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Vorsicht vor Prote
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Ein Viertel der Befragten berichtet von Machtmissbrauch am Arbeitsplatz

76.4

10.0

experienced no, never

9.6
B yes, once

B vyes, serveral times

Bl vyes, regularly

| | I | I
0% 25% 50% 75% 100%

N=2.748
Reference period: “in the last 24 months”
Definition: “By using their position of power, a person harms others and takes advantage for themselves or their favourites.”

Quelle: Ambrasat et al. (2024).



Meldestellen wenig bekannt, Zufriedenheit mit ihrer Arbeit gemischt

3%
(4)

Qiiggﬁ;f?:f,'ﬁmd nor . Very dissatisfied No Answer

N=2.378 — Mitarbeitende der Max-Planck-Gesellschaft
Quelle: Olsthorn et al. (2020). PhDnet Report 2019. doi:10.17617/2.3243876.



An der ETH soll eine Astronomie-Professorin ihre Doktoran-
den iiber Jahre gemobbt haben. Jetzt wird sie entlassen, ob-
wohl die Schuldfrage nie gekliart wurde. Wie eine Institution

von Weltruf alles verr,
tung, sich selbst. Der

Vion Silvan Aeschlimann, Dennis
19.03.2019

Die Gegendarstellung de

Die Republik, 20.3.2019

Das Versagen

WillKiir

Ein neues, internes Dokument zeigt: Der Fall Carollo ist an der
ETH kein Einzelfall — aber der einzige, bei dem es jetzt zu einer
Entlassung kommen soll. Weder die Leitung noch die Aufsicht
der Hochschule von Weltruf kennt einen einheitlichen Um-
gang mit Vorwiirfen gegen Professoren. Der Fall ETH, Teil 4.

Von Silvan Aeschlimann, Dennis Biihler, Dominik Osswald (Text) und Dominic Nahr (Bild),

16.04.2019
Die Republik, 16.04.2019



Max Planck’s cherished autonomy questioned following criticism of .. Inttps: //'www.nature com/articles/d41586-022-01600-7 _

nature

nature

Explore content v About the journal v  Publish with us v Subscribe

NEWS | 08 June 2022

Max Planck’s cherished autonom]

questioned following criticism of
misconduct investigations

Demoted archaeologist Nicole Boivin calls on the German government

the prestigious research society — several other directors say that inves

into them lacked transp

SPIEGEL Panorama

Alison Abbott

nature > news > article

NEWS | 19 November 2021 | Correction 22 November 2021

Scientists question Max Planck
Society’s treatment of women
leaders

Abonnement Anmelden > S€s concern

Bildung > Max-Planck: El

Offener Brief an Bundesbildungsministerin

Gesellschaft

staatliche Kontrolle.

08.06.2022, 20.34 Uhr

Geschasste Institutsdirektorin fordert
scharfere Kontrolle der Max-Planck-

Im Zwist mit der Max-Planck-Gesellschaft legt die ehemalige Direktorin Nicole Boivin
offentlich nach: In einem Brief an das Bildungsministerium verlangt die Archdologin mehr

in fordert scha der Max-Planck Q
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Ziele

1. Erweiterung der empirischen Basis

2. Optimierung und Professionalisierung

von Fihrung und Konfliktmanagement in der Wissenschaft

3. Fokus: Konkrete Konflikte

- Einzelne Konflikte
- Erfahrungen mit Vorwirfen




Physik als Fachkultur

. Klassische harte/reine Naturwissenschaft

. Universitaten und auBeruniversitare Forschungseinrichtungen
. Hohe Promotionsquote

. Hohe Internationalitat

. Kollaborative, arbeitsteilige Forschung

. Hierarchisch strukturierte, (sehr) groBe Gruppen

. Publikationen stets in (grofen) Autorenteams

Quellen: DPG (2019), Sorgner (2022), Reimer et al (2021).



Geschlecht:

Mannlich Weiblich Othe

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Position:

PostDoc/ Research

Professor

Group Leader
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Einrichtung:

Non-university research

University

organisation

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Gebiet:

Theoretical Experimental - Experimental -

Physics Own Lab Large Appliances

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Vorwiirfe vor allem wegen nichtwissenschaftlichen Fehlverhalten

Vorwiirfe erlebt? 4 9% Wissenschaftliches Fehlverhalten
(z.B. Plagiat, Datenfdlschung, unangemessene Author
Attribution...)

11 % Nichtwissenschaftliches

(Fihrungs-) Fehlverhalten
(z.B. Machtmissbrauch, Diskriminierung, Einschiichterung...)

N= 50 = nein ®ja 2 % Anders begriindetes Fehlverhalten

Variable: vi_eriebr_self (Angaben z.B.: Illoyalitit zum Projektleiter, Verzégerung einer
Publikation, unangemessene Bewertung)
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Sowohl Mediation als auch Aufklarung optimierbar

Constructive attempts to mediate and find fair solutions _—

I had opportunity to comment on the allegations — |

Attempts were made to get to the bottom of the situation —- |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

B 1-completely disagree ®m2 ®3 ®E4 m5 6 7- fully agree



“Es ging um Flhrungsanspriiche und um die Mittelverteilung innerhalb der Gruppe. Alle an der
Fihrung der Gruppe beteiligten Forscher und ein Vermittler waren bei der Diskussion anwesend.”

“Einige Doktoranden beschwerten sich, dass meine Anforderungen ....fur die Promotion zu hoch
seien und nicht den Vorschriften der Uni entsprachen. Aber mein Chef hat mir den Riicken
gestarkt — das waren die internen Regeln unseres ausseruniversitaren Foschungsinstituts.”

&

vorher anzusprechen. Unser Treffen zur Konfliktlosung kam daher sehr Gberraschend fir

“Der Konflikt wurde ... direkt an den Vorgesetzten weitergetragen, ohne mich auch einmal ’I
mich und ich war nicht vorbereitet.”

informierte. Aus Datenschutzgriinden durfte sie aber keine Details zur Person und den

genauen Tatsachen herausgeben. ... Die Konsequenz waren nachtelange Spekulationen,

“Ich erhielt einen Anruf von der Personalchefin, die mich Uber die offizielle Beschwerde ’l
wer und was der Anlass gewesen sein konnte...”



Was sind die zentralen Konfliktthemen?

Lack of respect or overconfidence I 34,7
Non-collegial behaviour I 33,21

Autorship

Lack of receptivity to criticism
Work ethic of group members
Independence in scientific work
Working-hours

Scientific misconduct

Contract renewals

I 26,2
[ 25,1
I —— 21,03
I 13,3

I 10,3

I 0,6

I 74

Adherence to occupational safety standards I 4,1
Access to or distribution of (research)... Il 2,6
Other N 5,
No, | have not 7,4
0 10 20 30
Prozent

N=271,
Anteil Nennungen

40

50
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Tatsachliche Folgen der Konflikte:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Research work was detyed
Quality of research results has been impaired ||| NG e
could ot publsh resuts
| could not keep promises to cooperation partners —-
Resources (e.g. third-pary funding) could not be obtained || |GGG
impacton my academic corcr |
Damage to eputation inmy organizoion |
Damage toreputaion nsietific commne
Sanctions by management/adminsration

Hl-garnicht m2 ®m3 m4 m5 6 7-sehr stark

N=204-235
Anteil Nennungen



Wer war noch involviert?

Colleagues at my institution

Private contacts

Head of faculty/ department or similar
Management of the university/ research institution
Colleagues at other institutions

Human Resources Department

Professional support

Ombudsman's office

Staff representative

Equal Opportunities Officer or Women's Representative
Arbitration bodies

External legal advice

War eine der folgende Menschen oder Einrichtungen involviert:

I 79,4%
I 59,4%
N A4,7%
I 34,7%

I 32,5%

N 30,2%

I 25,7%

I 20,7%

I 20,6%

I 18,2%

I 15,3%

I 12,3%

0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%

70% 80%

90%

N=252
Anteil Nennungen



Wer wird als hilfreich, wer als hinderlich erlebt?

Private contacts

I

Colleagues at my institution

Professional support

Colleagues at other institutions

Faculty/ department leader(s)

|
|

Ombudsperson(s)

External legal advice

Arbitration bodies I
Staff representative | B |
Human Resources Departrment | |

University or insitution leader(s) G |

Equal Opportunities Officer or Women's Representative

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B 1-very obstructive H2 m3 H neutral m5 6 very helpful

N=31-201

War eine der folgende Menschen oder Einrichtungen involviert: :
Anteil Nennungen



Zufriedenheit mit Verlauf und Losung des Konflikts

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Conflict development

Conflict resolution

B 1 -not at all satisfied m2 W3 m4 m5 6 7-completely satisfied

N=231/251,

Wie zufrieden sind Sie mit der Konfliktlésung / dem Verlauf des Konflikts? Anteil Nennungen



Veranderungen der Fiihrung als Ergebnis der Konflikte

Communicate expextations more clearly [ NNININIGEE— 5,7
Changes in meeting strucutre NG 52,2
Change interactions with individual group members [INNNINIGEGS 52,2
Change criteria for staff selection or selection procedures [N 345
More professional distance from group members |G 23,1
Professionalise leadership (mentoring, coaching, further trainin etc.) | RN 19,2
Lower my expectations [INNNNEG 12,2
Change contractterms [l 5,9
Downsized the research group [l 3,9
Other I 8,24
No changes I 7,8

Haben Sie aufgrund dieser oder dhnlicher Erfahrungen etwas an lhrer Fiihrung verdndert oder fiir Ihre allgemeine Fiihrungspraxis mitgenommen?

70

80

90 100

N=254
Anteil Nennungen



Empfehlungen der Research Leaders

Train Improve
adminis- organizationa
tration | procedures

Train
followers

Train
leaders

Normalize
conflict

Work with the culture of physics
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Research Leaders Betroffenheit

| Zwischen wem fand der Konflikt statt? |
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Die Hauptbeteiligten sind meist Promovierende

andere

Promovierende

PostDocs ohne Fiihrungsverantwortung

PostDocs mit Fiihrungsverantwortung

o
N
o

40 60 80 100 120

W Anzahl

N =250



Beflirchtete Folgen der Konflikte: -
Arbeitsklima, Verzégerungen und QualitatseinbufRen Anteil Nennungen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

work atmosphere
delayed research

lower quality of research

not being able to keep promises to cooperation
partners

reputation in my institution
my scientific career

reputation in scientific community

sanctions by management/ administration

[ |
w
[ |
IS
[ |
v

1-not at all 2 m6 W 7-vey strongly



Zusammen-
setzung

Theoretical Experimental Experimental Other

Physics Physics — own la- | Physics — Large
Area boratory. Equipment Re-

search

All 25,3% 43,4% 18,3% 12,9%
Female 22,1% 18,5 % 19,1% 10,3%
Male 22,8% 45,5% 17,5% 14,2%
N 94 161 68 48
Current Posi- Professor (incivd- | Junior research Postdoctoral re- Postdoctoral re- Non-university | Other
tion fﬁfx&’:umf‘w group leader search associate search associate Management

visiting, honorary or with leadership without leader- position

anﬁgmﬁems 0 responsibility ship responsibil-

ity
All 53,8% 3,8% 25,8% 8,7 % 3,0% 4,9 %
Femgle 61,8% 4,4 % 20,6 % 8,8 % 0% 4,4 %
Male 58,4% 3.8 % 26,3% 2,88% 4,8% 3,.8%
N 198 14, 95 32 11 13
Current organi-, | Unmiversity Max-Planck- Helmholtz- Leibniz-Associa- | Fraunhofer- Other Or-
sation Society Association tion Society ganisa-
tion

All 59,8 % 6,7 % 12,4 % 4,0 % 3.8% 13,2%
Femgle 61,8% 8,8% 11,8% 4,4% 2,9% 10,3%
Male 37,1% 3,7% 14.2% 4,3% 4,3% 14,6%
N 222 25 46 15 14 32
Country Germany Austria Switzerland Other
All 80,2% 3.5% 2,7% 13,6 %
Female 79.4% 4,4% 2,9% 13,2%
Male 81,9% 2,9% 1,9% 13,3%
N 296 13 10 50
Nationalitt Germany Other
All 88,8 % 11,2%
Female 81,5% 18,5%
Male 90,8% 9,1%
N 245 14




Mangel an Respekt; Dass er sehr... forsch, arrogant war. Er hat, glaube ich, so ein bisschen seine

Selbstiiberschatzung Unsicherheit vielleicht damit tberspielt.
Mangelnde Als sie sehr kurzfristig angekiindigt hat, dass sie jetzt einen Monat in //Land// ist. Und
Kollegialitat war zum Zeitpunkt, wo das Projekt - es war also kein guter Zeitpunkt. Und ich fand das

auch vom Ton her nicht -,,So, sie ist weg.”

Autorenschaft Die Person hat keinen originalen Beitrag geleistet, sollte eigentlich kein Autor
sein, aber mir wurde klar gemacht... welche Konsequenzen es haben kdnnte,
wenn ich da jetzt auf Konflikt gehe: dass er zum Editor geht. Dass er mich
verklagt. Und das Problem ist - wenn es laut wird dann egal, wie das ausgeht, ob
ich recht bekomme - es bleiben immer Sachen kleben.

Fehlende Kritikfahigkeit ... und die Person war sehr - ein bisschen beratungsresistent.

Wiss. Selbstandigkeit Dass man die Leute sehr stark an die Hand nehmen muss, sodass ich irgendwann
gesagt habe: ,Denkst du, dass das wirklich das richtige fir dich ist?"

Wiss. Fehlverhalten Also die beiden groRten Sachen, bezogen sich auf Leute, die plagiiert hatten, in ihren
Abschlussarbeiten, insbesondere einer in der Promotion.
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