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Ein Viertel der Befragten berichtet von Machtmissbrauch am Arbeitsplatz
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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).
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N=2.378 – Mitarbeitende der Max-Planck-Gesellschaft

Quelle: Olsthorn et al. (2020). PhDnet Report 2019. doi:10.17617/2.3243876.

Meldestellen wenig bekannt, Zufriedenheit mit ihrer Arbeit  gemischt
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Die Republik, 20.3.2019 

Die Republik, 16.04.2019 
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Projektphase 1: 

Experteninterviews mit 
Professor*innen & 

Forschungsgruppen-
leiter*innen 

Projektphase 2:

Quantitative 
Onlinebefragung unter 
Mitgliedern der DPG
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In Kooperation mit Prof. Dr. Christiane Koch, TU Berlin, Institut für Theoretische Physik, Leitung 
Fachverband Quantenoptik der Deutschen Physikalischen Gesellschaft (DPG)

Aufbau



8

1. Erweiterung der empirischen Basis 

2. Optimierung und Professionalisierung  
       von Führung und Konfliktmanagement in der Wissenschaft

3. Fokus: Konkrete Konflikte 
- Einzelne Konflikte
- Erfahrungen mit Vorwürfen

Ziele



Physik als Fachkultur 

• Klassische harte/reine Naturwissenschaft

• Universitäten und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

• Hohe Promotionsquote

• Hohe Internationalität

• Kollaborative, arbeitsteilige Forschung 

• Hierarchisch strukturierte, (sehr) große Gruppen

• Publikationen stets in (großen) Autorenteams

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



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

Männlich  Weiblich Other 

University Other Professor 
PostDoc / 
Research Group Leader 

Other 

Position: 

Professor
PostDoc/ Research 

Group Leader
Other

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

Theoretical 
Physics

Experimental – 
Own Lab 

Experimental – 
Large Appliances
 

Other 

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

Non-university research 
organisation

University Other 

Einrichtung: 

Theoretical 
Physics

Experimental -
Own Lab

Experimental -
Large Appliances

Other

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Wissenschaftliches Fehlverhalten 
(z.B. Plagiat, Datenfälschung, unangemessene Author 

Attribution...) 

Nichtwissenschaftliches 
(Führungs-) Fehlverhalten 
(z.B. Machtmissbrauch, Diskriminierung, Einschüchterung...) 

Anders begründetes Fehlverhalten
(Angaben z.B.: Illoyalität zum Projektleiter, Verzögerung einer
Publikation, unangemessene Bewertung)

4 %

11 %

2 %

Vorwürfe vor allem wegen nichtwissenschaftlichen Fehlverhalten

88,2%

11,8%

Vorwürfe erlebt?

nein jaN= 50
Variable: vf_erlebt_self
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Broken  rules of conduct were explained

I was clearly told which of my behavious was the basis

All information was provided to me

I was adequately heard and  taken into account

Attempts were made to get to the bottom of the situation

I had opportunity to comment on the allegations

Constructive attempts to mediate and find fair solutions

1 - completely disagree 2 3 4 5 6 7- fully agree

Sowohl Mediation als auch Aufklärung optimierbar



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

“Der Konflikt wurde … direkt an den Vorgesetzten weitergetragen, ohne mich auch einmal
vorher anzusprechen. Unser Treffen zur Konfliktlösung kam daher sehr überraschend für
mich und ich war nicht vorbereitet.” 

“Einige Doktoranden beschwerten sich, dass meine Anforderungen ….für die Promotion zu hoch
seien und nicht den Vorschriften der Uni entsprächen. Aber mein Chef hat mir den Rücken
gestärkt – das waren die internen Regeln unseres ausseruniversitären Foschungsinstituts.”

“Ich erhielt einen Anruf von der Personalchefin, die mich über die offizielle Beschwerde
informierte. Aus Datenschutzgründen durfte sie aber keine Details zur Person und den 
genauen Tatsachen herausgeben. … Die Konsequenz waren nächtelange Spekulationen, 
wer und was der Anlass gewesen sein könnte…”



Was sind die zentralen Konfliktthemen?
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7,4

5,2

2,6

4,1

7,4

9,6

10,3

13,3

21,03

25,1

26,2

33,21

34,7

0 10 20 30 40 50

No, I have not

Other

Access to or distribution of (research)…

Adherence to occupational safety standards

Contract renewals

Scientific misconduct

Working-hours

Independence in scientific work

Work ethic of group members

Lack of receptivity to criticism

Autorship

Non-collegial behaviour

Lack of respect or overconfidence

Prozent
N= 271, 
Anteil Nennungen



N= 204-235
Anteil Nennungen

Tatsächliche Folgen der Konflikte: 

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

Research work was delayed

Quality of research results has been impaired

I could not publish results

I could not keep promises to cooperation partners

Resources (e.g. third-pary funding) could not be obtained

Impact on my academic career

Damage to reputation in my organization

Damage to reputation in scientific community

Sanctions by management/administration

1-gar nicht 2 3 4 5 6 7-sehr stark



War eine der folgende Menschen oder Einrichtungen  involviert:

12,3%

15,3%

18,2%

20,6%

20,7%

25,7%

30,2%

32,5%

34,7%

44,7%

59,4%

79,4%

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

External legal advice

Arbitration bodies

Equal Opportunities Officer or Women's Representative

Staff representative

Ombudsman's office

Professional support

Human Resources Department

Colleagues at other institutions

Management of the university/ research institution

Head of faculty/ department or similar

Private contacts

Colleagues at my institution

N= 252
Anteil Nennungen

Wer war noch involviert?



War eine der folgende Menschen oder Einrichtungen  involviert:
N= 31 - 201
Anteil Nennungen

Wer wird als hilfreich, wer als hinderlich erlebt? 

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

Equal Opportunities Officer or Women's Representative

University or insitution leader(s)

Human Resources Department

Staff representative

Arbitration bodies

External legal advice

Ombudsperson(s)

Faculty/ department leader(s)

Colleagues at other institutions

Professional support

Colleagues at my institution

Private contacts

1-very obstructive 2 3 neutral 5 6 very helpful



N= 231/251, 
Anteil Nennungen

Wie zufrieden sind Sie mit der Konfliktlösung / dem Verlauf des Konflikts?

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

Conflict development

Conflict resolution

1 -not at all satisfied 2 3 4 5 6 7-completely satisfied

Zufriedenheit mit Verlauf und Lösung des Konflikts



N= 254
Anteil NennungenHaben Sie aufgrund dieser oder ähnlicher Erfahrungen etwas an Ihrer Führung verändert oder für Ihre allgemeine Führungspraxis mitgenommen?

7,8

8,24

3,9

5,9

12,2

19,2

23,1

34,5

52,2

52,2

55,7

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

No changes

Other

Downsized the research group

Change contract terms

Lower my expectations

Professionalise  leadership (mentoring, coaching, further trainin etc.)

More professional distance from  group members

Change criteria for staff selection or selection procedures

Change interactions with individual group members

Changes in meeting strucutre

Communicate expextations more clearly

Veränderungen der Führung als Ergebnis der Konflikte



Normalize 
conflict

Train 
leaders

Train 
followers

Train 
adminis-
tration

Improve 
organizationa
l procedures 

Empfehlungen der Research Leaders 

Work with the culture of physics
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Research Leaders Betroffenheit
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Die  Hauptbeteiligten sind meist Promovierende

N =250

0 20 40 60 80 100 120

PostDocs mit Führungsverantwortung

PostDocs ohne Führungsverantwortung

Promovierende

andere

Anzahl



N= 239, 
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

1-not at all 2 3 4 5 6 7-vey strongly

Befürchtete Folgen der Konflikte: 
Arbeitsklima, Verzögerungen und Qualitätseinbußen
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Zusammen-
setzung 



Dass er sehr... forsch, arrogant war. Er hat, glaube ich, so ein bisschen seine 
Unsicherheit vielleicht damit überspielt.

Die Person hat keinen originalen Beitrag geleistet, sollte eigentlich kein Autor 
sein, aber mir wurde klar gemacht... welche Konsequenzen es haben könnte, 
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. 

… und die Person war sehr - ein bisschen beratungsresistent.

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

Als sie sehr kurzfristig angekündigt hat, dass sie jetzt einen Monat in //Land//  ist. Und das 
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.“

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

Mangel an Respekt; 
Selbstüberschätzung

Autorenschaft

Mangelnde 
Kollegialität

Fehlende Kritikfähigkeit

Wiss. Selbständigkeit

Wiss. Fehlverhalten
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