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Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt

Grundlage und Aufgaben

▪ Gegründet 1990 ➔ Kooperationsvertrag mit DGB Berlin-Brandenburg

▪ Förderung des Dialogs zwischen Wissenschaft und Arbeitswelt; Stärkung 
der Arbeitnehmer*innen-Perspektive in Forschung, Studium und Lehre

▪ Vernetzt in der Bundesarbeitsgemeinschaft der (aktuell 15) Kooperations-
stellen

Zielgruppen

▪ Interessierte Öffentlichkeit (z.B. Veranstaltungen, Podcasts)

▪ Arbeitnehmer*innen (z.B. Workshop-Teilnehmer*innen)

▪ Gewerkschaften (z.B. transdisziplinäre Forschungsaktivitäten)

▪ Studierende (z.B. Lehrveranstaltungen, Beratungsangebot)

▪ Wissenschaftler*innen (z.B. Vermittlung von Praxiskontakten)

▪ Hochschulforschung und -entwicklung (z.B. Studienergebnisse)
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Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt

Arbeitsschwerpunkte

▪ Transformationen der Arbeitswelt (z.B. Digitalisierung, Automatisierung, 
Ungleichheiten, Folgen des Klimawandels)

▪ Arbeit an Hochschulen (v.a. Arbeits- und Beschäftigungssituation von 
wissenschaftlichem und wissenschaftsunterstützendem Personal)

▪ Serviceangebote für Studierende (v.a. arbeits- und sozialrechtliche 
Anfangsberatung „Students at Work“)

Arbeitsweise

▪ Durchführung von arbeitsweltrelevanten Veranstaltungen (Ringvorlesungen, 
Tagungen, Workshops, Podiumsdiskussionen, Modul im freien Wahlbereich)

▪ Produktion von Informationsangeboten (z.B. Homepage, Broschüre und 
Erklärvideos zum Studium ohne Abitur) und Podcasts (zu Demokratie in der 
Arbeitswelt, wissenschaftsunterstützender Arbeit an Hochschulen)

▪ Anfertigung von Expertisen (z.B. DGB-Hochschulreport) und Durchführung 
von wissenschaftlichen Untersuchungen (z.B. interne Studien zur Arbeits-
und Beschäftigungssituation an der TU Berlin)

3



Empirische Basis und Kontext

„Wissenschaftsunterstützende Hochschul-
arbeit im Wandel (BiwuB-Studie)“

2013-2016 | HU Berlin | HBS, ver.di
• Auswertungen der amtlichen Statistik
• Online-Befragung (21 HS, 12 BL, N = ca. 2.500)

• Qualitative Interviews (40 Mitarbeiter*innen, 11 Unis)

• Study 362 (www.boeckler.de), Zeitschriftenartikel

„Arbeit und Beschäftigung 
an der TU Berlin (SoMi-Studie)“

2019-2022 | TU Berlin | Interne Untersuchung

• Online-Befragung (N = ca. 800) | Interviews (N = 40)
• Abschlussbericht (www.tu.berlin), Zeitschriftenartikel 

(→ ResearchGate)

DGB-Hochschulreport
2020 und 2025 | TU Berlin | DGB

• 2020 (Teilstudie): (Sonder-)Auswertungen der 
amtlichen Statistik → Beschäftigungssituation 
an Hochschulen und Forschungseinrichtungen

• 2025: Monitoring der Beschäftigungsbedingungen 
(Schwerpunkt: private Hochschulen)

• Projektberichte (www.dgb.de) 

„Wissenschaftsunterstützende 
Hochschularbeit im Fokus“

2020-2024 | TU Berlin | HBS, DGB, ver.di

• Sekundäranalyse (Datensatz DGB-Hochschulreport 
2019, SowiTra | Online-Befragung ca. 55 Hochschulen, 
7 Bundesländer, N = ca. 3.800)

• Working Paper Forschungsförderung Nr. 355 
(www.boeckler.de),  Zeitschriftenartikel4



Partizipative Forschung
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Publikationen 
etc.

Veranstaltungen

Diskussions-
runden

7 Episoden
>4.500 Aufrufe

Studie (2017), DUZ-Heftschwerpunkt 
(2022), Working Paper (2024), 
Themenheft „Das Hochschulwesen“ 
(2025), zahlreiche Artikel in wissen-
schaftlichen Zeitschriften und 
Sammelbänden, Transferpublikationen 

Tagungen 2017 und 2025 mit ja ca. 150 TN

seit 2015 mehr 
als 50 Vorträge, 

Workshops, 
Diskussions-
runden etc.

„Perspektiv-
workshops“ 
(2025) und

„Perspektiv-
papiere“

Eingeladen v.a. von Personalräten, 
Gleichstellungsbeauftragten, 
Sekretär*innen-Netzwerken

Außerdem: HAW-Kanzler*innen 
(2019), Forum „Gute Arbeit“, Berlin 
(2024)



Wissenschaftsunterstützende Beschäftigte

Verwaltung

• Zentralverwaltung
• Fakultäts-

verwaltungen
• Sekretariats-

beschäftigte

Bibliotheken

• Bibliothekar*innen 
(v.a. höherer und 
gehobener Dienst)

• Bibliotheks-
beschäftigte

Technik

• Rechenzentren
• IT-Services in 

Fachbereichen und 
Instituten

• Laborant*innen
• Labor-

ingenieur*innen
• Medien-

techniker*innen
• Handwerker*innen
• Hausmeister*innen

Wissenschafts-
management

• Leitungsbüros
• Stabsstellen 
• „Neue Hochschul-

professionen“ (u.a. 
Forschung, Lehre, 
Transfer, Weiter-
bildung, Gleich-
stellung, Marketing, 
Public Relations)
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Befunde zu Führungsbeziehungen

NICHT 
Schwerpunkt, 

ABER...

Datensätze

Vertiefende 
Interviews

Freitext-
antworten

PodcastDiskussions-
runden

Tagungen

Perspektiv-
workshop
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... vielfältige Eindrücke 
erlauben (vorläufige) 
Einschätzungen

• strukturell 
bedingt wenig 
ausdifferenziert

• laden ein zu 
weitergehenden 
Forschungen



Einordnung der Befunde

Führungsbeziehungen allgemein

▪ Führungsbeziehungen werden in allen Branchen kontrovers diskutiert. Viele Beschäftigte 

vermissen Anerkennung und Wertschätzung, aber auch Rückmeldungen und Feedback

▪ Führungsbeziehungen sind in besonderer Weise abhängig von konkreten Personen (mit 

spezifischen Motiven, Hintergründen, Erfahrungen, Prioritäten, Stresskompetenzen etc.)

Besonderheiten von Hochschulen

▪ Hochschulen sind (multiple) Hybridorganisationen mit unterschiedlichen „Arbeitswelten“ 

(u.a. zentrale und dezentrale Ebene, Fächergruppen, konkrete Aufgabenbereiche, unmittel-

bares Umfeld, Personalgruppen, individuelle Merkmale, spezifische Konstellationen)

▪ Hochschulen verstehen sich i.d.R. nicht als „Betriebe“ mit einer 

„normalen“ Leitungsorganisation und entspr. Vorgesetztenrollen8



Organisationskultur
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Quellen: Datensatz DGB-Hochschulreport 2019; DGB-Index Gute Arbeit 2019; 
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Führung vs. Leitung

▪ Leitung: starke Aufgabenorientierung (Einhaltung Abläufe, Leistungserbringung), 

Interaktion als Transaktionsprozess (Leistung und Gegenleistung)

▪ Führung: abgestimmt auf spezifische Situation, Berücksichtigung von Aufgaben und 

Anforderungen der Beschäftigten (z.B. Gestaltungsmöglichkeiten, Förderung)

▪ Administrative Führungskräfte: geringer Spielraum wegen hoher Regulierungsdichte, 

Persistenz tradierter Rollenverständnisse, starke Aufgabenorientierung und Formalisierung, 

stark ausgeprägtes Hierarchiedenken ➔ insgesamt eher „Leitung“ als „Führung“

▪ Akademische Führungskräfte: ungeeignete Führungsstile (z.B. „Laissez-faire“, autoritär), 

Aneignung der Leistungen, wenig Wertschätzung und Interesse, Mangel an Unterstützung, 

fehlendes Verständnis von administrativen (teilweise auch 

technischen) Prozessen10



Akademische Führungskräfte

„Im Hochschulsystem wird Wissenschaftlern Personalführung übertragen, obwohl diese nicht 

die geringste Qualifikation dafür haben. Hinzu kommt, dass sie oft ihre persönliche Problematik 

z.B. in Form von erheblichen Kommunikationsdefiziten mitbringen. Die fast durchgängig 

bestehende Unfähigkeit, Probleme offen und konstruktiv anzugehen wird dadurch ‚gelöst‘, dass 

man die MitarbeiterInnen einfach ins Leere laufen lässt. So entsteht ein zwischenmenschliches 

‚Vakuum‘, das schwer auszuhalten ist.“ (Studie 2, Fragebogen-ID: 9571)
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Academia vs. Behörde

▪ Hybridorganisation: deutliche Unterschiede bei Zielen, Strukturen, Programmierungen, 

Personal, Mitgliedschaftsbedingungen – und letztlich auch Umwelt ➔ erhebliche Konflikte 

um Entscheidungen

▪ Arbeitsumfeld: erhebliche Varianz der Perspektiven nach individueller Zuordnung zu einer 

Organisationseinheit ➔ Bibliotheken „funktionieren“ gänzlich anders als Rechenzentren, 

diese wiederum anders als der IT-Support eines Instituts, ein Dezernentenbüro anders als 

ein Fachgebietssekretariat 

▪ Subjektivität: große Bandbreite an „Biografien“ in den wissenschaftsunterstützenden 

Bereichen ➔ z.B. Personalabteilung: Verwaltungsfachangestellte*r / Quereinsteiger*in / 

ehemalige*r Wissenschaftsmanager*in als Referatsleiter*in
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Umgang mit Sachbearbeiter*innen

„Von Seiten meiner Vorgesetzten und Verwaltungskolleginnen gibt es einen starken 

Zusammenhalt. Unterschiedliche Ebenen oder Eingruppierungen sind im Umgang nicht spürbar. 

Hingegen treten [Professoren] zum Teil auf, als sei die Verwaltung unmündig, lästig und einer 

Antwort nicht wert. Ein anderer Teil der Hochschulleitung und Professorenschaft ist jedoch im 

Umgang anerkennend und an Sachlichkeit und funktionierenden Prozessen orientiert.“ 

(Studie 2, Fragebogen-ID: 11254)
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Kompetenzen der Vorgesetzten

▪ Fachkompetenzen: viele Beschäftigte bemängeln Kenntnisse und Fähigkeiten in Bezug auf 

Verwaltungs- und Managementprozesse (generell: akad. FK; spezifisch: admin. FK)

▪ Soziale Kompetenzen: bemängelt werden u.a. Umgang mit Konflikten, Kommunikations-

verhalten, Steuerung von Prozessen, unangemessenes Sozialverhalten, Impulskontrolle

▪ Führungsinstrumente: vermisst werden u.a. Jahresgespräche (regelmäßiges Feedback), 

Gestaltungsspielräume (individuelle Absprachen, Flexibilität), Karriereförderung 

(Aufstiegsmöglichkeiten, Talentmanagement, interne Ausschreibungen), regelmäßige 

Evaluation und Weiterbildung von Führungskräften (verbindliche Vorgaben)
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Führungskompetenzen

„Meiner persönlichen Einschätzung nach bietet eine Hochschule ein sehr spannendes und 

abwechslungsreiches Tätigkeitsfeld für viele, dennoch sind viele nicht glücklich – das liegt sehr 

oft an den Vorgesetzten. Diese sind in der Regel nicht auf Führungsarbeit vorbereitet und 

obwohl es alle wissen und unter der Hand auch sagen, ändert sich hieran nichts.“

(Studie 3, Frageborgen-ID: 297873-22)
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Mögliche Perspektiven

▪ Sensibilisierung und Qualifizierung von akademischen & administrativen Führungskräften

▪ Führungsverhalten: Ansätze und Methoden

▪ Rechte und Pflichten in Führungsbeziehungen

▪ Anforderungen und Bedürfnisse von wissenschaftsunterstützendem Personal

▪ Etablierung von Feedback-Instrumenten

▪ Mittelfristig: Ergänzung von Berufungsverfahren um „Führungsprobe“ mit spezifischen 

Beteiligungsrechten von wissenschaftsunterstützenden Mitarbeiter*innen
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