2 Personalangele-
genheiten

11172023

Personalein-
stellung und
Auswahlver-
fahren

12. Einstel-
lung,
13. Einstellung

Extended

[neue Frist: 2027/Q4]
Erste Schritte, die bereits erreicht wurden:
o Die Kanzlerin hat im Februar 2024 eine

Richtlinie ("Organisationsmitteilung") tber
transparente Regeln fur befristete Vertrage
unterzeichnet

o Die Vorlagen und Checklisten fir Stel-
lenausschreibungen wurden verbessert.

ite, insbes. Wiss-
ZeitVG, mehr Trans-
parenz gefordert.

(Kodex),

14. Auswahl
(Kodex),

15. Transpa-
renz (Kodex),
16. Beurtei-
lung von Ver-
dienst,

17. Variatio-
nen in der
chronologi-
schen Reihen-
folge von Le-
benslaufen
(Kodex),

19. Anerken-
nung von Be-
fahigungs-
nachweisen
(Kodex),
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https://www.uni-bremen.de/universitaet/hochschulkommunikation-und-marketing/aktuelle-meldungen/detailansicht/transparente-und-faire-berufungsverhandlungen-an-der-universitaet-bremen
https://www.uni-bremen.de/universitaet/hochschulkommunikation-und-marketing/aktuelle-meldungen/detailansicht/transparente-und-faire-berufungsverhandlungen-an-der-universitaet-bremen

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
20. Berufser-
fahrung (Ko-
dex),
21. Einstellung
nach der Pro-
motion,
22. Anerken-
nung des Be-
rufs,
25. Stabilitat
und Bestéan-
digkeit der Be-
schaftigung,
26. Finanzie-
rung und Geh-
alter,
29. Wertschat-
zung von Mo-
bilitat,
36. Arbeitsbe-
ziehungen zu
Betreuer:innen
24. | (hohe Prioritat) Musterstellenaus- Musterstellenaus- Referat 11 Hochschulentwick- | 1V/2022 Personalein- 12. Einstel- Completed | o Neue Vorlagen fir Stellenausschreibun-
schreibungen online (Beschéftigten- | schreibungen fehlen lung und Kapazitatsplanung stellung und lung, gen von Professuren wurden vom Rektorat
portal) bislang, werden aber Referat 08 Zentrale Angele- Auswabhlver- 13. Einstellung im Mérz 2024 verabschiedet
als hilfreich angese- genheiten der Verwaltung / Or- fahren (Kodex), OTM- o ein Pilotprojekt fur Kohorten-Stellenaus-
hen ganisationsentwicklung R Strategie schreibungen (inkl. Vorlagen fir die Aus-
schreibungen) fur Wissenschaftler (haupt-
sachlich R1-R2) ist im Rahmen des Exzel-
lenzclusters an der Fakultat 05/MARUM
gestartet;
o Checklisten fur die notwendigen Inhalte
von Stellenausschreibungen liegen vor
25. | (hohe Prioritat) Regelmafigen Aus- Re-Etablierung eines Dezernat 2 Personalangele- 1112022 Personalein- 12. Einstel- Completed | o Ein regelméaRiger Austausch zwischen
tausch zu ,Personalgewinnung und regelmanigen Aus- genheiten stellung und lung, dem Personaldezernat und den Fakultats-
Auswabhlverfahren in der Wissen- tausch wird sehr be- Auswabhlver- 13. Einstellung verwaltungen wurde wieder aufgenom-
schaft” re-etabliert. grunt fahren, Ar- (Kodex), men, um Prozesse zu definieren, laufend
beitsbedingun- | 14. Auswahl zu verbessern und Missverstandnissen
gen und sozi- (Kodex), entgegenzuwirken
ale Sicherheit 15. Transpa- 0 Zusétzlich wurde ein Austausch zwi-
renz (Kodex) schen den YUFE-Partneruniversitaten zum
16. Beurtei- Thema Einstellungsverfahren und Perso-
lung von Ver- nalentwicklung etabliert
dienst,
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Nr

MaRBnahme/Meilenstein

Lickenanalyse

Verantwortliche
Organisationseinheiten

Zeitrahmen

Themenfeld

Kriterium

Status Anmerkungen

17. Variatio-
nen in der
chronologi-
schen Reihen-
folge von Le-
benslaufen
(Kodex),

21. Einstellung
nach der Pro-
motion,

25. Stabilitat
und Bestan-
digkeit der Be-
schaftigung,
29. Wertschat-
zung von Mo-
bilitat

22



Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
26. | (hohe Prioritat) Leitfaden zu Perso- Bislang fehlender Leit- | Kanzlerin (V) 111/2023 Personalein- 12. Einstel- Extended [neue Frist: 2026/Q4]
nalgewinnung und Auswahlverfah- faden. Ziel: Transpa- Referat 11 Hochschulentwick- stellung und lung, o Das OTM-R-Konzept (,Personalgewin-
ren (fur R1lund R2) erstellt renz schaffen, Orien- lung und Kapazitatsplanung Auswahlver- 13. Einstellung nungskonzept®), vgl. MalRnahme 2, ist ein
tierung geben, keine Dezernat 2 Personalangele- fahren, Ar- (Kodex), erster Schritt in diese Richtung; es muss
Uber-Biirokratisierung | genheiten beitsbedingun- | 14. Auswabhl allerdings noch operationalisiert und an-
gen und sozi- (Kodex), wendbar gemacht werden
ale Sicherheit 15. Transpa- o Die Stabsstelle fir Stellenausschreibun-
renz (Kodex), gen und Bewerbermanagement (Ref. 23)
16. Beurtei- hat ein knappes Papier zu den rechtlichen
lung von Ver- Rahmenbedingungen von Einstellungspro-
dienst, zessen verfasst (als Grundlage fir die ,Or-
17. Variatio- ganisationsmitteilung® der Kanzlerin), vgl.
nen in der MaRnahme 23; weitere Checklisten und
chronologi- Vorlagen werden laufend durch das Refe-
schen Reihen- rat erarbeitet.
folge von Le- o Die Regelungen fiir die Berufung von
benslaufen Professor:innen sind gesetzlich sehr
(Kodex), streng und klar geregelt; an Leitlinien,
20. Berufser- Checklisten und Regelungen fir andere
fahrung (Ko- Statusgruppen wird laufend gearbeitet.
dex),
21. Einstellung
nach der Pro-
motion,
25. Stabilitat
und Bestén-
digkeit der Be-
schaftigung,
29. Wertschat-
zung von Mo-
bilitat,
33. Lehre
27. | Die Moglichkeiten zur Professionali- | Wunsch nach Befas- Kanzlerin (V) 1/2023 Personalein- 14. Auswabhl Completed | Das Referat fur Hochschulentwicklung hat
sierung von Berufungskommissio- sung, Reflexion AG PE stellung und mehrere MaRnahmen ergriffen:
nen gemeinsam mit den Fachberei- Referat 11 Hochschulentwick- Auswahlver- o die Leitlinien wurden Uberarbeitet
chen eruiert lung und Kapazitatsplanung fahren o mehrere Berufungskommissionen wur-

Referat 07 Personalentwick-
lung

den zu spezifischen Aspekten wie Open-
Rank-Verfahren geschult

o Austauschformate wurden etabliert, z.B.
ein jahrliches Treffen fiir die Beteiligten in
Berufungskommissionen, regelméRiger
Austausch zum gegenseitigen Lernen und
ein Leitfaden fur ,Fachferne Berater”

23




Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
o0 ein neuer Vertrag mit einem externen
Dienstleister fiir die ,AufRerfachliche Eig-
nungsprifung” wurde unterzeichnet (d.h.
Bewertung von Managementkompeten-
zen, z.B. Fuhrung, Teamarbeit); der
Dienstleister wird in Zukunft auch die Mit-
glieder der Kommissionen schulen
28. | Verfahrens zur auBerfachlichen Eig- | Umgang mit Diversitat | Kanzlerin, Konrektorin fir In- 11/12024 Personalein- 14. Auswahl Completed | Die Evaluierung ist abgeschlossen und als
nung (R3/R4, Berufungsverfahren) in auBerfachlicher Eig- | ternationalitat und Diversitéat stellung und Ergebnis wurde die Dienstleistung neu
evaluiert nungsprifung zu kla- V) Auswabhlver- ausgeschrieben; ein neuer Vertrag mit ei-
ren Referat 11 Hochschulentwick- fahren nem neuen Dienstleistungsprofil (ein-
lung und Kapazitatsplanung schlief3lich eines neuen Schwerpunkts auf
Referat 04 Chancengleich- Diversity-Fahigkeiten) wurde zwischen der
heit/Antidiskriminierung Universitat und dem ausgewahlten Anbie-
ter unterzeichnet
29. | (hohe Prioritdt) Anerkennung von Mobilitat zwar aner- Kanzlerin (V) 11/2024 Personalein- 18. Anerken- Completed | Vgl. MaBnahme 2
Mobilitatserfahrung in Personalge- kennt, aber nicht ge- Dezernat 1 Akademische An- stellung und nung von Mo-
winnungsstrategien verankert (OTM- | nug systematisiert, gelegenheiten Auswahlver- bilitatserfah-
R) transparent Dezernat 2 Personalangele- fahren rungen (Ko-
genheiten dex)
30. | (hohe Prioritat) Personalstrukturkon- | Notwendigkeit, Perso- | Referat 11 Hochschulentwick- | 11/2024 Personalein- 21. Einstellung | Extended [neue Frist: 2026/Q4]
zept als strategisches Instrument nalstruktur in den lung und Kapazitatsplanung stellung und nach der Pro- o Personalstrukturkonzepte wurden einge-
etabliert Fachbereichen plan- Auswabhlver- motion / von richtet fir: Rechtswissenschaften, Be-
barer und transparen- fahren Postdocs (Ko- triebswirtschaftslehre, Psychologie, ge-
ter zu machen dex), samte Fakultaten 10 und 12
25. Stabilitat 0 eine professorale Gesamtplanung wurde
und Bestéan- fur Informatik, Biologie, Chemie, Politikwis-
digkeit der Be- senschaft und Soziologie erstellt
schéftigung o die Ubrigen Bereiche werden schritt-

weise bearbeitet aufgrund der Komplexitat
der Prozesse komplex
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Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
31. | Mengengerust zur besseren zahlen- | Mehr Klarheit tiber Kanzlerin (V) 1/2023 Personalein- 21. Einstellung | Extended [neue Frist: 2027/Q4]
mafigen Einordnung der Stellenka- zahlmaRige Stellen in Referat 11 Hochschulentwick- stellung und nach der Pro- o vgl. Mal3nahme 30
tegorien entwickelt. den verschiedenen lung und Kapazitatsplanung Auswahlver- motion / von 0 in den o.g. Fachern liegt das jeweilige
Kategorien an den Haushaltskommission fahren, Ar- Postdocs (Ko- Mengengerust vor
Fachbereichen ge- beitsbedingun- | dex) (siehe
wiinscht gen und sozi- auch MaR-
ale Sicherheit nahme 12),
23. For-
schungsum-
feld,
25. Stabilitat
und Bestéan-
digkeit der Be-
schéftigung
32. | Rahmenkodex ,Vertragssituation Bisherige Umsetzung Senatorin fiir Wissenschaft 111/2023 Personalein- 21. Einstellung | Completed | Die Evaluation ist abgeschlossen und es
und Rahmenbedingungen von Be- des Rahmenkodex (die zustandige Arbeitsgruppe stellung und nach der Pro- wurden mehrere Licken bei der Umset-
schéftigen an den staatlichen Bremi- | prifen wird durch Senatorin einberu- Auswahlver- motion / von zung des Kodexes festgestellt; darauf auf-
schen Hochschulen® evaluiert. fen) fahren, Ar- Post-docs (Ko- bauend finden derzeit Verhandlungen zur
beitsbedingun- | dex), Erneuerung des Kodexes statt. Die Ver-
gen und sozi- 25. Stabilitat handlungen werden zwischen allen Uni-
ale Sicherheit und Bestéan- versitaten und Fachhochschulen im Land
digkeit der Be- Bremen, den Arbeitnehmervertretungen
schéaftigung, (z.B. Gewerkschaft und Betriebsrat) und
28. Karriere- der Senatorin fir Wissenschaft, also auf
entwicklung, Ubergeordneter institutioneller Ebene, ge-
30. Maglich- fuhrt.
keiten der Kar-
riereberatung
33. | (hohe Prioritat) Informationen zu Mehr Informationen, Kanzlerin (V) 1/2023 Personalein- 21. Einstellung | Extended [neue Frist: 2026/Q4]
Einstellung/Weiterbeschaftigung mehr Transparenz ge- | Fachvorgesetzte in den Fach- stellung und nach der Pro- Aufgrund der laufenden Verhandlungen
nach der Promotion online. Individu- | fordert: Einstel- bereichen Auswabhlver- motion / von auf Bundesebene zur Anderung des Wiss-
elle Vorzeitenberechnung auf Nach- | lung/Weiterbeschafti- Dezernat 2 Personalangele- fahren, Ar- Postdocs (Ko- ZeitG (Wissenschaftszeitvertragsgesetz)
frage ermoglicht gung nach der Promo- | genheiten beitsbedingun- | dex), liegt die Uberarbeitung der Richtlinien
tion, insh. rechtliche gen und sozi- 12. Einstel- durch die Universitat auf Eis bis zur Verab-
Rahmenbedingungen, ale Sicherheit lung, schiedung der Neuregelungen durch den
WissZeitVG, individu- 28. Karriere- Bundestag
elle Vorzeitenberech- entwicklung
nung
34. | (hohe Prioritét) Die Website zu wis- Mehr Informationen Referat 11 Hochschulentwick- 1/2023 Arbeitsbedin- 22. Anerken- Completed | Die neue Website zur Wissenschaftlichen
senschaftlicher Karriere tiberarbei- notwendig zu Karriere- | lung und Kapazitatsplanung gungen und nung des Be- Karriere wurde am 15.02.2024 in Betrieb
tet. Promovierendenstatistik online wegen generell: (Website) soziale Sicher- | rufs genommen; die Daten zur Promovieren-

Rechte und Pflichten,
Aufstiegsmaglichkei-
ten, Durchlassigkeit

Referat 12 Forschung und wis-
senschaftlicher Nachwuchs
(Promovierendenstatistik)

heit

denstatistik wurden veroffentlicht
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https://www.uni-bremen.de/universitaet/wissenschaftliche-karriere/professorinnen-und-professoren/informationen-fuer-neuberufene-professorinnen-und-professoren
https://www.uni-bremen.de/universitaet/wissenschaftliche-karriere/professorinnen-und-professoren/informationen-fuer-neuberufene-professorinnen-und-professoren
https://www.uni-bremen.de/forschung/promovieren-an-der-universitaet-bremen/statistik-der-promovierenden-an-der-universitaet-bremen
https://www.uni-bremen.de/forschung/promovieren-an-der-universitaet-bremen/statistik-der-promovierenden-an-der-universitaet-bremen

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
der Kategorien, Pro-
movierendenstatistik
nicht zu finden
35. | Die Website zur ,Zentralen For- zu wenig ersichtlich, Referat 12 Forschung und wis- | 111/2022 Arbeitsbedin- 23. For- Completed | Die Website wurde im Hinblick auf die An-
schungsférderung® um Ubersicht mit | wer was beantragen senschaftlicher Nachwuchs gungen und schungsum- forderungen und Angebote fir bestimmte
geforderten Informationen erweitert kann soziale Sicher- | feld (Gruppen von) Wissenschaftler:innen
(R1-R4). heit Uberarbeitet, z.B. bzgl. Karrierestufen
36. | Diversity-Monitoring-Konzept ist er- Datenlage fur ein Referat 04 Chancengleich- 112024 Arbeitsbedin- 27. Ge- Extended [neue Frist: 2028/Q4]
stellt, Anforderungen und Ziele an Diversity-Monitoring heit/Antidiskriminierung gungen und schlechterver- Die Datenbasis zu gender-spezifischen
ein Diversity-Monitoring definiert bislang nicht ausrei- soziale Sicher- | héltnis, Aspekten wurde erweitert und diese Daten
chend heit, Ethische 10. Antidiskri- werden zur Verbesserung der Gleichstel-
und berufs- minierung lungsquoten auf Fakultatsebene verwen-
standische As- det (siehe auch Ma3nahme 39); die Daten
pekte zu anderen Diversitatsdimensionen von
Beschéftigten sind noch nicht ausreichend
und mussen erweitert werden (die Univer-
sitat steht in engem Kontakt mit anderen
Universitaten und nimmt an bundesweiten
Netzwerken teil; auf der Grundlage von
verbesserten Indikatoren und Daten sollen
Zielzahlen und Handlungsbedarf abgelei-
tet; die Daten zur Vielfalt der Studierenden
sind wesentlich detaillierter und auf-
schlussreicher
37. | (hohe Prioritat) Geschlechtergerech- | Notwendig, eigene Referat 04 Chancengleich- 11/2024 Arbeitsbedin- 27. Ge- Completed | Vgl. MaBnahme 2
tigkeit in OTM-R-Strategie verankert. | Qualitdtsstandards zu heit/Anti-Diskriminierung (V) gungen und schlechterver-
entwickeln Dezernat 2 Personalangele- soziale Sicher- | héltnis
genheiten heit
38. | Gender Equality Plan der Universitat | Gender Equality Plan Referat 04 Referat 04 Chan- 11/2022 Arbeitsbedin- 27. Ge- Completed | Der Gender Equality Plan ist fertiggestellt,
Bremen online. (GEP) zentral fur EU- cengleichheit/Anti-Diskriminie- gungen und schlechterver- veroffentlicht und mit anderen Aktivitaten
Forderfahigkeit. Auf- rung soziale Sicher- | haltnis zu Gleichstellung und Vielfalt harmonisiert.
bereitung unerlasslich heit
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https://www.uni-bremen.de/forschung/forschungseinrichtungen-projekte/foerderungen-der-zf
https://www.uni-bremen.de/chancengleichheit/gender-consulting/horizon-europe-gender-equality-plan

Status

Completed

Anmerkungen

o Die Evaluation wurde von GESIS/CEWS
durchgefiihrt und sie liefert Fakten, Zahlen
und Empfehlungen

o Der Bericht selbst ist nur fir den internen
Gebrauch bestimmt, das Exposé ist jedoch
auf der Website des Instituts verdffentlicht
o Das Referat fur Chancengleichheit und
Vielfalt hat Handlungsbedarfe und Mal3-
nahmen abgeleitet und setzt diese bereits
um, z.B.

» Verbesserung der Governance in Bezug
auf Gender- und Diversity-Fragen (Ab-
stimmung mit allgemeiner Hochschul-
strategie und -prozessen),

e im Auftrag des Préasidiums: bilateraler
regelmagiger Austausch mit den Fakul-
taten (aktueller Stand, Entwicklung in
den letzten 10 Jahren, Diversity-Sensi-
bilitdt, Zusammenarbeit mit zentralen
Verwaltungseinheiten): diese Gespra-
che dienen der Vorbereitung einer Klau-
surtagung, an der die Kanzlerin, die Vi-
zeprasidentin fur Internationalitat, Wis-
senschaftliche Qualifizierung und Diver-
sitat sowie die Dekan:innen und Dekane
teilnehmen, um die drangendsten Fra-
gen zu klaren

e Erneuerung der Strukturen und der Auf-
gabenteilung in Bezug auf das Gleich-
stellungsbiro und das Referat fur Chan-
cengleichheit und Diversitét

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium
Organisationseinheiten
39. | Evaluationsbericht zur geschlechter- | Evaluation der ge- Kanzlerin (V) 1/2023 Arbeitsbedin- 27. Ge-
politischen Arbeit an der Universitat schlechterpolitischen Referat 04 Chancengleich- gungen und schlechterver-
Bremen fertig. Arbeit gewlinscht als heit/Anti-Diskriminierung soziale Sicher- | héltnis,
Basis flr weitere Maf3- heit 10. Antidiskri-
nahmen minierung
40. | Stellen- und Aufgabenbeschreibung | Stellen- und Aufga- Kanzlerin 111/2022 Arbeitsbedin- 27. Ge-

und Dotierung der zentralen Frauen-
beauftragten konkretisiert

benbeschreibung und
Dotierung der zentra-

len Frauenbeauftrag-

ten sind zu unkonkret,
Nachfolge auch daher
schwierig

gungen und
soziale Sicher-
heit

schlechterver-
haltnis

Completed
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https://www.gesis.org/en/research/external-funding-projects/details/project/199/evaluation-der-geschlechterpolitischen-arbeit-an-der-universitaet-bremen

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
41. | Nachfrage und Angebote zu Perso- Unklar, ob Diversitdts- | Referat 04 Chancengleich- 1/2023 Arbeitsbedin- 27. Ge- Completed | o vgl. auch MaBnahme 42
nalentwicklungsmafnahmen speziell | kompetenz ausrei- heit/Anti-Diskriminierung (V) gungen und schlechterver- 0 BYRD (Bremen Early Career Resear-
zur Diversitatskompetenz abgegli- chend in Personalent- | Referat 07 Personalentwick- soziale Sicher- | héltnis, cher Development): Seminarleiter:innen
chen wicklungs-angebote lung heit, Ethische 10. Antidiskri- sind sensibilisiert und in vielen Seminaren
(R1-R4) abgedeckt, AG Personalentwicklung und berufs- minierung (z.B. fur Berufungskommissionen) ist das
Nachfrage auch unklar standische As- Thema Diversity ein fester Bestandteil;
pekte o das Referat fur Chancengleichheit hat
die Sensibilisierung auf weitere Diversi-
tatsdimensionen ausgeweitet (inhaltlich
z.B. auf die soziale Herkunft und im Hin-
blick auf die Beratung zu Texten fur For-
derantrage);
o Referat fiir Personalentwicklung: qualita-
tiver Austausch mit Zielgruppen zu Diver-
sity-Themen besteht, aber noch keine sys-
tematische Datenerhebung; Sensibilisie-
rung fir Diversity-Kompetenz in den Aus-
wahlvoraussetzungen von Seminarleiterin-
nen, d.h. Seminarleiter:innen sind bereits
weitgehend sensibilisiert
o weiteres Potenzial fur verpflichtende Se-
minare fur Mitarbeitende und stérkere Fo-
kussierung auf Diversity-Sensibilitat beim
Onboarding wurde identifiziert
42. | Die Website zu Personalentwicklung | Informationsdefizit zu AG PE (V) 111/2023 Arbeitsbedin- 28. Karriere- Extended [neue Frist: 2025/Q4]
online Personalentwicklungs- | Referat 12 Forschung und wis- gungen und entwicklung, Die Uberarbeitete Website (d.h. Zusam-
mafinahmen (R1-R4) senschaftlicher Nachwuchs soziale Sicher- | 30. Méglich- menfihrung bestehender Angebote meh-
Referat 07 Personalentwick- heit, Personal- | keiten der Kar- rerer Anbieter und der jeweiligen Websi-
lung entwicklung riereberatung, tes) ist erstellt, muss aber noch gepruft
fir Wissen- 38. kontinuier- werden und ist daher noch nicht aktiviert
schaftler:innen | liche berufli-
che Weiterent-
wicklung,
39. Zugang zu
Weiterbildung
und Training
43. | (hohe Prioritat) Basis- und Verfah- Informationsdefizit zu Dezernat 2 Personalangele- 1V/2022 Arbeitsbedin- 29. Wertschat- | Extended
rensinformationen zu Arbeitszeiten Arbeitszeiten im Aus- genheiten gungen und zung von Mo-
im Ausland und Stipendien online land und zu Stipen- soziale Sicher- | bilitat

dien, speziell zu An-
rechnungsfragen

heit
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Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
44. | Die Internationalisierungsstrategie Internationalisieruns- Konrektorin fir Internationalitat | 1/2023 Arbeitsbedin- 29. Wertschéat- | Extended [neue Frist: 2024/Q4]

(inkl. Sprachenpolitik) aktualisiert gsstrategie veraltet, und Diversitat (V) gungen und zung von Mo- Der aktuelle Entwurf der neuen Strategie
nicht mit Sprachenpo- | Referat 14 International Office soziale Sicher- | bilitat wird derzeit Uberarbeitet (unter der Leitung
litik verknupft heit des International Office in enger Zusam-

menarbeit mit dem Prasidium und der Vi-
zeprasidentin fur Internationalitat, Wissen-
schaftliche Qualifizierung und Diversitat)
und soll so schnell wie méglich (mdglichst
bis Ende 2024) verabschiedet werden.
45. | nach Aktualisierung der Internatio- Sprachlernangebote Dezernat 1 Akademische An- 11/12023 Arbeitsbedin- 29. Wertschat- | Completed | Die Website des Sprachenzentrums wurde
nalisierungsstrategie und Sprache- zu intransparent gelegenheiten (V) gungen und zung von Mo- aktualisiert

politik: Mehr Transparenz im Sprachenzentrum (SZHB) soziale Sicher- | bilitat

Sprachlernangebot hergestellt Referat 14 International Office heit

(Website) AG PE

46. | Prufung abgeschlossen: kann Be- Bislang nicht méglich Referat 11 Hochschulentwick- | 11/2023 Arbeitsbedin- 33. Lehre Completed | Die Notwendigkeit einer Uberarbeitung
treuung von Abschlussarbeiten aber gewiinscht, Be- lung und Kapazitatsplanung gungen und wurde gepruft und eine Gesetzesanderung

(BA/MA) mit in die Curricularwert- treuung Abschlussar- soziale Sicher- bei den gesetzgebenden Organen des

(CW-)Berechnung aufgenommen beiten in CNW-Be- heit Landes Bremen (im Rahmen der Erneue-

werden rechnung aufzuneh- rung des BremHG) beantragt, aber leider
men / Gesetzesande- abgelehnt; eine Gesetzesanderung ist die
rung notwendig notwendige Voraussetzung fiir Anderun-

gen innerhalb der Universitat
47. | Beschwerde- und Einspruchsverfah- | Informationsdefizit zu Kanzlerin (V) 11/2023 Ethische und 31. Rechte Completed | Vgl. MaBnahme 10

ren klarer darstellt (Website Rese- Beschwerde- und Ein- | Referat 12 Forschung und wis- berufsstandi- geistigen Ei-

arch Integrity) spruchsverfahren, senschaftlicher Nach-wuchs sche Aspekte, | gentums,
rechtliche Regelungen | Referat 06 Rechtsstelle Arbeitsbedin- 34. Be-
da, aber Umsetzung Promotionsausschiisse gungen und schwerde- und
unklar soziale Sicher- | Einspruchs-

heit, Personal- | verfahren,
entwicklung 40. Betreuung,
fir Wissen- 10. Anti-Diskri-
schaftleriinnen | minierung
48. | Rektoratsbeschluss zu Deputatsre- Deputatsreduktionen Referat 11 Hochschulentwick- 111/2022 Arbeitsbedin- 35. Mitwirkung | Extended [neue Frist: 2024/Q4]

duktionen erneuert.

unklar, Prifung not-

wendig: Mdglichkeiten,
Auswirkungen, Abwa-
gungsentscheidungen

lung und Kapazitétsplanung

gungen und
soziale Sicher-
heit

in Entschei-
dungsgremien

Die Anderungswiinsche der Universitét
Bremen gegeniiber den gesetzgebenden
Organen des Landes Bremen wurden an-
genommen und in das neue BremHG
2023 aufgenommen; die Universitat muss
diese neuen Regelungen nun in die Sat-
zungen der Universitat Ubertragen.
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49. | Unterstutzung bei Managementauf- Prifen, wie Dekanate Kanzlerin (V) 1V/2023 Personalent- 37. Betreu- Extended [neue Frist: 2027/Q4]
gaben und Sicherung von Wissen in | bei ihren Manage- Referat 08 Zentrale Angele- wicklung fur ungs- und Ma- Wie bei MaRnahme 48 missen die gean-
Fachbereichen bzw. Dekanaten eru- | mentaufgaben unter- genheiten der Verwaltung / Or- Wissenschaft- | nagementauf- derten Rechtsvorschriften in die Satzun-
iert (z.B. zu Jahresgesprachen fur stutzt werden kdnnen. | ganisationsentwicklung ler:innen gaben gen der Universitat bertragen werden, mit
selbsténdiges wissenschaftliches Hier geht es vor allem Schwerpunkt auf Vielfalt und Wissens-
Personal) um die Verantwortung transfer

gegenuber selbststan-
digem wissenschaftli-
chen Personal.

50. | Personalentwicklungskonzept und Personalentwicklungs- | AG Personalentwicklung (V) IV/2022 Personalent- 38. Kontinuier- | Completed | Das Konzept ist fertiggestellt, an den den
Kompetenzprofil prasenter, engli- konzept und dazuge- Dezernat 1 Akademische An- wicklung fur liche berufli- European Competence Framework ange-
sche Versionen online. Das Kompe- | hdriges Kompetenz- gelegenheiten Wissenschaft- | che Weiterent- lehnt und veroffentlicht (https://www.uni-
tenzprofil mit Weiterbildungs-/Perso- | profil zu wenig bei Referat 07 Personalentwick- ler:innen wicklung bremen.de/forschung/forschung-wissen-
nalentwicklungsangeboten verlinkt. Wissenschattler:innen | lung schaftlicher-nachwuchs); das Wissen tber

bekannt das Konzept wurde durch die Diskussion
Uber DORA (Bewertung akademischer
Leistungen) verbreitet

51. | Weiterbildungsangebote fir unbe- Informationsdefizit zur | AG Personalentwicklung (V) 112024 Personalent- 38. Kontinuier- | Extended [neue Frist: 2025/Q4]
fristet beschaftige Wissenschaft- Weiterbildungen fiir Referat 07 Personalentwick- wicklung far liche berufli- Die Konzeptionierung der neuen Seminare
ler:innen im Mittelbau: gepruft/weiter | unbefristet beschaf- lung Wissenschaft- | che Weiterent- hat begonnen
entwickelt. tigte Wissenschaft- ler:innen wicklung

ler:iinnen

52. | Betreuungsvereinbarung fir Promo- | Betreuungsvereinba- Konrektorin fiir Forschung, 111/2023 Personalent- 40. Betreuung, | Completed | BYRD (Bremen Early Career Researcher
vierende als aktualisiertes Template | rung nicht genug als wissenschaftlichen Nach- wicklung far 28. Karriere- Development) hat eine unverbindliche Vor-
online und genutzt Karriereentwicklungs- | wuchs und Transfer (V) Wissenschaft- | entwicklung, lage auf ihrer Website veroffentlicht; die

instrument eingesetzt Promotionsausschiisse ler:innen 31. Rechte an Erfahrungen mit dieser und anderen Vorla-
Dezernatl Akademische An- geistigem Ei- gen sollen in Zukunft gesammelt und ge-
gelegenheiten gentum, wiirdigt werden und ein verbindlicheres
36. Arbeitsbe- Dokument soll entwickelt werden
ziehungen zur
Betreuer:innen

53. | (hohe Prioritdt) Das Kompetenzprofil | Jahresgesprache fir Konrektorin fiir Forschung, 11/2024 Arbeitsbedin- 28. Karriere- Extended [neue Frist: 2025/Q4]

ist als Grundlage fiir Jahresgespra- Wissenschaftler:innen | wissenschaftlichen Nach- gungen und entwicklung, Die Jahresgespréache sind in den Fakulta-

che etabliert, Konzept zum verbes-
serten Einsatz des Jahresgesprachs
erstellt

bislang nicht verbind-
lich, (re-)etablieren als
beiderseitiges Feed-
backgesprach
Kompetenzprofil als
Basis/ Gesprachs-
grundlage nutzen

wuchs und Transfer (V)

AG Personalentwicklung
Referat 07 Personalentwick-
lung

Dezernat 1 Akademische An-
gelegenheiten

soziale Sicher-
heit, Personal-
entwicklung
fir Wissen-
schaftler:innen

36. Arbeitsbe-
ziehungen zur
Betreuer:in-
nen,

37. Betreu-
ungs- und Ma-
nagementauf-
gaben,

39. Zugang zu
Weiterbil-

ten etabliert und in mehreren Workshops
mit allen Statusgruppen wurde der Status
quo (Vor- und Nachteile des aktuellen
Konzepts, Verbesserungsbedarf) der Jah-
resgesprache ermittelt; die Umsetzung der
Workshop-Ergebnisse ist im Gange; die
Ergebnisse werden auch zur Erfillung der
MaRnahmen 54 und 55 genutzt
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Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
dung/Training,
40. Betreuung
54. | Schulungen fur Jahresgesprach: Schulungen zu Jah- Referat 07 Personalentwick- 111/2023 Ethische und 3. Berufliche Completed | Diese MaRnahme steht in engem Zusam-
Nachfrage geklart und Angebote resgesprachen ge- lung berufsstandi- Verantwor- menhang mit Malnahme 53: In Work-
entwickelt wiinscht, Wissensver- sche Aspekte, | tung, shops wurde der Verbesserungsbedarf der
mittlung zum Wiss- Arbeitsbedin- 28. Karriere- Jahresgesprache und der dazugehdrigen
ZeitVG notwendig gungen und entwicklung, Seminare ermittelt; die Ergebnisse werden
soziale Sicher- | 36. Arbeitsbe- zur stéandigen Verbesserung der Seminare
heit, Personal- | ziehungen zur genutzt; zusatzlich wurden spezielle Webi-
entwicklung Betreuer:in- nare zu rechtlichen Aspekten (vor allem
fur Wissen- nen, WissZeitG*) eingerichtet.
schaftler:innen | 37. Betreu-
ungs- und Ma-
nagementauf-
gaben,
39. Zugang zu
Weiterbil-
dung/Training,
40. Betreuung
55. | Bestehenden Leitfaden zu Jahres- Ein allgemeiner Leitfa- | Referat 07 Personalentwick- IV/2022 Personalent- 3. Berufliche Extended [neue Frist: 2025/Q4]
gesprachen speziell zu Jahresge- den existiert bereits in | lung wicklung fur Verantwor- Vgl. auch MalRnahmen 53 und 54: Auf der
sprachen in der Wissenschaft erwei- | deutscher und engli- Wissenschaft- | tung, Grundlage von Workshops wird der Leitfa-
tern. scher Sprache, aber ler:innen 28. Karriere- den derzeit neu konzipiert und - sobald die
noch nicht auf die Wis- entwicklung, Uberarbeitung abgeschlossen ist - bei den
senschaft zugeschnit- 30. Mdéglich- jahrlichen Beurteilungen und den entspre-
ten. keit der Karrie- chenden Seminaren eingesetzt
reberatung,

36. Arbeitsbe-
ziehungen zu
Betreuer:in-
nen,

37. Betreu-
ungs- und Ma-
nagementauf-
gaben,

39. Zugang zu
Weiterbil-
dung/Training,
40. Betreuung
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Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten
56. | (hohe Prioritat) Entwicklung eines E- | Zum gegenwartigen Kanzlerin (V) 1IV/2024 Person- 12. Einstel- [neue Frist: 2027/Q4]
Tool fiir Rekrutierung Zeitpunkt hat die Uni- Referat 08 Zentrale Angele- aleinstellung lung, Zunéchst wurde der Prozess aufgrund ex-
versitéat noch kein E- genheiten der Verwaltung / Or- und Aus- 13. Einstellung terner Rahmenbedingungen (z.B. Vorga-
Tool fur Rekrutierung ganisationsentwicklung wahlverfahren | (Kodex), ben des Landes, Datenschutzfragen) ver-
Dezernat 2 Personalangele- 14. Auswabhl zogert, aktuell 1auft die Auswahl einer pas-
genheiten (Kodex), senden Software und eine Pilotierung fir
Chief Digital Officer 15. Transpa- die Zentralverwaltung wird aktuell konzi-
Referat 06 Rechtsstelle renz (Kodex) piert; auf Grundlage der Pilotierung ist das
Ausrollen der Software auf andere Berei-
che geplant
57. | (hohe Prioritat) HRS4R Kommunika- | Wissenschaftler:innen | Kanzlerin (V) kontinuier- Ubergreifende | Ubergreifende | Extended Diese Aktion ist ein fortlaufender Prozess;
tion und ,Awareness raising“ sollen regelmaRig Referat 03 Hochschulkommu- lich MaRnahme MaRnahme viele TeilmaRnahmen wurden bereits ein-
Uber HRS4R und die nikation und Marketing gefuhrt, z.B. regelméRige Statusberichte
dazugehdrigen MaR3- Referat 11 Hochschulentwick- im Akademischen Senat und in den Aus-
nahmen informiert lung und Kapazitatsplanung schissen, Verdffentlichung des Logos und
werden. Ziel ist es regelmaRige Uberarbeitung der HRS4R-
HRS4R und die OTM- Website; andere Teilmalnahmen missen
R Strategie (fur offene noch verbessert werden, wie ein regelma-
transparente und leis- Biger Newsletter
tungsorientierte Perso-
nalauswabhl) in Struk-
turen und Universitats-
kultur einzubetten.
58. | Personalbindungskonzept: MafRnahmen zu Per- Steuerungsgruppe (V) IV/2027 Ubergreifende | Ubergreifende | New
Aufbauend auf der abgeschlossenen | sonalbindung sind AG PE MaRnahme MaRnahme
MafRnahme 2 aus der Initial Phase noch nicht in gebin- Dez 2
(Entwicklung eines Personalentwick- | delter Form konzeptio- | Referat 07
lungskonzepts = OTM-R-Strategie) nell erfasst und Quali- Referat 11
wird das entwickelte Konzept erwei- | tatssicherungsmaf3- Referat 12
tert auf die Bereiche Personalent- nahmen flr Einstel-
wicklung und -bindung sowie auf lungs-/Bindungspro-
Qualitatssicherungsmaflnahmen. zesse sind nicht voll-
sténdig
59. | Institutionalisiertes Feedback zum | Wahrend der Imple- Referat 11 (V) 1V/2028 Ubergreifende | Ubergreifende | New
HR Award: Einbindung aller Status- | mentierungsphase hat | Steuerungsgruppe MaRnahme MaRnahme

gruppe durch z.B.

- verstarkte Integration vorhandener
Strukturen (z.B. AG Mittelbau, For-
schungskommission)

- Organisation einer Klausurtagung
zur HR Strategie unter Einbindung
der Statusgruppen (vergleichbar ei-
ner AS-Klausur) in 2025

es zwar Einbindung
von Statusgruppen ge-
geben, aber nicht in
ausreichendem MalRe;
diese Strukturen mus-
sen klarer gestaltet
werden
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Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium Status Anmerkungen
Organisationseinheiten

60. | Professionalisierung von Fuh- Flhrungspositionen Kanzlerin (V) 1V/2030 Personalent- 36. Arbeitsbe- | New
rungskraften, mit Fokus auf Deka- stehen einer ganzen Referat 07 wicklung fiir ziehungen zu
naten: Reihe an Verantwor- Referat 08 Wissenschaft- | Betreuer:innen
- Arbeitsgruppe "Wertekompass" tungsbereichen ge- Referat 11 ler:innen 37. Betreu-
(Umfrage bei Fuhrungskraften und geniber, fehlende Dezernat 2 ungs- und Ma-
Angestellten zu Erwartungen an Richtlinien/Vorlagen nagementauf-
Fuhrung, Ziel: Einigung auf geteilte fur einige Prozesse gaben
Werte in der Fuihrung) vergrof3ern die Ar- 38. Kontinuier-
- Arbeitsgruppe Onboarding (Ermitt- beitsbelastung liche berufli-
lung vorgandener Strukturen und che Weiterent-
BestPractices sowie Ableiten von wicklung
Handlungsbedarfen und deren Um- 39. Zugang zu
setzung, Ziel: einheitlichere Einar- Weiterbildung,
beitung und Starkung der Willkom- Trainings
menskultur) 40. Betreuung
- Mental Health: Im Mai 2024 hat der
Akademische Senat eine Klausurta-
gung zum Thema Mental Health ab-
gehalten; auf dieser Grundlage soll
das Thema Mental Health ein stén-
diger Berichtspunkt werden und der
AS muss ich sich auf gemeinsame
Ziele verstandigen mit dem Ziel,
Fuhrungskrafte zu befahigen
- Bezug zu MalRnahme 49 aus der
Initial Phase: Entlastung der Deka-
nate bei Fuhrungsaufgaben
- Bezug zu MalRnahmen 53-55 aus
der Initial Phase: Uberarbeitung der
Strukturen zu Jahresgesprachen

61. | Qualitatssicherung bereitgestell- Nach umfangreichen Kanzlerin (V) IV/2025 Ethische und 10. Nichtdiskri- | New
ter Informationen auf Webseiten: Uberarbeitungen feh- Referat 03 berufsstandi- minierung
In der Implementierungsphase len nun noch regelmé- | Referat 04 sche Aspekte, | 15. Transpa-
wurde das Informationsangebot auf Bige Qualitatschecks Dezernat 1 Personalge- renz (Codex)
den Webseiten der Universitat neu der bereitsgestellten Dezernat 2 winnung und
strukturiert, viele Informationen ins Informationen AG PE Auswahlver-
Englische uUbersetzt und auf gender- Ref 07 fahren
und diversitatssensible Sprache hin
Uberpruft; aufbauend auf den MaR3-
nahmen 5, 6 und 21 aus der Initial
Phase soll dieser Qualitatsstandard
soll gehalten werden durch mindes-
tens jahrliche Prufzyklen.
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Status Anmerkungen

Nr | MaRnahme/Meilenstein Lickenanalyse Verantwortliche Zeitrahmen | Themenfeld Kriterium
Organisationseinheiten
62. | Matching der Malinahmen zu den Entsprechend der Vor- | Referat 11 (V) IV/2025 Ubergreifende | Ubergreifende
Prinzipien der neuen ,,Charter for | gaben wurden die Steuerungsgruppe MaRnahme MaRnahme

Researchers*

Prinzipien aus 2005
bis zum Ende der lau-
fenden Phase (Imple-
mentation Phase) wei-
ter angewendet, aber
die MaBnahmen mus-
sen in der Renewal
Phase den neuen
Prinzipien aus 2023
zugeordnet werden

New
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4, Auf einen Blick: HRS4R Themenfelder, Umfang und Prozess

Ziel der

Universitat Bremen:

Erstellen und Umsetzen
einer HR-Strategie fir
Wissenschafter:innen
aller Karrierestufen
gemeinsam mit
Wissenschaft,
Verwaltung und

Interessenvertretungen

zur eigenen
Qualitatssicherung

zu Sicherung des Zugangs
zu EU-Forschungs-
forderung

Prozess gesamt

Initiale Phase

Themenfeld 1

Ethische und berufsstindische
Aspekte

¢1. Wissenschaftsfreiheit

2. Ethische Grundsatze

3. Berufliche Verantwortung
4. Berufliches Verhalten

5. Vertragliche und
rechtliche Pflichten

*6. Rechenschaftspflicht

¢7. Bewahrte
Verfahrensweisen in der
Forschung

8. Verbreitung und
Verwertung von Ergebnissen

9. Offentliches Engagement

©10. Nichtdiskriminierung

*11. Bewertungs-/
Beurteilungssysteme

Themenfeld 2

Personalgewinnung und
Auswahlverfahren

¢12. Einstellung

¢13. Einstellung (Codex)

¢14. Auswahl (Codex)

¢15. Transparenz (Codex)

¢16. Beurteilung von Verdienst
(Codex)

¢17. Variationen in der
chronologischen Reihenfolge
von Lebensldufen (Codex)

*18. Anerkennung von
Mobilitatserfahrungen (Codex)

¢19. Anerkennung von
Befdhigungsnachweisen (Codex)

#20. Berufserfahrung (Codex)

#21. Einstellung nach der
Promotion / Postdocs (Codex)

Themenfeld 3

Arbeitsbedingungen und Soziale
Sicherheit

©22. Anerkennung des Berufs

#23 Forschungsumfeld

024, Arbeitsbedingungen

25, Stabilitat und
Bestandigkeit der
Beschaftigung

©26. Finanzierung und Gehalter

#27. Geschlechterverhaltnis

#28. Karrierentwicklung

©29. Wertschatzung von
Mobilitat

*30. Moglichkeit der
Karriereberatung

¢ 31. Rechte an geistigem
Eigentum

#32. Ko-Autorenschaft

®33. Lehre

¢34, Beschwerden/
Einspruchsverfahren

¢35, Mitwirkung in
Entscheidungsgremien

Themenfeld 4

Personalentwicklung fiir
Wissenschaftler:innen

*36. Arbeitsbeziehungen zu

Betreuer:innen

*37. Betreuungs- und
Managementaufgaben
#38. Kontinuierliche
berufliche
Weiterentwicklung
©39. Zugang zu

Weiterbildung, Trainings

*40. Betreuung

—_—

Inhaltliche Basis: 40 Prinzipien der "European Charta for Researchers" & "Code of Conduct for the Recruitment of Researchers”

Implementierungsphase

Erneuerungsphase
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