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Worüber wir heute sprechen

 Eine Organisation, zwei Kulturen? Stereotypen und andere Ursachen für Konflikte

 Wie Verwaltungsarbeit Mehrwerte für die Wissenschaft schaffen kann

 Ansätze für eine gelingende Zusammenarbeit mit Praxisbeispielen

 Diskussion



EINE ORGANISATION, ZWEI KULTUREN? 



Verwaltung: die unbekannte Statusgruppe?

Statusgruppen-Definition

Die Hauptgruppen an Hochschulen sind 

 Hochschullehrer*innen

 wissenschaftlich Beschäftigte

 Beschäftigten in (Technik und) Verwaltung. 

 Studierende

Verwaltungsmitarbeitende als Gruppe bislang kaum beforscht

Ihre Diversität unterscheidet sich von der der Wissenschaftler*innen 

Gruppen sind in sich sehr heterogen



Arbeitserleben

Verwaltungsbeschäftigte (vgl. Banscherus 2024)

 fühlen sich weniger anerkannt. 

 schätzen ihre Entwicklungsmöglichkeiten als geringer ein und 

 erleben wenig Wertschätzung durch das wissenschaftliche Personal

 Erleben weniger Identifikation mit ihrer Arbeit als wissenschaftsnahe Beschäftigte 

Wissenschaftler*innen (vgl. z.B. PROFESS-Studie 2026)

 Nehmen zahlreiche Aufgaben außerhalb der unmittelbaren Forschungstätigkeit wahr 
und 

 erleben vor allem die Gleichzeitigkeit von vielen verschiedenen Aufgaben als 
belastend



Zusammenarbeit unter Druck?

Wie ist die Stimmung an (Ihren) Hochschulen? 

Wo kommt es zu Konflikten, Verstimmungen, Reibungsverlusten zwischen 
Wissenschaft und Verwaltung? 

Welche äußeren Faktoren und Krisen tragen dazu bei? 



Wechselseitige Stereotype
Ach, die Verwaltung…

… langsam

… übergenau

… Dienst nach Vorschrift

… wenig (intrinsisch) motiviert

… zögerlich und verhindernd

… schlecht erreichbar

… mangelndes Verständnis für Ziele 
für Werte und Abläufe der 
Wissenschaft

Hilfe, die Wissenschaft …

… kurzfristig 

… regeluntreu

… egozentrisch

… exzentrisch

… machtbewusst und elitär

… schlecht erreichbar



Wechselseitige Stereotype

Verwaltung 

 Langsam

 Übergenau

 Dienst nach Vorschrift, wenig 
(intrinsisch) motiviert

 Verhindernd, zögerlich

 Mangelndes Verständnis für Ziele, 
Werte und Abläufe der Wissenschaft

 Schlecht erreichbar

Wissenschaft 

 Kurzfristig

 regeluntreu

 Egozentrisch

 exzentrisch

 Machtbewusst, elitär

 Schlecht erreichbar



‚Culture Clash‘
VerwaltungWissenschaft

Regelanwendung, Grenzen wahren, Risiken 
minimieren

Exploration, Grenzen überschreiten, 
bekanntes Wissen erweitern, kreativ 
sein

Funktionslogik 

Vielfach deutlich geringer ausgeprägt

Individuelle Anerkennung von Arbeitsergebnissen 
(auch: Ideen) ist die Ausnahme

Geringere Erwartung an Identifikation mit der 
Stelle

Hohe ‚ownership‘ von 
Forschungsergebnissen

Klare Autorschaftsregelungen –
namentliche Nennung ist Konvention

Forschungspersona = Person

Identifikation 
mit Arbeit

Geringere individuelle Sichtbarkeit bis in mittlere 
Führungsebenen

Höherer institutioneller Schutz vor öffentlichen 
Kontroversen

Professionelle Netzwerkarbeit eher im 
Wissenschaftsmanagement

Präsenz in Fachnetzwerken

Hohe Kommunikationserwartungen

Teils hohes persönliches 
Sichtbarkeitsrisiko 

(Wissenschaftsfeindlichkeit)

Sichtbarkeit 



‚Culture Clash‘
VerwaltungWissenschaft

Hoch nur in bestimmten 
Funktionsbereichen und in den höheren 
Führungsebenen

Wissens- und Kompetenzzuwachs stärker 
zweckgebunden 

Integraler Bestandteil wissenschaftlichen 
Handelns, Wissenszuwachs und 
Profilbildung als Kernaufgabe,

hohe Mobilität und Vernetzung

Anschluss an Gruppen mit hohem 
Sozialprestige

‚Weltreichweite‘

Starke Vorgaben bezgl. Aufgabenportfolio 
und meist auch Arbeitsbedingungen

Planbarere Karriereverläufe

Überschaubare Aufstiegsmöglichkeiten 
außer im Wissenschaftsmanagement

Häufig hohe Souveränität bezgl. eines 
Teils der Aufgaben und 
Rahmenbedingungen (mobiles Arbeiten, 
Arbeitszeiten...)

Nach wie vor vielfach wenig transparente 
und planbare Karrierewege

‚high risk, high gain‘ - Karrieren

Rahmen-
bedingungen 



Konfliktfeld Digitalisierung der Verwaltung 

 Entlastet – oder entnervt? Digitalisierung von Prozessen hat zwei Seiten

 Automatisierung vs. Persönliche Ansprechbarkeit 

 Was ist und wie wirkt ‚administrative red tape? 



‚Administrative burden‘

Administrative Belastung umfasst (nach Moynihan et al. 2025):

 Compliance-Kosten

Zeitaufwand für das Befolgen von Auflagen und Regeln

 Lernkosten 

kognitiver Aufwand für das Verstehen und Klären von Prozessen und Systemen

 psychologische Kosten

Bewältigungsaufwand für Frustration, Multitasking, exekutive Anforderungen u.a.



Diversität und administrative burden

 Administrative Belastung hängt von Privilegien und Wissen ab und 

kann den Zugang zu Ressourcen regulieren. 

 Sie kann Diskriminierung verstärken und die Identifikation mit der Organisation 

mindern.

(vgl. Herd et al. 2023)

 Effekt für Internationalisierung und Diversitätsbestrebungen nicht unterschätzen!



WIE VERWALTUNGSARBEIT MEHRWERTE FÜR

DIE WISSENSCHAFT SCHAFFEN KANN



Bürokratie vs. Qualität?

 Bürokratie und Qualität sind kein Widerspruch

 Die Akzeptabilität von administrativen Aufgaben hängt von den durch sie 

geschützten Werten und Zielen ab, von der Transparenz des Prozesses und

vom Vertrauen in die Institution und die jeweils andere Statusgruppe

 Transparente, vertrauensvolle und faire Prozesse reduzieren die Belastung

trotz compliance-Aufwand



Potenziale gelingender Zusammenarbeit 

Was gibt es zu gewinnen? 

 Verbesserter Output und Entlastung auf allen Seiten

Aber auch: 

 Verringerung von Stresserleben, mit allen positiven gesundheitlichen Folgen

 Verbessertes Vertrauen in die Organisation und ‚sense of belonging‘

 Gestärkte politische Resilienz 

 Stärkung von regionaler Identität und Anbindung der HS



Potenzial: Politische Resilienz 

 Verwaltung schützt demokratische Werte

 Entpolarisierung und Differenzierung von Diskursen erfordert, Polarisierung 
zwischen Gruppen abzubauen 

 ‚Sense of belonging‘ stärkt Institutionen unter Druck



Potenzial: Regionalisierung 

 Verwaltungsmitarbeitende stärken regionale Identität und Verwurzelung einer 

Hochschule gerade durch ihre geringere Mobilität

 Potenzielle ‚Institutional ambassadors‘ für den Arbeitgeber sowie für das 

Studienangebot



GELINGENDE ZUSAMMENARBEIT FÖRDERN



Arbeitsabläufe sichtbar und nachvollziehbar machen

 Verborgenen Aufwand sichtbar machen

 ‚Black Box‘-Effekt vermeiden 

 Zuständigkeiten klar benennen

 Arbeitserträge anerkennen 

 In der Diskussion zwischen (nicht delegierbarer)  wissenschaftsspezifischer 

Bürokratie und (delegierbarer) Verwaltungsbürokratie unterscheiden



Begegnung und Austausch ermöglichen

 Die ‚Kontakthypothese‘: Kontakt schafft Verständnis und baut Vorurteile ab.

Praxisbeispiel: Gemeinsame Führungskräfteentwicklung für Professor*innen 
und Führungskräfte der Verwaltung 



Administrative Burden explizieren und reduzieren

 Konzept von administrative burden bei der Entwicklung von Prozessen, Regeln und 

Projekten mitdenken und kritisch diskutieren

 Administrative burden mit Blick auf Diversität diskutieren: wo, wann, wem entsteht 

erhöhter Erfüllungsaufwand oder Zugangsbeschränkungen?



Professionelles Selbstverständnis und Kompetenzerwerb 
fördern 

 Freiräume in der Aufgabengestaltung ermöglichen 

 Kompetenzerwerb ermöglichen

 Themen berufsständischer Ethik besprechbar machen 

 Raum für berufliche Netzwerkbildung

Praxisbeispiel: Arbeitskreis Sekretariatsmanagement 



Verwaltung als Zielgruppe der Wissenschaftskommunikation 

 Interesse an wissenschaftlichen Inhalten adressieren und Identifikation mit 
Arbeitsinhalten fördern 

 Vernetztes Wissen über die Hochschule und die benachbarten Arbeitsbereiche 
herstellen 



Beitrag administrativer Arbeit wertschätzen

 Individuelle Anerkennung, wo machbar und sinnvoll

 ‚Weltreichweite‘ ermöglichen, wo gewünscht  



Statusgruppendiversität im Diversity Management 
thematisieren

Statusgruppenzugehörigkeit an Universitäten...

 Beeinflusst Stereotypen und Vorurteile, empfundene Zugehörigkeit und 
Identifikation mit der Organisation

 bestimmt über den Zugang zu Diskursen und Privilegien

 ist eng mit anderen Differenzkategorien wir Geschlecht, Alter, Herkunft, Bildung, 
class, Gesundheit/Befähigung verknüpft
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