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Forschungsqualität sowie das Ermöglichen dieser kann dreidimensional begriffen werden: (a) Fragestellun-
gen und Methoden der Erkenntnisproduktionen, (b) apparative, infrastrukturelle und sonstige ressourcen-
spezifische Ausstattungen und (c) die Gestaltung der organisatorischen Kontexte. Letztere wirken für die 
Gestaltung von Forschungsprozessen entweder förderlich oder hinderlich. Damit nehmen sie ebenfalls Ein-
fluss auf die Forschungsqualität. Um die organisatorischen Kontexte so zu gestalten, dass sie die For-
schungsqualität positiv(er) beeinflussen, wurden in den letzten zwei Jahrzehnten an Forschungseinrichtun-
gen spezialisierte Strukturen und Rollenträger.innen geschaffen: das Wissenschaftsmanagement (WiMa) 
und somit Wissenschaftsmanager.innen. Der vorliegende Report rückt einen empirisch gestützten Ver-
gleich des Wissenschaftsmanagements zwischen Hochschulen und außeruniversitärem Forschungssektor 
in den Mittelpunkt. Er beschreibt die wissenschaftspolitischen Kontextbedingungen für Hochschulen und 
außeruniversitäre Forschungseinrichtungen (auFE) und den Einfluss dieser Bedingungen auf die Gestaltung 
der organisatorischen Kontexte von Forschung respektive auf das Wissenschaftsmanagement. Gestützt auf 
eine hieraus abgeleitete Definition, wird das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und auFE über die 
Verschränkung mehrerer Datenquellen, einschließlich eigener Erhebungen, quantitativ vermessen. Die Aus-
wertung der empirischen Befunde führt zu Implikationen für insbesondere qualitative Fragen nach Wirkun-
gen und Leistungen des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements. 

Research Quality as well as enabling it can be understood three-dimensional: (a) questions and methods of 
knowledge production, (b) equipment, infrastructure and other resources, and (c) the design of organiza-
tional contexts. The latter have an effect on the design of research processes that is either conducive or 
obstructive. Thus, they also influence the quality of research. In order to shape the organizational contexts 
in such a way that they positively influence research quality, specialized structures and role bearers have 
been created at research institutions over the last two decades: science management and thus science 
managers. This report focuses on an empirically supported comparison of science management between 
universities and the non-university research sector. It describes the science policy contextual conditions for 
universities and non-university research institutions (NRI) and their influence on the design of the organi-
zational contexts of research and science management. Based on a definition derived from this, science 
management at universities and NRI is measured quantitatively via the combination of several data sources, 
including own surveys. The analysis of the empirical findings leads to implications for especially qualitative 
questions about the effects and performance of research-related science management. 
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Abkürzungsverzeichnis 

 

 

auFE außeruniversitäre Forschungseinrichtung 
BLK Bund-Länder-Kommission für Bildungspla-

nung und Forschungsförderung 
BMBF Bundesministerium für Bildung und For-

schung 
BRD Bundesrepublik Deutschland 
DDR Deutsche Demokratische Republik 
DFG Deutsche Forschungsgemeinschaft 
EFRE Europäische Fonds für regionale Entwicklung 
ERC Europäischer Forschungsrat 
ESF Europäische Sozialfonds 
EU Europäische Union 
EUR Euro 
fbz. forschungsbezogen 
FGL Forschungsgruppenleitung 
FhG Fraunhofer-Gesellschaft 
FRP Forschungsrahmenprogramm 
FuE Forschung und Entwicklung 
GSW Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissen-

schaft(en) 
HAW Hochschule für Angewandte Wissenschaften 
HGF Helmholtz-Gemeinschaft 
HOPRO Hochschulprofessionelle 
HRG  Hochschulrahmengesetz 
HSen Hochschulen 
HWP Hochschul- und Wissenschaftsprogramm 
i.e.S. im engeren Sinne 
ILA Institutsleitungsausschuss 

i.d.R. in der Regel 
inkl. inklusive 
IT Informationstechnologie 
i.w.S. im weiteren Sinne 
KLR Kosten-Leistungs-Rechnung 
lbz. lehrbezogen 
LOM Leistungsorientierte Mittelvergabe 
MINT Mathematik, Ingenieur-, Natur- und  

Technikwissenschaften 
MPG Max-Planck-Gesellschaft 
MPI Max-Planck-Institut 
NPM New Public Management 
OE Organisationseinheit(en) 
PFI Pakt für Forschung und Innovation 
PoF Programmorientierte Förderung 
QM Qualitätsmanagement 
RMA Research Management and Administration 
StatBa Statistisches Bundesamt 
TQM Total Quality Management 
UK United Kingdom 
Uni Universität 
WGL Leibnitz-Gemeinschaft 
WiMa Wissenschaftsmanagement 
WR Wissenschaftsrat 
VBT Verwaltung, Bibliotheken und Technik 
VR Verwaltungsrat 
VZÄ Vollzeitäquivalente 
ZE Zentrale Einrichtung 
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Zentrale Ergebnisse 

Ausgangspunkte 

Forschung an Hochschulen und an außeruniversitä-
ren Forschungseinrichtungen (auFE) findet in einem 
Rahmen von gesetzten, aber veränderbaren bzw. be-
einflussbaren Bedingungen statt. Zu solchen Einflüs-
sen gehören interne Anforderungen, wissenschafts- 
bzw. forschungspolitische Dynamiken oder das gesell-
schaftliche Umfeld der Einrichtungen. Solche Bedin-
gungen sind wesentlich durch die internen Organisa-
tions- und Verwaltungsstrukturen zu prozessieren. 
Neue oder zu verändernde Prozesse bewirken zu-
nächst aber zusätzlichen Aufwand, der nicht allein auf 
Forschende oder klassische Verwaltung überwälzt 
werden kann.  

Daher reagierten Hochschulen und außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen (insbesondere in den letz-
ten zwei Jahrzehnten) darauf sowohl mit dem Aufbau 
bzw. der Erweiterung von Strukturen als auch mit der 
Installation von neuen oder der Anpassung von Tätig-
keitsrollen. Dazu gehören insbesondere spezialisierte 
Strukturen zur Unterstützung der Forschungsaktivitä-
ten – das Wissenschaftsmanagement (WiMa) respek-
tive seine Rollenträger.innen. 

Damit sollen die Rahmenbedingungen für die wissen-
schaftliche Leistungsebene (hier: Forschung) professi-
onell gestaltet werden, indem auf deren Handlungs-
bedingungen bzw. Umsetzungskontexte positiver Ein-
fluss genommen wird. Das Wissenschaftsmanage-
ment bearbeitet nicht wissenschaftliche Prozesse 
selbst, sondern deren Kontexte. Es betreibt also der 
Sache nach Wissenschaftsbedingungsmanagement.  

Nun ist zu beobachten, dass das Wissenschaftsma-
nagement an Hochschulen überwiegend ein proble-
matisches Image hat, das Akzeptanzdefizite indiziert. 
Dieses Image ist teilweise empirisch gedeckt, z.T. be-
ruht es auf Fehlwahrnehmungen. So besteht unter 
Wissenschaftler.innen eine Grundskepsis gegenüber 
als wissenschaftsextern wahrgenommenen Organisa-
tionsaspekten, die meist mit Bürokratie assoziiert 
werden. Im Alltag ist das WiMa zu einem großen Teil 
durch fortwährende Dokumentationsanforderun-
gen präsent und erscheint derart häufig als Erweite-
rung der Wissenschaftsverwaltung. Ebenso besteht 
die Wahrnehmung, dass es Leistungsanforderungen 
generiere, deren prognostizierbarer Nutzen die (zeit-
lichen) Erfüllungskosten unterschreite. Zudem wer-
den WiMa-Strukturen vielfach als Nutznießer finanzi-
eller Ressourcen zulasten der wissenschaftlichen Lei-
stungsebene wahrgenommen.  

Jenseits dessen, wie berechtigt diese Wahrnehmun-
gen im einzelnen sind, untergräbt ein solches Image 
im Alltagsvollzug der Wissenschaft die Legitimität des 
WiMas und seiner Rollenträger. Dennoch gibt es eine 
auffällige Differenz, welche irritiert: Eine wissen-
schaftliche Diskussion über qualitätssichernde Effekte 
und Wirkungsbedingungen des Wissenschaftsmana-
gements im außeruniversitären Forschungssektor fin-
det bisher so gut wie gar nicht statt. 

Gerade mit Blick auf die auFE besteht die Notwendig-
keit nach fundiertem Wissen für die Qualitätsentwick-
lungen im Wissenschaftsmanagement, wobei auch 
Bezüge zu den Entwicklungen an den Hochschulen 
herzustellen sind. Dabei kann angenommen werden, 
dass die qualitätssichernden oder (mitunter) auch 
nicht-intendierten Effekte des Wissenschaftsmanage-
ments in Hochschulen und auFE nicht notwendiger-
weise gleichgeartet, aber grundsätzlich vergleichbar, 
und gegenseitige Lerneffekte potenziell erzielbar 
sind. Damit besteht eine quasi-experimentelle Situa-
tion, die sich empirisch-analytisch für einen Vergleich 
von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen nutzen 
lässt. 

Hochschulen und außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen 

Die deutsche Forschungslandschaft besteht aus einer 
Vielzahl von Forschungsorganisationen. Träger des 
größten und umfassendsten Potenzials der öffentlich 
finanzierten Forschung sind die Hochschulen. Die 
zwei wesentlichen Arten von Hochschulen in 
Deutschland sind die Universität und die Hochschule 
für angewandte Wissenschaften (HAW). Letztere ori-
entieren sich in der Forschung i.d.R. an konkreten Be-
darfen von Wirtschaft und Gesellschaft, während an 
Universitäten vor allem grundlagenorientierte For-
schung betrieben wird.  

Forschung, die etwa aufgrund ihrer Thematik oder 
des Umfangs der erforderlichen Ressourcen nicht in 
Hochschulen betrieben werden kann oder der staatli-
chen Vorsorge und Politikberatung dient, wird in 
Deutschland im außerhochschulischen Forschungs-
system vollzogen. Dazu gehören z.B. Akademien der 
Wissenschaften, Ressortforschungseinrichtungen des 
Bundes, Landeseinrichtungen mit Forschungsaufgabe 
oder internationale Einrichtungen. Zu den for-
schungsstärksten Einrichtungen zählen in Deutsch-
land die Institute und Zentren der Max-Planck-Gesell-
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schaft, Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemein-
schaft und der Leibniz-Gemeinschaft. Sie betreiben 
Grundlagenforschung, anwendungsorientierte For-
schung, übernehmen Auftragsforschung, betreiben 
Großforschungsgeräte und/oder übernehmen (wis-
senschaftliche) Dienstleistungen für private und öf-
fentliche Auftraggeber.innen.  

Die institutionalisierte Abgrenzung der Profile ver-
schiedener Forschungsorganisationstypen im deut-
schen Wissenschaftssystem ist in den letzten 20 Jah-
ren durch Reformen in Bewegung gekommen. So-
wohl die Hochschullandschaft als auch der außeruni-
versitäre Forschungssektor haben weitreichende 
strategische und strukturelle Veränderungen erfah-
ren müssen. Diese werden insbesondere mit dem 
Pakt für Forschung und Innovation und der Exzellenz-
initiative in Verbindung gebracht. Zwar nehmen die 
vier großen Forschungsorganisationen und die Hoch-
schulen in Folge des forschungspolitischen und struk-
turellen Kurswechsels unterschiedliche Entwicklun-
gen, gleichwohl überlappen sich zunehmend ihre For-
schungsportfolios und -missionen. 

Die Exzellenzinitiative hat einerseits zu mehr Wettbe-
werb zwischen und innerhalb von Universitäten und 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen geführt, 
anderseits hat die Initiative eine Vielzahl von Vernet-
zungen über die bestehenden Forschungsdomänen 
hervorgebracht. Mit anderen Worten: Gemeinsam-
keiten der strategischen und strukturellen Gestaltung 
von Forschungsprozessen und -qualität nehmen zwi-
schen Hochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen zu. Damit wird auch deutlich, 
dass es weiterer Analysen bedarf, um das Wissen-
schaftsmanagement übergreifend besser zu verste-
hen und auf Übertragbarkeit guter Praxen zu prüfen. 

Wissenschaftsmanagement 

Der Begriff Wissenschaftsmanagement hat sich zwar, 
zumindest in Deutschland, mittlerweile gegenüber 
anderen Begriffen weitgehend etabliert und findet 
auch zunehmend Verwendung im Selbstverständnis 
der betreffenden Berufsgruppen. Aber es gibt bis 
dato keine einheitliche Definition des Wissenschafts-
managements. Auch sind für die Träger dieser Rollen 
diverse Bezeichnungen vorgeschlagen worden – ei-
nige davon wenig intuitiv und daher fortwährend er-
klärungsbedürftig –, im Kontext derer sich die Benen-
nung als „Wissenschaftsmanager.innen“ einrich-
tungsübergreifend als weitestgehend einigungsfähig 
herausgeschält hat. 

Ebenso herrscht, trotz bereits zahlreich vorliegender 
Untersuchungen zu Aufgaben‐ und Tätigkeitsprofilen 
des Wissenschaftsmanagements, keine abschließen-
de Einigkeit darüber, welche Personengruppen genau 
zum Wissenschaftsmanagement zählen und welche 

nicht. Bisherige Eingrenzungen konzentrieren sich 
z.B. auf Arbeitsbereiche, Tätigkeitsfelder, Organisati-
ons‐ und Tätigkeitsbereiche sowie Selbstwahrneh-
mungen, akademische Bildungsabschlüsse, Aufga-
ben- und Einsatzbereiche. Diese Vielschichtigkeit 
macht deutlich, dass sich Wissenschaftsmanager.in-
nen nur begrenzt eindeutig einer konkreten Funktion 
und/oder Organisationseinheit zuordnen lassen bzw. 
sich diesen selbst zuordnen. 

Im Statussystem wissenschaftlicher Einrichtungen 
existieren für diese Rollenträger.innen noch keine 
eindeutigen Platzierungen. Als Struktur bewegt sich 
das Wissenschaftsmanagement so in einem Span-
nungsverhältnis: zwischen den Ebenen der Wissen-
schaft, der herkömmlichen Verwaltung und den di-
versen Leitungsebenen. Hier muss es seinen Platz fin-
den. Denn die (neuen) Rollenträger.innen finden sich 
dabei nicht nur in neuen, sondern auch in altbekann-
ten Aufgabenbereichen wieder. 

Um ein einheitliches Verständnis von Wissenschafts-
management und seiner Rollenträger.innen herzu-
stellen, wird gestützt auf bisherige Positionierungen 
im Feld eine Definition entwickelt, die in Anspruch 
nehmen kann, für Hochschulen wie außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen zu gelten: Wissenschafts-
manager.innen sind Personen, die als Expert.innen in 
wissenschaftlichen Einrichtungen Prozesse in For-
schung oder Lehre sowie die in der Forschung oder 
Lehre tätigen Personen strategiebezogen, konzeptio-
nell und/oder operativ unterstützen – mit dem Ziel, 
die Bedingungen der Forschung oder Lehre qualitäts-
förderlich zu gestalten, und die dabei überwiegend 
nicht fachwissenschaftlich tätig sind.  

Die Definition fasst das Wissenschaftsmanagement 
enger als andere Autor.innen es tun, insofern sie Be-
dingungen an bestimmte Arbeitsweisen knüpft. 
Gleichzeitig fasst die Definition das Wissenschaftsma-
nagement weiter, insofern die Zugehörigkeit zu be-
stimmten Personalgruppen oder Organisationsein-
heiten nicht als Bedingung formuliert wird. 

Besonderheiten des forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanagements 

Eine Unterscheidung von Wissenschaftsmanagement 
mit dezidiertem Bezug zur Lehre und solchem, das 
sich konkret auf den Leistungsbereich Forschung be-
zieht, gibt es bisher nicht. Um sprachliche Verwirrun-
gen auszuschließen und eine analytische Vergleich-
barkeit herzustellen, wird der Begriff des forschungs-
bezogenen Wissenschaftsmanagements vorgeschla-
gen. Dieser bezieht sich auf das Wissenschaftsma-
nagement sowohl an auFE als auch an Hochschulen, 
bei letzteren in Abgrenzung zum lehrbezogenen Wis-
senschaftsmanagement. Erst durch die Abgrenzung 
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von forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.in-
nen an Hochschulen wird die Möglichkeit für Verglei-
che mit den ausschließlich forschungsbezogen agie-
renden Wissenschaftsmanager.innen an außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen möglich. 

Forschungsbezogene Wissenschaftsmanager.innen 
sollen Forscher.innen von administrativen Aufgaben 
entlasten, deren (Forschungs-)Aktivitäten strategisch 
begleiten und aktiv im Forschungsprozess unterstüt-
zen. Dadurch sollen auf individueller und institutio-
neller Ebene Impulse freigesetzt werden, um damit 
die Forschungsleistung der Forscher.innen wie auch 
der gesamten Einrichtung zu erhöhen. Damit bemisst 
sich die Qualität des Wissenschaftsmanagements ei-
nerseits nach dem Grad der Entlastung auf Seiten der 
Wissenschaftler.innen und andererseits nach dem 
Grad der Impulse für neue Forschungsaktivitäten. 

Als Akteure des forschungsbezogenen Wissenschafts-
managements können die Personen bezeichnet wer-
den, die sich jeweils an den Schnittstellen der organi-
sationaler Handlungsfelder „Strategie“, „Administra-
tion“ und „Forschungspraxis“ bewegen. Aufgaben- 
und prozessorientiert findet forschungsbezogenes 
Wissenschaftsmanagement auf drei Ebenen statt:  

• auf der Ebene der Strategieentwicklung und -um-
setzung, über Etablierung von Strukturen und Pro-
zessen für die Forschungsgovernance, 

• auf der Ebene des Steuerungs- und Regelungssys-
tems, also der operativen Steuerung im Rahmen 
der geschaffenen Strukturen und Prozesse, 

• auf der Ebene der Steuerungsunterstützung, etwa 
durch koordinative Informations- und Instrumen-
tenversorgung. 

Vermessung und Kartierung des 
Wissenschaftsmanagements 

Während es für die Hochschulen Abschätzungen bzw. 
vage Berechnungen zur Anzahl von Wissenschaftsma-
nager.innen gibt, gibt es für den außeruniversitären 
Forschungsbereich keine solchen Größenangaben. 
Daher war zu fragen, von welchen belastbaren Grö-
ßenordnungen im Wissenschaftsmanagement an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungsein-
richtungen ausgegangen werden kann? 

Für eine belastbare Vermessung der Größenordnun-
gen im Wissenschaftsmanagement wurden zweierlei 
Datenquellen mobilisiert und aufeinander bezogen: 

(1) Zunächst wurden Sonderauswertungen des Sta-
tistischen Bundesamtes zur Personalstatistik an 
Hochschulen und auFE veranlasst. Diese zielten da-
rauf ab, die Zahlen für einzelne Personalkategorien 
feingliedrig differenziert und damit detailliert abzubil-
den, d.h. etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten 
der Finanzierung und höchstem Bildungsabschluss, 

Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgrup-
pen.  

(2) Aufbauend auf den Sonderauswertungen des Sta-
tistischen Bundesamtes wurde eine Online-Befra-
gung konzipiert. Diese wurde als Vollerhebung unter 
den Hochschulen (N=184, Universitäten und HAWs) 
und vier großen Forschungsorganisationen (N=267, 
Institute/Zentren) durchgeführt. Die Befragung zielte 
vornehmlich darauf ab, die Personalgruppengrößen 
der Einrichtungen abzufragen. Zudem wurde die Be-
fragung dazu genutzt, zusätzliche Informationen ent-
lang inhaltlicher Fragestellungen zur Bedeutung des 
Wissenschaftsmanagements und zur Beschäftigungs-
situation der Wissenschaftsmanager.innen zu erhe-
ben. 

Im Ergebnis ließen sich an den Hochschulen 5.441 
Wissenschaftsmanager.innen bestimmen. Das ent-
spricht knapp zwei Prozent des Gesamtpersonals an 
Hochschulen. Im Mittel (Median) sind je Hochschule, 
ohne Berücksichtigung ihrer Größe, etwa 20 Wissen-
schaftsmanager.innen tätig. Die Wissenschaftsmana-
ger.innen an den Hochschulen sind im Mittel zu glei-
chen Anteilen im lehr- und forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanagement tätig. Die Anzahl der Per-
sonen im Wissenschaftsmanagement der außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen kann auf 1.446 
beziffert werden. Das entspricht ebenfalls knapp zwei 
Prozent des Gesamtpersonals. Im außeruniversitären 
Forschungssektor sind je Einrichtung (Institut/Zent-
rum) im Mittel (Median) zwischen vier und fünf Wis-
senschaftsmanager.innen tätig. 

Hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs und der Ent-
geltgruppe unterscheiden sich die forschungsbezoge-
nen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen 
und an auFE wenig. Der Anteil der in Vollzeit Beschäf-
tigten liegt bei jeweils 80 Prozent. Fast 100 Prozent 
der Wissenschaftsmanager.innen sind mindestens in 
der Entgeltgruppe 13 eingruppiert. 

Die empirischen Befunde zeigen zudem, dass an 
Hochschulen und auFE das WiMa innerhalb ihrer Ein-
richtungen durchaus unterschiedlich verortet ist – so-
wohl inhaltlich als auch im Hinblick auf die organisa-
tionale Anbindung. An Hochschulen sind Personen 
mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich fast 
ausschließlich als Verwaltungsmitarbeiter.innen be-
schäftigt. An den auFE liegt der Anteil derjenigen, die 
als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt sind, 
bei 25 Prozent. Hier sind sie im Vergleich zu den Hoch-
schulen häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.in-
nen angestellt.  

Die überwiegende Mehrheit der (forschungsbezoge-
nen) Wissenschaftsmanager.innen ist auf zentraler 
(Leitungs-)Ebene der jeweiligen Einrichtungen ange-
siedelt. Wissenschaftsmanager.innen an Hochschu-
len sind allerdings vergleichsweise häufiger zentral 
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angesiedelt als an außeruniversitären Forschungsein-
richtungen. 

Weitere signifikante Unterschiede zwischen den Ein-
richtungsarten zeigen sich in der strategischen Be-
deutung bestimmter Maßnahmen für die Förderung 
der Forschungsqualität. Innerhalb des forschungsbe-
zogenen Wissenschaftsmanagements sind für die 
Hochschulen folgende Maßnahmen strategisch be-
deutsamer als an auFE: die Entwicklung und Gestal-
tung von Strukturen zur Beratung der Forschenden; 
von Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von 
forschungsbezogenen Drittmittelprojekten; von Struk-
turen zur Förderung der Forschungskooperation mit 
Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie sowie 
von Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei 
der Durchführung von Forschungsprojekten. An den 
auFE spielt dagegen die Entwicklung und Gestaltung 
von Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen Vorga-
ben eine größere strategische Rolle als an den Hoch-
schulen. 

Eine Einordnung der Ergebnisse in vorangegangene 
Untersuchungen zum Umfang der Rollenträger.innen 
im Wissenschaftsmanagement in Deutschland ist nur 
eingeschränkt möglich. So zeigt sich, dass die Ermitt-
lung dessen Umfangs in hohem Maße von den jewei-
ligen Feldzugängen der Forscher.innen, den zugrun-
deliegenden Definitionen und der (Selbst-)Wahrneh-
mung der Akteur.innen im Feld abhängig ist. Je nach 
Perspektive also ergeben sich andere Personengrup-
pengrößen. Auch die Einordnung der quantitativen 
Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand 
kann nur in Querbezügen erfolgen, da standardisierte 
Klassifizierungsskalen für Positionen im (forschungs-
bezogenen) Wissenschaftsmanagement fehlen und 
sich dadurch entsprechend der Länder-spezifischen 
Bedingungen im Wissenschaftssystem verschiedene 
Begriffe mit unterschiedlichen Zugriffen etabliert ha-
ben.  

Schlussbetrachtung 

In der Gesamtschau zeigt sich, dass zwar hinreichend 
substantielle Gemeinsamkeiten der Anforderungen 
an das Wissenschaftsmanagement in allen Gliedern 
des Wissenschaftssystems bestehen, gleichwohl ver-
weisen die Befunde auch auf Unterschiede zwischen 
Hochschulen und dem außeruniversitären For-
schungsbereich. Das Verständnis von Wissenschafts-
management an Hochschulen und außeruniversitä-
ren Forschungseinrichtungen ist nicht notwendiger-
weise gleichgeartet. Während in Hochschulen ein ver-
gleichsweise sehr viel breiteres Aufgabenspektrum 
durch das Personal im Wissenschaftsmanagement 
bedient werden muss, lässt sich an auFE ein eher en-
geres Aufgabenverständnis beobachten. Zudem un-
terscheidet sich das Verständnis auch innerhalb des 

außeruniversitären Forschungsbereichs. Zu ergänzen 
wäre indes noch die Differenzierung zwischen Uni-
versitäten und Hochschulen für angewandte Wissen-
schaften. Letztere verfügen über strukturell stark von 
Universitäten abweichende Voraussetzungen für die 
Forschung und mithin das forschungsbezogene Wis-
senschaftsmanagement. Ob damit Konsequenzen für 
die Etablierung und Leistungsfähigkeit des Wissen-
schaftsmanagements verbunden sind und welche Ur-
sachen zugrunde liegen, ist bislang nicht belegt. 

Die grundlegende konzeptionelle Annahme des Be-
richtes ist, dass das forschungsbezogene Wissen-
schaftsmanagement dann erfolgreich ist, wenn 
dadurch Forschung spürbar besser ermöglicht wird. 
Eine solche Funktionalität kann dann empirisch ge-
deckte Wahrnehmungen auf der wissenschaftlichen 
Leistungsebene erzeugen und ist die Voraussetzung 
dafür, dort Legitimität zu gewinnen. Die Akzeptanz 
und Zufriedenheit entscheiden wesentlich darüber, 
wie groß die Gestaltungsspielräume der Wissen-
schaftsmanager.innen sind. 

Aber wer bewertet nun den Wissenschaftsmanager 
oder die Wissenschaftsmanagerin, und nach welchen 
Kriterien? Was ist die Aufgabe des forschungsbezoge-
nen Wissenschaftsmanagements, für wen soll es aus 
welchen Gründen gute Bedingungen für Forschung 
hinsichtlich welcher Zielgrößen schaffen? Und wie 
kann das Wissenschaftsmanagement unter den gege-
benen Voraussetzungen möglichst forschungsförder-
liche Bedingungen gestalten? Die Untersuchung die-
ser Fragen ermöglicht ein vertieftes Verständnis der 
institutionellen, infrastrukturellen wie praxisbezoge-
nen Unterschiede des Wissenschaftsmanagements 
an Hochschulen und außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen in Deutschland. Gerade in der differen-
zierten Betrachtung beider Zweige des Wissen-
schaftssystems liegt das Potenzial, die originären Bei-
träge des forschungsbezogenen Wissenschaftsmana-
gements zur qualitätsförderlichen Gestaltung der Be-
dingungen von Forschung konzeptionell herauszuar-
beiten wie empirisch zu belegen – deren Nachweis 
letztlich für ihre dauerhafte Etablierung notwendig 
sind. Die Differenzierung erlaubt zu trennen, was 
Hochschul- oder auFE-Spezifika im Kontext von For-
schung sind und was übergreifend für Wissenschafts-
management von Belang ist. Anders formuliert: das 
Wissenschaftsmanagement, das seinen Anteil am Er-
folg von Forschung an wissenschaftlichen Einrichtun-
gen nicht nur behaupten, sondern auch benennen 
bzw. beziffern kann, darf seine eigenen Ausstattungs-
bedürfnisse, die immer auch zulasten anderer Ver-
wendungsmöglichkeiten gehen, als legitimiert be-
trachten. 
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1. Problem und Vorgehen  

Der vorliegende Report fokussiert auf den Leistungsprozess Forschung in wissenschaftlichen Ein-
richtungen insbesondere im Zuge struktureller Reformen der Forschungsgovernance und die ver-
änderten Anforderungen an die Forschung und damit einhergehenden Fragen der Qualitätsent-
wicklung. Im ersten Kapitel (1.1.) wird eine problembezogene Rahmung der hier vorliegenden Un-
tersuchung vorgenommen. Aus dieser werden die Untersuchungsziele und zentralen Untersu-
chungsfragen hergeleitet und begründet. Anschließend (1.2.) werden die konkreten Untersu-
chungsschritte dezidiert nachgezeichnet.   

1.1. Problemstellung: Die Gestaltung des Wissenschaftsmanagements als 
Leistungsressource oder Behinderungsinstrument der Forschung  

Forschungsqualität sowie das Ermöglichen dieser kann dreidimensional begriffen werden: (a) Fra-
gestellungen und Methoden der Erkenntnisproduktionen, (b) apparative, infrastrukturelle und 
sonstige ressourcenspezifische Ausstattungen und (c) die Gestaltung der organisatorischen Kon-
texte (Pasternack et al. 2018: 27). Letztere wirken für die Gestaltung von Forschungsprozessen 
entweder förderlich oder hinderlich. Damit nehmen sie ebenfalls Einfluss auf die Forschungsquali-
tät. Manche der organisatorischen Aufgaben sind dem wissenschaftlichen Personal zugewiesen. 
Solche Begleitprozesse verbrauchen Zeit, die nicht in Forschung selbst investiert werden kann. So-
fern es hier Fehlzuordnungen und Ineffizienzen gibt, liegt eine Annahme nahe: Jede durch eine 
verbesserte Organisation der Abläufe frei werdende Ressource kann der Qualität der Forschung 
zugute kommen. Qualitätsförderlich gestaltete Organisationskontexte führen zumindest tendenzi-
ell zu höheren Qualitäten als solche Kontexte, die gegenüber Qualitätsfragen unsensibel sind. 

Damit die organisatorischen Kontexte so gestaltet werden, dass sie die Forschungsqualität positi-
v(er) beeinflussen, wurden in den letzten zwei Jahrzehnten spezialisierte Strukturen und Rollen-

träger.innen geschaffen: das Wis-
senschaftsmanagement (WiMa) 
und somit Wissenschaftsmana-
ger.innen. Diese betreiben also 
der Sache nach Wissenschaftsbe-
dingungsmanagement. Damit sol-
len die Rahmenbedingungen für 
die wissenschaftliche Leistungs-
ebene (hier: Forschung) professio-
nell gestaltet werden, indem auf 
deren Handlungsbedingungen 
bzw. Umsetzungskontexte positi-
ver Einfluss genommen wird. 

Feststellbar ist in dem Zusammen-
hang, dass vor dem Hintergrund 
des vom ‚New Public Manage-
ment‘ (NPM) inspirierten Neuen 
Steuerungsmodell nicht nur die 
Hochschulen, sondern auch die 

außeruniversitären Forschungseinrichtungen (auFE) in den vergangenen fünfzehn Jahren Wissen-
schaftsmanagementstrukturen etabliert haben (vgl. Arzt/Rolles 2013: 46f.; Hübener/Friedrich 
2017: 217). Zwar sind Unterschiede zwischen der Kultur bzw. der Organisation von Forschung an 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen im Vergleich zu der an einer Hochschule beschreib-
bar, die Themenfelder für die Wissenschaftsmanager.innen in beiden Bereichen überlappen sich 
jedoch stark (Behlau 2017: 211). 

Übersicht 1: Drei Handlungsfelder für die  
Qualitätsentwicklung der Forschung 

 

Handlungsfelder
für die Qualitätsentwicklung der Forschung

Inhalte &
Methoden Ausstattung Kontexte

Bedingungen: organisatorische Kontexte
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Das Wissenschaftsmanagement selbst kann dann als erfolgreich bezeichnet werden, wenn es For-
schung (an Hochschulen auch Lehre) spürbar besser ermöglicht und somit deren Qualität nachhal-
tig steigert (Pasternack et al. 2018: 310–312). Eine solche Funktionalität kann dann entsprechende 
empirisch gedeckte Wahrnehmungen auf Leitungs- wie wissenschaftlicher Leistungsebene erzeu-
gen und ist die Voraussetzung dafür, dort Legitimität zu gewinnen. Diese entscheidet wesentlich 
darüber, wie groß die Gestaltungsspielräume der Wissenschaftsmanager.innen sind. 

Nun ist zu beobachten, dass das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen überwiegend ein pro-
blematisches Image, das Akzeptanzdefizite indiziert, hat (vgl. Banscherus et al. 2017: 127f.; Klo-
ke/Krücken 2012: 23f., 26f.; Schneijderberg/Teichler 2013a: 393f.). Dieses Image ist teilweise em-
pirisch gedeckt, z.T. beruht es auf Fehlwahrnehmungen. So besteht unter Wissenschaftler.innen 
eine Grundskepsis gegenüber als wissenschaftsextern wahrgenommenen Organisationsaspekten, 
die meist mit Bürokratie assoziiert werden. Im Alltag ist das Wissenschaftsmanagement zu einem 
großen Teil durch fortwährende Dokumentationsanforderungen präsent und erscheint derart häu-
fig als Erweiterung der Wissenschaftsverwaltung. Ebenso besteht die Wahrnehmung, dass es Leis-
tungsanforderungen generiere, deren prognostizierbarer Nutzen die (zeitlichen) Erfüllungskosten 
unterschreite. Zudem werden Wissenschaftsmanagementstrukturen vielfach als Nutznießer finan-
zieller Ressourcen wahrgenommen, die der wissenschaftlichen Leistungsebene selbst entzogen 
werden bzw. vorenthalten bleiben. Jenseits dessen, wie berechtigt diese Wahrnehmungen im ein-
zelnen sind, untergräbt ein solches Image im Alltagsvollzug der Wissenschaft die Legitimität des 
Wissenschaftsmanagements und seiner Rollenträger.innen. (Vgl. Pasternack/Schneider/Preußer 
2020: 85–93; Pasternack et al. 2018: 104–109) 

Dennoch gibt es eine auffällige Differenz, welche irritiert. Sie besteht zwischen Hochschulen und 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen: Feststellbar ist, dass vor dem Hintergrund des NPM, 
deren wesentliche Orientierungen Selbststeuerungsfähigkeit, Mitteldiversifizierung und Ergebnis-
bezug sind, auch die außeruniversitären Forschungseinrichtungen in den vergangenen fünfzehn 
Jahren Wissenschaftsmanagementstrukturen etabliert haben (vgl. Horváth/Seiter 2013: 17). Die 
Diskussion über qualitätssichernde Effekte und Wirkungsbedingungen des Wissenschaftsmanage-
ments im außeruniversitären Forschungssektor wird allerdings so gut wie gar nicht geführt – ob-
wohl es an auFE ebenfalls nicht an Spannungsfeldern etwa  zwischen wissenschaftlicher Leistungs-
ebene und WiMa mangelt (Joerk 2009: 378; Horváth/Seiter 2013: 30f.). Dies erscheint erklärungs-
bedürftig, da ein manageriales bzw. administratives Eingriffshandeln in die wissenschaftliche Leis-
tungsebene i.d.R. zunächst als Angriff auf die wissenschaftlichen Freiheiten empfunden und pau-
schal abgelehnt bzw. blockiert werden dürfte (vgl. Münch 2009; Schimank 2007).  

Gleichwohl gelten außeruniversitäre Forschungseinrichtungen gemeinhin als betriebsförmig orga-
nisierte Einrichtungen, d.h. mit geregelten Aufbau- und Ablaufstrukturen, klar definierten Zuord-
nungsregeln, Abteilungen und Forschungsgruppen sowie differenzierten Arbeits- und Unterstüt-
zungsfunktionen. Vor diesem Hintergrund erscheint es plausibel, dass Forschungsinstitute be-
triebswirtschaftlich etablierte Managementkonzepte und -instrumente – wie eben Strukturen des 
Wissenschaftsmanagements – problemlos zu übernehmen bereit sind. Das Wissenschaftsmanage-
ment an auFE scheint integraler Bestandteil zu sein und in seiner Sinnhaftigkeit zumindest nicht in 
Frage gestellt. Die Übernahme von organisationalen Steuerungsarrangements an Hochschulen war 
währenddessen stärker durch externen Druck geprägt, resultierend aus wissenschaftspolitisch for-
mulierten Ansprüchen und regulativen Auflagen (z.B. Weiterbildung, Profilbildung, Third Mission). 
(Vgl. Horváth/Seiter 2013: 20) Diesen können sich Hochschulen nicht entziehen, selbst wo sie kei-
ner gesetzlichen Verpflichtung unterliegen, ohne Legitimität und Ressourcenansprüche zu verlie-
ren. 

Gerade mit Blick auf die auFE besteht die Notwendigkeit nach fundiertem Wissen für die Qualitäts-
entwicklungen im Wissenschaftsmanagement, wobei auch Bezüge zu den Entwicklungen an den 
Hochschulen herzustellen sind. Dabei kann angenommen werden, dass die qualitätssichernden 
oder (mitunter) auch nicht-intendierten Effekte des Wissenschaftsmanagements in Hochschulen 
und auFE nicht notwendigerweise gleichgeartet, aber grundsätzlich vergleichbar, und gegenseitige 
Lerneffekte potenziell erzielbar sind.  Damit besteht eine quasi-experimentelle Situation, die sich 
empirisch-analytisch für einen Vergleich von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und au-
ßeruniversitären Forschungseinrichtungen nutzen lässt. 
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Die gemeinsame Betrachtung wie auch analysierende Unterscheidung des Wissenschaftsmanage-
ments von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist folglich als eine 
Blackbox beschreibbar, die es auszuleuchten gilt. Diese Blackbox besteht nicht nur darin, dass un-
bekannt ist, wie es darin aussieht, sondern, dass ebenso unklar ist, wie groß sie ist. Und beides ist 
aufklärungsbedürftig. 

Bevor jedoch Aussagen über Handlungs- und Wirkungsbedingungen sowie über mutmaßlich un-
terschiedliche Effekte und Wahrnehmungen getroffen werden können, sind zunächst konzeptio-
nelle und quantitative Herausforderungen zu bearbeiten. Bei dieser Diagnose nimmt der Arbeits-
bericht seinen Ausgangspunkt und stellt dreierlei in den Bearbeitungsfokus: 

(1) Für die gemeinsame Betrachtung des Wissenschaftsmanagements fehlt bislang eine Definition, 
die in Anspruch nehmen kann, für Hochschulen wie außeruniversitäre Forschungseinrichtun-
gen zu gelten. Der Ausgangspunkt unserer Untersuchung ist, ein einheitliches Verständnis von 
Wissenschaftsmanagement und seiner Rollenträger.innen herzustellen, welches auf jedwede 
wissenschaftliche Einrichtung anwendbar ist. Das erscheint notwendig, da der Begriff des Wis-
senschaftsmanagements vielschichtig diskutiert wird. 

(2) Während es für die Hochschulen Abschätzungen bzw. vage Berechnungen zur Anzahl von Wis-
senschaftsmanager.innen gibt, gibt es für den außeruniversitären Forschungsbereich keine sol-
chen Größenangaben. Daher ist zu fragen, von welchen belastbaren Größenordnungen im Wis-
senschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen 
kann ausgegangen werden? An Hochschulen mit Unterscheidung dominant lehr- bzw. for-
schungsbezogener Aufgaben. 

(3) Welche Unterschiede (demografische Merkmale sowie Arbeits- und Beschäftigungsverhältnis-
se) des forschungsnahen Wissenschaftsmanagements lassen sich im Vergleich von Hochschu-
len und außeruniversitären Forschungseinrichtungen feststellen? 

Die aus der Problemstellung abgeleiteten Untersuchungsfragen machen konkrete Untersuchungs-
schritte notwendig. Diese werden im nächsten Kapitel dezidiert nachgezeichnet. 

1.2. Methodisches Vorgehen 

Die Untersuchungen zum forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen erfolgt vor dem Hintergrund wenig vorliegender Stu-
dien dazu. Insofern hat die vorliegende Studie einen betont explorativen Charakter. Es sollen die 
organisatorischen Kontexte von Forschung systematisch identifiziert und das Feld quantitativ er-
schlossen sowie die darin herrschenden Bedingungen beschrieben werden. Punktuell ist ein Ab-
gleich mit Ergebnissen vorhandener Studien möglich, auch wenn diese sich häufig eher auf das 
lehrbezogene Wissenschaftsmanagement beziehen und auf Hochschulen begrenzt sind. Es wird 
erwartet, dass insbesondere der Vergleich zu bisher vorgenommenen begrifflichen Setzungen und 
zu bisher ermittelten Quantitäten der im Feld beschäftigten Akteure aufschlussreich ist. Vor die-
sem Hintergrund wird im Folgenden das methodische Vorgehen der Studie beschrieben. 

1.2.1. Systematisierung des Wissensstandes und Exploration 

Eingangs war zu identifizieren, welche organisatorischen Gestaltungen Forschungstätigkeiten un-
abweisbar erfordern und auf welche Tätigkeitsrollen diese innerhalb der Hochschulen und an au-
ßeruniversitären Forschungseinrichtungen verteilt sind: 

• Zu den relevanten organisatorischen Kontexten zählen zum einen herkömmliche Prozesse bzw. 
Aufgaben der Forschungsorganisation, jeweils mit einhergehenden Dokumentationsanforde-
rungen und Datenlieferungen.  

• Zum anderen zählen dazu neue Prozesse bzw. Aufgaben, die sich aus veränderten Anforderun-
gen an die Forschung und jüngeren strukturellen Reformen der Forschungsgovernance erge-
ben. 
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Um die organisatorischen Kontexte von Forschung identifizieren zu können, wurde zunächst eine 
Literatur- und Dokumentenanalyse durchgeführt. Hinsichtlich der Gestaltung von Forschung kann 
zwischen einer inhaltlichen (wissenschaftlichen) und organisatorischen (administrativen) Ebene 
unterschieden werden. Beide Ebenen folgen differenten Funktionslogiken – professionell-auto-
nom vs. rational-bürokratisch – und sind daher nicht ineinander überführbar. Für die Qualität der 
wissenschaftlichen Arbeit ist entscheidend, wie gut diese Prozesse und Strukturen aufeinander ab-
gestimmt sind. Neben einer systematisch-strukturierten Literaturanalyse wurden zudem einrich-
tungstypbezogene Dokumente – wie etwa Organigramme, Jahresberichte, Lageberichte und ähn-
liches – kursorisch dahingehend untersucht.  

Im weiteren galt es das Forschungs(literatur)feld zu Wissenschaftsmanagement an Hochschulen 
und außeruniversitären Forschungseinrichtungen zu erschließen sowie zu systematisieren, wel-
ches sich – zumindest für Hochschulen – durch eine gewisse Uferlosigkeit auszeichnet. Einher ging 
damit auch eine fokussierte Betrachtung des Forschungsfeldes zu Forschungsmanagement, vor 
dem Hintergrund, dass Forschungsmanagement mittlerweile weitgehend unter dem Themenfeld 
„Wissenschaftsmanagement“ mitverhandelt wird. Neben konzeptionellen Herausforderungen und 
empirischen Befunden standen vor allem Problemanzeigen und Problemerklärungen im Fokus. Die 
Erschließung fahndete u.a. nach ersten Hinweisen zu (1) Rollen- und Funktionsunterschieden des 
Wissenschaftsmanagements in Hochschulen und auFE; sowie (2) zur Abgrenzung des Leistungspro-
fils von Wissenschaftsmanagement in Hochschulen in forschungsnahen Tätigkeiten gegenüber 
lehrnahen. 

1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements 

Da jenseits von Schätzungen bislang keine genaueren Zahlen zum Umfang des Wissenschaftsma-
nagements in Deutschland vorliegen, wurde im Projekt ein Anlauf zur näheren Bestimmung über 
die Verknüpfung mehrerer Datenquellen unternommen. Dies erschien notwendig, da die Perso-
nalstatistiken des Statistischen Bundesamtes keine separate, explizite Personalkategorie für Wis-
senschaftsmanager.innen enthalten. Auch können die Akteure sowohl innerhalb des wissenschaft-
lichen als auch des nicht-wissenschaftlichen Personals verortet sein. Zudem unterscheiden sich die 
Personalkategorien zwischen auFE und Hochschulen und sind nicht unmittelbar vergleichbar. Eine 
Ermittlung der Größenordnungen des WiMa und eine vergleichende Betrachtung zwischen den 
Einrichtungsarten ist aus den offiziell verfügbaren Daten der Personalstatistik somit nicht unmit-
telbar möglich. 

Für eine belastbare Vermessung der Größenordnungen im Wissenschaftsmanagement wurden im 
Projekt zweierlei Datenquellen mobilisiert und in der Auswertung aufeinander bezogen: 

 Zunächst wurden Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zur Personalstatistik an 
Hochschulen und auFE veranlasst. Diese zielten darauf ab, die Zahlen für einzelne Personalkatego-
rien feingliedrig differenziert und damit detailliert abzubilden, d.h. etwa nach Fächer- und Alters-
gruppen, Arten der Finanzierung und höchstem Bildungsabschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befris-
tung und Entgeltgruppen.  

 Aufbauend auf den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes wurde eine Online-
Befragung konzipiert. Mittels einer Vollerhebung im Sommer 2021 unter den Hochschulen und vier 
großen Forschungsorganisationen (Fraunhofer-Gesellschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-
Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft) wurde nach Personalgruppengrößen des WiMa gefragt – 
an Hochschulen mit Unterscheidung zwischen dominant lehr- bzw. forschungsbezogenen Tätig-
keitsbereichen. 

Um die Lesbarkeit zu verbessern, wird im folgenden von Helmholtz-Zentren sowie von Instituten 
der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft gespro-
chen. Die Bezeichnung „Institute“ umfasst neben den Instituten auch Zentren sowie sonstige Ein-
richtungen und damit alle Berichtseinheiten der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesell-
schaft und der Leibniz-Gemeinschaft.  

Im Rahmen der Ergebnisdarstellung werden die außeruniversitären Forschungseinrichtungen auch 
getrennt nach der Forschungsorientierung betrachtet. Dies erfolgt mit dem Ziel, das verwendete 
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Differenzierungskriterium innerhalb der Hochschullandschaft, zwischen eher an der Grundlagen-
forschung orientierten Universitäten und den eher in der angewandten Forschung operierenden 
Hochschulen für angewandte Wissenschaften (HAW), zu spiegeln. Die Institute der Max-Planck-
Gesellschaft werden dabei der Grundlagenforschung zugeordnet, die Institute der Fraunhofer-Ge-
sellschaft der angewandten Forschung, die Helmholtz-Zentren sowie die Institute der Leibniz-Ge-
meinschaft der Gruppe „Hybrid“. Grundlage der Zuordnung bilden die Daten des Statistischen Bun-
desamtes zu den internen Ausgaben für Forschung und Entwicklung der außeruniversitären For-
schungseinrichtungen (Statistisches Bundesamt 2020b: 35).  

Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes 

Mit Hilfe der Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes können erstens die zeitlichen 
Veränderungen in Umfang und Zusammensetzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsma-
nagements zentralen Personalgruppen betrachtet werden.1 Zu diesen Personengruppen gehören 
nach unseren Annahmen an Hochschulen und auFE die nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen 
in Verwaltung, Bibliothek und Technik mit Masterabschluss oder Promotion (im folgenden kurz als 
„hochqualifiziert“ bezeichnet) sowie die hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen 
in ausgewählten Zentralen Einrichtungen. Zu diesen, kurz als „ausgewählte Zentrale Einrichtungen“ 
bezeichneten Einrichtungen, gehören an Hochschulen die allgemeine Hochschulverwaltung, die 
Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, die Zentralbibliothek, das Hochschulrechenzentrum, die Zent-
ralen wissenschaftlichen Einrichtungen allgemein, das Akademische Auslandsamt sowie die For-
schungs-, Technologie- und Transferstellen. Zweitens ermöglichen die Sonderauswertungen eine 
zwischen Hochschulen und auFE vergleichende Betrachtung nach ausgewählten Differenzierungs-
kriterien (etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten der Finanzierung und höchstem Bildungs-
abschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgruppen). 

Für die Betrachtung der auFE liegen Daten jeweils getrennt für die Helmholtz-Zentren sowie die 
Institute der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft 
vor. Für die Betrachtung der Hochschulen liegen differenzierte Daten für die Universitäten (ohne 
Fächergruppe Humanmedizin, Gesundheitswissenschaften, Pädagogische, Theologische Hoch-
schulen und Kunsthochschulen) und Hochschulen für angewandte Wissenschaften (nur staatliche 
Fachhochschulen, ohne Verw.-FH, Kunsthochschulen, private Fachhochschulen, kirchliche Fach-
hochschulen) vor. 

Online-Befragung 

Aufbauend auf den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes wurde eine Online-Befra-
gung konzipiert. Diese zielte vornehmlich darauf ab, die Personalgruppengrößen der Einrichtungen 
abzufragen. Zudem wurde die Befragung dazu genutzt, zusätzliche Informationen entlang inhaltli-
cher Fragestellungen zur Bedeutung des Wissenschaftsmanagements und zur Beschäftigungssitu-
ation der Wissenschaftsmanager.innen zu erheben. Der Fragebogen untergliederte sich in folgen-
de thematische Schwerpunkte:2 

• Allgemeine Informationen zur Hochschule bzw. Einrichtung (Hochschul- bzw. Einrichtungstyp, 
Exzellenzstatus bzw. Status Systemakkreditierung bei Hochschulen, Grundmittel, Drittmittel, 
Personal, profilbildender Forschungsschwerpunkt) 

• Strategische Bedeutung ausgewählter Maßnahmen im Rahmen des Wissenschaftsmanage-
ments für die Förderung der Lehr- und Forschungsqualität an der Hochschule bzw. Einrichtung 

• Anzahl der an der Hochschule bzw. Einrichtung tätigen Wissenschaftsmanager.innen 
• Beschäftigungssituation der an der Hochschule bzw. Einrichtung tätigen Wissenschaftsmana-

ger.innen (Beschäftigungsgruppe, Beschäftigungsumfang, Besoldungsgruppe, Befristung, insti-
tutionelle Anbindung) 

 
1 s.u. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement 
2 Der Fragebogen befindet sich im Anhang. 
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Bei den Hochschulen wurde die strategische Bedeutung des Wissenschaftsmanagements sowie die 
Anzahl und die Beschäftigungssituation der im Wissenschaftsmanagement tätigen Personen diffe-
renziert nach dem lehr- und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement erhoben. 

Die Befragung wurde im Zeitraum von Juli bis September 2021 als Online-Erhebung mittels der 
Software Unipark durchgeführt. Für die Erhebung wurden zunächst die Kontaktdaten der Kanz-
ler.innen aller öffentlichen Hochschulen in Deutschland (ohne Kunst-, Verwaltungs-, theologische 
und pädagogische Hochschulen, ohne Fächergruppe Humanmedizin, Gesundheitswissenschaften 
sowie private Fachhochschulen) und Geschäftsführer.innen der einzelnen außeruniversitären For-
schungseinrichtungen (Institute und Zentren) ermittelt und zur Teilnahme an der Befragung einge-
laden (Vollerhebung). Das Untersuchungssample bestand somit aus 184 Hochschulen – darunter 
81 Universitäten und 103 Hochschulen für angewandte Wissenschaften. Hinzu kamen 267 außer-
universitäre Forschungseinrichtungen, darunter 75 Institute der Fraunhofer-Gesellschaft, 96 Insti-
tute der Leibniz-Gemeinschaft, 81 Institute der Max-Planck-Gesellschaft und 15 Zentren der Helm-
holtz-Gemeinschaft.3 

An den Hochschulen musste die Feldphase aufwändiger gestaltet werden, um einen relevanten 
Rücklauf zu erzielen. Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen wurden bis zu dreimal, die 
Hochschulen bis zu fünfmal zur Befragung eingeladen bzw. erinnert. Als Gründe für den anfänglich 
nicht zufriedenstellenden Rücklauf können folgende angeführt werden: (1) ein vergleichsweise hö-
herer Aufwand für die Bearbeitung des Fragebogens an Hochschulen gegenüber außeruniversitä-
ren Forschungseinrichtungen, aufgrund des zusätzlichen Vorhandenseins von lehrbezogenen Wis-
senschaftsmanager.innen; (2) das teilweise Zusammenfallen von Semesterferien und Befragungs-
zeitraum; (3) die hohe Belastung der relevanten Zielgruppen an den Hochschulen durch die Covid-
19-Pandemie.  

Von den 184 Hochschulen nahmen 41 nach dem ersten oder zweiten Kontakt an der Befragung 
teil. Unter den Hochschulen, die nach dem zweiten Kontakt nicht teilnahmen, wurden die Kontakt-
daten der stellvertretenden Kanzler.innen bzw. die Referent.innen der Kanzler.innen recherchiert 
und zur Befragung eingeladen. Entsprechende Kontaktdaten wurden für 96 Hochschulen recher-
chiert. In den Fällen, in denen keine Kontaktdaten der stellvertretenden Kanzler.innen bzw. der 
Referent.innen ermittelt werden konnten, erhielten die Kanzler.innen eine dritte Einladung zur Be-
fragungsteilnahme. Erfolgte auch nach der dritten Einladung keine Teilnahme durch die ange-
schriebenen Kanzler.innen, wurden stellvertretend die für den Haushalt bzw. die Hochschulent-
wicklungsplanung zuständigen Dezernent.innen kontaktiert. So konnte zunächst eine Ausschöp-
fungsquote von 44 Prozent erreicht werden, die Beendigungsquote lag bei zehn Prozent. In einer 
letzten Akquiserunde wurden alle 101 zuletzt kontaktierten Kanzler.innen, Stellvertreter.innen 
bzw. Referent.innen oder Dezernent.innen, die bislang nicht an der Befragung teilgenommen hat-
ten, noch einmal telefonisch adressiert und um die Teilnahme an der Studie geworben. Eine de-
taillierte Darstellung der Feldphase findet sich in Übersicht 2. 

 

 
3 Stand vom Juni 2021. Einrichtungen unter dem Dach bzw. in Trägerschaft der Gemeinschaften/Gesellschaften, die 
einen besonderen Status aufweisen – wie etwa das Fraunhofer-Pilotanlagenzentrum für Polymersynthese und -ver-
arbeitung (PAZ), das Helmholtz Institut Jena als Außenstelle des Helmholtz-Zentrum für Schwerionenforschung 
GmbH (GSI), das Forschungszentrum Jülich sowie das Deutsche Zentrum für Luft- und Raumfahrt (DLR) –, wurden 
aus der Betrachtung ausgeschlossen.  
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Insgesamt haben 109 Hochschulen und 135 außeruniversitäre Forschungseinrichtungen den Fra-
gebogen ganz oder teilweise beantwortet, was eine Ausschöpfungsquote von 59 Prozent bzw. 
51 Prozent ergibt. Unter den Hochschulen haben 23 die Befragung beendet, was eine Beendigungs-
quote von 13 Prozent ergibt. Bei den außeruniversitären Forschungseinrichtungen lagen die ent-
sprechenden Zahlen bei 66 bzw. 25 Prozent. (Übersicht 3) Nach dem ersten Kontakt nahmen 27 
bzw. 15 Prozent der Hochschulen teil, an den auFE lag die entsprechende Zahl bei 92 bzw. 34 Pro-
zent. Das mehrmalige kontaktieren bzw. die Erinnerungen an die Teilnahme konnten die Ausschöp-
fung also deutlich erhöhen. 

Übersicht 3: Rücklauf der Online-Erhebung 

 Hochschulen Außeruniversitäre  
Forschungseinrichtungen 

Grundgesamtheit4 (Brutto 1) 184 267 

Stichprobenneutrale Ausfälle5 0 0 

Bereinigtes Gesamtsample6 (Brutto 2) 184 267 

Ausschöpfungsquote7 (Netto 1) 59 % (N=109) 51 % (N=135) 

Beendigungsquote8 (Netto 2) 13 % (N=23) 25 % (N=66) 
 

Zur weiteren Einschätzung der Datenqualität wurde überprüft, ob die realisierte Stichprobe in aus-
gewählten und bekannten Merkmalen der Grundgesamtheit entspricht (vgl. Döring/Bortz 2016: 
298). Wie aus Übersicht 4 ersichtlich wird, weichen lediglich die beobachteten Häufigkeiten der 
Merkmale „Große Universitäten“, „Systemakkreditierte Fachhochschulen“ sowie „Leibniz-Ge-
meinschaft“ in größerem Umfang von den Verteilungen in der Grundgesamtheit ab. Der Anteil der 
großen Universitäten fällt dabei in der realisierten Stichprobe geringer und der Anteil der system-
akkreditierten Fachhochschulen9 sowie der Leibniz-Gemeinschaft größer aus. Insgesamt verweisen 
die Ergebnisse damit auf eine hohe Passung zwischen Grundgesamtheit und realisierter Stichpro-
be.  

Übersicht 4: Zusammensetzung von Grundgesamtheit und Stichprobe nach ausgewählten Merkmalen 
(Anzahl; Prozent) 

Merkmal10 
Hochschulen Außeruniversitäre  

Forschungseinrichtungen 
Grundgesamtheit Stichprobe Grundgesamtheit Stichprobe 

Universitäten 81 (44 %) 26 (45 %) – – 

Fachhochschulen 102 (56 %) 32 (55 %) – – 

Kleine Universitäten 17 (21 %)  7 (32 %) – – 

Mittlere Universitäten 34 (42 %) 11 (50 %) – – 

Große Universitäten 30 (37 %) 4 (18 %) – – 

 
4 alle Fälle in der Teilnehmerliste 
5 Fehler in der Adressliste, nicht (mehr) existierende Adressen 
6 Brutto 1 ohne die stichprobenneutralen Ausfälle 
7 prozentualer Anteil der an der Befragung tatsächlich teilnehmenden Personen (die die Befragung beendet oder 
unterbrochen haben) an den um die Teilnahme gebetenen Personen 
8 Verhältnis von komplett beendeten Befragungen zu den eingeladenen und erreichbaren Teilnehmer.innen 
9 Die Verwendung des Begriffes „Fachhochulen“ folgt hier der Bezeichnung des Statistischen Bundesamtes für die 
Hochschulen für angewandte Wissenschaften. 
10 Die Gruppierung entlang der Dreiteilung in kleinere, mittlere und größere Universitäten sowie kleinere, mittlere 
und größere Fachhochschulen erfolgte gemäß der aktuellen Clusterung des HSI-Monitors (https://www.hsi-monitor. 
de/methodik/hochschulcluster/): Große Universitäten = mehr als 25.000 Studierende; Mittlere Universitäten = 
7.000 – 25.000 Studierende; Kleine Universitäten =  bis 7.000 Studierende; Große Fachhochschulen = mehr als 7.000 
Studierende; Mittlere Fachhochschulen = 2.000 – 7.000 Studierende; Kleine Fachhochschulen = bis 2.000 Studie-
rende. 

https://www.hsi-monitor.de/methodik/hochschulcluster/
https://www.hsi-monitor.de/methodik/hochschulcluster/
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Merkmal10 
Hochschulen Außeruniversitäre  

Forschungseinrichtungen 
Grundgesamtheit Stichprobe Grundgesamtheit Stichprobe 

Kleine Fachhochschulen 4 (4 %) 0 (0 %) – – 

Mittlere Fachhochschulen 61 (60 %) 14 (61 %) – – 

Große Fachhochschulen 37 (36 %) 9 (39 %) – – 

Systemakkreditierte Universitäten 39 (48 %) 13 (57 %) – – 

Systemakkreditierte Fachhochschulen 34 (33 %)  13 (48 %) – – 

Exzellenzstatus 12 (15 %) 3 (12 %) – – 

Fraunhofer-Gesellschaft – – 75 (28 %) 21 (22 %) 

Helmholtz-Gemeinschaft – – 15 (6 %) 5 (5 %) 

Leibniz-Gemeinschaft – – 96 (36 %) 46 (49 %) 

Max-Planck-Gesellschaft – – 81 (30 %) 22 (23 %) 
 

Für die Auswertung der Befragungsdaten wurden die Rohdaten mit der Software SPSS aufbereitet. 
Dabei wurden zunächst alle Merkmale entfernt, die einen Rückschluss auf konkrete Personen und 
Einrichtungen zulassen würden. Mit dem anonymisierten Datensatz wurden dann die deskriptiven 
Berechnungen und weitergehenden statistischen Analysen durchgeführt.  

1.2.3. Zusammenfassung des Vorgehens  

Das in den vorangegangenen Abschnitten beschriebene methodische Vorgehen ist so gewählt, 
dass die einzelnen Schritte jeweils einen relevanten Beitrag zur Erreichung der Untersuchungsziele 
leisten. Durch welche methodischen Schritte die Ziele jeweils konkret bearbeitet wurden, kann der 
Übersicht 5 entnommen werden. 

Übersicht 5: Untersuchungsdesign – Ziele und Vorgehen 
Vorgehen 

 
Ziel 

Aufarbeitung 
Wissensstand 

(Sonder-)  
Auswertungen 

StatBa 

Online  
Befragung 

Forschungsbedingungen an auFE und Hochschulen X X  
Systematisierung des Begriffs Wissenschaftsmanagement X   
Quantifizierung der Wissenschaftsmanager.innen X X X 
Arbeits- und Beschäftigungssituation der WiMas X X X 
Strategische Maßnahmen im Rahmen des WiMa X X X 
Gemeinsamkeiten und Unterschiede innerhalb und zwischen 
HS und auFE X X X 

 

Aus dem beschriebenen Vorgehen ergeben sich Limitationen hinsichtlich der Reichweite und In-
terpretation von Ergebnissen, die kurz skizziert werden. Die erste Limitation bezieht sich auf die 
Konzentration auf öffentlich-rechtliche und staatliche Hochschulen, ohne Kunst-, Verwaltungs-, 
Musik-, pädagogische und theologische Hochschulen. Diese Entscheidung wurde aufgrund der 
strukturellen Besonderheiten dieser Einrichtungen getroffen, die eine separate Erforschung dieser 
spezifischen Hochschulformen notwendig machen. Bei der Ermittlung der Personalgruppengrößen 
des WiMa im Rahmen der quantitativen Analyse der auFE blieben zudem die Zentralen der Träger-
/Dachgesellschaften unberücksichtigt. Schließlich ist zu berücksichtigen, dass die Ergebnisse zum 
Umfang des Wissenschaftsmanagements in der Online-Befragung auf den Angaben der Kanzler.in-
nen bzw. administrativen Geschäftsführungen auf Grundlage unserer Definition beruhen. Trotz 
methodischer Sorgfalt kann hier nicht abschließend sichergestellt sein, dass die Befragten alle die 
gleiche Personengruppe assoziierten oder den gleichen Überblick über die Personalgrößenordnun-
gen haben (insb. der dezentralen Bereiche) und insofern Verzerrungen in den Daten enthalten sind. 
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2. Vergleich von Forschung an Hochschulen und im 
außeruniversitären Forschungssektor 

Die deutsche Forschungslandschaft besteht aus einer Vielzahl von Forschungsorganisationen. Trä-
ger des größten und umfassendsten Potenzials der öffentlich finanzierten Forschung sind die Hoch-
schulen. Die zwei wesentlichen Arten von Hochschulen sind Universitäten und Hochschulen für 
angewandte Wissenschaften (HAW).1 Forschung, die etwa aufgrund ihrer Thematik oder des Um-
fangs der erforderlichen Ressourcen nicht in Hochschulen betrieben werden kann oder der staat-
lichen Vorsorge und Politikberatung dienen, werden im außerhochschulischen Forschungssystem 
vollzogen. Dieses weist ein im internationalen Vergleich einmalig hohes Maß an föderaler Verflech-
tung auf. Dazu gehören z.B. Akademien der Wissenschaften, Ressortforschungseinrichtungen des 
Bundes, Landeseinrichtungen mit Forschungsaufgabe oder internationale Einrichtungen. (Schlegel 
2006: 11–14) Zu den forschungsstärksten Einrichtungen gehören in Deutschland die Institute und 
Zentren der sogenannten „big four“ (Horváth/Seiter 2013: 15; Wolf 2017: 287): die Max-Planck-
Gesellschaft zur Förderung der Wissenschaften e.V. (MPG), die Fraunhofer-Gesellschaft zur Förde-
rung der angewandten Forschung e.V. (FhG), die Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungs-
zentren (HGF) und die Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz (WGL). 

2.1. Strukturen und Finanzierung für Forschung an Hochschulen 

In einem ersten Schritt werden Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften 
hinsichtlich ihres Forschungsauftrages und struktureller Merkmale beschrieben (2.1.1). In einem 
zweiten Schritt schließt sich daran die Gegenüberstellung der Finanz- und Personalstrukturen an 
(2.1.2).  

2.1.1. Forschungsauftrag und Strukturen  

 Forschungsauftrag 

Die akademische Forschung institutionalisiert sich vornehmlich in 87 öffentlich-rechtlichen Univer-
sitäten und 102 Hochschulen für angewandte Wissenschaften.2 Nach dem Hochschulrahmenge-
setz (HRG) haben die verschiedenen Hochschulen in Deutschland zunächst einmal alle dieselben 
Aufgaben – die Entwicklung der Wissenschaften durch Forschung, Lehre und Studium.3 Hinzu kom-
men weitere Aufgaben wie die Weiterbildung, Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses 
oder des Wissens- und Technologietransfers. Die jeweiligen Bundesländer bestimmen, wie konkret 
und vielgestaltig die unterschiedlichen Aufgabenstellungen der Hochschularten ausfallen. 
(Hachmeister/Duong/Roessler 2015: 3) 

Den Universitäten obliegt insbesondere die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Zwar 
bilden auch HAWs in Bachelor- und Masterstudiengängen aus, jedoch besitzen sie i.d.R. kein eige- 

 
1 Selbstverständlich gehören zu den wesentlichen Hochschularten auch Film-, Musik- und Kunsthochschulen. Diese 
sind in dem vorliegenden Beitrag jedoch nicht berücksichtigt – das gilt auch für Verwaltungshochschulen und päda-
gogische Hochschulen. Ebenso finden sich nur öffentlich-rechtliche Hochschulen berücksichtigt, keine privaten 
Hochschulen. 
2 https://www.hochschulkompass.de/hochschulen.html (11.4.2022) 
3 http://www.gesetze-im-internet.de/hrg/__2.html (8.4.2022) 



Forschung und Wissenschaftsmanagement   19 

 

nes Promotions- und Habilitationsrecht4. Damit ist die Forschung an Universitäten sehr eng mit der 
Auswahl und Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses – d.h. mit der Ausbildungs- und Bil-
dungsfunktion – verknüpft (Wissenschaftsrat 2006: 7f.). Universitäten sind in ihrer Forschung nicht 
an einen bestimmten Auftrag gebunden – sie vollzieht sich i.d.R. innerhalb von Disziplinen und ist 
wietestgehend selbstgesteuert, d.h. sie definieren ihre Ziele selbst und orientieren sich entspre-
chend der Standards und Handlungspraxis ihrer disziplinären Wissensgemeinschaften (Hohn/Schi-
mank 1990: 48; Wissenschaftsrat 2006: 7). 

Die Schlüsselfunktion der HAWs liegt darin, die gesellschaftliche Nachfrage nach einer berufsfeld-
bezogenen akademischen Ausbildung abzudecken (Wissenschaftsrat 2010: 7). Auch wenn darin 
ihre vordringlichste Aufgabe liegt, ist die Forschung eine Dienstaufgabe bzw. ein strategisches Ziel 
zur Profilbildung von HAWs. Die Forschungsaktivitäten weisen i.d.R. einen starken Bezug zu Stu-
dium und Lehre auf, die auf die berufliche und gesellschaftliche Praxis ausgerichtet sind, und damit 
eine starke Anwendungsorientierung und interdisziplinäre Perspektiven aufweisen. (Hachmeister/ 
Duong/Roessler 2015: 1; Wissenschaftsrat 2010: 9) 

Ein weiterer wesentlicher Aspekt der HAWs ist ihre regionale Verwurzelung, welche ihnen durch 
die standortabhängigen Rahmenbedingungen verschiedene Entwicklungsperspektiven bietet. So 
haben sich unterschiedliche regionale Vernetzungen, Kooperationen und arbeitsteilige Strukturen 
– mit der Wirtschaft, Zivilgesellschaft und Kultur – etabliert. Angewandte Forschung an HAWs wird 
daher in Abgrenzung zur Forschung an Universitäten – die vornehmlich mit Grundlagenforschung 
verbunden wird – als lösungsorientiert, praxisbezogen und auf Transfer ausgerichtet beschrieben. 
(Hachmeister/Duong/Roessler 2015: 4; Lackner 2019: 154; Wissenschaftsrat 2010: 5f.) 

In der gemeinsamen Betrachtung des Funktions- und Anforderungsspektrums beider Hochschulty-
pen verwies der Wissenschaftsrat (2010: 20–23) auf Konvergenzbewegungen, in denen sich in be-
stimmten Bereichen die Leistungsprofile von HAWs denen von Universitäten annähern. Diese Kon-
vergenzen seien sowohl auf der Ebene von Studium und Lehre als auch in der Forschung sichtbar. 
So konkurrieren HAWs durch die Stärkung ihrer Forschungsprofile nicht nur untereinander, son-
dern mittlerweile auch zunehmend mit Universitäten um Forschungsgelder oder wissenschaftli-
ches Personal. Auch könne die grundlegende Zuschreibung von „anwendungsorientierte For-
schung“ an HAWs versus „Grundlagenforschung“ an Universitäten nicht mehr umstandslos trenn-
scharf aufrechterhalten werden – nicht zuletzt aufgrund zunehmender Interdisziplinaritäten. 
Nichtsdestotrotz können sich aufgrund struktureller Unterschiede die praktizierten Forschungsfor-
men an Universitäten und HAWs erheblich voneinander unterscheiden. 

 Organisationsstrukturen 

Hochschulen verfügen in wissenschaftlichen Angelegenheiten über Autonomie. Im Rahmen ihrer 
akademischen Selbstverwaltung führen sie neue Studiengänge ein, nehmen akademische Prüfun-
gen ab, erarbeiten Hochschulentwicklungspläne, wählen ihre Rektoren oder Präsidentinnen und 
führen Berufungsverfahren durch. Die Selbstverwaltung ist durch eine verfestigte Gremienstruktur 
unmittelbar Teil der Organisation der Hochschulen und der hochschulinternen Mitbestimmungs- 
und Steuerungsmechanismen. In ihrem Rahmen werden die wesentlichen Entscheidungen zur Fä-
cherstruktur der Hochschule und zur inneren Organisation durch die Mitglieder der Hochschule 
getroffen. Die Rechte und Pflichten bei der Mitwirkung an der Selbstverwaltung regeln die Landes-
hochschulgesetze sowie die jeweilige Grundordnung der Hochschule genauer.  

In jedem Fall zählt die Beteiligung an der akademischen Selbstverwaltung zu den grundlegenden 
Anforderungen, die an das Hochschulpersonal gestellt werden. Zwar fühlen sich Wissenschaft-
ler.innen weniger ihrer Hochschule als ihrem Fach und ihrer Profession verpflichtet,5 doch ist die 

 
4 Gleichwohl sich in den letzten Jahren eine Ausweitung des Promotionsrechts auf Hochschulen für angewandte 
Wissenschaften feststellen lässt. Konnten HAWs bislang lediglich etwa über kooperative Verfahren bzw. -program-
me mit universitären Fakultäten Promotionen ermöglichen, gibt es mittlerweile Bundesländer (z.B. Berlin und Sach-
sen-Anhalt), die unabhängige Promotionen an HAWs erlauben, wobei sich diese nur auf forschungsstarke Bereiche 
der HAWs beschränken. 
5 Was nicht exklusiv nur für Professor.innen gilt: Wie diese sich eher als Wissenschaftler.innen begreifen, so Forst-
beamte eher als Forstleute, Ingenieure der Bauverwaltung eher als Techniker oder Amtsärzte eher als Mediziner 
statt als Angehörige ihrer Organisation (Seibel 2016: 166). 
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Hochschule Voraussetzung und Basis für ihre wissenschaftliche Tätigkeit. Entsprechend sind Selbst-
verwaltungsaktivitäten wesentlicher Bestandteil des Aufgabenspektrums von Wissenschaftler.in-
nen.  

Auch wenn die Mitwirkung in Gremien unter Hochschullehrenden nicht immer beliebt sein mag, 
ist sie doch weitgehend als hochschulisches Funktionserfordernis akzeptiert. Gleiches kann für die 
Übernahme einer Institutsleitung oder eines Dekanatsamtes gesagt werden. Dies gilt trotz des Um-
standes, dass solche Funktionswahrnehmungen im Wissenschaftssystem mit wenig bis keiner Re-
putation verknüpft sind, für die betreffenden Wissenschaftler.innen aber erhebliche Mehrarbeit, 
besonders hinsichtlich administrativer und organisierender Tätigkeiten, bedeuten.  

Die akademische Selbstverwaltung entfaltet sich in gewählten Gremien, Kommissionen und Aus-
schüssen, d.h. über die Wahrnehmung von Wahlämtern und Funktionen in ebendiesen. Zu den 
herkömmlichen Strukturen zählen als Dauereinrichtungen der Akademische Senat, die Fakultäts-
räte, die Kommission für Studium und Lehre sowie die für Forschung und wissenschaftlichen Nach-
wuchs, Prüfungsausschüsse, Bibliothekskommission, die Ethikkommission und Promotionsaus-
schüsse der Fakultäten. Dazu kommen die fallweise eingerichteten Berufungskommissionen, durch 
die Einführung der Juniorprofessur häufiger als früher. Hinzugetreten sind in den letzten Jahren die 
Kommissionen zum wissenschaftlichen Fehlverhalten. Die Vielzahl solcher Gremien hat dazu ge-
führt, dass die Bezeichnung „Gremienhochschule“ (vgl. Kreckel 2004: 33) fest im Sprachschatz ver-
ankert ist.  

Gleichwohl machen im Arbeitsalltag von Hochschulen, neben Wahlämtern und Funktionen inner-
halb der akademischen Selbstverwaltung, unterschiedliche Akteure organisationsintern ihre Inte-
ressen geltend: Wissenschaftler.innen, Sprecher.innen dezentraler Einheiten, Studierende und 
auch das Verwaltungspersonal. Hinzutreten organisationsexterne Akteure, wie Vertreter.innen der 
Wirtschaft, Gesellschaft und des Staates. Deren Interessen müssen untereinander ausgehandelt 
und Handlungen koordiniert werden. Damit treffen wissenschaftliche Eigenrationalität auf gesell-
schaftliche Erwartungen sowie individuelle Freiheitsrechte auf die Organisationsbedürftigkeit von 
Wissenschaft. (Wissenschaftsrat 2018b: 19) Jede Hochschule ist in mehrere Teilbereiche unterglie-
dert. Hinsichtlich ihrer internen Funktionsweise sind Hochschulen als lose gekoppelte Systeme cha-
rakterisiert worden (Weick 1976). Lose gekoppelt sind insbesondere die fachlichen, i.d.R. dezent-
ralen Einheiten, wie etwa Fachbereiche, Fakultäten, Departments oder spezialisierte Bereiche (Wis-
senschaftsrat 2018b: 20).  

Die Hochschulleitungen tragen die institutionalisierte Verantwortung. Neben der Vertretung der 
Hochschule nach außen, gibt sie Impulse für die strategische Ausrichtung und ist für eine ordnungs-
gemäße Umsetzung von Management- und Verwaltungsaufgaben zuständig. In Forschung (und 
Lehre) sind bestimmte Aufgaben bei der Hochschulleitung zentral angegliedert, andere wiederum 
sind dezidiert durch die dezentralen Einheiten wahrzunehmen. Die Selbstorganisation von For-
schung und damit letztlich auch die Qualität steht und fällt mit den dezentralen Einheiten einer 
Hochschule, da dort die einzelnen Wissenschaftler.innen angesiedelt sind. Diese Einheiten verant-
worten die je fachlich-inhaltliche Aufgabenwahrnehmung in der Forschung. Hinzu kommen über-
fachliche Organisationsformen über die einzelnen Einheiten hinaus – etwa interdisziplinär for-
schende Wissenschaftler.innen in Clustern oder Sonderforschungsbereichen. Entsprechend sind 
die Organisationsstrukturen der Hochschulen unterschiedlich ausdifferenziert und organisiert. 
(Hochschulrektorenkonferenz 2017: 3–5) 

Aber auch hinsichtlich der strukturellen Rahmenbedingungen für die Forschung unterscheiden sich 
Hochschulen, was je besondere Herausforderungen mit sich bringt. HAWs sind z.B. dadurch cha-
rakterisiert, dass im Vergleich zu den Universitäten kaum ein akademischer Mittelbau vorhanden 
ist und die Professor.innen eine deutlich höhere Lehrbelastung haben. (Vgl. Arndt/Rohs/Görlitz 
2006: 8) Ebenso haben sich in den vergangenen Jahren vermehrt, neben den fachlichen, struktu-
relle Profilmerkmale an den HAWs herausgebildet, womit auch unterschiedliche Binnendifferen-
zierungen einhergehen (Wissenschaftsrat 2016: 6). 

Eine effiziente Aufgabenwahrnehmung in der Forschung (aber nicht nur dort) wurde bisher vor-
nehmlich durch entsprechende zentrale und dezentrale Verwaltungsstrukturen gewährleistet. In-
zwischen ist in Gestalt des sogenannten Wissenschafts- und Hochschulmanagements eine neue 
Zwischenstruktur entstanden. Zum einen lässt sich das auf neue Tätigkeitsfelder innerhalb der Ver-
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waltung zurückführen, welche in ihrer Ausübung ein stärker wissenschaftsnahes Denken und Ar-
beiten erfordern (Wissenschaftsrat 2018b: 26); zum anderen auf einen Wandel der Forschungs-
strukturen selbst, in Folge etwa von zunehmender Drittmittelforschung und interdisziplinärer For-
schung. Um professionelle Rahmenbedingungen für die Forschung gezielt zu implementierten und 
weiterzuentwickeln haben die meisten Hochschulen mittlerweile forschungsnahe Servicestruktu-
ren etabliert. (Locker-Grütjen 2011: 2f.) 

2.1.2. Forschungsfinanzierung und Personalstrukturen 

 Finanzierung 

Legt man zugrunde, wer jeweils die Finanzierung von Hochschulen leistet, so gibt es in Deutschland 
drei bedeutsame öffentliche Finanzierungsmodi, die eine Rolle spielen – Landesfinanzierungen, 
Bundesfinanzierungen und gemeinsame Finanzierungen von Bund und Ländern:  

 Das jeweilige Land als Träger der öffentlichen Hochschulen stellt deren Grundfinanzierung in 
Form von konsumtiven Grundmitteln für Personal und sonstige laufende Ausgaben sowie Investi-
tionsmittel bereit. Zusätzlich führen die Länder eigene Wettbewerbe und Förderprogramme für 
Forschung und Lehre durch. Ebenso stellen sie Kompensationsmittel – meist zweckgebunden für 
Lehre – für die früheren Einnahmen aus wieder abgeschafften Studiengebühren bereit. 

 Daneben ist der Bund ein wichtiger Zuwendungsgeber für die Hochschulen: durch bundesweite 
Förderprogramme oder die Zuschüsse an die Studentenwerke. Zudem unterhält der Bund als Trä-
ger selbst sechs Hochschulen. 

 Es gibt allerdings auch gemeinsame Finanzierungsaufgaben von Bund und Ländern auf Basis 
des Grundgesetz-Artikels 91b. Damit werden zum einen gemeinsame Förderprogramme abge-
deckt, wie z.B. der „Hochschulpakt 2020“, bzw. seit 2021 „Zukunftsvertrag Studium und Lehre“, 
zum anderen die Zuschüsse für die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), die neben Einzelpro-
jektförderungen, Programmpauschalen und Graduiertenkollegs auch die Exzellenzinitiative umfas-
sen. DFG-Förderungen werden direkt von der DFG an die Hochschulen überwiesen. Das Grundge-
setz sieht ferner gemeinsame Finanzierungen von Forschungsbauten und Großgeräten vor. Davon 
können neben der außeruniversitären Forschung auch Hochschulen profitieren. 

Neben den Finanzierungen, die innerhalb Deutschlands geleistet werden, fließen auch internatio-
nale Mittel in die Hochschulen: Aus Töpfen der Europäischen Union kommen Mittel aus dem For-
schungsrahmenprogramm (FRP), dass gegenwärtig „Horizon Europe“ heißt. Darunter laufen auch 
individuelle Förderungen wie die des Europäischen Forschungsrats (ERC). Zudem gelangen – über 
die Landeshaushalte – Mittel aus dem Europäischen Fonds für regionale Entwicklung (EFRE) und 
dem Europäischen Sozialfonds (ESF) an die Hochschulen. Vereinzelt fließen solche Mittel auch über 
den Bund, der sich dann auf der Grundlage von Kofinanzierungen durch die Länder bzw. Hochschu-
len betätigt, so z.B. beim Programm „EXIST“ oder bis 2020 bei „Aufstieg durch Bildung“.  

Übersicht 6: Beteiligte und Finanzierungsgegenstände im Hochschulsystem 
 Finanzierung der Hochschulen 

Land 
• Grundmittel 
• Investitionen 
• Kofinanzierung DFG 

• Kofinanzierung Bund‐Länder‐Programme 
• Zuschüsse Studentenwerke 

Bund 
• Kofinanzierung DFG 
• Kofinanzierung Investitionen 
• Kofinanzierung Bund‐Länder‐Programme 

• Förderungen und eigene Programme 
• Zuschüsse Studentenwerke 
• Hochschulen des Bundes 

EU 
• Kofinanzierung Investitionen durch EFRE 
• Kofinanzierung Landes‐ und/oder Bundesprogramme durch ESF‐Mittel 
• FRP‐Förderungen 

Andere Förderungen durch Stiftungen, gewerbliche Wirtschaft und jeweils andere Bundesländer 

Quelle: Henke/Pasternack (2017: 79), eigene Darstellung  
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Die Grundmittelfinanzierung und die Projektförderung sind die wesentlichen Instrumente der For-
schungsfinanzierung an den Hochschulen in Deutschland. Während die institutionelle Finanzierung 
der Hochschulen durch die Länder abgedeckt wird, hat insbesondere die Förderung von For-
schungsaktivitäten durch Drittmittel an Bedeutung gewonnen. Mittlerweile gelten Drittmittel als 
Ausdruck der Leistungsfähigkeit und Qualität der Forschung. Auch sind sie als Indikator Bestandteil 
der leistungsorientierten Mittelverteilung. (Hinze 2016: 413, 422)  

Das Drittmittelvolumen (Einnahmen) der Universitäten6 lag im Jahr 2020 bei 5,8 Mrd. Euro, das 
der HAWs bei knapp 770 Mio. Euro. Die Herkunft der Drittmittel im Vergleich der Organisationsty-
pen unterscheidet sich deutlich: Der größte Anteil (ca. 35 %) der universitären Drittmittel (im Jahr 
2020) stammt von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG), ungefähr 30 Prozent direkt vom 
Bund und knapp elf Prozent aus internationalen Mitteln der EU und anderen internationalen Or-
ganisationen. Der Rest verteilt sich auf Stiftungen (u. dgl.), der gewerblichen Wirtschaft (u. dgl.) 
und auf die Länder. Knapp die Hälfte der Drittmittel an den HAWs stammt vom Bund, 16 Prozent 
aus der Wirtschaft und zwölf Prozent aus Mitteln der EU. Der Rest verteilt sich auf Stiftungen (u. 
dgl.), DFG und die Länder. (Statistisches Bundesamt 2022a: 26, 28) 

Betrachtet man die Drittmittel in Relation zur Hochschulfinanzierung im engeren Sinne, d.h. bezo-
gen auf die laufenden Trägermittel, so lässt sich ein spürbarer Bedeutungszuwachs feststellen. Lag 
der Anteil der Drittmittel an den Hochschulhaushalten im Jahr 2006 noch bei 18 Prozent, wuchs er 
bis 2013 auf 24 Prozent. Seither stagniert er auf diesem Niveau. Absolut betrachtet haben sich die 
Drittmittel im Zeitraum 2006 bis 2018 von 3,7 Mrd. Euro auf 8,3 Mrd. Euro mehr als verdoppelt. 
Laufende Grund- und Investitionsmittel wuchsen hingegen im gleichen Zeitraum um 55 bzw. 81 
Prozent.7 

 Personalstrukturen 

An den bundesdeutschen Hochschulen wird die Struktur des hauptberuflichen Personals gemein-
hin nach folgenden zwei Personalgruppen kategorisiert8: (1) Wissenschaftliches und künstlerisches 
Personal; (2) Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal. Zu ersterem gehören Professor.in-
nen (inkl. Juniorprofessoren), Dozenten.innen und Assistent.innen, wissenschaftliche und künstle-
rische Mitarbeiter.innen sowie Lehrkräfte für besondere Aufgaben. Zur zweiten Gruppe gehören 
Verwaltungspersonal, Bibliothekspersonal, technisches Personal und Sonstiges Personal. (Vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2021a: 365f.)  

An den staatlich allgemeinen Hochschulen in Deutschland waren in den Bereichen Wissenschaft, 
Kunst, Technik und Verwaltung im Jahr 2020 insgesamt 759.065 Personen angestellt.9 269.275 Per-
sonen gehörten zum hauptberuflichen wissenschaftlichen und künstlerischen Personal, davon 
49.293 Professorinnen und Professoren, 205.387 wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sowie 10.867 Lehrkräfte für besondere Aufgaben. Das hauptberufliche Ver-
waltungs-, technische und sonstige Personal belief sich in 2020 auf 338.666 Personen. (Vgl. Statis-
tisches Bundesamt 2021a: 14, 34f.)  

Der Fachhochschulsektor ist im Zuge der Expansion des Hochschulsystems in den letzten Jahren 
erheblich gewachsen (Wissenschaftsrat 2016: 7). Während jedoch die Anzahl der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter.innen von 2011 bis 2020 in starkem Maße angestiegen ist (fast verdoppelt), bleibt 
das Wachstum bei den Professor.innen insgesamt deutlich dahinter zurück (Übersicht 7). Der star-
ke Zuwachs an Personen in der Personalkategorie der wissenschaftlichen und künstlerischen Mit-
arbeiter.innen lässt sich u.a. dadurch erklären, dass den Hochschulen für angewandte Wissen-
schaften im Zuge des Ausbaus und in Folge vielfältiger neuer gesellschaftlicher und wissenschafts-
politischer Erwartungen verschiedene neue Aufgaben zugewiesen wurden und/oder Aufgaben neu 
gewichtet wurden. Insbesondere die wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen sind 

 
6 ohne Medizinische Einrichtungen/Gesundheitswissenschaften der Universitäten 
7 Zahlen entnommen aus Publikationsreihe „Fachserie 11 – Reihe 4.5“ des Statistischen Bundesamtes der jeweiligen 
Berichtsjahre; Prozentanteile auf Basis eigener Berechnungen. 
8 ungeachtet besonderer Personalgruppenbezeichnungen bzw. Personalkategorien einzelner landesgesetzlicher Re-
gelungen in den Landeshochschulgesetzen sowie dem Nebenberuflichen Personal an Hochschulen 
9 einschließlich Theologische und Pädagogische Hochschulen, Kunst- und Verwaltungshochschulen 
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Übersicht 7: Ausgewählter Personalbestand an Universitäten und Hochschulen für angewandte 
Wissenschaften im Zeitverlauf (2011, 2015, 2018–2020)* 
 2011 2015 2018 2019 2020 

Personal Gesamt 
Universitäten 490 266 537 957 559 559 574 545 593 867 

HAWs 101 984 124 725 133 840 136 782 138 655 

Hauptberufliches  
Wissenschaftliches  
Personal Gesamt 

Universitäten 182 629 198 281 206 041 213 658 220 740 

HAWs 27 542 33 401 35 694 38 578 39 966 

davon: Professor.innen 
Universitäten 22 692 24 083 24 520 24 854 25 186 

HAWs 16 716 18 990 19 699 20 234 20 562 

davon: Wissenschaftliche  
Mitarbeiter.innen 

Universitäten 151 506 165 693 172 940 180 042 186 744 

HAWs 8 395 11 717 12 886 15 032 16 174 

Hauptberufliches  
Verwaltungs-, technisches 
und sonstiges Personal 

Universitäten 245 500 258 157 264 850 283 889 300 537 

HAWs 25 736 30 717 32 999 34 489 36 558 

Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2021a, 2020a, 2016, 2012); *ohne Theologische und Pädagogische Hochschulen, 
ohne Kunst- und Verwaltungshochschulen 

es, die die wissenschaftlichen Dienstleistungen in Forschung und Entwicklung, Transfer, Lehre und 
das Wissenschaftsmanagement weisungsgebunden tragen. (Wissenschaftsrat 2016: 27) Dabei 
handelt es sich in der Regel um Funktionsstellen, die oft heterogene Aufgabenprofile aufweisen, 
z.T. auch mit Eingruppierungsunterschieden (z.B. gehobener oder höherer Dienst) je nach Bundes-
land: Unterstützung von Forschungsprojekten und Aufgaben im Wissenschaftsmanagement, Be-
treuung von Forschungsinfrastrukturen und Aufgaben in Technik und Verwaltung u. dgl. Auch un-
terscheiden sich je nach Bundesland die Zuordnungen zu Personalgruppenkategorien – etwa ob 
eine Funktionsstelle als wissenschaftliches oder technisches Personal zählt. Ein Großteil der wis-
senschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen sind jedoch befristet beschäftigt, nicht zu-
letzt auch durch die Zunahme drittmittelfinanzierter (und damit befristet) Forschungsprojekte im 
Fachhochschulsektor. Im Unterschied zu wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an 
Universitäten befinden sich wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an Hochschulen für angewandte 
Wissenschaften nur selten in einer Qualifizierungsphase (Promotion, Postdoc-Phase) und haben 
i.d.R. nur wenig Lehrdeputat. (Wissenschaftsrat 2016: 18f., 39)  

Weiterhin wird im Zeitverlauf deutlich, dass das Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal 
sowohl an den Universitäten als auch an den HAWs kontinuierlich zugenommen hat (Übersicht 7) 
Im Jahr 2020 ließen sich an Hochschulen 153.100 VZÄ dem Personal in Forschung und Entwicklung 
zuordnen. Das sind rund 30.000 VZÄ mehr als noch im Jahr 2010. (Statistisches Bundesamt 2022b: 
12)   

Angesichts dessen, dass der Umfang an Drittmitteln und damit auch das drittmittelfinanzierte Per-
sonal an Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften zukünftig nicht weniger 
werden wird (vermutlich eher zunehmend), wird für Hochschulen die Gestaltung von Karrierewe-
gen und damit verbundene Karriereförderung sowie strategische Personalplanung und -entwick-
lung zunehmend eine Herausforderung. (Vgl. Wissenschaftsrat 2014: 73–79)  

Die Professor.innen an Universitäten haben gegenüber ihren Kolleg.innen an HAWs i.d.R. sehr viel 
weniger Lehreverpflichtungen, wodurch rein rechnerisch mehr Zeit für Forschung und andere Leis-
tungserbringungen zur Verführung stünde. Jedoch zeigt die Trendbeobachtung im Rahmen einer 
Vielzahl von Studien zur Arbeits(zeit)belastung oder zum Workload von Hochschullehrenden an 
Universitäten, dass die für Forschung eingesetzten Zeitanteile seit 2007 kontinuierlich sinken und 
mittlerweile das Niveau von 1976 wieder erreicht haben. Zugleich steigt der Zeitaufwand für die 
Verwaltung (inkl. akademischer Selbstverwaltung) und weitere Dienstaufgaben sowie für Aktivitä-
ten neben der herkömmlichen Leistungserbringung in Forschung und Lehre. (Pasternack et al. 
2018: 201–203) 
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2.2. Strukturen und Finanzierung für Forschung an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen 

Hinsichtlich der Formulierung ihrer jeweiligen Forschungsaufträge und Strukturen verfügen die 
vier großen Forschungsorganisationen historisch bedingt über große Unterschiede. Im Folgenden 
werden daher die vier Forschungsorganisationen mit ihren einzelnen Forschungseinrichtungen de-
tailliert beschrieben. In einem ersten Schritt werden die Dach- und Trägerorganisationen sowie die 
zugehörigen Einrichtungen hinsichtlich ihres Forschungsauftrages und Forschungsstrukturen be-
schrieben (2.2.1). In einem zweiten Schritt schließt sich daran die Gegenüberstellung der Finanz- 
und Personalstrukturen an (2.2.2). Abschließend werden grundlegende Gemeinsamkeiten und Dif-
ferenzen zueinander aufgeführt (2.2.3). 

2.2.1. Forschungsauftrag und Strukturen 

 Max-Planck-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen  

Hervorgegangen aus der Kaiser-Wilhelm-Gesellschaft zur Förderung der Wissenschaften e.V. 
(1911) wurde die Max-Planck-Gesellschaft (MPG) 1948 in Göttingen gegründet.10 Sie gilt in 
Deutschland als führende Forschungsorganisation der wissenschaftlichen Grundlagenforschung. 
Im Selbstverständnis nimmt die MPG fünf zentrale Aufgaben wahr (Joerk 2009: 143):  

1) Forschungsträgerfunktion 
2) Initiativfunktion für neue, besonders innovative und zukunftsträchtige Forschungsfelder (ge-

zielte Schwerpunktsetzung) 
3) Ergänzungsfunktion zur Grundlagenforschung der Universitäten (insbesondere solche, die auf 

Grund ihrer thematischen, interdisziplinären Ausgestaltung nicht ins Organisationsgefüge der 
Universitäten selbst passen)  

4) Ausbildung von wissenschaftlich-spezialisiertem Nachwuchs (nach dem Studium)  
5) Dienstleistungsaufgaben für die Forschung selbst (Geräte und Anlagen zur Nutzung für wissen-

schaftliche Community) 

Die MPG ist eine rechtlich selbstständige Trägerorganisation, die zum einen die Mitbestimmung 
ihrer wissenschaftlichen Mitglieder absichert, gleichzeitig als korporativer Akteur durch hierarchi-
sche Steuerungselemente die Funktionsfähigkeit ihrer selbst gewährleistet (Joerk 2009: 138). Dies 
schlägt sich insbesondere in der organisationalen Struktur der MPG und der damit verbundenen 
Aufgaben der einzelnen Gremien nieder. Im Vergleich zu Leitungspositionen der anderen For-
schungsorganisationen besitzt das Präsident.innenamt der MPG eine starke Stellung innerhalb die-
ser (Joerk 2009: 139; Sack 2019: 17). Der Präsident bzw. die Präsidentin hat zugleich den Vorsitz 
im Senat, im Verwaltungsrat und in der Hauptversammlung. Die Grundzüge der Wissenschafts-
politik der MPG hängen sehr stark von diesem Amt ab (Heinze/Arnold 2008: 698). 

Das zweite bedeutende Organ innerhalb der MPG ist der Senat. Dieser wählt den bzw. die Präsi-
dent.in und die weiteren Mitglieder des Verwaltungsrates sowie entscheidet er über die Bestellung 
des Generalsekretärs.11 Die starke Stellung des Senats innerhalb der MPG ergibt sich aus einer 
Allzuständigkeitsklausel, die diesen dazu befähigt, über alle Angelegenheiten der MPG zu ent-
scheiden, welche nicht der Hauptversammlung zugeschrieben sind. Bedeutsam ist insbesondere 
die wissenschaftspolitische Befugnis: die Gründung und Auflösung nebst der Be- und Abberufung 
von Direktor.innen von Instituten (Joerk 2009: 139). Dies beinhaltet auch Entscheidungen zu den 
jeweiligen Satzungen der Institute selbst. Darüber hinaus obliegen dem Senat Entscheidungen 
zur Beteiligung der MPG an anderen Einrichtungen bzw. Kooperationen und der Aufstellung des 
Gesamthaushaltplans, des Jahresberichts und der Aufnahme fördernder Mitglieder. Dem Senat 
der MPG gehören zudem sogenannte Wahlsenatoren an, die sich als Repräsentant.innen relevan-
ter Bereiche des öffentlichen Lebens (z.B. Wirtschaft, Medien und Politik) mit ihrer Expertise in 
Beratungen und Entscheidungen miteinbringen. 

 
10 https://www.mpg.de/kurzportrait (2.6.2022) 
11 Wenn nicht anders angezeigt, entstammen die Informationen zur Organisationsstruktur in diesem Kapitel (Or-
gane, Funktionsträger sowie Funktionen und Zuständigkeiten) folgender Quelle: https://www.mpg.de/ueber-uns/or 
ganisationsstruktur (9.6.2022). 

https://www.mpg.de/ueber-uns/or%20ganisationsstruktur
https://www.mpg.de/ueber-uns/or%20ganisationsstruktur
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Der Verwaltungsrat (VR) der MPG ist für die Führung der Amtsgeschäfte zuständig, berät zugleich 
den oder die Präsident.in und bereitet Entscheidungen für den Senat oder die Hauptversammlung 
vor. Die Mitglieder werden auf sechs Jahre Amtszeit gewählt. Darüber hinaus bildet der Verwal-
tungsrat zusammen mit dem Generalsekretär bzw. den Generalsekretären den Vorstand der 
Max-Planck-Gesellschaft. Dem VR obliegt dabei die Führung der Generalverwaltung, die wiederum 
alle Institute der MPG bei der Geschäftsführung betreut (je eine individuelle Person pro Institut) 
und gewissermaßen kontrollierende Funktion für die MPG zu den Instituten ausübt (Joerk 2009: 
139f.). 

Die Hauptversammlung, formal das höchste Organ der MPG, besteht aus natürlichen-juristischen 
Personen (u.a. Förder.innen, Ehrenmitglieder, Mitglieder von Amtswegen sowie wissenschaftliche 
Mitglieder, vor allem Institutsleitungen) (Heinze/Arnold 2008: 697). Die Hauptversammlung ver-
antwortet Änderungen der Gesellschaftssatzung, die Jahresberichtprüfungen sowie -genehmigun-
gen und wählt die Mitglieder des Senats. Die MPG verfügt zudem über einen Wissenschaftlichen 
Rat, welcher sich aus Direktor.innen der einzelnen MPIs und die innerhalb jedes Instituts gewähl-
ten Mitarbeiter.innen aus Wissenschaft und Technik zusammensetzt. Der Wissenschaftliche Rat 
hat eine beratende Funktion (z.B. über Stellungnahmen und Empfehlungen), seine Entscheidungen 
sind für die Entscheidungsorgane der MPG rechtlich nicht bindend. 

Die MPG unterteilt sich inhaltlich in drei Sektionen: (1) die Biologisch-Medizinische Sektion, die (2) 
Chemisch-Physikalische Sektion und (3) die Geistes-, Sozial- und Humanwissenschaftliche Sektion. 
Diese diskutieren in eigenen Sitzungen die Sektionsbelange der einzelnen zugehörigen Institute 
und beraten den Senat zu Beschlüssen (z.B. Berufung Institutsleitungen oder organisationale Wei-
terentwicklungen) (Joerk 2009: 138, 141). Den einzelnen Sektionen kommt bei der forschungsstra-
tegischen Ausrichtung und Koordination der MPG eine starke Rolle zu (Sack 2019: 17).  

In den letzten Jahren ist die MPG im Zuge der Transformation des Bildungs- und Forschungssys-
tems auch stärker in den Blick forschungspolitischer Prozesse geraten (Heinze/Arnold 2008: 705). 
Dies geschah und geschieht insbesondere durch den Pakt für Forschung und Innovation (PFI). In 
dem Rahmen stehen neben der Umsetzung und Entwicklung eines flexiblen sowie chancengleichen 
Personalkonzept und Führungskultur auch der Ausbau und die Verstärkung von Leistungen im Be-
reich Transfer und Beratung im Fokus. (GWK 2019b: 67) Darüber hinaus soll auch die Kooperation 
mit Hochschulen gestärkt und weiterentwickelt werden, insbesondere solche mit den Max-Planck-
Schools (Wolf 2017: 289).  

Die Max-Planck-Institute (MPI) selbst sind keine rechtlich selbstständigen Einrichtungen. Struktu-
rell gehören einem MPI meist mehrere Forschungsgruppen an, die je von einem oder einer Direk-
tor.in geleitet werden. Letztere sind wiederum Teil der Institutsleitung und frei in ihrer Ausrichtung 
der Forschungsthemen. (Behlau 2017: 21–22) Die Leitung eines MPI wechselt in der Regel alternie-
rend zwischen den Direktor.innen, welche mit Übernahme der Gesamtleitung gleichzeitig Dienst-
vorgesetzte, Geschäftsführende und administrative Leiter.innen sind (Wolf 2017: 288). Die einzel-
nen Institute sind in ihrer inhaltlichen Ausrichtung weitestgehend von der MPG selbst unabhängig 
– direktive Eingriffe in die Forschungsprozesse sind nicht vorgesehen. Einzig die Verfahren der Aus-
wahl und Berufung von Direktor.innen und Begutachtungsverfahren des Senats bilden Steuerungs-
instrumente der MPG über die MPIs ab.  

Kennzeichnend für die MPIs als organisatorische Leitidee ist das sogenannte Harnack-Prinzip (Sack 
2019: 17; Wolf 2017: 288), wonach herausragenden Forschungspersönlichkeiten Raum für ihre un-
abhängige Entfaltung bekommen. Diese sollen vollkommene Forschungsfreiheit genießen, was 
auch bedeutet, dass sie von allen zusätzlichen und ablenkenden Aktivitäten befreit sind. Und sie 
können selbst über Ziele und Wege ihrer Forschung entscheiden. Das bedeutet aber auch, dass 
jedes MPI seine eigene spezifische Ausprägung hat, da die Direktor.innen die Leitungs- und Orga-
nisationsstruktur selbst gestalten können, je nach dem was die persönlichen Interessen bzw. Not-
wendigkeiten verlangen. (Joerk 2009: 144) Das Harnack-Prinzip sorgt damit für einen relativ hohen 
Freiheitsgrad der Instituts- und/oder Forschungsgruppendirektor.innen (Behlau 2017: 22; Sack 
2019: 17). 

Gegenüber der MPG behaupten die MPIs daher Hoheit über Themen, Reihenfolge deren Bearbei-
tung, Auswahl an Kooperationspartner, Drittmitteleinwerbung und die Organisationsstrukturen in 
den einzelnen Arbeitsabteilungen. Hinsichtlich des Managements verantworten die MPIs die Per-
sonalrekrutierung und Verteilung des Globalhaushalts. Als Schnittstelle zwischen MPG und MPI 
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fungieren sogenannte Institutsbetreuer.innen in der Zentralverwaltung. (Joerk 2009: 140, 147) In-
nerhalb der MPIs übernehmen, soweit vorhanden, Forschungskoordinator.innen diese Schnittstel-
lenfunktion zwischen Wissenschaftler.innen und Verwaltung. Deren Aufgabenzuschnitte unterlie-
gen jedoch den Ansprüchen und Zielsetzungen der wissenschaftlichen Direktor.innen des jeweili-
gen MPIs und können daher von beratender, wissenschaftlicher Funktion über Projektverwaltung 
und -abrechnung bis zu Veranstaltungsorganisation und Öffentlichkeitsarbeit reichen (Wolf 2017: 
292f.). Ebenso verfügen alle MPIs über ein a) Kuratorium (mit Beratungsrecht), welchem der in-
haltlichen Ausrichtung des jeweiligen MPIs gesellschaftlich relevante Repräsentant.innen angehö-
ren, sowie b) einen extern besetzten Fachbeirat (Wissenschaftler.innen aus dem In- und Ausland), 
welcher eine regelmäßige, aller sechs Jahren stattfindende Evaluation des MPIs vornimmt (und an 
den Senat berichtet) (Heinze/Arnold 2008: 699, 707).  

 Helmholtz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen  

Die Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) ist die größte Wissenschaftsorganisation Deutschlands. Ihren 
Namen erhielt die Helmholtz-Gemeinschaft im Jahre 1995 und die aktuelle Struktur sowie rechtli-
che Form 2001, als sich die HGF aus einem losen Gemeinschaftsverbund zu einem eingetragenen 
Verein von rechtlich selbstständigen Mitgliedern institutionalisierte. Ihrem Ursprung liegt jedoch 
eine bereits längere Historie zu Grunde12. Mehrheitlich operiert die HGF heute in einem Zwischen 
von Grundlagen- und praxisorientierter Forschung – und ist in Deutschland wichtigster Betreiber 
von Großforschungseinrichtungen bzw. -anlagen. Strategisch-programmatisch ist die Forschung 
der HGF auf folgende Forschungsbereiche bzw. -programme ausgerichtet: Energie, Erde und Um-
welt, Gesundheit, Information, Luftfahrt, Raumfahrt und Verkehr sowie Materie (Helmholtz-Ge-
meinschaft 2021)13.  

Die Forschung der HGF ist in Programmen organisiert, d.h. sie investiert ihre Ressourcen nicht in 
einzelne Institutionen, sondern in zentrenübergreifende Forschungsprogramme – die sogenannte 
Programmorientierte Förderung (PoF). Solche lassen sich als interorganisatorische Matrixstruktur 
mit mittelfristigen Kooperationsprojekten verstehen (Hohn 2016: 560), die zugleich miteinander 
im Wettbewerb stehen. Die Konzeption der Programme orientiert sich an den forschungspoliti-
schen Zielen im Austausch mit den Zuwendungsgebern. Diese Programme werden letztlich in re-
gelmäßigen Abständen durch externe Gutachter.innen evaluiert, um über die Bewertungen die ei-
gene strategische Planung ggf. nachsteuern zu können14. Gleichwohl stehe permanent die Frage 
im Raum bzw. zur Diskussion, ob dieses reformpolitische Konzept überhaupt in der Lage ist mehr 
Wettbewerb und Kooperation unter den Zentren zu mobilisieren oder weitgehend ohne Wirkung 
bleibt (ebd.: 561). 

Für die Koordination und Evaluierung der PoF sind sowohl das Präsidium als auch der Senat der 
Helmholtz-Gemeinschaft zuständig. Beide Organe wurden mit Vereinsgründung 2001 eingeführt 
und fungieren mittels der Durchführung von Evaluationsverfahren aller fünf Jahre als zentrale In-
stanzen der Koordination für die zentrenübergreifenden Forschungsprogramme. (Hohn 2016: 560) 
Daneben kommt der Mitgliederversammlung der HGF – durch eine Allzuständigkeitsklausel – eine 
vergleichsweise einflussreiche Bedeutung für die Ausrichtung und Steuerung der HGF zu (Heinze/ 
Arnold 2008: 697). 

Zwischen den Zentren – ungeachtet der zentrenübergreifenden Forschungsprogramme – herrscht 
ein geringeres Maß an Ressourcenwettbewerb und Konkurrenzdenken, selbiges für Reputations-
wettbewerbe zu den jeweiligen Fachwissenschaften und -gesellschaften (Heinze/Arnold 2008: 
702). Die Zentren der HGF verfügen über weitgehende Autonomie, der Einfluss der HGF auf diese 
ist limitiert (Blum 2015: 3). Die einzelnen Zentren der HGF existieren entweder als private Rechts-
form (Gesellschaft mit beschränkter Haftung oder eingetragener Verein) oder als Stiftungen des 
öffentlichen Rechts. Trotz ihrer rechtlichen Selbstständigkeit gelten die Zentren der HGF von allen 
vier großen Forschungsorganisationen als am stärksten von forschungspolitischen Vorgaben und 

 
12 https://www.helmholtz.de/ueber-uns/wer-wir-sind/geschichte/geschichte-der-helmholtz-gemeinschaft (2.6.2022) 
13 Der Anteil an Forschungsprogrammen und zugehörigen HGF-Instituten ist je nach Forschungsbereich von unter-
schiedlicher Größe (3–7 Forschungsprogramme, 1–8 Zentren) (Helmholtz-Gemeinschaft 2021). 
14 https://www.helmholtz.de/ueber-uns/struktur-und-governance/programmorientierte-foerderung (9.6.2022); die 
POF IV begann 2021 und endet 2027 (https://www.helmholtz-berlin.de/forschung/pof_de.html, 9.6.2022) 
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Entwicklungen bestimmt. Die Satzungen der Zentren sollen vergleichbar gestaltet sein, durch den 
autonomen Status eines jeden HGF-Zentrums ist dies jedoch nicht immer der Fall (Blum 2015: 2f.).  

Neben einer eigenständigen Leitung sind i.d.R. eine wissenschaftliche und eine administrative Lei-
tung in den Zentren als Leitungsstruktur etabliert. Die Leitungsebene ist zuständig für die laufende 
Geschäftsführung. Demgegenüber gestellt ist jeweils ein Aufsichtsorgan, dass sich mehrheitlich aus 
Vertreter.innen des Staates (Bund und Länder), aber auch aus Repräsentant.innen aus Wissen-
schaft und Wirtschaft zusammensetzt. Den staatlichen Vertreter.innen im Aufsichtsorgan ist meist 
eine gesonderte Stellung (z.B. bei Abstimmungen) zugeschrieben (variiert je nach Institut), was sich 
aus der finanziellen Struktur der HGF und der Institute im Besonderen begründet. Die Aufgabe des 
Aufsichtsorgans ist die Kontrolle der Rechtmäßig- und Wirtschaftlichkeit und die Zweckmäßigkeit 
der Geschäftsführung. Neben der Mitgliederversammlung verfügen die meisten Zentren zusätzlich 
über einen mit internen Wissenschaftler.innen besetzten Beirat, welcher die Zentrumsleitung in 
wissenschaftlichen Aspekten berät. Einige Zentren verfügen darüber hinaus über einen externen 
Beratungsrat, der sich vornehmlich aus externen Wissenschaftler.innen zusammensetzt. (Heinze/ 
Arnold 2008: 699) 

Zudem findet sich an den Zentren ein mittleres Management, das ähnlich dem in einem Wirt-
schaftsunternehmen operiert (Sack 2019: 40). Dieses hat i.d.R. einen hohen Organisationsgrad ent-
wickelt. Solche eigens geschaffenen Stäbe sind notwendig, angesichts der Einbettung in den orga-
nisierten Forschungszusammenhang („Großforschung ist organisierte Forschung“), verbunden mit 
einer regelmäßigen Finanz- und Erfolgskontrolle – von der die (hohe) Mittelbereitstellung (PoF) 
abhängig ist. Verwaltungsfunktionen finden sich an den Zentren selbst weniger stark ausgeprägt, 
d.h. die Grundfunktionen werden vornehmlich von der Zentralverwaltung gebündelt, den Zentren 
verbleiben die administrativen Spezialisierungsmöglichkeiten. (Jüttemeier 2016: 161–163) 

 Fraunhofer-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen  

Die Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) wurde 1949 in München gegründet und betreibt in Deutschland 
derzeit 76 Institute und Forschungseinrichtungen.15 Sie verfolgt anwendungsbezogene und stark 
wirtschaftlich finanzierte Forschung (Sack 2019: 18–19). Kennzeichnend für die Profilausrichtung 
der FhG ist sowohl die praktische Anwendung wissenschaftlicher Erkenntnisse als auch Vertrags-
forschung und das Erbringen von Dienstleistungen für private und öffentliche Auftraggeber (Hohn 
2016: 554). 

Das Modell der FhG „beruht auf einer Kombination von dezentraler Autonomie und hierarchischer 
Koordination“ (Hohn 2016: 558). Das erkläre sich zum einen aus der Historie, zum anderen durch 
das Forschungsprofil der Gesellschaft. Die einzelnen Institute der FhG „fungieren als Profit‐Center, 
die am Markt für die Auftragsforschung weitgehend autonom operieren. Sie tun dies allerdings im 
Schatten einer hierarchischen Koordination durch die Zentrale, die ihre Leistungen an den Erträgen 
aus der Auftragsforschung bemisst und die Höhe ihrer Grundförderung von diesen Erträgen ab-
hängig macht“ (ebd.). Auf die forschungsstrategische Ausrichtung der einzelnen Institute hat die 
FhG jedoch nur indirekten Einfluss (vgl. Heinze/Arnold 2008: 703; Sack 2019: 19). Gleichwohl hat 
die FhG interne Forschungsverbünde geschaffen, in denen sie Institute, die benachbarte For-
schungsfelder bedienen, in Cluster zusammenfasst. Das soll es den einzelnen Einrichtungen einer-
seits erleichtern ihre Forschungsstrategien und Akquisestrategien untereinander abzustimmen so-
wie andererseits ihre Forschungsaktivitäten stärker zu vernetzen. (Hohn 2016: 564) 

Innerhalb der FhG verfügt der Vorstand durch eine sogenannte Allzuständigkeitsklausel, mit wel-
cher er formal in erster Linie für alle Angelegenheiten zuständig ist, vorbehaltlich anders lautender 
Regelungen, über eine zentrale Stellung (Heinze/Arnold 2008: 698). Der Vorstand verfügt zudem 
von Amtes wegen über die Befugnis „in die Politik der Institute zu intervenieren und die Strategien 
und Zielvorgaben neu zu justieren, wenn das Volumen der Vertragsforschung hinter den Erwartun-
gen zurückbleibt“ (Hohn 2016: 558). Der Vorstand bildet zusammen mit den Verbundvorsitzenden, 
die aus den neun Forschungsverbünden innerhalb der FhG gestellt werden, das Präsidium der FhG. 
Somit besteht eine gewisse wechselseitige Abhängigkeit hinsichtlich der forschungsinhaltlichen 
und -strategischen Ausrichtung der Institute – zwischen deren Leitungen und der FhG selbst. For-

 
15 https://www.fraunhofer.de/de/ueber-fraunhofer.html (7.6.2022) 
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mal werden die Leitlinien der Forschungsplanung vom Vorstand ausgearbeitet und vom Senat be-
schlossen. Jedoch sind die Institute mit Blick auf einen eigenen ausgeglichenen Haushalt verhält-
nismäßig frei in der Wahl ihrer Arbeitsschwerpunkte (vgl. Heinze/Arnold 2008: 703).  

Der Senat in der FhG weist eine vergleichsweise eher unbedeutende Rolle im Vergleich zur starken 
Stellung des Senats in der MPG auf. So beschließt er zwar die Wissenschafts- und Forschungspoli-
tik, jedoch verfügt er über keine Allzuständigkeitsklausel, die der Vorstand der FhG innehat. Die 
FhG verfügt, ähnlich dem Wissenschaftlichen Rat der MPG, über einen wissenschaftlich-techni-
schen Rat, welcher Beratungsfunktion hat. Er besteht aus den Direktor.innen der Institute und je 
eines institutsintern gewählten wissenschaftlichen und technischen Mitarbeitenden. Auf Grund 
der beratenden Funktion sind Stellungnahmen und Empfehlungen des Rates für die Entscheidungs-
organe der FhG rechtlich nicht bindend (Heinze/Arnold 2008: 698). 

Trotz der weitgehenden Autonomie der einzelnen Institute gegenüber der Dachgesellschaft bzw. 
der Zentralverwaltung, hat letztere ihren forschungsstrategischen Einfluss auf die Institute in den 
letzten Jahren (bewusst oder unbewusst) verstärkt. In dem Rahmen wurden u.a.: (1) Prioritäre 
Strategische Initiativen zu wichtigen Forschungsthemen ins Leben gerufen – worin die FhG spezifi-
sche Kompetenzen ihrer Institute zu Erarbeitung strategisch wichtiger Fragestellungen bündelt; (2) 
Leitprojekte definiert – welche strategischen Schwerpunkten gleichkommen –, um originäre Ideen 
institutsübergreifend schnell in marktfähige Produkte umzusetzen. Diese Stärkung ist nicht zuletzt 
Umstrukturierungen bzw. der Ausweitung bei der Finanzierung und dem zunehmenden For-
schungswettbewerb, aber auch der zunehmend komplexeren, vernetzten und damit institutsüber-
greifenden Fragestellungen in der Forschung geschuldet. (Sack 2019: 19)  

Die Institute der FhG sind rechtlich keine selbstständigen Organisationen. Die Forschungsmissio-
nen der einzelnen Institute orientieren sich grundlegend „konsequent an dem Ziel, FuE-Ergebnisse 
in innovative Produkte, Verfahren und Dienstleistungen umzusetzen“ (Behlau 2017: 22). Die Stärke 
der FhG und ihrer Institute macht Hohn (2016: 560) zugleich als Ihre Schwäche aus: Einerseits sind 
die Leistungen auf die praktische Anwendung wissenschaftlicher Erkenntnisse sowie Vertragsfor-
schung und das Erbringen von Dienstleistungen für private und öffentliche Auftraggeber orientiert, 
womit sich die Institute andererseits stark inhaltlich an den Auftraggebern ausrichten und ihre For-
schung entsprechend darauf zuschneiden. Durch die für die FhG typische Anreizfinanzierung (die 
institutionelle Förderung der Institute ist u.a. an den Erlösen der Auftragsforschung geknüpft) be-
stehe zusätzlich die Gefahr, dass die Institute dazu verleitet werden die sogenannte Vorlauffor-
schung aus dem Blick zu verlieren, d.h. sich zu wenig an der Einwicklung neuer Produkte und Ver-
fahren unabhängig von der Auftragsforschung orientieren (ebd.).  

Die Finanzierungsstruktur der FhG bringt es mit sich, dass die einzelnen ihr angehörigen Institute 
durchaus im Wettbewerb um Ressourcen sowie wissenschaftlicher und öffentlicher Reputation 
stehen (vgl. Heinze/Arnold 2008: 700f.). Trotz oder wegen dieser Konkurrenzstruktur sind die ein-
zelnen Institute der FhG weitestgehend identisch strukturiert. Sie verfügen über eine Institutslei-
tung, der ein oder mehrere Institutsleiter.innen und/oder Leiter.innen von Teil-/Unterinstituten 
(bzw. selbstständigen Abteilungen) angehören. Kennzeichnend ist dabei ein eher wirtschaftliches 
Verständnis der Institutsleitungen, verstehen diese sich als mittelständische Unternehmer.innen 
mit persönlicher Verantwortung für den wirtschaftlichen Erfolg ihres Instituts (Sack 2019: 19). Der 
Leitungsebene zugeordnet ist jeweils ein sogenannter Institutsleitungsausschuss (ILA), welcher die 
Leitung zu Forschungsplanung und -organisation und Personalfragen berät. Diesem Gremium ge-
hören die Leitung selbst, leitende Wissenschaftler.innen des Instituts sowie Vertreter.innen des 
jeweiligen Instituts aus dem Wissenschaftlich-technischen Rat an. Stellungnahmen und Entschei-
dungen des ILA sind für die jeweilige Institutsleitung jedoch rechtlich nicht bindend. Jedes Institut 
verfügt darüber hinaus über ein mit externen Persönlichkeiten (aus den Bereichen Wissenschaft, 
Wirtschaft und der öffentliche Hand) zusammengesetztes Kuratorium als weiteres Beratungsgre-
mium, dessen Stellungnahmen ebenfalls für die Leitung nicht bindend sind (vgl. Heinze/Arnold 
2008: 699). 

 Leibniz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen  

Die Leibniz-Gemeinschaft (WGL) etablierte sich bereits in den 1970er Jahren in der BRD, als Ein-
richtungen der „Blauen Liste“, und konsolidierte sich in ihrer jetzigen Form nach der deutschen 
Wiedervereinigung, als Institute aus der Staatlichen Akademie der Wissenschaften der DDR hinzu 
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kamen (Sack 2019: 19). Zielsetzung war und ist bis heute, Einrichtungen, die anwendungs- und 
erkenntnisorientierte Forschung betreiben sowie und (Forschungs-)Dienstleistungen und Infra-
strukturen für Beratung und Information von Politik und Öffentlichkeit sowie Wissenschaft und 
Wirtschaft bereitstellen, zu bündeln (Hohn 2016: 554).  

Die WGL weißt als Dachorganisation daher keine einheitliche Forschungsmission auf, vielmehr de-
finieren die einzelnen unter ihr zusammengeschlossenen Institute qua ihrer rechtlichen Selbststän-
digkeit eigene Forschungsziele (Heinze/Arnold 2008: 691). Dies sei problematisch (Joerk 2009: 
133–135), da die WGL in einen permanenten Rechtfertigungsdruck von innen und außen gerate, 
was sich sowohl auf inhaltliche (forschungsstrategische) als auch organisationale Aspekte beziehe. 
Aus der WGL selbst formulieren sich Widerstände, wenn die Profilschärfung einigen Instituten ‚zu 
weit‘ gehe, und sie damit die eigene Selbstständigkeit bedroht sehen oder ihr eigenes Forschungs-
profil nicht hinreichend berücksichtigt werde. Äußerer Druck artikuliere sich nicht nur von Seiten 
der Mittelgeber, sondern auch in der Abgrenzung zu anderen Forschungsorganisationen. Letztere 
seien daran interessiert eine Profilierung zu verhindern oder würden (indirekt) durch ihre eigenen 
Forschungsprofile und -missionen eine Profilbildung der WGL ‚verhindern‘. So zeichne sich die Ent-
wicklung der WGL durch eine beständige Suche nach einer positiven Identität aus. 

Mit dem Prozess zur Aufnahme der WGL in den Pakt für Forschung und Innovation (PFI) versuchte 
die WGL (erneut) ihr Profil zu schärfen und sich damit von den anderen drei größeren Forschungs-
organisationen abzugrenzen – unter dem Spezifikum „anwendungsorientierte Grundlagenfor-
schung“. Auch hat sich WGL-intern der Begriff der „strategischen Forschung“ entwickelt. Damit soll 
die Wichtigkeit ihrer wissenschaftlichen Problemlösungskapazitäten betont werden, welche die 
Politik benötige, um die gesellschaftspolitisch drängenden Probleme bearbeiten zu können. (Joerk 
2009: 134)  

Strukturell ist die WGL eine Dachorganisation – keine Trägerorganisation, wie dies bei der MPG 
oder der FhG der Fall ist –, d.h. sie besitzt keine zentralen Entscheidungs- und Durchgriffsrechte 
auf die einzelnen Institute. Die Mitgliedschaft der einzelnen Institute unter dem Dach der WGL ist 
freiwillig. Die WGL fungiert selbst als wissenschaftspolitische Interessensvertretung ihrer Mitglie-
der gegenüber Zuwendungsgebern oder gegenüber anderen Wissenschaftsorganisationen, auch 
unterstützt sie die Mitgliedseinrichtungen im Institutsmanagement oder bei der Organisation von 
Arbeitskreisen und Verbünden. (Joerk 2009: 128f.) 

Zentrales Organ der WGL ist die Mitgliederversammlung, welche im Gesamtgefüge eine bedeuten-
de und prägende Stellung innehat (Heinze/Arnold 2008: 697). Mitglieder sind die Institute, vertre-
ten durch die jeweilige Leitung und mit einer Stimme stimmberechtigt (Leibniz-Gemeinschaft 
2017: 3, §5, Abs. 2). Die herausgehobene Stellung dieses Basisorgans begründet sich u.a. in der 

1) Wahl des bzw. der Präsident.in und Stellvertreter.innen, 
2) Aufnahme und Ausschluss von neuen Mitgliedern,  
3) Einrichtung, Benennung und Auflösung von Sektionen,  
4) Feststellung des Jahresabschlusses und Entlastung von Präsident.in und Vorstand,  
5) Genehmigung des Wirtschaftsplans (u.a. durch die Einsetzung eines ständigen Finanzausschus-

ses), sowie  
6) Möglichkeiten der Satzungsänderungen, Änderungen der Rahmengeschäftsordnung als auch 

der Auflösung der WGL als Verein selbst (vgl. ebd.: 4, §5, Abs. 6).   

Der Senat der WGL fungiert zum einen als beratendes Organ, zum anderen als evaluatorische In-
stanz der eigenen Institute und Serviceeinrichtungen – etwa hinsichtlich der Beurteilung der jewei-
ligen Förderungswürdigkeit (Heinze/Arnold 2008: 698; Joerk 2009: 130). Im Senat sind die An-
spruchsgruppen der WGL vertreten, vorrangig die Mittelgeber (Bund und Land) sowie aus den Wis-
senschaften (Joerk 2009: 130). Zum Zweck der Evaluation ist ein separater, dauerhafter Senatsaus-
schuss eingerichtet worden, dessen Aufgabe die „regelmäßige Begutachtung der Einrichtungen der 
Leibniz-Gemeinschaft sowie die Beratung des Senats in allen die Evaluierung betreffenden Belan-
gen“ ist (Leibniz-Gemeinschaft 2017: 7, §8, Abs. 4). Dies erfolgt in einem regelmäßigen Turnus – 
i.d.R. siebenjähriger Abstand – für jedes Institut. Ein externes, international besetztes Gutachter-
gremium überprüft gesellschaftliche Relevanz, die erbrachte Qualität der wissenschaftlichen Ar-
beit und die Funktionalität der Organisation. (Joerk 2009: 136) 
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Der Präsident bzw. die Präsidentin hat einerseits die Aufgabe die Leibniz‐Gemeinschaft nach innen 
und nach außen zu repräsentieren, anderseits die Grundzüge der Wissenschaftspolitik der Leibniz‐
Gemeinschaft zu entwerfen. Für die allgemeine Geschäftsführung der WGL ist der Vorstand – be-
stehend aus Präsident und vier Vizepräsident.innen – zuständig. Das elfköpfige Präsidium der Leib-
niz-Gemeinschaft – bestehend aus dem Präsidenten, den Vizepräsident.innen sowie den Spre-
cher.innen der fünf Sektionen und des Verwaltungsausschusses – berät den Vorstand.16  

Forschungsstrategisch gliedert sich die WGL in fünf Forschungssektionen: A) Kulturelle Überliefe-
rung und Bildung (Geisteswissenschaften und Bildungsforschung); B) Wirtschaftliche und räumli-
che Entwicklung, demokratische Teilhabe und soziale Integration (Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften, Raumwissenschaften); C) Biodiversität und Gesundheit (Lebenswissenschaften); D) Licht, 
Materie, Information  (Mathematik, Natur- und Ingenieurwissenschaften); E) Umwelt und nach-
haltige Entwicklung (Umweltwissenschaften). Die Sektionen verfügen über ein je eigenes For-
schungsprofil. Zwischen den Sektionen soll ein reger Austausch im Sinne von Kooperation, weniger 
von Wettbewerb und Konkurrenz, stattfinden.17 Dies soll über halbjährlich stattfindende Sektions-
sitzungen initiiert werden (Joerk 2009: 129). Somit ist kein stark ausgeprägter Ressourcenwettbe-
werb und Reputationsbemühungen zwischen den Instituten festzustellen (Heinze/Arnold 2008: 
702). Dies erscheint umso erstaunlicher, als die Dachorganisation selbst kein spezifisches For-
schungsprofil ausweist und die einzelnen Institute der WGL über weitreichend rechtliche Autono-
mie verfügen. Die Aufstellung von Forschungsprogrammen und -zielen der Institute obliegt deren 
Leitungen in Abstimmung mit den Vertreter.innen des Aufsichtsorgans, welches vor allem for-
schungspolitische Ziele einbringt. Gleichwohl auch die Dachorganisation über die aller sieben Jahre 
durchzuführenden Evaluationen der einzelnen Einrichtungen Einfluss auf Forschungsplanung und 
-programme nehmen (können) (ebd.: 711).  

Die oben angezeigte Problematik, einer gewissermaßen fehlenden Forschungsmission der WGL 
selbst, schlägt sich indirekt auch in den Instituten der WGL nieder. Die unterschiedlichen Erwar-
tungshaltungen die von Politik und Gesellschaft an die Institute herangetragen werden, sorgen für 
ein ausdifferenziertes Portfolio an Instituten. Ungeachtet dessen werden laut Joerk (2009: 135–
137)  formal mehr oder weniger einheitliche Erwartungen an die Leibniz-Institute formuliert – wel-
che sich auch in den Kriterien zur Aufnahme eines Leibniz-Instituts in die Bund-Länder-Förderung 
wiederfinden:  

• Inhaltlich-strategische Erwartungen: u.a. Erfüllung Arbeitsauftrag durch Satzung des Instituts, 
Programmatische Schwerpunktsetzung, themenorientierte Forschung und wissenschaftlicher 
Service (z.B. Beratung), hohe wissenschaftliche Qualität, Interdisziplinarität, Langfristigkeit der 
Themenbearbeitung und Kooperation mit Universitäten und internationalen Partnern. 

• Institutionelle Erwartungen: u.a. die Nutzung von Steuerungsinstrumenten wie Programmbud-
gets, Arbeitsplanung und Controlling, das Einwerben von Drittmitteln, differenzierte Gremien-
struktur z.B. Aufsichts- vs. Beratungsfunktion, Zulassung der zentralen Evaluierung durch die 
WGL alle sieben Jahre. 

Diese Erwartungen sind einerseits von der WGL selbst definiert, andererseits werden sie extern an 
die Institute herangetragen, etwa durch den Wissenschaftsrat (WR) oder die Bund-Länder-Kom-
mission für Bildungsplanung und Forschungsförderung (BLK). Grundsätzlich fassen diese aber in 
programmatischer Weise die inhaltliche und strukturelle Typik eines Leibniz-Instituts zusammen 
und sollen die Profilbildung der Institute und der Dachorganisation leiten. (Joerk 2009: 136) 

Die einzelnen Institute der WGL sind rechtlich selbständige Organisationen, wobei es verschiedene 
Rechtsformen geben kann, u.a. als GmbH oder eingetragener Verein (vgl. Behlau 2017: 21; Heinze/ 
Arnold 2008: 699). Innerhalb des sehr heterogenen Landschaft der Leibniz-Gemeinschaft finden 
sich daher verschiedene Profile an Leibniz-Instituten hinsichtlich derer Forschungsziele und -auf-
gaben. Einige fokussieren sehr stark auf das aggregieren und aufbereiten von (fachwissenschaftli-
chen) Informationen für Wissenschaft und Öffentlichkeit, andere wiederum sind auf grundlagen-
nahe Forschung spezialisiert. Subsummiert wird dies als anwendungsorientierte Grundlagenfor-
schung, WGL intern als strategische Forschung (Joerk 2009: 134). Darüber hinaus betreibt die WGL 

 
16 https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/organisation/organe#menu-sidebar (7.6.2022) 
17 https://www.leibniz-gemeinschaft.de/forschung/forschungsprofil (7.6.2022) 
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Forschungsinfrastrukturen – auch haben sich einige Leibniz-Einrichtungen ganz auf solche spezia-
lisiert. Dazu zählen Informationsinfrastrukturen (Archivierung und Management von Informatio-
nen aller Art), informationstechnische Infrastrukturen (z.B. zur Verarbeitung digitaler Datensätze), 
Großgeräte (z.B. Teleskope und Labore) und soziale Infrastrukturen (z.B. Tagungs- und Begeg-
nungszentren)18.  

Ungeachtet ihrer Rechtsformen und inhaltlich-strukturellen Ausrichtungen sowie Zielformulie-
rungen verfügen alle Leibniz-Einrichtungen über ein Leitungs-, Aufsichts- und wissenschaftliches 
Beratungsorgan (Heinze/Arnold 2008: 700). Die Institutsleitungen sind entweder kollegial (u.a. mit 
Direktor.in, einem Vorstand und ggf. Vertreter.innen des Kollegiums) oder monokratisch besetzt, 
deren Aufgaben sind das laufende Geschäft des zugehörigen Instituts, insbesondere des Entwurfs 
der wissenschaftlichen und finanziellen Planungen. Der Institutsleitung sind institutsspezifisch ei-
gene Stabsstellen unter- bzw. zugeordnet, deren Aufgabenbereich variiert. Die wissenschaftlichen 
Beiräte als Beratungsorgane sollen die Qualitätssicherung sicherstellen, indem diese in regelmäßi-
gen Abständen die wissenschaftliche Leistungsfähigkeit der jeweiligen Institute bewertet.19 Die 
Mitgliederversammlung als Basisgremium verfügt über entweder beratende und/oder teils mitbe-
stimmende Befugnisse für die Ausrichtung und Entwicklung eines WGL-Instituts, je nach Rechts-
form und Aufbau des selbigen. Alle sieben Jahre müssen sich die einzelnen Institute einer Evalua-
tion (mehrstufig) unterziehen, welche am Ende über das Fortbestehen der institutionellen Förde-
rung entscheidet.20 

2.2.2. Finanzierung und Personalstrukturen  

Die vier Forschungsorganisationen beschäftigen mittlerweile etwas mehr als 80.000 Vollzeitäqui-
valente für Forschung und Entwicklung (FuE), wobei zwischen den Forschungsorganisationen 
große Unterschiede an Stellenanteilen vorzufinden sind (Übersicht 8). Der Personalbestand an den 
Einrichtungen der Forschungsorganisationen ist über den Zeitverlauf kontinuierlich angewachsen. 
Vom Personal stellt die Helmholtz-Gemeinschaft die größte deutsche Wissenschaftsorganisation 
in Deutschland dar, die Max-Planck- und Fraunhofer-Gesellschaft sind ähnlich groß, die Leibniz-
Gemeinschaft ist die kleinste von allen vier Organisationen. 

Übersicht 8: FuE-Personalbestand nach Forschungsorganisationen im Zeitverlauf 
(Vollzeitäquivalente; 2011, 2015, 2018–2020)  
 2011 2015 2018 2019 2020 

Personal Gesamt 66 004 73 826 79 741 82 139 83 968 

Helmholtz-Zentren 27 567 31 909 32 853 33 868 34 682 

Institute der Max-Planck-Gesellschaft 12 629 13 036 15 736 16 022 16 242 

Institute der Fraunhofer-Gesellschaft 14 823 16 902 18 206 19 181 19 928 

Einrichtungen der Leibniz-Gemeinschaft 10 987 11 979 12 946 13 069 13 117 

Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2022b: 16, 2019: 15, 2013: 24) 

Mit Blick auf die Personalkennzahlen im Vergleich von auFE zu Hochschulen zeigt sich, dass letztere 
zumindest über deutlich mehr FuE-Vollzeitäquivalente (153.100 VZÄ in 2020)21 als auFE (83.968 
VZÄ in 2020) verfügen. Betrachtet man den FuE-Personalbestand an auFE entlang unterschiedli-
cher Personalkategorien ist zunächst festzuhalten, dass in jeder Kategorie über den Zeitverlauf die 
Vollzeitäquivalente zugenommen haben – gleichwohl nicht in selbigen Umfang (Übersicht 9). Wäh-
rend das wissenschaftliche Personal im Zeitraum 2011 bis 2020 um rund 12,7 Prozent und das 

 
18 https://www.leibniz-gemeinschaft.de/infrastrukturen/forschungsinfrastrukturen-in-der-leibniz-gemeinschaft (7. 
6.2022) 
19 https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/evaluierung/qualitaetssicherung-durch-wissenschaftliche-bei-
raete-von-leibniz-einrichtungen (7.6.2022) 
20 https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/evaluierung/das-evaluierungsverfahren-der-leibniz-gemeinschaft 
(7.6.2022) 
21 Statistisches Bundesamt (2022b: 12)   
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Sonstige Personal um 23,5 Prozent zugenommen haben, hat sich der Umfang des technischen Per-
sonals fast verdoppelt (95,3 %).  

Übersicht 9: FuE-Personalbestand an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach 
Personalkategorien im Zeitverlauf (Vollzeitäquivalente; 2011, 2015, 2018-2020)  
 2011 2015 2018 2019 2020 

Personal Gesamt 66 004 73 826 79 741 82 139 83 968 

Wissenschaftliches  
Personal 39 364 39 256 41 494 43 134 44 344 

Technisches Personal 9 353 15 854 18 079 18 051 18 269 

Sonstiges Personal 17 288 18 716 20 168 20 955 21 355 

Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2022b: 50, 2021b: 44, 2020b: 45, 2017: 44, 2013: 52) 

Die Finanzierung der vier Forschungsorganisationen erfolgt gemeinsam durch Bund und Länder, ist 
aber je nach Organisation unterschiedlich gestaltet (Übersicht 10): 

 Die MPG wird von Bund und Bundesländern paritätisch finanziert (50:50). Das Budget wird da-
bei auflagenfrei vergeben und als Globalhaushalt gehandhabt (u.a. Hohn 2016: 553). Zugehörig 
finanziert sich die MPG durch Drittmittel (Länder, Bund, EU) und anderweitig finanzielle Zuwen-
dungen (privat und öffentliche Hand) (vgl. Dusdal 2017: 212–213). Die jeweiligen Institute der MPG 
erhalten einen jährlichen Kernhaushalt (mit neuerlicher Fortschreibung jedes Jahr), der nicht an 
die erbrachten wissenschaftlichen Leistungen gekoppelt ist. Wohl ist es möglich, dass besonders 
erfolgreiche Institute eine Erhöhung ihres Kernhaushaltes erhalten. Darüber hinaus verfügen die 
Institutsdirektor.innen über eine große Autonomie in der Verwendung der Mittel (vgl. Heinze/Ar-
nold 2008: 696–697). Im Vergleich zu den anderen drei großen Forschungsorganisationen verfügt 
die MPG über den geringsten Anteil an Drittmitteln22. Im Zeitvergleich ist die Höhe der Drittmittel-
einnahmen in den letzten 10 Jahren relativ stabil geblieben, war also keinen größeren Schwankun-
gen ausgesetzt. Sowohl bei den Gesamteinnahmen als auch bei den FuE-Ausgaben liegt die MPG 
hinter der FhG und HGF zurück, jedoch noch vor der WGL. 

 Die FhG weist im Vergleich zu den anderen auFE eine spezifischere Finanzierungsstruktur aus. 
Deren Finanzvolumen setzt sich zum großen Teil aus Vertragsforschung (vgl. Fraunhofer-Gesell-
schaft 2021) zusammen. Die Vertragsforschung selbst wird zu jeweils einem Drittel aus Auftrags-
forschung für die Wirtschaft, öffentlich finanzierten Förderprojekten und einer Grundfinanzierung 
durch Bund und Länder bestritten. Letztere soll eine sogenannte Vorlaufforschung ermöglichen, 
damit die Institute der FhG an Problemstellungen arbeiten und deren Lösungen entwickeln, die 
erst in 5–10 Jahren für Gesellschaft und Wirtschaft von Bedeutung sein können. Die Grundfinan-
zierung der FhG umfasst somit nur einen Bruchteil des Gesamtbudget (Sack 2019: 18). Diese wird 
zu 90 Prozent vom Bund und zu zehn Prozent durch das jeweilige Sitzland des entsprechenden 
Instituts finanziert (Heinze/Arnold 2008: 696; Horváth/Seiter 2013: 15). Die Höhe der Grundfinan-
zierung wird jährlich zwischen FhG, Bund und der GWK verhandelt. Dieses sogenannte Fraunhofer 
Modell gilt sowohl für die FhG selbst als auch für deren Institute. Denn innerhalb der FhG wird auch 
die Verteilung der Mittel an die Institute wiederum an deren jeweiligen Erträge aus Auftragsfor-
schung, der EU-Mittel und der Größe des Betriebshaushaltes geknüpft. Für die FhG ist daher die 
Auftrags- bzw. Vertragsforschung von größerer Bedeutung als für die anderen auFE. Die FhG wirbt 
im Vergleich zu den anderen drei großen Forschungsorganisationen mittlerweile die meisten Dritt-
mittel ein – zumindest lässt sich das für die Jahre 2019 und 2020 festhalten; in den Referenzjahren 
2011 und 2015 lag die FhG noch leicht hinter den Drittmitteleinnahmen der HGF zurück.  

 Die HGF wird ähnlich der FhG zu 90 Prozent vom Bund und zu 10 Prozent durch die jeweiligen 
Sitzländer finanziert, wobei dieser Anteil der Finanzierung rein zweckgebunden ist (Hohn 2016: 
554). Vom Gesamtbudget machte dies 2020 rund 70 Prozent aus, die restlichen 30 Prozent wurden 
durch Drittmittel eingeworben (HGF 2020: 3). Die Verteilung des Budgets auf die Forschungsberei-
che der HGF sind dabei recht unterschiedlich: elf Prozent des Budgets fließt zum Beispiel in den 
Forschungsbereich „Schlüsseltechnologien“, während 23 Prozent im Forschungsbereich „Materie“ 

 
22 Laut MPG (2020: 40–44) umfasste das Volumen an Drittmittel 2020 ca. 14 % des Gesamtbudgets der MPG, wovon 
je knapp ein Drittel bei der DFG und der EU eingeworben wurden. 
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ankommt (HGF 2020: 4). Das Gesamtbudget der HGF lag 2020 bei etwas über 5 Mrd. Euro, und 
damit weit über dem der anderen drei Forschungsorganisationen. 

 Der Haushalt der WGL wird zum Teil aus öffentlichen Mitteln und eingeworbenen Drittmitteln 
bestritten, variieren jedoch je nach Institut und dessen Satzungen/Bestimmungen zwischen Bund 
und Bundesland. In der Regel sind die Finanzierungsanteile von Bund und Ländern je hälftig – bei 
bestimmten Einrichtungen, wie etwa solche die Infrastrukturen vorhalten, können sich die Finan-
zierungsschlüssel anders darstellen.23 Entsprechend müssten Einzelanalysen der Institute durch-
geführt werden, um dies zu konkretisieren. Ähnlich der HGF, haben die finanzierenden Instanzen 
unmittelbaren Einfluss auf die inhaltliche Ausrichtung sowohl für die WGL gesamt, als auch bei den 
einzelnen Instituten. Nicht nur formulieren die staatlichen Vertreter.innen die forschungspoliti-
schen Ziele, darüber hinaus steht ihnen Veto- und Dezisivstimmen zu, welches sich auch durch eine 
Mehrheit in den entsprechenden Gremien ausdrückt. (Heinze/Arnold 2008: 701–702) Etwa ein 
Viertel des Gesamtbudgets der WGL wurden 2020 durch Drittmitteleinnahmen abgedeckt. Diese 
sind im Zeitvergleich von 2016 bis 2020 kontinuierlich und gleichzeitig erheblich gestiegen. 

Übersicht 10: Einnahmen insgesamt, Drittmitteleinahmen und Ausgaben für FuE nach  
Forschungsorganisationen im Zeitverlauf (in 1.000 EUR gerundet; 2011, 2015, 2018–2020)  

 2011 2015 2019 2020 

Helmholtz-Zentren 
Einnahmen (Gesamt) 3 512 202 4 462 919 5 255 732 5 251 844 

davon Drittmittel24 1 227 000 1 430 000 1 380 000 (2018) 1 460 000 

Ausgaben FuE 3 523 818 4 177 933 4 710 987 4 916 308 

Institute der Max-
Planck-Gesellschaft 

Einnahmen (Gesamt) 1 595 226 1 965 283 2 140 983 2 255 199 

davon Drittmittel25 289 000 264 000 250 000 303 000 

Ausgaben FuE 1 600 139 1 831 231 2 100 709 2 196 684 

Institute der  
Fraunhofer- 
Gesellschaft 

Einnahmen (Gesamt) 1 820 539 2 084 802 2 749 129 2 886 780 

davon Drittmittel26 1 213 188 1 364 033 1 621 862 1 623 556 

Ausgaben FuE 1 832 855 2 084 769 2 749 110 2 886 768 

Einrichtungen der 
Leibniz- 
Gemeinschaft 

Einnahmen (Gesamt) 1 391 618 1 630 289 2 018 995 2 080 793 

davon Drittmittel27 – 188 000 (2016) 478 000 520 000 

Ausgaben FuE 1 174 728 1 343 845 1 646 678 1 693 373 

Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2022b: 13, 41, 2021b: 35, 2017: 12, 35, 2013: 21, 44) 
 

 
23 https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/forschungspartner/leibniz-gemeinschaft/ 
leibniz-gemeinschaft.html (17.6.2022) 
24 2020: https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/03_ueber_uns/zahlen_und_fakten/Jahresbericht_2020 
/20_Jahresbericht_Helmholtz_Zahlen_Fakten.pdf (20.6.2022; Stand: Juli 2020); 2019: https://www.helmholtz.de/ 
fileadmin/user_upload/04_mediathek/Jahresbericht2019/19_Helmholtz_Geschaeftsbericht_Web.pdf (20.6.2022: 
Stand: 2018); 2015: https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/04_mediathek/2016_Geschaeftsbericht/#0 
(20.6.2022) ; 2011: https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/publikationen/Geschaeftsberichte/12_Helm 
holtz_Geschaeftsbericht_epaper_de.pdf (22.6.2022). 
25 Zuschüsse aus Projektförderung 2019–2020: https://www.mpg.de/17035759/jahresbericht-2020-lagebericht-
fuer-das-geschaeftsjahr-2020.pdf (20.6.2022); 2015: https://www.mpg.de/11358777/jahresbericht-2016-lagebe-
richt-geschaeftsjahr-2016.pdf (20.6.2022); 2011: https://www.mpg.de/7300929/Jahresbericht_2011_Jahresrech-
nung.pdf (20.6.2022) 
26 Erlöse aus Forschung und Entwicklung (Position 2.1. > Eigene Erträge) 2019–2020: https://www.fraun-
hofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/jahresbericht-2020/Fraunhofer-Jahresbericht-2020.pdf 
(20.6.2022); 2015: https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/jb2015/Jahresbe-
richt-2015.pdf (20.6.2022); 2011: https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/ 
fraunhofer-jahresbericht-2011/pdfs-jahresbericht-2011/Fraunhofer-Jahresbericht-2011.pdf (20.6.2022) 
27 2016–2020: https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_ 
uns/Organisation/Gesch%C3%A4ftsstelle/Gesch%C3%A4ftsbericht_2021.pdf (20.6.2022) 

https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/forschungspartner/leibniz-gemeinschaft/%20leibniz-gemeinschaft.html
https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/forschungspartner/leibniz-gemeinschaft/%20leibniz-gemeinschaft.html
https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/03_ueber_uns/zahlen_und_fakten/Jahresbericht_2020%20/20_Jahresbericht_Helmholtz_Zahlen_Fakten.pdf
https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/03_ueber_uns/zahlen_und_fakten/Jahresbericht_2020%20/20_Jahresbericht_Helmholtz_Zahlen_Fakten.pdf
https://www.helmholtz.de/%20fileadmin/user_upload/04_mediathek/Jahresbericht2019/19_Helmholtz_Geschaeftsbericht_Web.pdf
https://www.helmholtz.de/%20fileadmin/user_upload/04_mediathek/Jahresbericht2019/19_Helmholtz_Geschaeftsbericht_Web.pdf
https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/publikationen/Geschaeftsberichte/12_Helm%20holtz_Geschaeftsbericht_epaper_de.pdf
https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/publikationen/Geschaeftsberichte/12_Helm%20holtz_Geschaeftsbericht_epaper_de.pdf
https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/%20fraunhofer-jahresbericht-2011/pdfs-jahresbericht-2011/Fraunhofer-Jahresbericht-2011.pdf
https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/%20fraunhofer-jahresbericht-2011/pdfs-jahresbericht-2011/Fraunhofer-Jahresbericht-2011.pdf
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_%20uns/Organisation/Gesch%C3%A4ftsstelle/Gesch%C3%A4ftsbericht_2021.pdf
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_%20uns/Organisation/Gesch%C3%A4ftsstelle/Gesch%C3%A4ftsbericht_2021.pdf
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2.2.3. Grundlegende Gemeinsamkeiten und Differenzen 

Rechtlich formal sind alle vier Forschungsorganisationen als Rechtsform des eingetragenen bür-
gerlichen Vereins organisiert, womit sie selbst rechtsfähig sind, sind dabei jedoch different in ihrem 
Verhältnis zu den eigenen Instituten/Zentren organisiert bzw. rechtlich gestellt. Die MPG und FhG 
sind Trägerorganisationen, die WGL und HGF hingegen Dachorganisationen. Konkret bedeutet 
dies, dass innerhalb der MPG und FhG die Forschungsinstitute rechtlich unselbstständig sind, hin-
gegen in der WGL und HGF diese eine mehrheitlich eigene Rechtspersönlichkeit darstellen und den 
Dachorganisationen als Mitglieder angehören. Grundlegende Aufgabe der WGL und HGF als Dach-
organisationen ist es daher, die Interessen und die Zusammenarbeit der Mitglieder zu fördern und 
deren Interessen nach außen (Gesellschaft, Wissenschaft, Wirtschaft, Politik) zu vertreten. Die In-
stitute von MPG und FhG sind weitestgehend eigenverantwortlich in der inhaltlichen und finanzi-
ellen Ausgestaltung sowie Umsetzung, unterliegen jedoch Evaluationen und bedingen in ihrer 
Gründung und Zulassung dem Basisorgan der jeweiligen Trägerorganisation. (Heinze/Arnold 2008: 
690f.) 

Alle vier Forschungsorganisationen müssen qua Vereinsrecht einen Vorstand besitzen, ebenso ver-
fügen alle über einen Senat, der sich aus externen Persönlichkeiten von Staat/Politik, Gesellschaft, 
Wissenschaft und Wirtschaft zusammensetzt. Die Vorstände leiten die Gesellschaften bzw. Ge-
meinschaften, sind mit der Führung der laufenden Geschäfte betraut und sind gerichtliche sowie 
außergerichtliche Vertretungen dieser (Heinze/Arnold 2008: 698). In der MPG und der FhG gehö-
ren diesem noch zusätzlich interne Wissenschaftler.innen an. In ihren konkreten Bezeichnungen 
und Besetzungen variieren diese Ämter zwischen den Forschungsorganisationen.  

Auch müssen die Forschungsorganisationen aufgrund ihrer Rechtsform über eine Form von Mit-
gliederversammlungen verfügen, die sich jedoch wiederum unterschiedlich für die jeweilige For-
schungsorganisation ausgestaltet. Für die WGL und HGF haben innerhalb ihres Basisorgans (Mit-
gliederversammlung) die jeweiligen Institute als Mitglieder jeweils einen Sitz und Stimme inne. Für 
die MPG und FhG sind in den Mitgliederversammlungen nicht allein die Institute selbst vertreten. 
Für die MPG besteht die Mitgliederversammlung sowohl aus Institutsleitungen als auch Ehrenmit-
gliedern und Förderern. Bei der FhG befinden sich in der Mitgliederversammlung die Institutslei-
tungen sowie Mitglieder aus Senat und Mitglieder von Amtes wegen28 (Heinze/Arnold 2008: 697).  

Die MPG und FhG weisen zudem beide auf Ebene der Trägerorganisationen ein mit internen Wis-
senschaftler.innen besetztes, und die Ausrichtung der jeweiligen Forschungsorganisation mitbe-
stimmendes, Beratungsgremium aus. Für die MPG ist dieses der Wissenschaftliche Rat, die FhG 
nennt dies wissenschaftlich-technischen Rat. (Blum 2015: 4; Heinze/Arnold 2008: 698) 

Die jeweiligen Forschungseinrichtungen (Institute/Zentren) der Forschungsorganisationen verfü-
gen selbst über Basis- (Mitgliederversammlung), Leitungs- (Institutsdirektor.in/-leitung) und Kon-
trollorgane (Beirat, Kuratorium). Gleichwohl unterscheiden sich die Einrichtungen in ihren organi-
sationalen Strukturen teilweise in erheblichem Maße, sodass i.d.R. eine individuelle Beschreibung 
notwendig ist. Auch wenn die Träger-/Dachorganisationen gesamtorganisatorische Aufgaben29 für 
ihre Einrichtungen übernehmen, verfügen die Institute und Zentren über eine gewisse Autonomie 
hinsichtlich der inhaltlichen, strukturellen bzw. organisatorischen Ausgestaltung ihrer selbst. 

Darüber hinaus verbindet alle vier Forschungsorganisationen der Umstand, sich gewissermaßen 
organisational außerhalb des Universitätssystems zu befinden. Das spiegelt sich auch in den For-
schungsaufgaben bzw. -missionen wider, die wiederum auch das Selbstverständnis der Dach-/Trä-
gerorganisationen selbst als auch den Anspruch bzw. die Anforderungen der Bildungspolitik (mit) 
wiedergeben. Damit geht z.B. einher, dass das wissenschaftliche Personal an den einzelnen Insti-
tuten/Zentren der Forschungsorganisationen mehrheitlich keine Lehrfunktionen ausüben. Gleich-
wohl gibt es punktuell Lehrkooperationen zwischen auFE und Hochschulen, etwa übernehmen For-
schungsgruppenleiter.innen und/oder Institutsleiter.innen (sowohl vertraglich verpflichtet als 
auch nicht verpflichtet) Professorenverpflichtungen an Hochschulen. Solche sind dann als Gemein-

 
28 Dies bezeichnet den Tatbestand, dass eine Person kraft eines ihm.ihr übertragenen Amtes spezifische Aufgaben 
oder Funktionen wahrzunehmen oder innehat und/oder über spezifische Vollmachten und/oder Befugnisse verfügt.  
29 Die Bedeutsamkeit, Verbindlichkeit und Auswirkungen für die angehörenden Einrichtungen sind jeweils auFE-spe-
zifisch. 
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same Berufungen oder Doppelberufungen etabliert. Des Weiteren eint alle außeruniversitären For-
schungseinrichtungen, dass sie kein eigenes Promotionsrecht besitzen, sodass die akademische 
Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses nur in Kooperation mit den Hochschulen er-
möglicht werden kann. All das zeigt, dass die Aufgabenorientierung der vier Forschungsorganisati-
onen vornehmlich in Abgrenzung zu Universitäten entwickelt und verstetigt wurde und bis heute 
existiert. (Vgl. Dusdal 2017: 212; Sack 2019: 17) 

Übersicht 11: Die Forschungsorganisationen im Überblick  
 Max-Planck-                

Gesellschaft 
Helmholtz-                   

Gemeinschaft 
Fraunhofer-                
Gesellschaft 

Leibniz-                     
Gemeinschaft 

Rechtsstatus  
Forschungsorganisation Trägerorganisation Dachorganisation Trägerorganisation Dachorganisation 

Forschungsprofil grundlagen-                  
orientiert hybrid anwendungs-             

orientiert hybrid 

Finanzierungsform* 
100 % öffentliche 
Grundförderung  

(global) 

100 % öffentliche 
Grundförderung 

(zweckgebunden) 

100 % öffentliche 
Grundförderung  
(global & erfolgs-  

abhängig) 

variiert nach  
Instituten 

Finanzierungsquellen* 50 % Bund 
50 % Länder 

90 % Bund 
10 % Sitzland 

90 % Bund 
10 % Sitzland 

Anteile Bund und 
Länder variieren 
nach Instituten 

Anzahl der  
Einrichtungen** 86 19 72 93 

Rechtsform der                     
Einrichtungen (i.d.R.) unselbstständig selbständig unselbstständig selbständig 

* Horváth/Seiter (2013: 15); ** in Deutschland (https://www.bundesbericht-forschung-innovation.de/files/BMBF_BuFI-2020_Haupt-
band.pdf, 15.6.2022; unterschiedliche Bezugsjahre) 
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3. Herausforderungen der Organisationen: Prägende 
Veränderungen der Forschungskontexte der letzten  
20 Jahre  

Forschung an Hochschulen und im außeruniversitären Sektor findet in einem Rahmen von gesetz-
ten, aber veränderbaren bzw. beeinflussbaren Bedingungen statt. Zur diesem Rahmen gehören, 
neben internen organisatorischen Anforderungen, der Umgang mit aus wissenschaftspolitischen 
Entscheidungen entsprungene organisatorische Anforderungen und das Bedienen gesellschaftli-
cher Anforderungen. Die forschungs- und innovationspolitischen Ziele von Bund und Ländern so-
wie ihre Schwerpunkte prägen die Forschungsprozesse in den vier Organisationen außeruniversi-
tärer Forschung: Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft und 
Max-Planck-Gesellschaft.1 Zudem haben solche erhebliche Beschäftigungseffekte in diesen Einrich-
tungen (gehabt) (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2014: 69; 2021: 79f.). Hochschulen se-
hen sich ebenso, durch zahlreiche Initiativen des Bundes und der Länder zur Förderung von Wis-
senschaft und Forschung sowie hochschulpolitischen Erwartungen und Ansprüchen von wissen-
schaftspolitischen Beratungsgremien, solchen Außenanforderungen ausgesetzt.2 Unterscheiden 
lassen sich dahingehend: (1) vereinbarte wissenschaftspolitische und einrichtungsspezifische Ziel-
setzungen; und (2) verlautbarte wissenschaftspolitische Empfehlungen.  

Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen (auFE) – trotz weitgehender Unab-
hängigkeit vor staatlicher Einflussnahme –  orientieren sich an den von staatlicher Seite gegebenen 
Anreizen sowie Anforderungen und richten sich entsprechend strategisch danach aus – was ratio-
nal erscheint. Hinsichtlich der Umsetzung solcher Außenanforderungen haben die Einrichtungen 
Spielräume und entwickeln daher eigene organisationale Antworten auf diese Anforderungen. 
Dies geschieht etwa in Gestalt veränderter Prozessabläufe, der Einführung von Strukturen, zuneh-
mend digitalen Assistenzsystemen und konkreten Zieldefinitionen. Wie diese Antworten gestaltet 
sind, entscheidet wesentlich über die Qualitätsentwicklung in der Forschung. 

Es lassen sich Kernpunkte wissenschaftspolitisch induzierter Anforderungen identifizieren, mit de-
nen sich Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen zunehmend arrangieren 
müssen – und gleichzeitig spürbaren Einfluss auf die Gestaltung der organisatorischen Kontexte 
von Forschung haben. Solche finden sich nachfolgend beleuchtet. 

3.1. Strukturelle Reformen der Forschungsgovernance 

Die Hochschulen und das außeruniversitäre Forschungssystem – vor allem die vier großen außer-
universitären Forschungsorganisationen – sind in Deutschland die zentralen Organisationen wis-
senschaftlicher Forschung. In den vergangenen zwanzig Jahren dürfte kaum ein Aspekt des Alltages 
an den Forschungseinrichtungen unberührt von staatlichen Reformaktivitäten geblieben sein. (Vgl. 
Grande et al. 2013: 16)  

Insbesondere im Zuge der Governance-Reformen haben sich die Organisations- und Entschei-
dungsstrukturen sowohl im außeruniversitären Forschungs- als auch im Hochschulsektor verän-
dert (Heinze/Arnold 2008: 686). Die Governance-Reformen zielten wesentlich darauf, mehr Wett-
bewerblichkeit zu erzeugen. Schnelle und flexible Reaktions- und Steuerungsfähigkeit seien die 

 
1 Diese gelten auch für die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG). 
2 Dazu gehören z.B. Empfehlungen des Wissenschaftsrates (https://www.wissenschaftsrat.de/DE/Home/home 
_node.html, 5.8.2021), die Programme der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (https://www.gwk-bonn.de/, 
5.8.2021), die Exzellenzinitiative und die daran anschließende Exzellenzstrategie des Bundes und der Länder (https: 
//www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/die-exzellenzstrategie/die-exzellenzstrategie.html, 
5.8.2021). 

https://www.wissenschaftsrat.de/DE/Home/home%20_node.html,%205.8.2021
https://www.wissenschaftsrat.de/DE/Home/home%20_node.html,%205.8.2021
https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/die-exzellenzstrategie/die-exzellenzstrategie.html
https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/die-exzellenzstrategie/die-exzellenzstrategie.html
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entscheidenden Faktoren für den Erfolg im zunehmenden internationalen Wettbewerb um Wis-
sen, Patente, Personal und andere Ressourcen (Horváth/Seiter 2013: 16).  

Das ist für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen prinzipiell nichts Neues: 
Der Wettbewerb um individuelle fachliche Reputation und institutionelles Renommee kennzeich-
net das wissenschaftliche System seit alters her. Wissenschaftlicher Wettbewerb zielt dabei auf die 
Durchsetzung von Geltungsansprüchen wissenschaftlicher Erklärungen und Deutungen. Neu am 
Konzept der Wettbewerblichkeit ist hingegen das Ziel, einen grundlegend geänderten Modus 
durchzusetzen:  

• Im traditionellen Wettbewerb um Anerkennung und Reputationsmaximierung „gibt es keine 
Gewinner und keine Verlierer, weil jeder Erkenntnisfortschritt … letztlich der gesamten wissen-
schaftlichen Gemeinschaft zugute kommt … Auch der am wenigsten erfolgreiche Forscher be-
kommt etwas von dem aus vielen Einzelleistungen zusammengesetzten Glanz einer ganzen Dis-
ziplin ab“. 

• Im neuen Wettbewerb dagegen konkurrieren Forschungseinrichtungen um Marktanteile.3 Da-
bei muss es aus systematischen Gründen Sieger und Besiegte geben. (Münch 2009: 10)  

Zu diesem Zweck sollen mit außerwissenschaftlichen Instrumenten zusätzlich wissenschaftliche 
Leistungen angereizt werden. Die Instrumente werden dem ökonomischen Sektor entnommen 
und in das Wissenschaftssystem transferiert. War der bisherige bürokratische Steuerungsmodus 
inputorientiert, so ist das neue Modell outputorientiert. (Vgl. Bogumil et al. 2013: 22) Häufig wurde 
hier das Modell des New Public Management herangezogen, das ökonomische Denkweisen und 
Instrumentarien für die öffentliche Verwaltung adaptiert: 

• Gegenstände des so verstandenen Wettbewerbs sind einerseits verschiedene Konkurrenzen: 
um Personal („beste Köpfe“), Studierende („die besten Studierenden“) sowie Mittelausstattung 
(Grundfinanzierung, Drittmittel, Public Private Partnerships, Sponsoring, Fundraising).  

• Andererseits geht es um die Platzierung mit guten „Produkten“ – Lehre und Forschung – auf 
einem simulierten (Forschungs- und Bildungs-)Markt.  

• Nicht nur die Hochschulen und auFE als Ganzes, sondern auch ihre einzelnen Teilbereiche sollen 
sich als quasi-ökonomische Wettbewerber verstehen, deren Handlungsarena sich am Referenz-
modell von Güter- und Dienstleistungsmärkten orientiert.  

• Damit müssen sich die Fachbereiche und Institute an Hochschulen sowie außeruniversitäre For-
schungseinrichtungen wirtschaftlichen Rationalitätskalkülen wie Effizienz oder Produktivität 
(stärker) öffnen und innerhalb von Tauschverhältnissen und Konkurrenz operieren.  

Funktional stellt die neue Steuerung einen Versuch dar, die Kopplung von Leistungsprozessen und 
Verwaltung effizienter und effektiver als zuvor zu gestalten. Für das wissenschaftliche Personal war 
und ist damit das Versprechen einer Entlastung von administrativen Aufgaben – „Entbürokratisie-
rung“ – verbunden (Pasternack/Schneider/Preußer 2020: 7).  

So ist einerseits feststellbar, dass es infolge des neuen Wettbewerbs um Ressourcen und Reputa-
tion sowohl an Hochschulen als auch die außeruniversitären Forschungseinrichtungen in den ver-
gangenen Jahrzehnten, im Rahmen der NPM-Adaption von Prozessen der Selbstorganisation und 
Selbstanpassung, zu einer Vervielfachung der Governancemechanismen gekommen ist (Hohn 
2016: 563; Horváth/Seiter 2013: 17). Andererseits seien die Governanceregimes in den For-
schungsorganisationen deutlich dichter und komplexer geworden, als dies vorher der Fall gewesen 
ist. Die wachsende Anzahl von Regelungsstrukturen sei mit erheblichen Verwaltungs-, Aufsichts- 
und Kontrollkosten verbunden. (Heinze/Arnold 2008: 716) In der Summe lassen sich zwischen au-
ßeruniversitärem Forschungs- und Hochschulsektor übergreifende Entwicklungslinien des selbst-
kontrollierten Wandels feststellen, gleichwohl sich einzelne Entwicklungspfade beim Wandel der 
Governanceregimes – etwa, wenn es um den Rückzug staatlicher Kontrolle, so wie er zur Hoch-
schulgovernance diagnostiziert wird, geht – unterscheiden. (ebd.: 714) 

 
3 Präzisierend könnte hier gesagt werden: Die heutige Form des Wettbewerbs zielt auf Positionsgüter, d.h. Güter, 
die nur für einen Konkurrenten zu erreichen sind (Nullsummenspiel). Demgegenüber lässt sich die alte Form des 
Wettbewerbs als Konkurrenz um Nicht-Positionsgüter beschreiben, die im Gegensatz zum agonalen Charakter des 
neuen Wettbewerbs Differenzierung hervorbringt. 
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Ein Instrument, das an Hochschulen beispielhaft für diese Veränderungen steht, ist die Leistungs-
orientierte Mittelvergabe (LOM), mit der das Ziel verfolgt wird anhand eines Indikatorensystems 
besonders aktive Forscher.innen zu fördern und entsprechend gezielt die finanziellen Ressourcen 
umzuverteilen.  

Drittmittelaufkommen und Publikationsleistungen sind wichtige Parameter im Rahmen der Leis-
tungsorientierten Mittelvergabe. Die Annahme ist, dass sich die Gewichtung solcher Kriterien in 
einer wettbewerbsorientierten Mittelvergabe dann in der Leistung der Mittelempfänger wider-
spiegelt. Damit werden dann z.B. höhere Drittmittelaufkommen einer Einrichtung als Beleg erfolg-
reicher Steuerung verstanden – gleichwohl sich auch nich-tintendierte Effekte beobachten lassen, 
etwas den Matthäus-Effekt. Die größten Effekte im Rahmen der LOM lassen sich wohl hinsichtlich 
der Förderung des Wettbewerbs zwischen Einrichtungen und der Verbesserung der Transparenz 
der Forschungsleistung feststellen. Inwiefern die LOM einen realen Effekt auf Effizienz- und Quali-
tätssteigerung der Forschung hat, bleibt bis heute umstritten. (Krempkow/Landrock 2013: 95f., 
105f.)  

Aber auch der außeruniversitäre Forschungssektor hat hinsichtlich der Modalitäten staatlicher Fi-
nanzierung weitreichende Veränderungen erfahren müssen. Diese Veränderungen beruhen in glei-
cher Weise auf Anreizkonzepten wie im Hochschulsektor, gleichwohl sie sich in einem deutlich an-
deren Umfeld entfalten – etwa einerseits hinsichtlich des Zusammenspiel unterschiedlicher Akteu-
re aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft sowie andererseits dem Zusammenwirken organisato-
rischer und finanzierungsbezogener Regelungsinstrumente. (Groß/Arnold 2007: 17, 147) 

Die staatliche Forschungspolitik hat diese Entwicklungen im außeruniversitären Forschungssektor 
insbesondere mit dem Pakt für Forschung und Innovation (PFI)4 forciert. Damit setzt die For-
schungspolitik des Bundes – entgegen den 1990er Jahren mit direkten Eingriffsbemühungen in die 
Governance-Strukturen der Einrichtungen – auf Maßnahmen der indirekten Steuerung. Dadurch 
werden die außeruniversitären Forschungseinrichtungen einerseits einem Druck nach mehr Wett-
bewerb und Kooperation ausgesetzt. Andererseits soll bzw. sollte ein selbstinitiierter Wandel in 
den intra- und interorganisationalen Governance-Strukturen der Einrichtungen angeschoben wer-
den. (Hohn 2016: 551, 562–564) Der Pakt definiert sowohl übergreifende als auch für die jeweiligen 
auFE zugeschnittene Förderziele und -instrumente sowie Themenfelder für Forschung und Innova-
tion (vgl. GWK 2019a). Für die aktuelle Phase des Paktes (von 2021-2030) haben Bund und Länder 
rund 120 Mrd. an diesen gebunden.  

Mindestens ebenso folgenreiche Veränderungen im außeruniversitären Forschungssektor gehen 
auf ursprünglich in diesem Ausmaß nicht erwartete Effekte der Exzellenzinitiative zurück. Trotz, 
dass mit dieser Initiative die Differenzierung der Hochschullandschaft forciert werden sollte, gin-
gen von ihr starke Vernetzungsanreize auf den außeruniversitären Forschungssektor aus. (Hohn 
2016: 551) 

Die Exzellenzinitiative in Deutschland wurde 2005 mit der Zielsetzung initiiert, die Spitzenforschung 
an deutschen Universitäten zu stärken und ihre internationale Wettbewerbsfähigkeit zu erhöhen.5 
Damit reagierten Bund und Länder auf das schlechte Abschneiden deutscher Spitzenforschung im 
globalen/internationalen Vergleich (wie Shanghai Universitätsranking, Nobelpreisen etc.). Das Pro-
gramm teilte sich in drei Förderlinien auf: „Zukunftskonzepte“ (projektbezogener Ausbau der uni-
versitären Spitzenforschung), „Graduiertenschulen“ (Förderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses) und „Exzellenzcluster“ (Förderung der Erforschung eines Themenkomplexes). Die För-
dermittel wurden von Bund und Ländern bereitgestellt und von der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG) administriert. Mit der Exzellenzinitiative haben Bund und Länder einen Wettbewerb 
unter den Universitäten initiiert, mit dem – für deutsche Verhältnisse – beträchtliche Mittel in das  

 
4 Bund und Länder haben 2005 den „Pakt für Forschung und Innovation“ (PFI) geschlossen. Dieser gilt für die vier 
großen Forschungsorganisationen Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und 
Leibniz-Gemeinschaft sowie die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG). Nach mehreren Fortschreibungen läuft 
die aktuelle Phase des Paktes von 2021–2030. Die Einrichtungen sind verpflichtet der Gemeinsamen Wissenschafts-
konferenz über ein wissenschaftsadäquates Controlling über die Erreichung der Ziele Bericht zu erstatten. In einem 
jährlichen Monitoring-Bericht dokumentiert die GWK die erzielten Fortschritte und bewertet diese. (https:// 
www.gwk-bonn.de/themen/foerderung-von-ausseruniversitaeren-wissenschaftseinrichtungen/pakt-fuer-forschun 
g-und-innovation/, 5.4.2022) 
5 Deutsche Fachhochschulen bzw. HAWs waren in diesem Programm nicht direkt eingebunden. 
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Hochschulsystem gespeist wurden. Dabei trug der Bund 75 Prozent der Kosten und das Sitzland 
der jeweils begünstigten Einrichtung 25 Prozent. In der ersten Förderrunde von 2006 bis 2011 wur-
den insgesamt 1,9 Mrd. Euro ausgegeben. Im Juni 2009 war die zweite Förderperiode von 2012 bis 
2017 beschlossen worden. Diese umfasste 99 Projekte und war mit einem Mittelvolumen von 2,7 
Mrd. Euro ausgestattet.6  

Durch die Erhöhung der Wettbewerbsintensität verstärkte die Exzellenzinitiative die Veränderung 
der Governance-Strukturen der Hochschulen, die durch verschiedene Hochschulreformen in den 
Ländern als auch auf europäischer Ebene (z.B. Bologna) bereits eingeleitet wurde. (Sieweke 2010: 
121f., 133f.) Die Exzellenzinitiative hat wie bereits oben angedeutet einerseits zu mehr Wettbe-
werb zwischen Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen sowie zwischen 
letzteren untereinander geführt, anderseits hat die Initiative eine Reihe von Vernetzungen über 
die bestehenden Domänen hervorgebracht. Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen wa-
ren zwar nicht antragsberechtigt, konnten aber im Rahmen von einrichtungsübergreifenden Ko-
operationsprojekten an der Exzellenzinitiative teilnehmen. Solche Kooperationen wurden zu ei-
nem festen Bestandteil der Initiative. Daneben wurden auch fest institutionalisierte Kooperations-
formen7 eingegangen. (Hohn 2016: 566) 

Mit der „Exzellenzstrategie“ (als Nachfolgeprogramm der Exzellenzinitiative; mit Förderbeginn 
2019) soll der Wissenschaftsstandort Deutschland weiter verbessert werden. Damit soll die im Rah-
men der Exzellenzinitiative initiierte Weiterentwicklung und Stärkung der deutschen Spitzenfor-
schung an Universitäten durch die Förderung wissenschaftlicher Spitzenleistungen, Profilbildung 
und Kooperationen im Wissenschaftssystem fortgeführt werden. Das Programm teilt sich in zwei 
Förderlinien auf: Exzellenzuniversitäten und Exzellenzcluster.8  

In Folge beider Instrumente – Pakt für Forschung und Innovation sowie Exzellenzinitiative und fort-
folgend Exzellenzstrategie – nahm bzw. nimmt die Einwerbungen von Drittmitteln an Hochschulen 
und außeruniversitären Forschungseinrichtungen stetig zu. Darüber hinaus wurden umfangreiche 
Internationalisierungsstrategien formuliert. Im außeruniversitären Forschungssektor lassen sich 
zunehmend strategische Planungen und die Steuerung der Forschungsmissionen über die Träger- 
bzw. Dachorganisationen (u.a. über Forschungssektionen oder -bereiche) feststellen. Zwar neh-
men die vier großen Forschungsorganisationen in Folge des forschungspolitischen und strukturel-
len Kurswechsels unterschiedliche Entwicklungen, gleichwohl überlappen sich zunehmend ihre 
Forschungsportfolios und -missionen (Behlau 2017: 21). Indes sehen sich die auFE herausgefordert, 
ihre Alleinstellungsmerkmale aufrechtzuerhalten, wenngleich auch das Ziel des Paktes die Über-
windung der segmentierten Strukturen war (Hohn 2016: 565). 

3.2. Veränderte Anforderungen an die Forschung  

Sowohl Hochschulen als auch außeruniversitäre Forschungseinrichtungen bewegen sich in einem 
Kontext externer Einflüsse. Dadurch entstanden und entstehen neue Anforderungen an das inter-
ne Management der Forschungseinrichtungen und an die Gestaltung der Schnittstellen innerhalb 
der Forschungseinrichtungen (z.B. Verwaltung, Wissenschaft, Leitung) und über Organisations-
grenzen hinweg (z.B. zu Politik, Gesellschaft). Diese Schnittstellen sind durch diverse (Transaktions-
kosten-intensive) Aushandlungsprozesse unter den betroffenen Akteuren bestimmt. Es stellt sich 
die Frage, ob diese Anforderungen verstärkt durch Wissenschaftsmanager.innen übernommen 

 
6 https://bmbf.bmbfcluster.de/de/die-exzellenzinitiative-staerkt-die-universitaere-spitzenforschung-1638.html (10. 
8.2021) 
7 Hohn (2016: 551) führt beispielhaft das Karlsruher Institut of Technology (KIT) aus (siehe auch Jüttemeier 2016). 
Darüber hinaus verweist Hohn (2016: 566–568) auf die vier Zusammenschlüsse, die im Zuge der Exzellenzinitiative 
zwischen universitären und außeruniversitären Organisationen entstanden und langfristige, neuartige Kooperatio-
nen darstellen, um global als Akteur.innen im Wissens- und Forschungswettbewerb zu partizipieren: 1) Forschungs-
zentrum Karlsruhe und die Universität Karlsruhe, 2) Max-Delbrück-Centrum für molekulare Medizin und die Charité 
als Gliedkörperschaft der Freien Universität und der Humboldt-Universität Berlin, 3) das Deutsche Krebsforschungs-
zentrum und das Zentrum für Molekulare Biologie der Ruprecht‐Karls‐Universität Heidelberg sowie 4) das For-
schungszentrum Jülich und die Rheinisch‐Westfälische Technische Hochschule Aachen.  
8 https://www.dfg.de/foerderung/exzellenzstrategie/index.html (10.8.2021) 
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werden können, um dadurch insbesondere die wissenschaftliche Arbeitsebene zu entlasten. Fol-
gend sind einige der prägenden Entwicklungen beschrieben, die veränderte Anforderungen an die 
Forschung und mithin das Wissenschaftsmanagement mit sich bringen.  

3.2.1. Qualitätsorientierung 

Hohe Qualität in Forschung ist ein unumstrittenes Ziel. In diesem Zusammenhang hat das Thema 
Qualitätsmanagement in den Forschungseinrichtungen erheblich an Aufmerksamkeit gewonnen. 
Qualitätsmanagement – d.h. managementorientierte Qualitätssicherung und -entwicklung – an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist zielgebundenes Steuerungshan-
deln, das Instrumente nutzt, mit denen die Organisationsentwicklung so gestaltet werden kann, 
dass sie der Erfüllung der Organisationsziele – hier: gute Forschung – optimal dienlich ist. Zu ma-
nagen sind auch in diesem Verständnis die Kontexte der Leistungsprozesse (hier: Forschung), nicht 
diese selbst. Instrumente, die auf diese Weise einrichtungsübergreifend größere Verbreitung ge-
funden haben, sind: 

 Prozessmanagement: Das Prozessmanagement ist ein Ansatz zur Gestaltung der Ablauforgani-
sation. Es zielt auf kontinuierliche Anpassungen und Verbesserungen von Geschäftsprozessen. Zu 
den wesentlichen Optimierungsdimensionen zählen Qualität, Zeit und Kosten. Die prozessorien-
tierte Betrachtungsperspektive setzt die strukturierte Differenzierung der Geschäftsprozesse in ei-
ner Organisation voraus, also zunächst einmal, alle Geschäftsprozesse zu erfassen und transparent 
zu machen. Die Prozessorientierung geht mit einer starken Standardisierung und Formalisierung 
von Abläufen einher, die oftmals im Widerspruch zum akademischen Selbstverständnis stehen. 
(Altvater/Hamschmidt/Sehl 2010: 42–45) Mit dem Einsatz von digitalen Systemen kommt dem Pro-
zessmanagement eine wachsende Bedeutung zu.  

 Prozessabbildungen: Eine Methode zur Identifizierung und Darstellung von Prozessen stellen 
Prozesslandkarten dar. Sie ermöglichen einen Überblick über die Prozesse einer Organisation und 
zeigen auf, in welcher Abfolge bzw. Abhängigkeit die einzelnen organisationalen Abläufe zueinan-
der stehen. Als Instrument können sie zum Wissensmanagement an wissenschaftlichen Einrichtun-
gen beitragen, da sie Wissen speichern und Wissensverluste z.B. beim Ausscheiden von Mitarbei-
ter.innen zu substituieren vermögen. (Kocian 2007: 32–36) 

 Controlling: Das fortwährende Abgleichen von definierten Zielen und laufenden Prozessen ei-
nerseits sowie das fortwährende Neujustieren der Prozesse auf die definierten Ziele hin anderer-
seits wird durch das Controlling geleistet. Controlling steht demnach für Informationsversorgung 
durch das Herstellen permanenter Prozesstransparenz. Hierzu wird ein Informationssystem benö-
tigt, mit Hilfe dessen jederzeit ersichtlich ist, an welchen Stellen die Vorgänge zielorientiert laufen 
und wo Abweichungen vorkommen. Dafür müssen die Informationen empfängerspezifisch aufbe-
reitet werden. Controlling koordiniert so die Informationsversorgung und die Erfolgskontrolle und 
leistet damit Planungshilfen. Neben der Ermittlung von Soll-Ist-Abweichungen umfasst es Ursa-
chenanalyse, Maßnahmen zur Gegensteuerung und ggf. sofortige Planänderungen. Zu den das 
Controlling unterstützenden Prozessen an Einrichtungen zählt die Kosten-Leistungs-Rechnung 
(KLR). 

 Kosten-Leistungs-Rechnung (KLR): Die KLR leistet eine systematische Erfassung und Zuordnung 
von Kosten zu Leistungen bzw. Leistungen zu Kosten. Dazu gehören die Preiskalkulation und Preis-
beurteilung, die Kontrolle der Wirtschaftlichkeit sowie die Bereitstellung von Entscheidungsrech-
nungen. Mittels der KLR wird Kostentransparenz und Wirtschaftlichkeitsprüfung an Hochschulen 
möglich. Während die Kostenrechnung den Ressourceneinsatz abbildet, dokumentiert die Leis-
tungsrechnung die Ergebnisse entlang der gesetzlich definierten hochschulischen Aufgaben. Fra-
gen der Effektivität hinsichtlich der Umsetzung fachlicher oder politischer Ziele können mit der KLR 
allerdings nur bedingt beantwortet werden.  

 Berichtssysteme: Zu den Verfahren der Qualitätsbewertung gehören Berichtssysteme. Sie 
zeichnen sich meist dadurch aus, dass sie von außen auferlegt, von den Berichtsobjekten aber 
selbst zu realisieren sind. Neben dem jährlichen Haushaltsabschluss existiert an wissenschaftlichen 
Einrichtungen eine Vielzahl inhaltlich orientierter Berichtsformen, die die Erfüllung des Leistungs-
auftrags thematisieren. Die Kombination von verschiedenen Berichtsformen und -techniken ergibt 
dann das Berichtssystem.  
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Lange Zeit wurden die einzelnen Instrumente und Verfahren oft getrennt voneinander betrieben. 
Mittlerweile hat sich der Trend zu Qualitätsmanagementsystemen durchgesetzt. Dadurch sollen 
die einzelnen Instrumente enger verzahnt und letztlich auch mit strategischen Planungen verkop-
pelt werden. (Nickel 2008: 16f.) Neben Akkreditierungsansätze im Bereich von Studium und Lehre 
an Hochschulen, kommen Evaluations- und Managementsysteme zum Einsatz, die auf die Leis-
tungsfähigkeit von Organisationen insgesamt abstellen. Solche stützen sich auf die Verknüpfung 
von Leistungsprozessen, Management, Dienstleistung und Führungsprozessen innerhalb einer Or-
ganisation. Zwei der bekanntesten Modelle – insbesondere aus der Privatwirtschaft, aber auch bei 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen weit verbreitet – sind die Norm DIN EN ISO 9000 ff 
und Total Quality Management (TQM). Ersteres hält die Grundlagen für QM-Systeme und Anfor-
derungen an ein QM-System fest, letzteres beinhaltet deutliche Erweiterungen in Richtung eines 
ganzheitlichen Managements – deren Erfüllung Voraussetzung für eine Zertifizierung ist. (Deutsche 
Gesellschaft für Qualität e.V. 2015: 179; Nickel 2008: 20–23) 

Diese Instrumente, Verfahren und Systeme haben auf den ersten Blick nicht viel mit dem Leistungs-
prozess Forschung zu tun, auf den zweiten jedoch sehr wohl: Einerseits können sie optimale Ab-
läufe der forschungsunterstützenden Leistungen, die von Kontextstrukturen wie Zentraler Verwal-
tung, Serviceeinrichtungen, Fachbereichsverwaltung oder den Infrastrukturbereichen (IT-Service, 
Rechenzentrum oder Bibliotheken) erbracht werden, erzeugen. Optimierte Prozesse und ein opti-
miertes Schnittstellenmanagement befreien das wissenschaftliche Personal von der Notwendig-
keit, Zeitressourcen in die fortlaufende Bewältigung von Alltagshavarien durch Ad‐hoc‐Manage-
ment oder ressourcenaufwendigen Improvisationen investieren zu müssen. Andererseits liefern 
sie, sofern gut funktionierend, Informationen über den Leistungsprozess Forschung, die sich stra-
tegisch nutzen lassen. Qualitätssicherung wiederum ist allerdings nur in Tateinheit mit Dokumen-
tation und Berichterstattung zu haben: Allein so werden Soll-Ist-Abweichungen sichtbar und sind 
Vorher-Nachher-Vergleiche möglich. Das aber erzeugt immer auch das mindestens latente Risiko, 
dass diese Maßnahmen in eine Qualitätsbürokratie ausarten.  

Solche Verfahren und Instrumente werden organisational partiell vom Wissenschaftsmanagement 
bewältigt. An Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind insbesondere 
Struktureinheiten sowie Rollenträger.innen im Bereich Qualitätsmanagement damit befasst. Aber 
auch das Forschungscontrolling (i.d.R. entweder in Stabsabteilungen oder in der Verwaltung ange-
siedelt) und das Management der Forschungsberichterstattung – letzteres spielt insbesondere im 
außeruniversitären Forschungssektor eine bedeutende Rolle – sind typische Anforderungen im Be-
reich Wissenschaftsmanagement.  

3.2.2. Gesellschaftliche Verankerung  

Dass Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen heute weit mehr tun, als grund-
ständige Studienangebote und (Groß- wie auch Grundlagen-)Forschung zu betreiben ist im Grund-
satz hinlänglich bekannt. Sie sind auch Vermittler von wissenschaftlichen Erkenntnissen in die Ge-
sellschaft, Partner von Wirtschaftsunternehmen, sind Ansprechpartner für wissenschaftliche Poli-
tikberatung und übernehmen Aufgaben wie Weiterbildung oder Gründungsförderung. Mittlerwei-
le sind solche Aktivitäten an vielen Einrichtungen gängige Bestandteile des Leistungsportfolios und 
stellen neue Formen der Leistungserbringung dar. Zwei Motive sind dafür maßgeblich:  

• Zum einen reagieren die Einrichtungen damit auf externe Anforderungen. Die gesellschaftli-
chen Erwartungen an die Hochschulen und auFE betreffen bspw. sowohl eine aktivere Kommu-
nikation mit der Gesellschaft über Zukunftsfragen als auch ein stärkeres regionales Wirksam-
werden. 

• Zum anderen erkennen die Einrichtungen zunehmend die Potenziale, die mit nach außen ge-
richteten Aktivitäten im Blick auf Legitimitätsgewinne erschlossen werden können: Die öffent-
liche und politische Akzeptanz einer wissenschaftlichen Einrichtung ist zu einem gewichtigen 
Faktor in der Ausstattungskonkurrenz um Mittel der öffentlichen Hand geworden. 

Darüber, wie solche Aktivitäten bzw. die zunehmenden Kontaktaufnahmen der Wissenschaft mit 
der Gesellschaft (vgl. Pasternack/Beer 2022: 11) angemessen benannt werden könnten, gibt es 
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wissenschaftspolitisch keine wirkliche Einigkeit. Begriffliche Versuche wie „gesellschaftlich rele-
vante Aktivitäten“, „engagierte Hochschule“ oder „Mission Gesellschaft“ leiden unter dem Nach-
teil, dass sie kein präzises Unterscheidungsmerkmal zu den herkömmlichen Aufgaben der Einrich-
tungen enthalten – denn auch Lehre und Forschung lassen sich der gesellschaftliche Bezug und das 
Engagement kaum absprechen. Am Ende landet man jedenfalls immer wieder bei Begriffen wie 
„Third Mission“, „Wissenschaftskommunikation“ und „Citizen Science“. Explizit oder implizit ist 
das, was damit gemeint sein kann, in verschiedener Weise konzeptualisiert worden. Unterscheiden 
lassen sich zwei Gruppen von Konzepten:  

• zum einen solche, die primär die traditionellen Funktionen Lehre und Forschung im Blick haben, 
diese aber in einen weiter reichenden Horizont einordnen und dabei Elemente der Interaktion 
zwischen Wissenschaft und Gesellschaft integrieren (z.B. Entrepreneurial University, Triple He-
lix, Mode 2, Transformative Wissenschaft);  

• zum anderen solche Konzepte, die neue Aufgaben formulieren, welche sowohl an die traditio-
nellen Funktionen Lehre und Forschung anschließen als auch diese in Richtung gesellschaftsre-
levanten Engagements überschreiten (etwa Engaged University, Regionale Innovationssyste-
me, Transdisziplinarität im Sinne der Verbindung von wissenschaftlichem und praktischen Wis-
sen, Nachhaltige Hochschule). (Henke/Pasternack/Schmid 2017: 35) 

Unter Wissenschaftskommunikation werden – entgegen anderen Verständnisformen, die auch in-
nerwissenschaftliche Kommunikation mitberücksichtigen –  hier alle Formen von auf wissenschaft-
liches Wissen oder wissenschaftliche Arbeit fokussierter Kommunikation außerhalb der institutio-
nalisierten Wissenschaft verstanden. Der Gegenstandsbereich der Wissenschaftskommunikation 
hat sich in den vergangenen Jahren erheblich erweitert. Wissenschaftskommunikation wurde bis-
lang vor allem mit dem Schwerpunkt auf Presse- und Öffentlichkeitsarbeit sowie Wissenschafts-
marketing in den Forschungseinrichtungen behandelt. Avancierte Betrachtungen subsummieren 
mittlerweile weitere Bereiche unter Wissenschaftskommunikation, z.B. Wissenstransfer, wissen-
schaftliche Beratung und Scitainment/Scientainment. (Beer/Pasternack 2019: 11) War die öffent-
liche Kommunikation von Forschungseinrichtungen lange Zeit auf technisch-naturwissenschaftli-
che Themen konzentriert, nimmt zunehmend die Kommunikation über die Geistes- und Sozialwis-
senschaften an Fahrt auf. Hinzu kommt, dass interdisziplinäre Big Science-Projekte zu Themen wie 
Klimawandel, Biotechnologie oder Kognitionsforschung einbezogen werden. Auch die kommuni-
kativen Verknüpfungen der Wissenschaft mit der Gesellschaft sind vielfältiger geworden. Ein be-
trächtlicher Teil der Kommunikation findet mittlerweile online statt, etwa in Foren, Blogs oder in 
sozialen Netzwerken. (Bonfadelli et al. 2017: 4–9) 

Aktivitäten die Interaktionen mit Akteuren außerhalb der Wissenschaft darstellen werden auch 
unter dem Schlagwort „Third Mission“ zusammengefasst. Darunter sind solche nach außen gerich-
tete Aktivitäten zu verstehen, die gesellschaftliche Entwicklungsinteressen bedienen, die mit der 
herkömmlichen Leistungserbringung in Lehre und Forschung allein nicht zu bedienen sind, und da-
bei einrichtungsspezifische Ressourcen – d.h. solche aus Forschung oder/und Lehre – nutzen. Third 
Mission wird in einen breiteren Definitionsspielraum in drei Aufgabenbereiche systematisch un-
tergliedert: Weiterbildung, Forschungs- und Wissenstransfer sowie gesellschaftliches Engagement. 
(Henke/Schmid 2016: 62f.)  

Auch das Thema Partizipation von Bürger.innen an Forschungs‐ und Innovationsprozessen erfährt 
seit einigen Jahren einen erheblichen Aufschwung sowohl in der Politik als auch in der Wissen-
schaft (vgl. Göbel/Henke/Mauermeister 2020: 8). Citizen Science, zu Deutsch auch „Bürgerfor-
schung“, „Bürgerwissenschaft“ oder „Amateurwissenschaft“ genannt, bei der nicht‐professionelle 
Akteure, also Laien, forschen, ist ein prominenter Ausdruck solcher Entwicklungen (Mahr 2014). 
Für die strategische Entwicklung sind die Einrichtungen auf professionelle Mitarbeiter.innen im 
Wissenschaftsmanagement angewiesen, dessen konzeptionelle Zuarbeiten und operativen Tätig-
keiten sie für die Organisation und Kommunikation solcher Konzepte und Aktivitäten benötigen. 

Solche Aktivitäten bzw. die zunehmenden Kontaktaufnahmen der Wissenschaft mit der Gesell-
schaft werden – so Rödder (2017: 70) – mittlerweile als Indikator für die wissenschaftspolitisch 
erwünschte gesellschaftliche Relevanz von Forschungsergebnissen angesehen und gewinnen zu-
nehmend im Wettbewerb der Universitäten und Forschungseinrichtungen um Sichtbarkeit an Be-
deutung (z.B.: „Das BMBF wird die Wissenschaftskommunikation als integralen Bestandteil der 
BMBF-Förderung ausbauen“, Bundesministerium für Bildung und Forschung (2019: 3)). Angesichts 
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der andauernden Weiterentwicklung von Mechanismen des Wissensaustausches sowie kontinu-
ierlich sich verändernden Rezeptionsgewohnheiten der Gesellschaft sind Hochschulen und auFE 
fortwährend damit beschäftigt passende transfer- und kommunikationsunterstützende Organisa-
tionsstrukturen und Prozesse zu entwickeln bzw. zu optimieren und nachhaltig zu etablieren. Für 
Hochschulen und auFE sowie ihre Leitungen bedeutet das, solche Themen stärker systematisch zu 
betrachten und als strategisch relevantes Handlungsfeld zu verstehen. (Stifterverband 2020: 3–5)  

Das Wissenschaftsmanagement leistet unter Berücksichtigung dieser Herausforderungen bereits 
einen wichtigen Beitrag, wenn es z.B. darum geht, auf welchen Wegen sich die Verwertung von 
Forschungsergebnissen bestmöglich umsetzen lässt, wenn es um Service-Angebote für das wissen-
schaftliche Personal oder um die Koordination zwischen zentralen und dezentralen Verantwort-
lichkeiten geht. In unterschiedlichem Maße ist dabei eine strategisch-konzeptionelle und administ-
rative Betreuung bzw. Koordinierung nötig. Entsprechend divers ist auch das Aufgabenfeld, in das 
dann die Wissenschaftsmanager.innen eingebettet sind. Dafür wurden und werden in den Organi-
sationen typischerweise eigene Stellen oder Abteilungen geschaffen. Entsprechend hat die Anzahl 
an mit Außendarstellung betrautem Personal in den letzten Jahren insgesamt in den Forschungs-
einrichtungen zugenommen, was sich auch in der Personalstruktur der Einrichtungen niederschlägt 
(vgl. Rödder 2017: 70f.). 

3.2.3. Drittmittelabhängigkeit 

Drittmittel einzuwerben und sie zu verwalten ist an Hochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen kein neuer Vorgang, aber durch die verschärfte Kompetitivität mittlerweile 
zu einem Belastungsfaktor geworden. Zugleich sind Drittmittel zu einem kritischen Erfolgsfaktor 
für die Bewertung von Wissenschaftler.innen und ganzen wissenschaftlichen Einrichtungen gewor-
den (vgl. Blum 2017: 28).   

Das Förder- und Drittmittelgeschäft wird zunehmend komplexer, nicht zuletzt aufgrund der zuneh-
menden Anzahl an Fördermöglichkeiten (auch europäische und internationale Fördermöglichkei-
ten) und der damit einhergehenden Heterogenität von Richtlinien sowie Antrags-, Abrechnungs- 
und Dokumentationspflichten der unterschiedlichen Mittelgeber bzw. ihren Projektträgern. Das 
heißt, Fördermittel revisionssicher zu verwalten und abzurechnen wird zunehmend zur Herausfor-
derung für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen. (Greven 2017) Im Ver-
gleich zur Akquise von Förder- und Drittmitteln ist die Phase der Drittmitteladministration (vom 
Projektstart bis zum Projektabschluss) sehr viel stärker durch Richtlinien und gesetzlichen Vorga-
ben geprägt (Uhle 2018: 27). 

Dabei gibt es im Grundsatz drei verschiedene Arten von Drittmitteln: zum ersten solche von For-
schungsförderern (in der Regel nach responsive mode), zum zweiten FuE-Projektmittel von der 
Wirtschaft oder wirtschaftsnahen Akteuren (typischerweise zur Bearbeitung einer praxisrelevan-
ten Problemstellung) und zum dritten die Beteiligung an Programmausschreibungen, die überwie-
gend von Bundes- und  Landes(wissenschafts)ministerien und Stiftungen ausgehen (mit Bindung 
an das jeweilige Ausschreibungsthema). (Pasternack et al. 2018: 176) 

Für Deutschland sind z.B. Bund-Länder-Förderprogramme zu einer Dauererscheinung geworden, 
seit 1989 das erste Hochschul- und Wissenschaftsprogramm (HWP) gestartet war. Sie zeichnen sich 
dadurch aus, dass sich die Hochschulen einer Beteiligung häufig nicht entziehen können. Denn nur 
so können manche Standardaufgaben einigermaßen ausfinanziert werden, und zudem üben die 
Landesministerien Druck auf die Hochschulen aus, sich zu beteiligen. Die fortwährenden Ausschrei-
bungen setzen mit einer gewissen Regelmäßigkeit wissenschaftliches und Verwaltungspersonal 
der Anforderung aus, in kurzer Zeit antragsfähige, also programmkompatible Ideen zu entwickeln, 
inner- oder außerhochschulisch Kooperationen für die Antragstellung zu initiieren und den jewei-
ligen Antrag zu schreiben. Hinzu treten Landesprogramme, an denen sich zu beteiligen noch unab-
weisbarer ist, da die Finanzierungen daraus z.T. erhebliche Anteile der Gesamt-Hochschulfinanzie-
rung ausmachen.  

Auch die Entwicklung der Einnahmen an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen zeigt, 
dass der Finanzierungsanteil aus wirtschaftlicher Tätigkeit – hierbei handelt es sich insbesondere 
um Drittmittel – im Vergleich zu vor 25 Jahren spürbar zugenommen hat, gleichwohl es erhebliche 
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Unterschiede zwischen den Einrichtungen der Helmholtz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft, 
Fraunhofer-Gesellschaft und Leibniz-Gemeinschaft gibt. (Dohmen/Wrobel 2018: 90–98) Auch die 
zunehmenden Verbundstrukturen in der Drittmittelförderung, meist ein eingefordertes Kriterium 
erfolgreicher Mitteleinwerbungen, schlagen inzwischen auf die binnenorganisationale Struktur 
nieder. Je größer die Drittmittelstrukturen werden, desto anspruchsvoller wird auch ihre Steue-
rung. Zudem nehmen die personellen und finanziellen Verflechtungen zwischen verschiedenen ad-
ministrativen Einheiten zu (Streiter 2017: 249). 

Drei wesentliche Aspekte lassen sich herausstellen, um zu verdeutlichen, inwiefern die zunehmen-
de Bedeutung von Drittmitteln mittlerweile zu einem Belastungsfaktor geworden ist: (1) die Dritt-
mitteleinwerbung und -beantragung, (2) die Organisation von Projektstarts sowie (3) die Drittmit-
telverwaltung. 

(1) Drittmitteleinwerbung und -beantragung: Um die Kernfunktionen Forschung und Lehre (an 
auFE: nur Forschung) erfüllen zu können, wird die Drittmitteleinwerbung – früher eine gelegentli-
che Zusatzaktivität – zur Normalaufgabe. Das kann auch einigermaßen funktionieren, solange die 
Chancen auf Bewilligungen so hoch sind, dass der Aufwand gerechtfertigt erscheint. Hier gibt es 
beachtenswerte Entwicklungen. Die DFG , welche als Mittelgeberin deutschlandweit mit die höchs-
ten Förderkriterien für Forschungsprojekte vorgibt, weist mittlerweile von allen Fördermittelge-
bern in Deutschland die höchste Förderquote in den Geistes- und Sozialwissenschaften auf – mit 
37,6 Prozent.9 Das BMBF wiederum, immerhin nach Volumen eines der größten drittmittelverge-
benden Institutionen in Deutschland, hatte 2017 eine Förderausschreibung zum Thema „Citizen 
Science“ mit einer Bewilligungsquote von vier Prozent zum Abschluss gebracht.10  
(2) Organisation des Projektstarts: Ein Drittmittelprojekt stellt trotz aller Zunahme der Projektzah-
len, nach wie vor eine Kontinuitätsunterbrechung dar. Es sind also Sonderanstrengungen auf allen 
Ebenen der Einrichtungen für einen erfolgreichen Projektstart erforderlich, da Routinen entweder 
nicht etabliert oder nicht aufeinander abgestimmt sind. Da immer ein Mittelgeber involviert ist und 
dieser mitunter einen Projektträger für die administrative Begleitung zwischengeschaltet hat, ent-
hält die Prozesskette des Projektstarts zudem typischerweise Kommunikations- und Entschei-
dungsschleifen, welche die innerorganisationale Kontinuitätsunterbrechung verschärfen (können).  
(3) Drittmittelverwaltung: Verschiedenste Studien (siehe dazu Pasternack et al. 2018: 182) zeigen, 
dass  Drittmittelprojekte mittlerweile einen hohen Verwaltungsaufwand verursachen.  Dieser be-
stehe nicht nur darin, die Projekte einzuwerben, was durch komplizierte Antragsprozeduren auf-
wendig genug sei, und sie zu leiten, sondern diese nach den Vorgaben der Drittmittelgeber auch 
abzurechnen. Erschwerend komme hinzu, dass sich die Abrechnungsverfahren sowohl zwischen 
Drittmitteln und Haushaltsmitteln als auch zwischen den verschiedenen Mittelgebern unterschei-
den.  

Der Bereich Drittmittelservice und z.T. auch Projektmanagement gehört bereits zu den Kernhand-
lungsfeldern von Supportstrukturen im Forschungsmanagement (Uhle 2018: 26) – differenziert 
sich jedoch aufgrund der geschilderten Entwicklungen zunehmend aus, etwa durch die Spezialisie-
rung von organisationalen Rollenträger.innen auf bestimmte Mittelgeber (z.B. EU-Referenten) 
oder der Professionalisierung in bestimmten Teilaufgaben(gebieten) im Drittmittelservice (z.B. 
Controlling, Zertifizierungen und Audits). Denn: Der Anteil an Aufgaben wie Projekt- und Drittmit-
telakquise, deren administrative Begleitung bis hin zu Abwicklung und Dokumentation der Ausga- 

 
9 Förderquote = Verhältnis der Zahl der Bewilligungen zur Zahl der Anträge. Angabe für 2017, siehe http://www.dfg 
.de/dfg_profil/zahlen_fakten/statistik/bearbeitungsdauer/index.html (26.5.2017). Die dort angegebene Kategorie 
„Einzelförderung“ umfasst mehrere Förderprogramme, welche in der statistischen Berichterstattung gemeinsam 
dargestellt werden. Neben der klassischen sog. Sachbeihilfe (ein bürokratischer Begriff, der auch und in der Regel 
vor allem Personalkosten umfasst, um ein Einzelprojekt durchführen zu können) sind dies u.a. das Emmy Noether-
Programm, die Heisenberg-Förderung und Forschungsstipendien (detaillierte Übersicht unter http://www.dfg.de/ 
dfg_profil/zahlen_fakten/statistik/programmbezogene_statistiken/index.html#anker66857048). Die Gesamtförder-
quote der Einzelförderung wird aber wesentlich von den Anträgen auf Sachbeihilfe bestimmt; 2017 entfielen rund 
91 Prozent der Antragstellungen in der Einzelförderung auf diesen Antragstyp. Die Förderquote nur für die Sachbei-
hilfen lag 2017, bezogen auf Neuanträge, bei 36,6 Prozent – also etwa zwei Prozentpunkte unter dem Gesamtwert 
der Einzelförderung. In anderen in der Einzelförderung enthaltenen Programmen – beispielsweise bei den For-
schungsstipendien – war dagegen die Förderquote höher, beim Emmy Noether-Programm etwas niedriger. Insge-
samt fallen diese Abweichungen bei der Gesamtquote jedoch kaum ins Gewicht. (Schr. Mittlg. William Dinkel, Infor-
mationsmanagement, Statistik und Reporting der DFG, 27.8.2018) 
10 310 eingereichte Projektskizzen, davon 13 Bewilligungen (schr. Mittlg. Projektträger DLR, 3.5.2017) 

http://www.dfg.de/%20dfg_profil/zahlen_fakten/statistik/programmbezogene_statistiken/index.html#anker66857048
http://www.dfg.de/%20dfg_profil/zahlen_fakten/statistik/programmbezogene_statistiken/index.html#anker66857048
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ben (Verwendungsnachweise) und Ergebnisse (Forschungsberichte, Publikationen) sowie der Kom-
munikation und Präsentation der Projektergebnisse (Public-Relation Praktiken, Tagungen, Trans-
ferveranstaltungen u.a.) hat erheblich zugenommen. Es wird deutlich: Es treten Aufgaben „jenseits 
der reinen Finanzadministration stärker in den Vordergrund […] Auch die Serviceorientierung ge-
genüber den Projektverantwortlichen wird wichtiger. Forschungsförderung und Drittmittelservice 
werden … von der Struktur ihrer Aufgaben her ähnlicher und können stärker zusammengedacht 
werden, als das in der Vergangenheit üblich war“ (ebd.: 31). Hierauf müssen die Hochschulen und 
außeruniversitären Forschungsinstitute eine strategische Antwort finden – bzw. haben diese be-
reits gefunden –, die von Einrichtung zu Einrichtung durchaus unterschiedlich ausfallen kann. 

In einem solchen Umfeld ist das Forschungsmanagement respektive das forschungsbezogene Wis-
senschaftsmanagement mittlerweile – zumindest an Hochschulen – oft ein separater Organisati-
onsbereich, der an der Schnittstelle zwischen Verwaltung und Wissenschaft, der unterschiedliche 
Anspruchsgruppen mit sehr vielfältigen Anforderungen adressiert, operiert. An außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen ist das Forschungsmanagement in der Regel als Stabs- und Servicestellen 
eingerichtet und an kleinen Einrichtungen oft eine „one-man-show“ (Wolf 2017). Vor dem Hinter-
grund der Zunahme von drittmittelfinanzierter Forschung sowie der steigenden Anzahl von For-
schungsprojekten mit unterschiedlichen Fördermittelgebern lassen sich zudem seit geraumer Zeit 
verschiedene Tendenzen an Hochschulen und im außeruniversitären Forschungssektor beobach-
ten: (1) entweder Zentralisierungstendenzen mit dem Ziel alle Phasen des Forschungsdrittmittel-
prozesses (von der Fördermittelrecherche, über die Antragsphase bis hin zum Projektabschluss) an 
einer Stelle gemeinsam zu bedienen; oder (2) Dezentralisierungstendenzen, d.h. die Trennung der 
klassischen Sachverwaltungsaufgaben (i.d.R. in den Dezernaten) von den Serviceleistungen für die 
Forschung – letztere werden dann in einer eigenständigen Einheit bedient.  

3.2.4. Interdisziplinarität 

Im Wissenschaftssystem stehen Disziplinarität und Interdisziplinarität in einer engen Wechselbe-
ziehung. Die disziplinäre Ordnung der Wissenschaft, wie sie sich an Hochschulen und in der außer-
universitären Forschung etabliert hat, bildet den für die Herausbildung, Festigung und Weiterent-
wicklung wissenschaftlicher Wissensbestände und Methoden notwendigen Rahmen. Für die Er-
schließung neuer Forschungsfelder und die Bearbeitung großer, gesellschaftlich relevanter The-
menstellungen bedarf es zugleich das Zusammenwirken von Disziplinen, wodurch die Förderung 
interdisziplinär angelegter Forschung in den letzten Jahrzehnten wissenschaftspolitisch einen ho-
hen Stellenwert eingenommen hat. (Wissenschaftsrat 2020: 5) 

Der Begriff Interdisziplinarität umfasst in der wissenschaftspolitischen wie auch wissenschaftlichen 
Debatte mittlerweile verschiedene Bedeutungsfacetten, z.B.: Multidisziplinarität, Pluridisziplinari-
tät, Crossdisziplinarität, Transdisziplinarität, unterschiedlose Interdisziplinarität, Pseudo-Interdis-
ziplinarität, Hilfsinterdisziplinarität, Zusammengesetzte Interdisziplinarität, Ergänzende Interdiszi-
plinarität oder die Vereinigende Interdisziplinarität. Differenzierungskriterien sind solche der Fra-
gen nach Forschungsgegenständen, Problemfokussierungen oder theoretischer und methodischer 
Integrationsniveaus. (Jungert 2010: 1–9) Sukopp (2010: 21f.) markiert den Begriff der Interdiszipli-
narität hinsichtlich seiner Aufmerksamkeit – theoretische, praktische und methodische Interdiszip-
linarität.  

Die Politik richtet dementsprechend vielfältige Erwartungen an die Wissenschaft. Außeruniversitä-
re Forschungseinrichtungen bearbeiten schon immer oft Querschnittsthemen und sind dazu über-
wiegend interdisziplinär aufgestellt. Hochschulen waren lange Zeit primär disziplinär aufgestellt. 
Inzwischen sind aber auch an Hochschulen große, fachübergreifende Forschungsfelder und For-
schungsstrukturen entstanden. (Wissenschaftsrat 2020: 39f.) 

Interdisziplinarität kommt jedoch auch nicht umstandslos zustande – auch wenn in verschiedenen 
Rahmenprogrammen förderpolitisch gezielt Interdisziplinarität gefordert und gefördert wird (so-
wohl in Einzelprojekten als auch in Verbundvorhaben). Dabei sind die Strukturbedingungen fächer-
übergreifenden Austauschs bzw. interdisziplinärer Kollaboration ebenso zu reflektieren wie 
sprachliche, theoretische und methodische Schwierigkeiten. (Vgl. Vollmer 2010: 61–68) Interdiszi-
plinarität ist stets von – mitunter erheblichen – Übersetzungsaufwand gekennzeichnet. Solche 
Übersetzungsleistungen übernehmen nicht zuletzt Wissenschaftsmanager.innen, etwa als Koordi- 
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nator.innen von interdisziplinären Forschungsgruppen, im Bereich der wissenschaftlichen und zu-
nehmend der Wissenschaftskommunikation, als Forschungskoordinator.innen oder Geschäftsfüh-
rung in interdisziplinären In-Instituten. 

3.2.5. Personalentwicklung  

Hochschulen und außeruniversitäre Forschungsinstitute sind personenzentrierte Organisationen. 
Daher ist die Qualifikation, Kompetenz und Motivation ihrer Mitarbeiter.innen besonders wichtig 
für die Leistungsfähigkeit der Einrichtungen. (Joerk 2009: 79f.) Attraktive Arbeits- und Beschäfti-
gungsbedingungen für Forscher.innen und für die Akteure, die Forschung unterstützen, gelten so-
mit als wichtige Voraussetzung für exzellente Wissenschaft. Daher rückt das Thema Personalpolitik 
und -management in den Wissenschaften, welches lange vernachlässigt wurde, seit etwa 15 Jahren 
wieder mehr und mehr in den Fokus politischer und organisationaler Anforderungen (Becker 2021: 
441; 2017: 33). 

Die Forschungseinrichtungen sollen international wettbewerbsfähige Arbeitsbedingungen und be-
rufliche Entwicklungsmöglichkeiten gewährleisten, um exzellente Wissenschaftler.innen zu gewin-
nen oder zu halten. Das erfordert umfassende und zeitgemäße Konzepte der Personalpolitik, der 
Personalgewinnung und der Personalentwicklung. Dazu gehören auch Aspekte wie die Erhöhung 
der Repräsentanz von bspw. Frauen im Wissenschaftssystem, insbesondere in Führungspositionen, 
ein verantwortlicher Umgang mit Befristungen, Diversity, Chancengerechtigkeit, Familienfreund-
lichkeit, Ausbildung nicht-wissenschaftlichen Personals und Führungs- bzw. Leitungskultur. (GWK 
2014: 4)  

Unter dem Begriff „Personalentwicklung sind im Kern alle organisatorischen Maßnahmen zu ver-
stehen, mit denen die Qualifikationen der Beschäftigten aktiv, weitgehend systematisch im Hin-
blick auf organisatorische wie individuelle Zielsetzungen ermittelt, erhalten, verändert und/oder 
Veränderungen angeregt werden“ (Becker 2021: 441). Dementsprechend ist Personalentwicklung 
eine strategisch und langfristig ausgerichtete Aufgabe. Diese strategisch ausgerichtete Gestaltung 
ist wiederum mit organisationalen Entwicklungs- und Veränderungsprozessen verbunden. Daher 
bedarf es Steuerungs- und Managementinstrumente in den Bereichen Personalgewinnung, Perso-
nalentwicklung sowie Personalführung. (Vgl. Fraunhofer-Gesellschaft/Helmholtz-Gemeinschaft/ 
Leibniz-Gemeinschaft 2016: 44) In diesem Rahmen gewinnt das Wissenschaftsmanagement zuneh-
mend an Bedeutung, insbesondere für strategische Aufgaben in der Personalplanung, bei der Ent-
wicklung von Konzepten zur zielgerichteten Personalgewinnung, beim Gewährleisten einer laufen-
den Orientierung des Personal und nicht zuletzt bei der Personalmotivierung (Joerk 2009: 82). So 
leisten Wissenschaftsmanager.innen in der Praxis heute bereits einen Beitrag im Bereich des Wei-
terbildungsmanagements, im Personalentwicklungscontrolling, sie führen Kompetenzanalysen für 
zukünftige Personalauswahl durch oder bieten Service und Beratung (etwa bei Personalangelegen-
heiten für Forschungsantragseinreichungen) an.  

Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen haben sich diesem Handlungsfeld sowohl ein-
zeln11 als auch im Verbund12 bereits strategisch angenommen. An außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen bestehen je nach Forschungsgemeinschaft unterschiedliche Abhängigkeiten. Verfü-
gen die Forschungsinstitute bzw. -zentren über weitegehende Autonomie gegenüber ihrer Träger-
gemeinschaft, gestaltet sich das Personalmanagement weitestgehend dezentral. In Forschungsge-
meinschaften, deren Einrichtungen rechtlich nicht selbstständig sind, sind i.d.R. die dezentralen 
Bedarfe der Forschungsinstitute mit der zentralen Dachstrategie zum Personalmanagement zu ver-
knüpfen bzw. sollten sich ergänzen. 

Auch für Hochschulen können aus Sicht der wissenschaftlichen Personalforschung personalwirt-
schaftlich Veränderungen bzw. positive Entwicklungen beschrieben werden, gleichwohl diese im 
Vergleich zu den auFE noch Nachholbedarfe ausweisen (Becker 2017: 33; 2021: 442). An Hochschu- 

 
11 z.B. Fraunhofer-Gesellschaft (2015). 
12 Im Rahmen der Betrachtung von Nachhaltigkeitsstandards (Funktionsbereich Personal) für Forschungsorganisati-
onen. Von 2014 bis 2016 wurde dazu ein Verbundprojekt LeNa „Nachhaltigkeitsmanagement in außeruniversitären 
Forschungsorganisationen“ von der Helmholtz-Gemeinschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und Leibniz-Gemein-
schaft gemeinsam durchgeführt (https://www.helmholtz.de/ueber-uns/die-gemeinschaft/nachhaltigkeit/personal/, 
10.8.2021). 
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len trägt die zentrale Verantwortung grundsätzlich die Hochschulleitung – zuständig für Strategie 
und Ressourcenzuteilung sowie in ihrer Promotorenrolle. Die Umsetzung der Strategie obliegt je-
doch der operativen Managementebene, die die Verantwortung für Entwicklung und Umsetzung 
der Angebote bzw. Aktivitäten trägt. Die akademische Personalentwicklungspraxis funktioniere je-
doch alles andere als optimal – vornehmlich seien die Konzepte angebots- und nicht nachfrageori-
entiert gestaltet. Besonderheiten prägen an Hochschulen vor allem die unterschiedlichen Zielgrup-
pen: Verwaltung und wissenschaftsunterstützendes Personal, wissenschaftlicher Nachwuchs, pro-
fessorales Personal und Führungskräfte. (Becker 2021: 441f.)  

3.2.6. Kooperation und Wettbewerb 

Die Forderung nach verstärkter institutionenübergreifender Kooperation von Hochschulen und au-
ßeruniversitären Forschungseinrichtungen ist mittlerweile fast zum wissenschaftspolitischen Ge-
meingut geworden. Entsprechend findet sie sich in zahlreichen Stellungnahmen und Memoranden 
von (Fach-)Politiker.innen und Ministerien, aber auch von Beratungseinrichtungen und Wissen-
schaftsorganisationen (vor allem dem Wissenschaftsrat und der Hochschulrektorenkonferenz) re-
gelmäßig wieder. Sie ist und bleibt insofern ein zentrales Anliegen in der bundesdeutschen For-
schungspolitik. Der Wissenschaftsrat (2018a: 22) konstatierte dazu, dass in den letzten Jahren die 
Institutionalisierung von Kooperationen zwischen Universitäten und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen – insbesondere im Rahmen der gemeinsamen Einwerbung von Exzellenz-
clustern und der universitären Strategiebildung im Kontext der Exzellenzinitiative – vorangetrieben 
wurde. 

Argumente dafür finden sich vielfach nicht mehr explizit ausgesprochen, da Kooperationen zwi-
schen Universitäten und auFE in der Regel per se für gut befunden und empfohlen werden. Von 
den bestehenden und geplanten Kooperationen hängen häufig auch positive Gutachtervoten bei 
Evaluationen maßgeblich ab. Dies gilt sowohl für die Universitäten als auch die außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen; letztere werden durch externe Gutachter durchaus zur Kooperation mit 
den Universitäten gedrängt. Damit sind beide – Universitäten wie auFE – aufeinander angewiesen. 
Die ‚objektive’ Interessenlage – und zunehmend auch die subjektive Interessenwahrnehmung – 
beider deckt sich hier weitgehend. (Vgl. Kreckel 2009: 330) 

Die Motivationen der beteiligten Akteure bei Verbünden bzw. Kooperationen zwischen Universi-
täten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften beziehe sich häufiger auf ein gemeinsa-
mes inhaltliches Interesse, das sich auf alle Leistungsdimensionen erstrecken könne. Insbesondere 
zwischen Universitäten und HAWs solle eine strukturelle Verfestigung von Kooperationen ange-
strebt werden, beispielsweise auf vertraglicher Grundlage, um gleichrangige und verbindliche Part-
nerschaften zu gewährleisten. Hier wird davon ausgegangen, dass die differenzierten Stärken in 
der Grundlagenforschung einerseits und der angewandten Forschung andererseits Kooperations-
potenziale entfalten und zu einer Steigerung von Forschungsleistungen führen. (Wissenschaftsrat 
2018a: 20). 

Auch die Wettbewerbssituation auf internationaler Ebene kann Anlass dafür sein, dass Einrichtun-
gen kooperieren, etwa um regional eine kritische Masse zu erreichen (Wissenschaftsrat 2018a: 14, 
31). Gleichzeitig gilt auch Internationalisierung für die Wissenschaft als ein Mittel zur Qualitätsstei-
gerung in der Forschung. Durch den internationalen Austausch von Wissenschaftler.innen, Wissen 
und Innovationen sollen Methoden und Theorien erweitert und Forschungsergebnisse abgesichert 
werden. Gleichzeitig verschärft sich der Wettbewerb „um die besten Köpfe auf Seiten der Profes-
soren, aber auch um die besten Studierenden, um Forschungsgelder und letztlich um die interna-
tionale Reputation“ der Forschungseinrichtungen, etwa über verschiedene Rankings (Sparr et al. 
2012: 98). 

Die Umsetzung und kontinuierliche Weiterentwicklung von Internationalisierungsstrategien deut-
scher Wissenschaftsorganisationen soll auf verschiedene Aspekte abzielen: die Forschungsorgani-
sationen sollen sich in geeigneten Forschungsfeldern international platzieren, an der internationa-
len Mobilität von Wissenschaftler.innen adäquat teilhaben und ihre internationale Attraktivität für 
den Ausbau von Forschungskapazitäten nutzen. Schwerpunkt bei der Umsetzung und Weiterent-
wicklung der Internationalisierungsstrategien soll für die Wissenschaftsorganisationen auf dem 
Ausbau von Kooperationen über Organisationsgrenzen hinweg liegen. (GWK 2014: 3; 2019b: 8) 
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Entsprechend sind auch die Bemühungen hinsichtlich internationaler Vernetzung stark angestie-
gen und die Zahl sowie Intensität von Kooperationsbeziehungen in den vergangenen Jahren stetig 
gewachsen (Hohn 2016: 551).  

Die Themenpalette Kooperation, Wettbewerb und Internationalisierung ist vielfältig, finden sich 
diese mittlerweile in allen Bereichen von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrich-
tungen wieder. Aufgabenfelder für das Wissenschaftsmanagement reichen daher in diesem Hand-
lungsfeld von der Akquise internationaler Drittmittel, Aktivitäten von Transferstellen oder im De-
zernat für Internationale Beziehungen, über das Transfermanagement, die Koordinierung von Clus-
tern und Forschungscampi bis hin zum Innovations- und Netzwerkmanagement.
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4. Wissenschaftsmanagement als Reaktion der 
Organisationen: Systematisierung und Konzeptionelles 

Die beschriebenen Herausforderungen (3.1. und 3.2.) sind wesentlich solche der herkömmlichen 
Organisations- und Verwaltungsstrukturen. Den Hochschulen und Einrichtungen im außeruniver-
sitären Forschungssektor werden neue Prozesse entweder (reformbedingt) aufgenötigt oder sie 
halten solche neuen Prozesse für erforderlich, um den Erwartungen zu begegnen, die so vorher 
nicht bestanden hatten – z.B. im Bereich der Qualitätssicherung und -entwicklung. Neue Prozesse 
bewirken zusätzlichen Aufwand. Daher reagierten und reagieren die wissenschaftlichen Einrich-
tungen darauf zugleich mit dem Aufbau von Strukturen und der Installation von neuen Tätigkeits-
rollen, wobei auch externe Veranlassungen handlungsauslösend waren und wozu auch die Entste-
hung einer neuen Personalkategorie – der Wissenschaftsmanager.innen – gehört. Zudem ist eine 
Dynamisierung von digitalen Entwicklungen innerhalb der Prozessgestaltungen, die gleichermaßen 
bisherige Prozesse wie Strukturen verändern, zu beobachten. Die Motive der prozess‐ und struk-
turbezogenen Reaktionen sind divers, aber eines der Motive ist durchaus die Vermeidung einer 
zusätzlichen Belastung des wissenschaftlichen Personals bzw. das Erzeugen von Entbürokratisie-
rungswirkungen. (Vgl. Pasternack et al. 2018: 80, 292) 

4.1. Was unter Wissenschaftsmanagement zu verstehen ist 

Mit Formen der an New Public Management (NPM) orientierten Governance soll Wissenschafts-
einrichtungen eine zunehmende Professionalisierung der Steuerung ihrer Selbstorganisation er-
möglicht werden. Um den neu gestalteten Prozessen Entfaltungsräume zu verschaffen, wurden an 
Wissenschaftseinrichtungen Strukturen geschaffen oder aber gegebene Strukturen dafür ange-
passt. Daraus haben sich zum einen Veränderungen in der (Selbst-)Verwaltung bzw. Administration 
der wissenschaftlichen Einrichtungen ergeben. Zum anderen gibt es heute an diesen eine Vielzahl 
an professionellen Rollen, die es vor den strukturellen Reformen nicht gegeben hatte oder die zu-
vor in einem anderen Zuschnitt innerhalb der Organisationen wahrgenommen worden waren. In 
dem Kontext gewinnen professionelle managementorientierte Supportstrukturen an Bedeutung. 
Dabei stehen auf Managementprozesse spezialisierte Mitarbeiter.innen im Fokus. 

Den angemessenen infrastrukturellen Rahmen für die Leistungsprozesse in Forschung (an Hoch-
schulen auch in „Lehre“) wurden herkömmlich durch die Verwaltungen organisiert. Durchgesetzt 
hat sich mittlerweile die Ansicht, dass es hier bestimmter Funktions- und Qualifikationserweite-
rungen bedürfe, diese aber durch die klassischen Verwaltungsstrukturen nicht hinreichend wahr-
genommen werden könnten. Diese spezifische Erweiterung der forschungsunterstützenden Ein-
heiten soll Prozeduren jenseits traditionellen Verwaltungshandelns entwickeln. Dabei bestehen 
verschiedene Varianten: 

• Herkömmliche forschungsbezogene Verwaltungsaufgaben werden in einem neuen Modus er-
ledigt, der nicht primär administrative Vorgänge abarbeitet, sondern wissenschaftliches Han-
deln angemessen organisatorisch rahmt.  

• Neue Managementaufgaben, die aus Neugestaltungen der Forschungsorganisation und -gover-
nance resultieren, werden wahrgenommen. 

• Herkömmliche wie neue forschungsunterstützende Aufgaben, die weder Forschung noch Ad-
ministration sind – etwa in den Bereichen Digitalisierung oder Öffentlichkeitsarbeit – finden 
sich bearbeitet. 

Als Struktur bewegt sich das Wissenschaftsmanagement so in einem Spannungsverhältnis: zwi-
schen den Ebenen der Wissenschaft (inkl. des Managens von Wissenschaft durch managende Wis-
senschaftler.innen), der herkömmlichen Verwaltung und den diversen Leitungsebenen. Hier muss 
es seinen Platz finden. Denn die (neuen) Rollenträger.innen finden sich dabei nicht nur in neuen, 
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sondern auch in altbekannten forschungsbezogenen Aufgabenbereichen wieder (vgl. Kloke 2014: 
77; Pasternack et al. 2018: 103): 

• in Tätigkeitsbereichen der klassischen Verwaltung, die einen deutlichen Wandel hinsichtlich der 
Qualifikationsanforderungen erfahren haben (z.B. Drittmittelverwaltung, Forschungscontrol-
ling); 

• in bisher kaum ausdifferenzierten Bereichen, die zunehmend professioneller Ansprüche und 
Kompetenzen bedürfen (z.B. Beratung Forschungsförderung, Antragsberatung, Organisation 
von Weiterbildung, Personalentwicklung); 

• bei bisherigen Nebenaufgaben, die sich zu neuen Berufsrollen entwickeln (Innovations- und 
Netzwerkmanagement, Forschungsprogrammentwicklung und -planung, Forschungsmanage-
ment und internationale Beziehungen);  

• hinzu treten gänzlich neue Aufgabenbereiche: Transfermanagement und Third Mission, Digita-
lisierung, Kommunikation und Marketing, Koordination der Forschungsevaluation, Strategische 
Projekte und Exzellenz. 

Im Statussystem wissenschaftlicher Einrichtungen existieren für diese Rollenträger.innen noch kei-
ne eindeutigen Platzierungen. Sie verteilen sich sowohl auf die Statusgruppe der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter.innen als auch auf die technisch-administrativen Mitarbeiter.innen bzw. Verwal-
tungsmitarbeiter.innen. Auch sind für die Träger dieser Rollen diverse Bezeichnungen vorgeschla-
gen worden – einige davon wenig intuitiv und daher fortwährend erklärungsbedürftig –, im Kontext 
derer sich die Benennung als „Wissenschaftsmanager.innen“ einrichtungsübergreifend als weitest-
gehend einigungsfähig herausgeschält hat.  

4.1.1. Verwandte Begriffe und Konzepte 

Der Begriff des Wissenschaftsmanagements findet zumindest in Deutschland zunehmend Verwen-
dung im Selbstverständnis der betreffenden Berufsgruppe(n) und hat sich mittlerweile in den wis-
senschaftspolitischen Debatten gegenüber anderen Begriffen etabliert (vgl. Seider 2013: 9). So fin-
den sich folgende Begriffe – die zudem sowohl in der Praxis als auch in der theoretischen und em-
pirischen Literatur den Begriff Wissenschaftsmanagement begleiten – mit jeweils etwas unter-
schiedlichem Zugriff entfaltet (ohne Anspruch auf Vollständigkeit): 

 New Professionals: Als New Professionals wird insbesondere in der angelsächsischen Literatur/ 
im angelsächsischen Raum eine Berufsgruppe in der Hochschule bezeichnet, die ihre Rolle in neu-
eren Formen der Unterstützung von Studium und Lehre erfüllt (Gornall 1999). So finden sich New 
Professionals unter diversen Rollenbezeichnungen bzw. Begriffsvariationen wieder: professional 
staff, support professionals, general managers, specialist professions (u.a. Whitchurch 2009), para-
academic staff (u.a. Graham 2012; Macfarlane 2011), administrative professionals oder techno-
bureaucratic professions (u.a. Acker/McGinn/Campisi 2019; Karlsson/Ryttberg 2016; Kerridge/F. 
Scott 2018).  

 Im angelsächsischen Raum werden zudem unter „Professional and support Staff in Higher Edu-
cation“ (Bossu/Brown/Warren 2018) als Überbegriff, alle die Forschung, Lehre und Studium unter-
stützenden Tätigkeiten subsumiert. Die darunter aufgeführten Tätigkeiten des der Universitäten 
zugehörigen Personals schließen Verwaltungsaufgaben, höheres Management, Studierenden-Ser-
vice, wissenschaftliche Unterstützung durch technische- oder Forschungsexpertise, die Instandhal-
tung technischer Anlagen sowie Sicherheitsdienstleistungen am Campus mit ein (ebd.: 1–8). 

 Third Space: Bezeichnet nach Whitchurch (2008, 2015) ein sich entwickelndes Territorium zwi-
schen akademischen und administrativen Bereichen der Hochschule, das vor allem durch weniger 
begrenzte Berufsbilder geprägt ist – ein wissenschaftlich geprägter und wissenschaftsnaher, gleich-
zeitig aber doch serviceorientierter dritter Bereich. 

 Neben den oben bereits aufgeführten Begriffen existieren in der Wissenschaftspraxis im angel-
sächsischen Raum noch weitere Begriffe, welche sich dem weiten Begriffsfeld des Wissenschafts-
managements zuordnen lassen: Educational (academic) Developers, educational instructural de-
signer, managerial professionals/professors; administrators and support professionals, Research 
Administration oder Manager Academics. 
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 Wissenschaftskoordination: Sie übernehmen erweiterte Aufgaben des Verwaltungspersonals, 
etwa in Form von Vorbereitungs‐ und Unterstützungsaufgaben bei der Finanzbuchhaltung, der 
Durchführung der Rechenschaftslegung und der Prüfungsorganisation (Banscherus et al. 2009: 
30f.). Der Begriff Wissenschaftskoordination findet sich im deutschsprachigen Raum vergleichswei-
se häufig im außeruniversitären Forschungssektor – oft auch unter der Spezifizierung als For-
schungskoordination (Wolf 2017: 286f.). An Hochschulen hat sich dagegen vornehmlich der Be-
griff um den des Hochschul- bzw. Forschungsreferenten durchgesetzt (Adamczak et al. 2007: 9). 

 Hochschulprofessionen: Beschreibt als Sammelbegriff Berufspositionen an Hochschulen, die 
„weder primär als Lehrende und Forschende…oder als leitende Hochschulmanager noch als Routi-
ne-Verwalter(innen) und -dienstleister(innen) tätig sind“ (Schneijderberg et al. 2013b: 9). Gemeint 
sind damit z.B. Studiengangsmanager.innen, Qualitätsmanager.innen oder Fakultätsmanager.in-
nen.  

 Hochschulprofessionelle: Der Begriff bezeichnet Mitarbeiter.innen mit „unterschiedlich diszip-
linärem, aber akademischem Hintergrund, die multiple Dienstleistungsfunktionen erfüllen, welche 
zumeist in Form von Beratungs‐ und Managementtätigkeiten ausgeführt werden“ (Kehm/Merka-
tor/Schneijderberg 2010: 34). Sie übernehmen im administrativen Hochschulmanagement Schnitt-
stellenfunktionen zwischen Verwaltung und Wissenschaft und sollen die verschiedenen Hand-
lungsmodi von Hochschuladministration (bürokratisch) und Wissenschaftler.innen (professionell) 
überbrücken (Schneijderberg/Teichler 2013a: 403). 

 administratives Hochschulmanagement: Kloke (2014: 73f.) unterscheidet zweierlei Entwicklun-
gen: den Ausbau des akademischen Hochschulmanagements und den Ausbau des administrativen 
Hochschulmanagements. Während Positionen im akademischen Management zumeist nur tempo-
rär eingenommen würden und ihre Inhaber dann in Forschung und Lehre zurückkehrten, eröffne-
ten die Positionen im administrativen Hochschulmanagement eine Verwaltungskarriere, die auf 
dauerhaftem Verbleib beruhe. Wesentliches Merkmal der Beschäftigten im administrativen Hoch-
schulmanagement sei, dass sie im Regelfall ausschließlich Verwaltungstätigkeiten nachgehen und 
nicht wissenschaftlich arbeiten. Das administrative Hochschulmanagement ist ein Berufsfeld, wel-
ches aufgrund der „Übernahme zahlreicher neuer Planungs‐ und Servicefunktionen … an vielen 
Hochschulen“ sowie der „Etablierung neuer Expertengruppen“ entstanden sei, das allerdings we-
niger durch „professionelle Autonomie“ gekennzeichnet ist, sondern durch „bereichsspezifisches 
Wissen und Organisationserfahrung“ (Krücken/Blümel/Kloke 2010: 234, 238). 

 Forschungsmanagement: Der Begriff Forschungsmanagement ist innerhalb des Wissenschafts-
systems in Deutschland bereits seit den 1970er Jahren virulent, vor allem in Folge des Ausbaus des 
Bildungswesens im Hochschulbereich – oft aber ohne, dass man es Forschungsmanagement ge-
nannt hätte (Henke/Schneider 2021: 1). Unter Forschungsmanagement wird dabei ein Komplex 
von Dienstleistungen für Wissenschaftler.innen verstanden, der es, ohne selbst Forschung zu sein, 
ermöglicht, Forschung zu unterstützen (Locker-Grütjen 2009; Locker-Grütjen/Ehmann/Jongmanns 
2012). Der Begriff ist sowohl an Hochschulen als auch in der außeruniversitären Forschung anzu-
treffen (Behlau 2017: 211). Forschungsmanagement wird mittlerweile weitgehend unter dem The-
menfeld „Wissenschaftsmanagement“ mitverhandelt.  

Generell wird in Hinblick auf die unterschiedlichen Begriffe zwischen Diskursen im deutsch- und 
englischsprachigen Raum unterschieden. Zugleich haben sich die verschiedenen Begriffe in ihrer 
Entstehung aber auch oft gegenseitig inspiriert. Warum hat sich nun zumindest in Deutschland der 
Begriff Wissenschaftsmanagement gegenüber anderen Begriffen etabliert? Der im angelsächsi-
schen Raum weit verbreitete Begriff des Third Space etwa, so die Kritik (Ziegele 2018; Wissen-
schaftsrat 2018b) vertiefe die Entfremdung von Wissenschaft und Verwaltung, denn Management 
und Verwaltung sind nur analytisch zu trennen, kaum aber im Selbstverständnis der Akteure. Das 
konzeptionelle Verständnis um die Begriffe Hochschulprofessionen und Hochschulprofessionelle 
sei in seinem institutionellen Bezug zu eng gefasst und lässt sich so nicht auf andere wissenschaft-
liche Einrichtungen anwenden (Müller/Grewe 2020: 19). Letzteres gilt für eine Vielzahl der oben 
angeführten Begriffe.  

Der Begriff Hochschulmanagement ist ebenfalls problematisch: er schließt den außeruniversitären 
Bereich systematisch aus und zudem wird er teils überlappend teils synonym zum Begriff Wissen-
schaftsmanagement verwendet, sodass die begrifflich naheliegende hierarchische Beziehung, in 
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der Hochschulmanagement der die Hochschulen betreffende Teilbereich des Wissenschaftsmana-
gements sei, gar nicht anwendbar ist. Dies verkompliziert sich zusätzlich dadurch, dass mit Hoch-
schulmanagement mitunter speziell die Leitungsebenen der Hochschule gemeint sind.1  

Die vorliegende Studie setzt nach Abwägung der geschilderten begrifflich-konzeptionellen Stärken 
und Schwächen auf den Begriff „Wissenschaftsmanagement“ und entwickelt im weiteren Verlauf 
ein eigenes präziseres Verständnis des selbigen. Letzteres erscheint notwendig, da auch der Begriff 
des Wissenschaftsmanagements als Berufsbild kritisch diskutiert wird. Im Kontext dieser Studie ist 
dieser Schritt auch dadurch angezeigt, da der Begriff anschlussfähig sowohl im Kontext von Hoch-
schulen als auch außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist.  

4.1.2. Konzeptionen zum Wissenschaftsmanagement 

Die im vorhergehenden Kapitel deutlich gewordene Begriffsvielfalt spiegelt sich auch in den kon-
zeptionellen Arbeiten zum Begriff „Wissenschaftsmanagement“ wieder. Angelehnt an Lemmens/ 
Horváth/Seiter (2017: 18) sei das Wissenschaftsmanagement zunächst einmal ein Integrationskon-
zept, das verschiedenen Ebenen eine Handlungsorientierung bietet – z.B. Hochschulmanagement, 
Institutsmanagement, Clustermanagement oder auch Forschungsmanagement. Wissenschaftsma-
nagement im weitesten Sinne erstrecke sich demzufolge auf alle Akteure, Institutionen und Pro-
zesse im Wissenschaftssystem. Trotz bereits zahlreich vorliegender Untersuchungen zum Wissen-
schaftsmanagement, herrscht keine abschließende Einigkeit darüber, welche Personengruppen 
genau zum Wissenschaftsmanagement zählen und welche nicht (Nickel 2017: 90). 

Damit lässt sich der Begriff des Wissenschaftsmanagements bis heute kaum eindeutig definieren. 
Mit unterschiedlichen Konzeptionen verfolgen Autor.innen verschiedene Prinzipien für die Ein- 
bzw. Ausgrenzung von Tätigkeiten, welche sich ihrer Definition zu- bzw. nicht-zuordnen lassen. 
Krempkow et al. (2019) stellen fest, dass die meisten Autor.innen ihre begriffliche Eingrenzung auf 
der Grundlage unterschiedlicher Abgrenzungskonzepte wie Arbeits-, Organisations-, Tätigkeitsbe-
reiche oder akademischer Bildungsabschlüsse vornehmen.2 Hinzu kommen, aufbauend auf 
Klumpp/Teichler (2008: 169), unterschiedliche Abgrenzungsprinzipien, wonach Autor.innen ihre 
Definition entweder (1) negativ aufbauen, also Personen und Tätigkeitsbereiche einschließen, wel-
che weder primär in Forschung und Lehre tätig sind, noch routinemäßig Verwaltungs- und Dienst-
leistungsaufgaben ausüben; oder aber (2) positiv/enumerativ vorgehen, also die Tätigkeitsbereiche 
und Berufsgruppen – meist nur beispielhaft – aufzählend, welche der Begriffskonzeption zugehörig 
sind. Klumpp/Teichler (2008) kritisieren allerdings an dieser Stelle, dass eine solche Aufzählung 
immer unvollständig bleibt, da „sich immer mehr Sachgebiete arbeitsteilig herausbilden, und das 
Gemeinsame“ dadurch nicht in den Blick gerät. (3) Andere Herangehensweisen (z.B. Netzwerk Wis-
senschaftsmanagement 2020) sind eher inklusiv. Das bedeutet, „dass für die Tätigkeit im Wissen-
schaftsmanagement weder die Zugehörigkeit zu einem bestimmten Arbeits- und Organisationsbe-
reich in wissenschaftlichen Einrichtungen noch spezifische akademische Abschlüsse vorausgesetzt 
oder ausgeschlossen werden“ (ebd.: 2).  

Diese Vielschichtigkeit an Perspektiven macht deutlich, dass sich Wissenschaftsmanager.innen nur 
begrenzt eindeutig einer konkreten Funktion und/oder Organisationseinheit zuordnen lassen bzw. 
sich diesen selbst zuordnen. In der Tendenz lassen sich zwei Perspektiven aus der bisherigen em-
pirischen Erschließung ableiten: 

• Es lassen sich Personen identifizieren, die eindeutig als Wissenschaftler.innen ausgewiesen 
sind, aber (zu einem Anteil) mit WiMa-Tätigkeiten betraut sind und Personen, die eindeutig als 
Verwaltungsmitarbeiter.innen ausgewiesen sind, aber (zu einem Anteil) mit WiMa-Tätigkeiten 
betraut sind. 

 
1 So lobt z.B. das Centrum für Hochschulentwicklung (CHE) jährlich die/den „Hochschulmanager*in des Jahres“ aus. 
„Die Grundidee der Auszeichnung … ist es, über die Identifizierung von Hochschulpräsident*innen oder -rektor*in-
nen, die einen entscheidenden Einfluss auf positive Veränderungsprozesse an ihrer Hochschule genommen haben, 
die Leistung von Hochschulleitungen zu würdigen“ (https://www.che.de/projekt/hochschulmanagerin-des-jahres/, 
12.9.2022). 
2 vgl. u.a. Banscherus et al. (2017); Klumpp/Teichler (2008); Müller/Grewe (2020); Schneijderberg/Schneider (2013) 
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• Auch gibt es sowohl dezentral angesiedeltes WiMa-Personal, i.d.R. auf wissenschaftlichen Stel-
len, das in einer dienstleistenden Funktion die Leistungsprozesse Forschung und Lehre unter-
stützen soll als auch WiMa, welches zentral, i.d.R. in der Verwaltung oder an Stabstellen, ange-
siedelt ist und in einer strategischen Funktion neben der direkten Unterstützung der Leistungs-
prozesse, auch an übergreifenden Zielerreichungen der Organisation mitwirkt.  

Mit Blick auf strukturelle Merkmale des Wissenschaftsmanagements können weitere Unterschei-
dungen getroffen werden, z.B.:  

• temporäre und projektbezogene vs. dauerhafte Aufgaben (vgl. Netzwerk Wissenschaftsma-
nagement 2020);  

• Nähe vs. Ferne zur Wissenschaft bzw. den Leistungsprozessen in Forschung und Lehre (vgl. Mül-
ler/Grewe 2020);  

• Steuerungsfunktion, Führung und Strategie vs. Service- und Dienstleistungsfunktion (vgl. Jütte-
meier 2016);  

• Fokus des WiMa auf Organisationseinheiten (z.B. das Institut) oder auf Programme bzw. Pro-
jekte (z.B. Qualitätspakt Lehre) (vgl. Horváth/Seiter 2013). 

Einig sind sich allerdings die meisten Autor.innen darin, dass diese Berufsgruppe irgendwo zwi-
schen Wissenschaft und Verwaltung zu verorten ist. Das wissenschaftliche Berufsfeld ist jedoch 
eindeutiger abzugrenzen als das der Verwaltung (Krempkow et al. 2019: 5). Einige Begriffskonzep-
tionen arbeiten auch mit der beruflichen Selbstwahrnehmung des betreffenden Personals. Dieses 
kann eine Konzeptualisierung aber auch eine quantitative Erfassung deutlich erschweren. So zeigt 
beispielsweise die Untersuchung von Banscherus et al. (2017: 82), dass es Diskrepanzen zwischen 
der auf Tätigkeiten basierenden Kategorisierung des Wissenschaftsmanagements einerseits und 
der Selbstwahrnehmung des Hochschulpersonals andererseits gibt. Die wahrgenommenen Gren-
zen der Berufsbezeichnung stellten sich dabei als wesentlich fluider heraus als es die konzeptionel-
le Voreinschätzung erlaubt hatte. Unter Miteinbezug der Selbstwahrnehmung kann es also dazu 
kommen, dass die Trennschärfe der Abgrenzung verschwimmt und Begriffskonzeptionen sich wei-
ten müssen, also inklusiver werden. 

Darüber hinaus scheint Einigkeit dahingehend zu bestehen, dass die auf Management spezialisier-
ten Mitarbeiter.innen die Rahmenbedingungen für die wissenschaftliche Leistungsebene professio-
nell gestalten sollen. Kern ihrer Tätigkeit ist mithin, positiven Einfluss auf die Handlungsbedingun-
gen bzw. Umsetzungskontexte für Lehre und Forschung zu nehmen. Wissenschaftsmanager.innen 
nehmen also Aufgaben wahr, die forschungs- oder lehrnah sind und zugleich immer auch administ-
rative und manageriale Tätigkeiten beinhalten. Schmidlin/Bühlmann/Muharremi (2020: 21–23) 
zeigen auf, dass die Aufgaben und Tätigkeiten von Wissenschaftsmanager.innen im Wesentlichen 
vier Bereichen zugeordnet werden können: (1) forschungsnahe Unterstützungsleistungen, (2) lehr-
nahe Unterstützungsleistungen, (3) Funktionen im Bereich Governance und Management, welche 
insbesondere für die strategische Organisationsentwicklung bzw. von Teileinheiten verantwortlich 
sind und (4) Dienstleistungs- sowie Querschnittsaufgaben, wie etwa im Bereich Kommunikation/ 
Marketing oder der Erarbeitung von Konzepten zu spezifischen Themen wie etwa Diversity-Ma-
nagement. Diese Differenzierung ist sowohl im Feld der Wissenschafts- und Hochschulforschung 
als auch in der Wissenschaftspraxis weitestgehend einigungsfähig.  

Es darf aber auch nicht unterschlagen werden, dass der außeruniversitäre Forschungsbereich ex-
klusiv der Forschung verschrieben ist und keine Organisationsleistungen in Lehre und Studium zu 
erbringen hat. Auch im Bereich der Forschung ergeben sich unterschiedliche Kontextbedingungen 
für das Wissenschaftsmanagement, und dies auch im Vergleich der großen außeruniversitären For-
schungsorganisationen. Konkret betrifft das etwa die Abhängigkeit der Ausstattung von eingewor-
benen oder abgesicherten Drittmitteln, der Bedeutung von Forschungskooperation und Anwen-
dungsorientierung bis hin zum Wissenstransfer. Eine Beschreibung des Wissenschaftsmanage-
ments muss, wenn es beide Zweige des Wissenschaftssystems (Hochschulen und außeruniversitä-
re Forschungseinrichtungen) einschließen möchte, hinreichend allgemein wie notwendig konkret 
sein.  

Folgend wird eine einheitliche Definition des Wissenschaftsmanagements – die in Anspruch neh-
men kann, für Hochschulen wie außeruniversitäre Forschungseinrichtungen zu gelten und eine Un- 



54  Schneider | Mauermeister | Aust | Henke 

terscheidung zwischen Wissenschaftsmanagement mit dezidiertem Bezug zur Lehre sowie konkret 
auf den Leistungsbereich Forschung abzielend vornimmt – entwickelt.  

4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem 
Wissenschaftsmanagement 

Der Ausgangspunkt unserer Untersuchung war, ein einheitliches Verständnis von Wissenschafts-
management und seiner Rollenträger.innen herzustellen, welches auf jedwede wissenschaftliche 
Einrichtung anwendbar ist. Das erschien notwendig, da der Begriff des Wissenschaftsmanage-
ments vielschichtig diskutiert wird – z.B. hinsichtlich dessen, ob die Bezeichnung lediglich auf nicht-
professorales Personal abstellt, spezifische akademische Abschlüsse voraussetzt oder auch Ma-
nagementaufgaben akademischer Wahlämter berücksichtigt (vgl. Müller/Grewe 2020).3 Die ent-
wickelte Definition schließt insbesondere an das inklusive Verständnis von Wissenschaftsmanage-
ment des Netzwerk Wissenschaftsmanagement (2020) an und präzisiert es, etwa mit Blick auf 
Schnittstellen und Ausschlusskriterien sowie hinsichtlich des Lehr- und Forschungsbezuges.  

Im Lichte der vorangegangenen Erörterungen und gestützt auf Positionierungen im Feld wird fol-
gende Definition für diese Personengruppen an Hochschulen als auch auFE für die weiteren Be-
trachtungen zugrunde gelegt (Übersicht 12): Wissenschaftsmanager.innen sind Personen, die als 
Expert.innen in wissenschaftlichen Einrichtungen Prozesse in Forschung oder Lehre sowie die in der 
Forschung oder Lehre tätigen Personen strategiebezogen, konzeptionell und/oder operativ unter-
stützen – mit dem Ziel, die Bedingungen der Forschung oder Lehre qualitätsförderlich zu gestalten, 
und die dabei überwiegend nicht fachwissenschaftlich tätig sind. 

Übersicht 12: Definition von Wissenschaftsmanager.innen 

 

Die Definition fasst das Wissenschaftsmanagement enger als andere Autor.innen es tun, insofern 
sie Bedingungen an bestimmte Arbeitsweisen knüpft. Gleichzeitig fasst die Definition das Wissen-
schaftsmanagement weiter, insofern die Zugehörigkeit zu bestimmten Personalgruppen oder Or-
ganisationseinheiten nicht als Bedingung formuliert wird. Die Definition stellt eine Organisations-
perspektive auf das Wissenschaftsmanagement her, wodurch die Bearbeitung von organisations-
bezogenen Forschungsfragen begünstigt wird. Deswegen sind bestimmte Personengruppen an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen explizit nicht einbezogen: akademi- 

 
3 s.o. 4.1.2. Konzeptionen zum Wissenschaftsmanagement 

Expert.innen an wissenscha lichen Einrichtungen
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opera ve Unterstützung
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Bedingungen der Forschung oder Lehre
qualitätsförderlich gestalten

Wissenschaftsmanagerinnen und Wissenschaftsmanager
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sche Wahlämter, überwiegend fachwissenschaftlich tätige Akteure und Personen mit klassischen 
Verwaltungsaufgaben (vgl. Schmidlin/Bühlmann/Muharremi 2020: 21). (Übersicht 13) 

Übersicht 13: Ausschlusskriterien und Leistungsbereiche für die Zuordnung als Wissenschaftsmanager.in  

 

In der Praxis sind an den Einrichtungen mitunter sehr unterschiedliche Struktur- und Stellenbe-
zeichnungen verbreitet, die dem WiMa zugerechnet werden können. Es fehlen auch verbindliche 
einheitliche Merkmale, etwa für die amtliche Statistik. In diesem Zusammenhang sei, aufgrund 
mehrerer Rückmeldungen von Akteuren im Feld, auf ein konkretes Spannungsverhältnis aufmerk-
sam gemacht: in der hochschulinternen Debatte wird Verwaltung oft eher klassisch-nüchtern be-
schrieben, Management hingegen als innovativ-anspruchsvoll.  

Die Überzeugung vieler Verwaltungsmitarbeiter.innen, dass ihre Arbeit nicht weniger innovativ, 
anspruchsvoll und differenziert sei sowie nicht nur auf Routinehandlungen basiere, macht ein 
Spannungsverhältnis zwischen den Begriffen Verwaltung und Management deutlich. Management 
und Verwaltung sind nur analytisch zu trennen, kaum aber im Selbstverständnis der Akteure. 
Gleichwohl Krempkow/Höhle (2021) darauf verweisen, dass ihre Erhebungsdaten den Schluss zu-
lassen, dass sich die neu geschaffenen Aufgaben im Hochschul- bzw. Wissenschaftsmanagement 
in einer Reihe von Merkmalen von den Verwaltungsaufgaben unterscheiden.  

Die Abgrenzung zwischen Verwaltungsangestellten und Wissenschaftsmanager.innen hebt nicht 
auf Rollenbezeichnungen oder organisationale Bereiche ab. Vielmehr ergibt sich die Abgrenzung 
über die Betrachtung ihrer Arbeitsweisen. Angelehnt an Stratmann (2014: 171) basieren viele klas-
sische Verwaltungsaufgaben vornehmlich auf Regeleinhaltung – je nach Struktur mit einem gewis-
sen Ermessensspielraum. Demnach fokussiert klassisches Verwaltungshandeln die Umsetzung von 
Entscheidungen, also konditionalprogrammierte Tätigkeiten. Demgegenüber sind Wissenschafts-
manager.innen i.d.R. auch strategiebezogen und/oder konzeptionell tätig und müssen Entschei-
dungen auch unter Unsicherheit treffen – was Stratmann als zweckprogrammierte Tätigkeiten be-
zeichnet. In der Abgrenzung geht es daher um (a) strategiebezogen und konzeptionelle Tätigkeiten, 
(b) Gestaltungsspielräume und (c) Ergebnisverantwortung. 
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Keine Wissenschafts-
manager.innen

akademische Wahlämter, darunter
× Präsident.innen, Rektor.innen
× Vizepräsident.innen, Prorektor.innen
× Kanzler.innen
× Dekane, Prodekane, Studiendekane

Wissenschaftler.innen, darunter
× Dozent.innen, Lehrbeauftrage
× Forscher.innen/-gruppen
× Leiter.innen von Abteilungen, Instituten,

Departements

Klassische Verwaltungsaufgaben, darunter
× Sachbearbeiter.innen
× Techniker.innen
× Bibliothekar.innen

Wissenschaftsmanager.innen
Expertise, Vorausschau, Gestaltung in…
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4.2.1. Konkretisierung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements 

Die oben vorgestellte Definition spricht die Leistungsbereiche Forschung und Lehre an, wenngleich 
letzteres nur an Hochschulen relevant ist. Für den Vergleich von Hochschulen und außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen ist jedoch eine konzeptionelle Anpassung der Definition notwen-
dig, damit in beiden Einrichtungsformen die vergleichbaren Personenkreise adressiert werden kön-
nen. Folglich wird der Begriff des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements, in Abgren-
zung zum lehrbezogenen, vorgeschlagen. Dieser unterscheidet sich vom Oberbegriff Wissen-
schaftsmanagement nur dadurch, dass die lehrbezogenen Aspekte der Definition entfallen. Nach-
folgend wird das forschungsbezogene WiMa entlang der Kriterien konkretisiert.  

 Expert.innen 

Die vorliegende Literatur zum Wissenschaftsmanagement macht deutlich, dass deren Rollenträger 
als Expert.innen zu verstehen sind (vgl. Schneijderberg et al. 2013b: 9f.; Klumpp/Teichler 2008: 
170). Die hohe Komplexität und Heterogenität, bei gleichzeitig relativ geringer Formalisierung der 
Tätigkeiten im Wissenschaftsmanagement, bedingen ein hohes formales Qualifikationsniveau der 
darin tätigen Personen, um die beruflichen Anforderungen kompetent bewältigen zu können. Ein 
Hochschulabschluss der auf den höheren Dienst zuführt, gilt in den einschlägigen Debatten zum 
Wissenschaftsmanagement als Einstiegsqualifikation und -voraussetzung. (Schneijderberg/Schnei-
der/Teichler 2014: 31; Henke 2019: 65) 

Die im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement tätigen Personen sind i.d.R. weisungsge-
bunden, gleichwohl sie Gestaltungsspielräume und Ergebnisverantwortung besitzen. Diese Ermes-
sensarbeit umfasst sowohl die Anwendung ihres Expert.innenwissens als auch das Hinzu- und Neu-
lernen zu ebendiesen, denn sie finden sich immerfort in Entscheidungssituationen wieder, die nur 
bedingt routinisierbar bzw. von Unsicherheit geprägt sind, also ihre durch Erfahrung und qualifi-
zierende Selbstentwicklung gesammelte Expertise abverlangen. Das dafür notwendige Kompe-
tenzspektrum ist divers: fachliche Kompetenzen, allgemeine kognitive Kompetenzen, sozio-kom-
munikative Kompetenzen und Fähigkeit zur Selbstorganisation, Organisations- und Planungsfähig-
keit, Verantwortungsbewusstsein, Selbstständigkeit und Eigenverantwortung, Kenntnisse der Or-
ganisation und deren Abläufe sowie ein ausgeprägtes Detailwissen zu einem bestimmten Funkti-
onsbereich (hier: Forschung). (Schneijderberg et al. 2013b: 9f.; Schneijderberg 2013a: 169, 195; 
Schneijderberg/Schneider/Teichler 2014: 31) Ungeachtet ihrer speziellen Funktionen ist allen Wis-
senschaftsmanager.innen gemein, dass sie in ihrem Bereich (auch) über Spezialwissen verfügen 
(bzw. verfügen müssen) und ihre Kompetenzen mit der Erfahrung im Praxisfeld steigen.  

Zusammenfassend: als Experten.innen arbeiten Wissenschaftsmanager.innen also häufig strate-
giebezogen und/oder konzeptionell und müssen Entscheidungen unter Unsicherheit treffen. Diese 
Arbeitsweisen erfordern Fähigkeiten und Kompetenzen, die in der Regel den Erwerb eines Hoch-
schulabschlusses voraussetzen, welcher sich i.d.R. wiederum in der Eingruppierung der Entgelt-
gruppen oder Äquivalenten (vornehmlich >=E13 bzw. höherer Dienst) niederschlägt. 

 Nicht fachwissenschaftliche Tätigkeiten 

Die Rollenträger.innen des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements verfügen i.d.R. über 
eine fachwissenschaftliche Ausbildung, jedoch tritt deren fachwissenschaftliche Expertise, im Ver-
gleich zu den benötigten managerialen Kompetenzen und Fähigkeiten sowie verwaltungs- und ver-
fahrensbezogenem Wissen, in den Hintergrund. Die strategiebezogenen, konzeptionellen und/ 
oder operativen Unterstützungsleistungen forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen be-
ziehen sich daher überwiegend auf administrative und organisatorische Aspekte, gleichwohl auch 
fachwissenschaftliche Inhalte eine Rolle spielen können – z.B. wenn es gilt, diese Inhalte in einer 
Weise aufzubereiten, dass die Leitungsebenen laufend entscheidungsfähig sind (Joerk 2009: 230). 
Eine fachinhaltliche Beratung von Kolleg.innen ist damit ausdrücklich nicht gemeint – und das nicht 
nur bezogen auf die eigene Herkunftsdisziplin. 

Die Akteure des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements übernehmen zudem eine An-
sprech-, Vermittlungs- und Informationsfunktion für interne, aber auch für externe Anfragen – teil-
weise auch für fachwissenschaftliche Angelegenheiten. Die Arbeit der WiMa basiert „auf einem 
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interdisziplinären generalistischen Querschnittswissen (...), das neben Faktenwissen, Erfahrungs-
wissen und schrittweise systematisiertes Konzeptwissen umfasst“ (ebd.: 34). 

 Strategiebezogene, konzeptionelle und operative Unterstützung 

Strategieentwicklung und Planungsprozesse an Wissenschaftseinrichtungen (Hochschulen und 
auFE) gelten als wesentliche Elemente des strategischen Managements. Management ist zielge-
bundenes Steuerungshandeln. Die Umsetzung erfolgt über ineinandergreifende Maßnahmen. Da-
mit diese ineinandergreifen bedarf es pragmatischer Zieldefinitionen. Diese ermöglichen es, zu je-
der Zeit die richtigen Prioritäten zu setzen und alle Aktivitäten an der Zielerreichung auszurichten 
– denn Zielerreichungen sind nicht allein glücklichen Zufällen zu überlassen. Das forschungsbezo-
gene Wissenschaftsmanagement wiederum versucht also, durch steuernde Einflussnahme in den 
Bereichen Forschungsplanung, -entwicklung und -umsetzung die Forschungseinrichtung bzw. de-
ren forschende Untereinheiten sowie die forschenden Mitarbeitenden zur Umsetzung definierter 
Ziele zu bewegen bzw. diese dabei zu unterstützen. Es betreibt mithin Bedingungsmanagement, 
damit Forschung funktionieren kann. (Vgl. Pasternack et al. 2018: 89–91) 

Bedingungsmanagement im funktionalen Sinn verknüpft dazu auch eine ganze Reihe von Strategie- 
und Governanceaufgaben. Mit Blick auf forschungsbezogenes WiMA besteht eine Kernaufgabe da-
rin, dafür zu sorgen, dass die vorhandenen Ressourcen (Zeit, Geld etc.) im Sinne der institutionellen 
(hier: forschungsbezogenen) Strategie und der damit verbundenen rechtlichen Rahmenbedingun-
gen effektiv und effizient eingesetzt werden (können) (Müller/Grewe 2020: 21). Dadurch soll ein 
Umfeld geschaffen werden, „das es dem Wissenschaftler ermöglicht, weniger Zeit für periphere 
Tätigkeiten aufwenden zu müssen, mittelbar die Forschungsleistung zu erhöhen und damit nicht 
nur die persönliche Reputation, sondern auch die der gesamten Universität zu steigern“ (Locker-
Grütjen/Ehmann/Jongmanns 2012: 37). Die dafür notwendigen Prozeduren beziehen sich auf, 

• die professionelle Aufbereitung von Entscheidungsoptionen für die strategischen Entschei-
dungsebenen in der akademischen Selbstverwaltung und der Hochschulleitung,  

• die Koordination von Veränderungsprozessen inklusive der Organisation von Verhandlungsvor-
gängen und dem Management allfälliger Krisen,  

• die Unterstützung und Professionalisierung der Forschenden sowie  
• Funktionen, die früher an Hochschulen bzw. im Forschungsbereich nicht wahrzunehmen waren 

(Pasternack et al. 2018: 90).  

Das forschungsbezogene WiMa übernimmt somit Service-, Beratungs- und/oder Management-
funktionen, indem es für Entlastung der Forschenden sorgt, sie bei umfangreichen Arbeiten be-
treut und ihre Forschungsaktivitäten strategisch begleitet. Ausgehend vom allgemein sachbezo-
gen-methodischen Schema eines Forschungsprozesses (vgl. Schnell/Hill/Esser 2014) – ungeachtet 
von methodischen Spezifika oder Spezifika des Forschungsgebietes –, kann das forschungsbezoge-
ne WiMa auch auf eine Reihe von Teilprozessen innerhalb der Projekt-Governance Einfluss neh-
men, etwa hinsichtlich der Bewirtschaftung von Fördermitteln. Die strategiebezogene, konzeptio-
nelle und operative Umsetzung geht über das klassische Feld administrativer und technischer Tä-
tigkeiten (= technische Dienstleistungen und Sachbearbeitung) – wie etwa weitestgehend in den 
Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltung, Bibliotheken, Technik“ (VBT) bzw. beim wis-
senschaftsunterstützendem Personal (vgl. Banscherus et al. 2017) – hinaus. Es sind folglich Akteure 
angesprochen, die selbst Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten auf die Umsetzungen haben und 
diese zumindest teilweise (mit-)verantworten müssen. Zu letzterem gehören auch wissenschaftlich 
oder administrativ leitende Positionen in der Organisation, jedoch – aufgrund ihrer gesamtinstitu-
tionellen Verantwortung – keine Führungspositionen in den Leitungsebenen, d.h. (Pro-)Rektor.in-
nen; (Vize-)Präsident.innen, Kanzler.innen, (Pro-)Dekan.innen, Institutsleiter.innen oder Direk-
tor.innen. Das Aufgabenspektrum forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen ist breit, 
lässt sich aber entlang von Aufgabenbereichen systematisieren (Übersicht 14). 
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Übersicht 14: Aufgabenspektrum von forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen 

Quelle: eigene Darstellung, angelehnt an Locker-Grütjen/Ehmann/Jongmanns (2012: 36), erweitert 

4.2.2. Ein analytisches Modell zur Identifikation forschungsbezogener 
Wissenschaftsmanager.innen 

Wie lassen sich die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen von anderen Akteuren an 
den Hochschulen und an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nun konkret abgrenzen? 
Forschungsbezogenes Wissenschaftsmanagement bedeutet professionelles Organisieren der Be-
dingungen von Forschung. Damit einhergeht allerdings ein verbreitetes Missverständnis: es be-
steht in der Annahme, der Forschungsprozess selbst sollte gemanagt werden. Allerdings: So wenig, 
wie eine Musikmanagerin den kreativen Prozess der Musikentstehung – komponieren, arrangie-
ren, proben – steuert, so wenig steuern Wissenschaftsmanager die Forschung oder die Lehre. Was 
sie managen, sind deren Bedingungen. (Pasternack et al. 2018: 310) Nicht das Management des 
Forschungsprozesses, sondern die Organisation aller die Forschung begleitender und unterstüt-
zender Prozesse sowie der darin tätigen Personen stehen somit im Fokus des Aufgabenprofiles 
eines forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagers oder einer Wissenschaftsmanagerin (vgl. 
Hendrichs 2017: 274). Aufgaben- und prozessorientiert findet forschungsbezogenes Wissen-
schaftsmanagement auf drei Ebenen statt (vgl. Horváth/Seiter 2013: 19–21): 

• Auf der Ebene der Strategieentwicklung und -umsetzung, über Etablierung von Strukturen und 
Prozessen für die Forschungsgovernance (Schnittstelle 1), 

• Auf der Ebene des Steuerungs- und Regelungssystems, also der operativen Steuerung im Rah-
men der geschaffenen Strukturen und Prozesse (Schnittstelle 2), 

• Auf der Ebene der Steuerungsunterstützung, etwa durch koordinative Informations- und Instru-
mentenversorgung (Schnittstelle 3).  

Mittels dieser Ebenenbetrachtung kann man nun als Akteure des forschungsbezogenen Wissen-
schaftsmanagements die Personen bezeichnen, die sich jeweils an den Schnittstellen der organisa-
tionalen Handlungsfelder „Strategie“, „Administration“ und „Forschungspraxis“ bewegen (Über-
sicht 15): 
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Übersicht 15: Handlungsfelder und Schnittstellen des forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanagements 

Quelle: eigene Darstellung 

 An der Schnittstelle 1 innerhalb der Übersicht 15 sind Akteure verortet, die sich auf die Strate-
gieentwicklung und -umsetzung des Forschungsbereiches innerhalb der wissenschaftlichen Ein-
richtung beziehen. Solche Akteure können einerseits höhere oder führende Positionen, mit signi-
fikanten Einflussmöglichkeiten auf die Forschungsprozesse begleiten, d.h. sie müssen ihre Ent-
scheidungen schlussendlich auch verantworten (vgl. Scherm/Schrevel/Müller 2014: 100). Anderer-
seits sind das Personen, die für die professionelle Vorbereitung von forschungsbezogenen strate-
gischen Entscheidungen für die Leitungsebenen in der (akademischen) Selbstverwaltung und der 
Einrichtungsleitung verantwortlich sind. Ausdrücklich nicht gemeint sind damit jedoch forschungs-
bezogene Rollenträger in Leitungsposition und Wahlämtern wie etwa Vizepräsident.innen, Prorek-
tor.innen, Prodekan.innen oder geschäftsführende Direktor.innen, deren Managementtätigkeiten 
i.d.R. durch Amtszeiten befristet sind. 

 Die Schnittstelle 2 bezieht sich auf Akteure, deren Aufgaben sich auf die administrativ-gestalte-
rische Umsetzung der strategischen Vorgaben beziehen. Sie verfügen über einen privilegierten Zu-
gang zu forschungsstrategischen Informationen der wissenschaftlichen Leitungsebenen und besit-
zen in der Umsetzung ihrer Aufgaben unbestrittene Gestaltungs- sowie Entscheidungsspielräume 
(vgl. Joerk 2009: 454). Häufig haben sie auch eine administrativ-leitende Funktion und damit hohen 
Einfluss auf die Ausgestaltung der administrativen Regelungen bzw. stellen die Überwachung der 
Einhaltung geltender Grundsätze sicher. Hierzu zählen etwa Dezernats-, Sachgebiets-, Referats- 
oder Abteilungsleitungen. 

 An der Schnittstelle 3 finden sich Akteure, die die forschenden Organisationseinheiten im Ser-
vicebereich unterstützen, koordinative Aufgaben für die Forschungspraxis übernehmen sowie Be-
ratungsleistungen für die einzelnen Forscher.innen und Forschungsgruppen konzeptionell umset-
zen. Hierzu zählen etwa Forschungskoordinator.innen, (Haupt-)Verantwortliche für forschungsbe-
zogene Kontextbereiche (z.B. Wissenschaftskommunikation, Forschungsmethoden oder Forschungs-
informationssystem) oder Koordinator.innen von Verbundforschungsprojekten. 
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Übersicht 16: Exemplarische Strukturen und Rollenträger.innen an den Schnittstellen der Handlungsfelder 
des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements 

Schnittstellen 
exemplarische Strukturen und Rollenträger.innen 

Hochschulen auFE 

Wissenschafts- 
manager.innen an der 
Schnittstelle 1  
„Strategie- 
Forschungspraxis“ 

• Forschungsreferent.in im Prorektorat 
• Stabsstelle Strategische Projekte und Exzellenz 
• Stabstellen-/Bereichsleiter.in  

Forschungsmanagement 
• Leitung International Office 
• Referent.in Internationale Forschung und  

Wissenschaftlermobilität 

• Wissenschaftskoordinator.in 
• EU-/Forschungsreferent.in 
• Forschungsmanager.in 
• Stabsabteilung Programmplanung und  

Internationale Projekte 

Wissenschafts- 
manager.innen an der 
Schnittstelle 2  
„Strategie- 
Administration“ 

• Dezernatsleitung 
• Sachgebiet Forschungsförderung und  

Antragsberatung 
• Leitung Forschungscontrolling und Fakultäts-

budgetplanung 
• Referat für interne Forschungsevaluation 
• Stabsstelle Personalstatistik und -planung 
• Forschungskoordinator.in 

• Abteilung Finanzen, Finanzcontrolling und 
Drittmittel 

• Sachgebietsleitung Drittmittel 
• Forschungskoordinator.in 
• Stabsstelle Wissenschaftliches Controlling 
• Abteilung Personal und  

Unternehmenskultur 
• Abteilungsleitung Forschungsförderung  

Wissenschafts- 
manager.innen an der 
Schnittstelle 3  
„Forschungspraxis- 
Administration“ 

• Referent.in für Forschungsinformationen 
• Koordinator.in Kommunikation  

Exzellenzstrategie 
• Koordinator.in von Graduiertenzentren 

und/oder Verbundforschungsprojekten 
• Leitung eScience-Center 
• Leitung Forschungsmethodenzentrum 
• Forschungs- und Transfermanagement 

• Leitung Public Relations und  
Wissenschaftskommunikation 

• Wissenschaftskommunikation und  
Forschungsinformationssystem 

• Leitung AG Forschungs- und  
Medientechnik 

• Service Wissens- und Technologietransfer 
• Wissenschaftliche Datenverarbeitung 
• Leitung Innovations- und  

Technologietransfer 
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5. Ergebnisse einer quantitativen Vermessung des 
Wissenschaftsmanagements 

Das folgende Kapitel stellt die empirischen Ergebnisse der quantitativen Erschließung des Wissen-
schaftsmanagements (WiMa) dar. Grundlage der empirischen Untersuchung bilden erstens die 
Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zu relevanten Personalgruppen für die Be-
schreibung des Wissenschaftsmanagements und zweitens die Online-Befragung. Letztere zielte 
vornehmlich darauf ab, die Ergebnisse aus den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesam-
tes zu relevanten Personalgruppengrößen zu ergänzen. Zudem wurde die Befragung dazu genutzt, 
zusätzliche Informationen entlang inhaltlicher Fragestellungen zur Bedeutung des Wissenschafts-
managements und zur Beschäftigungssituation der Wissenschaftsmanager.innen zu erheben. Bei 
den Analysen wurde besonderes Augenmerk daraufgelegt, dass Aussagen und Interpretationen zu 
a) den Unterschieden im Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen (auFE), b) den Unterschieden zwischen dem lehr- und forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und c) den Unterschieden im Wissenschaftsmanage-
ment zwischen den verschiedenen Typen und Fachprofilen der Einrichtungen möglich sind. 

5.1. Statistische Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die 
Beschreibung des Wissenschaftsmanagements 

Zunächst wurden zum Zwecke einer Kartierung des Wissenschaftsmanagements Sonderauswer-
tungen des Statistischen Bundesamtes zur Personalstatistik an Hochschulen und auFE veranlasst.1 
Diese zielten darauf ab, die Zahlen für einzelne Personalkategorien im Zeitverlauf feingliedrig dif-
ferenziert und damit detailliert abzubilden und erlauben es, Hochschulen und auFE hinsichtlich 
dieser zeitlichen Entwicklungen und Differenzierungskriterien vergleichend zu betrachten. Für die 
Betrachtung der auFE liegen damit Daten jeweils getrennt für die Helmholtz-Zentren sowie die 
Institute der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft 
vor. Für die Betrachtung der Hochschulen liegen differenzierte Daten für die Universitäten (ohne 
Fächergruppe Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften, ohne Pädagogische und Theologi-
sche Hochschulen sowie Kunsthochschulen) und Hochschulen für angewandte Wissenschaften 
(HAW) (nur staatliche Fachhochschulen, ohne Verw.-FH, Kunsthochschulen, private Fachhochschu-
len und kirchliche Fachhochschulen) vor. 

Im Folgenden werden erstens die zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammensetzung der 
für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen betrachtet.2 Zu 
diesen Personengruppen gehören die nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen in Verwaltung, 
Bibliothek und Technik mit Masterabschluss oder Promotion (im folgenden kurz als „hochqualifi-
ziert“ bezeichnet) sowie die wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen (Gruppe „Wiss MA“) in ausge-
wählten Zentralen Einrichtungen. An den auFE konnte die Eingrenzung der Gruppe „Wiss MA“ 
durch das statistische Bundesamt nicht vorgenommen werden, da die zentralen Einrichtungen di-
rekt nach dem Eingang der Daten auf die einzelnen Wissenschaftszweige/-gebiete umgelegt wer-
den und somit eine separate Auflistung der Gliederungen der „Zentralen Einrichtungen“ nicht er-
folgen konnte. An den Hochschulen wurden folgende Zentrale Einrichtungen ausgewählt: die All-
gemeine Hochschulverwaltung, die Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, die Zentralbibliothek, das 
Hochschulrechenzentrum, die Zentralen wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, das Akademi-
sche Auslandsamt sowie die Forschungs-/Technologie-/Transferstellen (im folgenden kurz als „aus-
gewählte Zentrale Einrichtungen“ bezeichnet). Zweitens werden die Ergebnisse der Auswertungen 
nach ausgewählten Differenzierungskriterien (etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten der Fi- 

 
1 s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements >> Sonderauswertungen des Statistischen 
Bundesamtes 
2 s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement  
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nanzierung und höchstem Bildungsabschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgrup-
pen) dargestellt. 

5.1.1. Entwicklungen im zeitlichen Verlauf  

Im folgenden Abschnitt werden Befunde zu zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammen-
setzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen dar-
gestellt. Zu diesen Personalgruppen gehören vor dem Hintergrund unserer Definition insbesondere 
das hochqualifizierte Personal in Verwaltung, Bibliothek und Technik (VBT-Personal) sowie das wis-
senschaftliche Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen.  

 Hochqualifiziertes wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen 

Die Personalgruppengröße (der amtlichen Statistik) „Verwaltung, Bibliotheken, Technik“ (VBT) an 
deutschen Hochschulen mit mindestens Masterabschluss (d.h., inkl. Promotion) hat sich zwischen 
2016 und 2019 um 34 Prozent erhöht (Übersicht 17). An den auFE hat sich die Zahl des hochquali-
fizierten technischen, wissenschaftsunterstützenden und Verwaltungspersonals weniger stark, 
aber ebenfalls deutlich um 22 Prozent erhöht. Deutlich geringer ist an den Hochschulen die Zahl 
der wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrich-
tungen gestiegen. Die Personalgruppengröße erhöhte sich von 6.085 im Jahr 2016 um zehn Prozent 
auf 6.666 im Jahr 2019. 

Übersicht 17: Personal nach Einrichtungstyp, Personalgruppe und Bildungsabschluss 2016–2019 (Anzahl) 

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; Legende: HS VBT Master= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwal-
tungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“ mit mindestens Masterabschluss an Hochschulen; auFE VBT Master= Perso-
nalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ mit mindestens Mas-
terabschluss an außeruniversitären Einrichtungen; HS Wiss MA M ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künst-
lerische Mitarbeiter“ mit mindestens Masterabschluss ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewähl-
ten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzen-
trum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hoch-
schulen 

Die differenzierte Betrachtung zwischen den Hochschultypen zeigt, dass sich das VBT-Personal mit 
mindestens Masterabschluss an den Universitäten zwischen 2016 und 2019 um 35 Prozent und 
damit etwas stärker erhöht hat, als unter den HAWs (29 %) (Übersicht 18). Deutlich größere Un-
terschiede als zwischen den Hochschularten zeigen sich zwischen den verschiedenen außeruniver-
sitären Forschungseinrichtungen. Zwischen 2015 und 2019 erhöhte sich der Anteil des hochquali-
fizierten nicht-wissenschaftlichen Personals an den Helmholtz-Zentren und den Instituten der 
Fraunhofer-Gesellschaft um 27 Prozent, während er bei den Instituten der Max-Planck-Gesell-
schaft sowie der Leibniz-Gemeinschaft nur um 12 bzw. 14 Prozent anstieg. 
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Die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen zeigt 
an den Universitäten zwischen 2016 und 2019 geringe Zuwächse (Übersicht 18). Dagegen weist 
diese Personengruppe an den HAWs einen Anstieg von 42 Prozent auf. Während an den Universi-
täten also vor allem ein Anstieg des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals zu ver-
zeichnen ist, zeigt sich an den HAWs darüber hinaus eine deutliche Zunahme von wissenschaftli-
chen Mitarbeiter.innen an den Zentralen Einrichtungen. 

Übersicht 18: Personal nach Einrichtungsart, Personalgruppe und Bildungsabschluss 2015–2019 (Anzahl) 
Einrichtungsart 2015 2016 2017 2018 2019 
HS Wiss MA M ZE 

HAW  – 1.160 1.248 1.485 1.651 

Universität – 4.925 5.022 5.095 5.015 

HS VBT Master 

HAW – 2.281 2.421 2.573 2.951 

Universität – 12.193 13.919 15.828 16.505 

auFE VBT Master 

Helmholtz-Gemeinschaft 4.636 4.690 5.291 5.539 5.893 

Max-Planck-Gesellschaft 1.494 1.524 1.594 1.649 1.666 

Fraunhofer Gesellschaft 688 713 778 806 873 

Leibniz-Gemeinschaft  1.725 1.823 1.823 2.014 1.966 

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; Legende: HS Wiss MA M ZE= Personalgruppen 
der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ mit mindestens Masterabschluss ohne laufendes Qualifizierungs-
verfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbe-
reichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslands-
amt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hochschulen; HS VBT Master= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungsper-
sonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“ mit mindestens Masterabschluss an Hochschulen; auFE VBT Master= Personalgruppen 
der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ mit mindestens Masterabschluss 
an außeruniversitären Einrichtungen. 

 Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Bildungsabschluss an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen 

Neben der Beschreibung der Entwicklung des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Perso-
nals sowie des wissenschaftlichen Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen ist für die 
Kartierung des Feldes von Interesse, wie sich die Personalgruppengrößen insgesamt verändert ha-
ben. Die entsprechenden Ergebnisse (Übersicht 19) zeigen, dass über alle Personalgruppen und 
Einrichtungsarten die Zahl des hochqualifizierten VBT-Personals stärker gewachsen ist, als die Zahl 
des VBT-Personals insgesamt. Dies zeigt sich für die Hochschulen noch stärker als für die außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen. Ebenfalls erhöht hat sich an den Hochschulen der Anteil des 
hochqualifizierten wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen im Ver-
hältnis zum wissenschaftliche Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen insgesamt. 
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Übersicht 19: Entwicklung des nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten 
Zentralen Einrichtungen nach Einrichtungstyp und Bildungsabschluss 2015–2019 (in Prozent; 2015=100 %) 

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen 
Legende: auFE techn./wiss.-unt.= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ an 
außeruniversitären Einrichtungen; HS Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hochschulen; HS Biblio-
thek= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ an Hochschulen; auFE Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen 
Statistik „Verwaltungspersonal“ an außeruniversitären Einrichtungen; HS Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwal-
tungspersonal“ an Hochschulen; HS Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ 
ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulver-
waltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allge-
mein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hochschulen 

Die stärkere Zunahme des hochqualifizierten Personals innerhalb der Personalgruppen im Verhält-
nis zur Personalgruppe insgesamt bestätigt sich überwiegend auch bei differenzierter Betrachtung 
innerhalb der Einrichtungstypen (Übersicht 20). Nur bei den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft 
zeigt sich innerhalb der Personalgruppe „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Perso-
nal“ ein stärkerer Anstieg bezogen auf die Zahl insgesamt als auf die Anzahl der Hochqualifizierten. 
Für die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen insgesamt zeigt 
sich an den Universitäten ein leichter Rückgang (–4 %), an den HAWs ist diese Zahl ebenso wie die 
Zahl der Vergleichsgruppe mit mindestens Masterabschuss deutlich angestiegen (+36 % bzw. 
+42 %).  

Die Anzahl des Verwaltungspersonals insgesamt ist an Hochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen ähnlich stark gestiegen. Die Zahl der hochqualifizierten Verwaltungsmitar-
beiter.innen erhöhte sich dagegen sowohl an Universitäten als auch an HAWs stärker als an außer-
universitären Forschungseinrichtungen. Innerhalb der außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen ist dieser Anteil bei den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft und den Instituten der Fraunho-
fer-Gesellschaft stärker gewachsen als bei den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft und den In-
stituten der Leibniz-Gemeinschaft. Dies zeigt sich auch für das hochqualifizierte technische bzw. 
wissenschaftsunterstützende Personal. Im Vergleich zwischen Universitäten und HAWs zeigen die 
Analysen, dass das hochqualifizierte Bibliothekspersonal an letzterer stärker gewachsen ist als an 
den Universitäten (+36 % vs. +15 %). Dagegen hat sich an den Universitäten zwischen 2016 und 
2019 das hochqualifizierte technische Personal stark erhöht (+31 %), an den HAWs ist dieser in 
dem Betrachtungszeitraum leicht gesunken (–2 %). 
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Übersicht 20: Entwicklung des nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Bildungsabschluss 
2015–2019 (in Prozent; 2015=100 %)  
Einrichtungsart mind. Masterabschluss Insgesamt 
Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen 

HAW Wiss MA ZE 142 136 

Universität Wiss MA ZE 102 96 

Verwaltungspersonal 

HAW 137 114 

Universität 137 113 

Helmholtz-Gemeinschaft 127 112 

Max-Planck-Gesellschaft 117 115 

Fraunhofer Gesellschaft 129 118 

Leibniz-Gemeinschaft 120 114 

Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE) 

HAW B 136 102 

Universität B 115 99 

HAW T 98 98 

Universität T 131 101 

Helmholtz-Gemeinschaft TW 127 135 

Max-Planck-Gesellschaft TW  107 102 

Fraunhofer Gesellschaft TW  114 102 

Leibniz-Gemeinschaft TW  111 100 

*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissen-
schaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen 
Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen 

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen hat sich von 2015–2019 der Anteil des hochqualifizier-
ten VBT-Personals am VBT-Personal insgesamt leicht erhöht (Übersicht 21). Dasselbe gilt für den 
Anteil der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen am 
Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen insgesamt. An den Uni-
versitäten fanden sich 2019 im Vergleich zu den HAWs jeweils höhere Anteile hochqualifizierten 
Personals sowohl unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen 
(93 % vs. 73 %), als auch unter dem Verwaltungspersonal (19 % vs. 15 %) und dem Bibliotheksper-
sonal (11 % vs. 4 %). 

Im Vergleich zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt insbe-
sondere auf, dass trotz der zuvor (Übersicht 20) skizzierten starken Zunahme des hochqualifizier-
ten Verwaltungspersonals an Universitäten und HAWs der Anteil der Verwaltungsmitarbeiter.in-
nen mit mindestens Masterabschluss an den auFE noch immer deutlich höher ausfällt. An den 
Hochschulen liegt dieser bei knapp 20 Prozent, bei den auFE zwischen 30 und 39 Prozent. Einzige 
Ausnahme stellen die Institute der Fraunhofer-Gesellschaft dar, hier ist sowohl der Anteil des Ver-
waltungspersonals als auch des technischen/wissenschaftsunterstützenden Personals ähnlich 
hoch wie an den Hochschulen und damit deutlich geringer als unter den anderen außeruniversitä-
ren Forschungseinrichtungen. 

Übersicht 21: Entwicklung des Anteils des nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten* Zentralen Einrichtungen mit mindestens Masterabschluss am nicht-wissenschaftlichen und 
wissenschaftlichen Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen insgesamt nach Personalgruppe, 
Einrichtungsart und Bildungsabschluss 2015–2019 (in Prozent)  
Einrichtungsart 2015 2016 2017 2018 2019 
Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen 

HAW  – 70 68 72 73 

Universität – 88 93 93 93 
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Einrichtungsart 2015 2016 2017 2018 2019 
Verwaltungspersonal 

HAW – 12 13 13 15 

Universität – 16 18 19 19 

Helmholtz-Gemeinschaft 35 35 38 38 39 

Max-Planck-Gesellschaft 37 37 38 39 38 

Fraunhofer Gesellschaft 19 19 20 20 21 

Leibniz-Gemeinschaft 28 29 28 31 30 

Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE) 

HAW B – 3 4 4 4 

Universität B – 9 10 10 11 

HAW T – 5 4 4 5 

Universität T – 4 4 4 5 

Helmholtz-Gemeinschaft TW 31 29 28 29 29 

Max-Planck-Gesellschaft TW  23 24 25 25 25 

Fraunhofer Gesellschaft TW  4 4 4 4 4 

Leibniz-Gemeinschaft TW  26 26 26 29 29 

*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaft-
liche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen 
Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen 

 Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Laufbahngruppen an 
Hochschulen  

Für Hochschulen stehen im Vergleich zu den auFE, zusätzlich zu den bisher dargestellten Daten, 
Angaben über längere Betrachtungszeiträume (2010 bis 2019) zur Verfügung. Allerdings weisen 
diese keine Differenzierungsmöglichkeit hinsichtlich des Bildungsabschlusses, sondern nur hin-
sichtlich der Laufbahngruppen auf. Die folgenden Darstellungen differenzieren daher nicht zwi-
schen dem Umfang ausgewählter Personalgruppen insgesamt und dem Umfang der Personen mit 
mindestens Masterabschluss, sondern zwischen dem Umfang ausgewählter Personalgruppen im 
höheren und nicht höheren Dienst. Da der Zugang zum höheren Dienst jedoch in der Regel min-
destens einen Masterabschluss voraussetzt, wird davon ausgegangen, dass auch über das Krite-
rium „Laufbahngruppe“ Aussagen zur Entwicklung der Qualifikationsstruktur innerhalb der für das 
WiMa relevanten Personalgruppen getroffen werden können. 

Im Vergleich der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen 
zwischen den Hochschularten (Übersicht 22) zeigt sich, dass an den Universitäten die wissenschaft-
lichen Mitarbeiter.innen fast ausschließlich (98 %) im höheren Dienst beschäftigt sind. Während 
dieser Anteil an den Universitäten zwischen 2010 und 2019 nahezu unverändert blieb, zeigt sich 
im entsprechenden Zeitraum an den HAWs eine deutliche Zunahme. 2010 lag dort der Anteil der 
wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen im höheren Dienst 
bei 38 Prozent, 2019 bereits bei 68 Prozent. An den Universitäten erhöhte sich zwischen 2010 und 
2015 die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen 
um etwa zehn Prozent, zwischen 2016 und 2019 sank diese Zahl leicht um etwa vier Prozent3. 

An den HAWs zeigen sich dagegen über den gesamten Betrachtungszeitraum deutliche Zuwächse. 
Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen im hö-
heren Dienst stieg von 385 im Jahr 2010 auf 1.531 im Jahr 2019 und hat sich damit fast vervierfacht. 

 
3 Für die Interpretation der Daten ist zu berücksichtigen, dass sich die Zahlen von 2010–2015 auf alle wissenschaft-
lichen Mitarbeiter.innen an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen beziehen, während sie sich für den Zeitraum 
2016–2019 nur auf die wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen bezie-
hen, die sich nicht in einem laufenden Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) befanden. 2019 be-
fanden sich an den Universtäten 18 Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den ausgewählten Zentra-
len Einrichtungen mit mindestens Masterabschluss in einem laufenden Qualifizierungsverfahren und an den HAWs 
sechs Prozent. 
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Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen au-
ßerhalb des höheren Dienstes erhöhte sich im entsprechenden Zeitraum um knapp 20 Prozent. 
Dadurch überwiegen inzwischen auch an den HAWs unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.in-
nen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen die Beschäftigten im höheren Dienst, aber sie domi-
nieren das Feld (noch) nicht so deutlich wie an den Universitäten. 

Übersicht 22: Entwicklung der Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen 
Einrichtungen nach Laufbahngruppe und Hochschulart 2010–2019 

*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaft-
liche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen 
Legende: Uni=Universität; HAW=Hochschule für angewandte Wissenschaften; hD=höherer Dienst; o hD=ohne höherer Dienst 
Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen 

Während sich an den Universitäten die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausge-
wählten Zentralen Einrichtungen zwischen 2010 und 2019 nur wenig veränderte, erhöhte sich die 
Zahl des Verwaltungspersonals im entsprechenden Zeitraum um 36 Prozent (Übersicht 23) und da-
bei insbesondere die Zahl des Verwaltungspersonals im höheren Dienst (+97 %). Der Anteil der 
Mitarbeiter.innen in der Verwaltung im höheren Dienst an den Verwaltungsmitarbeiter.innen ins-
gesamt erhöhte sich dadurch im Betrachtungszeitraum von 13 Prozent auf 19 Prozent. An den 
HAWs stieg die Zahl der Verwaltungsmitarbeiter.innen insgesamt fast doppelt so stark an (+62 %), 
während sich die Zahl des Verwaltungspersonals im höheren Dienst ähnlich stark wie an den Uni-
versitäten erhöhte (+110 %). Der Anteil des Verwaltungspersonals im höheren Dienst erhöhte sich 
hier zwischen 2010 und 2019 um drei Prozentpunkte auf 14 Prozent. 

Übersicht 23: Entwicklung der Anzahl des Verwaltungspersonals nach Laufbahngruppe und Hochschulart 
2010–2019 

Legende: Uni=Universität; HAW=Hochschule für angewandte Wissenschaften; hD=höherer Dienst; o hD=ohne höherer Dienst 
Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen 
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Im Vergleich der Entwicklungen des Bibliotheks- und technischen Personals im höheren Dienst zwi-
schen Universitäten und HAWs (Übersicht 24), bestätigen die Berechnungen die vorangegangenen 
Befunde zu den Entwicklungen des hochqualifizierten Personals. Während an den HAWs zwischen 
2010 und 2019 insbesondere eine Zunahme des Bibliothekspersonals im höheren Dienst erfolgte 
(+44 %), erhöhte sich an den Universitäten vor allem der Umfang des technischen Personals 
(+68 %). Dagegen reduzierte sich an den Universitäten insbesondere der Umfang des Bibliotheks-
personals insgesamt (–14 %), aber auch die Zahl des Bibliothekspersonals im höheren Dienst (–3 %) 
und an den HAWs erhöhte sich die Zahl der technischen Mitarbeiter.innen (im höheren Dienst) nur 
leicht (+5%).  

Übersicht 24: Entwicklung der Anzahl des Bibliotheks- und technischen Personals nach Laufbahngruppe 
und Hochschulart 2010–2019 

Legende: Uni=Universität; HAW=Hochschule für angewandte Wissenschaften; B=Bibliothekspersonal; T=technisches Personal; hD=höherer 
Dienst; o hD=ohne höherer Dienst 
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen 

5.1.2. Auswertungen nach ausgewählten Differenzierungskriterien  

Im vorangegangenen Abschnitt wurden die zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammen-
setzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen, das 
hochqualifizierte VBT-Personal sowie das wissenschaftliche Personal an ausgewählten Zentralen 
Einrichtungen, dargestellt. Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Sonderauswertun-
gen des statistischen Bundesamtes nach ausgewählten Differenzierungskriterien präsentiert. 
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 Demografische Merkmale: Geschlecht und Alter 

Betrachtet man die verschiedenen Personalgruppen, lassen sich geschlechtsbezogene Unterschie-
de feststellen, deren Ausmaß zwischen den Einrichtungstypen variiert (Übersicht 25). Die Unter-
schiede innerhalb der verschiedenen auFE fallen dabei größer als zwischen den Hochschultypen 
aus. Unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal überwiegen sowohl an den Hochschulen 
als auch an den auFE die weiblichen Beschäftigten. Während zwischen den Hochschultypen dies-
bezüglich keine bedeutsamen Unterschiede zu finden sind, variiert der Anteil der weiblichen Be-
schäftigten unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal an den auFE zwischen 60 Prozent 
bei den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft und den Instituten der Fraunhofer Gesellschaft sowie 
70 Prozent bei den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft und der Max-Planck-Gesellschaft. Das Ver-
hältnis von weiblichen und männlichen Beschäftigten an den Hochschulen innerhalb der Gruppe 
der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrich-
tungen und des Bibliothekspersonal ist ausgeglichener, wohingegen das technische Personal 
männlich geprägt ist – an den HAWs noch stärker als an den Universitäten. Die Gruppe des hoch-
qualifizierten technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals an auFE ist ebenfalls über-
wiegend männlich dominiert. Die Institute der Leibniz-Gemeinschaft bildet hier eine Ausnahme, 
hier sind 56 Prozent der hochqualifizierten Beschäftigten in den technischen bzw. wissenschafts-
unterstützenden Bereichen weiblich. 

Übersicht 25: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Geschlecht 2019 
Einrichtungsart weiblich (in %) Insgesamt (N) 
Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen 

HAW Wiss MA ZE 44 1.481 

Universität Wiss MA ZE 49 6.067 

Verwaltungspersonal 

HAW 64 1.997 

Universität 63 12.865 

Helmholtz-Gemeinschaft 60 2.962  

Max-Planck-Gesellschaft 70 788 

Fraunhofer Gesellschaft 59 744 

Leibniz-Gemeinschaft 73 623 

Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE) 

HAW B 53 36 

Universität B 53 785 

HAW T 18 139 

Universität T 29 1.221 

Helmholtz-Gemeinschaft TW 38 2.931 

Max-Planck-Gesellschaft TW  35 878 

Fraunhofer Gesellschaft TW  32 129 

Leibniz-Gemeinschaft TW  56 1.343 

*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissen-
schaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen 
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Master-
abschluss und im höheren Dienst; auFE: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss 

Die am stärksten besetzte Altersgruppe unter den hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbei-
ter.innen im höheren Dienst an ausgewählten Zentralen Einrichtungen an Hochschulen sind die 
von 25 bis 34 Jahren (Übersicht 26). An den Universitäten liegt der Anteil bei 42 Prozent und bei 
den HAWs mit 51 Prozent noch einmal höher. Damit fällt der Anteil der jungen Beschäftigungs-
gruppen unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen am größten aus. Die älteren Beschäftig-
tengruppen (55 Jahre und älter) finden sich vor allem unter dem hochqualifizierten Bibliotheks- 
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und technischen Personal und hier insbesondere an den HAWs. Innerhalb der Gruppe des hoch-
qualifizierten Verwaltungspersonals sind am häufigsten die Altersgruppen von 35 bis 54 Jahren 
vertreten. Wie beim Bibliotheks- und technischen Personal fällt der Anteil der Beschäftigten in den 
höchsten Altersgruppen an den HAWs etwas größer aus. Im Vergleich zwischen Universitäten, 
Hochschulen für angewandte Wissenschaften und außeruniversitären Forschungseinrichtungen4 
zeigen sich hinsichtlich der Verteilung der Altersgruppen keine bedeutsamen Unterschiede. 

Übersicht 26: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Altersgruppen 2019 (in 
Prozent) 

Legende: HAW/Uni Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ ohne laufendes 
Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakul-
täts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademi-
sches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Verwaltung= Personalgruppen der 
amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an HAWs und Universitäten; auFE Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwal-
tungspersonal“ an außeruniversitären Einrichtungen; HAW/Uni Bibliothek= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ 
an Hochschulen an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hoch-
schulen an HAWs und Universitäten; auFE techn./wiss.-unt.= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsun-
terstützendes Personal“ an außeruniversitären Einrichtungen 
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen. 

 Stellenprofile: Befristung/Finanzierung und Beschäftigungsbedingungen 

Die Zahl der befristeten Beschäftigungsverhältnisse ist insbesondere unter dem wissenschaftlichen 
Personal an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen erheblich (vgl. unten Übersicht 28). Bei den 
Universitäten liegt diese 2019 bei 72 Prozent und an den HAWs sogar bei 85 Prozent. Dieser hohe 
Anteil an befristet Beschäftigten unter dem wissenschaftlichen Personal kann einerseits auf das 
2007 in Kraft getretene Wissenschaftszeitvertragsgesetz zurückgeführt werden, andererseits mög-
licherweise auch auf die häufig projektförmig angelegte Arbeit von Wissenschaftsmanager.innen 
(Banscherus et al. 2017: 105–106), insbesondere von denen, die als wissenschaftliche Mitarbei-
ter.innen in bestimmten Zentralen Einrichtungen tätig sind. An den HAWs sind die Tätigkeiten die-
ser Personen anscheinend noch häufiger auf konkrete Projekte bezogen, während die Universitä-
ten die Tätigkeiten der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrich-
tungen häufiger in Daueraufgaben überführt haben. Dafür spricht auch der hohe Anteil an Beschäf-

 
4 Differenzierte Auswertungen innerhalb der außeruniversitären Forschungseinrichtungen können aufgrund der 
häufig unbesetzten Zellen (Zahlenwert unbekannt oder geheim zu halten) an dieser Stelle nicht erfolgen. 
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tigungsverhältnissen unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen auf Drittmittelbasis (Über-
sicht 27). Dieser liegt an den Universitäten bei 46 Prozent und an den HAWs mit 64 Prozent noch 
einmal höher.  

Übersicht 27: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Art der Finanzierung 
2019 (in Prozent)  

Legende: HAW/Uni Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ ohne laufen-
des Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, 
Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Aka-
demisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Verwaltung= Personalgruppen 
der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Bibliothek= Personalgruppen der amtlichen Statistik 
„Bibliothekspersonal“ an Hochschulen an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Techni-
sches Personal“ an Hochschulen an HAWs und Universitäten 
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Master-
abschluss und im höheren Dienst 

Über vergleichsweise mehr Beschäftigungssicherheit, gemessen an der vertraglich festgelegten Be-
schäftigungsdauer, verfügen an Hochschulen die hochqualifizierten Mitarbeiter.innen des höheren 
Dienstes in Verwaltung, Bibliothek und Technik. Der Anteil des unbefristeten hochqualifizierten 
Verwaltungspersonals liegt an den HAWs bei 66 Prozent und an den Universitäten bei 71 Prozent. 
Der Anteil des unbefristeten hochqualifizierten Bibliotheks- bzw. technischen Personals ist dage-
gen an den HAWs im Vergleich zu den Universitäten etwas größer (94 % vs. 86 % bzw. 86 % vs. 
82 %). Unter den Mitarbeiter.innen des technischen und Verwaltungspersonals sowie insbesonde-
re des Bibliothekspersonals fällt an Hochschulen auch der Anteil der auf Basis von Drittmitteln Be-
schäftigten deutlich geringer als unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den Zentralen 
Einrichtungen aus (Übersicht 28). 

An den auFE fällt der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals 
teils deutlich höher aus als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwal-
tungspersonals des höheren Dienstes an Hochschulen (Übersicht 28). Bei den Instituten der Max-
Planck-Gesellschaft fällt dieser mit 86 Prozent am höchsten und bei den Instituten der Leibniz-Ge-
meinschaft mit 74 Prozent am geringsten aus. Dagegen fällt der Anteil des unbefristet beschäftig-
ten hochqualifizierten technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals an den auFE et-
was geringer als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Bibliotheks- und Tech-
nikpersonals an den Hochschulen aus. Bei den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft fällt dieser er-
neut am geringsten aus und liegt bei 68 Prozent, während er unter den Instituten der Fraunhofer-
Gesellschaft mit 78 Prozent am höchsten ist. 
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Übersicht 28: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Dauer der 
Beschäftigung 2019 
Einrichtungsart unbefristet (in %) Insgesamt (N) 
Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen 

HAW Wiss MA ZE 16 1.481 

Universität Wiss MA ZE 28 6.067 

Verwaltungspersonal 

HAW 66 1.997 

Universität 71 12.865 

Helmholtz-Gemeinschaft 78 2.962  

Max-Planck-Gesellschaft 86 788 

Fraunhofer Gesellschaft 82 744 

Leibniz-Gemeinschaft 74 623 

Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE) 

HAW B 94 36 

Universität B 86 785 

HAW T 86 139 

Universität T 82 1.221 

Helmholtz-Gemeinschaft TW 77 2.931 

Max-Planck-Gesellschaft TW  72 878 

Fraunhofer Gesellschaft TW  78 129 

Leibniz-Gemeinschaft TW  68 1.343 

*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaft-
liche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen 
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Master-
abschluss und im höheren Dienst; auFE: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss 

Die Analysen bestätigen die Ergebnisse von Banscherus et al. (2017: 99), wonach die weiblichen 
Beschäftigten deutlich häufiger in Teilzeit beschäftigt sind. So zeigt sich, dass Teilzeitbeschäftigung 
unter den hochqualifizierten Mitarbeiter.innen in der Verwaltung, in der auch der Anteil an weib-
lichen Beschäftigten am größten ist, etwas häufiger als im Bibliotheksbereich sowie insbesondere 
häufiger als in den technischen Bereichen, in denen der Anteil an weiblichen Beschäftigten am 
geringsten ist, vorkommt (Übersicht 29). 

Insgesamt ist das hochqualifizierte VBT-Personal des höheren Dienstes an Universitäten etwas 
häufiger als an den HAWs in Teilzeit beschäftigt. An den außeruniversitären Forschungseinrichtun-
gen liegt der Anteil der Vollzeitbeschäftigten unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal 
zwischen 71 Prozent bei den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft und 62 Prozent bei den Insti-
tuten der Leibniz-Gemeinschaft und bewegt sich damit in einem ähnlichen Korridor wie an den 
Hochschulen. Ebenso wie der Anteil der Vollzeitbeschäftigten unter dem hochqualifizierten Ver-
waltungspersonal, fällt auch die Zahl der in Vollzeit beschäftigten hochqualifizierten Mitarbeiter.in-
nen des technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals innerhalb der Institute der Leib-
niz-Gemeinschaft am geringsten aus (63 %). Bei den anderen Einrichtungen liegt dieser Anteil bei 
etwa drei Viertel. Die größte Gruppe der Teilzeitbeschäftigten findet sich mit fast 50 Prozent an 
den Hochschulen unter den hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen im höheren 
Dienst an Zentralen Einrichtungen. 
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Übersicht 29: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an 
ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Umfang der 
Beschäftigung 2019 (Anteil der in Vollzeit Beschäftigten in Prozent) 

Legende: HAW/Uni Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ an ausgewähl-
ten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzen-
trum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hoch-
schulen; HGF= „Helmholtz-Zentren“; MPG= „Institute der Max-Planck-Gesellschaft; FhG= „Institute der Fraunhofer-Gesellschaft“; WGL= „In-
stitute der Leibniz-Gemeinschaft“; Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“; Technik= Personalgruppen 
der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hochschulen; B= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ an Hoch-
schulen; techn./wiss.-unt.= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ an außer-
universitären Einrichtungen 
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Master-
abschluss und im höheren Dienst; auFE: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss 

5.1.3. Zusammenfassung 

Die Anzahl des Verwaltungspersonals insgesamt ist an Hochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen ähnlich stark gestiegen. Die Zahl der hochqualifizierten Verwaltungsmitar-
beiter.innen erhöhte sich sowohl an Universitäten als auch an HAWs stärker als an außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen. In allen Einrichtungsarten ist die Zahl des hochqualifizierten Ver-
waltungspersonals in den Jahren 2015–2019 stärker gewachsen, als die Zahl des Verwaltungsper-
sonals insgesamt. Diese Ergebnisse gelten in fast allen Fällen auch für das Bibliotheks- und techni-
sche (wissenschaftsunterstützende) Personal. An Universitäten ist über diesen Zeitraum vor allem 
ein Anstieg des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals zu verzeichnen, während 
sich an den HAWs darüber hinaus auch eine deutliche Zunahme von wissenschaftlichen Mitarbei-
ter.innen an den Zentralen Einrichtungen zeigt. An den Helmholtz-Zentren und den Instituten der 
Fraunhofer-Gesellschaft erhöhte sich der Anteil des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen 
Personals im entsprechenden Zeitraum um 27 Prozent, während er bei den Instituten der Max-
Planck-Gesellschaft sowie der Leibniz-Gemeinschaft nur um 12 bzw. 14 Prozent anstieg 
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Im Vergleich zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt insbe-
sondere auf, dass trotz der zuvor skizzierten starken Zunahme des hochqualifizierten Verwaltungs-
personals an Universitäten und HAWs der Anteil der Verwaltungsmitarbeiter.innen mit mindestens 
Masterabschluss an den auFE noch immer deutlich höher ist. An den Hochschulen liegt dieser bei 
knapp 20 Prozent, bei den auFE zwischen 30 und 39 Prozent. Auffällig ist zudem, dass an den auFE 
der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals teils deutlich hö-
her als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals des hö-
heren Dienstes an Hochschulen ausfällt. Dagegen fällt der Anteil des unbefristet beschäftigten 
hochqualifizierten technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals an den auFE etwas 
geringer als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Bibliotheks- und Technik-
personals an den Hochschulen aus. 

Über alle Einrichtungen ist das hochqualifizierte Verwaltungspersonal überwiegend weiblich. Die 
hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen 
der Hochschulen setzen sich etwa zu gleichen Teilen aus weiblichen und männlichen Mitarbeiten-
den zusammen. In den technischen Bereichen ist der Anteil an weiblichen Beschäftigten am ge-
ringsten. Das hochqualifizierte Personal in den Bereichen Bibliothek/Technik sowie in den tech-
nisch-wissenschaftsunterstützenden Bereichen verfügt zudem über den höchsten Altersdurch-
schnitt (zwischen 45 und 54 Jahren). Unter der Gruppe der hochqualifizierten wissenschaftlichen 
Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen ist der Altersdurchschnitt am gerings-
ten (zwischen 25 und 34 Jahren), unter den hochqualifizierten Verwaltungsmitarbeiter.innen liegt 
er zwischen 35 und 44 Jahren. 

Das hochqualifizierte Personal aus Verwaltung, Bibliothek und Technik wird an den Hochschulen 
fast ausschließlich über Grundmittel finanziert. Unter den hochqualifizierten wissenschaftlichen 
Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen ist dies an Universitäten nur bei der 
Hälfte der Fall, an HAWs werden sogar zwei Drittel des Personals aus Drittmitteln finanziert. Gleich-
zeitig fällt unter dieser Gruppe der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an aus-
gewählten Zentralen Einrichtungen der Anteil an Teilzeitbeschäftigungen mit etwa 50 Prozent am 
höchsten aus. Unter den hochqualifizierten Mitarbeiter.innen in der Verwaltung liegt der entspre-
chende Anteil über die verschiedenen Einrichtungsarten bei einem Drittel und damit etwas höher 
als im Bibliotheksbereich sowie insbesondere höher als in den technischen Bereichen. Da in der 
Verwaltung auch der Anteil an weiblichen Beschäftigten am größten ist, während dieser in den 
technischen Bereichen am geringsten ist, stützen die Befunde die Ergebnisse von Banscherus et al. 
(2017: 99), wonach die weiblichen Beschäftigten häufiger in Teilzeit beschäftigt sind. 

5.2. Auswertung von Befragungsdaten zur Personalgruppe der 
Wissenschaftsmanager.innen 

Im vorangegangen Kapitel konnten mit Hilfe der Sonderauswertungen des statistischen Bundes-
amtes Aussagen über die ausgewählten Personalgruppen getroffen werden, denen Wissenschafts-
manager.innen häufig angehören. Mit Hilfe der erhobenen Befragungsdaten5 können die Befunde 
weiter vertieft und enger auf unsere Definition des Wissenschaftsmanagements bezogen werden. 
Die Befragungsdaten ermöglichen einrichtungsbezogen eine Betrachtung der Personalgruppen-
größen sowie differenzierte Aussagen zum Wissenschaftsmanagement mit Aufgaben im lehr- und 
forschungsbezogenen Bereich. Für jeden Bereich werden Informationen über die Bedeutung des 
Wissenschaftsmanagements und die Beschäftigungssituation der Wissenschaftsmanager.innen 
präsentiert. 

Zunächst erfolgt eine Beschreibung des Wissenschaftsmanagements an Hochschulen (5.2.1.). Da-
bei wird zwischen dem lehr- und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement unterschieden, 
um entsprechende Unterschiede sichtbar zu machen. Die Ergebnisse der Auswertungen werden 
nach ausgewählten Differenzierungskriterien (Hochschultyp, Größe, Fachprofil, Systemakkreditie-
rungsstatus) dargestellt. Anschließend werden die Auswertungen zum Wissenschaftsmanagement 
an außeruniversitären Forschungseinrichtungen einrichtungsspezifisch vorgestellt (5.2.2.). Ab-
schließend erfolgt eine zusammenfassende Darstellung der Gemeinsamkeiten und Unterschiede 

 
5 s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements >> Online-Befragung 
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zwischen dem forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruni-
versitären Forschungseinrichtungen (5.2.3.).  

5.2.1. Das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen 

Die Hochschulen die an der Befragung teilnahmen gaben an, dass im Mittel (Median) 20 Wissen-
schaftsmanager.innen an der Einrichtung tätig sind (Übersicht 30). An den HAWs waren im Mittel 
(Median) 20 und an den Universitäten 25 Wissenschaftsmanager.innen tätig. Dabei variierten die 
Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an HAWs zwischen zwei und 150 Personen, 
an den Universitäten zwischen neun und 500 Personen6. Unter Kontrolle des Extremwertes findet 
sich gerade an den Universitäten und Hochschulen mit GSW-Profil eine hohe Varianz in den Anga-
ben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen. Insgesamt kommen an den HAWs ein.e Wissen-
schaftsmanager.in auf 7,5 Professor.innen, an den Universitäten ein.e Wissenschaftsmanager.in 
auf sechs Professor.innen (siehe unten Übersicht 44). 

Große Hochschulen weisen im Mittel (Median) erwartungsgemäß eine höhere Zahl an Wissen-
schaftsmanager.innen auf, wobei die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen stark 
variieren (Übersicht 30). Dabei ist auch zu berücksichtigen, dass sich die Gruppe der großen Hoch-
schulen überwiegend aus HAWs zusammensetzt7. Nach den Ergebnissen der Befragung sind an 
den großen HAWs im Mittel (Median) 43 und damit mehr Wissenschaftsmanager.innen tätig als an 
kleinen oder mittleren Universitäten (Median: 22,5 bzw. 17,5) und das obwohl die Zahl der Profes-
sor.innen an großen HAWs etwa der Zahl der Professor.innen an mittleren Universitäten entspricht 
(Median: 220; 241). Eine mögliche inhaltliche Erklärung dafür wäre, dass an den Universitäten Auf-
gaben aus dem Bereich des Wissenschaftsmanagements häufiger auch „nebenbei“ von wissen-
schaftlichen Mitarbeiter.innen übernommen werden. Dieser Mittelbau ist dagegen an den an 
HAWs weniger stark ausgeprägt8. 

Die größten Unterschiede in der Zahl der Wissenschaftsmanager.innen, die auch signifikantes Ni-
veau erreichen9, zeigen sich in Abhängigkeit vom Fachprofil der Hochschule. Dabei sind an Hoch-
schulen, deren Profil nach eigenen Angaben weder dem geistes-, sozial- bzw. wirtschaftswissen-
schaftlichen (GSW) Profil noch dem mathematisch-, naturwissenschaftlich- bzw. technischem 
(MINT) Profil zuzuordnen ist, 95 Wissenschaftsmanager.innen tätig, während an den Hochschulen 
mit GSW-Profil 25 und an den Hochschulen mit MINT-Profil 20 Personen als Wissenschaftsmana-
ger.innen tätig sind. Dabei variieren die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an 
Hochschulen mit ausgewogenem bzw. GSW-Profil stärker als an Hochschulen mit MINT-Profil (dies 
zeigt sich auch unter Kontrolle des Extremwertes). Möglicherweise erfordert das WiMa ein Einrich-
tungen mit hoher fachkulturellen Breite, wie es häufig an größeren Einrichtungen der Fall ist, eine 
höhere Anzahl an Mitarbeitenden. Es ist allerdings auch zu berücksichtigen, dass ein schwacher 
Zusammenhang zwischen dem Fachprofil und dem Hochschultyp besteht. Hochschulen mit GSW-
Profil finden sich vor allem unter den Universitäten, während an den HAWs der Anteil der Hoch-
schulen mit MINT-Profil bzw. ausgewogenem Profil etwas höher ausfällt. Daher ist davon auszuge-
hen, dass ein Teil der Fachprofil-bezogenen Unterschiede auf die Unterschiede zwischen den Hoch-
schultypen zurückzuführen ist. 

Schließlich zeigt sich an systemakkreditierten Hochschulen eine höhere Zahl an Wissenschaftsma-
nager.innen (Median=35) als an Hochschulen, die (noch) nicht systemakkreditiert sind (Me-
dian=20). Als systemakkreditierte Hochschule muss die Universität bzw. HAW zeigen, dass sie über 
ein funktionierendes Qualitätsmanagementsystem verfügt und in der Lage ist, die sonst extern 
über Akkreditierungsagenturen begleiteten Verfahren der Programmakkreditierung in Eigenregie 

 
6 Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass es sich bei der Angabe von 500 um einen extremen Ausreißer handelt, 
d.h. der Abstand zum IQA (Interquartilsabstand) ist größer als 3,0*IQA. Es handelt sich in diesem Fall um eine große, 
nicht systemakkreditierte Universität mit ausgewogenem Fachprofil. Da die weitergehende Prüfung ergab, dass es 
sich nicht um Eingabefehler handelt, wurde die Angabe nicht aus dem Datensatz entfernt, allerdings werden für die 
folgenden Analysen die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert. 
7 s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements 
8 s.o. 2.1.2. Forschungsfinanzierung und Personalstrukturen  
9 Werden die Berechnungen ohne den Extremwert durchgeführt, verfehlen die Unterschiede im Fachprofil das sig-
nifikante Niveau. 
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durchzuführen. Insofern erscheint es plausibel, dass an solchen Hochschulen eine höhere Zahl an 
Wissenschaftsmanager.innen tätig ist. Es ist insbesondere zu erwarten, dass an den systemakkre-
ditierten Hochschulen die Zahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen höher ist als an 
den Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind. 

Übersicht 30: Anzahl Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen  

Strukturmerkmal Mittelwert Median Standard-
abweichung Minimum Maximum Gültige N 

Hochschul-
typ 

HAW 37,08 20,00 43,19 2,00 150,00 13 

Universität 87,65 25,00 131,77 9,00 500,00 17 

Fachprofil 

GSW 81,00 25,00* 123,26 15,00 300,00 5 

MINT 32,67 20,00* 37,39 2,00 150,00 18 

Sonst 139,86 95,00* 170,88 14,00 500,00 7 

Größe 

groß 114,25 50,00 162,50 8,00 500,00 8 

mittel 36,93 20,00 51,05 2,00 200,00 15 

klein 34,00 17,50 33,23 9,00 95,00 6 

system- 
akkreditiert 

ja 57,00 35,00 59,47 2,00 200,00 14 

nein 73,38 20,00 134,43 8,00 500,00 16 

Insgesamt 65,73 20,00 104,89 2,00 500,00 30 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *=p<0,1010 
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; 
Sonst=„Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 
bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 
Studierende (HAW) 

 Das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement 

Im Mittel (Median) lag die Zahl der lehrbezogenen WiMa an den Universitäten mit 12,5 höher als 
an den HAWs (9,9). Die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen mit lehrbezogenen 
Aufgabenbereichen11 an den Hochschulen lag zwischen eins und 325 Personen12 (Übersicht 31), 
dabei variieren die Angaben zur Anzahl der tätigen lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen 
an den Universitäten deutlich stärker (auch unter Kontrolle der Extremwerte). Relativ zur Anzahl 
der Professor.innen zeigt sich sowohl an den HAWs als auch an den Universitäten, dass im Mittel 
(Median) auf eine.n Wissenschaftsmanager.in mit Aufgaben im lehrbezogenen Bereich zwölf Pro-
fessor.innen kommen (siehe unten Übersicht 44). 

 
10 Aufgrund der geringen Fallzahlen werden Signifikanzen dann berichtet, wenn die Fehlerwahrscheinlichkeit bei 
maximal zehn Prozent liegt und es werden nicht-parametrische Test verwendet. Konkret bedeutet dies, dass bei den 
Variablen mit zwei Gruppen (Hochschultyp und Status Systemakkreditierung) der Mann-Whitney-U-Test verwendet 
wird und bei den Variablen mit drei Gruppen (Fachprofil und Größe) der Kruskal-Wallis-Test. Bei geringen Fallzahlen 
werden beim MWU-Test die exakten Signifikanzen zugrunde gelegt, während beim KW-Test aufgrund des hohen 
zeitlichen Rechenaufwandes für die Berechnung der exakten Signifikanz die asymptotische Signifikanz berechnet 
wurde. 
11 Der Anteil der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zum Anteil der lehrbezoge-
nen Wissenschaftsmanager.innen insgesamt zuzüglich der Hälfte des Anteils der Wissenschaftsmanager.innen, der 
nicht eindeutig dem lehr- oder forschungsbezogenen Bereich zugeordnet werden konnten, errechnet. Die Zahl der 
lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zur Gesamtzahl der beschäftigten Wissen-
schaftsmanager.innen und dem errechneten Anteil der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich er-
mittelt. 
12 Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass es sich bei der Angabe von 325 um einen extremen Ausreißer inner-
halb der Universitäten, und bei den Angaben von 105 bzw. 95 um extreme Ausreißer innerhalb der HAWs handelt. 
Es handelt sich im ersten Fall erneut um die große, nicht systemakkreditierte Universität mit ausgewogenem Fach-
profil. Bei den HAWs handelt es sich um systemakkreditierte Hochschulen, darunter jeweils eine große mit MINT-
Profil und eine mittlere mit ausgewogenem Fachprofil. Da die weitergehende Prüfung ergab, dass es sich nicht um 
Eingabefehler handelt, wurde die Angabe nicht aus dem Datensatz entfernt, allerdings werden für die folgenden 
Analysen die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert. 
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An Hochschulen mit MINT-Profil war die Zahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen im 
Mittel (Median) etwas niedriger als an Hochschulen mit GSW- bzw. ausgewogenem Profil. Die Un-
terschiede bleiben auch unter Kontrolle der Extremwerte signifikant. Gleichzeitig variieren an den 
Hochschulen mit MINT-Profil die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbe-
zogenen Bereich deutlich weniger. Große Hochschulen sowie Hochschulen die systemakkreditiert 
sind, weisen erwartungsgemäß im Mittel (Median) eine höhere Zahl an lehrbezogenen Wissen-
schaftsmanager.innen im Vergleich zu kleinen Universitäten bzw. nicht systemakkreditierten Hoch-
schulen auf.13 Nahezu unabhängig von den betrachteten Strukturmerkmalen liegt der Anteil der 
Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich an der Zahl der Wissenschaftsmanager.in-
nen insgesamt bei 50 Prozent. 

Übersicht 31: Anzahl und Anteil lehrbezogener Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach 
ausgewählten Strukturmerkmalen 

Strukturmerkmal Mittel-
wert Median Standard-

abweichung 
Mini-
mum 

Maxi-
mum 

Gültige 
N 

H
oc

hs
ch

ul
-

ty
p 

HAW 
Anzahl 24,62 9,90 34,79 0,66 105,00 13 

Anteil am WiMa gesamt 53,58 50,00 22,11 20,00 95,00 13 

Universität 
Anzahl 45,61 12,50 78,92 2,80 325,00 17 

Anteil am WiMa gesamt 49,00 50,00 11,01 17,50 65,00 17 

Fa
ch

pr
of

il 

GSW 
Anzahl 34,75 12,50* 45,36 7,50 114,00 5 

Anteil am WiMa gesamt 51,20 50,00 9,09 38,00 63,00 5 

MINT 
Anzahl 17,23 9,95* 24,36 ,66 105,00 18 

Anteil am WiMa gesamt 47,31 50,00 17,49 17,50 78,00 18 

Sonst 
Anzahl 87,35 47,50* 111,28 7,98 325,00 7 

Anteil am WiMa gesamt 60,29 55,00 16,25 50,00 95,00 7 

G
rö

ße
 

groß 
Anzahl 68,95 26,54 108,29 2,00 325,00 8 

Anteil am WiMa gesamt 49,44 50,00 21,00 20,00 78,00 8 

mittel 
Anzahl 21,43 10,00 31,55 ,66 100,00 15 

Anteil am WiMa gesamt 52,20 50,00 17,66 17,50 95,00 15 

klein 
Anzahl 18,08 9,25 17,47 4,95 47,50 6 

Anteil am WiMa gesamt 52,17 52,50 7,63 40,00 63,00 6 

sy
st

em
ak

-
kr

ed
iti

er
t ja 

Anzahl 33,16 17,39 37,86 ,66 105,00 14 

Anteil am WiMa gesamt 52,89 50,00 18,40 17,50 95,00 14 

nein 
Anzahl 39,45 9,95 81,03 2,00 325,00 16 

Anteil am WiMa gesamt 49,31 51,25 15,19 20,00 78,00 16 

Insgesamt 
Anzahl 36,51 11,00 63,63 0,66 325 30 

Anteil am WiMa gesamt 50,98 50,00 16,57 17,5 95 30 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *=p<0,05. Die Anzahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben 
zum Umfang der Wissenschaftsmanager.innen insgesamt zuzüglich der Hälfte der Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen, die nicht eindeu-
tig dem lehr- oder forschungsbezogenen Bereich zugeordnet werden konnten, berechnet. 
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst= 
„Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 
25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 
Studierende (HAW) 

Die Hochschulen wurden im Rahmen der Online-Befragung auch danach gefragt, welche strategi-
sche Bedeutung ausgewählte Maßnahmen im Rahmen des lehrbezogenen Wissenschaftsmanage-
ments für die Förderung der Qualität in Lehre und Studium haben. Besonders folgende Prozesse 
und Konzepte innerhalb des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement haben an Universitäten 
insgesamt eine höhere strategische Bedeutung als an HAWs: Prozesse zur Evaluation und Akkredi- 

 
13 Unter Kontrolle der Extremwerte reduziert sich die Anzahl der lbz. WiMa an systemakkreditierten Hochschulen 
von 17 auf 12. Damit fällt der Unterschied zu den nicht-systemakkreditierten Hochschulen ohne Extremwerte deut-
lich geringer aus. 
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tierung von Lehre und Studium, Konzepte zur hochschuldidaktischen Weiterbildung und zur Un-
terstützung bei der Studiengangsentwicklung sowie Strukturen zur Förderung von Kooperationen 
mit Partner.innen aus der Wissenschaft (Übersicht 32).  

An Hochschulen, die nach eigenen Angaben ein GSW-Profil besitzen, fiel die strategische Bedeu-
tung von Prozessen zur Einhaltung rechtlicher Vorgaben und von Strukturen zur Beratung von Stu-
dierenden höher aus als an Hochschulen, die ein MINT-Profil besitzen. Die Unterschiede erreichen 
allerdings kein signifikantes Niveau. An kleinen Universitäten besitzen Konzepte zur hochschuldi-
daktischen Weiterbildung und Unterstützungsstrukturen für das Studiengangsmarketing eine ver-
gleichsweise hohe strategische Bedeutung, während große Hochschulen den Strukturen zur För-
derung der lehr- und studienbezogenen Kooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. 
Industrie eine hohe Bedeutung zuschrieben.  

In Abhängigkeit vom Status der Systemakkreditierung zeigen sich kaum Unterschiede hinsichtlich 
der strategischen Bedeutung von Aspekten des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements. Dies 
ist insofern überraschend, als die vorangegangenen Ergebnisse zeigten, dass an den systemakkre-
ditierten Hochschulen die Anzahl an Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im lehrbezogenen  

Übersicht 32: Strategische Bedeutung von Aspekten des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements nach 
ausgewählten Strukturmerkmalen der Hochschule (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“) 

 Strategische Bedeutung von … 
Hochschultyp Fachprofil Größe System-               

akkreditiert Gesamt 

HAW Uni GSW MINT Sonst groß mittel klein ja nein   

Prozessen zur Evaluation und  
Akkreditierung von Lehre und 
Studium 

2,4 1,5 1,5 1,7 2,4 1,8 2,2 1,5 1,9 1,9 1,9 

Prozessen zur Einhaltung der 
rechtlichen Vorgaben 2,3 2,1 1,5 2,2 2,4 2,0 2,6 2,0 2,4 2,0 2,2 

Strukturen zur Unterstützung bei 
der Akquise von lehrbezogenen 
Drittmittelprojekten 

2,6 2,8 2,5 2,9 2,6 2,8 2,4 3,3 2,5 2,9 2,7 

Konzepten zur hochschul- 
didaktischen Weiterbildung 2,7 2,1 2,5 2,1 2,9 2,6 2,6 1,7 2,5 2,3 2,4 

Konzepten zur Beratung und  
Unterstützung bei der  
Studiengangsentwicklung 

2,7 2,1 2,3 2,3 2,7 2,5 2,6 2,3 2,3 2,5 2,4 

Unterstützungsstrukturen für 
das Studiengangsmarketing 2,6 2,4 2,5 2,8 2,0 3,0 2,7 2,2 2,7 2,4 2,5 

Konzepten zur Beratung und  
Unterstützung bei der  
Durchführung von Lehre und 
Studium 

2,5 2,4 2,5 2,4 2,4 2,1 2,9 2,5 2,5 2,4 2,4 

Strukturen zur Förderung der 
lehr- und studienbezogenen  
Kooperation mit Partner.innen 
aus der Wissenschaft 

3,4 2,6 2,8 2,9 3,0 3,3 2,9 2,7 2,9 2,9 2,9 

Strukturen zur Förderung der 
lehr- und studienbezogenen  
Kooperation mit Partner.innen 
aus der Wirtschaft bzw. Industrie 

3,0 2,9 3,0 2,9 3,1 2,9 2,8 3,5 2,9 3,0 3,0 

Strukturen zur Beratung von  
Studierenden 2,0 2,1 1,5 2,2 2,0 2,0 2,1 2,3 2,4 1,8 2,0 

Gültige N 11 14 4 14 7 8 9 6 10 15 25 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021. 
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; 
Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mit-
tel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. 
bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,05) zwischen den Vergleichsgruppen 
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Bereich höher ist als an Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind. Es wäre vor diesem Hinter-
grund erwartbar gewesen, dass die höhere Anzahl an lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen 
eine Entsprechung in einer höheren strategischen Bedeutung von Aspekten des lehrbezogenen 
Wissenschaftsmanagements findet. Hinsichtlich der Bedeutung von Strukturen zur Beratung von 
Studierenden, die an systemakkreditierten Hochschulen sogar geringer ausfällt, zeigt sich die größ-
te Differenz, die allerdings kein signifikantes Niveau erreicht.  

Hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs und der Personalgruppe unterscheiden sich die lehrbezo-
genen Wissenschaftsmanager.innen an Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissen-
schaften nach den Ergebnissen der Online-Befragung wenig. Insgesamt gehören die beschäftigten 
Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich etwas häufiger dem Verwaltungs- als dem 
wissenschaftlichen Personal an (Übersicht 33). An den HAWs und an Hochschulen, die nicht sys-
temakkreditiert sind, überwiegt dagegen die Beschäftigung als wissenschaftliche.r Mitarbeiter.in. 
Eine mögliche Erklärung für den höheren Anteil ist, dass das lehrbezogene Wissenschaftsmanage-
ment häufiger in (Forschungs-)Projekten (z.B. Qualitätspakt Lehre) verankert und seltener auf Dau-
er gestellt ist. An Universitäten ebenso wie an mittleren Hochschulen sind die Wissenschaftsma-
nager.innen im lehrbezogenen Bereich vergleichsweise häufiger als Verwaltungsmitarbeiter.innen 
angestellt. 

Knapp drei Viertel der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen sind in Vollzeit tätig (Übersicht 
33). An Hochschulen mit dem Fachprofil MINT ist dies am häufigsten der Fall, hier sind die Beschäf-
tigen im Vergleich zu den anderen Fachprofil-spezifischen Hochschulen seltener in Teilzeit beschäf-
tigt. Häufiger in Teilzeit beschäftigt sind die Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Be-
reich an kleinen Universitäten. 

Hinsichtlich der Vergütung zeigen sich größere Unterschiede in Abhängigkeit vom Hochschultyp 
(Übersicht 33). So sind an den HAWs 60 Prozent der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen 
unterhalb der Entgeltgruppe 13 beschäftigt, während an den Universitäten knapp 90 Prozent min-
destens entsprechend dieser E13-Stufe vergütet werden. Auch an den großen Hochschulen findet 
sich ein hoher Anteil an Beschäftigten unterhalb der Stufe E13, wobei zu berücksichtigen ist, dass 
sich die Gruppe der großen Hochschulen überwiegend aus HAWs zusammensetzt, während sich in 
den Befragungsdaten unter den kleinen Hochschulen nur Universitäten befinden. An den system-
akkreditierten Hochschulen, die nach den Angaben der Befragten eine höhere Anzahl an Wissen-
schaftsmanager.innen aufwiesen (siehe oben Übersicht 31), zeigt sich gleichzeitig, dass der Anteil 
der Beschäftigten unterhalb der Entgeltgruppe E13 größer ist, als an Hochschulen, die nicht sys-
temakkreditiert sind14. 

Übersicht 33: Beschäftigungsbedingungen der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen nach  
ausgewählten Strukturmerkmalen der Hochschule (Anteile in Prozent, Median) 

 Hochschultyp Fachprofil Größe Systemak-
kreditiert Ge-

samt 
 HAW Uni GSW MINT Sonst groß mittel klein ja nein 

Personal- 
kategorie* 

Wiss. MA 54,5 41,5 29,0 33,5 80,0 34,0 34,0 50,0 33,0 50,0 42,0 
Verw. MA 45,0 50,0 71,0 65,5 20,0 33,0 66,0 50,0 50,0 50,0 50,0 

Beschäfti-
gungs- 
umfang 

Vollzeit 74,0 72,5 72,5 75,0 60,0 73,0 72,5 62,5 75,0 72,0 74,0 
Teilzeit (> 50 %) 20,0 20,0 25,0 12,0 25,0 20,0 20,0 37,5 12,0 21,0 20,0 
Teilzeit (< 50 %) 0,0 0,0 0,0 10,0 0,0 5,0 0,0 0,0 10,0 0,0 0,0 

Entgeltgruppe 
>= E13 40,0 87,5 95,0 85,0 50,0 35,0 93,3 80,0 77,0 95,0 80,0 
< E13 60,0 12,5 5,0 15,0 50,0 65,0 6,7 20,0 23,0 5,0 20,0 

Gültige N 8 12 3 12 5 7 7 5 7 13 20 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; * ohne Angaben „Sonstige“ 
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; 
Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mit-
tel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. 
bis 2.000 Studierende (HAW); wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen; 
Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Vergleichsgruppen 

 
14 Der Unterschied lässt sich nicht auf die Zusammensetzung der systemakkreditierten Hochschulen hinsichtlich des 
Hochschultyp zurückführen. 
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Auch mit Blick auf die organisationale Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben 
im lehrbezogenen Bereich zeigen sich in der Online-Befragung deutliche Unterschiede zwischen 
den Hochschultypen. Insgesamt ist das Wissenschaftsmanagement in lehrbezogenen Aufgabenbe-
reichen am häufigsten in Form von Stabsstellen auf Leitungsebene organisiert. Etwas weniger als 
die Hälfte (43,9 %) der Wissenschaftsmanager.innen sind hier tätig, ein Viertel ist dezentral auf der 
Ebene von Fakultäten, Fachbereichen oder Instituten angesiedelt (Übersicht 34). An HAWs sind die 
lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen im Vergleich zu den Universitäten häufiger in der 
Zentralen Hochschulverwaltung tätig, während an den Universitäten über die Hälfte in Stabsstellen 
angesiedelt ist. An großen Hochschulen sowie an Hochschulen mit MINT-Profil sind die Wissen-
schaftsmanager.innen etwa zu gleichen Teilen an der zentralen Hochschulverwaltung, an Stabs-
stellen und dezentral angesiedelt, während an kleinen Universitäten bzw. Hochschulen mit GSW-
Profil Beschäftigungen an Stabsstellen dominieren. An systemakkreditierten Hochschulen ist das 
lehrbezogene Wissenschaftsmanagement stärker auch dezentral angesiedelt, während an Hoch-
schulen, die nicht systemakkreditiert sind, das Wissenschaftsmanagement vor allem an Stabsstel-
len zu finden ist. Das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement fällt an systemakkreditierten Hoch-
schulen also nicht nur größer aus, es ist auch stärker auf der Ebene „Fakultät/Fachbereich/Institut“ 
verankert. Es ist anzunehmen, dass ein nachweislich funktionierendes Qualitätsmanagementsys-
tem auf Hochschulebene eine Verankerung auch auf dezentraler Ebene wahrscheinlicher macht. 

Übersicht 34: Organisationale Anbindung der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen nach 
ausgewählten Strukturmerkmalen der Hochschule (Anteile in Prozent, Mittelwerte) 
Strukturmerkmal ZHW FB StSt ZwE ZD Sonst Gültige N 

Hochschultyp 
HAW 30,4 20,6 31,6 16,1 1,3 0,0 8 

Universität 9,2 27,1 52,0 3,7 7,7 0,4 12 

Fachprofil 

GSW 11,7 8,3 58,0 8,0 14,0 0,0 3 

MINT 24,0 28,8 32,8 11,6 2,5 0,4 12 

Sonst 6,0 24,0 62,0 2,0 6,0 0,0 5 

Größe 

groß 29,6 23,0 24,0 19,9 3,6 0,0 7 

mittel 13,0 27,7 49,3 1,4 7,9 0,7 7 

klein 9,0 27,0 54,8 4,8 4,4 0,0 5 

system- 
akkreditiert 

ja 15,7 37,3 34,1 9,0 3,1 0,7 7 

nein 18,7 17,6 49,1 8,5 6,2 0,0 13 

Insgesamt 17,7 24,5 43,9 8,7 5,1 0,3 20 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021. 
Legende: ZHW=Zentrale Hochschulverwaltung; FB=Fakultät/Fachbereich/Institut; StSt=Stabsstelle auf Leitungsebene; ZwE=Zentrale wissen-
schaftliche Einrichtung/(Sonder-)Forschungsbereich; ZD=Zentrale Dienste (Rechenzentrum, Computer- und Medienzentrum, Bibliothek); 
Sonst=anderer Organisationsbereich; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und 
Technikwissenschaften; Sonst= „Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studieren-
de (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Uni-
versitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Ver-
gleichsgruppen. 

 Das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement 

An den Hochschulen sind im Mittel (Median) zehn Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im 
forschungsbezogenen Bereich tätig (Übersicht 35)15. Dabei fällt die Zahl der forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanager.innen an den Universitäten mit 13 signifikant höher aus als an den HAWs 

 
15 Der Anteil der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an den Hochschulen wurde aus den Angaben 
zum Anteil der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen insgesamt zuzüglich der Hälfte des Anteils der 
Wissenschaftsmanager.innen, der nicht eindeutig dem lehr- oder forschungsbezogenen Bereich zugeordnet werden 
konnten, errechnet. Die Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zur 
Gesamtzahl der beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen und dem errechneten Anteil der Wissenschaftsmana-
ger.innen im forschungsbezogenen Bereich ermittelt. 
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mit acht16. Auch relativ zur Zahl der Professor.innen zeigt sich an den Universitäten ein günstigeres 
Verhältnis: An den Universitäten kommt ein.e Wissenschaftsmanager.in mit Aufgaben im for-
schungsbezogenen Bereich auf elf Professor.innen, an den HAWs ein.e Wissenschaftsmanager.in 
auf 18 Professor.innen (Übersicht 44). 

An Hochschulen mit GSW-Profil liegt die Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.in-
nen im Mittel (Median) etwas höher als an Hochschulen mit MINT-Profil. Dabei variieren die Anga-
ben zur Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen unter den Hochschulen mit 
GSW-Profil deutlich stärker. Unter Kontrolle der Extremwerte bestätigen sich die Unterschiede al-
lerdings nicht, d.h. die Anzahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen ist an Hoch-
schulen mit GSW bzw. MINT-Profil genauso hoch und liegt jeweils bei zehn, und auch die Unter-
schiede in der Varianz zeigen sich nicht. Große Hochschulen weisen im Mittel (Median) erwar-
tungsgemäß eine vergleichsweise höhere Zahl an forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.in-
nen als kleine Universitäten oder mittlere Hochschulen auf (auch unter Kontrolle der Extremwer-
te). Diese Befunde zeigten sich ebenso bei der Betrachtung des Wissenschaftsmanagements im 
lehrbezogenen Bereich. Nahezu unabhängig von den betrachteten Strukturmerkmalen liegt der 
Anteil der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an der Zahl der Wissenschaftsma-
nager.innen insgesamt bei 50 Prozent. 

Übersicht 35: Anzahl und Anteil forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach 
ausgewählten Strukturmerkmalen 

Strukturmerkmal Mittel-
wert Median Standard-

abweichung 
Mini-
mum 

Maxi-
mum 

Gültige 
N 

H
oc

hs
ch

ul
-

ty
p 

HAW 
Anzahl 12,46 7,92 12,48 1,34 45,00 13 

Anteil am WiMa gesamt 46,42 50,00 22,11 5,00 80,00 13 

Universität 
Anzahl 43,77 13,20 62,73 4,05 216,00 17 

Anteil am WiMa gesamt 51,53 50,00 11,88 35,00 82,50 17 

Fa
ch

pr
of

il 

GSW 
Anzahl 52,25 12,50 91,66 6,75 216,00 5 

Anteil am WiMa gesamt 50,80 50,00 12,99 37,00 72,00 5 

MINT 
Anzahl 15,41 9,50 15,79 1,34 62,50 18 

Anteil am WiMa gesamt 52,64 50,00 17,50 22,00 82,50 18 

Sonst 
Anzahl 52,50 25,00 63,71 5,00 175,00 7 

Anteil am WiMa gesamt 39,71 45,00 16,25 5,00 50,00 7 

G
rö

ße
 

groß 
Anzahl 45,30 25,00 55,73 6,00 175,00 8 

Anteil am WiMa gesamt 50,56 50,00 21,00 22,00 80,00 8 

mittel 
Anzahl 15,48 9,00 24,16 1,34 100,00 15 

Anteil am WiMa gesamt 47,73 49,50 17,65 5,00 82,50 15 

klein 
Anzahl 15,93 9,00 16,20 4,05 47,50 6 

Anteil am WiMa gesamt 47,83 47,50 7,63 37,00 60,00 6 

Insgesamt 
Anzahl 30,20 10,00 49,84 1,34 216,00 30 

Anteil am WiMa gesamt 49,32 50,00 16,94 5,00 82,50 30 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021. 
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst= 
„Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 
25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein=bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Stu-
dierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,05) zwischen den Vergleichsgruppen. 

 
16 Dies gilt auch unter Kontrolle der Extremwerte. Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass es sich bei den Anga-
ben von 175 und 216 um einen extremen Ausreißer innerhalb der Universitäten handelt. Es handelt sich um nicht 
systemakkreditierte Universitäten mit, darunter eine große mit ausgewogenem Fachprofil und eine mit GSW-Profil 
ohne weitere Angaben zur Größe. Da die weitergehende Prüfung ergab, dass es sich nicht um Eingabefehler handelt, 
wurde die Angabe nicht aus dem Datensatz entfernt, allerdings werden für die folgenden Analysen die Mediane 
interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert. 
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Befragt nach der strategischen Bedeutung ausgewählter Maßnahmen im Rahmen des forschungs-
bezogenen Wissenschaftsmanagements für die Förderung der Forschungsqualität zeigt sich im 
Vergleich der Hochschulen, dass insbesondere folgenden Prozessen und Konzepten zur Förderung 
der Forschungsqualität an Universitäten eine strategisch höhere Bedeutung beigemessen wird als 
an HAWs: Konzepte zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungs-
prozessen sowie Konzepte zur Personalentwicklung und Nachwuchsförderung – die Unterschiede 
sind signifikant (Übersicht 36). An Hochschulen, die nach eigenen Angaben ein MINT-Profil besit-
zen, fiel die strategische Bedeutung von Prozessen zur Forschungsevaluation und Forschungscon-
trolling sowie Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungs-
projekten höher als an Hochschulen mit anderem Fachprofil aus. Die Entwicklung und Gestaltung 
von Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft 
bzw. Industrie war dagegen für Hochschulen mit GSW-Profil bedeutsamer. Die Unterschiede errei-
chen allerdings kein signifikantes Niveau. Für kleine Universitäten besitzen Prozesse zu Forschungs-
evaluation und -controlling, Konzepte zur Personalentwicklung und Nachwuchsförderung sowie 
Unterstützungsstrukturen für die Veröffentlichung und Verwertung von Forschungsergebnissen 
eine signifikant höhere strategische Bedeutung als das bei mittleren oder großen Hochschulen der 

Übersicht 36: Strategische Bedeutung von Aspekten des forschungsbezogenen Wissenschafts-
managements an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr 
hoch“ bis 5 „sehr gering“) 

 Strategische Bedeutung von … 
Hochschultyp Fachprofil HS Größe HS 
HAW Uni GSW MINT Sonst groß mittel klein 

Maßnahmen vor und nach dem Forschungsprozess – nah an der Strategie 
Strukturen zur Förderung der Forschungs- 
kooperation mit Partner.innen aus der  
Wissenschaft 

2,2 2,3 2,0 2,3 2,2 2,3 2,3 2,4 

Strukturen zur Förderung der  
Forschungskooperation mit Partner.innen aus 
der Wirtschaft bzw. Industrie 

2,4 2,2 1,7 2,4 2,3 2,4 2,6 2,0 

Konzepten zur Beratung und Unterstützung der 
strategischen Planung von Forschungsprozessen 2,7 1,8 2,3 2,1 2,3 2,4 2,3 2,0 

Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise 
von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten 1,9 1,6 1,3 1,8 1,7 1,4 2,3 1,4 

Unterstützungsstrukturen für die  
Veröffentlichung und Verwertung von  
Forschungsergebnissen 

2,3 2,3 2,0 2,4 2,2 2,3 2,9 1,8 

Maßnahmen der Personalentwicklung und Qualitätssicherung – nah an der Administration 
Prozessen zur Forschungsevaluation und  
Forschungscontrolling 2,4 1,9 2,7 2,0 2,2 2,3 2,0 2,4 

Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen  
Vorgaben 2,4 2,2 2,0 2,3 2,5 2,3 2,7 2,0 

Konzepten zur Personalentwicklung und  
Nachwuchsförderung 2,3 1,7 1,7 2,0 2,0 2,4 2,1 1,2 

Maßnahmen zur Unterstützung während des Forschungsprozesses – nah an der Forschung 
Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei 
der Durchführung von Forschungsprojekten 1,8 2,1 2,3 1,8 2,0 1,7 1,9 2,6 

Strukturen zur Beratung von Forschenden 2,0 1,8 1,7 1,8 2,0 1,4 2,6 1,6 

Gültige N 9 12 3 12 6 7 7 5 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021 
Legende: HS=Hochschule; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissen-
schaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende 
(HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Univer-
sitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen 
(p≤0,10) 
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Fall ist. Dies deutet darauf hin, dass an kleinen Hochschulen eher solche Prozesse strategisch rele-
vant sind, die dem Forschungsprozess im engeren Sinne vorausgehen (Anbahnung von Kooperati-
onen, Drittmittelakquise) bzw. diesem folgen (Veröffentlichungen) und im Bereich der Personal-
entwicklung bzw. Qualitätssicherung angesiedelt sind. Dagegen können größere Hochschulen häu-
figer auch direkt im Forschungsprozess durch Beratung unterstützen. Insofern scheint das for-
schungsbezogene Wissenschaftsmanagement an kleinen Hochschulen eher nah an der Steuerung 
bzw. der Administration angesiedelt, während es an größeren Hochschulen stärker auch nah an 
der Forschung selber angesiedelt ist bzw. mit Blick auf die unterschiedlichen Ressourcen sein 
kann17. 

An den Hochschulen sind die Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich deut-
lich häufiger als im lehrbezogenen Bereich als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt. Dies zeigt 
sich über alle Strukturmerkmale: den Hochschultyp, die Fachprägung und die Hochschulgröße. Ins-
besondere an den HAWs, an denen innerhalb des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement noch 
die Beschäftigung als wissenschaftliche.r Mitarbeiter.in überwog, fallen die Unterschiede deutlich 
aus. Im Mittel (Median) sind hier alle Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Be-
reich als Verwaltungsmitarbeiter.innen tätig (Übersicht 37). An den kleinen Universitäten findet 
sich auch im Vergleich mit den Universitäten insgesamt der größte Anteil an forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanager.innen, die als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt sind. Dieser 
Befund zeigte sich bereits in der Betrachtung des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements.  

Der Anteil der in Vollzeit beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Be-
reich liegt über die verschiedenen Einrichtungsarten und -typen bei 80 Prozent. Es finden sich nur 
geringe Unterschiede im Vergleich zu den Befunden im lehrbezogenen Wissenschaftsmanage-
ment, wo der Anteil der Vollzeitbeschäftigten bei 75 Prozent liegt. 

Mit Blick auf die Vergütung zeigt sich, dass die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen 
ebenso wie die lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an den HAWs häufiger unterhalb der 
Entgeltgruppe 13 beschäftigt sind. Allerdings fallen die Unterschiede deutlich geringer aus: wäh-
rend an den HAWs unter den lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen etwa die Hälfte unter-
halb dieser Entgeltgruppe beschäftigt ist, liegt der entsprechende Anteil unter den forschungsbe-
zogenen Wissenschaftsmanager.innen nur bei 25 Prozent. Auch an den Universitäten fällt im for-
schungsbezogenen Bereich der Anteil der unterhalb der Entgeltgruppe 13 beschäftigten Wissen-
schaftsmanager.innen noch einmal geringer aus, als im lehrbezogenen Bereich. 

Übersicht 37: Beschäftigungsbedingungen der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an 
Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen (Anteile in Prozent, Median) 
 Hochschultyp Fachprofil HS Größe HS Ge-

samt  HAW Uni GSW MINT Sonst groß mittel klein 

Personal- 
kategorie* 

Wiss. MA 0,0 18,0 16,0 0,0 30,0 10,0 0,0 30,0 8,00 

Verw. MA 100,0 82,0 84,0 100,0 70,0 90,0 100,0 70,0 92,00 

Beschäftigungs-
umfang 

Vollzeit 70,0 80,0 75,0 80,0 80,0 80,0 80,0 73,2 80,0 

Teilzeit (> 50 %) 22,5 20,0 25,0 20,0 20,0 20,0 20,0 26,8 20,0 

Teilzeit (< 50 %) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

Entgeltgruppe 
>= E13 75,0 100,0 100,0 100,0 60,0 50,0 100,0 100,0 100,0 
< E13 25,0 0,0 0,0 0,0 40,0 50,0 0,0 0,0 0,0 

Gültige N 8 12 3 12 5 7 7 5 20 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; * ohne Angaben „Sonstige“ 
Legende: HS=Hochschule; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissen-
schaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende 
(HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Univer-
sitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmit-
arbeiter.innen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Vergleichsgruppen 

 
17 Zur besseren Interpretation der Ergebnisse wurden die in Übersicht 36 dargestellten Aspekte des forschungsbe-
zogenen Wissenschaftsmanagements mittels einer Faktorenanalyse übergeordneten Bereichen zugeordnet. Im vor-
liegenden Fall konnten alle zehn Variablen je einem von drei Faktoren bzw. „Themengebieten" zugeordnet werden. 
Folgende Themengebiete wurden bestimmt: (1) „Maßnahmen vor und nach dem Forschungsprozess – nah an der 
Strategie“, (2) „Maßnahmen der Personalentwicklung und Qualitätssicherung – nah an der Administration“, (3) 
„Maßnahmen zur Unterstützung während des Forschungsprozesses – nah an der Forschung“. 
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Die Unterschiede in der Vergütung in Abhängigkeit von der Größe der Hochschule, die sich bereits 
bei der Betrachtung der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich gezeigt haben, 
finden sich auch bei der Betrachtung der Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen 
Bereich. Erneut findet sich an den großen Hochschulen mit 50 Prozent der höchste Anteil an Be-
schäftigten unterhalb der Stufe E13. Dabei ist zu berücksichtigen, dass sich die Gruppe der großen 
Hochschulen überwiegend aus HAWs zusammensetzt. 

Im Vergleich zum lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement ist das forschungsbezogene Wissen-
schaftsmanagement häufiger innerhalb der zentralen Hochschulverwaltung angesiedelt (36 % vs. 
18 %) und seltener auf Ebene von Stabsstellen (38 % vs. 44 %) bzw. dezentral (9 % vs. 25 %). Dies 
zeigt sich sowohl bei den HAWs als auch den Universitäten. Während also das forschungsbezogene 
WiMa an den Hochschulen stärker im Rahmen tradierter Verwaltungsstrukturen verankert ist, wird 
das lehrbezogene WiMa häufiger näher an den Wissenschaftler.innen bzw. näher an vergleichs-
weise jungen Stabsstellen von Präsidien bzw. Rektoraten umgesetzt.  

Im Vergleich der Hochschultypen zeigt sich bei der Betrachtung des forschungsbezogenen Wissen-
schaftsmanagements, dass dieses an den HAWs im Vergleich zu den Universitäten noch einmal 
häufiger auf Ebene der zentralen Hochschulverwaltung angesiedelt (45 % vs. 30 %), während an 
den Universitäten knapp die Hälfte in Stabsstellen angesiedelt ist (Übersicht 38). Diese Unterschie-
de zeigten sich auch bei der Betrachtung des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements. An gro-
ßen Hochschulen sowie an Hochschulen mit MINT-Profil sind die fbz. Wissenschaftsmanager.innen 
am häufigsten in der zentralen Hochschulverwaltung angesiedelt, während an kleinen Universitä-
ten bzw. mittleren Hochschulen Beschäftigungen an Stabsstellen dominieren. Auch diese Unter-
schiede zeigten sich bereits bei der Betrachtung des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements. 

Übersicht 38: Organisationale Anbindung der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an 
Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen (Anteile in Prozent, Mittelwerte) 
Strukturmerkmal ZHW FB StSt ZwE ZD Sonst Gültige N 

Hochschultyp 
HAW 45,3 7,5 28,0 10,0 0,0 9,3 8 

Universität 29,8 10,1 44,8 8,6 6,7 0,0 12 

Fachprofil 

GSW 22,7 7,0 46,0 24,3 0,0 0,0 3 

MINT 45,9 5,0 34,5 8,8 2,5 3,3 12 

Sonst 20,2 20,0 42,0 1,0 10,0 6,8 5 

Größe 

groß 56,71 14,29 4,86 12,14 1,43 10,57 7 

mittel 32,14 0,00 64,29 ,71 2,86 0,00 7 

klein 7,60 15,20 55,60 11,60 10,00 0,00 5 

Insgesamt 36,0 9,1 38,1 9,2 4,0 3,7 20 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021 
Legende: : ZHW=Zentrale Hochschulverwaltung; FB=Fakultät/Fachbereich/Institut; StSt=Stabsstelle auf Leitungsebene; ZwE=Zentrale wis-
senschaftliche Einrichtung/(Sonder-)Forschungsbereich; ZD=Zentrale Dienste (Rechenzentrum, Computer- und Medienzentrum, Bibliothek); 
Sonst=anderer Organisationsbereich; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und 
Technikwissenschaften; Sonst= „Sonstiges/ ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studieren-
de (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Uni-
versitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Ver-
gleichsgruppen 

5.2.2. Das Wissenschaftsmanagement an außeruniversitären Forschungseinrichtungen 

An den außeruniversitären Forschungseinrichtungen (=Institute und Zentren der Forschungsorga-
nisationen) sind im Mittel (Median) vier bis fünf Wissenschaftsmanager.innen (Übersicht 39) tätig. 
Dabei liegt die Zahl der Wissenschaftsmanager.innen an den außeruniversitären Forschungsein-
richtungen mit vorwiegender Anwendungsorientierung etwas höher als an den Einrichtungen mit 
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vorwiegender Grundlagenorientierung18. Zudem variieren die Angaben zur Anzahl der Wissen-
schaftsmanager.innen an den Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung stärker. 
Die Unterschiede nach Forschungsausrichtung erreichen allerdings kein signifikantes Niveau 
(χ2Chi=0.660, df=2, p=0.72)19, ebenso wie die Unterschiede nach Fachprofil. Unter Kontrolle der 
Extremwerte bestätigen sich die Unterschiede allerdings nicht. Die Unterschiede in der Varianz 
sind dann nicht mehr sichtbar. Zudem erreichen die Unterschiede in der Anzahl der Wissenschafts-
manager.innen nach Forschungsausrichtung ein signifikantes Niveau, da sich die Anzahl der Wis-
senschaftsmanager.innen unter den Einrichtungen mit ausgewogenem Fachprofil auf zwei redu-
ziert. 

Übersicht 39: Anzahl Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach 
Forschungsausrichtung, Einrichtung und Fachprofil 

Strukturmerkmal Mittel-
wert Median Standard- 

abweichung Minimum Maximum Gültige N 

auFE Insgesamt 8,55 4,50 15,26 0,00 100,00 60 

Forschungsaus-
richtung 

hybrid 8,45 4,00 12,15 0,00 55,00 33 

grundlagenorientiert 10,38 4,00 24,18 0,00 100,00 16 

anwendungsorientiert 6,18 5,00 3,79 2,00 11,00 11 

Einrichtung 

FhG 6,18 5,00 3,79 2,00 11,00 11 

WGL 5,94 4,00 6,74 0,00 36,00 31 

MPG 10,38 4,00 24,18 0,00 100,00 16 

HGF 47,50 47,50 10,61 40,00 55,00 2 

Fachprofil 

GSW 5,60 4,00 7,86 0,00 36,00 20 

MINT 10,83 5,00 19,43 1,00 100,00 30 

Sonst 7,60 3,50 11,95 1,00 40,00 10 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021 
Legende: grundlagenorientiert=Institute der Max-Planck-Gesellschaft; anwendungsorientiert=Institute der Fraunhofer-Gesellschaft; hyb-
rid=Helmholtz-Zentren und Institute der Leibniz-Gemeinschaft; FhG=„Institute der Fraunhofer-Gesellschaft“; WGL=„Institute der Leibniz-Ge-
meinschaft“; MPG=„Institute der Max-Planck-Gesellschaft; HGF=„Helmholtz-Zentren“; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaf-
ten; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=„Sonstiges/ausgewogen“; Fett markierte Zahlen verweisen 
auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10), kursiv markierte Zahlen verweisen auf Fallzahlen kleiner fünf 

Im Vergleich der Einrichtungen zeigen sich in den Angaben zur Zahl der Wissenschaftsmanager.in-
nen signifikante Unterschiede (χ2= 6,16, p=0,10). Nach den Angaben der Befragten waren in den 
Zentren der Helmholtz Gemeinschaft (N=2)20 zwischen 40 und 55 Wissenschaftsmanager.innen tä-
tig, an den befragten Instituten der anderen Forschungsorganisationen im Mittel (Median) vier bis 
fünf21. Dies war insofern erwartbar, als dass die Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft mit i.d.R. 
über 1.200 Mitarbeiter.innen deutlich größer sind als die Einrichtungen der anderen Forschungs-
organisationen22.  

 
18 Dies gilt auch unter Kontrolle der Extremwerte. Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass die Angaben 36, 40, 
55 und 100 extreme Ausreißer darstellen. Es handelt sich um die beiden Zentren der Helmholtz Gemeinschaft, da-
runter einmal mit MINT-Profil und einmal mit ausgewogenem Fachprofil, ein Institut der Leibniz-Gemeinschaft mit 
GSW Fachprofil und ein Institut der Max-Planck-Gesellschaft mit MINT-Profil. In den folgenden Analysen werden 
daher die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert. 
19 Bei den Variablen mit drei Gruppen (Einrichtung und Forschungsprofil) wird der Kruskal-Wallis-Test verwendet. 
Aufgrund des hohen zeitlichen Rechenaufwandes für die Berechnung der exakten Signifikanz wurde die asymptoti-
sche Signifikanz berechnet. 
20 s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements >> Online-Befragung 
21 Werden die beiden Helmholtz-Einrichtungen aus der Betrachtung ausgeschlossen, da es sich statistisch um Ext-
remwerte handelt, erreichen die Unterschiede kein signifikantes Niveau. 
22 s.o. 2.2.2. Finanzierung und Personalstrukturen 
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Für die Zahl der Wissenschaftsmanager.innen relativ zur Zahl der Forschungsgruppenleiter.innen23 
zeigt sich ein etwas günstigeres Verhältnis für die Einrichtungen mit stärkerer Grundlagenorientie-
rung. An den außeruniversitären Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung kommt 
ein.e Wissenschaftsmanager.in auf drei Forschungsgruppenleiter.innen, bei den außeruniversitä-
ren Einrichtungen mit vorwiegender Anwendungsorientierung ein.e Wissenschaftsmanager.in auf 
vier Forschungsgruppenleiter.innen (siehe unten Übersicht 44). Größer fallen die Unterschiede im 
Verhältnis zwischen Forschungsgruppenleiter.in zu Wissenschaftsmanager.in bei der Betrachtung 
der Einrichtungstypen aus. Wie die hohe Zahl der Wissenschaftsmanager.innen an den Zentren der 
Helmholtz-Gemeinschaft (N=2) erwarten lassen, fällt hier das Verhältnis besonders günstig aus und 
liegt bei 1:1. In den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft bzw. der Max-Planck-Gesellschaft liegt das 
Verhältnis bei 1:3 und bei der Fraunhofer-Gesellschaft bei 1:4. 

Hinsichtlich der strategischen Bedeutung von Aspekten des forschungsbezogenen Wissenschafts-
managements zeigen sich abhängig vom Forschungsprofil der außeruniversitären Einrichtungen 
interessante Gemeinsamkeiten und Unterschiede (Übersicht 40). Sowohl für Einrichtungen mit 
eher anwendungsorientierter Forschung als auch für die mit eher grundlagenorientierter For-
schung, sind die Entwicklung und Gestaltung von Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen Vorga-
ben am bedeutsamsten. Daneben messen die anwendungsorientiert forschenden Einrichtungen 
Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten, Kon-
zepten zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen sowie 
Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. 
Industrie eine signifikant höhere strategische Bedeutung für die Förderung der Forschungsqualität 
bei, als die eher grundlagenorientiert forschenden Einrichtungen. Prozesse zur Forschungsevalua-
tion und Forschungscontrolling sind insbesondere für auFE mit hybrider Forschungsausrichtung 
von hoher strategischer Bedeutung. 

Ebenfalls deutlich fallen die Unterschiede hinsichtlich der strategischen Bedeutung von Aspekten 
des Wissenschaftsmanagements im Vergleich der einzelnen Einrichtungen aus (Übersicht 40). So-
wohl unter den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft als auch der Helmholtz-Zentren (N=2) fiel 
die Beurteilung der strategischen Bedeutung folgender Aspekte höher aus als unter den Instituten 
der Max-Planck-Gesellschaft: 

• Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten 
• Konzepte zur Personalentwicklung und Nachwuchsförderung 
• Konzepte zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen 
• Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wissenschaft 
• Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft 

bzw. Industrie 

Unterschiede in Abhängigkeit vom Fachprofil zeigen sich an den auFE nur in geringem Maße. Ein-
richtungen mit vorwiegender MINT-Prägung gaben häufiger als Einrichtungen mit vorwiegender 
GSW-Prägung an, dass für sie Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.in-
nen aus der Wirtschaft bzw. Industrie von großer strategischer Bedeutung sind. Umgekehrt waren 
für die Einrichtungen mit vorwiegender GSW-Prägung Unterstützungsstrukturen für die Veröffent-
lichung und Verwertung von Forschungsergebnissen bedeutsamer für die Förderung der For-
schungsqualität durch das WiMa. 

Innerhalb der außeruniversitären Forschungseinrichtungen zeigt sich, dass an den Einrichtungen 
mit stärker anwendungsorientierter Forschung die Wissenschaftsmanager.innen etwas häufiger 
als an den Einrichtungen mit stärker grundlagenorientierter Forschung als wissenschaftliche Mit- 

 

 
23 Bezeichnung der Kategorien in der Befragung entsprechend der Personalgruppenbezeichnung der amtlichen Per-
sonalstatistik. Entsprechend des Signierschlüsselverzeichnisses wurde an den auFE die Kategorie „Forschungsgrup-
penleiter.innen bzw. Institutsleiter.innen“ als Pendant für die an Hochschulen erhobene Anzahl der Professor.innen 
zur Berechnung des Verhältnisses genutzt. 
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Übersicht 40: Strategische Bedeutung von Aspekten des Wissenschaftsmanagements an 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Forschungsausrichtung, Einrichtung und Fachprofil 
(Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“) 

 Strategische Bedeutung von … 
Forschungsausrichtung Einrichtung Fachprofil 

hybrid grdlg.-
or. anw.-or. FhG WGL MPG HGF GSW MINT Sonst 

Maßnahmen vor und nach dem Forschungsprozess – nah an der Strategie 
Strukturen zur Förderung der Forschungskoope-
ration mit Partner.innen aus der Wissenschaft 2,4 2,9 2,3 2,3 2,5 2,9 1,0 2,6 2,4 2,7 

Strukturen zur Förderung der Forschungs- 
kooperation mit Partner.innen aus der  
Wirtschaft bzw. Industrie 

3,4 3,9 2,1 2,1 3,6 3,9 1,3 4,0 2,8 3,3 

Konzepten zur Beratung und Unterstützung der 
strategischen Planung von Forschungsprozessen 2,4 3,2 2,1 2,1 2,5 3,2 1,3 2,6 2,6 2,3 

Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise 
von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten 2,2 2,8 1,8 1,8 2,3 2,8 1,0 2,4 2,1 2,3 

Unterstützungsstrukturen für die  
Veröffentlichung und Verwertung von  
Forschungsergebnissen 

2,3 2,3 2,5 2,5 2,3 2,3 1,3 2,1 2,6 2,1 

Maßnahmen der Personalentwicklung und Qualitätssicherung – nah an der Administration 
Prozessen zur Forschungsevaluation und  
Forschungscontrolling 1,7 2,1 2,4 2,4 1,7 2,1 1,0 2,2 1,9 1,6 

Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen  
Vorgaben 1,8 1,9 1,8 1,8 1,8 1,9 1,3 1,9 1,9 1,5 

Konzepten zur Personalentwicklung und  
Nachwuchsförderung 2,1 2,3 1,8 1,8 2,2 2,6 1,0 2,2 1,9 2,3 

Maßnahmen zur Unterstützung während des Forschungsprozesses – nah an der Forschung 
Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei 
der Durchführung von Forschungsprojekten 2,6 2,8 2,5 2,5 2,7 2,8 1,7 2,7 2,7 2,2 

Strukturen zur Beratung von Forschenden 2,8 2,6 2,4 2,4 2,9 2,6 2,0 2,8 2,6 2,5 

Gültige N 37 16 15 15 34 16 3 20 36 12 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021 
Legende: grdlg.-or.= Institute der Max-Planck-Gesellschaft; anw.-or.= Institute der Fraunhofer-Gesellschaft; hybrid= Helmholtz-Zentren und 
Institute der Leibniz-Gemeinschaft; FG= Fraunhofer-Gesellschaft; WGL= Leibniz-Gemeinschaft; MPG= Max-Planck-Gesellschaft; HG= Helm-
holtz-Gemeinschaft; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaf-
ten; Sonst=Sonstiges/ausgewogen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10); 
Kursiv markierte Zahlen verweisen auf Fallzahlen kleiner fünf 

arbeiter.innen und mindestens entsprechend der Entgeltgruppe 13 angestellt sind (Übersicht 41). 
An Einrichtungen mit hybrider Forschungsausrichtung sind die WiMa am häufigsten in Teilzeit und 
mindestens entsprechend der Entgeltgruppe 13 angestellt. Der Anteil der Wissenschaftsmana-
ger.innen, die als Mitarbeiter.innen in der Verwaltung tätig sind, fällt unter den Instituten der Max-
Planck-Gesellschaft und den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft höher aus, ebenso wie der An-
teil der in Vollzeit Beschäftigten. Unter den befragten Instituten der Leibniz-Gemeinschaft fällt der 
Anteil der in Vollzeit Beschäftigten am geringsten aus, der Anteil der WiMa, der mindestens auf 
der Stufe E13 angestellt ist, dagegen am höchsten. 

Die fachspezifische Betrachtung der Beschäftigungsbedingungen der Wissenschaftsmanager.innen 
zeigt, dass in Einrichtungen mit GSW-Profil die Wissenschaftsmanager.innen seltener als Verwal-
tungsmitarbeiter.innen tätig sind, als dies in Einrichtungen mit anderen Fachprofilen der Fall ist. 
Wissenschaftsmanager.innen an auFE mit GSW-Profil sind zudem häufiger in Teilzeit beschäftigt 
und häufiger mindestens auf der Stufe E13 angestellt. 

Insgesamt sind die Unterschiede in den Beschäftigungsbedingungen an außeruniversitären For-
schungseinrichtungen in Abhängigkeit von der Forschungsausrichtung, den einzelnen Einrichtun-
gen und dem Fachprofil aber gering und erreichen kein signifikantes Niveau. 
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Übersicht 41: Beschäftigungsbedingungen der Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen nach Forschungsausrichtung, Einrichtung und Fachprofil (Anteile in Prozent, 
Median) 

 
Forschungsausrichtung Einrichtung Fachprofil 

Hybrid grdlg.-
or. anw.-or. FhG WGL MPG HGF GSW MINT Sonst 

Personal- 
kategorie* 

Wiss. MA 50,0 46,5 65,0 65,0 50,0 46,5 42,5 50,0 50,0 50,0 

Verw. MA 20,0 37,0 25,0 25,0 20,0 37,0 57,5 7,5 26,5 30,0 

Beschäfti-
gungs- 
umfang 

Vollzeit 77,0 90,0 77,5 77,5 74,5 90,0 82,5 75,0 79,5 90,0 

Teilzeit (>50 %) 22,5 10,0 0,0 0,0 25,0 10,0 17,5 25,0 0,0 10,0 

Teilzeit (<50 %) 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

Entgelt-
gruppe 

>= E13 100,0 80,0 85,0 85,0 100,0 80,0 97,5 100,0 89,5 90,0 

< E13 0,0 20,0 15,0 15,0 0,0 20,0 2,5 0,0 10,5 10,0 

Gültige N 33 16 14 14 31 16 2 18 34 10 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *=ohne Angaben „Sonstige“ 
Legende: wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen; grdlg.-or.= Institute 
der Max-Planck-Gesellschaft; anw.-or.= Institute der Fraunhofer-Gesellschaft; hybrid= Helmholtz-Zentren und Institute der Leibniz-Gemein-
schaft; FG= Fraunhofer-Gesellschaft; WGL= Leibniz-Gemeinschaft; MPG= Max-Planck-Gesellschaft; HG= Helmholtz-Gemeinschaft; GSW= 
Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausge-
wogen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10); Kursiv markierte Zahlen 
verweisen auf Fallzahlen kleiner fünf 

An den außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist das Wissenschaftsmanagement überwie-
gend zentral organisiert. Nur knapp 16 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen sind dezentral 
auf Ebene von (Forschungs-)Abteilungen, Departements oder Instituten angesiedelt. An den Insti-
tuten der Fraunhofer-Gesellschaft, die insgesamt eher anwendungsorientiert forschen, finden sich 
solche dezentralen Wissenschaftsmanager.innen deutlich häufiger als bei den anderen auFE (Über-
sicht 42). Dieser Befund ordnet sich in die Vorangegangenen ein, die zeigten, dass die Wissen-
schaftsmanager.innen an auFE, die eher anwendungsorientiert forschen, häufiger als wissen-
schaftliche Mitarbeiter.innen angestellt sind. An den eher grundlagenorientiert forschenden Insti-
tuten der Max-Planck-Gesellschaft gehören die Wissenschaftsmanager.innen häufiger der Ge-
schäftsführung, dem Direktorium oder der Institutsleitung an. An Instituten bzw. Zentren mit hyb-
rider Forschungsausrichtung ist der größte Teil der Wissenschaftsmanager.innen in wissenschaft-
lichen Servicebereichen bzw. Stabsbereichen angesiedelt. Mit 41 Prozent fällt dieser Anteil höher 
aus als an den eher grundlagen- oder anwendungsorientiert forschenden Instituten. 

Übersicht 42: Organisationale Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen nach Einrichtung (Anteile in Prozent, Mittelwerte)  

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *= p≤0,10 
Legende: FhG= Fraunhofer-Gesellschaft (N=14); WGL= Leibniz-Gemeinschaft (N=31); MPG= Max-Planck-Gesellschaft (N=16); HGF= Helm-
holtz-Gemeinschaft (N=2) 

Die Ansiedlung der Wissenschaftsmanager.innen auf Ebene der Geschäftsführung/des Direktori-
ums bzw. der Institutsleitung findet sich am häufigsten innerhalb der Leibniz-Gemeinschaft und 
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Max-Planck-Gesellschaft (Übersicht 42). Am häufigsten auf dezentraler Ebene sind die Wissen-
schaftsmanger.innen bei Einrichtungen der Fraunhofer-Gesellschaft anzutreffen: in 27 Prozent der 
Fälle trifft dies nach Angaben der Befragten zu. An allen anderen Einrichtungen liegen die entspre-
chenden Werte bei etwa zehn Prozent. In der Leibniz-Gemeinschaft fällt der geringe Anteil an Wis-
senschaftsmanager.innen auf, die auf Ebene der Verwaltung und der zentralen Dienste verortet 
sind: auf lediglich zehn Prozent der Fälle trifft dies zu, während der entsprechend Anteil unter den 
anderen Einrichtungen signifikant höher bei etwa 25 Prozent liegt. Am häufigsten sind die Wissen-
schaftsmanager.innen der Leibniz-Gemeinschaft wissenschaftlichen Servicebereichen bzw. Stabs-
bereichen zugeordnet. 

Unterschiede hinsichtlich der organisationalen Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen zei-
gen sich an auFE auch in Abhängigkeit vom Fachprofil. An Instituten bzw. Zentren mit GSW-Profil 
sind die Wissenschaftsmanager.innen häufiger als an Instituten bzw. Zentren mit MINT-Profil auf 
Ebene der Einrichtungsleitung (Geschäftsführung/Direktorium/Institutsleitung) und in wissen-
schaftlichen Servicebereichen bzw. Stabsbereichen angesiedelt (Übersicht 43). Umgekehrt finden 
sich an Instituten bzw. Zentren mit MINT-Profil häufiger Wissenschaftsmanager.innen in der Ver-
waltung und auf dezentraler Ebene. 

Übersicht 43: Organisationale Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen nach Fachprofil (Anteile in Prozent, Mittelwerte) 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *= p≤0,10 
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; 
Sonst=Sonstiges/ausgewogen  

5.2.3. Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschafts-
management an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen 

Im Folgenden werden die wichtigsten Befunde bezüglich der Gemeinsamkeiten und Unterschiede 
im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären For-
schungseinrichtungen dargestellt. Insgesamt sind an den Hochschulen im Mittel (Median) zehn 
Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich tätig, an den auFE 
knapp halb so viele (4,5 WiMa). Zur besseren Vergleichbarkeit können die Angaben zur Zahl der 
Wissenschaftsmanager.innen ins Verhältnis zum Umfang des wissenschaftlichen und VBT-Personal 
gesetzt werden (Übersicht 44). Dabei zeigt sich, dass das Verhältnis zwischen (fbz.) WiMa und dem 
wissenschaftlichen bzw. dem VBT-Personal insgesamt an den auFE und den Hochschulen ähnlich 
ausfällt. Sowohl bei Hochschulen als auch den auFE, die jeweils eher anwendungsorientiert for-
schen, fällt das Verhältnis zwischen WiMa und wissenschaftlichem Personal mit 1:15 bzw. 1:17 und 
das Verhältnis zwischen WiMa und VBT-Personal mit 1:13 bzw. 1:15 günstiger aus, als an den Hoch-
schulen und auFE, die eher grundlagenorientiert forschen (1:36/1:41 bzw. 1:22/1:21). Auch in der 
separaten Betrachtung des forschungsbezogenen WiMa zeigt sich jeweils ein günstigeres Verhält-
nis an den HAWs als an den Universitäten. 

Betrachtet man an den Hochschulen nur das Verhältnis zwischen fbz. WiMa und Professor.innen 
bzw. an den auFE das Verhältnis zwischen WiMa und Forschungsgruppenleiter.innen, findet sich 
an den grundlagenorientiert forschenden Einrichtungen (Universitäten und Institute der Max-
Planck-Gesellschaft) ein günstigeres Verhältnis. 
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Das Verhältnis von Professor.innen zum lehrbezogenen WiMa liegt in beiden Hochschularten bei 
1:12. Während an den Universitäten das Verhältnis von forschungs- bzw. lehrbezogenen WiMa zu 
Professor.innen ähnlich ausfällt, fällt an den HAWs das Verhältnis von lehrbezogenen WiMa zu 
Professor.in günstiger aus als das Verhältnis von fbz. WiMa und Professor.innen. Auch das Verhält-
nis zwischen lehrbezogenen WiMa und Studierenden fällt an den HAWs mit 1:667 günstiger aus 
als an den Universitäten (1:721). Eine mögliche Erklärung liegt in der höheren Bedeutung des Kern-
bereichs Studium und Lehre an den HAWs24 und den unterschiedlichen fachlichen Schwerpunkt-
setzungen, mit denen jeweils unterschiedliche Betreuungsrelationen einhergehen. 

Übersicht 44: Verhältnis Wissenschaftsmanagement zu ausgewählten Personalgruppen (Median) nach 
Einrichtungsart und Tätigkeitsschwerpunkt  

 
Wissenschaftliches Personal 

VBT-Personal Studierende Gültige N 
gesamt darunter: 

Prof./FGL 
 Wissenschaftsmanagement gesamt 
Hochschulen 1:25 1:6 1:19 -- 28 

Universitäten 1:36 1:6 1:22 -- 16 

HAWs 1:15 1:8 1:13 -- 12 

auFE 1:26 1:3 1:16 -- 55 

Grundlagenforschung (MPG) 1:41 1:3 1:21 -- 16 

Angewandte Forschung (FHG) 1:17 1:4 1:15 -- 11 

Hybrid (HGF+WGL) 1:20 1:3 1:15 -- 28 

 forschungsbezogenes Wissenschaftsmanagement 
Hochschulen 1:51 1:14 1:38 -- 28 

Universitäten 1:75 1:11 1:47 -- 16 

HAWs 1:39 1:18 1:33 -- 12 

 lehrbezogenes Wissenschaftsmanagement 
Hochschulen 1:51 1:12 1:37 1:667 28 

Universitäten 1:68 1:12 1:43 1:721 16 

HAWs 1:26 1:12 1:22 1:602 12 

Legende: Prof=Professor.innen; FGL=Forschungsgruppenleiter.innen bzw. Institutsleiter.innen25; VBT-Personal= Zahl der Beschäftigten in 
Technik, Verwaltung, Infrastruktur/Bibliothek; Grundlagenforschung=Max-Planck-Gesellschaft; Angewandte Forschung=Fraunhofer-Gesell-
schaft; Hybrid= Helmholtz-Gemeinschaft und Leibniz-Gemeinschaft 
Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021 

Für die Förderung der Forschungsqualität sind an Hochschulen die Entwicklung und Gestaltung von 
Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten, von 
Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungsprojekten, von 
Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. 
Industrie sowie von Strukturen zur Beratung von Forschenden strategisch signifikant bedeutsamer 
als an auFE (Übersicht 45). An den außeruniversitären Einrichtungen sind dagegen Prozesse zur 
Forschungsevaluation und -controlling sowie zur Einhaltung rechtlicher Vorgaben strategisch rele-
vanter. Eine mögliche Erklärung für die beobachtete vergleichsweise große strategische Bedeutung 
von Maßnahmen zur Forschungsevaluation und -controlling sowie zur Einhaltung rechtlicher Vor-
gaben im außeruniversitären Bereich könnte in der höheren Abhängigkeit der Finanzierung bei 
auFE von Ergebnissen interner wie externer Evaluationen und der Einhaltung bestimmter Drittmit-
telquoten liegen. 

Neben Unterschieden in der strategischen Bedeutsamkeit einzelner Aspekte, zeigen die Ergebnis-
se, dass fast alle in der Befragung genannten Aspekte für die Hochschulen eine höhere strategische  

 
24 s.o. 2.1.1. Forschungsauftrag und Strukturen >> Forschungsauftrag 
25 Bezeichnung der Kategorien in der Befragung entsprechend der Personalgruppenbezeichnung der amtlichen Per-
sonalstatistik. Entsprechend des Signierschlüsselverzeichnisses wurde an den auFE die Kategorie „Forschungsgrup-
penleiter.innen bzw. Institutsleiter.innen“ als Pendant für die an Hochschulen erhobene Anzahl der Professor.innen 
zur Berechnung des Verhältnisses genutzt. 
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Übersicht 45: Strategische Bedeutung von Aspekten des forschungsbezogenen Wissenschafts-
managements an Hochschulen und auFE (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“)  

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; nHS=21, nauFE=68; *=p<0,10 

Bedeutung hatte, oder anders ausgedrückt: Schwerpunkte in der strategischen Ausrichtung des 
forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements an Hochschulen sind schwerer erkennbar. Dies 
könnte darauf hinweisen, dass die Erwartungen an das Wissenschaftsmanagement zumindest von 
den Hochschulmitgliedern, die an der Befragung teilnahmen, größer und breiter, die Anforderun-
gen diffuser ausfallen, als dies an den auFE der Fall ist. 

Im Vergleich der Beschäftigungsbedingungen von Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbe-
zogenen Bereich an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt vor allem 
auf, dass diese an Hochschulen fast ausschließlich als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt 
sind (Übersicht 46). An den auFE sind diese dagegen häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.in- 

Übersicht 46: Beschäftigungsbedingungen der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an 
Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (Anteile in Prozent*) 

*Personalkategorie, Beschäftigungsumfang, Entgeltgruppe: Median; Anbindung: Mittelwert 
Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; nHS=20, nauFE=63; *=p<0,01 
Legende: wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen 
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nen angestellt. Keine signifikanten Unterschiede zwischen Hochschulen und auFE zeigen sich da-
gegen hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs und der Entgeltgruppe: überwiegend sind die (for-
schungsbezogenen) Wissenschaftsmanager.innen in Vollzeit und mindestens in der Entgeltgruppe 
13 beschäftigt. Im Vergleich zu den außeruniversitären Forschungseinrichtungen findet sich an den 
Hochschulen ebenfalls ein geringerer Anteil an dezentral angebundenen forschungsbezogenen 
Wissenschaftsmanager.innen. Neun Prozent dieser Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen 
befinden sich auf Ebene von Fakultäten, Fachbereichen oder Instituten. An den auFE finden sich 
16 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen dezentral in (Forschungs-)Abteilungen, Departe-
ments oder Instituten. 

Die in dem Abschnitt zusammengefassten Gemeinsamkeiten und Unterschiede zum forschungsbe-
zogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrich-
tungen finden sich überblicksartig in Übersicht 47 dargestellt. Zudem haben weitere Ergebnisse 
gezeigt, dass auch innerhalb der Einrichtungen, je nach Größe, dominierender Fachprägung und 
Forschungsausrichtung, relevante Unterschiede bestehen. Allerdings fallen die gruppenbezogenen 
Fallzahlen zum Teil gering aus, sodass die Belastbarkeit der Aussagen begrenzt ist. Auch ist es mög-
lich, dass sich die Unterschiede innerhalb der Einrichtungen nach Größe und dominierender Fach-
prägung über den Hochschultyp erklären lassen. So ist beispielsweise zu berücksichtigen, dass sich 
die Gruppe der großen Hochschulen überwiegend aus HAWs und die Gruppe der kleinen Hoch-
schulen nur aus Universitäten zusammensetzt, während Aussagen über kleine HAWs aufgrund der 
Fallzahlen gar nicht möglich sind. Ist es wahrscheinlich, dass sich die Unterschiede innerhalb der 
Einrichtungen nach Größe und dominierender Fachprägung über den Hochschultyp erklären las-
sen, erfolgte ein entsprechender Hinweis im Text. Insgesamt fordern die Fallzahlen zu einer zu-
rückhaltenden Interpretation der Befunde insbesondere für die gewählten Subgruppen und vor 
allem zu weiterer Forschung auf. 

Übersicht 47: Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement 
an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen im Überblick  
 Hochschulen auFE 

Verhältnisse 

WiMa/wissenschaftliches Personal: 1:25 WiMa/wissenschaftliches Personal: 1:26 
WiMa/VBT-Personal: 1:19 WiMa/VBT-Personal: 1:16 
fbz. WiMa/wissenschaftliches Personal: 1:51 

alle Verhältnisse fallen vglw. an  
anwendungsorientierten Einrichtungen  
günstiger aus 

fbz. WiMa/VBT-Personal: 1:38 
alle Verhältnisse fallen vglw. an anwendungs-
orientierten Einrichtungen günstiger aus 

Strategische Bedeutung 
ausgewählter Maßnahmen 

Beratung von Forschenden Forschungsevaluation und -controlling 
Unterstützung bei der Akquise fbz.  
Drittmittelprojekte Einhaltung rechtlicher Vorgaben 

Personalkategorie fast ausschließlich als  
Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt 

häufiger als wissenschaftliche  
Mitarbeiter.innen angestellt 

Eingruppierung  fast 100 % >= E13 fast 100 % >= E13 
Vollzeit 80 % Vollzeit 80 % Vollzeit 
Organisationale  
Anbindung über 80 % zentrale Anbindung über 80 % zentrale Anbindung 

Legende: Grün=Gemeinsamkeiten; Orange=Unterschiede 

5.3. Synthese: Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen 

In den vorangegangenen beiden Abschnitten wurden Ergebnisse aus statistischen Sonderauswer-
tungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements und 
die Ergebnisse einer Online-Befragung unter Hochschulen sowie außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen, in der nach Personalgruppengrößen des WiMa in bestimmten Tätigkeitsbereichen, 
Bedeutungszuschreibungen und Beschäftigungssituationen gefragt wurde, je gesondert präsen-
tiert. 
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Im nächsten Schritt wurden die beiden empirischen Zugänge kombiniert, um eine belastbare quan-
titative Vermessung der Größenordnung des Wissenschaftsmanagements in Deutschland – ent-
sprechend unseres Zugangs zur Begrifflichkeit26 – zu gewährleisten. Durch die Verschränkung der 
unterschiedlichen Daten war es zudem möglich, relative Kennzahlen für das quantitative Verhältnis 
von wissenschaftlichem, Verwaltungs- und Wissenschaftsmanagementpersonal an Hochschulen 
und auFE zu ermitteln. Im Ergebnis ließen sich an den öffentlichen Hochschulen in Deutschland27 
5.441 und an den Instituten/Zentren der vier großen Forschungsorganisationen28 1.569 Wissen-
schaftsmanager.innen bestimmen (Übersicht 48). 

Das Vorgehen zur Ermittlung der Anzahl von Wissenschaftsmanager.innen war stufenweise ange-
legt und folgte vier Schritten (Übersicht 48). Die Zwischenschritte dienten vor allem der Herstellung 
von Bezugsgrößen, die benötigt werden, um den Anteil der WiMa am Gesamtpersonal bzw. an 
ausgewählten Personalgruppen der amtlichen Statistik zu beschreiben: 

Übersicht 48: Stufenweises Vorgehen zur Ermittlung der Anzahl von Wissenschaftsmanager.innen  

Quellen: Personalstatistik = Sonderauswertungen Statistisches Bundesamt 2019; Befragung = Online-Erhebung FortBeam, NHS=42, NauFE=68 
Legende: GesamtpersonalHoschulen=Summe der Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“, 
„Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“, „Sonstiges Personal“ (ohne Dienstbezeichnung "Akademische Räte, 
Oberräte und Direktoren"); GesamtpersonalauFE=Summe der Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen 
mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“; „Andere Wissenschafttliche Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen 
bzw. forschenden Tätigkeiten“; „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“; „Verwaltungspersonal“; „Sonstiges Dienstleis-
tungspersonal“; VBTHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Perso-
nal“; VBTauFE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“; 
WissMAHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“; WissMAauFE= Personalgruppen 
der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“, „Andere Wissenschaftliche 
Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden Tätigkeiten“; VBT MasterHoschulen= Personalgruppen der amtlichen 
Statistik „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“ mit mindestens Masterabschluss; VBT MasterauFE= Personal-
gruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ mit mindestens Master-
abschluss; Wiss MA M ZEHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ mit mindestens 
Masterabschluss an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentral-
bibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Tech-
nologie-/Transferstellen); VBT WiMa= Zahl der als Verwaltungsmitarbeiter.in beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen; Wiss MA WiMa= 
Zahl der als wissenschaftliche Mitarbeiter.in beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen  

 
26 s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement 
27 ohne Kunst-, Verwaltungs-, theologische und pädagogische Hochschulen sowie private Fachhochschulen; ohne 
Fächergruppen Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften 
28 Fraunhofer-Gesellschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und Helmholtz-Gemeinschaft 

Hochschulen auFE

(1)
Gesamtpersonal
(Personalstatistik)

(2)
Personalgruppen
(Personalstatistik)

(4)
WiMai.e.S.

(Personalstatistik
*Befragung)

299.077

VBT: 143.238
WissMA: 129.121

VBT WiMa: 4.044
WissMA WiMa: 1.397

86.988

VBT: 36.592
WissMA: 42.849

VBT WiMa: 543
WissMA WiMa: 1.026

(3)
WiMai.w.S.

(Personalstatistik)

VBT Master: 19.456
WissMA M ZE: 7.863

VBT Master: 10.398
WissMA M ZE: X

(1)
Gesamtpersonal
(Personalstatistik)

(2)
Personalgruppen
(Personalstatistik)

(4)
WiMai.e.S.

(Personalstatistik
*Befragung)

(3)
WiMai.w.S.

(Personalstatistik)



94  Schneider | Mauermeister | Aust | Henke 

 Im ersten Schritt wurde die Anzahl der Fokusgruppen wissenschaftliche bzw. künstlerische Mit-
arbeiter.innen sowie des Verwaltungs-, Bibliotheks-, Technischen (VBT) und Sonstigen Personals 
an Hochschulen als „Gesamtpersonal Fokusgruppen“ aus den personalstatistischen Sonderauswer-
tungen ermittelt. Diese liegt für die ausgewählten Hochschulen bei 299.077 Personen. An den auFE 
wurde die Höhe des Gesamtpersonals aus der Summe der Personalgruppen der amtlichen Statistik 
„Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“, „Ande-
re Wissenschaftlicher Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden 
Tätigkeiten“, „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ 
sowie „Sonstiges Dienstleistungspersonal“ ermittelt. Diese liegt bei 86.988 Personen. 

 Im zweiten Schritt wurde der Umfang des VBT-Personals und der wissenschaftlichen Mitarbei-
ter.innen (Wiss MA) getrennt ermittelt. Die Gruppe „VBT“ umfasst an den Hochschulen die Perso-
nalgruppen „Verwaltungs-, Bibliotheks- und Technisches Personal“ und an den auFE die Personal-
gruppen „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ sowie „Verwaltungsperso-
nal“. Der Umfang des VBT-Personals liegt an den Hochschulen bei 143.238 und an den auFE bei 
36.592 Personen. Die Gruppe „Wiss MA“ umfasst an den Hochschulen die wissenschaftlichen bzw. 
künstlerischen Mitarbeiter.innen und an den auFE die Personalgruppen „Wissenschaftliche Mitar-
beiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“ und „Andere Wissenschaftliche 
Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden Tätigkeiten“. Der Um-
fang der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen liegt an den Hochschulen demnach bei 129.121 und 
an den auFE bei 42.849 Personen. 

 Im dritten Schritt wurde die Zahl der Gruppen „VBT“ auf diejenigen begrenzt, die mindestens 
über einen Hochschulabschluss auf Masterniveau verfügen („VBT Master“), weil davon ausgegan-
gen wird, dass das Treffen von Entscheidungen unter Unsicherheit und die Nutzung von Gestal-
tungsspielräumen, wie sie für WiMa typisch sind29, Kompetenzen erfordern, die i.d.R. erst mit der 
Stufe des Masters erreicht werden30. Dieser Personenkreis umfasst an den Hochschulen 19.456 
und an den auFE 10.398 Personen. Der Anteil dieses Personenkreises am nichtwissenschaftlichen 
Personal insgesamt liegt damit an den Hochschulen bei 14 Prozent und an den auFE bei 28 Prozent. 
Der Anteil des VBT-Personals mit Masterabschluss am VBT-Personal insgesamt ist an den auFE 
demnach doppelt so hoch wie an den Hochschulen.  
Auch der Umfang der Gruppe „Wiss MA“ wurde im dritten Schritt weiter eingegrenzt und zwar 
ebenfalls auf Personen, die mindestens über einen Hochschulabschluss auf Masterniveau verfügen 
und zusätzlich auf die Personen, die in der amtlichen Personalstatistik ausgewählten Bereichen der 
Zentralen Einrichtungen31 zugeordnet wurden („Wiss MA M ZE“). Die Eingrenzung erfolgte vor dem 
Hintergrund des Forschungsstandes, wonach Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen, die 
dem wissenschaftlichen Personal zugeordnet sind, überwiegend in diesen Bereichen tätig sind 
(Banscherus et al. 2017: 89). An den Hochschulen handelt es sich dabei um 7.863 Personen und 
damit um sechs Prozent der wissenschaftlichen bzw. künstlerischen Mitarbeiter.innen insgesamt. 
An den auFE konnte die Eingrenzung der Gruppe „Wiss MA“ durch das statistische Bundesamt nicht 
vorgenommen werden, da die Zentralen Einrichtungen direkt nach dem Eingang der Daten auf die 
einzelnen Wissenschaftszweige/-gebiete umgelegt werden und somit eine separate Auflistung der 
Gliederungen der „Zentralen Einrichtungen“ nicht erfolgen konnte.  
Aus der Summe der Gruppen „VBT Master“ und „Wiss MA M ZE“ ergibt sich eine Personengruppe, 
die (vorläufig) als „Wissenschaftsmanagement im weiteren Sinne“ (WiMa i.w.S) bezeichnet wird. 
Die Zahl liegt an den Hochschulen bei insgesamt 27.319 und damit bei neun Prozent des Gesamt-
personals. Die Begriffserweiterung „im weiteren Sinne“ ergibt sich dadurch, dass hier noch keine 
Einschränkung bestimmter für das Wissenschaftsmanagement typischer Arbeitsweisen vorgenom-
men wird, wie nachfolgend im vierten Schritt. 

 
29 s.o. 4.2.1. Konkretisierung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements 
30 Siehe dazu etwa die Beschreibung von Kompetenzniveaus und deren Zuordnungen zu den Qualifikationsstufen 
des deutschen Bildungssystems im „Deutschen Qualifikationsrahmen“ (https://www.dqr.de/dqr/de/der-dqr/dqr-
niveaus/dqr-niveaus_node.html). 
31 Die Bereiche umfassen die Allgemeine Hochschulverwaltung, die Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, die Zentral-
bibliothek, das Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, das Akademische 
Auslandsamt sowie Forschungs-/Technologie-/Transferstellen. 
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 Um im vierten Schritt die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen entsprechend unseres Zu-
gangs zur Begrifflichkeit bzw. unserer Definition32 – kurz als „Wissenschaftsmanagement im enge-
ren Sinne“ (WiMa i.e.S.) bezeichnet – zu ermitteln, wurden schließlich die Befragungsdaten einbe-
zogen (Übersicht 49). Die Zahl ergibt sich aus den Angaben der Befragten: 
(1) Zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen im lehr- und forschungsbezogenen Bereich an den 
verschiedenen Hochschul- und auFE-Typen und  
(2) zum Anteil der als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen bzw. Verwaltungsmitarbeiter.innen tä-
tigen Wissenschaftsmanager.innen im lehr- und forschungsbezogenen Bereich, woraus  
(3) die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen, die als Wissenschaftler.innen bzw. Verwaltungs-
mitarbeiter.innen tätig sind, ermittelt wurde.  
(4) Diese Zahl wurde anschließend ins Verhältnis zum angegebenen Gesamtumfang des wissen-
schaftlichen und VBT-Personals gesetzt.  
(5) Der so ermittelte Anteil der Wissenschaftsmanager.innen am wissenschaftlichen bzw. VBT-Per-
sonal wurde 
(6) schließlich auf die Angaben aus den Sonderauswertungen der Personalstatistik zum Umfang 
des wissenschaftlichen und VBT-Personal insgesamt bezogen und  
(7) somit die Anzahl der als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen bzw. Verwaltungsmitarbeiter.in-
nen tätigen Wissenschaftsmanager.innen ermittelt und summiert.  

Übersicht 49: Ermittlung der Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen 
Schritte (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 
Wissenschaftliches Personal Hochschulen 
HAW (lb/fb) 9,9/7,9 54,5 %/0 % 5,39+0=5,39 130,5 4,13 % 14.051 580 
Uni (lb/fb) 12,5/13,2 41,5 %/18 % 5,19+2,38=7,57 1062 0,71 % 115.070 817 
Summe       1.397 

VBT-Personal Hochschulen 
HAW (lb/fb) 9,9/7,9 45 %/100 % 4,5+7,9=12,4 228 5,44 % 26.830 1.460 
Uni (lb/fb) 12,5/13,2 50 %/82 % 6,25+10,82=17,07 768 2,22 % 116.408 2.584 
Summe       4.044 

Hochschulen gesamt 
Summe        5.441 

Wissenschaftliches Personal auFE 
HGF/WGL 4 50 % 2 71 2,82 % 24.035 678 
MPG 4 46,5 % 1,86 156,5 1,19 % 8.741 104 
FhG 5 61 % 3,05 126 2,42 % 10.073 244 
Summe       1.026 

VBT-Personal auFE 
HGF/WGL 4 20 % 0,8 66 1,21 % 24.230 293 
MPG 4 37 % 1,48 64 2,31 % 5.640 130 
FhG 5 25 % 1,25 70 1,79 % 6.722 120 
Summe       543 

auFE gesamt 
Summe       1.569 

Legende: (1) „Anzahl WiMa (Median; Befragung)“; (2) „Anteil WiMa, die als wissenschaftliches bzw. VBT-Personal tätig sind (Median; Befra-
gung)“; (3) „Anzahl WiMa, die als wissenschaftliches bzw. VBT-Personal tätig sind (eigene Berechnung)“; (4) „Anzahl wissenschaftliches bzw. 
VBT-Personal insgesamt (Median; Befragung)“; (5) „Anteil WiMa am wissenschaftliches bzw. VBT-Personal insgesamt (eigene Berechnung 
Spalte 3:4)“; (6) „Anzahl Wissenschaftliches und VBT-Personal insgesamt (Sonderauswertungen Personalstatistik)“; (7) „Anzahl WiMa (eigene 
Berechnung Spalte 5*6)“; HGF „Helmholtz-Zentren“; WGL „Institute der Leibniz-Gemeinschaft“; MPG „Institute der Max-Planck-Gesellschaft; 
FhG „Institute der Fraunhofer-Gesellschaft“ 

 
32 s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement; 
Wissenschaftsmanager.innen zeichnen sich nach unserem Begriffsverständnis – gegenüber anderen Zugängen in 
der Debatte – dadurch aus, dass sie die Prozesse in Forschung und Lehre nicht nur operativ, sondern auch strategie-
bezogen und/oder konzeptionell unterstützen womit entsprechende Gestaltungsspielräume und hohe Ergebnisver-
antwortung einhergehen. In Anlehnung an Stratmann (2014: 171) ist das typisch für zweckprogrammierte Tätigkei-
ten, in Abgrenzung zu konditionalprogrammierten Tätigkeiten.  
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Entsprechend unseres Begriffsverständnisses und dem skizzierten stufenweisen Vorgehen ließen 
sich an den auFE 1.569 Wissenschaftsmanager.innen bestimmen. Das entspricht knapp zwei Pro-
zent (1,8 %) des Gesamtpersonals an den auFE. Je Einrichtung (Institut/Zentrum) sind im Mittel 
zwischen vier und fünf Wissenschaftsmanager.innen tätig. An den Hochschulen konnten 5.441 tä-
tige Wissenschaftsmanager.innen ermittelten werden – das entspricht im Mittel 20 Wissenschafts-
manager.innen je Hochschule, darunter jeweils etwa die Hälfte mit Aufgaben im lehr- bzw. for-
schungsbezogenen Bereich. Mit einem Anteil von ebenfalls knapp zwei Prozent am Gesamtperso-
nal, lässt sich einerseits der (gängige) Vorwurf gegenüber Hochschulen, dass durch den Ausbau des 
WiMa der Verwaltungsapparat der Hochschulen (künstlich) aufgebläht werde, in Frage stellen. An-
derseits zeigt sich mit Blick auf vorangegangene Untersuchungen im Feld, dass wir von weitaus 
weniger Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement – zumindest an Hochschulen – ausge-
hen.  

Bisherige Schätzungen bzw. Berechnungen zur Anzahl der Rollenträger.innen im Wissenschaftsma-
nagement an Hochschulen weisen eine höhere Personalgruppengröße aus.33 Diese Differenzen be-
gründen sich insbesondere dadurch, dass diese Ansätze  

a) die Ermittlung des Umfanges von Wissenschaftsmanager.innen aufgrund von Selbstzuschrei-
bungen potenzieller Rollenträger.innen erfolgt, wir dagegen Zuschreibungen der befragten Ein-
richtungsleitungen zugrunde legen, 

b) Personen einschließen, die neben überwiegenden Tätigkeiten in Forschung und Lehre auch Tä-
tigkeiten im Wissenschaftsmanagement übernehmen, während unsere Definition nur die Per-
sonen als Wissenschaftsmanager.innen identifiziert, die überwiegend mit Tätigkeiten im Wis-
senschaftsmanagement befasst sind,  

c) wir mit einem Verständnis von WiMa operieren, das sich insbesondere über bestimmte Arbeits-
weisen ausdrückt und nicht nur durch die Tätigkeit in bestimmten Bereichen, 

d) diese Arbeitsweisen eine gewisse Nähe zu den Leistungsprozessen Lehre und Forschung vo-
raussetzen und durch Gestaltungsspielräume und Ergebnisverantwortung gekennzeichnet 
sind, was bestimmte Gruppen (ggf.) ausgrenzt und 

e) unsere Definition eine Tendenz zum mittleren Management aufweist und akademische Wahl-
ämter an Hochschulen und Einrichtungsleitungen an auFE nicht berücksichtigt, welche in ande-
ren Studien durchaus als Wissenschaftsmanager.innen gelten.  

Aufgrund der Unterschiede in den zugrundeliegenden Definitionen, Verständnissen und Feldzu-
gängen kann eine Einordnung der Ergebnisse in vorangegangene Untersuchungen zum Umfang der 
Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement nur eingeschränkt erfolgen. 

Schneijderberg/Teichler (2013b: 68) ermitteln in ihrer Studie zur Rolle der „Neuen Hochschulpro-
fessionen“ ein Verhältnis von zwei Hochschulprofessionellen (HOPROs) auf drei Professor.innen. 
Nach den Daten des statistischen Bundesamtes waren 2010 22.692 Professor.innen an Universitä-
ten beschäftigt, die Summe der HOPROs in Deutschland liegt demnach bei 15.000 Personen. Da-
runter war jeweils etwa die Hälfte als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen (46 %) und als technisch-
administrative Mitarbeiter.innen (39 %) beschäftigt (Merkator/Schneijderberg/Teichler 2013: 92). 
Gleichwohl waren im Sample nur öffentliche Universitäten enthalten, an denen nach unseren Da-
ten durchschnittlich mehr Wissenschaftsmanager.innen tätig sind (Schneijderberg et al. 2013b: 
22)34. Zudem finden sich unter der Gruppe der HOPROs Personen mit Primärfunktionen in der klas-
sischen Verwaltung, im Prüfungswesen, in der Lehre oder in der Forschung (Merkator/Schneijder-
berg/Teichler 2013: 99), also solche Tätigkeiten die entsprechend unseres Verständnisses bzw. un-
serer Definition nach nicht kennzeichnend für WiMa sind. Überwiegend strategiebezogen und/ 
oder konzeptionell bzw. mit Aufgaben, die dem Management zugeordnet werden können, arbeitet 

 
33 Auf der Grundlage von Befragungen und Schätzungen wird die Anzahl der Beschäftigten mit ca. 20.000 bis 25.000 
angegeben (vgl. Banscherus et al. 2017: 21-26,76; BuWiN 2017: 34). 
34 Zwar sollte der Schwerpunkt der Untersuchung auf dem Funktionsschwerpunkt Lehre und Studium liegen (Schneij-
derberg et al. 2013b: 22), tatsächlich finden sich unter der Gruppe der HOPROs auch Personen, die nach unserer 
Definition eher dem forschungsbezogenen WiMa zugeordnet würden, z.B. Personen mit Arbeitsschwerpunkten im 
Bereich wissenschaftlicher Nachwuchs, Forschungsservice, Wissens- und Technologietransfer bzw. Personen, die 
nicht eindeutig dem Funktionsschwerpunkt Lehre und Studium zugeordnet werden können, z.B. Personen mit Ar-
beitsschwerpunkten im Bereich Gleichstellung oder Internationales (Merkator/Schneijderberg/Teichler 2013: 99). 
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nur ein Teil der HOPROs, nämlich 20 Prozent (ebd.: 109) bzw. 27 Prozent (Schneijderberg/Schnei-
der 2013: 212). Nutzt man diese Befunde um die Gruppe der HOPROs einzuschränken, so dass eine 
größere Ähnlichkeit zu unserem Verständnis bzw. unserer Definition besteht, ergibt sich eine Grö-
ßenordnung von 3.000 bis 4.000 Personen an Universitäten. Damit lässt sich etwa eine ähnliche 
Größenordnung für den Umfang der Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement wie in un-
serer Studie feststellen. 

Im Zentrum der Untersuchung von Banscherus et al. (2017) stand das wissenschaftsunterstützende 
Personal. Dabei berücksichtigen die Autor.innen sowohl Universitäten als auch Hochschulen für 
angewandte Wissenschaften (ebd.: 72) und nehmen keine Trennung nach den Kernprozessen Leh-
re und Forschung vor. Die Zahl der Beschäftigten in den wissenschaftsunterstützenden Bereichen 
ermitteln die Autor.innen aus der Zahl der Beschäftigten in den Personalgruppen Verwaltung, 
Technik und Bibliotheken, die nach dem statistischen Bundesamt 2014 bei 153.451 lag, und den 
Beschäftigten im Wissenschaftsmanagement, die nach der Definition der Autor.innen formal dem 
wissenschaftlichen Personal zugerechnet werden (Banscherus et al. 2017: 21). Dies sind, mit Ver-
weis auf die Studie von Schneijderberg/Teichler (2013b), 7.500 bis 15.000 Personen (Banscherus 
et al. 2017: 21). Damit sind ca. 161.100 bis 168.800 Beschäftigte in wissenschaftsunterstützenden 
Bereichen tätig (ebd.: 73). Davon entfallen 15 Prozent auf die Gruppe „Hochschulmanagement und 
Hochschulprofessionen“ (ebd.: 82), die durch wenig Routine, häufig neue Anforderungen und Lei-
tungspositionen (ebd.: 166) gekennzeichnet sind und insofern große Ähnlichkeiten zu der hier als 
Wissenschaftsmanager.in definierten Personengruppe aufweisen. Nach diesen Berechnungen er-
gibt sich eine Zahl von 25.000 und damit eine deutlich höhere Personalgruppengröße als in unse-
rem Berechnungsansatz. Schließlich ist anzumerken, dass in beiden Vergleichsstudien nach Vorar-
beiten durch die Forschungsteams die Zuordnungen und Einschätzungen durch die Befragten 
selbst erfolgte. In unserer Studie erfolgte die Zuschreibung dagegen durch die befragten Einrich-
tungsleitungen. 

5.4. Einordnung der Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand 

Mit Blick auf internationale Untersuchungen zum Wissenschafts- und Forschungsmanagement las-
sen sich grundsätzlich zwei Untersuchungsschwerpunkte erkennen: Erstens Untersuchungen mit 
quantitativem Schwerpunkt, welche sich insbesondere mit dem Wachstum und Veränderungen 
der Qualifikationsstrukturen im Wissenschaftsmanagement befassen. Zweitens Untersuchungen 
mit eher qualitativem Forschungsfragen, welche sich etwa auf die Tätigkeitsinhalte, die Verände-
rung von Aufgabenfeldern, Gestaltungs- und Einflussmöglichkeiten, Autonomieräume, Begrenzun-
gen von Arbeitsbereichen, die Entwicklung einer professionellen Identität bzw. die Veränderung 
von Berufsrollen und Karriereperspektiven sowie die Arbeitsteilung bzw. Kooperation zwischen 
wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Universitätsangehörigen beziehen.  

Der vorwiegende Teil der Untersuchungen widmet sich dabei den Universitäten bzw. dem Hoch-
schulsystem. Zudem beziehen sich die recherchierten Untersuchungen häufiger auf qualitative Fra-
gestellungen. Zu Vergleichszwecken konzentrieren sich die folgenden Ausführungen auf Ergebnis-
se von Untersuchungen, welche die quantitativen Aspekte von Wissenschaftsmanagement fokus-
sieren. Die quantitative Vermessung und Beschreibung des Wissenschaftsmanagements gestaltet 
sich wie auch in unserer Untersuchung aufgrund der Differenzierungstiefe der Hochschulstatisti-
ken in den meisten Ländern schwierig. Es mangelt an Personalkategorien bzw. standardisierten 
Klassifizierungsskalen für Positionen im Wissenschaftsmanagement. In einigen der hier behandel-
ten länderspezifischen Untersuchungen wird nur zwischen wissenschaftlichem und nicht-wissen-
schaftlichem Personal unterschieden. Daher werden für Untersuchungen im Feld des Wissen-
schaftsmanagements häufig Entwicklungen innerhalb dieser Gruppen betrachtet. 

An den Universitäten in Frankreich ist bereits ein institutionalisiertes System von Berufsrollen für 
Hochschulprofessionelle festzustellen (Kottmann/Enders 2013b: 325). Dies wird auch am hoch-
schulstatistischen Klassifikationsschema sichtbar. „Das Klassifikationsschema Référens unterschei-
det verschiedene Aufgabenbereiche und darin verschiedene Berufsrollen für nicht-wissenschaft-
lich Beschäftigte an den Universitäten“ (ebd.: 308). Dies trägt dazu bei, den Aufbau von neuen 
Aufgabenfeldern und Berufsrollen an den Universitäten zu erleichtern (ebd.: 316). 
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In Norwegen fand seit den 1980er Jahren eine deutlich sichtbare Expansion der Verwaltung an den 
Hochschulen statt, die mit einer qualifikatorischen Restrukturierung des Personals einherging, bei 
der vor allem höhere Verwaltungspositionen zunahmen (Kottmann/Enders 2013b: 310). Im Zuge 
der Expansion und der Reformen stieg an den norwegischen Universitäten im Zeitraum von 2002 
bis 2008 die Zahl des wissenschaftlichen Personals um 33 Prozent und die des nicht-wissenschaft-
lichen Personals sogar um 48 Prozent. Letztere stellen damit etwa ein Drittel des Personals (ebd.). 
Zudem wird von den wissenschaftlichen Beschäftigten erwartet, „dass sie je ein Drittel der wö-
chentlichen Arbeitszeit für Forschung, Lehre und Dienstleistungen beziehungsweise Verwaltung 
verwenden“ (ebd.). 

In Österreich wuchs das Personal im administrativen Bereich der Universitäten von 2002 bis 2008 
„um 43 Prozent während das wissenschaftliche Personal nur um sechs Prozent stieg. Beide Be-
schäftigungsgruppen sind nunmehr etwa gleich groß“ (Kottmann/Enders 2013b: 311). 

In Polen fand der Ausbau von Positionen für Hochschulprofessionelle in einem wesentlich geringe-
ren Ausmaß statt als in Frankreich, Norwegen, Österreich, Großbritannien oder den Niederlanden 
(Kottmann/Enders 2013b: 312). Hochschulprofessionelle bilden an den staatlichen Universitäten 
in Polen eine nur sehr kleine Beschäftigtengruppe (ebd.). „Von 2000 und 2008 hat sich in Polen die 
Zahl der nicht-wissenschaftlich Beschäftigten an öffentlichen Universitäten um insgesamt fünf Pro-
zent verringert. […] Da das wissenschaftliche Personal im gleichen Zeitraum um zwölf Prozent zu-
nahm, sank der Anteil des nicht-wissenschaftlichen Personals von 48 Prozent auf 44 Prozent“ 
(ebd.). 

An den Universitäten in Großbritannien lässt sich bereits eine starke Rollendifferenzierung des wis-
senschaftlichen Personals in stärker forschungs- und stärker lehrbezogene Aufgabenprofile fest-
stellen (Kottmann/Enders 2013b: 312). Auch Frankreich stellt ein Beispiel einer bereits langen be-
stehenden Ausdifferenzierung zwischen Forschungs- und Lehrfunktion dar (ebd.: 314). Positionen 
für Hochschulprofessionelle haben sich in Großbritannien bereits seit langem etabliert (ebd.: 320), 
wobei die Aufgabengebiete vielfältig sind (ebd.: 325). Insbesondere seit Anfang der 1990er Jahre 
und der verpflichtenden Einführung von Qualitätssicherungssystemen fand eine starke Zunahme 
in der Zahl der Hochschulprofessionellen statt (Kottmann/Enders 2013a: 344), so dass sich in Groß-
britannien „eine beachtlich große Gruppe von Professionellen mit lehrbezogenen Aufgaben etab-
liert“ hat (ebd.: 343). Für das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement ermittelten Green/ 
Langley (2009: 11) für Großbritannien zwischen 20 und 50 „Research Office staff numbers per ins-
titution”. Das Forschungsmanagement umfasst dabei alle Maßnahmen, die Universitäten ergreifen 
können, um die Wirkung ihrer Forschungstätigkeit zu maximieren. Finanzkontrollsysteme und Kos-
tenkalkulation, die hier explizit zum Forschungsmanagement dazu gehören und 28 Prozent ausma-
chen (ebd.: 4f.), sind nach unserer Definition eher dem administrativen Bereich und nicht dem 
forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement zugeordnet. 

An den Universitäten in den Niederlanden ist „die Zahl der nicht-wissenschaftlichen Beschäftigten 
… von 1999 bis 2008 um zwölf Prozent gesunken, während die Zahl der wissenschaftlichen Be-
schäftigten sich um sieben Prozent erhöhte. Dadurch sank der Anteil der Ersteren an allen Beschäf-
tigten von 49 Prozent auf 44 Prozent.“ (Kottmann/Enders 2013b: 318). In den Niederlanden decken 
Hochschulprofessionelle ein breites Spektrum von Aufgabenbereichen ab (ebd.: 325). Hier hat sich 
wie in Großbritannien im Zusammenhang mit der frühen Etablierung einer managerialen Praxis 
auch die Gruppe der Hochschulprofessionelle stark entwickelt, während sich in Österreich (und 
auch Deutschland) noch stärker eine kollegiale Selbstverwaltung findet. Auch findet sich in den 
Niederlanden, wie auch in Frankreich, ein differenzierteres hochschulstatistisches Klassifizierungs-
schema (UFO-Universitaire Functie-Ordeningsystem) (ebd.: 318). 

Für die Quantifizierung neuer Karriereprofile im Kontext des Third Space an Hochschulen in der 
Schweiz kann ebenfalls auf eine im Vergleich zu Deutschland differenziertere hochschulstatistische 
Kategorisierung zurückgegriffen werden. Schmidlin/Bühlmann/Muharremi (2020: 5) definierten 
anhand der Hochschulpersonalstatistik des Bundesamts für Statistik (BFS) entsprechende Katego-
rien für die Universitäten und Fachhochschulen. Bei den Fachhochschulen wurden das gesamte 
Unterstützungspersonal, das administrative Personal in den Bereichen Dienstleistung, Forschung, 
Entwicklung und Lehre (Grundausbildung) sowie die wissenschaftlichen Mitarbeitenden in den Be-
reichen Dienstleistungen und Übrige zur Third-Space-Kategorie gezählt (ebd.: 31). Im Bereich der 
universitären Hochschulen wurden alle Vollzeitäquivalente zur Third-Space-Kategorie gezählt, die 
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in der Hochschulstatistik dem Unterstützungs- und administrativen Personal mit den Leistungsar-
ten Forschung und Entwicklung, Lehre und Weiterbildung zugerechnet werden (ebd.: 29). Die Au-
tor.innen zählen demnach fast das gesamte administrative und Unterstützungspersonal zum Third 
Space, insofern entspricht ihre Operationalisierung eher der des wissenschaftsunterstützenden 
Personals von Banscherus et al. (2017). Demnach sind in der Schweiz 13 Prozent der vollzeitäqui-
valenten Stellen in den Geistes- und Sozialwissenschaften, die zu Forschung und Lehre zählen, von 
Personen besetzt, die Aufgaben im Third Space erbringen (Schmidlin/Bühlmann/Muharremi 2020: 
5). Hier besteht ein weiterer Unterschied zu unserer Definition: während die Autor.innen all jene 
zum Third Space zählen, die hier „mindestens teilweise Aufgaben übernehmen“ (ebd.: 7), sind Wis-
senschaftsmanager.innen bei uns dadurch definiert, dass sie überwiegend entsprechende Aufga-
ben übernehmen. 

Für die Universitäten in Dänemark konstatieren Stage/Aagaard (2019: 629, 635), dass auf der Ver-
waltungsseite spezialisiertes und hochqualifiziertes Verwaltungspersonal stark zugenommen ha-
ben, während weniger teure Positionen wie Sachbearbeiter.innen, Techniker.innen und Service-
personal relativ gesehen abgenommen haben. Auch stieg die Gruppe der Akademiker.innen ab 
2004 schneller als die der Nicht-Akademiker.innen. Insofern zeigt sich wie auch bei unseren Analy-
sen, dass ein künstliches Aufblähen des Verwaltungsapparates eher nicht stattgefunden hat: “At 
the most aggregated level, we observe a trend towards a strengthening of the academic side of 
the university. This observation is somewhat in contrast to a popular Danish narrative of an adminis-
tration outgrowing the academic part of the universities” (ebd.: 643). 

Die internationalen Untersuchungen zum Wissenschaftsmanagement hinsichtlich ausgewählter 
demografischer Merkmale und Stellenprofile zeigen folgende Ergebnisse: 

1) Erstens zeigt sich auch in der internationalen Betrachtung, dass der überwiegende Teil der im 
Wissenschaftsmanagement tätigen Verwaltungsmitarbeiter.innen weiblich ist (Acker/McGinn/ 
Campisi 2019: 65; Schmidlin/Bühlmann/Muharremi 2020: 43–44; Kerridge/F. Scott 2018: 1). In 
der international vergleichenden Studie von Kerridge/F. Scott (2018)  kommen die Autor.innen 
zu dem Ergebnis, dass “research management and administration (RMA) professions” zu 
77 Prozent weiblich sind, wobei dieser Anteil in Europa (ohne Großbritannien) mit 66 Prozent 
im Vergleich zu den USA, Kanada, UK und Ozeanien am geringsten ausfällt (ebd.: 26). Für die 
Schweiz zeigen die Arbeiten von Schmidlin/Bühlmann/Muharremi (2020) zum Third space in 
den Geistes- und Sozialwissenschaften, dass jeweils drei Viertel der Vollzeitäquivalente von 
Frauen besetzt werden, womit der Frauenanteil im Vergleich zum gesamten Personal der Hoch-
schule um mehr als 20 Prozent größer ist (ebd.: 43). 

2) Unter den RMAs ist nach der Studie von Kerridge/F. Scott (2018) in allen untersuchten Regionen 
(USA, Kanada, UK, Europa, Ozeanien und Sonstige) die Altersgruppe zwischen 35 und 44 Jahren 
am stärksten besetzt. Diese Befunde zeigten sich auch in unserer Studie für das hochqualifizier-
te Verwaltungspersonal. 

3) Eng verbunden mit Beschreibungen der Qualifikationsstruktur ist der Begriff der Professionali-
sierung (Karlsson/Ryttberg 2016: 2). Ein akademischer Hintergrund verweist auf eine Denkwei-
se, die mit der Fähigkeit zum Verständnis wissenschaftlicher Arbeitsweisen und der Forscher.in-
nen verbunden ist (ebd.: 5). Für das Forschungsmanagement zeigt sich international insgesamt 
ein hohes akademisches Niveau (Kerridge/F. Scott 2018: 1). Speziell für Europa stellten die Au-
tor.innen fest, dass 50 Prozent der RMAs einen Masterabschluss besitzen und 40 Prozent einen 
Doktortitel (ebd.: 23). Damit liegen die Anteile in Europa höher als in Kanada, der USA, Groß-
britannien und Ozeanien. In den USA findet sich der geringste Anteil an RMAs mit Promotion. 
Insgesamt verweisen die Ergebnisse international auf eine Zunahme der Qualifikation in der 
Verwaltung. Auch für Schweden konstatieren Karlsson/Ryttberg (2016: 1f.) entsprechende Ent-
wicklungen. Es gibt eine klare Tendenz zu einem höheren Bildungsniveau beim Verwaltungs-
personal. Fast 70 Prozent (2012) haben einen Hochschulabschluss von mindestens drei Jahren 
Dauer. Dies bedeutet einen Anstieg um 20 Prozent innerhalb von 20 Jahren (ebd.: 4). Außerdem 
hat sich der Anteil des Verwaltungspersonals mit einem Doktortitel seit 1995 verdoppelt. Im 
Jahr 2012 hatten etwa neun Prozent des Verwaltungspersonals einen Doktortitel (ebd.). Unsere 
Ergebnisse zeigten einen Anstieg des VBT-Personals mit mindestens Masterschluss zwischen 
2016 und 2019 um 34 Prozent. Diese Veränderungen sind nach Stage/Aagaard (2019: 643) 
nicht nur auf neue Berufsbezeichnungen und allgemeine Höherqualifizierung zurückzuführen, 
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sondern auf einen tatsächlichen organisationalen Wandel, in dessen Zusammenhang neue und 
anspruchsvollere Tätigkeiten insbesondere innerhalb der Verwaltung ausgeübt werden. 

4) Hinsichtlich der organisationalen Anbindung zeigen die Ergebnisse von Green/Langley (2009: 
11) für Großbritannien, dass die Hochschulen Unterstützungsstrukturen im Bereich des For-
schungsmanagements hauptsächlich auf zentraler Ebene installiert hatten. In 14 von 21 Ein-
richtungen war dies der Fall, vier Einrichtungen gaben an, sie hätten stark dezentralisierte 
Strukturen, obwohl diese Institutionen noch einige Aspekte der zentralen Unterstützung bei-
behalten haben. Die übrigen drei Hochschulen waren durch hybride Strukturen gekennzeich-
net. Die dezentralen Strukturen waren dabei häufiger bei großen Einrichtungen zu finden. Auch 
in unseren Ergebnissen zeigt sich für das Wissenschaftsmanagement in Deutschland eine starke 
zentrale Verankerung, allerdings konnten keine systematischen Unterschiede in Abhängigkeit 
von der Größe der Einrichtung festgestellt werden. 

5) Kottmann/Enders (2013a: 336)  kommen in ihrer europaweiten Untersuchung zu den Hoch-
schulprofessionellen, die eher dem lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement in unserer Un-
tersuchung entsprechen, zu dem Ergebnis, dass diese Tätigkeiten im Gegensatz zu traditionel-
len Aufgabenbereichen häufiger projektförmig und temporär organisiert sind. Nach unseren 
Ergebnissen sind Wissenschaftsmanager.innen in Deutschland vor allem dann befristet be-
schäftigt, wenn sie als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen tätig 
sind. Waren die Wissenschaftsmanager.innen als Verwaltungsmitarbeiter.innen angestellt, wa-
ren etwa 70 Prozent unbefristet beschäftigt. Der Anteil der in Vollzeit beschäftigten Wissen-
schaftsmanager.innen liegt nach unseren Daten bei etwa 75 Prozent. Dies entspricht etwa den 
Ergebnissen von Kerridge/F. Scott (2018: 18), nach dem der Anteil der in Vollzeit beschäftigten 
Forschungsmanager.innen in Europa bei 70 Prozent liegt. In Kanada und den USA ist dieser An-
teil noch einmal höher und liegt zwischen 80 und 90 Prozent. Gleichzeitig findet sich in den USA 
mit 21 Prozent der mit Abstand höchste Anteil von Befragten mit mehr als 20 Jahren Erfahrung 
in der Forschungsverwaltung. In Europa (ohne Großbritannien) lag der entsprechende Anteil 
bei elf Prozent (ebd.: 13).  
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6. Zusammenfassung und Schlussbetrachtung 

Der Ausgangspunkt der Untersuchung war, ein einheitliches Verständnis von Wissenschaftsma-
nagement und seiner Rollenträger.innen herzustellen, welches auf jedwede wissenschaftliche Ein-
richtung anwendbar ist. Das erschien notwendig, da der Begriff des Wissenschaftsmanagements 
vielschichtig diskutiert wird – etwa hinsichtlich dessen, ob die Bezeichnung lediglich auf nichtpro-
fessorales Personal abstellt, spezifische akademische Abschlüsse voraussetzt oder auch Manage-
mentaufgaben akademischer Wahlämter berücksichtigt. Die in dem vorliegendem Report heraus-
gearbeitete Definition1 schließt insbesondere an das inklusive Verständnis von Wissenschaftsma-
nagement des Netzwerk Wissenschaftsmanagement (2020) an und präzisiert es, etwa mit Blick auf 
Schnittstellen und Ausschlusskriterien sowie hinsichtlich des Lehr- und Forschungsbezuges.  

Sodann war es möglich, die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen und außer-
universitären Forschungseinrichtungen quantitativ zu ermitteln. Unter Anwendung der definitori-
schen Kriterien für Wissenschaftsmanager.innen und entlang der geschilderten Verschränkung 
verschiedener Daten2 ergab das für Hochschulen 5.441 und für die vier großen Forschungsorgani-
sationen3 1.569 Personen. In Gegenüberstellung der Ergebnisse – sowohl im Vergleich der Einrich-
tungstypen als auch im Vergleich zu bisherigen nationalen und internationalen Studienergebnissen 
– lassen sich einige Aspekte hervorheben: 

 So entspricht die Anzahl der als Wissenschaftsmanager.innen definierten Personengruppe an 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen (auFE) und Hochschulen knapp zwei Prozent des je-
weiligen Gesamtpersonals. Relativ zur Beschäftigtenzahl in der Verwaltung liegt der Anteil an 
Hochschulen bei sechs und an auFE bei zehn Prozent. Das WiMa macht insofern gerade an Hoch-
schulen einen relativ kleinen Anteil aus. Auch in Relation zur Zahl der Studierenden und der Dritt-
mittel scheint der Zuwachs wissenschaftsunterstützenden Personals nicht überproportional. Damit 
lässt sich der gelegentlich von Hochschullehrenden geäußerte Vorwurf, dass durch den Ausbau des 
WiMa der Verwaltungsapparat der Hochschulen (künstlich) aufgebläht werde zumindest in Frage 
stellen.  

 Im Mittel (Median) sind je Hochschule, ohne Berücksichtigung ihrer Größe, etwa 20 Wissen-
schaftsmanager.innen tätig. Dabei sind an den HAWs im Mittel 20 und an den Universitäten 25 
Wissenschaftsmanager.innen tätig. Im außeruniversitären Forschungssektor sind je Einrichtung 
(Institut/Zentrum) im Mittel zwischen vier und fünf Wissenschaftsmanager.innen tätig. Die Zahl 
liegt an den auFE mit vorwiegender Anwendungsorientierung mit fünf Personen etwas höher als 
an den Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung und den Einrichtungen mit hybri-
dem Charakter (vier Personen). Jeweils die Hälfte der WiMas an Hochschulen ist dabei im lehrbe-
zogenen bzw. dem forschungsbezogenen Bereich tätig. An den Universitäten liegt diese Zahl je-
weils bei 13, an den HAWs bei zehn bzw. acht. 

 Das Verhältnis zwischen WiMa und dem wissenschaftlichen bzw. dem VBT-Personal insgesamt 
fällt an auFE und Hochschulen ähnlich aus. Sowohl bei Hochschulen als auch den auFE, die jeweils 
eher anwendungsorientiert forschen, fällt das Verhältnis zwischen Wissenschaftsmanager.innen 
und wissenschaftlichem Personal mit 1:15 bzw. 1:17 und das Verhältnis zwischen WiMa- und VBT-
Personal mit 1:13 bzw. 1:15 günstiger aus, als an den Hochschulen und auFE, die eher grundlagen-
orientiert forschen (1:36/1:41 bzw. 1:22/1:21). Auch in der separaten Betrachtung des forschungs-
bezogenen WiMa zeigt sich jeweils ein günstigeres Verhältnis an den HAWs als an den Universitä-
ten. Betrachtet man an den Hochschulen nur das Verhältnis zwischen (forschungsbezogenen) Wis-
senschaftsmanager.innen und Professor.innen bzw. an den auFE das Verhältnis zwischen Wissen- 

 
1 s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement 
2 s.o. 5.1. Statistische Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschafts-
managements, 5.2. Auswertung von Befragungsdaten zur Personalgruppe der Wissenschaftsmanager.innen, 5.3. 
Synthese: Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen 
3 Institute und Zenten der Fraunhofer-Gesellschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und Helmholtz-
Gemeinschaft 
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schaftsmanager.innen und Forschungsgruppenleiter.innen, findet sich dagegen an den grundla-
genorientiert forschenden Einrichtungen ein günstigeres Verhältnis. 

 Hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs, der Entgeltgruppe und der organisationalen Anbin-
dung unterscheiden sich die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen 
und an auFE wenig. Der Anteil der in Vollzeit Beschäftigten liegt bei jeweils 80 Prozent. Fast 
100 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen sind mindestens in der Entgeltgruppe 13 eingrup-
piert. Auch ist die überwiegende Mehrheit auf zentraler (Leitungs-)Ebene der jeweiligen For-
schungseinrichtungen angesiedelt. Nur neun Prozent (Mittelwert) der forschungsbezogenen WiMas 
an Hochschulen sind dezentral an einer Fakultät, einem Fachbereich oder Institut angebunden. An 
den auFE finden sich 16 Prozent (Mittelwert) der Wissenschaftsmanager.innen an (Forschungs-)Ab-
teilungen, Departements oder Instituten. 

 Die empirischen Befunde zeigen, dass an Hochschulen und auFE das WiMa innerhalb ihrer Ein-
richtungen durchaus unterschiedlich verortet ist – sowohl inhaltlich als auch im Hinblick auf die 
organisationale Anbindung. An Hochschulen sind Personen mit Aufgaben im forschungsbezogenen 
Bereich fast ausschließlich (92 %) als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt. An den auFE liegt 
der Anteil derjenigen die als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt sind bei 25 Prozent. Hier 
sind sie im Vergleich zu den Hochschulen häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen ange-
stellt (50 % vs. 8 %). Auffällig ist zudem, dass sowohl an den eher grundlagenorientiert forschenden 
auFE (Institute der Max-Plack-Gesellschaft) als auch an Universitäten Wissenschaftsmanager.innen 
im forschungsbezogenen Bereich häufiger nahe der Organisationsleitung verankert sind. An den 
hauptsächlich grundlagenorientiert forschenden Instituten (MPIs) der Max-Planck-Gesellschaft fin-
den sich die WiMas signifikant häufiger im Bereich „Geschäftsführung/Direktorium/Institutslei-
tung“, als dies an den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft, die eher anwendungsorientiert for-
schen, der Fall ist (33 % vs. 13 %; Mittelwerte). Auch sind die WiMas an auFE, die grundlagenori-
entiert forschen (u.a. MPIs oder einige Institute der Helmholz-Gemeinschaft), häufiger als Verwal-
tungsmitarbeiter.innen angestellt (37 % vs. 25 %) und in Vollzeit (90 % vs. 78 %) tätig. An den vor-
wiegend anwendungsorientiert forschenden Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft gehören die 
WiMas häufiger den dezentralen (Forschungs-)Abteilungen, Departements und Instituten (27 % vs. 
12 %, Mittelwert) an, sind häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt (65 % vs. 
47 %) und etwas häufiger als die grundlagenorientiert forschenden auFE in der Entgeltgruppe 13 
oder höher (85 % vs. 80 %) beschäftigt. 

 Eine Einordnung der Ergebnisse in vorangegangene Untersuchungen zum Umfang der Rollen-
träger.innen im Wissenschaftsmanagement in Deutschland ist nur eingeschränkt möglich. So zeigt 
sich, dass die Ermittlung dessen Umfangs in hohem Maße von den jeweiligen Feldzugängen der 
Forscher.innen, den zugrundeliegenden Definitionen und der (Selbst-)Wahrnehmung der Ak-
teur.innen im Feld abhängig ist. Je nach Perspektive also ergeben sich andere Personengruppen-
größen. Vorangegangene Untersuchungen im Feld gehen etwa von weitaus mehr Rollenträgern im 
Wissenschaftsmanagement – zumindest an Hochschulen – aus als der vorliegende Report.  

 Auch die Einordnung der quantitativen Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand 
kann nur in Querbezügen erfolgen, da standardisierte Klassifizierungsskalen für Positionen im (for-
schungsbezogenen) Wissenschaftsmanagement fehlen und sich dadurch entsprechend der Län-
der-spezifischen Bedingungen im Wissenschaftssystem verschiedene Begriffe mit unterschiedli-
chen Zugriffen etabliert haben, so etwa Bezeichnungen wie: multi-professional administrators and 
Managers (Cheng 2017),  research administrators (Acker/McGinn/Campisi 2019), Para-academic 
(Macfarlane 2011), Professional support staff (Ryttberg/Geschwind 2017), Degree-holding profes-
sionals (Stage/Aagaard 2019) oder Research Management (Williamson/Dyason/Jackson 2016). Zu-
mindest decken sich die hier vorgestellten Ergebnisse mit denen aus den internationalen Studien 
zum Beispiel dahingehend, dass der Frauenanteil in für das (forschungsbezogene) Wissenschafts-
management relevanten Personalgruppen insgesamt überdurchschnittlich hoch ist, sie ein hohes 
akademisches Niveau aufweisen und sich eine starke zentrale organisationale Verankerung nach-
weisen lässt. 

In der Gesamtschau zeigt sich, dass zwar hinreichend substantielle Gemeinsamkeiten der Anforde-
rungen an das Wissenschaftsmanagement in allen Gliedern des Wissenschaftssystems bestehen, 
gleichwohl verweisen die Befunde auch auf Unterschiede zwischen Hochschulen und dem außer-
universitären Forschungsbereich. Das Verständnis von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen  
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Übersicht 50: Ausgewählte zentrale Ergebnisse 

 

und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist nicht notwendigerweise gleichgeartet. Wäh-
rend in Hochschulen ein vergleichsweise sehr viel breiteres Aufgabenspektrum durch das Personal 
im Wissenschaftsmanagement bedient werden muss, lässt sich an auFE ein eher engeres Aufga-
benverständnis beobachten. Zudem unterscheidet sich das Verständnis auch innerhalb des außer-
universitären Forschungsbereichs, d.h. Einrichtungen der Leibnitz- und Helmholtz-Gemeinschaft 
sowie Max-Planck- und Fraunhofer-Gesellschaft, aufgrund unterschiedlicher struktureller Rah-
menbedingungen und Governance. Fraunhofer-Einrichtungen sind etwa, aufgrund ihres Finanzie-
rungsmodells, vergleichsweise sehr viel stärker darauf angewiesen, Drittmittel einzuwerben, als 
Einrichtungen der Max-Planck-Gesellschaft. Das wiederum hat Auswirkungen auf die organisatio-
nale Schwerpunktsetzung von Aufgaben bzw. die Anforderungen im Wissenschaftsmanagement. 
Zu ergänzen wäre indes noch die Differenzierung zwischen Universitäten und Hochschulen für an-
gewandte Wissenschaften. Letztere verfügen über strukturell stark von Universitäten abweichen-
de Voraussetzungen für die Forschung und mithin das forschungsbezogene Wissenschaftsmanage-
ment. Ob damit Konsequenzen für die Etablierung und Leistungsfähigkeit des Wissenschaftsmana-
gements verbunden sind und welche Ursachen zugrunde liegen, ist bislang nicht belegt. 

Auf Basis der hier vorgelegten Empirie lässt sich keine Bewertung der systemischen Notwendigkeit 
von Wissenschaftsmanagement begründen. Die Zahlen können aber Ausgangspunkt der weiteren 
Vertiefung dieser Thematik sein, wozu hier ein paar abschließende Überlegungen angestellt wer-
den. Die grundlegende konzeptionelle Annahme des Berichtes ist, dass das forschungsbezogene 
Wissenschaftsmanagement dann erfolgreich ist, wenn dadurch Forschung spürbar besser ermög-
licht wird. Eine solche Funktionalität kann dann empirisch gedeckte Wahrnehmungen auf der wis-
senschaftlichen Leistungsebene erzeugen und ist die Voraussetzung dafür, dort Legitimität zu ge-
winnen. Die Akzeptanz und Zufriedenheit entscheiden wesentlich darüber, wie groß die Gestal-
tungsspielräume der Wissenschaftsmanager.innen sind. Aber wer bewertet nun den Wissen-
schaftsmanager oder die Wissenschaftsmanagerin, und nach welchen Kriterien?  

Es ist z.B. nicht davon auszugehen, dass die Zufriedenheit einzelner Forscher.innen und die von 
Leitungen wissenschaftlicher Einrichtungen gleichen Maßstäben folgt. Es ist vermutlich zumindest 
an Hochschulen in der Praxis häufig entgegengesetzt: zufriedene Leitungen stehen unzufriedenen 
Forscher.innen gegenüber, da es die Leitungen sind, die Strukturen und Zwecke des Wissenschafts-
managements festlegen, sie also darüber organisationsbezogene Ziele verfolgen (können). Die 
Sichtweisen der Organisation mit Blick auf Forschungsoutput und Forschungsqualität müssen aber 
nicht im Widerspruch zu den Sichtweisen der Forscher.innen stehen und werden – etwa über Gre-
mien und kollegiale Selbstverwaltung – typischerweise immer auch ausverhandelt. Spannungspo-
tenziale zwischen beiden Sichtweisen lassen sich leicht ausmachen, etwa wenn es um personelle 
Ausstattung (z.B. „Gibt es ausreichend Wissenschaftsmanager.innen?“ oder „Aus welchen Töpfen 
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werden diese finanziert?“), Entscheidungskompetenzen („Wie autonom kann das Wissenschafts-
management die Prozesse gestalten?“) und institutionelle Anbindung („Sind die Stellen zentral 
oder dezentral verortet?“) des Wissenschaftsmanagements geht. Also was ist die Aufgabe des for-
schungsbezogenen Wissenschaftsmanagements, für wen soll es aus welchen Gründen gute Bedin-
gungen für Forschung hinsichtlich welcher Zielgrößen schaffen? Und wie kann das Wissenschafts-
management unter den gegebenen Voraussetzungen möglichst forschungsförderliche Bedingun-
gen schaffen?  

Die Untersuchung dieser Fragen ermöglicht ein vertieftes Verständnis der institutionellen, infra-
strukturellen wie praxisbezogenen Unterschiede des Wissenschaftsmanagements an Hochschulen 
und außeruniversitären Forschungseinrichtungen in Deutschland. Gerade in der differenzierten 
Betrachtung beider Zweige des Wissenschaftssystems – Hochschulen und auFE – liegt das Poten-
zial, die originären Beiträge des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements zur qualitäts-
förderlichen Gestaltung der Bedingungen von Forschung konzeptionell herauszuarbeiten wie em-
pirisch zu belegen – deren Nachweis letztlich für ihre dauerhafte Etablierung notwendig sind. Die 
Differenzierung erlaubt zu trennen, was Hochschul- oder auFE-Spezifika im Kontext von Forschung 
sind und was übergreifend für Wissenschaftsmanagement von Belang ist. Anders formuliert: das 
Wissenschaftsmanagement, das seinen Anteil am Erfolg von Forschung an wissenschaftlichen Ein-
richtungen nicht nur behaupten, sondern auch benennen bzw. beziffern kann, darf seine eigenen 
Ausstattungsbedürfnisse, die immer auch zulasten anderer Verwendungsmöglichkeiten gehen, als 
legitimiert betrachten. 
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Anhang 

 
Fragebogen: Umfrage zum Wissenschaftsmanagement in Deutschland  

 
Der Fragebogen der im Projekt durchgeführten Online-Befragung ist abrufbar unter 

https://www.hof.uni-halle.de/web/dateien/pdf/FortBeaM-Fragebogen_auFE-HS.pdf 

Der Fragebogen enthält zwei Ausführungen – für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungsrein-
richtungen getrennt –, welcher ansonsten im Aufbau und hinsichtlich der thematischen Schwerpunkte 
gleich aufgebaut ist. 


	Abkürzungsverzeichnis
	Zentrale Ergebnisse
	Ausgangspunkte
	Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen
	Wissenschaftsmanagement
	Besonderheiten des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements
	Vermessung und Kartierung des Wissenschaftsmanagements
	Schlussbetrachtung

	1. Problem und Vorgehen 
	1.1. Problemstellung: Die Gestaltung des Wissenschaftsmanagements als Leistungsressource oder Behinderungsinstrument der Forschung 
	1.2. Methodisches Vorgehen
	1.2.1. Systematisierung des Wissensstandes und Exploration
	1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements
	Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes
	Online-Befragung

	1.2.3. Zusammenfassung des Vorgehens 


	2. Vergleich von Forschung an Hochschulen und im außeruniversitären Forschungssektor
	2.1. Strukturen und Finanzierung für Forschung an Hochschulen
	2.1.1. Forschungsauftrag und Strukturen 
	Forschungsauftrag
	Organisationsstrukturen

	2.1.2. Forschungsfinanzierung und Personalstrukturen
	Finanzierung
	Personalstrukturen


	2.2. Strukturen und Finanzierung für Forschung an außeruniversitären Forschungseinrichtungen
	2.2.1. Forschungsauftrag und Strukturen
	Max-Planck-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen 
	Helmholtz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen 
	Fraunhofer-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen 
	Leibniz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen 

	2.2.2. Finanzierung und Personalstrukturen 
	2.2.3. Grundlegende Gemeinsamkeiten und Differenzen


	3. Herausforderungen der Organisationen: Prägende Veränderungen der Forschungskontexte der letzten 20 Jahre 
	3.1. Strukturelle Reformen der Forschungsgovernance
	3.2. Veränderte Anforderungen an die Forschung 
	3.2.1. Qualitätsorientierung
	3.2.2. Gesellschaftliche Verankerung 
	3.2.3. Drittmittelabhängigkeit
	3.2.4. Interdisziplinarität
	3.2.5. Personalentwicklung 
	3.2.6. Kooperation und Wettbewerb


	4. Wissenschaftsmanagement als Reaktion der Organisationen: Systematisierung und Konzeptionelles
	4.1. Was unter Wissenschaftsmanagement zu verstehen ist
	4.1.1. Verwandte Begriffe und Konzepte
	4.1.2. Konzeptionen zum Wissenschaftsmanagement

	4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement
	4.2.1. Konkretisierung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements
	Expert.innen
	Nicht fachwissenschaftliche Tätigkeiten
	Strategiebezogene, konzeptionelle und operative Unterstützung

	4.2.2. Ein analytisches Modell zur Identifikation forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen


	5. Ergebnisse einer quantitativen Vermessung des Wissenschaftsmanagements
	5.1. Statistische Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements
	5.1.1. Entwicklungen im zeitlichen Verlauf 
	Hochqualifiziertes wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen
	Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Bildungsabschluss an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen
	Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Laufbahngruppen an Hochschulen 

	5.1.2. Auswertungen nach ausgewählten Differenzierungskriterien 
	Demografische Merkmale: Geschlecht und Alter
	Stellenprofile: Befristung/Finanzierung und Beschäftigungsbedingungen

	5.1.3. Zusammenfassung

	5.2. Auswertung von Befragungsdaten zur Personalgruppe der Wissenschaftsmanager.innen
	5.2.1. Das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen
	Das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement
	Das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement

	5.2.2. Das Wissenschaftsmanagement an außeruniversitären Forschungseinrichtungen
	5.2.3. Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen

	5.3. Synthese: Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen
	5.4. Einordnung der Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand

	6. Zusammenfassung und Schlussbetrachtung
	Literatur
	Verzeichnis der Übersichten
	Anhang



113		Schneider | Mauermeister | Aust | Henke

Sebastian Schneider / Sylvi Mauermeister / Robert Aust / Justus Henke: Paralleluniversen des Wissenschaftsmanagements: Ein Vergleich zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (HoF-Arbeitsbericht 119’2022), Institut für Hochschulforschung (HoF) an der Martin-Luther-Universität, Halle-Wittenberg 2022, 114 S. ISSN 1436-3550. ISBN 978-3-937573-85-4. Online unter https://www.hof.uni-halle.de/web/dateien/pdf/ab_119.pdf 



Forschungsqualität sowie das Ermöglichen dieser kann dreidimensional begriffen werden: (a) Fragestellungen und Methoden der Erkenntnisproduktionen, (b) apparative, infrastrukturelle und sonstige ressourcenspezifische Ausstattungen und (c) die Gestaltung der organisatorischen Kontexte. Letztere wirken für die Gestaltung von Forschungsprozessen entweder förderlich oder hinderlich. Damit nehmen sie ebenfalls Einfluss auf die Forschungsqualität. Um die organisatorischen Kontexte so zu gestalten, dass sie die Forschungsqualität positiv(er) beeinflussen, wurden in den letzten zwei Jahrzehnten an Forschungseinrichtungen spezialisierte Strukturen und Rollenträger.innen geschaffen: das Wissenschaftsmanagement (WiMa) und somit Wissenschaftsmanager.innen. Der vorliegende Report rückt einen empirisch gestützten Vergleich des Wissenschaftsmanagements zwischen Hochschulen und außeruniversitärem Forschungssektor in den Mittelpunkt. Er beschreibt die wissenschaftspolitischen Kontextbedingungen für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen (auFE) und den Einfluss dieser Bedingungen auf die Gestaltung der organisatorischen Kontexte von Forschung respektive auf das Wissenschaftsmanagement. Gestützt auf eine hieraus abgeleitete Definition, wird das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und auFE über die Verschränkung mehrerer Datenquellen, einschließlich eigener Erhebungen, quantitativ vermessen. Die Auswertung der empirischen Befunde führt zu Implikationen für insbesondere qualitative Fragen nach Wirkungen und Leistungen des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements.

Research Quality as well as enabling it can be understood three-dimensional: (a) questions and methods of knowledge production, (b) equipment, infrastructure and other resources, and (c) the design of organizational contexts. The latter have an effect on the design of research processes that is either conducive or obstructive. Thus, they also influence the quality of research. In order to shape the organizational contexts in such a way that they positively influence research quality, specialized structures and role bearers have been created at research institutions over the last two decades: science management and thus science managers. This report focuses on an empirically supported comparison of science management between universities and the non-university research sector. It describes the science policy contextual conditions for universities and non-university research institutions (NRI) and their influence on the design of the organizational contexts of research and science management. Based on a definition derived from this, science management at universities and NRI is measured quantitatively via the combination of several data sources, including own surveys. The analysis of the empirical findings leads to implications for especially qualitative questions about the effects and performance of research-related science management.



















[image: ]



Der Bericht entstand im Rahmen des Forschungsprojekts „Forschungsqualität durch Wissenschaftsbedingungsmanagement (FortBeam)“. Dieses Projekt wird unter dem Förderkennzeichen 16PH20002 durch Mittel des Bundesministeriums für Bildung und Forschung gefördert. Die Verantwortung für den Inhalt dieser Veröffentlichung liegt bei den Autor.innen.



2		Schneider | Mauermeister | Aust | Henke

Forschung und Wissenschaftsmanagement 		3





Inhalt


Abkürzungsverzeichnis	4
Zentrale Ergebnisse	5
1.	Problem und Vorgehen	9
1.1.	Problemstellung: Die Gestaltung des Wissenschaftsmanagements als Leistungsressource oder Behinderungsinstrument der Forschung	9
1.2.	Methodisches Vorgehen	11
1.2.1.	Systematisierung des Wissensstandes und Exploration	11
1.2.2.	Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements	12
Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes (13). Online-Befragung (13)
1.2.3.	Zusammenfassung des Vorgehens	17
2.	Vergleich von Forschung an Hochschulen und im außeruniversitären Forschungssektor	18
2.1.	Strukturen und Finanzierung für Forschung an Hochschulen	18
2.1.1.	Forschungsauftrag und Strukturen	18
Forschungsauftrag (18). Organisationsstrukturen (19)
2.1.2.	Forschungsfinanzierung und Personalstrukturen	21
Finanzierung (21). Personalstrukturen (22)
2.2.	Strukturen und Finanzierung für Forschung an außeruniversitären Forschungseinrichtungen	24
2.2.1.	Forschungsauftrag und Strukturen	24
Max-Planck-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen (24). Helmholtz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen (26). Fraunhofer-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen (27). Leibniz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen (28)
2.2.2.	Finanzierung und Personalstrukturen	31
2.2.3.	Grundlegende Gemeinsamkeiten und Differenzen	34
3.	Herausforderungen der Organisationen: Prägende Veränderungen der 
Forschungskontexte der letzten 20 Jahre	36
3.1.	Strukturelle Reformen der Forschungsgovernance	36
3.2.	Veränderte Anforderungen an die Forschung	39
3.2.1.	Qualitätsorientierung	40
3.2.2.	Gesellschaftliche Verankerung	41
3.2.3.	Drittmittelabhängigkeit	43
3.2.4.	Interdisziplinarität	45
3.2.5.	Personalentwicklung	46
3.2.6.	Kooperation und Wettbewerb	47
4.	Wissenschaftsmanagement als Reaktion der Organisationen: 
Systematisierung und Konzeptionelles	49
4.1.	Was unter Wissenschaftsmanagement zu verstehen ist	49
4.1.1.	Verwandte Begriffe und Konzepte	50
4.1.2.	Konzeptionen zum Wissenschaftsmanagement	52
4.2.	Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem 
Wissenschaftsmanagement	54
4.2.1.	Konkretisierung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements	56
Expert.innen (56). Nicht fachwissenschaftliche Tätigkeiten (56). Strategiebezogene, konzeptionelle und operative Unterstützung (57)
4.2.2.	Ein analytisches Modell zur Identifikation forschungsbezogener 
Wissenschaftsmanager.innen	58
5.	Ergebnisse einer quantitativen Vermessung des Wissenschaftsmanagements	61
5.1.	Statistische Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements	61
5.1.1.	Entwicklungen im zeitlichen Verlauf	62
Hochqualifiziertes wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen	62
Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Bildungsabschluss an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen	63
Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Laufbahngruppen an Hochschulen	66
5.1.2.	Auswertungen nach ausgewählten Differenzierungskriterien	68
Demografische Merkmale: Geschlecht und Alter	69
Stellenprofile: Befristung/Finanzierung und Beschäftigungsbedingungen	70
5.1.3.	Zusammenfassung	73
5.2.	Auswertung von Befragungsdaten zur Personalgruppe der Wissenschaftsmanager.innen	74
5.2.1.	Das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen	75
Das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement (76). Das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement (80)
5.2.2.	Das Wissenschaftsmanagement an außeruniversitären Forschungseinrichtungen	84
5.2.3.	Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement 
an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen	89
5.3.	Synthese: Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen	92
5.4.	Einordnung der Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand	97
6.	Zusammenfassung und Schlussbetrachtung	101
Literatur	105
Verzeichnis der Übersichten	112
Anhang	114




[bookmark: _Toc116997628]Abkürzungsverzeichnis





4		Schneider | Mauermeister | Aust | Henke



auFE	außeruniversitäre Forschungseinrichtung

BLK	Bund-Länder-Kommission für Bildungsplanung und Forschungsförderung
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fbz.	forschungsbezogen
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FuE	Forschung und Entwicklung
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HOPRO	Hochschulprofessionelle
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HWP	Hochschul- und Wissenschaftsprogramm

i.e.S.	im engeren Sinne

ILA	Institutsleitungsausschuss

i.d.R.	in der Regel

inkl.	inklusive

IT	Informationstechnologie

i.w.S.	im weiteren Sinne

KLR	Kosten-Leistungs-Rechnung

lbz.	lehrbezogen

LOM	Leistungsorientierte Mittelvergabe

MINT	Mathematik, Ingenieur-, Natur- und 
Technikwissenschaften

MPG	Max-Planck-Gesellschaft

MPI	Max-Planck-Institut

NPM	New Public Management
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RMA	Research Management and Administration

StatBa	Statistisches Bundesamt

TQM	Total Quality Management
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Uni	Universität
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WiMa	Wissenschaftsmanagement

WR	Wissenschaftsrat

VBT	Verwaltung, Bibliotheken und Technik

VR	Verwaltungsrat

VZÄ	Vollzeitäquivalente

ZE	Zentrale Einrichtung
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Forschung an Hochschulen und an außeruniversitären Forschungseinrichtungen (auFE) findet in einem Rahmen von gesetzten, aber veränderbaren bzw. beeinflussbaren Bedingungen statt. Zu solchen Einflüssen gehören interne Anforderungen, wissenschafts- bzw. forschungspolitische Dynamiken oder das gesellschaftliche Umfeld der Einrichtungen. Solche Bedingungen sind wesentlich durch die internen Organisations- und Verwaltungsstrukturen zu prozessieren. Neue oder zu verändernde Prozesse bewirken zunächst aber zusätzlichen Aufwand, der nicht allein auf Forschende oder klassische Verwaltung überwälzt werden kann. 

Daher reagierten Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen (insbesondere in den letzten zwei Jahrzehnten) darauf sowohl mit dem Aufbau bzw. der Erweiterung von Strukturen als auch mit der Installation von neuen oder der Anpassung von Tätigkeitsrollen. Dazu gehören insbesondere spezialisierte Strukturen zur Unterstützung der Forschungsaktivitäten – das Wissenschaftsmanagement (WiMa) respektive seine Rollenträger.innen.

Damit sollen die Rahmenbedingungen für die wissenschaftliche Leistungsebene (hier: Forschung) professionell gestaltet werden, indem auf deren Handlungsbedingungen bzw. Umsetzungskontexte positiver Einfluss genommen wird. Das Wissenschaftsmanagement bearbeitet nicht wissenschaftliche Prozesse selbst, sondern deren Kontexte. Es betreibt also der Sache nach Wissenschaftsbedingungsmanagement. 

Nun ist zu beobachten, dass das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen überwiegend ein problematisches Image hat, das Akzeptanzdefizite indiziert. Dieses Image ist teilweise empirisch gedeckt, z.T. beruht es auf Fehlwahrnehmungen. So besteht unter Wissenschaftler.innen eine Grundskepsis gegenüber als wissenschaftsextern wahrgenommenen Organisationsaspekten, die meist mit Bürokratie assoziiert werden. Im Alltag ist das WiMa zu einem großen Teil durch fortwährende Dokumentationsanforderungen präsent und erscheint derart häufig als Erweiterung der Wissenschaftsverwaltung. Ebenso besteht die Wahrnehmung, dass es Leistungsanforderungen generiere, deren prognostizierbarer Nutzen die (zeitlichen) Erfüllungskosten unterschreite. Zudem werden WiMa-Strukturen vielfach als Nutznießer finanzieller Ressourcen zulasten der wissenschaftlichen Leistungsebene wahrgenommen. 

Jenseits dessen, wie berechtigt diese Wahrnehmungen im einzelnen sind, untergräbt ein solches Image im Alltagsvollzug der Wissenschaft die Legitimität des WiMas und seiner Rollenträger. Dennoch gibt es eine auffällige Differenz, welche irritiert: Eine wissenschaftliche Diskussion über qualitätssichernde Effekte und Wirkungsbedingungen des Wissenschaftsmanagements im außeruniversitären Forschungssektor findet bisher so gut wie gar nicht statt.

Gerade mit Blick auf die auFE besteht die Notwendigkeit nach fundiertem Wissen für die Qualitätsentwicklungen im Wissenschaftsmanagement, wobei auch Bezüge zu den Entwicklungen an den Hochschulen herzustellen sind. Dabei kann angenommen werden, dass die qualitätssichernden oder (mitunter) auch nicht-intendierten Effekte des Wissenschaftsmanagements in Hochschulen und auFE nicht notwendigerweise gleichgeartet, aber grundsätzlich vergleichbar, und gegenseitige Lerneffekte potenziell erzielbar sind. Damit besteht eine quasi-experimentelle Situation, die sich empirisch-analytisch für einen Vergleich von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen nutzen lässt.

[bookmark: _Toc116997631]Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

Die deutsche Forschungslandschaft besteht aus einer Vielzahl von Forschungsorganisationen. Träger des größten und umfassendsten Potenzials der öffentlich finanzierten Forschung sind die Hochschulen. Die zwei wesentlichen Arten von Hochschulen in Deutschland sind die Universität und die Hochschule für angewandte Wissenschaften (HAW). Letztere orientieren sich in der Forschung i.d.R. an konkreten Bedarfen von Wirtschaft und Gesellschaft, während an Universitäten vor allem grundlagenorientierte Forschung betrieben wird. 

Forschung, die etwa aufgrund ihrer Thematik oder des Umfangs der erforderlichen Ressourcen nicht in Hochschulen betrieben werden kann oder der staatlichen Vorsorge und Politikberatung dient, wird in Deutschland im außerhochschulischen Forschungssystem vollzogen. Dazu gehören z.B. Akademien der Wissenschaften, Ressortforschungseinrichtungen des Bundes, Landeseinrichtungen mit Forschungsaufgabe oder internationale Einrichtungen. Zu den forschungsstärksten Einrichtungen zählen in Deutschland die Institute und Zentren der Max-Planck-Gesellschaft, Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft und der Leibniz-Gemeinschaft. Sie betreiben Grundlagenforschung, anwendungsorientierte Forschung, übernehmen Auftragsforschung, betreiben Großforschungsgeräte und/oder übernehmen (wissenschaftliche) Dienstleistungen für private und öffentliche Auftraggeber.innen. 

Die institutionalisierte Abgrenzung der Profile verschiedener Forschungsorganisationstypen im deutschen Wissenschaftssystem ist in den letzten 20 Jahren durch Reformen in Bewegung gekommen. Sowohl die Hochschullandschaft als auch der außeruniversitäre Forschungssektor haben weitreichende strategische und strukturelle Veränderungen erfahren müssen. Diese werden insbesondere mit dem Pakt für Forschung und Innovation und der Exzellenzinitiative in Verbindung gebracht. Zwar nehmen die vier großen Forschungsorganisationen und die Hochschulen in Folge des forschungspolitischen und strukturellen Kurswechsels unterschiedliche Entwicklungen, gleichwohl überlappen sich zunehmend ihre Forschungsportfolios und -missionen.

Die Exzellenzinitiative hat einerseits zu mehr Wettbewerb zwischen und innerhalb von Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen geführt, anderseits hat die Initiative eine Vielzahl von Vernetzungen über die bestehenden Forschungsdomänen hervorgebracht. Mit anderen Worten: Gemeinsamkeiten der strategischen und strukturellen Gestaltung von Forschungsprozessen und -qualität nehmen zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen zu. Damit wird auch deutlich, dass es weiterer Analysen bedarf, um das Wissenschaftsmanagement übergreifend besser zu verstehen und auf Übertragbarkeit guter Praxen zu prüfen.

[bookmark: _Toc116997632]Wissenschaftsmanagement

Der Begriff Wissenschaftsmanagement hat sich zwar, zumindest in Deutschland, mittlerweile gegenüber anderen Begriffen weitgehend etabliert und findet auch zunehmend Verwendung im Selbstverständnis der betreffenden Berufsgruppen. Aber es gibt bis dato keine einheitliche Definition des Wissenschaftsmanagements. Auch sind für die Träger dieser Rollen diverse Bezeichnungen vorgeschlagen worden – einige davon wenig intuitiv und daher fortwährend erklärungsbedürftig –, im Kontext derer sich die Benennung als „Wissenschaftsmanager.innen“ einrichtungsübergreifend als weitestgehend einigungsfähig herausgeschält hat.

Ebenso herrscht, trotz bereits zahlreich vorliegender Untersuchungen zu Aufgaben‐ und Tätigkeitsprofilen des Wissenschaftsmanagements, keine abschließende Einigkeit darüber, welche Personengruppen genau zum Wissenschaftsmanagement zählen und welche nicht. Bisherige Eingrenzungen konzentrieren sich z.B. auf Arbeitsbereiche, Tätigkeitsfelder, Organisations‐ und Tätigkeitsbereiche sowie Selbstwahrnehmungen, akademische Bildungsabschlüsse, Aufgaben- und Einsatzbereiche. Diese Vielschichtigkeit macht deutlich, dass sich Wissenschaftsmanager.innen nur begrenzt eindeutig einer konkreten Funktion und/oder Organisationseinheit zuordnen lassen bzw. sich diesen selbst zuordnen.

Im Statussystem wissenschaftlicher Einrichtungen existieren für diese Rollenträger.innen noch keine eindeutigen Platzierungen. Als Struktur bewegt sich das Wissenschaftsmanagement so in einem Spannungsverhältnis: zwischen den Ebenen der Wissenschaft, der herkömmlichen Verwaltung und den diversen Leitungsebenen. Hier muss es seinen Platz finden. Denn die (neuen) Rollenträger.innen finden sich dabei nicht nur in neuen, sondern auch in altbekannten Aufgabenbereichen wieder.

Um ein einheitliches Verständnis von Wissenschaftsmanagement und seiner Rollenträger.innen herzustellen, wird gestützt auf bisherige Positionierungen im Feld eine Definition entwickelt, die in Anspruch nehmen kann, für Hochschulen wie außeruniversitäre Forschungseinrichtungen zu gelten: Wissenschaftsmanager.innen sind Personen, die als Expert.innen in wissenschaftlichen Einrichtungen Prozesse in Forschung oder Lehre sowie die in der Forschung oder Lehre tätigen Personen strategiebezogen, konzeptionell und/oder operativ unterstützen – mit dem Ziel, die Bedingungen der Forschung oder Lehre qualitätsförderlich zu gestalten, und die dabei überwiegend nicht fachwissenschaftlich tätig sind. 

Die Definition fasst das Wissenschaftsmanagement enger als andere Autor.innen es tun, insofern sie Bedingungen an bestimmte Arbeitsweisen knüpft. Gleichzeitig fasst die Definition das Wissenschaftsmanagement weiter, insofern die Zugehörigkeit zu bestimmten Personalgruppen oder Organisationseinheiten nicht als Bedingung formuliert wird.
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Eine Unterscheidung von Wissenschaftsmanagement mit dezidiertem Bezug zur Lehre und solchem, das sich konkret auf den Leistungsbereich Forschung bezieht, gibt es bisher nicht. Um sprachliche Verwirrungen auszuschließen und eine analytische Vergleichbarkeit herzustellen, wird der Begriff des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements vorgeschlagen. Dieser bezieht sich auf das Wissenschaftsmanagement sowohl an auFE als auch an Hochschulen, bei letzteren in Abgrenzung zum lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement. Erst durch die Abgrenzung von forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen wird die Möglichkeit für Vergleiche mit den ausschließlich forschungsbezogen agierenden Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen möglich.

Forschungsbezogene Wissenschaftsmanager.innen sollen Forscher.innen von administrativen Aufgaben entlasten, deren (Forschungs-)Aktivitäten strategisch begleiten und aktiv im Forschungsprozess unterstützen. Dadurch sollen auf individueller und institutioneller Ebene Impulse freigesetzt werden, um damit die Forschungsleistung der Forscher.innen wie auch der gesamten Einrichtung zu erhöhen. Damit bemisst sich die Qualität des Wissenschaftsmanagements einerseits nach dem Grad der Entlastung auf Seiten der Wissenschaftler.innen und andererseits nach dem Grad der Impulse für neue Forschungsaktivitäten.

Als Akteure des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements können die Personen bezeichnet werden, die sich jeweils an den Schnittstellen der organisationaler Handlungsfelder „Strategie“, „Administration“ und „Forschungspraxis“ bewegen. Aufgaben- und prozessorientiert findet forschungsbezogenes Wissenschaftsmanagement auf drei Ebenen statt: 

· auf der Ebene der Strategieentwicklung und -umsetzung, über Etablierung von Strukturen und Prozessen für die Forschungsgovernance,

· auf der Ebene des Steuerungs- und Regelungssystems, also der operativen Steuerung im Rahmen der geschaffenen Strukturen und Prozesse,

· auf der Ebene der Steuerungsunterstützung, etwa durch koordinative Informations- und Instrumentenversorgung.
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Während es für die Hochschulen Abschätzungen bzw. vage Berechnungen zur Anzahl von Wissenschaftsmanager.innen gibt, gibt es für den außeruniversitären Forschungsbereich keine solchen Größenangaben. Daher war zu fragen, von welchen belastbaren Größenordnungen im Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ausgegangen werden kann?

Für eine belastbare Vermessung der Größenordnungen im Wissenschaftsmanagement wurden zweierlei Datenquellen mobilisiert und aufeinander bezogen:

(1) Zunächst wurden Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zur Personalstatistik an Hochschulen und auFE veranlasst. Diese zielten darauf ab, die Zahlen für einzelne Personalkategorien feingliedrig differenziert und damit detailliert abzubilden, d.h. etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten der Finanzierung und höchstem Bildungsabschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgruppen. 

(2) Aufbauend auf den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes wurde eine Online-Befragung konzipiert. Diese wurde als Vollerhebung unter den Hochschulen (N=184, Universitäten und HAWs) und vier großen Forschungsorganisationen (N=267, Institute/Zentren) durchgeführt. Die Befragung zielte vornehmlich darauf ab, die Personalgruppengrößen der Einrichtungen abzufragen. Zudem wurde die Befragung dazu genutzt, zusätzliche Informationen entlang inhaltlicher Fragestellungen zur Bedeutung des Wissenschaftsmanagements und zur Beschäftigungssituation der Wissenschaftsmanager.innen zu erheben.

Im Ergebnis ließen sich an den Hochschulen 5.441 Wissenschaftsmanager.innen bestimmen. Das entspricht knapp zwei Prozent des Gesamtpersonals an Hochschulen. Im Mittel (Median) sind je Hochschule, ohne Berücksichtigung ihrer Größe, etwa 20 Wissenschaftsmanager.innen tätig. Die Wissenschaftsmanager.innen an den Hochschulen sind im Mittel zu gleichen Anteilen im lehr- und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement tätig. Die Anzahl der Personen im Wissenschaftsmanagement der außeruniversitären Forschungseinrichtungen kann auf 1.446 beziffert werden. Das entspricht ebenfalls knapp zwei Prozent des Gesamtpersonals. Im außeruniversitären Forschungssektor sind je Einrichtung (Institut/Zentrum) im Mittel (Median) zwischen vier und fünf Wissenschaftsmanager.innen tätig.

Hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs und der Entgeltgruppe unterscheiden sich die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen und an auFE wenig. Der Anteil der in Vollzeit Beschäftigten liegt bei jeweils 80 Prozent. Fast 100 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen sind mindestens in der Entgeltgruppe 13 eingruppiert.

Die empirischen Befunde zeigen zudem, dass an Hochschulen und auFE das WiMa innerhalb ihrer Einrichtungen durchaus unterschiedlich verortet ist – sowohl inhaltlich als auch im Hinblick auf die organisationale Anbindung. An Hochschulen sind Personen mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich fast ausschließlich als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt. An den auFE liegt der Anteil derjenigen, die als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt sind, bei 25 Prozent. Hier sind sie im Vergleich zu den Hochschulen häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt. 

Die überwiegende Mehrheit der (forschungsbezogenen) Wissenschaftsmanager.innen ist auf zentraler (Leitungs-)Ebene der jeweiligen Einrichtungen angesiedelt. Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen sind allerdings vergleichsweise häufiger zentral angesiedelt als an außeruniversitären Forschungseinrichtungen.

Weitere signifikante Unterschiede zwischen den Einrichtungsarten zeigen sich in der strategischen Bedeutung bestimmter Maßnahmen für die Förderung der Forschungsqualität. Innerhalb des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements sind für die Hochschulen folgende Maßnahmen strategisch bedeutsamer als an auFE: die Entwicklung und Gestaltung von Strukturen zur Beratung der Forschenden; von Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten; von Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie sowie von Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungsprojekten. An den auFE spielt dagegen die Entwicklung und Gestaltung von Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen Vorgaben eine größere strategische Rolle als an den Hochschulen.

Eine Einordnung der Ergebnisse in vorangegangene Untersuchungen zum Umfang der Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement in Deutschland ist nur eingeschränkt möglich. So zeigt sich, dass die Ermittlung dessen Umfangs in hohem Maße von den jeweiligen Feldzugängen der Forscher.innen, den zugrundeliegenden Definitionen und der (Selbst-)Wahrnehmung der Akteur.innen im Feld abhängig ist. Je nach Perspektive also ergeben sich andere Personengruppengrößen. Auch die Einordnung der quantitativen Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand kann nur in Querbezügen erfolgen, da standardisierte Klassifizierungsskalen für Positionen im (forschungsbezogenen) Wissenschaftsmanagement fehlen und sich dadurch entsprechend der Länder-spezifischen Bedingungen im Wissenschaftssystem verschiedene Begriffe mit unterschiedlichen Zugriffen etabliert haben. 

[bookmark: _Toc116997635]Schlussbetrachtung

In der Gesamtschau zeigt sich, dass zwar hinreichend substantielle Gemeinsamkeiten der Anforderungen an das Wissenschaftsmanagement in allen Gliedern des Wissenschaftssystems bestehen, gleichwohl verweisen die Befunde auch auf Unterschiede zwischen Hochschulen und dem außeruniversitären Forschungsbereich. Das Verständnis von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist nicht notwendigerweise gleichgeartet. Während in Hochschulen ein vergleichsweise sehr viel breiteres Aufgabenspektrum durch das Personal im Wissenschaftsmanagement bedient werden muss, lässt sich an auFE ein eher engeres Aufgabenverständnis beobachten. Zudem unterscheidet sich das Verständnis auch innerhalb des außeruniversitären Forschungsbereichs. Zu ergänzen wäre indes noch die Differenzierung zwischen Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften. Letztere verfügen über strukturell stark von Universitäten abweichende Voraussetzungen für die Forschung und mithin das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement. Ob damit Konsequenzen für die Etablierung und Leistungsfähigkeit des Wissenschaftsmanagements verbunden sind und welche Ursachen zugrunde liegen, ist bislang nicht belegt.

Die grundlegende konzeptionelle Annahme des Berichtes ist, dass das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement dann erfolgreich ist, wenn dadurch Forschung spürbar besser ermöglicht wird. Eine solche Funktionalität kann dann empirisch gedeckte Wahrnehmungen auf der wissenschaftlichen Leistungsebene erzeugen und ist die Voraussetzung dafür, dort Legitimität zu gewinnen. Die Akzeptanz und Zufriedenheit entscheiden wesentlich darüber, wie groß die Gestaltungsspielräume der Wissenschaftsmanager.innen sind.

Aber wer bewertet nun den Wissenschaftsmanager oder die Wissenschaftsmanagerin, und nach welchen Kriterien? Was ist die Aufgabe des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements, für wen soll es aus welchen Gründen gute Bedingungen für Forschung hinsichtlich welcher Zielgrößen schaffen? Und wie kann das Wissenschaftsmanagement unter den gegebenen Voraussetzungen möglichst forschungsförderliche Bedingungen gestalten? Die Untersuchung dieser Fragen ermöglicht ein vertieftes Verständnis der institutionellen, infrastrukturellen wie praxisbezogenen Unterschiede des Wissenschaftsmanagements an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen in Deutschland. Gerade in der differenzierten Betrachtung beider Zweige des Wissenschaftssystems liegt das Potenzial, die originären Beiträge des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements zur qualitätsförderlichen Gestaltung der Bedingungen von Forschung konzeptionell herauszuarbeiten wie empirisch zu belegen – deren Nachweis letztlich für ihre dauerhafte Etablierung notwendig sind. Die Differenzierung erlaubt zu trennen, was Hochschul- oder auFE-Spezifika im Kontext von Forschung sind und was übergreifend für Wissenschaftsmanagement von Belang ist. Anders formuliert: das Wissenschaftsmanagement, das seinen Anteil am Erfolg von Forschung an wissenschaftlichen Einrichtungen nicht nur behaupten, sondern auch benennen bzw. beziffern kann, darf seine eigenen Ausstattungsbedürfnisse, die immer auch zulasten anderer Verwendungsmöglichkeiten gehen, als legitimiert betrachten.
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[bookmark: _Toc116997636]Problem und Vorgehen 

Der vorliegende Report fokussiert auf den Leistungsprozess Forschung in wissenschaftlichen Einrichtungen insbesondere im Zuge struktureller Reformen der Forschungsgovernance und die veränderten Anforderungen an die Forschung und damit einhergehenden Fragen der Qualitätsentwicklung. Im ersten Kapitel (1.1.) wird eine problembezogene Rahmung der hier vorliegenden Untersuchung vorgenommen. Aus dieser werden die Untersuchungsziele und zentralen Untersuchungsfragen hergeleitet und begründet. Anschließend (1.2.) werden die konkreten Untersuchungsschritte dezidiert nachgezeichnet.  

[bookmark: _Toc116997637]Problemstellung: Die Gestaltung des Wissenschaftsmanagements als Leistungsressource oder Behinderungsinstrument der Forschung 

Forschungsqualität sowie das Ermöglichen dieser kann dreidimensional begriffen werden: (a) Fragestellungen und Methoden der Erkenntnisproduktionen, (b) apparative, infrastrukturelle und sonstige ressourcenspezifische Ausstattungen und (c) die Gestaltung der organisatorischen Kontexte (Pasternack et al. 2018: 27). Letztere wirken für die Gestaltung von Forschungsprozessen entweder förderlich oder hinderlich. Damit nehmen sie ebenfalls Einfluss auf die Forschungsqualität. Manche der organisatorischen Aufgaben sind dem wissenschaftlichen Personal zugewiesen. Solche Begleitprozesse verbrauchen Zeit, die nicht in Forschung selbst investiert werden kann. Sofern es hier Fehlzuordnungen und Ineffizienzen gibt, liegt eine Annahme nahe: Jede durch eine verbesserte Organisation der Abläufe frei werdende Ressource kann der Qualität der Forschung zugute kommen. Qualitätsförderlich gestaltete Organisationskontexte führen zumindest tendenziell zu höheren Qualitäten als solche Kontexte, die gegenüber Qualitätsfragen unsensibel sind.
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Damit die organisatorischen Kontexte so gestaltet werden, dass sie die Forschungsqualität positiv(er) beeinflussen, wurden in den letzten zwei Jahrzehnten spezialisierte Strukturen und Rollenträger.innen geschaffen: das Wissenschaftsmanagement (WiMa) und somit Wissenschaftsmanager.innen. Diese betreiben also der Sache nach Wissenschaftsbedingungsmanagement. Damit sollen die Rahmenbedingungen für die wissenschaftliche Leistungsebene (hier: Forschung) professionell gestaltet werden, indem auf deren Handlungsbedingungen bzw. Umsetzungskontexte positiver Einfluss genommen wird.

Feststellbar ist in dem Zusammenhang, dass vor dem Hintergrund des vom ‚New Public Management‘ (NPM) inspirierten Neuen Steuerungsmodell nicht nur die Hochschulen, sondern auch die außeruniversitären Forschungseinrichtungen (auFE) in den vergangenen fünfzehn Jahren Wissenschaftsmanagementstrukturen etabliert haben (vgl. Arzt/Rolles 2013: 46f.; Hübener/Friedrich 2017: 217). Zwar sind Unterschiede zwischen der Kultur bzw. der Organisation von Forschung an außeruniversitären Forschungseinrichtungen im Vergleich zu der an einer Hochschule beschreibbar, die Themenfelder für die Wissenschaftsmanager.innen in beiden Bereichen überlappen sich jedoch stark (Behlau 2017: 211).

Das Wissenschaftsmanagement selbst kann dann als erfolgreich bezeichnet werden, wenn es Forschung (an Hochschulen auch Lehre) spürbar besser ermöglicht und somit deren Qualität nachhaltig steigert (Pasternack et al. 2018: 310–312). Eine solche Funktionalität kann dann entsprechende empirisch gedeckte Wahrnehmungen auf Leitungs- wie wissenschaftlicher Leistungsebene erzeugen und ist die Voraussetzung dafür, dort Legitimität zu gewinnen. Diese entscheidet wesentlich darüber, wie groß die Gestaltungsspielräume der Wissenschaftsmanager.innen sind.

Nun ist zu beobachten, dass das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen überwiegend ein problematisches Image, das Akzeptanzdefizite indiziert, hat (vgl. Banscherus et al. 2017: 127f.; Kloke/Krücken 2012: 23f., 26f.; Schneijderberg/Teichler 2013a: 393f.). Dieses Image ist teilweise empirisch gedeckt, z.T. beruht es auf Fehlwahrnehmungen. So besteht unter Wissenschaftler.innen eine Grundskepsis gegenüber als wissenschaftsextern wahrgenommenen Organisationsaspekten, die meist mit Bürokratie assoziiert werden. Im Alltag ist das Wissenschaftsmanagement zu einem großen Teil durch fortwährende Dokumentationsanforderungen präsent und erscheint derart häufig als Erweiterung der Wissenschaftsverwaltung. Ebenso besteht die Wahrnehmung, dass es Leistungsanforderungen generiere, deren prognostizierbarer Nutzen die (zeitlichen) Erfüllungskosten unterschreite. Zudem werden Wissenschaftsmanagementstrukturen vielfach als Nutznießer finanzieller Ressourcen wahrgenommen, die der wissenschaftlichen Leistungsebene selbst entzogen werden bzw. vorenthalten bleiben. Jenseits dessen, wie berechtigt diese Wahrnehmungen im einzelnen sind, untergräbt ein solches Image im Alltagsvollzug der Wissenschaft die Legitimität des Wissenschaftsmanagements und seiner Rollenträger.innen. (Vgl. Pasternack/Schneider/Preußer 2020: 85–93; Pasternack et al. 2018: 104–109)

Dennoch gibt es eine auffällige Differenz, welche irritiert. Sie besteht zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen: Feststellbar ist, dass vor dem Hintergrund des NPM, deren wesentliche Orientierungen Selbststeuerungsfähigkeit, Mitteldiversifizierung und Ergebnisbezug sind, auch die außeruniversitären Forschungseinrichtungen in den vergangenen fünfzehn Jahren Wissenschaftsmanagementstrukturen etabliert haben (vgl. Horváth/Seiter 2013: 17). Die Diskussion über qualitätssichernde Effekte und Wirkungsbedingungen des Wissenschaftsmanagements im außeruniversitären Forschungssektor wird allerdings so gut wie gar nicht geführt – obwohl es an auFE ebenfalls nicht an Spannungsfeldern etwa  zwischen wissenschaftlicher Leistungsebene und WiMa mangelt (Joerk 2009: 378; Horváth/Seiter 2013: 30f.). Dies erscheint erklärungsbedürftig, da ein manageriales bzw. administratives Eingriffshandeln in die wissenschaftliche Leistungsebene i.d.R. zunächst als Angriff auf die wissenschaftlichen Freiheiten empfunden und pauschal abgelehnt bzw. blockiert werden dürfte (vgl. Münch 2009; Schimank 2007). 

Gleichwohl gelten außeruniversitäre Forschungseinrichtungen gemeinhin als betriebsförmig organisierte Einrichtungen, d.h. mit geregelten Aufbau- und Ablaufstrukturen, klar definierten Zuordnungsregeln, Abteilungen und Forschungsgruppen sowie differenzierten Arbeits- und Unterstützungsfunktionen. Vor diesem Hintergrund erscheint es plausibel, dass Forschungsinstitute betriebswirtschaftlich etablierte Managementkonzepte und -instrumente – wie eben Strukturen des Wissenschaftsmanagements – problemlos zu übernehmen bereit sind. Das Wissenschaftsmanagement an auFE scheint integraler Bestandteil zu sein und in seiner Sinnhaftigkeit zumindest nicht in Frage gestellt. Die Übernahme von organisationalen Steuerungsarrangements an Hochschulen war währenddessen stärker durch externen Druck geprägt, resultierend aus wissenschaftspolitisch formulierten Ansprüchen und regulativen Auflagen (z.B. Weiterbildung, Profilbildung, Third Mission). (Vgl. Horváth/Seiter 2013: 20) Diesen können sich Hochschulen nicht entziehen, selbst wo sie keiner gesetzlichen Verpflichtung unterliegen, ohne Legitimität und Ressourcenansprüche zu verlieren.

Gerade mit Blick auf die auFE besteht die Notwendigkeit nach fundiertem Wissen für die Qualitätsentwicklungen im Wissenschaftsmanagement, wobei auch Bezüge zu den Entwicklungen an den Hochschulen herzustellen sind. Dabei kann angenommen werden, dass die qualitätssichernden oder (mitunter) auch nicht-intendierten Effekte des Wissenschaftsmanagements in Hochschulen und auFE nicht notwendigerweise gleichgeartet, aber grundsätzlich vergleichbar, und gegenseitige Lerneffekte potenziell erzielbar sind.  Damit besteht eine quasi-experimentelle Situation, die sich empirisch-analytisch für einen Vergleich von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen nutzen lässt.

Die gemeinsame Betrachtung wie auch analysierende Unterscheidung des Wissenschaftsmanagements von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist folglich als eine Blackbox beschreibbar, die es auszuleuchten gilt. Diese Blackbox besteht nicht nur darin, dass unbekannt ist, wie es darin aussieht, sondern, dass ebenso unklar ist, wie groß sie ist. Und beides ist aufklärungsbedürftig.

Bevor jedoch Aussagen über Handlungs- und Wirkungsbedingungen sowie über mutmaßlich unterschiedliche Effekte und Wahrnehmungen getroffen werden können, sind zunächst konzeptionelle und quantitative Herausforderungen zu bearbeiten. Bei dieser Diagnose nimmt der Arbeitsbericht seinen Ausgangspunkt und stellt dreierlei in den Bearbeitungsfokus:

(1) Für die gemeinsame Betrachtung des Wissenschaftsmanagements fehlt bislang eine Definition, die in Anspruch nehmen kann, für Hochschulen wie außeruniversitäre Forschungseinrichtungen zu gelten. Der Ausgangspunkt unserer Untersuchung ist, ein einheitliches Verständnis von Wissenschaftsmanagement und seiner Rollenträger.innen herzustellen, welches auf jedwede wissenschaftliche Einrichtung anwendbar ist. Das erscheint notwendig, da der Begriff des Wissenschaftsmanagements vielschichtig diskutiert wird.

(2) Während es für die Hochschulen Abschätzungen bzw. vage Berechnungen zur Anzahl von Wissenschaftsmanager.innen gibt, gibt es für den außeruniversitären Forschungsbereich keine solchen Größenangaben. Daher ist zu fragen, von welchen belastbaren Größenordnungen im Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen kann ausgegangen werden? An Hochschulen mit Unterscheidung dominant lehr- bzw. forschungsbezogener Aufgaben.

(3) Welche Unterschiede (demografische Merkmale sowie Arbeits- und Beschäftigungsverhältnisse) des forschungsnahen Wissenschaftsmanagements lassen sich im Vergleich von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen feststellen?

Die aus der Problemstellung abgeleiteten Untersuchungsfragen machen konkrete Untersuchungsschritte notwendig. Diese werden im nächsten Kapitel dezidiert nachgezeichnet.
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Die Untersuchungen zum forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen erfolgt vor dem Hintergrund wenig vorliegender Studien dazu. Insofern hat die vorliegende Studie einen betont explorativen Charakter. Es sollen die organisatorischen Kontexte von Forschung systematisch identifiziert und das Feld quantitativ erschlossen sowie die darin herrschenden Bedingungen beschrieben werden. Punktuell ist ein Abgleich mit Ergebnissen vorhandener Studien möglich, auch wenn diese sich häufig eher auf das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement beziehen und auf Hochschulen begrenzt sind. Es wird erwartet, dass insbesondere der Vergleich zu bisher vorgenommenen begrifflichen Setzungen und zu bisher ermittelten Quantitäten der im Feld beschäftigten Akteure aufschlussreich ist. Vor diesem Hintergrund wird im Folgenden das methodische Vorgehen der Studie beschrieben.
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Eingangs war zu identifizieren, welche organisatorischen Gestaltungen Forschungstätigkeiten unabweisbar erfordern und auf welche Tätigkeitsrollen diese innerhalb der Hochschulen und an außeruniversitären Forschungseinrichtungen verteilt sind:

· Zu den relevanten organisatorischen Kontexten zählen zum einen herkömmliche Prozesse bzw. Aufgaben der Forschungsorganisation, jeweils mit einhergehenden Dokumentationsanforderungen und Datenlieferungen. 

· Zum anderen zählen dazu neue Prozesse bzw. Aufgaben, die sich aus veränderten Anforderungen an die Forschung und jüngeren strukturellen Reformen der Forschungsgovernance ergeben.

Um die organisatorischen Kontexte von Forschung identifizieren zu können, wurde zunächst eine Literatur- und Dokumentenanalyse durchgeführt. Hinsichtlich der Gestaltung von Forschung kann zwischen einer inhaltlichen (wissenschaftlichen) und organisatorischen (administrativen) Ebene unterschieden werden. Beide Ebenen folgen differenten Funktionslogiken – professionell-autonom vs. rational-bürokratisch – und sind daher nicht ineinander überführbar. Für die Qualität der wissenschaftlichen Arbeit ist entscheidend, wie gut diese Prozesse und Strukturen aufeinander abgestimmt sind. Neben einer systematisch-strukturierten Literaturanalyse wurden zudem einrichtungstypbezogene Dokumente – wie etwa Organigramme, Jahresberichte, Lageberichte und ähnliches – kursorisch dahingehend untersucht. 

Im weiteren galt es das Forschungs(literatur)feld zu Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen zu erschließen sowie zu systematisieren, welches sich – zumindest für Hochschulen – durch eine gewisse Uferlosigkeit auszeichnet. Einher ging damit auch eine fokussierte Betrachtung des Forschungsfeldes zu Forschungsmanagement, vor dem Hintergrund, dass Forschungsmanagement mittlerweile weitgehend unter dem Themenfeld „Wissenschaftsmanagement“ mitverhandelt wird. Neben konzeptionellen Herausforderungen und empirischen Befunden standen vor allem Problemanzeigen und Problemerklärungen im Fokus. Die Erschließung fahndete u.a. nach ersten Hinweisen zu (1) Rollen- und Funktionsunterschieden des Wissenschaftsmanagements in Hochschulen und auFE; sowie (2) zur Abgrenzung des Leistungsprofils von Wissenschaftsmanagement in Hochschulen in forschungsnahen Tätigkeiten gegenüber lehrnahen.
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Da jenseits von Schätzungen bislang keine genaueren Zahlen zum Umfang des Wissenschaftsmanagements in Deutschland vorliegen, wurde im Projekt ein Anlauf zur näheren Bestimmung über die Verknüpfung mehrerer Datenquellen unternommen. Dies erschien notwendig, da die Personalstatistiken des Statistischen Bundesamtes keine separate, explizite Personalkategorie für Wissenschaftsmanager.innen enthalten. Auch können die Akteure sowohl innerhalb des wissenschaftlichen als auch des nicht-wissenschaftlichen Personals verortet sein. Zudem unterscheiden sich die Personalkategorien zwischen auFE und Hochschulen und sind nicht unmittelbar vergleichbar. Eine Ermittlung der Größenordnungen des WiMa und eine vergleichende Betrachtung zwischen den Einrichtungsarten ist aus den offiziell verfügbaren Daten der Personalstatistik somit nicht unmittelbar möglich.

Für eine belastbare Vermessung der Größenordnungen im Wissenschaftsmanagement wurden im Projekt zweierlei Datenquellen mobilisiert und in der Auswertung aufeinander bezogen:

Zunächst wurden Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zur Personalstatistik an Hochschulen und auFE veranlasst. Diese zielten darauf ab, die Zahlen für einzelne Personalkategorien feingliedrig differenziert und damit detailliert abzubilden, d.h. etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten der Finanzierung und höchstem Bildungsabschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgruppen. 

Aufbauend auf den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes wurde eine Online-Befragung konzipiert. Mittels einer Vollerhebung im Sommer 2021 unter den Hochschulen und vier großen Forschungsorganisationen (Fraunhofer-Gesellschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft) wurde nach Personalgruppengrößen des WiMa gefragt – an Hochschulen mit Unterscheidung zwischen dominant lehr- bzw. forschungsbezogenen Tätigkeitsbereichen.

Um die Lesbarkeit zu verbessern, wird im folgenden von Helmholtz-Zentren sowie von Instituten der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft gesprochen. Die Bezeichnung „Institute“ umfasst neben den Instituten auch Zentren sowie sonstige Einrichtungen und damit alle Berichtseinheiten der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft. 

Im Rahmen der Ergebnisdarstellung werden die außeruniversitären Forschungseinrichtungen auch getrennt nach der Forschungsorientierung betrachtet. Dies erfolgt mit dem Ziel, das verwendete Differenzierungskriterium innerhalb der Hochschullandschaft, zwischen eher an der Grundlagenforschung orientierten Universitäten und den eher in der angewandten Forschung operierenden Hochschulen für angewandte Wissenschaften (HAW), zu spiegeln. Die Institute der Max-Planck-Gesellschaft werden dabei der Grundlagenforschung zugeordnet, die Institute der Fraunhofer-Gesellschaft der angewandten Forschung, die Helmholtz-Zentren sowie die Institute der Leibniz-Gemeinschaft der Gruppe „Hybrid“. Grundlage der Zuordnung bilden die Daten des Statistischen Bundesamtes zu den internen Ausgaben für Forschung und Entwicklung der außeruniversitären Forschungseinrichtungen (Statistisches Bundesamt 2020b: 35). 

[bookmark: _Ref98836323][bookmark: _Ref98836339][bookmark: _Toc116997641]Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes

Mit Hilfe der Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes können erstens die zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammensetzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen betrachtet werden.[footnoteRef:2] Zu diesen Personengruppen gehören nach unseren Annahmen an Hochschulen und auFE die nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen in Verwaltung, Bibliothek und Technik mit Masterabschluss oder Promotion (im folgenden kurz als „hochqualifiziert“ bezeichnet) sowie die hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen in ausgewählten Zentralen Einrichtungen. Zu diesen, kurz als „ausgewählte Zentrale Einrichtungen“ bezeichneten Einrichtungen, gehören an Hochschulen die allgemeine Hochschulverwaltung, die Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, die Zentralbibliothek, das Hochschulrechenzentrum, die Zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen allgemein, das Akademische Auslandsamt sowie die Forschungs-, Technologie- und Transferstellen. Zweitens ermöglichen die Sonderauswertungen eine zwischen Hochschulen und auFE vergleichende Betrachtung nach ausgewählten Differenzierungskriterien (etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten der Finanzierung und höchstem Bildungsabschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgruppen). [2:  s.u. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement] 


Für die Betrachtung der auFE liegen Daten jeweils getrennt für die Helmholtz-Zentren sowie die Institute der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft vor. Für die Betrachtung der Hochschulen liegen differenzierte Daten für die Universitäten (ohne Fächergruppe Humanmedizin, Gesundheitswissenschaften, Pädagogische, Theologische Hochschulen und Kunsthochschulen) und Hochschulen für angewandte Wissenschaften (nur staatliche Fachhochschulen, ohne Verw.-FH, Kunsthochschulen, private Fachhochschulen, kirchliche Fachhochschulen) vor.

[bookmark: _Ref107763513][bookmark: _Ref107763519][bookmark: _Ref107763565][bookmark: _Ref107763579][bookmark: _Ref107763583][bookmark: _Ref107772547][bookmark: _Toc116997642]Online-Befragung

Aufbauend auf den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes wurde eine Online-Befragung konzipiert. Diese zielte vornehmlich darauf ab, die Personalgruppengrößen der Einrichtungen abzufragen. Zudem wurde die Befragung dazu genutzt, zusätzliche Informationen entlang inhaltlicher Fragestellungen zur Bedeutung des Wissenschaftsmanagements und zur Beschäftigungssituation der Wissenschaftsmanager.innen zu erheben. Der Fragebogen untergliederte sich in folgende thematische Schwerpunkte:[footnoteRef:3] [3:  Der Fragebogen befindet sich im Anhang.] 


· Allgemeine Informationen zur Hochschule bzw. Einrichtung (Hochschul- bzw. Einrichtungstyp, Exzellenzstatus bzw. Status Systemakkreditierung bei Hochschulen, Grundmittel, Drittmittel, Personal, profilbildender Forschungsschwerpunkt)

· Strategische Bedeutung ausgewählter Maßnahmen im Rahmen des Wissenschaftsmanagements für die Förderung der Lehr- und Forschungsqualität an der Hochschule bzw. Einrichtung

· Anzahl der an der Hochschule bzw. Einrichtung tätigen Wissenschaftsmanager.innen

· Beschäftigungssituation der an der Hochschule bzw. Einrichtung tätigen Wissenschaftsmanager.innen (Beschäftigungsgruppe, Beschäftigungsumfang, Besoldungsgruppe, Befristung, institutionelle Anbindung)

Bei den Hochschulen wurde die strategische Bedeutung des Wissenschaftsmanagements sowie die Anzahl und die Beschäftigungssituation der im Wissenschaftsmanagement tätigen Personen differenziert nach dem lehr- und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement erhoben.

Die Befragung wurde im Zeitraum von Juli bis September 2021 als Online-Erhebung mittels der Software Unipark durchgeführt. Für die Erhebung wurden zunächst die Kontaktdaten der Kanzler.innen aller öffentlichen Hochschulen in Deutschland (ohne Kunst-, Verwaltungs-, theologische und pädagogische Hochschulen, ohne Fächergruppe Humanmedizin, Gesundheitswissenschaften sowie private Fachhochschulen) und Geschäftsführer.innen der einzelnen außeruniversitären Forschungseinrichtungen (Institute und Zentren) ermittelt und zur Teilnahme an der Befragung eingeladen (Vollerhebung). Das Untersuchungssample bestand somit aus 184 Hochschulen – darunter 81 Universitäten und 103 Hochschulen für angewandte Wissenschaften. Hinzu kamen 267 außeruniversitäre Forschungseinrichtungen, darunter 75 Institute der Fraunhofer-Gesellschaft, 96 Institute der Leibniz-Gemeinschaft, 81 Institute der Max-Planck-Gesellschaft und 15 Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft.[footnoteRef:4] [4:  Stand vom Juni 2021. Einrichtungen unter dem Dach bzw. in Trägerschaft der Gemeinschaften/Gesellschaften, die einen besonderen Status aufweisen – wie etwa das Fraunhofer-Pilotanlagenzentrum für Polymersynthese und -verarbeitung (PAZ), das Helmholtz Institut Jena als Außenstelle des Helmholtz-Zentrum für Schwerionenforschung GmbH (GSI), das Forschungszentrum Jülich sowie das Deutsche Zentrum für Luft- und Raumfahrt (DLR) –, wurden aus der Betrachtung ausgeschlossen. ] 


An den Hochschulen musste die Feldphase aufwändiger gestaltet werden, um einen relevanten Rücklauf zu erzielen. Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen wurden bis zu dreimal, die Hochschulen bis zu fünfmal zur Befragung eingeladen bzw. erinnert. Als Gründe für den anfänglich nicht zufriedenstellenden Rücklauf können folgende angeführt werden: (1) ein vergleichsweise höherer Aufwand für die Bearbeitung des Fragebogens an Hochschulen gegenüber außeruniversitären Forschungseinrichtungen, aufgrund des zusätzlichen Vorhandenseins von lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen; (2) das teilweise Zusammenfallen von Semesterferien und Befragungszeitraum; (3) die hohe Belastung der relevanten Zielgruppen an den Hochschulen durch die Covid-19-Pandemie. 

Von den 184 Hochschulen nahmen 41 nach dem ersten oder zweiten Kontakt an der Befragung teil. Unter den Hochschulen, die nach dem zweiten Kontakt nicht teilnahmen, wurden die Kontaktdaten der stellvertretenden Kanzler.innen bzw. die Referent.innen der Kanzler.innen recherchiert und zur Befragung eingeladen. Entsprechende Kontaktdaten wurden für 96 Hochschulen recherchiert. In den Fällen, in denen keine Kontaktdaten der stellvertretenden Kanzler.innen bzw. der Referent.innen ermittelt werden konnten, erhielten die Kanzler.innen eine dritte Einladung zur Befragungsteilnahme. Erfolgte auch nach der dritten Einladung keine Teilnahme durch die angeschriebenen Kanzler.innen, wurden stellvertretend die für den Haushalt bzw. die Hochschulentwicklungsplanung zuständigen Dezernent.innen kontaktiert. So konnte zunächst eine Ausschöpfungsquote von 44 Prozent erreicht werden, die Beendigungsquote lag bei zehn Prozent. In einer letzten Akquiserunde wurden alle 101 zuletzt kontaktierten Kanzler.innen, Stellvertreter.innen bzw. Referent.innen oder Dezernent.innen, die bislang nicht an der Befragung teilgenommen hatten, noch einmal telefonisch adressiert und um die Teilnahme an der Studie geworben. Eine detaillierte Darstellung der Feldphase findet sich in Übersicht 2.



[bookmark: _Ref36140874][bookmark: _Ref36140746][bookmark: _Toc36140870][bookmark: _Toc41574206][image: ]Quelle: FortBeam-Online-Erhebung 2021, eigene Darstellung; Legende: b=beendet; u=unterbrochen; ka=keine Antwort; D=Dezernent.innen
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Insgesamt haben 109 Hochschulen und 135 außeruniversitäre Forschungseinrichtungen den Fragebogen ganz oder teilweise beantwortet, was eine Ausschöpfungsquote von 59 Prozent bzw. 51 Prozent ergibt. Unter den Hochschulen haben 23 die Befragung beendet, was eine Beendigungsquote von 13 Prozent ergibt. Bei den außeruniversitären Forschungseinrichtungen lagen die entsprechenden Zahlen bei 66 bzw. 25 Prozent. (Übersicht 3) Nach dem ersten Kontakt nahmen 27 bzw. 15 Prozent der Hochschulen teil, an den auFE lag die entsprechende Zahl bei 92 bzw. 34 Prozent. Das mehrmalige kontaktieren bzw. die Erinnerungen an die Teilnahme konnten die Ausschöpfung also deutlich erhöhen.
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		Hochschulen

		Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen



		Grundgesamtheit[footnoteRef:5] (Brutto 1) [5:  alle Fälle in der Teilnehmerliste] 


		184

		267



		Stichprobenneutrale Ausfälle[footnoteRef:6] [6:  Fehler in der Adressliste, nicht (mehr) existierende Adressen] 


		0

		0



		Bereinigtes Gesamtsample[footnoteRef:7] (Brutto 2) [7:  Brutto 1 ohne die stichprobenneutralen Ausfälle] 


		184

		267



		Ausschöpfungsquote[footnoteRef:8] (Netto 1) [8:  prozentualer Anteil der an der Befragung tatsächlich teilnehmenden Personen (die die Befragung beendet oder unterbrochen haben) an den um die Teilnahme gebetenen Personen] 


		59 % (N=109)

		51 % (N=135)



		Beendigungsquote[footnoteRef:9] (Netto 2) [9:  Verhältnis von komplett beendeten Befragungen zu den eingeladenen und erreichbaren Teilnehmer.innen] 


		13 % (N=23)

		25 % (N=66)







Zur weiteren Einschätzung der Datenqualität wurde überprüft, ob die realisierte Stichprobe in ausgewählten und bekannten Merkmalen der Grundgesamtheit entspricht (vgl. Döring/Bortz 2016: 298). Wie aus Übersicht 4 ersichtlich wird, weichen lediglich die beobachteten Häufigkeiten der Merkmale „Große Universitäten“, „Systemakkreditierte Fachhochschulen“ sowie „Leibniz-Gemeinschaft“ in größerem Umfang von den Verteilungen in der Grundgesamtheit ab. Der Anteil der großen Universitäten fällt dabei in der realisierten Stichprobe geringer und der Anteil der systemakkreditierten Fachhochschulen[footnoteRef:10] sowie der Leibniz-Gemeinschaft größer aus. Insgesamt verweisen die Ergebnisse damit auf eine hohe Passung zwischen Grundgesamtheit und realisierter Stichprobe.  [10:  Die Verwendung des Begriffes „Fachhochulen“ folgt hier der Bezeichnung des Statistischen Bundesamtes für die Hochschulen für angewandte Wissenschaften.] 
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		Merkmal[footnoteRef:11] [11:  Die Gruppierung entlang der Dreiteilung in kleinere, mittlere und größere Universitäten sowie kleinere, mittlere und größere Fachhochschulen erfolgte gemäß der aktuellen Clusterung des HSI-Monitors (https://www.hsi-monitor. de/methodik/hochschulcluster/): Große Universitäten = mehr als 25.000 Studierende; Mittlere Universitäten = 7.000 – 25.000 Studierende; Kleine Universitäten =  bis 7.000 Studierende; Große Fachhochschulen = mehr als 7.000 Studierende; Mittlere Fachhochschulen = 2.000 – 7.000 Studierende; Kleine Fachhochschulen = bis 2.000 Studierende.] 


		Hochschulen

		Außeruniversitäre 
Forschungseinrichtungen



		

		Grundgesamtheit

		Stichprobe

		Grundgesamtheit

		Stichprobe



		Universitäten

		81 (44 %)

		26 (45 %)

		–

		–



		Fachhochschulen

		102 (56 %)

		32 (55 %)

		–

		–



		Kleine Universitäten

		17 (21 %) 

		7 (32 %)

		–

		–



		Mittlere Universitäten

		34 (42 %)

		11 (50 %)

		–

		–



		Große Universitäten

		30 (37 %)

		4 (18 %)

		–

		–



		Kleine Fachhochschulen

		4 (4 %)

		0 (0 %)

		–

		–



		Mittlere Fachhochschulen

		61 (60 %)

		14 (61 %)

		–

		–



		Große Fachhochschulen

		37 (36 %)

		9 (39 %)

		–

		–



		Systemakkreditierte Universitäten

		39 (48 %)

		13 (57 %)

		–

		–



		Systemakkreditierte Fachhochschulen

		34 (33 %) 

		13 (48 %)

		–

		–



		Exzellenzstatus

		12 (15 %)

		3 (12 %)

		–

		–



		Fraunhofer-Gesellschaft

		–

		–

		75 (28 %)

		21 (22 %)



		Helmholtz-Gemeinschaft

		–

		–

		15 (6 %)

		5 (5 %)



		Leibniz-Gemeinschaft

		–

		–

		96 (36 %)

		46 (49 %)



		Max-Planck-Gesellschaft

		–

		–

		81 (30 %)

		22 (23 %)







Für die Auswertung der Befragungsdaten wurden die Rohdaten mit der Software SPSS aufbereitet. Dabei wurden zunächst alle Merkmale entfernt, die einen Rückschluss auf konkrete Personen und Einrichtungen zulassen würden. Mit dem anonymisierten Datensatz wurden dann die deskriptiven Berechnungen und weitergehenden statistischen Analysen durchgeführt. 
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Das in den vorangegangenen Abschnitten beschriebene methodische Vorgehen ist so gewählt, dass die einzelnen Schritte jeweils einen relevanten Beitrag zur Erreichung der Untersuchungsziele leisten. Durch welche methodischen Schritte die Ziele jeweils konkret bearbeitet wurden, kann der Übersicht 5 entnommen werden.
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		Vorgehen



Ziel

		Aufarbeitung
Wissensstand

		(Sonder-) 
Auswertungen StatBa

		Online 
Befragung



		Forschungsbedingungen an auFE und Hochschulen

		X

		X

		



		Systematisierung des Begriffs Wissenschaftsmanagement

		X

		

		



		Quantifizierung der Wissenschaftsmanager.innen

		X

		X

		X



		Arbeits- und Beschäftigungssituation der WiMas

		X

		X

		X



		Strategische Maßnahmen im Rahmen des WiMa

		X

		X

		X



		Gemeinsamkeiten und Unterschiede innerhalb und zwischen HS und auFE

		X

		X

		X







Aus dem beschriebenen Vorgehen ergeben sich Limitationen hinsichtlich der Reichweite und Interpretation von Ergebnissen, die kurz skizziert werden. Die erste Limitation bezieht sich auf die Konzentration auf öffentlich-rechtliche und staatliche Hochschulen, ohne Kunst-, Verwaltungs-, Musik-, pädagogische und theologische Hochschulen. Diese Entscheidung wurde aufgrund der strukturellen Besonderheiten dieser Einrichtungen getroffen, die eine separate Erforschung dieser spezifischen Hochschulformen notwendig machen. Bei der Ermittlung der Personalgruppengrößen des WiMa im Rahmen der quantitativen Analyse der auFE blieben zudem die Zentralen der Träger-/Dachgesellschaften unberücksichtigt. Schließlich ist zu berücksichtigen, dass die Ergebnisse zum Umfang des Wissenschaftsmanagements in der Online-Befragung auf den Angaben der Kanzler.innen bzw. administrativen Geschäftsführungen auf Grundlage unserer Definition beruhen. Trotz methodischer Sorgfalt kann hier nicht abschließend sichergestellt sein, dass die Befragten alle die gleiche Personengruppe assoziierten oder den gleichen Überblick über die Personalgrößenordnungen haben (insb. der dezentralen Bereiche) und insofern Verzerrungen in den Daten enthalten sind.

Forschung und Wissenschaftsmanagement		9



[bookmark: _Toc116997644]Vergleich von Forschung an Hochschulen und im außeruniversitären Forschungssektor

Die deutsche Forschungslandschaft besteht aus einer Vielzahl von Forschungsorganisationen. Träger des größten und umfassendsten Potenzials der öffentlich finanzierten Forschung sind die Hochschulen. Die zwei wesentlichen Arten von Hochschulen sind Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften (HAW).[footnoteRef:12] Forschung, die etwa aufgrund ihrer Thematik oder des Umfangs der erforderlichen Ressourcen nicht in Hochschulen betrieben werden kann oder der staatlichen Vorsorge und Politikberatung dienen, werden im außerhochschulischen Forschungssystem vollzogen. Dieses weist ein im internationalen Vergleich einmalig hohes Maß an föderaler Verflechtung auf. Dazu gehören z.B. Akademien der Wissenschaften, Ressortforschungseinrichtungen des Bundes, Landeseinrichtungen mit Forschungsaufgabe oder internationale Einrichtungen. (Schlegel 2006: 11–14) Zu den forschungsstärksten Einrichtungen gehören in Deutschland die Institute und Zentren der sogenannten „big four“ (Horváth/Seiter 2013: 15; Wolf 2017: 287): die Max-Planck-Gesellschaft zur Förderung der Wissenschaften e.V. (MPG), die Fraunhofer-Gesellschaft zur Förderung der angewandten Forschung e.V. (FhG), die Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren (HGF) und die Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz (WGL). [12:  Selbstverständlich gehören zu den wesentlichen Hochschularten auch Film-, Musik- und Kunsthochschulen. Diese sind in dem vorliegenden Beitrag jedoch nicht berücksichtigt – das gilt auch für Verwaltungshochschulen und pädagogische Hochschulen. Ebenso finden sich nur öffentlich-rechtliche Hochschulen berücksichtigt, keine privaten Hochschulen.] 


[bookmark: _Ref98951421][bookmark: _Toc116997645]Strukturen und Finanzierung für Forschung an Hochschulen

In einem ersten Schritt werden Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften hinsichtlich ihres Forschungsauftrages und struktureller Merkmale beschrieben (2.1.1). In einem zweiten Schritt schließt sich daran die Gegenüberstellung der Finanz- und Personalstrukturen an (2.1.2). 

[bookmark: _Toc116997646]Forschungsauftrag und Strukturen 

[bookmark: _Toc116997647]Forschungsauftrag

Die akademische Forschung institutionalisiert sich vornehmlich in 87 öffentlich-rechtlichen Universitäten und 102 Hochschulen für angewandte Wissenschaften.[footnoteRef:13] Nach dem Hochschulrahmengesetz (HRG) haben die verschiedenen Hochschulen in Deutschland zunächst einmal alle dieselben Aufgaben – die Entwicklung der Wissenschaften durch Forschung, Lehre und Studium.[footnoteRef:14] Hinzu kommen weitere Aufgaben wie die Weiterbildung, Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses oder des Wissens- und Technologietransfers. Die jeweiligen Bundesländer bestimmen, wie konkret und vielgestaltig die unterschiedlichen Aufgabenstellungen der Hochschularten ausfallen. (Hachmeister/Duong/Roessler 2015: 3) [13:  https://www.hochschulkompass.de/hochschulen.html (11.4.2022)]  [14:  http://www.gesetze-im-internet.de/hrg/__2.html (8.4.2022)] 


Den Universitäten obliegt insbesondere die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Zwar bilden auch HAWs in Bachelor- und Masterstudiengängen aus, jedoch besitzen sie i.d.R. kein eige-

nes Promotions- und Habilitationsrecht[footnoteRef:15]. Damit ist die Forschung an Universitäten sehr eng mit der Auswahl und Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses – d.h. mit der Ausbildungs- und Bildungsfunktion – verknüpft (Wissenschaftsrat 2006: 7f.). Universitäten sind in ihrer Forschung nicht an einen bestimmten Auftrag gebunden – sie vollzieht sich i.d.R. innerhalb von Disziplinen und ist wietestgehend selbstgesteuert, d.h. sie definieren ihre Ziele selbst und orientieren sich entsprechend der Standards und Handlungspraxis ihrer disziplinären Wissensgemeinschaften (Hohn/Schimank 1990: 48; Wissenschaftsrat 2006: 7). [15:  Gleichwohl sich in den letzten Jahren eine Ausweitung des Promotionsrechts auf Hochschulen für angewandte Wissenschaften feststellen lässt. Konnten HAWs bislang lediglich etwa über kooperative Verfahren bzw. -programme mit universitären Fakultäten Promotionen ermöglichen, gibt es mittlerweile Bundesländer (z.B. Berlin und Sachsen-Anhalt), die unabhängige Promotionen an HAWs erlauben, wobei sich diese nur auf forschungsstarke Bereiche der HAWs beschränken.] 


Die Schlüsselfunktion der HAWs liegt darin, die gesellschaftliche Nachfrage nach einer berufsfeldbezogenen akademischen Ausbildung abzudecken (Wissenschaftsrat 2010: 7). Auch wenn darin ihre vordringlichste Aufgabe liegt, ist die Forschung eine Dienstaufgabe bzw. ein strategisches Ziel zur Profilbildung von HAWs. Die Forschungsaktivitäten weisen i.d.R. einen starken Bezug zu Studium und Lehre auf, die auf die berufliche und gesellschaftliche Praxis ausgerichtet sind, und damit eine starke Anwendungsorientierung und interdisziplinäre Perspektiven aufweisen. (Hachmeister/ Duong/Roessler 2015: 1; Wissenschaftsrat 2010: 9)

Ein weiterer wesentlicher Aspekt der HAWs ist ihre regionale Verwurzelung, welche ihnen durch die standortabhängigen Rahmenbedingungen verschiedene Entwicklungsperspektiven bietet. So haben sich unterschiedliche regionale Vernetzungen, Kooperationen und arbeitsteilige Strukturen – mit der Wirtschaft, Zivilgesellschaft und Kultur – etabliert. Angewandte Forschung an HAWs wird daher in Abgrenzung zur Forschung an Universitäten – die vornehmlich mit Grundlagenforschung verbunden wird – als lösungsorientiert, praxisbezogen und auf Transfer ausgerichtet beschrieben. (Hachmeister/Duong/Roessler 2015: 4; Lackner 2019: 154; Wissenschaftsrat 2010: 5f.)

In der gemeinsamen Betrachtung des Funktions- und Anforderungsspektrums beider Hochschultypen verwies der Wissenschaftsrat (2010: 20–23) auf Konvergenzbewegungen, in denen sich in bestimmten Bereichen die Leistungsprofile von HAWs denen von Universitäten annähern. Diese Konvergenzen seien sowohl auf der Ebene von Studium und Lehre als auch in der Forschung sichtbar. So konkurrieren HAWs durch die Stärkung ihrer Forschungsprofile nicht nur untereinander, sondern mittlerweile auch zunehmend mit Universitäten um Forschungsgelder oder wissenschaftliches Personal. Auch könne die grundlegende Zuschreibung von „anwendungsorientierte Forschung“ an HAWs versus „Grundlagenforschung“ an Universitäten nicht mehr umstandslos trennscharf aufrechterhalten werden – nicht zuletzt aufgrund zunehmender Interdisziplinaritäten. Nichtsdestotrotz können sich aufgrund struktureller Unterschiede die praktizierten Forschungsformen an Universitäten und HAWs erheblich voneinander unterscheiden.

[bookmark: _Toc116997648]Organisationsstrukturen

Hochschulen verfügen in wissenschaftlichen Angelegenheiten über Autonomie. Im Rahmen ihrer akademischen Selbstverwaltung führen sie neue Studiengänge ein, nehmen akademische Prüfungen ab, erarbeiten Hochschulentwicklungspläne, wählen ihre Rektoren oder Präsidentinnen und führen Berufungsverfahren durch. Die Selbstverwaltung ist durch eine verfestigte Gremienstruktur unmittelbar Teil der Organisation der Hochschulen und der hochschulinternen Mitbestimmungs- und Steuerungsmechanismen. In ihrem Rahmen werden die wesentlichen Entscheidungen zur Fächerstruktur der Hochschule und zur inneren Organisation durch die Mitglieder der Hochschule getroffen. Die Rechte und Pflichten bei der Mitwirkung an der Selbstverwaltung regeln die Landeshochschulgesetze sowie die jeweilige Grundordnung der Hochschule genauer. 

In jedem Fall zählt die Beteiligung an der akademischen Selbstverwaltung zu den grundlegenden Anforderungen, die an das Hochschulpersonal gestellt werden. Zwar fühlen sich Wissenschaftler.innen weniger ihrer Hochschule als ihrem Fach und ihrer Profession verpflichtet,[footnoteRef:16] doch ist die Hochschule Voraussetzung und Basis für ihre wissenschaftliche Tätigkeit. Entsprechend sind Selbstverwaltungsaktivitäten wesentlicher Bestandteil des Aufgabenspektrums von Wissenschaftler.innen.  [16:  Was nicht exklusiv nur für Professor.innen gilt: Wie diese sich eher als Wissenschaftler.innen begreifen, so Forstbeamte eher als Forstleute, Ingenieure der Bauverwaltung eher als Techniker oder Amtsärzte eher als Mediziner statt als Angehörige ihrer Organisation (Seibel 2016: 166).] 


Auch wenn die Mitwirkung in Gremien unter Hochschullehrenden nicht immer beliebt sein mag, ist sie doch weitgehend als hochschulisches Funktionserfordernis akzeptiert. Gleiches kann für die Übernahme einer Institutsleitung oder eines Dekanatsamtes gesagt werden. Dies gilt trotz des Umstandes, dass solche Funktionswahrnehmungen im Wissenschaftssystem mit wenig bis keiner Reputation verknüpft sind, für die betreffenden Wissenschaftler.innen aber erhebliche Mehrarbeit, besonders hinsichtlich administrativer und organisierender Tätigkeiten, bedeuten. 

Die akademische Selbstverwaltung entfaltet sich in gewählten Gremien, Kommissionen und Ausschüssen, d.h. über die Wahrnehmung von Wahlämtern und Funktionen in ebendiesen. Zu den herkömmlichen Strukturen zählen als Dauereinrichtungen der Akademische Senat, die Fakultätsräte, die Kommission für Studium und Lehre sowie die für Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs, Prüfungsausschüsse, Bibliothekskommission, die Ethikkommission und Promotionsausschüsse der Fakultäten. Dazu kommen die fallweise eingerichteten Berufungskommissionen, durch die Einführung der Juniorprofessur häufiger als früher. Hinzugetreten sind in den letzten Jahren die Kommissionen zum wissenschaftlichen Fehlverhalten. Die Vielzahl solcher Gremien hat dazu geführt, dass die Bezeichnung „Gremienhochschule“ (vgl. Kreckel 2004: 33) fest im Sprachschatz verankert ist. 

Gleichwohl machen im Arbeitsalltag von Hochschulen, neben Wahlämtern und Funktionen innerhalb der akademischen Selbstverwaltung, unterschiedliche Akteure organisationsintern ihre Interessen geltend: Wissenschaftler.innen, Sprecher.innen dezentraler Einheiten, Studierende und auch das Verwaltungspersonal. Hinzutreten organisationsexterne Akteure, wie Vertreter.innen der Wirtschaft, Gesellschaft und des Staates. Deren Interessen müssen untereinander ausgehandelt und Handlungen koordiniert werden. Damit treffen wissenschaftliche Eigenrationalität auf gesellschaftliche Erwartungen sowie individuelle Freiheitsrechte auf die Organisationsbedürftigkeit von Wissenschaft. (Wissenschaftsrat 2018b: 19) Jede Hochschule ist in mehrere Teilbereiche untergliedert. Hinsichtlich ihrer internen Funktionsweise sind Hochschulen als lose gekoppelte Systeme charakterisiert worden (Weick 1976). Lose gekoppelt sind insbesondere die fachlichen, i.d.R. dezentralen Einheiten, wie etwa Fachbereiche, Fakultäten, Departments oder spezialisierte Bereiche (Wissenschaftsrat 2018b: 20). 

Die Hochschulleitungen tragen die institutionalisierte Verantwortung. Neben der Vertretung der Hochschule nach außen, gibt sie Impulse für die strategische Ausrichtung und ist für eine ordnungsgemäße Umsetzung von Management- und Verwaltungsaufgaben zuständig. In Forschung (und Lehre) sind bestimmte Aufgaben bei der Hochschulleitung zentral angegliedert, andere wiederum sind dezidiert durch die dezentralen Einheiten wahrzunehmen. Die Selbstorganisation von Forschung und damit letztlich auch die Qualität steht und fällt mit den dezentralen Einheiten einer Hochschule, da dort die einzelnen Wissenschaftler.innen angesiedelt sind. Diese Einheiten verantworten die je fachlich-inhaltliche Aufgabenwahrnehmung in der Forschung. Hinzu kommen überfachliche Organisationsformen über die einzelnen Einheiten hinaus – etwa interdisziplinär forschende Wissenschaftler.innen in Clustern oder Sonderforschungsbereichen. Entsprechend sind die Organisationsstrukturen der Hochschulen unterschiedlich ausdifferenziert und organisiert. (Hochschulrektorenkonferenz 2017: 3–5)

Aber auch hinsichtlich der strukturellen Rahmenbedingungen für die Forschung unterscheiden sich Hochschulen, was je besondere Herausforderungen mit sich bringt. HAWs sind z.B. dadurch charakterisiert, dass im Vergleich zu den Universitäten kaum ein akademischer Mittelbau vorhanden ist und die Professor.innen eine deutlich höhere Lehrbelastung haben. (Vgl. Arndt/Rohs/Görlitz 2006: 8) Ebenso haben sich in den vergangenen Jahren vermehrt, neben den fachlichen, strukturelle Profilmerkmale an den HAWs herausgebildet, womit auch unterschiedliche Binnendifferenzierungen einhergehen (Wissenschaftsrat 2016: 6).

Eine effiziente Aufgabenwahrnehmung in der Forschung (aber nicht nur dort) wurde bisher vornehmlich durch entsprechende zentrale und dezentrale Verwaltungsstrukturen gewährleistet. Inzwischen ist in Gestalt des sogenannten Wissenschafts- und Hochschulmanagements eine neue Zwischenstruktur entstanden. Zum einen lässt sich das auf neue Tätigkeitsfelder innerhalb der Verwaltung zurückführen, welche in ihrer Ausübung ein stärker wissenschaftsnahes Denken und Arbeiten erfordern (Wissenschaftsrat 2018b: 26); zum anderen auf einen Wandel der Forschungsstrukturen selbst, in Folge etwa von zunehmender Drittmittelforschung und interdisziplinärer Forschung. Um professionelle Rahmenbedingungen für die Forschung gezielt zu implementierten und weiterzuentwickeln haben die meisten Hochschulen mittlerweile forschungsnahe Servicestrukturen etabliert. (Locker-Grütjen 2011: 2f.)
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[bookmark: _Toc116997650]Finanzierung

Legt man zugrunde, wer jeweils die Finanzierung von Hochschulen leistet, so gibt es in Deutschland drei bedeutsame öffentliche Finanzierungsmodi, die eine Rolle spielen – Landesfinanzierungen, Bundesfinanzierungen und gemeinsame Finanzierungen von Bund und Ländern: 

Das jeweilige Land als Träger der öffentlichen Hochschulen stellt deren Grundfinanzierung in Form von konsumtiven Grundmitteln für Personal und sonstige laufende Ausgaben sowie Investitionsmittel bereit. Zusätzlich führen die Länder eigene Wettbewerbe und Förderprogramme für Forschung und Lehre durch. Ebenso stellen sie Kompensationsmittel – meist zweckgebunden für Lehre – für die früheren Einnahmen aus wieder abgeschafften Studiengebühren bereit.

Daneben ist der Bund ein wichtiger Zuwendungsgeber für die Hochschulen: durch bundesweite Förderprogramme oder die Zuschüsse an die Studentenwerke. Zudem unterhält der Bund als Träger selbst sechs Hochschulen.

Es gibt allerdings auch gemeinsame Finanzierungsaufgaben von Bund und Ländern auf Basis des Grundgesetz-Artikels 91b. Damit werden zum einen gemeinsame Förderprogramme abgedeckt, wie z.B. der „Hochschulpakt 2020“, bzw. seit 2021 „Zukunftsvertrag Studium und Lehre“, zum anderen die Zuschüsse für die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG), die neben Einzelprojektförderungen, Programmpauschalen und Graduiertenkollegs auch die Exzellenzinitiative umfassen. DFG-Förderungen werden direkt von der DFG an die Hochschulen überwiesen. Das Grundgesetz sieht ferner gemeinsame Finanzierungen von Forschungsbauten und Großgeräten vor. Davon können neben der außeruniversitären Forschung auch Hochschulen profitieren.

Neben den Finanzierungen, die innerhalb Deutschlands geleistet werden, fließen auch internationale Mittel in die Hochschulen: Aus Töpfen der Europäischen Union kommen Mittel aus dem Forschungsrahmenprogramm (FRP), dass gegenwärtig „Horizon Europe“ heißt. Darunter laufen auch individuelle Förderungen wie die des Europäischen Forschungsrats (ERC). Zudem gelangen – über die Landeshaushalte – Mittel aus dem Europäischen Fonds für regionale Entwicklung (EFRE) und dem Europäischen Sozialfonds (ESF) an die Hochschulen. Vereinzelt fließen solche Mittel auch über den Bund, der sich dann auf der Grundlage von Kofinanzierungen durch die Länder bzw. Hochschulen betätigt, so z.B. beim Programm „EXIST“ oder bis 2020 bei „Aufstieg durch Bildung“. 
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		Finanzierung der Hochschulen



		Land

		· Grundmittel

· Investitionen

· Kofinanzierung DFG

		· Kofinanzierung Bund‐Länder‐Programme

· Zuschüsse Studentenwerke



		Bund

		· Kofinanzierung DFG

· Kofinanzierung Investitionen

· Kofinanzierung Bund‐Länder‐Programme

		· Förderungen und eigene Programme

· Zuschüsse Studentenwerke

· Hochschulen des Bundes



		EU

		· Kofinanzierung Investitionen durch EFRE

· Kofinanzierung Landes‐ und/oder Bundesprogramme durch ESF‐Mittel

· FRP‐Förderungen



		Andere

		Förderungen durch Stiftungen, gewerbliche Wirtschaft und jeweils andere Bundesländer





Quelle: Henke/Pasternack (2017: 79), eigene Darstellung 

Die Grundmittelfinanzierung und die Projektförderung sind die wesentlichen Instrumente der Forschungsfinanzierung an den Hochschulen in Deutschland. Während die institutionelle Finanzierung der Hochschulen durch die Länder abgedeckt wird, hat insbesondere die Förderung von Forschungsaktivitäten durch Drittmittel an Bedeutung gewonnen. Mittlerweile gelten Drittmittel als Ausdruck der Leistungsfähigkeit und Qualität der Forschung. Auch sind sie als Indikator Bestandteil der leistungsorientierten Mittelverteilung. (Hinze 2016: 413, 422) 

Das Drittmittelvolumen (Einnahmen) der Universitäten[footnoteRef:17] lag im Jahr 2020 bei 5,8 Mrd. Euro, das der HAWs bei knapp 770 Mio. Euro. Die Herkunft der Drittmittel im Vergleich der Organisationstypen unterscheidet sich deutlich: Der größte Anteil (ca. 35 %) der universitären Drittmittel (im Jahr 2020) stammt von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG), ungefähr 30 Prozent direkt vom Bund und knapp elf Prozent aus internationalen Mitteln der EU und anderen internationalen Organisationen. Der Rest verteilt sich auf Stiftungen (u. dgl.), der gewerblichen Wirtschaft (u. dgl.) und auf die Länder. Knapp die Hälfte der Drittmittel an den HAWs stammt vom Bund, 16 Prozent aus der Wirtschaft und zwölf Prozent aus Mitteln der EU. Der Rest verteilt sich auf Stiftungen (u. dgl.), DFG und die Länder. (Statistisches Bundesamt 2022a: 26, 28) [17:  ohne Medizinische Einrichtungen/Gesundheitswissenschaften der Universitäten] 


Betrachtet man die Drittmittel in Relation zur Hochschulfinanzierung im engeren Sinne, d.h. bezogen auf die laufenden Trägermittel, so lässt sich ein spürbarer Bedeutungszuwachs feststellen. Lag der Anteil der Drittmittel an den Hochschulhaushalten im Jahr 2006 noch bei 18 Prozent, wuchs er bis 2013 auf 24 Prozent. Seither stagniert er auf diesem Niveau. Absolut betrachtet haben sich die Drittmittel im Zeitraum 2006 bis 2018 von 3,7 Mrd. Euro auf 8,3 Mrd. Euro mehr als verdoppelt. Laufende Grund- und Investitionsmittel wuchsen hingegen im gleichen Zeitraum um 55 bzw. 81 Prozent.[footnoteRef:18] [18:  Zahlen entnommen aus Publikationsreihe „Fachserie 11 – Reihe 4.5“ des Statistischen Bundesamtes der jeweiligen Berichtsjahre; Prozentanteile auf Basis eigener Berechnungen.] 
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An den bundesdeutschen Hochschulen wird die Struktur des hauptberuflichen Personals gemeinhin nach folgenden zwei Personalgruppen kategorisiert[footnoteRef:19]: (1) Wissenschaftliches und künstlerisches Personal; (2) Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal. Zu ersterem gehören Professor.innen (inkl. Juniorprofessoren), Dozenten.innen und Assistent.innen, wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter.innen sowie Lehrkräfte für besondere Aufgaben. Zur zweiten Gruppe gehören Verwaltungspersonal, Bibliothekspersonal, technisches Personal und Sonstiges Personal. (Vgl. Statistisches Bundesamt 2021a: 365f.)  [19:  ungeachtet besonderer Personalgruppenbezeichnungen bzw. Personalkategorien einzelner landesgesetzlicher Regelungen in den Landeshochschulgesetzen sowie dem Nebenberuflichen Personal an Hochschulen] 


An den staatlich allgemeinen Hochschulen in Deutschland waren in den Bereichen Wissenschaft, Kunst, Technik und Verwaltung im Jahr 2020 insgesamt 759.065 Personen angestellt.[footnoteRef:20] 269.275 Personen gehörten zum hauptberuflichen wissenschaftlichen und künstlerischen Personal, davon 49.293 Professorinnen und Professoren, 205.387 wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie 10.867 Lehrkräfte für besondere Aufgaben. Das hauptberufliche Verwaltungs-, technische und sonstige Personal belief sich in 2020 auf 338.666 Personen. (Vgl. Statistisches Bundesamt 2021a: 14, 34f.)  [20:  einschließlich Theologische und Pädagogische Hochschulen, Kunst- und Verwaltungshochschulen] 


Der Fachhochschulsektor ist im Zuge der Expansion des Hochschulsystems in den letzten Jahren erheblich gewachsen (Wissenschaftsrat 2016: 7). Während jedoch die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen von 2011 bis 2020 in starkem Maße angestiegen ist (fast verdoppelt), bleibt das Wachstum bei den Professor.innen insgesamt deutlich dahinter zurück (Übersicht 7). Der starke Zuwachs an Personen in der Personalkategorie der wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen lässt sich u.a. dadurch erklären, dass den Hochschulen für angewandte Wissenschaften im Zuge des Ausbaus und in Folge vielfältiger neuer gesellschaftlicher und wissenschaftspolitischer Erwartungen verschiedene neue Aufgaben zugewiesen wurden und/oder Aufgaben neu gewichtet wurden. Insbesondere die wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen sind
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		2011

		2015

		2018

		2019

		2020



		Personal Gesamt

		Universitäten

		490 266

		537 957

		559 559

		574 545

		593 867



		

		HAWs

		101 984

		124 725

		133 840

		136 782

		138 655



		Hauptberufliches 
Wissenschaftliches 
Personal Gesamt

		Universitäten

		182 629

		198 281

		206 041

		213 658

		220 740



		

		HAWs

		27 542

		33 401

		35 694

		38 578

		39 966



		davon: Professor.innen

		Universitäten

		22 692

		24 083

		24 520

		24 854

		25 186



		

		HAWs

		16 716

		18 990

		19 699

		20 234

		20 562



		davon: Wissenschaftliche 
Mitarbeiter.innen

		Universitäten

		151 506

		165 693

		172 940

		180 042

		186 744



		

		HAWs

		8 395

		11 717

		12 886

		15 032

		16 174



		Hauptberufliches 
Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal

		Universitäten

		245 500

		258 157

		264 850

		283 889

		300 537



		

		HAWs

		25 736

		30 717

		32 999

		34 489

		36 558





Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2021a, 2020a, 2016, 2012); *ohne Theologische und Pädagogische Hochschulen, ohne Kunst- und Verwaltungshochschulen

es, die die wissenschaftlichen Dienstleistungen in Forschung und Entwicklung, Transfer, Lehre und das Wissenschaftsmanagement weisungsgebunden tragen. (Wissenschaftsrat 2016: 27) Dabei handelt es sich in der Regel um Funktionsstellen, die oft heterogene Aufgabenprofile aufweisen, z.T. auch mit Eingruppierungsunterschieden (z.B. gehobener oder höherer Dienst) je nach Bundesland: Unterstützung von Forschungsprojekten und Aufgaben im Wissenschaftsmanagement, Betreuung von Forschungsinfrastrukturen und Aufgaben in Technik und Verwaltung u. dgl. Auch unterscheiden sich je nach Bundesland die Zuordnungen zu Personalgruppenkategorien – etwa ob eine Funktionsstelle als wissenschaftliches oder technisches Personal zählt. Ein Großteil der wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen sind jedoch befristet beschäftigt, nicht zuletzt auch durch die Zunahme drittmittelfinanzierter (und damit befristet) Forschungsprojekte im Fachhochschulsektor. Im Unterschied zu wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Universitäten befinden sich wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an Hochschulen für angewandte Wissenschaften nur selten in einer Qualifizierungsphase (Promotion, Postdoc-Phase) und haben i.d.R. nur wenig Lehrdeputat. (Wissenschaftsrat 2016: 18f., 39) 

Weiterhin wird im Zeitverlauf deutlich, dass das Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal sowohl an den Universitäten als auch an den HAWs kontinuierlich zugenommen hat (Übersicht 7) Im Jahr 2020 ließen sich an Hochschulen 153.100 VZÄ dem Personal in Forschung und Entwicklung zuordnen. Das sind rund 30.000 VZÄ mehr als noch im Jahr 2010. (Statistisches Bundesamt 2022b: 12)  

Angesichts dessen, dass der Umfang an Drittmitteln und damit auch das drittmittelfinanzierte Personal an Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften zukünftig nicht weniger werden wird (vermutlich eher zunehmend), wird für Hochschulen die Gestaltung von Karrierewegen und damit verbundene Karriereförderung sowie strategische Personalplanung und -entwicklung zunehmend eine Herausforderung. (Vgl. Wissenschaftsrat 2014: 73–79) 

Die Professor.innen an Universitäten haben gegenüber ihren Kolleg.innen an HAWs i.d.R. sehr viel weniger Lehreverpflichtungen, wodurch rein rechnerisch mehr Zeit für Forschung und andere Leistungserbringungen zur Verführung stünde. Jedoch zeigt die Trendbeobachtung im Rahmen einer Vielzahl von Studien zur Arbeits(zeit)belastung oder zum Workload von Hochschullehrenden an Universitäten, dass die für Forschung eingesetzten Zeitanteile seit 2007 kontinuierlich sinken und mittlerweile das Niveau von 1976 wieder erreicht haben. Zugleich steigt der Zeitaufwand für die Verwaltung (inkl. akademischer Selbstverwaltung) und weitere Dienstaufgaben sowie für Aktivitäten neben der herkömmlichen Leistungserbringung in Forschung und Lehre. (Pasternack et al. 2018: 201–203)
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Hinsichtlich der Formulierung ihrer jeweiligen Forschungsaufträge und Strukturen verfügen die vier großen Forschungsorganisationen historisch bedingt über große Unterschiede. Im Folgenden werden daher die vier Forschungsorganisationen mit ihren einzelnen Forschungseinrichtungen detailliert beschrieben. In einem ersten Schritt werden die Dach- und Trägerorganisationen sowie die zugehörigen Einrichtungen hinsichtlich ihres Forschungsauftrages und Forschungsstrukturen beschrieben (2.2.1). In einem zweiten Schritt schließt sich daran die Gegenüberstellung der Finanz- und Personalstrukturen an (2.2.2). Abschließend werden grundlegende Gemeinsamkeiten und Differenzen zueinander aufgeführt (2.2.3).
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Hervorgegangen aus der Kaiser-Wilhelm-Gesellschaft zur Förderung der Wissenschaften e.V. (1911) wurde die Max-Planck-Gesellschaft (MPG) 1948 in Göttingen gegründet.[footnoteRef:21] Sie gilt in Deutschland als führende Forschungsorganisation der wissenschaftlichen Grundlagenforschung. Im Selbstverständnis nimmt die MPG fünf zentrale Aufgaben wahr (Joerk 2009: 143):  [21:  https://www.mpg.de/kurzportrait (2.6.2022)] 


1) Forschungsträgerfunktion

2) Initiativfunktion für neue, besonders innovative und zukunftsträchtige Forschungsfelder (gezielte Schwerpunktsetzung)

3) Ergänzungsfunktion zur Grundlagenforschung der Universitäten (insbesondere solche, die auf Grund ihrer thematischen, interdisziplinären Ausgestaltung nicht ins Organisationsgefüge der Universitäten selbst passen) 

4) Ausbildung von wissenschaftlich-spezialisiertem Nachwuchs (nach dem Studium) 

5) Dienstleistungsaufgaben für die Forschung selbst (Geräte und Anlagen zur Nutzung für wissenschaftliche Community)

Die MPG ist eine rechtlich selbstständige Trägerorganisation, die zum einen die Mitbestimmung ihrer wissenschaftlichen Mitglieder absichert, gleichzeitig als korporativer Akteur durch hierarchische Steuerungselemente die Funktionsfähigkeit ihrer selbst gewährleistet (Joerk 2009: 138). Dies schlägt sich insbesondere in der organisationalen Struktur der MPG und der damit verbundenen Aufgaben der einzelnen Gremien nieder. Im Vergleich zu Leitungspositionen der anderen Forschungsorganisationen besitzt das Präsident.innenamt der MPG eine starke Stellung innerhalb dieser (Joerk 2009: 139; Sack 2019: 17). Der Präsident bzw. die Präsidentin hat zugleich den Vorsitz im Senat, im Verwaltungsrat und in der Hauptversammlung. Die Grundzüge der Wissenschaftspolitik der MPG hängen sehr stark von diesem Amt ab (Heinze/Arnold 2008: 698).

Das zweite bedeutende Organ innerhalb der MPG ist der Senat. Dieser wählt den bzw. die Präsident.in und die weiteren Mitglieder des Verwaltungsrates sowie entscheidet er über die Bestellung des Generalsekretärs.[footnoteRef:22] Die starke Stellung des Senats innerhalb der MPG ergibt sich aus einer Allzuständigkeitsklausel, die diesen dazu befähigt, über alle Angelegenheiten der MPG zu entscheiden, welche nicht der Hauptversammlung zugeschrieben sind. Bedeutsam ist insbesondere die wissenschaftspolitische Befugnis: die Gründung und Auflösung nebst der Be- und Abberufung von Direktor.innen von Instituten (Joerk 2009: 139). Dies beinhaltet auch Entscheidungen zu den jeweiligen Satzungen der Institute selbst. Darüber hinaus obliegen dem Senat Entscheidungen zur Beteiligung der MPG an anderen Einrichtungen bzw. Kooperationen und der Aufstellung des Gesamthaushaltplans, des Jahresberichts und der Aufnahme fördernder Mitglieder. Dem Senat der MPG gehören zudem sogenannte Wahlsenatoren an, die sich als Repräsentant.innen relevanter Bereiche des öffentlichen Lebens (z.B. Wirtschaft, Medien und Politik) mit ihrer Expertise in Beratungen und Entscheidungen miteinbringen. [22:  Wenn nicht anders angezeigt, entstammen die Informationen zur Organisationsstruktur in diesem Kapitel (Organe, Funktionsträger sowie Funktionen und Zuständigkeiten) folgender Quelle: https://www.mpg.de/ueber-uns/or ganisationsstruktur (9.6.2022).] 


Der Verwaltungsrat (VR) der MPG ist für die Führung der Amtsgeschäfte zuständig, berät zugleich den oder die Präsident.in und bereitet Entscheidungen für den Senat oder die Hauptversammlung vor. Die Mitglieder werden auf sechs Jahre Amtszeit gewählt. Darüber hinaus bildet der Verwaltungsrat zusammen mit dem Generalsekretär bzw. den Generalsekretären den Vorstand der Max-Planck-Gesellschaft. Dem VR obliegt dabei die Führung der Generalverwaltung, die wiederum alle Institute der MPG bei der Geschäftsführung betreut (je eine individuelle Person pro Institut) und gewissermaßen kontrollierende Funktion für die MPG zu den Instituten ausübt (Joerk 2009: 139f.).

Die Hauptversammlung, formal das höchste Organ der MPG, besteht aus natürlichen-juristischen Personen (u.a. Förder.innen, Ehrenmitglieder, Mitglieder von Amtswegen sowie wissenschaftliche Mitglieder, vor allem Institutsleitungen) (Heinze/Arnold 2008: 697). Die Hauptversammlung verantwortet Änderungen der Gesellschaftssatzung, die Jahresberichtprüfungen sowie -genehmigungen und wählt die Mitglieder des Senats. Die MPG verfügt zudem über einen Wissenschaftlichen Rat, welcher sich aus Direktor.innen der einzelnen MPIs und die innerhalb jedes Instituts gewählten Mitarbeiter.innen aus Wissenschaft und Technik zusammensetzt. Der Wissenschaftliche Rat hat eine beratende Funktion (z.B. über Stellungnahmen und Empfehlungen), seine Entscheidungen sind für die Entscheidungsorgane der MPG rechtlich nicht bindend.

Die MPG unterteilt sich inhaltlich in drei Sektionen: (1) die Biologisch-Medizinische Sektion, die (2) Chemisch-Physikalische Sektion und (3) die Geistes-, Sozial- und Humanwissenschaftliche Sektion. Diese diskutieren in eigenen Sitzungen die Sektionsbelange der einzelnen zugehörigen Institute und beraten den Senat zu Beschlüssen (z.B. Berufung Institutsleitungen oder organisationale Weiterentwicklungen) (Joerk 2009: 138, 141). Den einzelnen Sektionen kommt bei der forschungsstrategischen Ausrichtung und Koordination der MPG eine starke Rolle zu (Sack 2019: 17). 

In den letzten Jahren ist die MPG im Zuge der Transformation des Bildungs- und Forschungssystems auch stärker in den Blick forschungspolitischer Prozesse geraten (Heinze/Arnold 2008: 705). Dies geschah und geschieht insbesondere durch den Pakt für Forschung und Innovation (PFI). In dem Rahmen stehen neben der Umsetzung und Entwicklung eines flexiblen sowie chancengleichen Personalkonzept und Führungskultur auch der Ausbau und die Verstärkung von Leistungen im Bereich Transfer und Beratung im Fokus. (GWK 2019b: 67) Darüber hinaus soll auch die Kooperation mit Hochschulen gestärkt und weiterentwickelt werden, insbesondere solche mit den Max-Planck-Schools (Wolf 2017: 289). 

Die Max-Planck-Institute (MPI) selbst sind keine rechtlich selbstständigen Einrichtungen. Strukturell gehören einem MPI meist mehrere Forschungsgruppen an, die je von einem oder einer Direktor.in geleitet werden. Letztere sind wiederum Teil der Institutsleitung und frei in ihrer Ausrichtung der Forschungsthemen. (Behlau 2017: 21–22) Die Leitung eines MPI wechselt in der Regel alternierend zwischen den Direktor.innen, welche mit Übernahme der Gesamtleitung gleichzeitig Dienstvorgesetzte, Geschäftsführende und administrative Leiter.innen sind (Wolf 2017: 288). Die einzelnen Institute sind in ihrer inhaltlichen Ausrichtung weitestgehend von der MPG selbst unabhängig – direktive Eingriffe in die Forschungsprozesse sind nicht vorgesehen. Einzig die Verfahren der Auswahl und Berufung von Direktor.innen und Begutachtungsverfahren des Senats bilden Steuerungsinstrumente der MPG über die MPIs ab. 

Kennzeichnend für die MPIs als organisatorische Leitidee ist das sogenannte Harnack-Prinzip (Sack 2019: 17; Wolf 2017: 288), wonach herausragenden Forschungspersönlichkeiten Raum für ihre unabhängige Entfaltung bekommen. Diese sollen vollkommene Forschungsfreiheit genießen, was auch bedeutet, dass sie von allen zusätzlichen und ablenkenden Aktivitäten befreit sind. Und sie können selbst über Ziele und Wege ihrer Forschung entscheiden. Das bedeutet aber auch, dass jedes MPI seine eigene spezifische Ausprägung hat, da die Direktor.innen die Leitungs- und Organisationsstruktur selbst gestalten können, je nach dem was die persönlichen Interessen bzw. Notwendigkeiten verlangen. (Joerk 2009: 144) Das Harnack-Prinzip sorgt damit für einen relativ hohen Freiheitsgrad der Instituts- und/oder Forschungsgruppendirektor.innen (Behlau 2017: 22; Sack 2019: 17).

Gegenüber der MPG behaupten die MPIs daher Hoheit über Themen, Reihenfolge deren Bearbeitung, Auswahl an Kooperationspartner, Drittmitteleinwerbung und die Organisationsstrukturen in den einzelnen Arbeitsabteilungen. Hinsichtlich des Managements verantworten die MPIs die Personalrekrutierung und Verteilung des Globalhaushalts. Als Schnittstelle zwischen MPG und MPI fungieren sogenannte Institutsbetreuer.innen in der Zentralverwaltung. (Joerk 2009: 140, 147) Innerhalb der MPIs übernehmen, soweit vorhanden, Forschungskoordinator.innen diese Schnittstellenfunktion zwischen Wissenschaftler.innen und Verwaltung. Deren Aufgabenzuschnitte unterliegen jedoch den Ansprüchen und Zielsetzungen der wissenschaftlichen Direktor.innen des jeweiligen MPIs und können daher von beratender, wissenschaftlicher Funktion über Projektverwaltung und -abrechnung bis zu Veranstaltungsorganisation und Öffentlichkeitsarbeit reichen (Wolf 2017: 292f.). Ebenso verfügen alle MPIs über ein a) Kuratorium (mit Beratungsrecht), welchem der inhaltlichen Ausrichtung des jeweiligen MPIs gesellschaftlich relevante Repräsentant.innen angehören, sowie b) einen extern besetzten Fachbeirat (Wissenschaftler.innen aus dem In- und Ausland), welcher eine regelmäßige, aller sechs Jahren stattfindende Evaluation des MPIs vornimmt (und an den Senat berichtet) (Heinze/Arnold 2008: 699, 707). 

[bookmark: _Toc116997655]Helmholtz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen 

Die Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) ist die größte Wissenschaftsorganisation Deutschlands. Ihren Namen erhielt die Helmholtz-Gemeinschaft im Jahre 1995 und die aktuelle Struktur sowie rechtliche Form 2001, als sich die HGF aus einem losen Gemeinschaftsverbund zu einem eingetragenen Verein von rechtlich selbstständigen Mitgliedern institutionalisierte. Ihrem Ursprung liegt jedoch eine bereits längere Historie zu Grunde[footnoteRef:23]. Mehrheitlich operiert die HGF heute in einem Zwischen von Grundlagen- und praxisorientierter Forschung – und ist in Deutschland wichtigster Betreiber von Großforschungseinrichtungen bzw. -anlagen. Strategisch-programmatisch ist die Forschung der HGF auf folgende Forschungsbereiche bzw. -programme ausgerichtet: Energie, Erde und Umwelt, Gesundheit, Information, Luftfahrt, Raumfahrt und Verkehr sowie Materie (Helmholtz-Gemeinschaft 2021)[footnoteRef:24].  [23:  https://www.helmholtz.de/ueber-uns/wer-wir-sind/geschichte/geschichte-der-helmholtz-gemeinschaft (2.6.2022)]  [24:  Der Anteil an Forschungsprogrammen und zugehörigen HGF-Instituten ist je nach Forschungsbereich von unterschiedlicher Größe (3–7 Forschungsprogramme, 1–8 Zentren) (Helmholtz-Gemeinschaft 2021).] 


Die Forschung der HGF ist in Programmen organisiert, d.h. sie investiert ihre Ressourcen nicht in einzelne Institutionen, sondern in zentrenübergreifende Forschungsprogramme – die sogenannte Programmorientierte Förderung (PoF). Solche lassen sich als interorganisatorische Matrixstruktur mit mittelfristigen Kooperationsprojekten verstehen (Hohn 2016: 560), die zugleich miteinander im Wettbewerb stehen. Die Konzeption der Programme orientiert sich an den forschungspolitischen Zielen im Austausch mit den Zuwendungsgebern. Diese Programme werden letztlich in regelmäßigen Abständen durch externe Gutachter.innen evaluiert, um über die Bewertungen die eigene strategische Planung ggf. nachsteuern zu können[footnoteRef:25]. Gleichwohl stehe permanent die Frage im Raum bzw. zur Diskussion, ob dieses reformpolitische Konzept überhaupt in der Lage ist mehr Wettbewerb und Kooperation unter den Zentren zu mobilisieren oder weitgehend ohne Wirkung bleibt (ebd.: 561). [25:  https://www.helmholtz.de/ueber-uns/struktur-und-governance/programmorientierte-foerderung (9.6.2022); die POF IV begann 2021 und endet 2027 (https://www.helmholtz-berlin.de/forschung/pof_de.html, 9.6.2022)] 


Für die Koordination und Evaluierung der PoF sind sowohl das Präsidium als auch der Senat der Helmholtz-Gemeinschaft zuständig. Beide Organe wurden mit Vereinsgründung 2001 eingeführt und fungieren mittels der Durchführung von Evaluationsverfahren aller fünf Jahre als zentrale Instanzen der Koordination für die zentrenübergreifenden Forschungsprogramme. (Hohn 2016: 560) Daneben kommt der Mitgliederversammlung der HGF – durch eine Allzuständigkeitsklausel – eine vergleichsweise einflussreiche Bedeutung für die Ausrichtung und Steuerung der HGF zu (Heinze/ Arnold 2008: 697).

Zwischen den Zentren – ungeachtet der zentrenübergreifenden Forschungsprogramme – herrscht ein geringeres Maß an Ressourcenwettbewerb und Konkurrenzdenken, selbiges für Reputationswettbewerbe zu den jeweiligen Fachwissenschaften und -gesellschaften (Heinze/Arnold 2008: 702). Die Zentren der HGF verfügen über weitgehende Autonomie, der Einfluss der HGF auf diese ist limitiert (Blum 2015: 3). Die einzelnen Zentren der HGF existieren entweder als private Rechtsform (Gesellschaft mit beschränkter Haftung oder eingetragener Verein) oder als Stiftungen des öffentlichen Rechts. Trotz ihrer rechtlichen Selbstständigkeit gelten die Zentren der HGF von allen vier großen Forschungsorganisationen als am stärksten von forschungspolitischen Vorgaben und Entwicklungen bestimmt. Die Satzungen der Zentren sollen vergleichbar gestaltet sein, durch den autonomen Status eines jeden HGF-Zentrums ist dies jedoch nicht immer der Fall (Blum 2015: 2f.). 

Neben einer eigenständigen Leitung sind i.d.R. eine wissenschaftliche und eine administrative Leitung in den Zentren als Leitungsstruktur etabliert. Die Leitungsebene ist zuständig für die laufende Geschäftsführung. Demgegenüber gestellt ist jeweils ein Aufsichtsorgan, dass sich mehrheitlich aus Vertreter.innen des Staates (Bund und Länder), aber auch aus Repräsentant.innen aus Wissenschaft und Wirtschaft zusammensetzt. Den staatlichen Vertreter.innen im Aufsichtsorgan ist meist eine gesonderte Stellung (z.B. bei Abstimmungen) zugeschrieben (variiert je nach Institut), was sich aus der finanziellen Struktur der HGF und der Institute im Besonderen begründet. Die Aufgabe des Aufsichtsorgans ist die Kontrolle der Rechtmäßig- und Wirtschaftlichkeit und die Zweckmäßigkeit der Geschäftsführung. Neben der Mitgliederversammlung verfügen die meisten Zentren zusätzlich über einen mit internen Wissenschaftler.innen besetzten Beirat, welcher die Zentrumsleitung in wissenschaftlichen Aspekten berät. Einige Zentren verfügen darüber hinaus über einen externen Beratungsrat, der sich vornehmlich aus externen Wissenschaftler.innen zusammensetzt. (Heinze/ Arnold 2008: 699)

Zudem findet sich an den Zentren ein mittleres Management, das ähnlich dem in einem Wirtschaftsunternehmen operiert (Sack 2019: 40). Dieses hat i.d.R. einen hohen Organisationsgrad entwickelt. Solche eigens geschaffenen Stäbe sind notwendig, angesichts der Einbettung in den organisierten Forschungszusammenhang („Großforschung ist organisierte Forschung“), verbunden mit einer regelmäßigen Finanz- und Erfolgskontrolle – von der die (hohe) Mittelbereitstellung (PoF) abhängig ist. Verwaltungsfunktionen finden sich an den Zentren selbst weniger stark ausgeprägt, d.h. die Grundfunktionen werden vornehmlich von der Zentralverwaltung gebündelt, den Zentren verbleiben die administrativen Spezialisierungsmöglichkeiten. (Jüttemeier 2016: 161–163)

[bookmark: _Toc116997656]Fraunhofer-Gesellschaft und ihre Forschungseinrichtungen 

Die Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) wurde 1949 in München gegründet und betreibt in Deutschland derzeit 76 Institute und Forschungseinrichtungen.[footnoteRef:26] Sie verfolgt anwendungsbezogene und stark wirtschaftlich finanzierte Forschung (Sack 2019: 18–19). Kennzeichnend für die Profilausrichtung der FhG ist sowohl die praktische Anwendung wissenschaftlicher Erkenntnisse als auch Vertragsforschung und das Erbringen von Dienstleistungen für private und öffentliche Auftraggeber (Hohn 2016: 554). [26:  https://www.fraunhofer.de/de/ueber-fraunhofer.html (7.6.2022)] 


Das Modell der FhG „beruht auf einer Kombination von dezentraler Autonomie und hierarchischer Koordination“ (Hohn 2016: 558). Das erkläre sich zum einen aus der Historie, zum anderen durch das Forschungsprofil der Gesellschaft. Die einzelnen Institute der FhG „fungieren als Profit‐Center, die am Markt für die Auftragsforschung weitgehend autonom operieren. Sie tun dies allerdings im Schatten einer hierarchischen Koordination durch die Zentrale, die ihre Leistungen an den Erträgen aus der Auftragsforschung bemisst und die Höhe ihrer Grundförderung von diesen Erträgen abhängig macht“ (ebd.). Auf die forschungsstrategische Ausrichtung der einzelnen Institute hat die FhG jedoch nur indirekten Einfluss (vgl. Heinze/Arnold 2008: 703; Sack 2019: 19). Gleichwohl hat die FhG interne Forschungsverbünde geschaffen, in denen sie Institute, die benachbarte Forschungsfelder bedienen, in Cluster zusammenfasst. Das soll es den einzelnen Einrichtungen einerseits erleichtern ihre Forschungsstrategien und Akquisestrategien untereinander abzustimmen sowie andererseits ihre Forschungsaktivitäten stärker zu vernetzen. (Hohn 2016: 564)

Innerhalb der FhG verfügt der Vorstand durch eine sogenannte Allzuständigkeitsklausel, mit welcher er formal in erster Linie für alle Angelegenheiten zuständig ist, vorbehaltlich anders lautender Regelungen, über eine zentrale Stellung (Heinze/Arnold 2008: 698). Der Vorstand verfügt zudem von Amtes wegen über die Befugnis „in die Politik der Institute zu intervenieren und die Strategien und Zielvorgaben neu zu justieren, wenn das Volumen der Vertragsforschung hinter den Erwartungen zurückbleibt“ (Hohn 2016: 558). Der Vorstand bildet zusammen mit den Verbundvorsitzenden, die aus den neun Forschungsverbünden innerhalb der FhG gestellt werden, das Präsidium der FhG. Somit besteht eine gewisse wechselseitige Abhängigkeit hinsichtlich der forschungsinhaltlichen und -strategischen Ausrichtung der Institute – zwischen deren Leitungen und der FhG selbst. Formal werden die Leitlinien der Forschungsplanung vom Vorstand ausgearbeitet und vom Senat beschlossen. Jedoch sind die Institute mit Blick auf einen eigenen ausgeglichenen Haushalt verhältnismäßig frei in der Wahl ihrer Arbeitsschwerpunkte (vgl. Heinze/Arnold 2008: 703). 

Der Senat in der FhG weist eine vergleichsweise eher unbedeutende Rolle im Vergleich zur starken Stellung des Senats in der MPG auf. So beschließt er zwar die Wissenschafts- und Forschungspolitik, jedoch verfügt er über keine Allzuständigkeitsklausel, die der Vorstand der FhG innehat. Die FhG verfügt, ähnlich dem Wissenschaftlichen Rat der MPG, über einen wissenschaftlich-technischen Rat, welcher Beratungsfunktion hat. Er besteht aus den Direktor.innen der Institute und je eines institutsintern gewählten wissenschaftlichen und technischen Mitarbeitenden. Auf Grund der beratenden Funktion sind Stellungnahmen und Empfehlungen des Rates für die Entscheidungsorgane der FhG rechtlich nicht bindend (Heinze/Arnold 2008: 698).

Trotz der weitgehenden Autonomie der einzelnen Institute gegenüber der Dachgesellschaft bzw. der Zentralverwaltung, hat letztere ihren forschungsstrategischen Einfluss auf die Institute in den letzten Jahren (bewusst oder unbewusst) verstärkt. In dem Rahmen wurden u.a.: (1) Prioritäre Strategische Initiativen zu wichtigen Forschungsthemen ins Leben gerufen – worin die FhG spezifische Kompetenzen ihrer Institute zu Erarbeitung strategisch wichtiger Fragestellungen bündelt; (2) Leitprojekte definiert – welche strategischen Schwerpunkten gleichkommen –, um originäre Ideen institutsübergreifend schnell in marktfähige Produkte umzusetzen. Diese Stärkung ist nicht zuletzt Umstrukturierungen bzw. der Ausweitung bei der Finanzierung und dem zunehmenden Forschungswettbewerb, aber auch der zunehmend komplexeren, vernetzten und damit institutsübergreifenden Fragestellungen in der Forschung geschuldet. (Sack 2019: 19) 

Die Institute der FhG sind rechtlich keine selbstständigen Organisationen. Die Forschungsmissionen der einzelnen Institute orientieren sich grundlegend „konsequent an dem Ziel, FuE-Ergebnisse in innovative Produkte, Verfahren und Dienstleistungen umzusetzen“ (Behlau 2017: 22). Die Stärke der FhG und ihrer Institute macht Hohn (2016: 560) zugleich als Ihre Schwäche aus: Einerseits sind die Leistungen auf die praktische Anwendung wissenschaftlicher Erkenntnisse sowie Vertragsforschung und das Erbringen von Dienstleistungen für private und öffentliche Auftraggeber orientiert, womit sich die Institute andererseits stark inhaltlich an den Auftraggebern ausrichten und ihre Forschung entsprechend darauf zuschneiden. Durch die für die FhG typische Anreizfinanzierung (die institutionelle Förderung der Institute ist u.a. an den Erlösen der Auftragsforschung geknüpft) bestehe zusätzlich die Gefahr, dass die Institute dazu verleitet werden die sogenannte Vorlaufforschung aus dem Blick zu verlieren, d.h. sich zu wenig an der Einwicklung neuer Produkte und Verfahren unabhängig von der Auftragsforschung orientieren (ebd.). 

Die Finanzierungsstruktur der FhG bringt es mit sich, dass die einzelnen ihr angehörigen Institute durchaus im Wettbewerb um Ressourcen sowie wissenschaftlicher und öffentlicher Reputation stehen (vgl. Heinze/Arnold 2008: 700f.). Trotz oder wegen dieser Konkurrenzstruktur sind die einzelnen Institute der FhG weitestgehend identisch strukturiert. Sie verfügen über eine Institutsleitung, der ein oder mehrere Institutsleiter.innen und/oder Leiter.innen von Teil-/Unterinstituten (bzw. selbstständigen Abteilungen) angehören. Kennzeichnend ist dabei ein eher wirtschaftliches Verständnis der Institutsleitungen, verstehen diese sich als mittelständische Unternehmer.innen mit persönlicher Verantwortung für den wirtschaftlichen Erfolg ihres Instituts (Sack 2019: 19). Der Leitungsebene zugeordnet ist jeweils ein sogenannter Institutsleitungsausschuss (ILA), welcher die Leitung zu Forschungsplanung und -organisation und Personalfragen berät. Diesem Gremium gehören die Leitung selbst, leitende Wissenschaftler.innen des Instituts sowie Vertreter.innen des jeweiligen Instituts aus dem Wissenschaftlich-technischen Rat an. Stellungnahmen und Entscheidungen des ILA sind für die jeweilige Institutsleitung jedoch rechtlich nicht bindend. Jedes Institut verfügt darüber hinaus über ein mit externen Persönlichkeiten (aus den Bereichen Wissenschaft, Wirtschaft und der öffentliche Hand) zusammengesetztes Kuratorium als weiteres Beratungsgremium, dessen Stellungnahmen ebenfalls für die Leitung nicht bindend sind (vgl. Heinze/Arnold 2008: 699).

[bookmark: _Toc116997657]Leibniz-Gemeinschaft und ihre Forschungseinrichtungen 

Die Leibniz-Gemeinschaft (WGL) etablierte sich bereits in den 1970er Jahren in der BRD, als Einrichtungen der „Blauen Liste“, und konsolidierte sich in ihrer jetzigen Form nach der deutschen Wiedervereinigung, als Institute aus der Staatlichen Akademie der Wissenschaften der DDR hinzu kamen (Sack 2019: 19). Zielsetzung war und ist bis heute, Einrichtungen, die anwendungs- und erkenntnisorientierte Forschung betreiben sowie und (Forschungs-)Dienstleistungen und Infrastrukturen für Beratung und Information von Politik und Öffentlichkeit sowie Wissenschaft und Wirtschaft bereitstellen, zu bündeln (Hohn 2016: 554). 

Die WGL weißt als Dachorganisation daher keine einheitliche Forschungsmission auf, vielmehr definieren die einzelnen unter ihr zusammengeschlossenen Institute qua ihrer rechtlichen Selbstständigkeit eigene Forschungsziele (Heinze/Arnold 2008: 691). Dies sei problematisch (Joerk 2009: 133–135), da die WGL in einen permanenten Rechtfertigungsdruck von innen und außen gerate, was sich sowohl auf inhaltliche (forschungsstrategische) als auch organisationale Aspekte beziehe. Aus der WGL selbst formulieren sich Widerstände, wenn die Profilschärfung einigen Instituten ‚zu weit‘ gehe, und sie damit die eigene Selbstständigkeit bedroht sehen oder ihr eigenes Forschungsprofil nicht hinreichend berücksichtigt werde. Äußerer Druck artikuliere sich nicht nur von Seiten der Mittelgeber, sondern auch in der Abgrenzung zu anderen Forschungsorganisationen. Letztere seien daran interessiert eine Profilierung zu verhindern oder würden (indirekt) durch ihre eigenen Forschungsprofile und -missionen eine Profilbildung der WGL ‚verhindern‘. So zeichne sich die Entwicklung der WGL durch eine beständige Suche nach einer positiven Identität aus.

Mit dem Prozess zur Aufnahme der WGL in den Pakt für Forschung und Innovation (PFI) versuchte die WGL (erneut) ihr Profil zu schärfen und sich damit von den anderen drei größeren Forschungsorganisationen abzugrenzen – unter dem Spezifikum „anwendungsorientierte Grundlagenforschung“. Auch hat sich WGL-intern der Begriff der „strategischen Forschung“ entwickelt. Damit soll die Wichtigkeit ihrer wissenschaftlichen Problemlösungskapazitäten betont werden, welche die Politik benötige, um die gesellschaftspolitisch drängenden Probleme bearbeiten zu können. (Joerk 2009: 134) 

Strukturell ist die WGL eine Dachorganisation – keine Trägerorganisation, wie dies bei der MPG oder der FhG der Fall ist –, d.h. sie besitzt keine zentralen Entscheidungs- und Durchgriffsrechte auf die einzelnen Institute. Die Mitgliedschaft der einzelnen Institute unter dem Dach der WGL ist freiwillig. Die WGL fungiert selbst als wissenschaftspolitische Interessensvertretung ihrer Mitglieder gegenüber Zuwendungsgebern oder gegenüber anderen Wissenschaftsorganisationen, auch unterstützt sie die Mitgliedseinrichtungen im Institutsmanagement oder bei der Organisation von Arbeitskreisen und Verbünden. (Joerk 2009: 128f.)

Zentrales Organ der WGL ist die Mitgliederversammlung, welche im Gesamtgefüge eine bedeutende und prägende Stellung innehat (Heinze/Arnold 2008: 697). Mitglieder sind die Institute, vertreten durch die jeweilige Leitung und mit einer Stimme stimmberechtigt (Leibniz-Gemeinschaft 2017: 3, §5, Abs. 2). Die herausgehobene Stellung dieses Basisorgans begründet sich u.a. in der

1) Wahl des bzw. der Präsident.in und Stellvertreter.innen,

2) Aufnahme und Ausschluss von neuen Mitgliedern, 

3) Einrichtung, Benennung und Auflösung von Sektionen, 

4) Feststellung des Jahresabschlusses und Entlastung von Präsident.in und Vorstand, 

5) Genehmigung des Wirtschaftsplans (u.a. durch die Einsetzung eines ständigen Finanzausschusses), sowie 

6) Möglichkeiten der Satzungsänderungen, Änderungen der Rahmengeschäftsordnung als auch der Auflösung der WGL als Verein selbst (vgl. ebd.: 4, §5, Abs. 6).  

Der Senat der WGL fungiert zum einen als beratendes Organ, zum anderen als evaluatorische Instanz der eigenen Institute und Serviceeinrichtungen – etwa hinsichtlich der Beurteilung der jeweiligen Förderungswürdigkeit (Heinze/Arnold 2008: 698; Joerk 2009: 130). Im Senat sind die Anspruchsgruppen der WGL vertreten, vorrangig die Mittelgeber (Bund und Land) sowie aus den Wissenschaften (Joerk 2009: 130). Zum Zweck der Evaluation ist ein separater, dauerhafter Senatsausschuss eingerichtet worden, dessen Aufgabe die „regelmäßige Begutachtung der Einrichtungen der Leibniz-Gemeinschaft sowie die Beratung des Senats in allen die Evaluierung betreffenden Belangen“ ist (Leibniz-Gemeinschaft 2017: 7, §8, Abs. 4). Dies erfolgt in einem regelmäßigen Turnus – i.d.R. siebenjähriger Abstand – für jedes Institut. Ein externes, international besetztes Gutachtergremium überprüft gesellschaftliche Relevanz, die erbrachte Qualität der wissenschaftlichen Arbeit und die Funktionalität der Organisation. (Joerk 2009: 136)

Der Präsident bzw. die Präsidentin hat einerseits die Aufgabe die Leibniz‐Gemeinschaft nach innen und nach außen zu repräsentieren, anderseits die Grundzüge der Wissenschaftspolitik der Leibniz‐Gemeinschaft zu entwerfen. Für die allgemeine Geschäftsführung der WGL ist der Vorstand – bestehend aus Präsident und vier Vizepräsident.innen – zuständig. Das elfköpfige Präsidium der Leibniz-Gemeinschaft – bestehend aus dem Präsidenten, den Vizepräsident.innen sowie den Sprecher.innen der fünf Sektionen und des Verwaltungsausschusses – berät den Vorstand.[footnoteRef:27]  [27:  https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/organisation/organe#menu-sidebar (7.6.2022)] 


Forschungsstrategisch gliedert sich die WGL in fünf Forschungssektionen: A) Kulturelle Überlieferung und Bildung (Geisteswissenschaften und Bildungsforschung); B) Wirtschaftliche und räumliche Entwicklung, demokratische Teilhabe und soziale Integration (Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Raumwissenschaften); C) Biodiversität und Gesundheit (Lebenswissenschaften); D) Licht, Materie, Information  (Mathematik, Natur- und Ingenieurwissenschaften); E) Umwelt und nachhaltige Entwicklung (Umweltwissenschaften). Die Sektionen verfügen über ein je eigenes Forschungsprofil. Zwischen den Sektionen soll ein reger Austausch im Sinne von Kooperation, weniger von Wettbewerb und Konkurrenz, stattfinden.[footnoteRef:28] Dies soll über halbjährlich stattfindende Sektionssitzungen initiiert werden (Joerk 2009: 129). Somit ist kein stark ausgeprägter Ressourcenwettbewerb und Reputationsbemühungen zwischen den Instituten festzustellen (Heinze/Arnold 2008: 702). Dies erscheint umso erstaunlicher, als die Dachorganisation selbst kein spezifisches Forschungsprofil ausweist und die einzelnen Institute der WGL über weitreichend rechtliche Autonomie verfügen. Die Aufstellung von Forschungsprogrammen und -zielen der Institute obliegt deren Leitungen in Abstimmung mit den Vertreter.innen des Aufsichtsorgans, welches vor allem forschungspolitische Ziele einbringt. Gleichwohl auch die Dachorganisation über die aller sieben Jahre durchzuführenden Evaluationen der einzelnen Einrichtungen Einfluss auf Forschungsplanung und -programme nehmen (können) (ebd.: 711).  [28:  https://www.leibniz-gemeinschaft.de/forschung/forschungsprofil (7.6.2022)] 


Die oben angezeigte Problematik, einer gewissermaßen fehlenden Forschungsmission der WGL selbst, schlägt sich indirekt auch in den Instituten der WGL nieder. Die unterschiedlichen Erwartungshaltungen die von Politik und Gesellschaft an die Institute herangetragen werden, sorgen für ein ausdifferenziertes Portfolio an Instituten. Ungeachtet dessen werden laut Joerk (2009: 135–137)  formal mehr oder weniger einheitliche Erwartungen an die Leibniz-Institute formuliert – welche sich auch in den Kriterien zur Aufnahme eines Leibniz-Instituts in die Bund-Länder-Förderung wiederfinden: 

· Inhaltlich-strategische Erwartungen: u.a. Erfüllung Arbeitsauftrag durch Satzung des Instituts, Programmatische Schwerpunktsetzung, themenorientierte Forschung und wissenschaftlicher Service (z.B. Beratung), hohe wissenschaftliche Qualität, Interdisziplinarität, Langfristigkeit der Themenbearbeitung und Kooperation mit Universitäten und internationalen Partnern.

· Institutionelle Erwartungen: u.a. die Nutzung von Steuerungsinstrumenten wie Programmbudgets, Arbeitsplanung und Controlling, das Einwerben von Drittmitteln, differenzierte Gremienstruktur z.B. Aufsichts- vs. Beratungsfunktion, Zulassung der zentralen Evaluierung durch die WGL alle sieben Jahre.

Diese Erwartungen sind einerseits von der WGL selbst definiert, andererseits werden sie extern an die Institute herangetragen, etwa durch den Wissenschaftsrat (WR) oder die Bund-Länder-Kommission für Bildungsplanung und Forschungsförderung (BLK). Grundsätzlich fassen diese aber in programmatischer Weise die inhaltliche und strukturelle Typik eines Leibniz-Instituts zusammen und sollen die Profilbildung der Institute und der Dachorganisation leiten. (Joerk 2009: 136)

Die einzelnen Institute der WGL sind rechtlich selbständige Organisationen, wobei es verschiedene Rechtsformen geben kann, u.a. als GmbH oder eingetragener Verein (vgl. Behlau 2017: 21; Heinze/ Arnold 2008: 699). Innerhalb des sehr heterogenen Landschaft der Leibniz-Gemeinschaft finden sich daher verschiedene Profile an Leibniz-Instituten hinsichtlich derer Forschungsziele und -aufgaben. Einige fokussieren sehr stark auf das aggregieren und aufbereiten von (fachwissenschaftlichen) Informationen für Wissenschaft und Öffentlichkeit, andere wiederum sind auf grundlagennahe Forschung spezialisiert. Subsummiert wird dies als anwendungsorientierte Grundlagenforschung, WGL intern als strategische Forschung (Joerk 2009: 134). Darüber hinaus betreibt die WGL Forschungsinfrastrukturen – auch haben sich einige Leibniz-Einrichtungen ganz auf solche spezialisiert. Dazu zählen Informationsinfrastrukturen (Archivierung und Management von Informationen aller Art), informationstechnische Infrastrukturen (z.B. zur Verarbeitung digitaler Datensätze), Großgeräte (z.B. Teleskope und Labore) und soziale Infrastrukturen (z.B. Tagungs- und Begegnungszentren)[footnoteRef:29].  [29:  https://www.leibniz-gemeinschaft.de/infrastrukturen/forschungsinfrastrukturen-in-der-leibniz-gemeinschaft (7. 6.2022)] 


Ungeachtet ihrer Rechtsformen und inhaltlich-strukturellen Ausrichtungen sowie Zielformulierungen verfügen alle Leibniz-Einrichtungen über ein Leitungs-, Aufsichts- und wissenschaftliches Beratungsorgan (Heinze/Arnold 2008: 700). Die Institutsleitungen sind entweder kollegial (u.a. mit Direktor.in, einem Vorstand und ggf. Vertreter.innen des Kollegiums) oder monokratisch besetzt, deren Aufgaben sind das laufende Geschäft des zugehörigen Instituts, insbesondere des Entwurfs der wissenschaftlichen und finanziellen Planungen. Der Institutsleitung sind institutsspezifisch eigene Stabsstellen unter- bzw. zugeordnet, deren Aufgabenbereich variiert. Die wissenschaftlichen Beiräte als Beratungsorgane sollen die Qualitätssicherung sicherstellen, indem diese in regelmäßigen Abständen die wissenschaftliche Leistungsfähigkeit der jeweiligen Institute bewertet.[footnoteRef:30] Die Mitgliederversammlung als Basisgremium verfügt über entweder beratende und/oder teils mitbestimmende Befugnisse für die Ausrichtung und Entwicklung eines WGL-Instituts, je nach Rechtsform und Aufbau des selbigen. Alle sieben Jahre müssen sich die einzelnen Institute einer Evaluation (mehrstufig) unterziehen, welche am Ende über das Fortbestehen der institutionellen Förderung entscheidet.[footnoteRef:31] [30:  https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/evaluierung/qualitaetssicherung-durch-wissenschaftliche-beiraete-von-leibniz-einrichtungen (7.6.2022)]  [31:  https://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/evaluierung/das-evaluierungsverfahren-der-leibniz-gemeinschaft (7.6.2022)] 


[bookmark: _Ref110244314][bookmark: _Ref110244318][bookmark: _Toc116997658]Finanzierung und Personalstrukturen 

Die vier Forschungsorganisationen beschäftigen mittlerweile etwas mehr als 80.000 Vollzeitäquivalente für Forschung und Entwicklung (FuE), wobei zwischen den Forschungsorganisationen große Unterschiede an Stellenanteilen vorzufinden sind (Übersicht 8). Der Personalbestand an den Einrichtungen der Forschungsorganisationen ist über den Zeitverlauf kontinuierlich angewachsen. Vom Personal stellt die Helmholtz-Gemeinschaft die größte deutsche Wissenschaftsorganisation in Deutschland dar, die Max-Planck- und Fraunhofer-Gesellschaft sind ähnlich groß, die Leibniz-Gemeinschaft ist die kleinste von allen vier Organisationen.

[bookmark: _Ref116666935][bookmark: _Toc117073048]Übersicht 8: FuE-Personalbestand nach Forschungsorganisationen im Zeitverlauf (Vollzeitäquivalente; 2011, 2015, 2018–2020) 

		

		2011

		2015

		2018

		2019

		2020



		Personal Gesamt

		66 004

		73 826

		79 741

		82 139

		83 968



		Helmholtz-Zentren

		27 567

		31 909

		32 853

		33 868

		34 682



		Institute der Max-Planck-Gesellschaft

		12 629

		13 036

		15 736

		16 022

		16 242



		Institute der Fraunhofer-Gesellschaft

		14 823

		16 902

		18 206

		19 181

		19 928



		Einrichtungen der Leibniz-Gemeinschaft

		10 987

		11 979

		12 946

		13 069

		13 117





Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2022b: 16, 2019: 15, 2013: 24)

Mit Blick auf die Personalkennzahlen im Vergleich von auFE zu Hochschulen zeigt sich, dass letztere zumindest über deutlich mehr FuE-Vollzeitäquivalente (153.100 VZÄ in 2020)[footnoteRef:32] als auFE (83.968 VZÄ in 2020) verfügen. Betrachtet man den FuE-Personalbestand an auFE entlang unterschiedlicher Personalkategorien ist zunächst festzuhalten, dass in jeder Kategorie über den Zeitverlauf die Vollzeitäquivalente zugenommen haben – gleichwohl nicht in selbigen Umfang (Übersicht 9). Während das wissenschaftliche Personal im Zeitraum 2011 bis 2020 um rund 12,7 Prozent und das Sonstige Personal um 23,5 Prozent zugenommen haben, hat sich der Umfang des technischen Personals fast verdoppelt (95,3 %).  [32:  Statistisches Bundesamt (2022b: 12)  ] 


[bookmark: _Ref116667930][bookmark: _Toc117073049]Übersicht 9: FuE-Personalbestand an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Personalkategorien im Zeitverlauf (Vollzeitäquivalente; 2011, 2015, 2018-2020) 

		

		2011

		2015

		2018

		2019

		2020



		Personal Gesamt

		66 004

		73 826

		79 741

		82 139

		83 968



		Wissenschaftliches 
Personal

		39 364

		39 256

		41 494

		43 134

		44 344



		Technisches Personal

		9 353

		15 854

		18 079

		18 051

		18 269



		Sonstiges Personal

		17 288

		18 716

		20 168

		20 955

		21 355





Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2022b: 50, 2021b: 44, 2020b: 45, 2017: 44, 2013: 52)

Die Finanzierung der vier Forschungsorganisationen erfolgt gemeinsam durch Bund und Länder, ist aber je nach Organisation unterschiedlich gestaltet (Übersicht 10):

Die MPG wird von Bund und Bundesländern paritätisch finanziert (50:50). Das Budget wird dabei auflagenfrei vergeben und als Globalhaushalt gehandhabt (u.a. Hohn 2016: 553). Zugehörig finanziert sich die MPG durch Drittmittel (Länder, Bund, EU) und anderweitig finanzielle Zuwendungen (privat und öffentliche Hand) (vgl. Dusdal 2017: 212–213). Die jeweiligen Institute der MPG erhalten einen jährlichen Kernhaushalt (mit neuerlicher Fortschreibung jedes Jahr), der nicht an die erbrachten wissenschaftlichen Leistungen gekoppelt ist. Wohl ist es möglich, dass besonders erfolgreiche Institute eine Erhöhung ihres Kernhaushaltes erhalten. Darüber hinaus verfügen die Institutsdirektor.innen über eine große Autonomie in der Verwendung der Mittel (vgl. Heinze/Arnold 2008: 696–697). Im Vergleich zu den anderen drei großen Forschungsorganisationen verfügt die MPG über den geringsten Anteil an Drittmitteln[footnoteRef:33]. Im Zeitvergleich ist die Höhe der Drittmitteleinnahmen in den letzten 10 Jahren relativ stabil geblieben, war also keinen größeren Schwankungen ausgesetzt. Sowohl bei den Gesamteinnahmen als auch bei den FuE-Ausgaben liegt die MPG hinter der FhG und HGF zurück, jedoch noch vor der WGL. [33:  Laut MPG (2020: 40–44) umfasste das Volumen an Drittmittel 2020 ca. 14 % des Gesamtbudgets der MPG, wovon je knapp ein Drittel bei der DFG und der EU eingeworben wurden.] 


Die FhG weist im Vergleich zu den anderen auFE eine spezifischere Finanzierungsstruktur aus. Deren Finanzvolumen setzt sich zum großen Teil aus Vertragsforschung (vgl. Fraunhofer-Gesellschaft 2021) zusammen. Die Vertragsforschung selbst wird zu jeweils einem Drittel aus Auftragsforschung für die Wirtschaft, öffentlich finanzierten Förderprojekten und einer Grundfinanzierung durch Bund und Länder bestritten. Letztere soll eine sogenannte Vorlaufforschung ermöglichen, damit die Institute der FhG an Problemstellungen arbeiten und deren Lösungen entwickeln, die erst in 5–10 Jahren für Gesellschaft und Wirtschaft von Bedeutung sein können. Die Grundfinanzierung der FhG umfasst somit nur einen Bruchteil des Gesamtbudget (Sack 2019: 18). Diese wird zu 90 Prozent vom Bund und zu zehn Prozent durch das jeweilige Sitzland des entsprechenden Instituts finanziert (Heinze/Arnold 2008: 696; Horváth/Seiter 2013: 15). Die Höhe der Grundfinanzierung wird jährlich zwischen FhG, Bund und der GWK verhandelt. Dieses sogenannte Fraunhofer Modell gilt sowohl für die FhG selbst als auch für deren Institute. Denn innerhalb der FhG wird auch die Verteilung der Mittel an die Institute wiederum an deren jeweiligen Erträge aus Auftragsforschung, der EU-Mittel und der Größe des Betriebshaushaltes geknüpft. Für die FhG ist daher die Auftrags- bzw. Vertragsforschung von größerer Bedeutung als für die anderen auFE. Die FhG wirbt im Vergleich zu den anderen drei großen Forschungsorganisationen mittlerweile die meisten Drittmittel ein – zumindest lässt sich das für die Jahre 2019 und 2020 festhalten; in den Referenzjahren 2011 und 2015 lag die FhG noch leicht hinter den Drittmitteleinnahmen der HGF zurück. 

Die HGF wird ähnlich der FhG zu 90 Prozent vom Bund und zu 10 Prozent durch die jeweiligen Sitzländer finanziert, wobei dieser Anteil der Finanzierung rein zweckgebunden ist (Hohn 2016: 554). Vom Gesamtbudget machte dies 2020 rund 70 Prozent aus, die restlichen 30 Prozent wurden durch Drittmittel eingeworben (HGF 2020: 3). Die Verteilung des Budgets auf die Forschungsbereiche der HGF sind dabei recht unterschiedlich: elf Prozent des Budgets fließt zum Beispiel in den Forschungsbereich „Schlüsseltechnologien“, während 23 Prozent im Forschungsbereich „Materie“ ankommt (HGF 2020: 4). Das Gesamtbudget der HGF lag 2020 bei etwas über 5 Mrd. Euro, und damit weit über dem der anderen drei Forschungsorganisationen.

Der Haushalt der WGL wird zum Teil aus öffentlichen Mitteln und eingeworbenen Drittmitteln bestritten, variieren jedoch je nach Institut und dessen Satzungen/Bestimmungen zwischen Bund und Bundesland. In der Regel sind die Finanzierungsanteile von Bund und Ländern je hälftig – bei bestimmten Einrichtungen, wie etwa solche die Infrastrukturen vorhalten, können sich die Finanzierungsschlüssel anders darstellen.[footnoteRef:34] Entsprechend müssten Einzelanalysen der Institute durchgeführt werden, um dies zu konkretisieren. Ähnlich der HGF, haben die finanzierenden Instanzen unmittelbaren Einfluss auf die inhaltliche Ausrichtung sowohl für die WGL gesamt, als auch bei den einzelnen Instituten. Nicht nur formulieren die staatlichen Vertreter.innen die forschungspolitischen Ziele, darüber hinaus steht ihnen Veto- und Dezisivstimmen zu, welches sich auch durch eine Mehrheit in den entsprechenden Gremien ausdrückt. (Heinze/Arnold 2008: 701–702) Etwa ein Viertel des Gesamtbudgets der WGL wurden 2020 durch Drittmitteleinnahmen abgedeckt. Diese sind im Zeitvergleich von 2016 bis 2020 kontinuierlich und gleichzeitig erheblich gestiegen. [34:  https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/forschungspartner/leibniz-gemeinschaft/ leibniz-gemeinschaft.html (17.6.2022)] 


[bookmark: _Ref116887480][bookmark: _Toc117073050]Übersicht 10: Einnahmen insgesamt, Drittmitteleinahmen und Ausgaben für FuE nach 
Forschungsorganisationen im Zeitverlauf (in 1.000 EUR gerundet; 2011, 2015, 2018–2020) 

		

		2011

		2015

		2019

		2020



		Helmholtz-Zentren

		Einnahmen (Gesamt)

		3 512 202

		4 462 919

		5 255 732

		5 251 844



		

		davon Drittmittel[footnoteRef:35] [35:  2020: https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/03_ueber_uns/zahlen_und_fakten/Jahresbericht_2020 /20_Jahresbericht_Helmholtz_Zahlen_Fakten.pdf (20.6.2022; Stand: Juli 2020); 2019: https://www.helmholtz.de/ fileadmin/user_upload/04_mediathek/Jahresbericht2019/19_Helmholtz_Geschaeftsbericht_Web.pdf (20.6.2022: Stand: 2018); 2015: https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/04_mediathek/2016_Geschaeftsbericht/#0 (20.6.2022) ; 2011: https://www.helmholtz.de/fileadmin/user_upload/publikationen/Geschaeftsberichte/12_Helm holtz_Geschaeftsbericht_epaper_de.pdf (22.6.2022).] 


		1 227 000

		1 430 000

		1 380 000 (2018)

		1 460 000



		

		Ausgaben FuE

		3 523 818

		4 177 933

		4 710 987

		4 916 308



		Institute der Max-Planck-Gesellschaft

		Einnahmen (Gesamt)

		1 595 226

		1 965 283

		2 140 983

		2 255 199



		

		davon Drittmittel[footnoteRef:36] [36:  Zuschüsse aus Projektförderung 2019–2020: https://www.mpg.de/17035759/jahresbericht-2020-lagebericht-fuer-das-geschaeftsjahr-2020.pdf (20.6.2022); 2015: https://www.mpg.de/11358777/jahresbericht-2016-lagebericht-geschaeftsjahr-2016.pdf (20.6.2022); 2011: https://www.mpg.de/7300929/Jahresbericht_2011_Jahresrechnung.pdf (20.6.2022)] 


		289 000

		264 000

		250 000

		303 000



		

		Ausgaben FuE

		1 600 139

		1 831 231

		2 100 709

		2 196 684



		Institute der 
Fraunhofer-
Gesellschaft

		Einnahmen (Gesamt)

		1 820 539

		2 084 802

		2 749 129

		2 886 780



		

		davon Drittmittel[footnoteRef:37] [37:  Erlöse aus Forschung und Entwicklung (Position 2.1. > Eigene Erträge) 2019–2020: https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/jahresbericht-2020/Fraunhofer-Jahresbericht-2020.pdf (20.6.2022); 2015: https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/jb2015/Jahresbericht-2015.pdf (20.6.2022); 2011: https://www.fraunhofer.de/content/dam/zv/de/publikationen/Jahresbericht/ fraunhofer-jahresbericht-2011/pdfs-jahresbericht-2011/Fraunhofer-Jahresbericht-2011.pdf (20.6.2022)] 


		1 213 188

		1 364 033

		1 621 862

		1 623 556



		

		Ausgaben FuE

		1 832 855

		2 084 769

		2 749 110

		2 886 768



		Einrichtungen der Leibniz-
Gemeinschaft

		Einnahmen (Gesamt)

		1 391 618

		1 630 289

		2 018 995

		2 080 793



		

		davon Drittmittel[footnoteRef:38] [38:  2016–2020: https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_ uns/Organisation/Gesch%C3%A4ftsstelle/Gesch%C3%A4ftsbericht_2021.pdf (20.6.2022)] 


		–

		188 000 (2016)

		478 000

		520 000



		

		Ausgaben FuE

		1 174 728

		1 343 845

		1 646 678

		1 693 373





Quellen: eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt (2022b: 13, 41, 2021b: 35, 2017: 12, 35, 2013: 21, 44)



[bookmark: _Toc116997659]Grundlegende Gemeinsamkeiten und Differenzen

Rechtlich formal sind alle vier Forschungsorganisationen als Rechtsform des eingetragenen bürgerlichen Vereins organisiert, womit sie selbst rechtsfähig sind, sind dabei jedoch different in ihrem Verhältnis zu den eigenen Instituten/Zentren organisiert bzw. rechtlich gestellt. Die MPG und FhG sind Trägerorganisationen, die WGL und HGF hingegen Dachorganisationen. Konkret bedeutet dies, dass innerhalb der MPG und FhG die Forschungsinstitute rechtlich unselbstständig sind, hingegen in der WGL und HGF diese eine mehrheitlich eigene Rechtspersönlichkeit darstellen und den Dachorganisationen als Mitglieder angehören. Grundlegende Aufgabe der WGL und HGF als Dachorganisationen ist es daher, die Interessen und die Zusammenarbeit der Mitglieder zu fördern und deren Interessen nach außen (Gesellschaft, Wissenschaft, Wirtschaft, Politik) zu vertreten. Die Institute von MPG und FhG sind weitestgehend eigenverantwortlich in der inhaltlichen und finanziellen Ausgestaltung sowie Umsetzung, unterliegen jedoch Evaluationen und bedingen in ihrer Gründung und Zulassung dem Basisorgan der jeweiligen Trägerorganisation. (Heinze/Arnold 2008: 690f.)

Alle vier Forschungsorganisationen müssen qua Vereinsrecht einen Vorstand besitzen, ebenso verfügen alle über einen Senat, der sich aus externen Persönlichkeiten von Staat/Politik, Gesellschaft, Wissenschaft und Wirtschaft zusammensetzt. Die Vorstände leiten die Gesellschaften bzw. Gemeinschaften, sind mit der Führung der laufenden Geschäfte betraut und sind gerichtliche sowie außergerichtliche Vertretungen dieser (Heinze/Arnold 2008: 698). In der MPG und der FhG gehören diesem noch zusätzlich interne Wissenschaftler.innen an. In ihren konkreten Bezeichnungen und Besetzungen variieren diese Ämter zwischen den Forschungsorganisationen. 

Auch müssen die Forschungsorganisationen aufgrund ihrer Rechtsform über eine Form von Mitgliederversammlungen verfügen, die sich jedoch wiederum unterschiedlich für die jeweilige Forschungsorganisation ausgestaltet. Für die WGL und HGF haben innerhalb ihres Basisorgans (Mitgliederversammlung) die jeweiligen Institute als Mitglieder jeweils einen Sitz und Stimme inne. Für die MPG und FhG sind in den Mitgliederversammlungen nicht allein die Institute selbst vertreten. Für die MPG besteht die Mitgliederversammlung sowohl aus Institutsleitungen als auch Ehrenmitgliedern und Förderern. Bei der FhG befinden sich in der Mitgliederversammlung die Institutsleitungen sowie Mitglieder aus Senat und Mitglieder von Amtes wegen[footnoteRef:39] (Heinze/Arnold 2008: 697).  [39:  Dies bezeichnet den Tatbestand, dass eine Person kraft eines ihm.ihr übertragenen Amtes spezifische Aufgaben oder Funktionen wahrzunehmen oder innehat und/oder über spezifische Vollmachten und/oder Befugnisse verfügt. ] 


Die MPG und FhG weisen zudem beide auf Ebene der Trägerorganisationen ein mit internen Wissenschaftler.innen besetztes, und die Ausrichtung der jeweiligen Forschungsorganisation mitbestimmendes, Beratungsgremium aus. Für die MPG ist dieses der Wissenschaftliche Rat, die FhG nennt dies wissenschaftlich-technischen Rat. (Blum 2015: 4; Heinze/Arnold 2008: 698)

Die jeweiligen Forschungseinrichtungen (Institute/Zentren) der Forschungsorganisationen verfügen selbst über Basis- (Mitgliederversammlung), Leitungs- (Institutsdirektor.in/-leitung) und Kontrollorgane (Beirat, Kuratorium). Gleichwohl unterscheiden sich die Einrichtungen in ihren organisationalen Strukturen teilweise in erheblichem Maße, sodass i.d.R. eine individuelle Beschreibung notwendig ist. Auch wenn die Träger-/Dachorganisationen gesamtorganisatorische Aufgaben[footnoteRef:40] für ihre Einrichtungen übernehmen, verfügen die Institute und Zentren über eine gewisse Autonomie hinsichtlich der inhaltlichen, strukturellen bzw. organisatorischen Ausgestaltung ihrer selbst. [40:  Die Bedeutsamkeit, Verbindlichkeit und Auswirkungen für die angehörenden Einrichtungen sind jeweils auFE-spezifisch.] 


Darüber hinaus verbindet alle vier Forschungsorganisationen der Umstand, sich gewissermaßen organisational außerhalb des Universitätssystems zu befinden. Das spiegelt sich auch in den Forschungsaufgaben bzw. -missionen wider, die wiederum auch das Selbstverständnis der Dach-/Trägerorganisationen selbst als auch den Anspruch bzw. die Anforderungen der Bildungspolitik (mit) wiedergeben. Damit geht z.B. einher, dass das wissenschaftliche Personal an den einzelnen Instituten/Zentren der Forschungsorganisationen mehrheitlich keine Lehrfunktionen ausüben. Gleichwohl gibt es punktuell Lehrkooperationen zwischen auFE und Hochschulen, etwa übernehmen Forschungsgruppenleiter.innen und/oder Institutsleiter.innen (sowohl vertraglich verpflichtet als auch nicht verpflichtet) Professorenverpflichtungen an Hochschulen. Solche sind dann als Gemeinsame Berufungen oder Doppelberufungen etabliert. Des Weiteren eint alle außeruniversitären Forschungseinrichtungen, dass sie kein eigenes Promotionsrecht besitzen, sodass die akademische Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses nur in Kooperation mit den Hochschulen ermöglicht werden kann. All das zeigt, dass die Aufgabenorientierung der vier Forschungsorganisationen vornehmlich in Abgrenzung zu Universitäten entwickelt und verstetigt wurde und bis heute existiert. (Vgl. Dusdal 2017: 212; Sack 2019: 17)

[bookmark: _Toc117073051]Übersicht 11: Die Forschungsorganisationen im Überblick 

		

		Max-Planck-                Gesellschaft

		Helmholtz-                   Gemeinschaft

		Fraunhofer-                Gesellschaft

		Leibniz-                     Gemeinschaft



		Rechtsstatus 
Forschungsorganisation

		Trägerorganisation

		Dachorganisation

		Trägerorganisation

		Dachorganisation



		Forschungsprofil

		grundlagen-                  orientiert

		hybrid

		anwendungs-             orientiert

		hybrid



		Finanzierungsform*

		100 % öffentliche Grundförderung 

(global)

		100 % öffentliche Grundförderung (zweckgebunden)

		100 % öffentliche Grundförderung 

(global & erfolgs-  abhängig)

		variiert nach 
Instituten



		Finanzierungsquellen*

		50 % Bund

50 % Länder

		90 % Bund

10 % Sitzland

		90 % Bund

10 % Sitzland

		Anteile Bund und Länder variieren nach Instituten



		Anzahl der 
Einrichtungen**

		86

		19

		72

		93



		Rechtsform der                     Einrichtungen (i.d.R.)

		unselbstständig

		selbständig

		unselbstständig

		selbständig





* Horváth/Seiter (2013: 15); ** in Deutschland (https://www.bundesbericht-forschung-innovation.de/files/BMBF_BuFI-2020_Hauptband.pdf, 15.6.2022; unterschiedliche Bezugsjahre)
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[bookmark: _Toc116997660][bookmark: _Toc477182812][bookmark: _Toc489258182]Herausforderungen der Organisationen: Prägende Veränderungen der Forschungskontexte der letzten 
20 Jahre 

[bookmark: _Toc489258196]Forschung an Hochschulen und im außeruniversitären Sektor findet in einem Rahmen von gesetzten, aber veränderbaren bzw. beeinflussbaren Bedingungen statt. Zur diesem Rahmen gehören, neben internen organisatorischen Anforderungen, der Umgang mit aus wissenschaftspolitischen Entscheidungen entsprungene organisatorische Anforderungen und das Bedienen gesellschaftlicher Anforderungen. Die forschungs- und innovationspolitischen Ziele von Bund und Ländern sowie ihre Schwerpunkte prägen die Forschungsprozesse in den vier Organisationen außeruniversitärer Forschung: Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft.[footnoteRef:41] Zudem haben solche erhebliche Beschäftigungseffekte in diesen Einrichtungen (gehabt) (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2014: 69; 2021: 79f.). Hochschulen sehen sich ebenso, durch zahlreiche Initiativen des Bundes und der Länder zur Förderung von Wissenschaft und Forschung sowie hochschulpolitischen Erwartungen und Ansprüchen von wissenschaftspolitischen Beratungsgremien, solchen Außenanforderungen ausgesetzt.[footnoteRef:42] Unterscheiden lassen sich dahingehend: (1) vereinbarte wissenschaftspolitische und einrichtungsspezifische Zielsetzungen; und (2) verlautbarte wissenschaftspolitische Empfehlungen.  [41:  Diese gelten auch für die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG).]  [42:  Dazu gehören z.B. Empfehlungen des Wissenschaftsrates (https://www.wissenschaftsrat.de/DE/Home/home _node.html, 5.8.2021), die Programme der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (https://www.gwk-bonn.de/, 5.8.2021), die Exzellenzinitiative und die daran anschließende Exzellenzstrategie des Bundes und der Länder (https: //www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/das-wissenschaftssystem/die-exzellenzstrategie/die-exzellenzstrategie.html, 5.8.2021).] 


Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen (auFE) – trotz weitgehender Unabhängigkeit vor staatlicher Einflussnahme –  orientieren sich an den von staatlicher Seite gegebenen Anreizen sowie Anforderungen und richten sich entsprechend strategisch danach aus – was rational erscheint. Hinsichtlich der Umsetzung solcher Außenanforderungen haben die Einrichtungen Spielräume und entwickeln daher eigene organisationale Antworten auf diese Anforderungen. Dies geschieht etwa in Gestalt veränderter Prozessabläufe, der Einführung von Strukturen, zunehmend digitalen Assistenzsystemen und konkreten Zieldefinitionen. Wie diese Antworten gestaltet sind, entscheidet wesentlich über die Qualitätsentwicklung in der Forschung.

Es lassen sich Kernpunkte wissenschaftspolitisch induzierter Anforderungen identifizieren, mit denen sich Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen zunehmend arrangieren müssen – und gleichzeitig spürbaren Einfluss auf die Gestaltung der organisatorischen Kontexte von Forschung haben. Solche finden sich nachfolgend beleuchtet.

[bookmark: _Toc116997661]Strukturelle Reformen der Forschungsgovernance

Die Hochschulen und das außeruniversitäre Forschungssystem – vor allem die vier großen außeruniversitären Forschungsorganisationen – sind in Deutschland die zentralen Organisationen wissenschaftlicher Forschung. In den vergangenen zwanzig Jahren dürfte kaum ein Aspekt des Alltages an den Forschungseinrichtungen unberührt von staatlichen Reformaktivitäten geblieben sein. (Vgl. Grande et al. 2013: 16) 

Insbesondere im Zuge der Governance-Reformen haben sich die Organisations- und Entscheidungsstrukturen sowohl im außeruniversitären Forschungs- als auch im Hochschulsektor verändert (Heinze/Arnold 2008: 686). Die Governance-Reformen zielten wesentlich darauf, mehr Wettbewerblichkeit zu erzeugen. Schnelle und flexible Reaktions- und Steuerungsfähigkeit seien die entscheidenden Faktoren für den Erfolg im zunehmenden internationalen Wettbewerb um Wissen, Patente, Personal und andere Ressourcen (Horváth/Seiter 2013: 16). 

Das ist für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen prinzipiell nichts Neues: Der Wettbewerb um individuelle fachliche Reputation und institutionelles Renommee kennzeichnet das wissenschaftliche System seit alters her. Wissenschaftlicher Wettbewerb zielt dabei auf die Durchsetzung von Geltungsansprüchen wissenschaftlicher Erklärungen und Deutungen. Neu am Konzept der Wettbewerblichkeit ist hingegen das Ziel, einen grundlegend geänderten Modus durchzusetzen: 

· Im traditionellen Wettbewerb um Anerkennung und Reputationsmaximierung „gibt es keine Gewinner und keine Verlierer, weil jeder Erkenntnisfortschritt … letztlich der gesamten wissenschaftlichen Gemeinschaft zugute kommt … Auch der am wenigsten erfolgreiche Forscher bekommt etwas von dem aus vielen Einzelleistungen zusammengesetzten Glanz einer ganzen Disziplin ab“.

· Im neuen Wettbewerb dagegen konkurrieren Forschungseinrichtungen um Marktanteile.[footnoteRef:43] Dabei muss es aus systematischen Gründen Sieger und Besiegte geben. (Münch 2009: 10)  [43:  Präzisierend könnte hier gesagt werden: Die heutige Form des Wettbewerbs zielt auf Positionsgüter, d.h. Güter, die nur für einen Konkurrenten zu erreichen sind (Nullsummenspiel). Demgegenüber lässt sich die alte Form des Wettbewerbs als Konkurrenz um Nicht-Positionsgüter beschreiben, die im Gegensatz zum agonalen Charakter des neuen Wettbewerbs Differenzierung hervorbringt.] 


Zu diesem Zweck sollen mit außerwissenschaftlichen Instrumenten zusätzlich wissenschaftliche Leistungen angereizt werden. Die Instrumente werden dem ökonomischen Sektor entnommen und in das Wissenschaftssystem transferiert. War der bisherige bürokratische Steuerungsmodus inputorientiert, so ist das neue Modell outputorientiert. (Vgl. Bogumil et al. 2013: 22) Häufig wurde hier das Modell des New Public Management herangezogen, das ökonomische Denkweisen und Instrumentarien für die öffentliche Verwaltung adaptiert:

· Gegenstände des so verstandenen Wettbewerbs sind einerseits verschiedene Konkurrenzen: um Personal („beste Köpfe“), Studierende („die besten Studierenden“) sowie Mittelausstattung (Grundfinanzierung, Drittmittel, Public Private Partnerships, Sponsoring, Fundraising). 

· Andererseits geht es um die Platzierung mit guten „Produkten“ – Lehre und Forschung – auf einem simulierten (Forschungs- und Bildungs-)Markt. 

· Nicht nur die Hochschulen und auFE als Ganzes, sondern auch ihre einzelnen Teilbereiche sollen sich als quasi-ökonomische Wettbewerber verstehen, deren Handlungsarena sich am Referenzmodell von Güter- und Dienstleistungsmärkten orientiert. 

· Damit müssen sich die Fachbereiche und Institute an Hochschulen sowie außeruniversitäre Forschungseinrichtungen wirtschaftlichen Rationalitätskalkülen wie Effizienz oder Produktivität (stärker) öffnen und innerhalb von Tauschverhältnissen und Konkurrenz operieren. 

Funktional stellt die neue Steuerung einen Versuch dar, die Kopplung von Leistungsprozessen und Verwaltung effizienter und effektiver als zuvor zu gestalten. Für das wissenschaftliche Personal war und ist damit das Versprechen einer Entlastung von administrativen Aufgaben – „Entbürokratisierung“ – verbunden (Pasternack/Schneider/Preußer 2020: 7). 

So ist einerseits feststellbar, dass es infolge des neuen Wettbewerbs um Ressourcen und Reputation sowohl an Hochschulen als auch die außeruniversitären Forschungseinrichtungen in den vergangenen Jahrzehnten, im Rahmen der NPM-Adaption von Prozessen der Selbstorganisation und Selbstanpassung, zu einer Vervielfachung der Governancemechanismen gekommen ist (Hohn 2016: 563; Horváth/Seiter 2013: 17). Andererseits seien die Governanceregimes in den Forschungsorganisationen deutlich dichter und komplexer geworden, als dies vorher der Fall gewesen ist. Die wachsende Anzahl von Regelungsstrukturen sei mit erheblichen Verwaltungs-, Aufsichts- und Kontrollkosten verbunden. (Heinze/Arnold 2008: 716) In der Summe lassen sich zwischen außeruniversitärem Forschungs- und Hochschulsektor übergreifende Entwicklungslinien des selbstkontrollierten Wandels feststellen, gleichwohl sich einzelne Entwicklungspfade beim Wandel der Governanceregimes – etwa, wenn es um den Rückzug staatlicher Kontrolle, so wie er zur Hochschulgovernance diagnostiziert wird, geht – unterscheiden. (ebd.: 714)

Ein Instrument, das an Hochschulen beispielhaft für diese Veränderungen steht, ist die Leistungsorientierte Mittelvergabe (LOM), mit der das Ziel verfolgt wird anhand eines Indikatorensystems besonders aktive Forscher.innen zu fördern und entsprechend gezielt die finanziellen Ressourcen umzuverteilen. 

Drittmittelaufkommen und Publikationsleistungen sind wichtige Parameter im Rahmen der Leistungsorientierten Mittelvergabe. Die Annahme ist, dass sich die Gewichtung solcher Kriterien in einer wettbewerbsorientierten Mittelvergabe dann in der Leistung der Mittelempfänger widerspiegelt. Damit werden dann z.B. höhere Drittmittelaufkommen einer Einrichtung als Beleg erfolgreicher Steuerung verstanden – gleichwohl sich auch nich-tintendierte Effekte beobachten lassen, etwas den Matthäus-Effekt. Die größten Effekte im Rahmen der LOM lassen sich wohl hinsichtlich der Förderung des Wettbewerbs zwischen Einrichtungen und der Verbesserung der Transparenz der Forschungsleistung feststellen. Inwiefern die LOM einen realen Effekt auf Effizienz- und Qualitätssteigerung der Forschung hat, bleibt bis heute umstritten. (Krempkow/Landrock 2013: 95f., 105f.) 

Aber auch der außeruniversitäre Forschungssektor hat hinsichtlich der Modalitäten staatlicher Finanzierung weitreichende Veränderungen erfahren müssen. Diese Veränderungen beruhen in gleicher Weise auf Anreizkonzepten wie im Hochschulsektor, gleichwohl sie sich in einem deutlich anderen Umfeld entfalten – etwa einerseits hinsichtlich des Zusammenspiel unterschiedlicher Akteure aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft sowie andererseits dem Zusammenwirken organisatorischer und finanzierungsbezogener Regelungsinstrumente. (Groß/Arnold 2007: 17, 147)

Die staatliche Forschungspolitik hat diese Entwicklungen im außeruniversitären Forschungssektor insbesondere mit dem Pakt für Forschung und Innovation (PFI)[footnoteRef:44] forciert. Damit setzt die Forschungspolitik des Bundes – entgegen den 1990er Jahren mit direkten Eingriffsbemühungen in die Governance-Strukturen der Einrichtungen – auf Maßnahmen der indirekten Steuerung. Dadurch werden die außeruniversitären Forschungseinrichtungen einerseits einem Druck nach mehr Wettbewerb und Kooperation ausgesetzt. Andererseits soll bzw. sollte ein selbstinitiierter Wandel in den intra- und interorganisationalen Governance-Strukturen der Einrichtungen angeschoben werden. (Hohn 2016: 551, 562–564) Der Pakt definiert sowohl übergreifende als auch für die jeweiligen auFE zugeschnittene Förderziele und -instrumente sowie Themenfelder für Forschung und Innovation (vgl. GWK 2019a). Für die aktuelle Phase des Paktes (von 2021-2030) haben Bund und Länder rund 120 Mrd. an diesen gebunden.  [44:  Bund und Länder haben 2005 den „Pakt für Forschung und Innovation“ (PFI) geschlossen. Dieser gilt für die vier großen Forschungsorganisationen Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und Leibniz-Gemeinschaft sowie die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG). Nach mehreren Fortschreibungen läuft die aktuelle Phase des Paktes von 2021–2030. Die Einrichtungen sind verpflichtet der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz über ein wissenschaftsadäquates Controlling über die Erreichung der Ziele Bericht zu erstatten. In einem jährlichen Monitoring-Bericht dokumentiert die GWK die erzielten Fortschritte und bewertet diese. (https:// www.gwk-bonn.de/themen/foerderung-von-ausseruniversitaeren-wissenschaftseinrichtungen/pakt-fuer-forschun g-und-innovation/, 5.4.2022)] 


Mindestens ebenso folgenreiche Veränderungen im außeruniversitären Forschungssektor gehen auf ursprünglich in diesem Ausmaß nicht erwartete Effekte der Exzellenzinitiative zurück. Trotz, dass mit dieser Initiative die Differenzierung der Hochschullandschaft forciert werden sollte, gingen von ihr starke Vernetzungsanreize auf den außeruniversitären Forschungssektor aus. (Hohn 2016: 551)

Die Exzellenzinitiative in Deutschland wurde 2005 mit der Zielsetzung initiiert, die Spitzenforschung an deutschen Universitäten zu stärken und ihre internationale Wettbewerbsfähigkeit zu erhöhen.[footnoteRef:45] Damit reagierten Bund und Länder auf das schlechte Abschneiden deutscher Spitzenforschung im globalen/internationalen Vergleich (wie Shanghai Universitätsranking, Nobelpreisen etc.). Das Programm teilte sich in drei Förderlinien auf: „Zukunftskonzepte“ (projektbezogener Ausbau der universitären Spitzenforschung), „Graduiertenschulen“ (Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses) und „Exzellenzcluster“ (Förderung der Erforschung eines Themenkomplexes). Die Fördermittel wurden von Bund und Ländern bereitgestellt und von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) administriert. Mit der Exzellenzinitiative haben Bund und Länder einen Wettbewerb unter den Universitäten initiiert, mit dem – für deutsche Verhältnisse – beträchtliche Mittel in das  [45:  Deutsche Fachhochschulen bzw. HAWs waren in diesem Programm nicht direkt eingebunden.] 


Hochschulsystem gespeist wurden. Dabei trug der Bund 75 Prozent der Kosten und das Sitzland der jeweils begünstigten Einrichtung 25 Prozent. In der ersten Förderrunde von 2006 bis 2011 wurden insgesamt 1,9 Mrd. Euro ausgegeben. Im Juni 2009 war die zweite Förderperiode von 2012 bis 2017 beschlossen worden. Diese umfasste 99 Projekte und war mit einem Mittelvolumen von 2,7 Mrd. Euro ausgestattet.[footnoteRef:46]  [46:  https://bmbf.bmbfcluster.de/de/die-exzellenzinitiative-staerkt-die-universitaere-spitzenforschung-1638.html (10. 8.2021)] 


Durch die Erhöhung der Wettbewerbsintensität verstärkte die Exzellenzinitiative die Veränderung der Governance-Strukturen der Hochschulen, die durch verschiedene Hochschulreformen in den Ländern als auch auf europäischer Ebene (z.B. Bologna) bereits eingeleitet wurde. (Sieweke 2010: 121f., 133f.) Die Exzellenzinitiative hat wie bereits oben angedeutet einerseits zu mehr Wettbewerb zwischen Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen sowie zwischen letzteren untereinander geführt, anderseits hat die Initiative eine Reihe von Vernetzungen über die bestehenden Domänen hervorgebracht. Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen waren zwar nicht antragsberechtigt, konnten aber im Rahmen von einrichtungsübergreifenden Kooperationsprojekten an der Exzellenzinitiative teilnehmen. Solche Kooperationen wurden zu einem festen Bestandteil der Initiative. Daneben wurden auch fest institutionalisierte Kooperationsformen[footnoteRef:47] eingegangen. (Hohn 2016: 566) [47:  Hohn (2016: 551) führt beispielhaft das Karlsruher Institut of Technology (KIT) aus (siehe auch Jüttemeier 2016). Darüber hinaus verweist Hohn (2016: 566–568) auf die vier Zusammenschlüsse, die im Zuge der Exzellenzinitiative zwischen universitären und außeruniversitären Organisationen entstanden und langfristige, neuartige Kooperationen darstellen, um global als Akteur.innen im Wissens- und Forschungswettbewerb zu partizipieren: 1) Forschungszentrum Karlsruhe und die Universität Karlsruhe, 2) Max-Delbrück-Centrum für molekulare Medizin und die Charité als Gliedkörperschaft der Freien Universität und der Humboldt-Universität Berlin, 3) das Deutsche Krebsforschungszentrum und das Zentrum für Molekulare Biologie der Ruprecht‐Karls‐Universität Heidelberg sowie 4) das Forschungszentrum Jülich und die Rheinisch‐Westfälische Technische Hochschule Aachen. ] 


Mit der „Exzellenzstrategie“ (als Nachfolgeprogramm der Exzellenzinitiative; mit Förderbeginn 2019) soll der Wissenschaftsstandort Deutschland weiter verbessert werden. Damit soll die im Rahmen der Exzellenzinitiative initiierte Weiterentwicklung und Stärkung der deutschen Spitzenforschung an Universitäten durch die Förderung wissenschaftlicher Spitzenleistungen, Profilbildung und Kooperationen im Wissenschaftssystem fortgeführt werden. Das Programm teilt sich in zwei Förderlinien auf: Exzellenzuniversitäten und Exzellenzcluster.[footnoteRef:48]  [48:  https://www.dfg.de/foerderung/exzellenzstrategie/index.html (10.8.2021)] 


In Folge beider Instrumente – Pakt für Forschung und Innovation sowie Exzellenzinitiative und fortfolgend Exzellenzstrategie – nahm bzw. nimmt die Einwerbungen von Drittmitteln an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen stetig zu. Darüber hinaus wurden umfangreiche Internationalisierungsstrategien formuliert. Im außeruniversitären Forschungssektor lassen sich zunehmend strategische Planungen und die Steuerung der Forschungsmissionen über die Träger- bzw. Dachorganisationen (u.a. über Forschungssektionen oder -bereiche) feststellen. Zwar nehmen die vier großen Forschungsorganisationen in Folge des forschungspolitischen und strukturellen Kurswechsels unterschiedliche Entwicklungen, gleichwohl überlappen sich zunehmend ihre Forschungsportfolios und -missionen (Behlau 2017: 21). Indes sehen sich die auFE herausgefordert, ihre Alleinstellungsmerkmale aufrechtzuerhalten, wenngleich auch das Ziel des Paktes die Überwindung der segmentierten Strukturen war (Hohn 2016: 565).

[bookmark: _Toc116997662]Veränderte Anforderungen an die Forschung 

Sowohl Hochschulen als auch außeruniversitäre Forschungseinrichtungen bewegen sich in einem Kontext externer Einflüsse. Dadurch entstanden und entstehen neue Anforderungen an das interne Management der Forschungseinrichtungen und an die Gestaltung der Schnittstellen innerhalb der Forschungseinrichtungen (z.B. Verwaltung, Wissenschaft, Leitung) und über Organisationsgrenzen hinweg (z.B. zu Politik, Gesellschaft). Diese Schnittstellen sind durch diverse (Transaktionskosten-intensive) Aushandlungsprozesse unter den betroffenen Akteuren bestimmt. Es stellt sich die Frage, ob diese Anforderungen verstärkt durch Wissenschaftsmanager.innen übernommen werden können, um dadurch insbesondere die wissenschaftliche Arbeitsebene zu entlasten. Folgend sind einige der prägenden Entwicklungen beschrieben, die veränderte Anforderungen an die Forschung und mithin das Wissenschaftsmanagement mit sich bringen. 

[bookmark: _Toc116997663]Qualitätsorientierung

Hohe Qualität in Forschung ist ein unumstrittenes Ziel. In diesem Zusammenhang hat das Thema Qualitätsmanagement in den Forschungseinrichtungen erheblich an Aufmerksamkeit gewonnen. Qualitätsmanagement – d.h. managementorientierte Qualitätssicherung und -entwicklung – an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist zielgebundenes Steuerungshandeln, das Instrumente nutzt, mit denen die Organisationsentwicklung so gestaltet werden kann, dass sie der Erfüllung der Organisationsziele – hier: gute Forschung – optimal dienlich ist. Zu managen sind auch in diesem Verständnis die Kontexte der Leistungsprozesse (hier: Forschung), nicht diese selbst. Instrumente, die auf diese Weise einrichtungsübergreifend größere Verbreitung gefunden haben, sind:

Prozessmanagement: Das Prozessmanagement ist ein Ansatz zur Gestaltung der Ablauforganisation. Es zielt auf kontinuierliche Anpassungen und Verbesserungen von Geschäftsprozessen. Zu den wesentlichen Optimierungsdimensionen zählen Qualität, Zeit und Kosten. Die prozessorientierte Betrachtungsperspektive setzt die strukturierte Differenzierung der Geschäftsprozesse in einer Organisation voraus, also zunächst einmal, alle Geschäftsprozesse zu erfassen und transparent zu machen. Die Prozessorientierung geht mit einer starken Standardisierung und Formalisierung von Abläufen einher, die oftmals im Widerspruch zum akademischen Selbstverständnis stehen. (Altvater/Hamschmidt/Sehl 2010: 42–45) Mit dem Einsatz von digitalen Systemen kommt dem Prozessmanagement eine wachsende Bedeutung zu. 

Prozessabbildungen: Eine Methode zur Identifizierung und Darstellung von Prozessen stellen Prozesslandkarten dar. Sie ermöglichen einen Überblick über die Prozesse einer Organisation und zeigen auf, in welcher Abfolge bzw. Abhängigkeit die einzelnen organisationalen Abläufe zueinander stehen. Als Instrument können sie zum Wissensmanagement an wissenschaftlichen Einrichtungen beitragen, da sie Wissen speichern und Wissensverluste z.B. beim Ausscheiden von Mitarbeiter.innen zu substituieren vermögen. (Kocian 2007: 32–36)

Controlling: Das fortwährende Abgleichen von definierten Zielen und laufenden Prozessen einerseits sowie das fortwährende Neujustieren der Prozesse auf die definierten Ziele hin andererseits wird durch das Controlling geleistet. Controlling steht demnach für Informationsversorgung durch das Herstellen permanenter Prozesstransparenz. Hierzu wird ein Informationssystem benötigt, mit Hilfe dessen jederzeit ersichtlich ist, an welchen Stellen die Vorgänge zielorientiert laufen und wo Abweichungen vorkommen. Dafür müssen die Informationen empfängerspezifisch aufbereitet werden. Controlling koordiniert so die Informationsversorgung und die Erfolgskontrolle und leistet damit Planungshilfen. Neben der Ermittlung von Soll-Ist-Abweichungen umfasst es Ursachenanalyse, Maßnahmen zur Gegensteuerung und ggf. sofortige Planänderungen. Zu den das Controlling unterstützenden Prozessen an Einrichtungen zählt die Kosten-Leistungs-Rechnung (KLR).

Kosten-Leistungs-Rechnung (KLR): Die KLR leistet eine systematische Erfassung und Zuordnung von Kosten zu Leistungen bzw. Leistungen zu Kosten. Dazu gehören die Preiskalkulation und Preisbeurteilung, die Kontrolle der Wirtschaftlichkeit sowie die Bereitstellung von Entscheidungsrechnungen. Mittels der KLR wird Kostentransparenz und Wirtschaftlichkeitsprüfung an Hochschulen möglich. Während die Kostenrechnung den Ressourceneinsatz abbildet, dokumentiert die Leistungsrechnung die Ergebnisse entlang der gesetzlich definierten hochschulischen Aufgaben. Fragen der Effektivität hinsichtlich der Umsetzung fachlicher oder politischer Ziele können mit der KLR allerdings nur bedingt beantwortet werden. 

Berichtssysteme: Zu den Verfahren der Qualitätsbewertung gehören Berichtssysteme. Sie zeichnen sich meist dadurch aus, dass sie von außen auferlegt, von den Berichtsobjekten aber selbst zu realisieren sind. Neben dem jährlichen Haushaltsabschluss existiert an wissenschaftlichen Einrichtungen eine Vielzahl inhaltlich orientierter Berichtsformen, die die Erfüllung des Leistungsauftrags thematisieren. Die Kombination von verschiedenen Berichtsformen und -techniken ergibt dann das Berichtssystem. 

Lange Zeit wurden die einzelnen Instrumente und Verfahren oft getrennt voneinander betrieben. Mittlerweile hat sich der Trend zu Qualitätsmanagementsystemen durchgesetzt. Dadurch sollen die einzelnen Instrumente enger verzahnt und letztlich auch mit strategischen Planungen verkoppelt werden. (Nickel 2008: 16f.) Neben Akkreditierungsansätze im Bereich von Studium und Lehre an Hochschulen, kommen Evaluations- und Managementsysteme zum Einsatz, die auf die Leistungsfähigkeit von Organisationen insgesamt abstellen. Solche stützen sich auf die Verknüpfung von Leistungsprozessen, Management, Dienstleistung und Führungsprozessen innerhalb einer Organisation. Zwei der bekanntesten Modelle – insbesondere aus der Privatwirtschaft, aber auch bei außeruniversitären Forschungseinrichtungen weit verbreitet – sind die Norm DIN EN ISO 9000 ff und Total Quality Management (TQM). Ersteres hält die Grundlagen für QM-Systeme und Anforderungen an ein QM-System fest, letzteres beinhaltet deutliche Erweiterungen in Richtung eines ganzheitlichen Managements – deren Erfüllung Voraussetzung für eine Zertifizierung ist. (Deutsche Gesellschaft für Qualität e.V. 2015: 179; Nickel 2008: 20–23)

Diese Instrumente, Verfahren und Systeme haben auf den ersten Blick nicht viel mit dem Leistungsprozess Forschung zu tun, auf den zweiten jedoch sehr wohl: Einerseits können sie optimale Abläufe der forschungsunterstützenden Leistungen, die von Kontextstrukturen wie Zentraler Verwaltung, Serviceeinrichtungen, Fachbereichsverwaltung oder den Infrastrukturbereichen (IT-Service, Rechenzentrum oder Bibliotheken) erbracht werden, erzeugen. Optimierte Prozesse und ein optimiertes Schnittstellenmanagement befreien das wissenschaftliche Personal von der Notwendigkeit, Zeitressourcen in die fortlaufende Bewältigung von Alltagshavarien durch Ad‐hoc‐Management oder ressourcenaufwendigen Improvisationen investieren zu müssen. Andererseits liefern sie, sofern gut funktionierend, Informationen über den Leistungsprozess Forschung, die sich strategisch nutzen lassen. Qualitätssicherung wiederum ist allerdings nur in Tateinheit mit Dokumentation und Berichterstattung zu haben: Allein so werden Soll-Ist-Abweichungen sichtbar und sind Vorher-Nachher-Vergleiche möglich. Das aber erzeugt immer auch das mindestens latente Risiko, dass diese Maßnahmen in eine Qualitätsbürokratie ausarten. 

Solche Verfahren und Instrumente werden organisational partiell vom Wissenschaftsmanagement bewältigt. An Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind insbesondere Struktureinheiten sowie Rollenträger.innen im Bereich Qualitätsmanagement damit befasst. Aber auch das Forschungscontrolling (i.d.R. entweder in Stabsabteilungen oder in der Verwaltung angesiedelt) und das Management der Forschungsberichterstattung – letzteres spielt insbesondere im außeruniversitären Forschungssektor eine bedeutende Rolle – sind typische Anforderungen im Bereich Wissenschaftsmanagement. 

[bookmark: _Toc116997664]Gesellschaftliche Verankerung 

Dass Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen heute weit mehr tun, als grundständige Studienangebote und (Groß- wie auch Grundlagen-)Forschung zu betreiben ist im Grundsatz hinlänglich bekannt. Sie sind auch Vermittler von wissenschaftlichen Erkenntnissen in die Gesellschaft, Partner von Wirtschaftsunternehmen, sind Ansprechpartner für wissenschaftliche Politikberatung und übernehmen Aufgaben wie Weiterbildung oder Gründungsförderung. Mittlerweile sind solche Aktivitäten an vielen Einrichtungen gängige Bestandteile des Leistungsportfolios und stellen neue Formen der Leistungserbringung dar. Zwei Motive sind dafür maßgeblich: 

· Zum einen reagieren die Einrichtungen damit auf externe Anforderungen. Die gesellschaftlichen Erwartungen an die Hochschulen und auFE betreffen bspw. sowohl eine aktivere Kommunikation mit der Gesellschaft über Zukunftsfragen als auch ein stärkeres regionales Wirksamwerden.

· Zum anderen erkennen die Einrichtungen zunehmend die Potenziale, die mit nach außen gerichteten Aktivitäten im Blick auf Legitimitätsgewinne erschlossen werden können: Die öffentliche und politische Akzeptanz einer wissenschaftlichen Einrichtung ist zu einem gewichtigen Faktor in der Ausstattungskonkurrenz um Mittel der öffentlichen Hand geworden.

Darüber, wie solche Aktivitäten bzw. die zunehmenden Kontaktaufnahmen der Wissenschaft mit der Gesellschaft (vgl. Pasternack/Beer 2022: 11) angemessen benannt werden könnten, gibt es wissenschaftspolitisch keine wirkliche Einigkeit. Begriffliche Versuche wie „gesellschaftlich relevante Aktivitäten“, „engagierte Hochschule“ oder „Mission Gesellschaft“ leiden unter dem Nachteil, dass sie kein präzises Unterscheidungsmerkmal zu den herkömmlichen Aufgaben der Einrichtungen enthalten – denn auch Lehre und Forschung lassen sich der gesellschaftliche Bezug und das Engagement kaum absprechen. Am Ende landet man jedenfalls immer wieder bei Begriffen wie „Third Mission“, „Wissenschaftskommunikation“ und „Citizen Science“. Explizit oder implizit ist das, was damit gemeint sein kann, in verschiedener Weise konzeptualisiert worden. Unterscheiden lassen sich zwei Gruppen von Konzepten: 

· zum einen solche, die primär die traditionellen Funktionen Lehre und Forschung im Blick haben, diese aber in einen weiter reichenden Horizont einordnen und dabei Elemente der Interaktion zwischen Wissenschaft und Gesellschaft integrieren (z.B. Entrepreneurial University, Triple Helix, Mode 2, Transformative Wissenschaft); 

· zum anderen solche Konzepte, die neue Aufgaben formulieren, welche sowohl an die traditionellen Funktionen Lehre und Forschung anschließen als auch diese in Richtung gesellschaftsrelevanten Engagements überschreiten (etwa Engaged University, Regionale Innovationssysteme, Transdisziplinarität im Sinne der Verbindung von wissenschaftlichem und praktischen Wissen, Nachhaltige Hochschule). (Henke/Pasternack/Schmid 2017: 35)

Unter Wissenschaftskommunikation werden – entgegen anderen Verständnisformen, die auch innerwissenschaftliche Kommunikation mitberücksichtigen –  hier alle Formen von auf wissenschaftliches Wissen oder wissenschaftliche Arbeit fokussierter Kommunikation außerhalb der institutionalisierten Wissenschaft verstanden. Der Gegenstandsbereich der Wissenschaftskommunikation hat sich in den vergangenen Jahren erheblich erweitert. Wissenschaftskommunikation wurde bislang vor allem mit dem Schwerpunkt auf Presse- und Öffentlichkeitsarbeit sowie Wissenschaftsmarketing in den Forschungseinrichtungen behandelt. Avancierte Betrachtungen subsummieren mittlerweile weitere Bereiche unter Wissenschaftskommunikation, z.B. Wissenstransfer, wissenschaftliche Beratung und Scitainment/Scientainment. (Beer/Pasternack 2019: 11) War die öffentliche Kommunikation von Forschungseinrichtungen lange Zeit auf technisch-naturwissenschaftliche Themen konzentriert, nimmt zunehmend die Kommunikation über die Geistes- und Sozialwissenschaften an Fahrt auf. Hinzu kommt, dass interdisziplinäre Big Science-Projekte zu Themen wie Klimawandel, Biotechnologie oder Kognitionsforschung einbezogen werden. Auch die kommunikativen Verknüpfungen der Wissenschaft mit der Gesellschaft sind vielfältiger geworden. Ein beträchtlicher Teil der Kommunikation findet mittlerweile online statt, etwa in Foren, Blogs oder in sozialen Netzwerken. (Bonfadelli et al. 2017: 4–9)

Aktivitäten die Interaktionen mit Akteuren außerhalb der Wissenschaft darstellen werden auch unter dem Schlagwort „Third Mission“ zusammengefasst. Darunter sind solche nach außen gerichtete Aktivitäten zu verstehen, die gesellschaftliche Entwicklungsinteressen bedienen, die mit der herkömmlichen Leistungserbringung in Lehre und Forschung allein nicht zu bedienen sind, und dabei einrichtungsspezifische Ressourcen – d.h. solche aus Forschung oder/und Lehre – nutzen. Third Mission wird in einen breiteren Definitionsspielraum in drei Aufgabenbereiche systematisch untergliedert: Weiterbildung, Forschungs- und Wissenstransfer sowie gesellschaftliches Engagement. (Henke/Schmid 2016: 62f.) 

Auch das Thema Partizipation von Bürger.innen an Forschungs‐ und Innovationsprozessen erfährt seit einigen Jahren einen erheblichen Aufschwung sowohl in der Politik als auch in der Wissenschaft (vgl. Göbel/Henke/Mauermeister 2020: 8). Citizen Science, zu Deutsch auch „Bürgerforschung“, „Bürgerwissenschaft“ oder „Amateurwissenschaft“ genannt, bei der nicht‐professionelle Akteure, also Laien, forschen, ist ein prominenter Ausdruck solcher Entwicklungen (Mahr 2014). Für die strategische Entwicklung sind die Einrichtungen auf professionelle Mitarbeiter.innen im Wissenschaftsmanagement angewiesen, dessen konzeptionelle Zuarbeiten und operativen Tätigkeiten sie für die Organisation und Kommunikation solcher Konzepte und Aktivitäten benötigen.

Solche Aktivitäten bzw. die zunehmenden Kontaktaufnahmen der Wissenschaft mit der Gesellschaft werden – so Rödder (2017: 70) – mittlerweile als Indikator für die wissenschaftspolitisch erwünschte gesellschaftliche Relevanz von Forschungsergebnissen angesehen und gewinnen zunehmend im Wettbewerb der Universitäten und Forschungseinrichtungen um Sichtbarkeit an Bedeutung (z.B.: „Das BMBF wird die Wissenschaftskommunikation als integralen Bestandteil der BMBF-Förderung ausbauen“, Bundesministerium für Bildung und Forschung (2019: 3)). Angesichts der andauernden Weiterentwicklung von Mechanismen des Wissensaustausches sowie kontinuierlich sich verändernden Rezeptionsgewohnheiten der Gesellschaft sind Hochschulen und auFE fortwährend damit beschäftigt passende transfer- und kommunikationsunterstützende Organisationsstrukturen und Prozesse zu entwickeln bzw. zu optimieren und nachhaltig zu etablieren. Für Hochschulen und auFE sowie ihre Leitungen bedeutet das, solche Themen stärker systematisch zu betrachten und als strategisch relevantes Handlungsfeld zu verstehen. (Stifterverband 2020: 3–5) 

Das Wissenschaftsmanagement leistet unter Berücksichtigung dieser Herausforderungen bereits einen wichtigen Beitrag, wenn es z.B. darum geht, auf welchen Wegen sich die Verwertung von Forschungsergebnissen bestmöglich umsetzen lässt, wenn es um Service-Angebote für das wissenschaftliche Personal oder um die Koordination zwischen zentralen und dezentralen Verantwortlichkeiten geht. In unterschiedlichem Maße ist dabei eine strategisch-konzeptionelle und administrative Betreuung bzw. Koordinierung nötig. Entsprechend divers ist auch das Aufgabenfeld, in das dann die Wissenschaftsmanager.innen eingebettet sind. Dafür wurden und werden in den Organisationen typischerweise eigene Stellen oder Abteilungen geschaffen. Entsprechend hat die Anzahl an mit Außendarstellung betrautem Personal in den letzten Jahren insgesamt in den Forschungseinrichtungen zugenommen, was sich auch in der Personalstruktur der Einrichtungen niederschlägt (vgl. Rödder 2017: 70f.).

[bookmark: _Toc116997665][bookmark: _Toc89074240]Drittmittelabhängigkeit

Drittmittel einzuwerben und sie zu verwalten ist an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen kein neuer Vorgang, aber durch die verschärfte Kompetitivität mittlerweile zu einem Belastungsfaktor geworden. Zugleich sind Drittmittel zu einem kritischen Erfolgsfaktor für die Bewertung von Wissenschaftler.innen und ganzen wissenschaftlichen Einrichtungen geworden (vgl. Blum 2017: 28).  

Das Förder- und Drittmittelgeschäft wird zunehmend komplexer, nicht zuletzt aufgrund der zunehmenden Anzahl an Fördermöglichkeiten (auch europäische und internationale Fördermöglichkeiten) und der damit einhergehenden Heterogenität von Richtlinien sowie Antrags-, Abrechnungs- und Dokumentationspflichten der unterschiedlichen Mittelgeber bzw. ihren Projektträgern. Das heißt, Fördermittel revisionssicher zu verwalten und abzurechnen wird zunehmend zur Herausforderung für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen. (Greven 2017) Im Vergleich zur Akquise von Förder- und Drittmitteln ist die Phase der Drittmitteladministration (vom Projektstart bis zum Projektabschluss) sehr viel stärker durch Richtlinien und gesetzlichen Vorgaben geprägt (Uhle 2018: 27).

Dabei gibt es im Grundsatz drei verschiedene Arten von Drittmitteln: zum ersten solche von Forschungsförderern (in der Regel nach responsive mode), zum zweiten FuE-Projektmittel von der Wirtschaft oder wirtschaftsnahen Akteuren (typischerweise zur Bearbeitung einer praxisrelevanten Problemstellung) und zum dritten die Beteiligung an Programmausschreibungen, die überwiegend von Bundes- und  Landes(wissenschafts)ministerien und Stiftungen ausgehen (mit Bindung an das jeweilige Ausschreibungsthema). (Pasternack et al. 2018: 176)

Für Deutschland sind z.B. Bund-Länder-Förderprogramme zu einer Dauererscheinung geworden, seit 1989 das erste Hochschul- und Wissenschaftsprogramm (HWP) gestartet war. Sie zeichnen sich dadurch aus, dass sich die Hochschulen einer Beteiligung häufig nicht entziehen können. Denn nur so können manche Standardaufgaben einigermaßen ausfinanziert werden, und zudem üben die Landesministerien Druck auf die Hochschulen aus, sich zu beteiligen. Die fortwährenden Ausschreibungen setzen mit einer gewissen Regelmäßigkeit wissenschaftliches und Verwaltungspersonal der Anforderung aus, in kurzer Zeit antragsfähige, also programmkompatible Ideen zu entwickeln, inner- oder außerhochschulisch Kooperationen für die Antragstellung zu initiieren und den jeweiligen Antrag zu schreiben. Hinzu treten Landesprogramme, an denen sich zu beteiligen noch unabweisbarer ist, da die Finanzierungen daraus z.T. erhebliche Anteile der Gesamt-Hochschulfinanzierung ausmachen. 

Auch die Entwicklung der Einnahmen an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen zeigt, dass der Finanzierungsanteil aus wirtschaftlicher Tätigkeit – hierbei handelt es sich insbesondere um Drittmittel – im Vergleich zu vor 25 Jahren spürbar zugenommen hat, gleichwohl es erhebliche Unterschiede zwischen den Einrichtungen der Helmholtz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft, Fraunhofer-Gesellschaft und Leibniz-Gemeinschaft gibt. (Dohmen/Wrobel 2018: 90–98) Auch die zunehmenden Verbundstrukturen in der Drittmittelförderung, meist ein eingefordertes Kriterium erfolgreicher Mitteleinwerbungen, schlagen inzwischen auf die binnenorganisationale Struktur nieder. Je größer die Drittmittelstrukturen werden, desto anspruchsvoller wird auch ihre Steuerung. Zudem nehmen die personellen und finanziellen Verflechtungen zwischen verschiedenen administrativen Einheiten zu (Streiter 2017: 249).

Drei wesentliche Aspekte lassen sich herausstellen, um zu verdeutlichen, inwiefern die zunehmende Bedeutung von Drittmitteln mittlerweile zu einem Belastungsfaktor geworden ist: (1) die Drittmitteleinwerbung und -beantragung, (2) die Organisation von Projektstarts sowie (3) die Drittmittelverwaltung.

(1) Drittmitteleinwerbung und -beantragung: Um die Kernfunktionen Forschung und Lehre (an auFE: nur Forschung) erfüllen zu können, wird die Drittmitteleinwerbung – früher eine gelegentliche Zusatzaktivität – zur Normalaufgabe. Das kann auch einigermaßen funktionieren, solange die Chancen auf Bewilligungen so hoch sind, dass der Aufwand gerechtfertigt erscheint. Hier gibt es beachtenswerte Entwicklungen. Die DFG , welche als Mittelgeberin deutschlandweit mit die höchsten Förderkriterien für Forschungsprojekte vorgibt, weist mittlerweile von allen Fördermittelgebern in Deutschland die höchste Förderquote in den Geistes- und Sozialwissenschaften auf – mit 37,6 Prozent.[footnoteRef:49] Das BMBF wiederum, immerhin nach Volumen eines der größten drittmittelvergebenden Institutionen in Deutschland, hatte 2017 eine Förderausschreibung zum Thema „Citizen Science“ mit einer Bewilligungsquote von vier Prozent zum Abschluss gebracht.[footnoteRef:50]  [49:  Förderquote = Verhältnis der Zahl der Bewilligungen zur Zahl der Anträge. Angabe für 2017, siehe http://www.dfg .de/dfg_profil/zahlen_fakten/statistik/bearbeitungsdauer/index.html (26.5.2017). Die dort angegebene Kategorie „Einzelförderung“ umfasst mehrere Förderprogramme, welche in der statistischen Berichterstattung gemeinsam dargestellt werden. Neben der klassischen sog. Sachbeihilfe (ein bürokratischer Begriff, der auch und in der Regel vor allem Personalkosten umfasst, um ein Einzelprojekt durchführen zu können) sind dies u.a. das Emmy Noether-Programm, die Heisenberg-Förderung und Forschungsstipendien (detaillierte Übersicht unter http://www.dfg.de/ dfg_profil/zahlen_fakten/statistik/programmbezogene_statistiken/index.html#anker66857048). Die Gesamtförderquote der Einzelförderung wird aber wesentlich von den Anträgen auf Sachbeihilfe bestimmt; 2017 entfielen rund 91 Prozent der Antragstellungen in der Einzelförderung auf diesen Antragstyp. Die Förderquote nur für die Sachbeihilfen lag 2017, bezogen auf Neuanträge, bei 36,6 Prozent – also etwa zwei Prozentpunkte unter dem Gesamtwert der Einzelförderung. In anderen in der Einzelförderung enthaltenen Programmen – beispielsweise bei den Forschungsstipendien – war dagegen die Förderquote höher, beim Emmy Noether-Programm etwas niedriger. Insgesamt fallen diese Abweichungen bei der Gesamtquote jedoch kaum ins Gewicht. (Schr. Mittlg. William Dinkel, Informationsmanagement, Statistik und Reporting der DFG, 27.8.2018)]  [50:  310 eingereichte Projektskizzen, davon 13 Bewilligungen (schr. Mittlg. Projektträger DLR, 3.5.2017)] 


(2) Organisation des Projektstarts: Ein Drittmittelprojekt stellt trotz aller Zunahme der Projektzahlen, nach wie vor eine Kontinuitätsunterbrechung dar. Es sind also Sonderanstrengungen auf allen Ebenen der Einrichtungen für einen erfolgreichen Projektstart erforderlich, da Routinen entweder nicht etabliert oder nicht aufeinander abgestimmt sind. Da immer ein Mittelgeber involviert ist und dieser mitunter einen Projektträger für die administrative Begleitung zwischengeschaltet hat, enthält die Prozesskette des Projektstarts zudem typischerweise Kommunikations- und Entscheidungsschleifen, welche die innerorganisationale Kontinuitätsunterbrechung verschärfen (können). 

(3) Drittmittelverwaltung: Verschiedenste Studien (siehe dazu Pasternack et al. 2018: 182) zeigen, dass  Drittmittelprojekte mittlerweile einen hohen Verwaltungsaufwand verursachen.  Dieser bestehe nicht nur darin, die Projekte einzuwerben, was durch komplizierte Antragsprozeduren aufwendig genug sei, und sie zu leiten, sondern diese nach den Vorgaben der Drittmittelgeber auch abzurechnen. Erschwerend komme hinzu, dass sich die Abrechnungsverfahren sowohl zwischen Drittmitteln und Haushaltsmitteln als auch zwischen den verschiedenen Mittelgebern unterscheiden. 

Der Bereich Drittmittelservice und z.T. auch Projektmanagement gehört bereits zu den Kernhandlungsfeldern von Supportstrukturen im Forschungsmanagement (Uhle 2018: 26) – differenziert sich jedoch aufgrund der geschilderten Entwicklungen zunehmend aus, etwa durch die Spezialisierung von organisationalen Rollenträger.innen auf bestimmte Mittelgeber (z.B. EU-Referenten) oder der Professionalisierung in bestimmten Teilaufgaben(gebieten) im Drittmittelservice (z.B. Controlling, Zertifizierungen und Audits). Denn: Der Anteil an Aufgaben wie Projekt- und Drittmittelakquise, deren administrative Begleitung bis hin zu Abwicklung und Dokumentation der Ausga-

ben (Verwendungsnachweise) und Ergebnisse (Forschungsberichte, Publikationen) sowie der Kommunikation und Präsentation der Projektergebnisse (Public-Relation Praktiken, Tagungen, Transferveranstaltungen u.a.) hat erheblich zugenommen. Es wird deutlich: Es treten Aufgaben „jenseits der reinen Finanzadministration stärker in den Vordergrund […] Auch die Serviceorientierung gegenüber den Projektverantwortlichen wird wichtiger. Forschungsförderung und Drittmittelservice werden … von der Struktur ihrer Aufgaben her ähnlicher und können stärker zusammengedacht werden, als das in der Vergangenheit üblich war“ (ebd.: 31). Hierauf müssen die Hochschulen und außeruniversitären Forschungsinstitute eine strategische Antwort finden – bzw. haben diese bereits gefunden –, die von Einrichtung zu Einrichtung durchaus unterschiedlich ausfallen kann.

In einem solchen Umfeld ist das Forschungsmanagement respektive das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement mittlerweile – zumindest an Hochschulen – oft ein separater Organisationsbereich, der an der Schnittstelle zwischen Verwaltung und Wissenschaft, der unterschiedliche Anspruchsgruppen mit sehr vielfältigen Anforderungen adressiert, operiert. An außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist das Forschungsmanagement in der Regel als Stabs- und Servicestellen eingerichtet und an kleinen Einrichtungen oft eine „one-man-show“ (Wolf 2017). Vor dem Hintergrund der Zunahme von drittmittelfinanzierter Forschung sowie der steigenden Anzahl von Forschungsprojekten mit unterschiedlichen Fördermittelgebern lassen sich zudem seit geraumer Zeit verschiedene Tendenzen an Hochschulen und im außeruniversitären Forschungssektor beobachten: (1) entweder Zentralisierungstendenzen mit dem Ziel alle Phasen des Forschungsdrittmittelprozesses (von der Fördermittelrecherche, über die Antragsphase bis hin zum Projektabschluss) an einer Stelle gemeinsam zu bedienen; oder (2) Dezentralisierungstendenzen, d.h. die Trennung der klassischen Sachverwaltungsaufgaben (i.d.R. in den Dezernaten) von den Serviceleistungen für die Forschung – letztere werden dann in einer eigenständigen Einheit bedient. 

[bookmark: _Toc116997666]Interdisziplinarität

Im Wissenschaftssystem stehen Disziplinarität und Interdisziplinarität in einer engen Wechselbeziehung. Die disziplinäre Ordnung der Wissenschaft, wie sie sich an Hochschulen und in der außeruniversitären Forschung etabliert hat, bildet den für die Herausbildung, Festigung und Weiterentwicklung wissenschaftlicher Wissensbestände und Methoden notwendigen Rahmen. Für die Erschließung neuer Forschungsfelder und die Bearbeitung großer, gesellschaftlich relevanter Themenstellungen bedarf es zugleich das Zusammenwirken von Disziplinen, wodurch die Förderung interdisziplinär angelegter Forschung in den letzten Jahrzehnten wissenschaftspolitisch einen hohen Stellenwert eingenommen hat. (Wissenschaftsrat 2020: 5)

Der Begriff Interdisziplinarität umfasst in der wissenschaftspolitischen wie auch wissenschaftlichen Debatte mittlerweile verschiedene Bedeutungsfacetten, z.B.: Multidisziplinarität, Pluridisziplinarität, Crossdisziplinarität, Transdisziplinarität, unterschiedlose Interdisziplinarität, Pseudo-Interdisziplinarität, Hilfsinterdisziplinarität, Zusammengesetzte Interdisziplinarität, Ergänzende Interdisziplinarität oder die Vereinigende Interdisziplinarität. Differenzierungskriterien sind solche der Fragen nach Forschungsgegenständen, Problemfokussierungen oder theoretischer und methodischer Integrationsniveaus. (Jungert 2010: 1–9) Sukopp (2010: 21f.) markiert den Begriff der Interdisziplinarität hinsichtlich seiner Aufmerksamkeit – theoretische, praktische und methodische Interdisziplinarität. 

Die Politik richtet dementsprechend vielfältige Erwartungen an die Wissenschaft. Außeruniversitäre Forschungseinrichtungen bearbeiten schon immer oft Querschnittsthemen und sind dazu überwiegend interdisziplinär aufgestellt. Hochschulen waren lange Zeit primär disziplinär aufgestellt. Inzwischen sind aber auch an Hochschulen große, fachübergreifende Forschungsfelder und Forschungsstrukturen entstanden. (Wissenschaftsrat 2020: 39f.)

Interdisziplinarität kommt jedoch auch nicht umstandslos zustande – auch wenn in verschiedenen Rahmenprogrammen förderpolitisch gezielt Interdisziplinarität gefordert und gefördert wird (sowohl in Einzelprojekten als auch in Verbundvorhaben). Dabei sind die Strukturbedingungen fächerübergreifenden Austauschs bzw. interdisziplinärer Kollaboration ebenso zu reflektieren wie sprachliche, theoretische und methodische Schwierigkeiten. (Vgl. Vollmer 2010: 61–68) Interdisziplinarität ist stets von – mitunter erheblichen – Übersetzungsaufwand gekennzeichnet. Solche Übersetzungsleistungen übernehmen nicht zuletzt Wissenschaftsmanager.innen, etwa als Koordi-

nator.innen von interdisziplinären Forschungsgruppen, im Bereich der wissenschaftlichen und zunehmend der Wissenschaftskommunikation, als Forschungskoordinator.innen oder Geschäftsführung in interdisziplinären In-Instituten.

[bookmark: _Toc116997667]Personalentwicklung 

Hochschulen und außeruniversitäre Forschungsinstitute sind personenzentrierte Organisationen. Daher ist die Qualifikation, Kompetenz und Motivation ihrer Mitarbeiter.innen besonders wichtig für die Leistungsfähigkeit der Einrichtungen. (Joerk 2009: 79f.) Attraktive Arbeits- und Beschäftigungsbedingungen für Forscher.innen und für die Akteure, die Forschung unterstützen, gelten somit als wichtige Voraussetzung für exzellente Wissenschaft. Daher rückt das Thema Personalpolitik und -management in den Wissenschaften, welches lange vernachlässigt wurde, seit etwa 15 Jahren wieder mehr und mehr in den Fokus politischer und organisationaler Anforderungen (Becker 2021: 441; 2017: 33).

Die Forschungseinrichtungen sollen international wettbewerbsfähige Arbeitsbedingungen und berufliche Entwicklungsmöglichkeiten gewährleisten, um exzellente Wissenschaftler.innen zu gewinnen oder zu halten. Das erfordert umfassende und zeitgemäße Konzepte der Personalpolitik, der Personalgewinnung und der Personalentwicklung. Dazu gehören auch Aspekte wie die Erhöhung der Repräsentanz von bspw. Frauen im Wissenschaftssystem, insbesondere in Führungspositionen, ein verantwortlicher Umgang mit Befristungen, Diversity, Chancengerechtigkeit, Familienfreundlichkeit, Ausbildung nicht-wissenschaftlichen Personals und Führungs- bzw. Leitungskultur. (GWK 2014: 4) 

Unter dem Begriff „Personalentwicklung sind im Kern alle organisatorischen Maßnahmen zu verstehen, mit denen die Qualifikationen der Beschäftigten aktiv, weitgehend systematisch im Hinblick auf organisatorische wie individuelle Zielsetzungen ermittelt, erhalten, verändert und/oder Veränderungen angeregt werden“ (Becker 2021: 441). Dementsprechend ist Personalentwicklung eine strategisch und langfristig ausgerichtete Aufgabe. Diese strategisch ausgerichtete Gestaltung ist wiederum mit organisationalen Entwicklungs- und Veränderungsprozessen verbunden. Daher bedarf es Steuerungs- und Managementinstrumente in den Bereichen Personalgewinnung, Personalentwicklung sowie Personalführung. (Vgl. Fraunhofer-Gesellschaft/Helmholtz-Gemeinschaft/ Leibniz-Gemeinschaft 2016: 44) In diesem Rahmen gewinnt das Wissenschaftsmanagement zunehmend an Bedeutung, insbesondere für strategische Aufgaben in der Personalplanung, bei der Entwicklung von Konzepten zur zielgerichteten Personalgewinnung, beim Gewährleisten einer laufenden Orientierung des Personal und nicht zuletzt bei der Personalmotivierung (Joerk 2009: 82). So leisten Wissenschaftsmanager.innen in der Praxis heute bereits einen Beitrag im Bereich des Weiterbildungsmanagements, im Personalentwicklungscontrolling, sie führen Kompetenzanalysen für zukünftige Personalauswahl durch oder bieten Service und Beratung (etwa bei Personalangelegenheiten für Forschungsantragseinreichungen) an. 

Die außeruniversitären Forschungseinrichtungen haben sich diesem Handlungsfeld sowohl einzeln[footnoteRef:51] als auch im Verbund[footnoteRef:52] bereits strategisch angenommen. An außeruniversitären Forschungseinrichtungen bestehen je nach Forschungsgemeinschaft unterschiedliche Abhängigkeiten. Verfügen die Forschungsinstitute bzw. -zentren über weitegehende Autonomie gegenüber ihrer Trägergemeinschaft, gestaltet sich das Personalmanagement weitestgehend dezentral. In Forschungsgemeinschaften, deren Einrichtungen rechtlich nicht selbstständig sind, sind i.d.R. die dezentralen Bedarfe der Forschungsinstitute mit der zentralen Dachstrategie zum Personalmanagement zu verknüpfen bzw. sollten sich ergänzen. [51:  z.B. Fraunhofer-Gesellschaft (2015).]  [52:  Im Rahmen der Betrachtung von Nachhaltigkeitsstandards (Funktionsbereich Personal) für Forschungsorganisationen. Von 2014 bis 2016 wurde dazu ein Verbundprojekt LeNa „Nachhaltigkeitsmanagement in außeruniversitären Forschungsorganisationen“ von der Helmholtz-Gemeinschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und Leibniz-Gemeinschaft gemeinsam durchgeführt (https://www.helmholtz.de/ueber-uns/die-gemeinschaft/nachhaltigkeit/personal/, 10.8.2021).] 


Auch für Hochschulen können aus Sicht der wissenschaftlichen Personalforschung personalwirtschaftlich Veränderungen bzw. positive Entwicklungen beschrieben werden, gleichwohl diese im Vergleich zu den auFE noch Nachholbedarfe ausweisen (Becker 2017: 33; 2021: 442). An Hochschu-

len trägt die zentrale Verantwortung grundsätzlich die Hochschulleitung – zuständig für Strategie und Ressourcenzuteilung sowie in ihrer Promotorenrolle. Die Umsetzung der Strategie obliegt jedoch der operativen Managementebene, die die Verantwortung für Entwicklung und Umsetzung der Angebote bzw. Aktivitäten trägt. Die akademische Personalentwicklungspraxis funktioniere jedoch alles andere als optimal – vornehmlich seien die Konzepte angebots- und nicht nachfrageorientiert gestaltet. Besonderheiten prägen an Hochschulen vor allem die unterschiedlichen Zielgruppen: Verwaltung und wissenschaftsunterstützendes Personal, wissenschaftlicher Nachwuchs, professorales Personal und Führungskräfte. (Becker 2021: 441f.) 
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Die Forderung nach verstärkter institutionenübergreifender Kooperation von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist mittlerweile fast zum wissenschaftspolitischen Gemeingut geworden. Entsprechend findet sie sich in zahlreichen Stellungnahmen und Memoranden von (Fach-)Politiker.innen und Ministerien, aber auch von Beratungseinrichtungen und Wissenschaftsorganisationen (vor allem dem Wissenschaftsrat und der Hochschulrektorenkonferenz) regelmäßig wieder. Sie ist und bleibt insofern ein zentrales Anliegen in der bundesdeutschen Forschungspolitik. Der Wissenschaftsrat (2018a: 22) konstatierte dazu, dass in den letzten Jahren die Institutionalisierung von Kooperationen zwischen Universitäten und außeruniversitären Forschungseinrichtungen – insbesondere im Rahmen der gemeinsamen Einwerbung von Exzellenzclustern und der universitären Strategiebildung im Kontext der Exzellenzinitiative – vorangetrieben wurde.

Argumente dafür finden sich vielfach nicht mehr explizit ausgesprochen, da Kooperationen zwischen Universitäten und auFE in der Regel per se für gut befunden und empfohlen werden. Von den bestehenden und geplanten Kooperationen hängen häufig auch positive Gutachtervoten bei Evaluationen maßgeblich ab. Dies gilt sowohl für die Universitäten als auch die außeruniversitären Forschungseinrichtungen; letztere werden durch externe Gutachter durchaus zur Kooperation mit den Universitäten gedrängt. Damit sind beide – Universitäten wie auFE – aufeinander angewiesen. Die ‚objektive’ Interessenlage – und zunehmend auch die subjektive Interessenwahrnehmung – beider deckt sich hier weitgehend. (Vgl. Kreckel 2009: 330)

Die Motivationen der beteiligten Akteure bei Verbünden bzw. Kooperationen zwischen Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften beziehe sich häufiger auf ein gemeinsames inhaltliches Interesse, das sich auf alle Leistungsdimensionen erstrecken könne. Insbesondere zwischen Universitäten und HAWs solle eine strukturelle Verfestigung von Kooperationen angestrebt werden, beispielsweise auf vertraglicher Grundlage, um gleichrangige und verbindliche Partnerschaften zu gewährleisten. Hier wird davon ausgegangen, dass die differenzierten Stärken in der Grundlagenforschung einerseits und der angewandten Forschung andererseits Kooperationspotenziale entfalten und zu einer Steigerung von Forschungsleistungen führen. (Wissenschaftsrat 2018a: 20).

Auch die Wettbewerbssituation auf internationaler Ebene kann Anlass dafür sein, dass Einrichtungen kooperieren, etwa um regional eine kritische Masse zu erreichen (Wissenschaftsrat 2018a: 14, 31). Gleichzeitig gilt auch Internationalisierung für die Wissenschaft als ein Mittel zur Qualitätssteigerung in der Forschung. Durch den internationalen Austausch von Wissenschaftler.innen, Wissen und Innovationen sollen Methoden und Theorien erweitert und Forschungsergebnisse abgesichert werden. Gleichzeitig verschärft sich der Wettbewerb „um die besten Köpfe auf Seiten der Professoren, aber auch um die besten Studierenden, um Forschungsgelder und letztlich um die internationale Reputation“ der Forschungseinrichtungen, etwa über verschiedene Rankings (Sparr et al. 2012: 98).

Die Umsetzung und kontinuierliche Weiterentwicklung von Internationalisierungsstrategien deutscher Wissenschaftsorganisationen soll auf verschiedene Aspekte abzielen: die Forschungsorganisationen sollen sich in geeigneten Forschungsfeldern international platzieren, an der internationalen Mobilität von Wissenschaftler.innen adäquat teilhaben und ihre internationale Attraktivität für den Ausbau von Forschungskapazitäten nutzen. Schwerpunkt bei der Umsetzung und Weiterentwicklung der Internationalisierungsstrategien soll für die Wissenschaftsorganisationen auf dem Ausbau von Kooperationen über Organisationsgrenzen hinweg liegen. (GWK 2014: 3; 2019b: 8) Entsprechend sind auch die Bemühungen hinsichtlich internationaler Vernetzung stark angestiegen und die Zahl sowie Intensität von Kooperationsbeziehungen in den vergangenen Jahren stetig gewachsen (Hohn 2016: 551). 
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Die Themenpalette Kooperation, Wettbewerb und Internationalisierung ist vielfältig, finden sich diese mittlerweile in allen Bereichen von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen wieder. Aufgabenfelder für das Wissenschaftsmanagement reichen daher in diesem Handlungsfeld von der Akquise internationaler Drittmittel, Aktivitäten von Transferstellen oder im Dezernat für Internationale Beziehungen, über das Transfermanagement, die Koordinierung von Clustern und Forschungscampi bis hin zum Innovations- und Netzwerkmanagement.
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Die beschriebenen Herausforderungen (3.1. und 3.2.) sind wesentlich solche der herkömmlichen Organisations- und Verwaltungsstrukturen. Den Hochschulen und Einrichtungen im außeruniversitären Forschungssektor werden neue Prozesse entweder (reformbedingt) aufgenötigt oder sie halten solche neuen Prozesse für erforderlich, um den Erwartungen zu begegnen, die so vorher nicht bestanden hatten – z.B. im Bereich der Qualitätssicherung und -entwicklung. Neue Prozesse bewirken zusätzlichen Aufwand. Daher reagierten und reagieren die wissenschaftlichen Einrichtungen darauf zugleich mit dem Aufbau von Strukturen und der Installation von neuen Tätigkeitsrollen, wobei auch externe Veranlassungen handlungsauslösend waren und wozu auch die Entstehung einer neuen Personalkategorie – der Wissenschaftsmanager.innen – gehört. Zudem ist eine Dynamisierung von digitalen Entwicklungen innerhalb der Prozessgestaltungen, die gleichermaßen bisherige Prozesse wie Strukturen verändern, zu beobachten. Die Motive der prozess‐ und strukturbezogenen Reaktionen sind divers, aber eines der Motive ist durchaus die Vermeidung einer zusätzlichen Belastung des wissenschaftlichen Personals bzw. das Erzeugen von Entbürokratisierungswirkungen. (Vgl. Pasternack et al. 2018: 80, 292)
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Mit Formen der an New Public Management (NPM) orientierten Governance soll Wissenschaftseinrichtungen eine zunehmende Professionalisierung der Steuerung ihrer Selbstorganisation ermöglicht werden. Um den neu gestalteten Prozessen Entfaltungsräume zu verschaffen, wurden an Wissenschaftseinrichtungen Strukturen geschaffen oder aber gegebene Strukturen dafür angepasst. Daraus haben sich zum einen Veränderungen in der (Selbst-)Verwaltung bzw. Administration der wissenschaftlichen Einrichtungen ergeben. Zum anderen gibt es heute an diesen eine Vielzahl an professionellen Rollen, die es vor den strukturellen Reformen nicht gegeben hatte oder die zuvor in einem anderen Zuschnitt innerhalb der Organisationen wahrgenommen worden waren. In dem Kontext gewinnen professionelle managementorientierte Supportstrukturen an Bedeutung. Dabei stehen auf Managementprozesse spezialisierte Mitarbeiter.innen im Fokus.

Den angemessenen infrastrukturellen Rahmen für die Leistungsprozesse in Forschung (an Hochschulen auch in „Lehre“) wurden herkömmlich durch die Verwaltungen organisiert. Durchgesetzt hat sich mittlerweile die Ansicht, dass es hier bestimmter Funktions- und Qualifikationserweiterungen bedürfe, diese aber durch die klassischen Verwaltungsstrukturen nicht hinreichend wahrgenommen werden könnten. Diese spezifische Erweiterung der forschungsunterstützenden Einheiten soll Prozeduren jenseits traditionellen Verwaltungshandelns entwickeln. Dabei bestehen verschiedene Varianten:

· Herkömmliche forschungsbezogene Verwaltungsaufgaben werden in einem neuen Modus erledigt, der nicht primär administrative Vorgänge abarbeitet, sondern wissenschaftliches Handeln angemessen organisatorisch rahmt. 

· Neue Managementaufgaben, die aus Neugestaltungen der Forschungsorganisation und -governance resultieren, werden wahrgenommen.

· Herkömmliche wie neue forschungsunterstützende Aufgaben, die weder Forschung noch Administration sind – etwa in den Bereichen Digitalisierung oder Öffentlichkeitsarbeit – finden sich bearbeitet.

Als Struktur bewegt sich das Wissenschaftsmanagement so in einem Spannungsverhältnis: zwischen den Ebenen der Wissenschaft (inkl. des Managens von Wissenschaft durch managende Wissenschaftler.innen), der herkömmlichen Verwaltung und den diversen Leitungsebenen. Hier muss es seinen Platz finden. Denn die (neuen) Rollenträger.innen finden sich dabei nicht nur in neuen, sondern auch in altbekannten forschungsbezogenen Aufgabenbereichen wieder (vgl. Kloke 2014: 77; Pasternack et al. 2018: 103):

· in Tätigkeitsbereichen der klassischen Verwaltung, die einen deutlichen Wandel hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen erfahren haben (z.B. Drittmittelverwaltung, Forschungscontrolling);

· in bisher kaum ausdifferenzierten Bereichen, die zunehmend professioneller Ansprüche und Kompetenzen bedürfen (z.B. Beratung Forschungsförderung, Antragsberatung, Organisation von Weiterbildung, Personalentwicklung);

· bei bisherigen Nebenaufgaben, die sich zu neuen Berufsrollen entwickeln (Innovations- und Netzwerkmanagement, Forschungsprogrammentwicklung und -planung, Forschungsmanagement und internationale Beziehungen); 

· hinzu treten gänzlich neue Aufgabenbereiche: Transfermanagement und Third Mission, Digitalisierung, Kommunikation und Marketing, Koordination der Forschungsevaluation, Strategische Projekte und Exzellenz.

Im Statussystem wissenschaftlicher Einrichtungen existieren für diese Rollenträger.innen noch keine eindeutigen Platzierungen. Sie verteilen sich sowohl auf die Statusgruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen als auch auf die technisch-administrativen Mitarbeiter.innen bzw. Verwaltungsmitarbeiter.innen. Auch sind für die Träger dieser Rollen diverse Bezeichnungen vorgeschlagen worden – einige davon wenig intuitiv und daher fortwährend erklärungsbedürftig –, im Kontext derer sich die Benennung als „Wissenschaftsmanager.innen“ einrichtungsübergreifend als weitestgehend einigungsfähig herausgeschält hat. 
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Der Begriff des Wissenschaftsmanagements findet zumindest in Deutschland zunehmend Verwendung im Selbstverständnis der betreffenden Berufsgruppe(n) und hat sich mittlerweile in den wissenschaftspolitischen Debatten gegenüber anderen Begriffen etabliert (vgl. Seider 2013: 9). So finden sich folgende Begriffe – die zudem sowohl in der Praxis als auch in der theoretischen und empirischen Literatur den Begriff Wissenschaftsmanagement begleiten – mit jeweils etwas unterschiedlichem Zugriff entfaltet (ohne Anspruch auf Vollständigkeit):

New Professionals: Als New Professionals wird insbesondere in der angelsächsischen Literatur/ im angelsächsischen Raum eine Berufsgruppe in der Hochschule bezeichnet, die ihre Rolle in neueren Formen der Unterstützung von Studium und Lehre erfüllt (Gornall 1999). So finden sich New Professionals unter diversen Rollenbezeichnungen bzw. Begriffsvariationen wieder: professional staff, support professionals, general managers, specialist professions (u.a. Whitchurch 2009), para-academic staff (u.a. Graham 2012; Macfarlane 2011), administrative professionals oder techno-bureaucratic professions (u.a. Acker/McGinn/Campisi 2019; Karlsson/Ryttberg 2016; Kerridge/F. Scott 2018). 

Im angelsächsischen Raum werden zudem unter „Professional and support Staff in Higher Education“ (Bossu/Brown/Warren 2018) als Überbegriff, alle die Forschung, Lehre und Studium unterstützenden Tätigkeiten subsumiert. Die darunter aufgeführten Tätigkeiten des der Universitäten zugehörigen Personals schließen Verwaltungsaufgaben, höheres Management, Studierenden-Service, wissenschaftliche Unterstützung durch technische- oder Forschungsexpertise, die Instandhaltung technischer Anlagen sowie Sicherheitsdienstleistungen am Campus mit ein (ebd.: 1–8).

Third Space: Bezeichnet nach Whitchurch (2008, 2015) ein sich entwickelndes Territorium zwischen akademischen und administrativen Bereichen der Hochschule, das vor allem durch weniger begrenzte Berufsbilder geprägt ist – ein wissenschaftlich geprägter und wissenschaftsnaher, gleichzeitig aber doch serviceorientierter dritter Bereich.

Neben den oben bereits aufgeführten Begriffen existieren in der Wissenschaftspraxis im angelsächsischen Raum noch weitere Begriffe, welche sich dem weiten Begriffsfeld des Wissenschaftsmanagements zuordnen lassen: Educational (academic) Developers, educational instructural designer, managerial professionals/professors; administrators and support professionals, Research Administration oder Manager Academics.

Wissenschaftskoordination: Sie übernehmen erweiterte Aufgaben des Verwaltungspersonals, etwa in Form von Vorbereitungs‐ und Unterstützungsaufgaben bei der Finanzbuchhaltung, der Durchführung der Rechenschaftslegung und der Prüfungsorganisation (Banscherus et al. 2009: 30f.). Der Begriff Wissenschaftskoordination findet sich im deutschsprachigen Raum vergleichsweise häufig im außeruniversitären Forschungssektor – oft auch unter der Spezifizierung als Forschungskoordination (Wolf 2017: 286f.). An Hochschulen hat sich dagegen vornehmlich der Begriff um den des Hochschul- bzw. Forschungsreferenten durchgesetzt (Adamczak et al. 2007: 9).

Hochschulprofessionen: Beschreibt als Sammelbegriff Berufspositionen an Hochschulen, die „weder primär als Lehrende und Forschende…oder als leitende Hochschulmanager noch als Routine-Verwalter(innen) und -dienstleister(innen) tätig sind“ (Schneijderberg et al. 2013b: 9). Gemeint sind damit z.B. Studiengangsmanager.innen, Qualitätsmanager.innen oder Fakultätsmanager.innen. 

Hochschulprofessionelle: Der Begriff bezeichnet Mitarbeiter.innen mit „unterschiedlich disziplinärem, aber akademischem Hintergrund, die multiple Dienstleistungsfunktionen erfüllen, welche zumeist in Form von Beratungs‐ und Managementtätigkeiten ausgeführt werden“ (Kehm/Merkator/Schneijderberg 2010: 34). Sie übernehmen im administrativen Hochschulmanagement Schnittstellenfunktionen zwischen Verwaltung und Wissenschaft und sollen die verschiedenen Handlungsmodi von Hochschuladministration (bürokratisch) und Wissenschaftler.innen (professionell) überbrücken (Schneijderberg/Teichler 2013a: 403).

administratives Hochschulmanagement: Kloke (2014: 73f.) unterscheidet zweierlei Entwicklungen: den Ausbau des akademischen Hochschulmanagements und den Ausbau des administrativen Hochschulmanagements. Während Positionen im akademischen Management zumeist nur temporär eingenommen würden und ihre Inhaber dann in Forschung und Lehre zurückkehrten, eröffneten die Positionen im administrativen Hochschulmanagement eine Verwaltungskarriere, die auf dauerhaftem Verbleib beruhe. Wesentliches Merkmal der Beschäftigten im administrativen Hochschulmanagement sei, dass sie im Regelfall ausschließlich Verwaltungstätigkeiten nachgehen und nicht wissenschaftlich arbeiten. Das administrative Hochschulmanagement ist ein Berufsfeld, welches aufgrund der „Übernahme zahlreicher neuer Planungs‐ und Servicefunktionen … an vielen Hochschulen“ sowie der „Etablierung neuer Expertengruppen“ entstanden sei, das allerdings weniger durch „professionelle Autonomie“ gekennzeichnet ist, sondern durch „bereichsspezifisches Wissen und Organisationserfahrung“ (Krücken/Blümel/Kloke 2010: 234, 238).

Forschungsmanagement: Der Begriff Forschungsmanagement ist innerhalb des Wissenschaftssystems in Deutschland bereits seit den 1970er Jahren virulent, vor allem in Folge des Ausbaus des Bildungswesens im Hochschulbereich – oft aber ohne, dass man es Forschungsmanagement genannt hätte (Henke/Schneider 2021: 1). Unter Forschungsmanagement wird dabei ein Komplex von Dienstleistungen für Wissenschaftler.innen verstanden, der es, ohne selbst Forschung zu sein, ermöglicht, Forschung zu unterstützen (Locker-Grütjen 2009; Locker-Grütjen/Ehmann/Jongmanns 2012). Der Begriff ist sowohl an Hochschulen als auch in der außeruniversitären Forschung anzutreffen (Behlau 2017: 211). Forschungsmanagement wird mittlerweile weitgehend unter dem Themenfeld „Wissenschaftsmanagement“ mitverhandelt. 

Generell wird in Hinblick auf die unterschiedlichen Begriffe zwischen Diskursen im deutsch- und englischsprachigen Raum unterschieden. Zugleich haben sich die verschiedenen Begriffe in ihrer Entstehung aber auch oft gegenseitig inspiriert. Warum hat sich nun zumindest in Deutschland der Begriff Wissenschaftsmanagement gegenüber anderen Begriffen etabliert? Der im angelsächsischen Raum weit verbreitete Begriff des Third Space etwa, so die Kritik (Ziegele 2018; Wissenschaftsrat 2018b) vertiefe die Entfremdung von Wissenschaft und Verwaltung, denn Management und Verwaltung sind nur analytisch zu trennen, kaum aber im Selbstverständnis der Akteure. Das konzeptionelle Verständnis um die Begriffe Hochschulprofessionen und Hochschulprofessionelle sei in seinem institutionellen Bezug zu eng gefasst und lässt sich so nicht auf andere wissenschaftliche Einrichtungen anwenden (Müller/Grewe 2020: 19). Letzteres gilt für eine Vielzahl der oben angeführten Begriffe. 

Der Begriff Hochschulmanagement ist ebenfalls problematisch: er schließt den außeruniversitären Bereich systematisch aus und zudem wird er teils überlappend teils synonym zum Begriff Wissenschaftsmanagement verwendet, sodass die begrifflich naheliegende hierarchische Beziehung, in der Hochschulmanagement der die Hochschulen betreffende Teilbereich des Wissenschaftsmanagements sei, gar nicht anwendbar ist. Dies verkompliziert sich zusätzlich dadurch, dass mit Hochschulmanagement mitunter speziell die Leitungsebenen der Hochschule gemeint sind.[footnoteRef:53]  [53:  So lobt z.B. das Centrum für Hochschulentwicklung (CHE) jährlich die/den „Hochschulmanager*in des Jahres“ aus. „Die Grundidee der Auszeichnung … ist es, über die Identifizierung von Hochschulpräsident*innen oder -rektor*innen, die einen entscheidenden Einfluss auf positive Veränderungsprozesse an ihrer Hochschule genommen haben, die Leistung von Hochschulleitungen zu würdigen“ (https://www.che.de/projekt/hochschulmanagerin-des-jahres/, 12.9.2022).] 


Die vorliegende Studie setzt nach Abwägung der geschilderten begrifflich-konzeptionellen Stärken und Schwächen auf den Begriff „Wissenschaftsmanagement“ und entwickelt im weiteren Verlauf ein eigenes präziseres Verständnis des selbigen. Letzteres erscheint notwendig, da auch der Begriff des Wissenschaftsmanagements als Berufsbild kritisch diskutiert wird. Im Kontext dieser Studie ist dieser Schritt auch dadurch angezeigt, da der Begriff anschlussfähig sowohl im Kontext von Hochschulen als auch außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist. 
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Die im vorhergehenden Kapitel deutlich gewordene Begriffsvielfalt spiegelt sich auch in den konzeptionellen Arbeiten zum Begriff „Wissenschaftsmanagement“ wieder. Angelehnt an Lemmens/ Horváth/Seiter (2017: 18) sei das Wissenschaftsmanagement zunächst einmal ein Integrationskonzept, das verschiedenen Ebenen eine Handlungsorientierung bietet – z.B. Hochschulmanagement, Institutsmanagement, Clustermanagement oder auch Forschungsmanagement. Wissenschaftsmanagement im weitesten Sinne erstrecke sich demzufolge auf alle Akteure, Institutionen und Prozesse im Wissenschaftssystem. Trotz bereits zahlreich vorliegender Untersuchungen zum Wissenschaftsmanagement, herrscht keine abschließende Einigkeit darüber, welche Personengruppen genau zum Wissenschaftsmanagement zählen und welche nicht (Nickel 2017: 90).

Damit lässt sich der Begriff des Wissenschaftsmanagements bis heute kaum eindeutig definieren. Mit unterschiedlichen Konzeptionen verfolgen Autor.innen verschiedene Prinzipien für die Ein- bzw. Ausgrenzung von Tätigkeiten, welche sich ihrer Definition zu- bzw. nicht-zuordnen lassen. Krempkow et al. (2019) stellen fest, dass die meisten Autor.innen ihre begriffliche Eingrenzung auf der Grundlage unterschiedlicher Abgrenzungskonzepte wie Arbeits-, Organisations-, Tätigkeitsbereiche oder akademischer Bildungsabschlüsse vornehmen.[footnoteRef:54] Hinzu kommen, aufbauend auf Klumpp/Teichler (2008: 169), unterschiedliche Abgrenzungsprinzipien, wonach Autor.innen ihre Definition entweder (1) negativ aufbauen, also Personen und Tätigkeitsbereiche einschließen, welche weder primär in Forschung und Lehre tätig sind, noch routinemäßig Verwaltungs- und Dienstleistungsaufgaben ausüben; oder aber (2) positiv/enumerativ vorgehen, also die Tätigkeitsbereiche und Berufsgruppen – meist nur beispielhaft – aufzählend, welche der Begriffskonzeption zugehörig sind. Klumpp/Teichler (2008) kritisieren allerdings an dieser Stelle, dass eine solche Aufzählung immer unvollständig bleibt, da „sich immer mehr Sachgebiete arbeitsteilig herausbilden, und das Gemeinsame“ dadurch nicht in den Blick gerät. (3) Andere Herangehensweisen (z.B. Netzwerk Wissenschaftsmanagement 2020) sind eher inklusiv. Das bedeutet, „dass für die Tätigkeit im Wissenschaftsmanagement weder die Zugehörigkeit zu einem bestimmten Arbeits- und Organisationsbereich in wissenschaftlichen Einrichtungen noch spezifische akademische Abschlüsse vorausgesetzt oder ausgeschlossen werden“ (ebd.: 2).  [54:  vgl. u.a. Banscherus et al. (2017); Klumpp/Teichler (2008); Müller/Grewe (2020); Schneijderberg/Schneider (2013)] 


Diese Vielschichtigkeit an Perspektiven macht deutlich, dass sich Wissenschaftsmanager.innen nur begrenzt eindeutig einer konkreten Funktion und/oder Organisationseinheit zuordnen lassen bzw. sich diesen selbst zuordnen. In der Tendenz lassen sich zwei Perspektiven aus der bisherigen empirischen Erschließung ableiten:

· Es lassen sich Personen identifizieren, die eindeutig als Wissenschaftler.innen ausgewiesen sind, aber (zu einem Anteil) mit WiMa-Tätigkeiten betraut sind und Personen, die eindeutig als Verwaltungsmitarbeiter.innen ausgewiesen sind, aber (zu einem Anteil) mit WiMa-Tätigkeiten betraut sind.

· Auch gibt es sowohl dezentral angesiedeltes WiMa-Personal, i.d.R. auf wissenschaftlichen Stellen, das in einer dienstleistenden Funktion die Leistungsprozesse Forschung und Lehre unterstützen soll als auch WiMa, welches zentral, i.d.R. in der Verwaltung oder an Stabstellen, angesiedelt ist und in einer strategischen Funktion neben der direkten Unterstützung der Leistungsprozesse, auch an übergreifenden Zielerreichungen der Organisation mitwirkt. 

Mit Blick auf strukturelle Merkmale des Wissenschaftsmanagements können weitere Unterscheidungen getroffen werden, z.B.: 

temporäre und projektbezogene vs. dauerhafte Aufgaben (vgl. Netzwerk Wissenschaftsmanagement 2020); 

Nähe vs. Ferne zur Wissenschaft bzw. den Leistungsprozessen in Forschung und Lehre (vgl. Müller/Grewe 2020); 

Steuerungsfunktion, Führung und Strategie vs. Service- und Dienstleistungsfunktion (vgl. Jüttemeier 2016); 

Fokus des WiMa auf Organisationseinheiten (z.B. das Institut) oder auf Programme bzw. Projekte (z.B. Qualitätspakt Lehre) (vgl. Horváth/Seiter 2013).

Einig sind sich allerdings die meisten Autor.innen darin, dass diese Berufsgruppe irgendwo zwischen Wissenschaft und Verwaltung zu verorten ist. Das wissenschaftliche Berufsfeld ist jedoch eindeutiger abzugrenzen als das der Verwaltung (Krempkow et al. 2019: 5). Einige Begriffskonzeptionen arbeiten auch mit der beruflichen Selbstwahrnehmung des betreffenden Personals. Dieses kann eine Konzeptualisierung aber auch eine quantitative Erfassung deutlich erschweren. So zeigt beispielsweise die Untersuchung von Banscherus et al. (2017: 82), dass es Diskrepanzen zwischen der auf Tätigkeiten basierenden Kategorisierung des Wissenschaftsmanagements einerseits und der Selbstwahrnehmung des Hochschulpersonals andererseits gibt. Die wahrgenommenen Grenzen der Berufsbezeichnung stellten sich dabei als wesentlich fluider heraus als es die konzeptionelle Voreinschätzung erlaubt hatte. Unter Miteinbezug der Selbstwahrnehmung kann es also dazu kommen, dass die Trennschärfe der Abgrenzung verschwimmt und Begriffskonzeptionen sich weiten müssen, also inklusiver werden.

Darüber hinaus scheint Einigkeit dahingehend zu bestehen, dass die auf Management spezialisierten Mitarbeiter.innen die Rahmenbedingungen für die wissenschaftliche Leistungsebene professionell gestalten sollen. Kern ihrer Tätigkeit ist mithin, positiven Einfluss auf die Handlungsbedingungen bzw. Umsetzungskontexte für Lehre und Forschung zu nehmen. Wissenschaftsmanager.innen nehmen also Aufgaben wahr, die forschungs- oder lehrnah sind und zugleich immer auch administrative und manageriale Tätigkeiten beinhalten. Schmidlin/Bühlmann/Muharremi (2020: 21–23) zeigen auf, dass die Aufgaben und Tätigkeiten von Wissenschaftsmanager.innen im Wesentlichen vier Bereichen zugeordnet werden können: (1) forschungsnahe Unterstützungsleistungen, (2) lehrnahe Unterstützungsleistungen, (3) Funktionen im Bereich Governance und Management, welche insbesondere für die strategische Organisationsentwicklung bzw. von Teileinheiten verantwortlich sind und (4) Dienstleistungs- sowie Querschnittsaufgaben, wie etwa im Bereich Kommunikation/ Marketing oder der Erarbeitung von Konzepten zu spezifischen Themen wie etwa Diversity-Management. Diese Differenzierung ist sowohl im Feld der Wissenschafts- und Hochschulforschung als auch in der Wissenschaftspraxis weitestgehend einigungsfähig. 

Es darf aber auch nicht unterschlagen werden, dass der außeruniversitäre Forschungsbereich exklusiv der Forschung verschrieben ist und keine Organisationsleistungen in Lehre und Studium zu erbringen hat. Auch im Bereich der Forschung ergeben sich unterschiedliche Kontextbedingungen für das Wissenschaftsmanagement, und dies auch im Vergleich der großen außeruniversitären Forschungsorganisationen. Konkret betrifft das etwa die Abhängigkeit der Ausstattung von eingeworbenen oder abgesicherten Drittmitteln, der Bedeutung von Forschungskooperation und Anwendungsorientierung bis hin zum Wissenstransfer. Eine Beschreibung des Wissenschaftsmanagements muss, wenn es beide Zweige des Wissenschaftssystems (Hochschulen und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen) einschließen möchte, hinreichend allgemein wie notwendig konkret sein. 

Folgend wird eine einheitliche Definition des Wissenschaftsmanagements – die in Anspruch nehmen kann, für Hochschulen wie außeruniversitäre Forschungseinrichtungen zu gelten und eine Un-

terscheidung zwischen Wissenschaftsmanagement mit dezidiertem Bezug zur Lehre sowie konkret auf den Leistungsbereich Forschung abzielend vornimmt – entwickelt. 

[bookmark: _Ref103093967][bookmark: _Ref103164383][bookmark: _Toc116997673]Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement

Der Ausgangspunkt unserer Untersuchung war, ein einheitliches Verständnis von Wissenschaftsmanagement und seiner Rollenträger.innen herzustellen, welches auf jedwede wissenschaftliche Einrichtung anwendbar ist. Das erschien notwendig, da der Begriff des Wissenschaftsmanagements vielschichtig diskutiert wird – z.B. hinsichtlich dessen, ob die Bezeichnung lediglich auf nichtprofessorales Personal abstellt, spezifische akademische Abschlüsse voraussetzt oder auch Managementaufgaben akademischer Wahlämter berücksichtigt (vgl. Müller/Grewe 2020).[footnoteRef:55] Die entwickelte Definition schließt insbesondere an das inklusive Verständnis von Wissenschaftsmanagement des Netzwerk Wissenschaftsmanagement (2020) an und präzisiert es, etwa mit Blick auf Schnittstellen und Ausschlusskriterien sowie hinsichtlich des Lehr- und Forschungsbezuges.  [55:  s.o. 4.1.2. Konzeptionen zum Wissenschaftsmanagement] 


Im Lichte der vorangegangenen Erörterungen und gestützt auf Positionierungen im Feld wird folgende Definition für diese Personengruppen an Hochschulen als auch auFE für die weiteren Betrachtungen zugrunde gelegt (Übersicht 12): Wissenschaftsmanager.innen sind Personen, die als Expert.innen in wissenschaftlichen Einrichtungen Prozesse in Forschung oder Lehre sowie die in der Forschung oder Lehre tätigen Personen strategiebezogen, konzeptionell und/oder operativ unterstützen – mit dem Ziel, die Bedingungen der Forschung oder Lehre qualitätsförderlich zu gestalten, und die dabei überwiegend nicht fachwissenschaftlich tätig sind.

[bookmark: _Ref116920305][bookmark: _Toc117073052][image: ]Übersicht 12: Definition von Wissenschaftsmanager.innen



Die Definition fasst das Wissenschaftsmanagement enger als andere Autor.innen es tun, insofern sie Bedingungen an bestimmte Arbeitsweisen knüpft. Gleichzeitig fasst die Definition das Wissenschaftsmanagement weiter, insofern die Zugehörigkeit zu bestimmten Personalgruppen oder Organisationseinheiten nicht als Bedingung formuliert wird. Die Definition stellt eine Organisationsperspektive auf das Wissenschaftsmanagement her, wodurch die Bearbeitung von organisationsbezogenen Forschungsfragen begünstigt wird. Deswegen sind bestimmte Personengruppen an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen explizit nicht einbezogen: akademi-

[bookmark: _Ref90559464]sche Wahlämter, überwiegend fachwissenschaftlich tätige Akteure und Personen mit klassischen Verwaltungsaufgaben (vgl. Schmidlin/Bühlmann/Muharremi 2020: 21). (Übersicht 13)
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In der Praxis sind an den Einrichtungen mitunter sehr unterschiedliche Struktur- und Stellenbezeichnungen verbreitet, die dem WiMa zugerechnet werden können. Es fehlen auch verbindliche einheitliche Merkmale, etwa für die amtliche Statistik. In diesem Zusammenhang sei, aufgrund mehrerer Rückmeldungen von Akteuren im Feld, auf ein konkretes Spannungsverhältnis aufmerksam gemacht: in der hochschulinternen Debatte wird Verwaltung oft eher klassisch-nüchtern beschrieben, Management hingegen als innovativ-anspruchsvoll. 

Die Überzeugung vieler Verwaltungsmitarbeiter.innen, dass ihre Arbeit nicht weniger innovativ, anspruchsvoll und differenziert sei sowie nicht nur auf Routinehandlungen basiere, macht ein Spannungsverhältnis zwischen den Begriffen Verwaltung und Management deutlich. Management und Verwaltung sind nur analytisch zu trennen, kaum aber im Selbstverständnis der Akteure. Gleichwohl Krempkow/Höhle (2021) darauf verweisen, dass ihre Erhebungsdaten den Schluss zulassen, dass sich die neu geschaffenen Aufgaben im Hochschul- bzw. Wissenschaftsmanagement in einer Reihe von Merkmalen von den Verwaltungsaufgaben unterscheiden. 

Die Abgrenzung zwischen Verwaltungsangestellten und Wissenschaftsmanager.innen hebt nicht auf Rollenbezeichnungen oder organisationale Bereiche ab. Vielmehr ergibt sich die Abgrenzung über die Betrachtung ihrer Arbeitsweisen. Angelehnt an Stratmann (2014: 171) basieren viele klassische Verwaltungsaufgaben vornehmlich auf Regeleinhaltung – je nach Struktur mit einem gewissen Ermessensspielraum. Demnach fokussiert klassisches Verwaltungshandeln die Umsetzung von Entscheidungen, also konditionalprogrammierte Tätigkeiten. Demgegenüber sind Wissenschaftsmanager.innen i.d.R. auch strategiebezogen und/oder konzeptionell tätig und müssen Entscheidungen auch unter Unsicherheit treffen – was Stratmann als zweckprogrammierte Tätigkeiten bezeichnet. In der Abgrenzung geht es daher um (a) strategiebezogen und konzeptionelle Tätigkeiten, (b) Gestaltungsspielräume und (c) Ergebnisverantwortung.

[bookmark: _Toc116997674]Konkretisierung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements

Die oben vorgestellte Definition spricht die Leistungsbereiche Forschung und Lehre an, wenngleich letzteres nur an Hochschulen relevant ist. Für den Vergleich von Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist jedoch eine konzeptionelle Anpassung der Definition notwendig, damit in beiden Einrichtungsformen die vergleichbaren Personenkreise adressiert werden können. Folglich wird der Begriff des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements, in Abgrenzung zum lehrbezogenen, vorgeschlagen. Dieser unterscheidet sich vom Oberbegriff Wissenschaftsmanagement nur dadurch, dass die lehrbezogenen Aspekte der Definition entfallen. Nachfolgend wird das forschungsbezogene WiMa entlang der Kriterien konkretisiert. 

[bookmark: _Toc116997675]Expert.innen

Die vorliegende Literatur zum Wissenschaftsmanagement macht deutlich, dass deren Rollenträger als Expert.innen zu verstehen sind (vgl. Schneijderberg et al. 2013b: 9f.; Klumpp/Teichler 2008: 170). Die hohe Komplexität und Heterogenität, bei gleichzeitig relativ geringer Formalisierung der Tätigkeiten im Wissenschaftsmanagement, bedingen ein hohes formales Qualifikationsniveau der darin tätigen Personen, um die beruflichen Anforderungen kompetent bewältigen zu können. Ein Hochschulabschluss der auf den höheren Dienst zuführt, gilt in den einschlägigen Debatten zum Wissenschaftsmanagement als Einstiegsqualifikation und -voraussetzung. (Schneijderberg/Schneider/Teichler 2014: 31; Henke 2019: 65)

Die im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement tätigen Personen sind i.d.R. weisungsgebunden, gleichwohl sie Gestaltungsspielräume und Ergebnisverantwortung besitzen. Diese Ermessensarbeit umfasst sowohl die Anwendung ihres Expert.innenwissens als auch das Hinzu- und Neulernen zu ebendiesen, denn sie finden sich immerfort in Entscheidungssituationen wieder, die nur bedingt routinisierbar bzw. von Unsicherheit geprägt sind, also ihre durch Erfahrung und qualifizierende Selbstentwicklung gesammelte Expertise abverlangen. Das dafür notwendige Kompetenzspektrum ist divers: fachliche Kompetenzen, allgemeine kognitive Kompetenzen, sozio-kommunikative Kompetenzen und Fähigkeit zur Selbstorganisation, Organisations- und Planungsfähigkeit, Verantwortungsbewusstsein, Selbstständigkeit und Eigenverantwortung, Kenntnisse der Organisation und deren Abläufe sowie ein ausgeprägtes Detailwissen zu einem bestimmten Funktionsbereich (hier: Forschung). (Schneijderberg et al. 2013b: 9f.; Schneijderberg 2013a: 169, 195; Schneijderberg/Schneider/Teichler 2014: 31) Ungeachtet ihrer speziellen Funktionen ist allen Wissenschaftsmanager.innen gemein, dass sie in ihrem Bereich (auch) über Spezialwissen verfügen (bzw. verfügen müssen) und ihre Kompetenzen mit der Erfahrung im Praxisfeld steigen. 

Zusammenfassend: als Experten.innen arbeiten Wissenschaftsmanager.innen also häufig strategiebezogen und/oder konzeptionell und müssen Entscheidungen unter Unsicherheit treffen. Diese Arbeitsweisen erfordern Fähigkeiten und Kompetenzen, die in der Regel den Erwerb eines Hochschulabschlusses voraussetzen, welcher sich i.d.R. wiederum in der Eingruppierung der Entgeltgruppen oder Äquivalenten (vornehmlich >=E13 bzw. höherer Dienst) niederschlägt.

[bookmark: _Toc116997676]Nicht fachwissenschaftliche Tätigkeiten

Die Rollenträger.innen des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements verfügen i.d.R. über eine fachwissenschaftliche Ausbildung, jedoch tritt deren fachwissenschaftliche Expertise, im Vergleich zu den benötigten managerialen Kompetenzen und Fähigkeiten sowie verwaltungs- und verfahrensbezogenem Wissen, in den Hintergrund. Die strategiebezogenen, konzeptionellen und/ oder operativen Unterstützungsleistungen forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen beziehen sich daher überwiegend auf administrative und organisatorische Aspekte, gleichwohl auch fachwissenschaftliche Inhalte eine Rolle spielen können – z.B. wenn es gilt, diese Inhalte in einer Weise aufzubereiten, dass die Leitungsebenen laufend entscheidungsfähig sind (Joerk 2009: 230). Eine fachinhaltliche Beratung von Kolleg.innen ist damit ausdrücklich nicht gemeint – und das nicht nur bezogen auf die eigene Herkunftsdisziplin.

Die Akteure des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements übernehmen zudem eine Ansprech-, Vermittlungs- und Informationsfunktion für interne, aber auch für externe Anfragen – teilweise auch für fachwissenschaftliche Angelegenheiten. Die Arbeit der WiMa basiert „auf einem interdisziplinären generalistischen Querschnittswissen (...), das neben Faktenwissen, Erfahrungswissen und schrittweise systematisiertes Konzeptwissen umfasst“ (ebd.: 34).

[bookmark: _Toc116997677]Strategiebezogene, konzeptionelle und operative Unterstützung

Strategieentwicklung und Planungsprozesse an Wissenschaftseinrichtungen (Hochschulen und auFE) gelten als wesentliche Elemente des strategischen Managements. Management ist zielgebundenes Steuerungshandeln. Die Umsetzung erfolgt über ineinandergreifende Maßnahmen. Damit diese ineinandergreifen bedarf es pragmatischer Zieldefinitionen. Diese ermöglichen es, zu jeder Zeit die richtigen Prioritäten zu setzen und alle Aktivitäten an der Zielerreichung auszurichten – denn Zielerreichungen sind nicht allein glücklichen Zufällen zu überlassen. Das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement wiederum versucht also, durch steuernde Einflussnahme in den Bereichen Forschungsplanung, -entwicklung und -umsetzung die Forschungseinrichtung bzw. deren forschende Untereinheiten sowie die forschenden Mitarbeitenden zur Umsetzung definierter Ziele zu bewegen bzw. diese dabei zu unterstützen. Es betreibt mithin Bedingungsmanagement, damit Forschung funktionieren kann. (Vgl. Pasternack et al. 2018: 89–91)

Bedingungsmanagement im funktionalen Sinn verknüpft dazu auch eine ganze Reihe von Strategie- und Governanceaufgaben. Mit Blick auf forschungsbezogenes WiMA besteht eine Kernaufgabe darin, dafür zu sorgen, dass die vorhandenen Ressourcen (Zeit, Geld etc.) im Sinne der institutionellen (hier: forschungsbezogenen) Strategie und der damit verbundenen rechtlichen Rahmenbedingungen effektiv und effizient eingesetzt werden (können) (Müller/Grewe 2020: 21). Dadurch soll ein Umfeld geschaffen werden, „das es dem Wissenschaftler ermöglicht, weniger Zeit für periphere Tätigkeiten aufwenden zu müssen, mittelbar die Forschungsleistung zu erhöhen und damit nicht nur die persönliche Reputation, sondern auch die der gesamten Universität zu steigern“ (Locker-Grütjen/Ehmann/Jongmanns 2012: 37). Die dafür notwendigen Prozeduren beziehen sich auf,

· die professionelle Aufbereitung von Entscheidungsoptionen für die strategischen Entscheidungsebenen in der akademischen Selbstverwaltung und der Hochschulleitung, 

· die Koordination von Veränderungsprozessen inklusive der Organisation von Verhandlungsvorgängen und dem Management allfälliger Krisen, 

· die Unterstützung und Professionalisierung der Forschenden sowie 

· Funktionen, die früher an Hochschulen bzw. im Forschungsbereich nicht wahrzunehmen waren (Pasternack et al. 2018: 90). 

Das forschungsbezogene WiMa übernimmt somit Service-, Beratungs- und/oder Managementfunktionen, indem es für Entlastung der Forschenden sorgt, sie bei umfangreichen Arbeiten betreut und ihre Forschungsaktivitäten strategisch begleitet. Ausgehend vom allgemein sachbezogen-methodischen Schema eines Forschungsprozesses (vgl. Schnell/Hill/Esser 2014) – ungeachtet von methodischen Spezifika oder Spezifika des Forschungsgebietes –, kann das forschungsbezogene WiMa auch auf eine Reihe von Teilprozessen innerhalb der Projekt-Governance Einfluss nehmen, etwa hinsichtlich der Bewirtschaftung von Fördermitteln. Die strategiebezogene, konzeptionelle und operative Umsetzung geht über das klassische Feld administrativer und technischer Tätigkeiten (= technische Dienstleistungen und Sachbearbeitung) – wie etwa weitestgehend in den Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltung, Bibliotheken, Technik“ (VBT) bzw. beim wissenschaftsunterstützendem Personal (vgl. Banscherus et al. 2017) – hinaus. Es sind folglich Akteure angesprochen, die selbst Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten auf die Umsetzungen haben und diese zumindest teilweise (mit-)verantworten müssen. Zu letzterem gehören auch wissenschaftlich oder administrativ leitende Positionen in der Organisation, jedoch – aufgrund ihrer gesamtinstitutionellen Verantwortung – keine Führungspositionen in den Leitungsebenen, d.h. (Pro-)Rektor.innen; (Vize-)Präsident.innen, Kanzler.innen, (Pro-)Dekan.innen, Institutsleiter.innen oder Direktor.innen. Das Aufgabenspektrum forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen ist breit, lässt sich aber entlang von Aufgabenbereichen systematisieren (Übersicht 14).

[bookmark: _Ref116921199][bookmark: _Toc117073054][image: ]Übersicht 14: Aufgabenspektrum von forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen

Quelle: eigene Darstellung, angelehnt an Locker-Grütjen/Ehmann/Jongmanns (2012: 36), erweitert
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Wie lassen sich die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen von anderen Akteuren an den Hochschulen und an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nun konkret abgrenzen? Forschungsbezogenes Wissenschaftsmanagement bedeutet professionelles Organisieren der Bedingungen von Forschung. Damit einhergeht allerdings ein verbreitetes Missverständnis: es besteht in der Annahme, der Forschungsprozess selbst sollte gemanagt werden. Allerdings: So wenig, wie eine Musikmanagerin den kreativen Prozess der Musikentstehung – komponieren, arrangieren, proben – steuert, so wenig steuern Wissenschaftsmanager die Forschung oder die Lehre. Was sie managen, sind deren Bedingungen. (Pasternack et al. 2018: 310) Nicht das Management des Forschungsprozesses, sondern die Organisation aller die Forschung begleitender und unterstützender Prozesse sowie der darin tätigen Personen stehen somit im Fokus des Aufgabenprofiles eines forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagers oder einer Wissenschaftsmanagerin (vgl. Hendrichs 2017: 274). Aufgaben- und prozessorientiert findet forschungsbezogenes Wissenschaftsmanagement auf drei Ebenen statt (vgl. Horváth/Seiter 2013: 19–21):

· Auf der Ebene der Strategieentwicklung und -umsetzung, über Etablierung von Strukturen und Prozessen für die Forschungsgovernance (Schnittstelle 1),

· Auf der Ebene des Steuerungs- und Regelungssystems, also der operativen Steuerung im Rahmen der geschaffenen Strukturen und Prozesse (Schnittstelle 2),

· Auf der Ebene der Steuerungsunterstützung, etwa durch koordinative Informations- und Instrumentenversorgung (Schnittstelle 3). 

Mittels dieser Ebenenbetrachtung kann man nun als Akteure des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements die Personen bezeichnen, die sich jeweils an den Schnittstellen der organisationalen Handlungsfelder „Strategie“, „Administration“ und „Forschungspraxis“ bewegen (Übersicht 15):

[bookmark: _Ref90559453][bookmark: _Ref116921403][bookmark: _Toc117073055][image: ]Übersicht 15: Handlungsfelder und Schnittstellen des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements

Quelle: eigene Darstellung

· An der Schnittstelle 1 innerhalb der Übersicht 15 sind Akteure verortet, die sich auf die Strategieentwicklung und -umsetzung des Forschungsbereiches innerhalb der wissenschaftlichen Einrichtung beziehen. Solche Akteure können einerseits höhere oder führende Positionen, mit signifikanten Einflussmöglichkeiten auf die Forschungsprozesse begleiten, d.h. sie müssen ihre Entscheidungen schlussendlich auch verantworten (vgl. Scherm/Schrevel/Müller 2014: 100). Andererseits sind das Personen, die für die professionelle Vorbereitung von forschungsbezogenen strategischen Entscheidungen für die Leitungsebenen in der (akademischen) Selbstverwaltung und der Einrichtungsleitung verantwortlich sind. Ausdrücklich nicht gemeint sind damit jedoch forschungsbezogene Rollenträger in Leitungsposition und Wahlämtern wie etwa Vizepräsident.innen, Prorektor.innen, Prodekan.innen oder geschäftsführende Direktor.innen, deren Managementtätigkeiten i.d.R. durch Amtszeiten befristet sind.

· Die Schnittstelle 2 bezieht sich auf Akteure, deren Aufgaben sich auf die administrativ-gestalterische Umsetzung der strategischen Vorgaben beziehen. Sie verfügen über einen privilegierten Zugang zu forschungsstrategischen Informationen der wissenschaftlichen Leitungsebenen und besitzen in der Umsetzung ihrer Aufgaben unbestrittene Gestaltungs- sowie Entscheidungsspielräume (vgl. Joerk 2009: 454). Häufig haben sie auch eine administrativ-leitende Funktion und damit hohen Einfluss auf die Ausgestaltung der administrativen Regelungen bzw. stellen die Überwachung der Einhaltung geltender Grundsätze sicher. Hierzu zählen etwa Dezernats-, Sachgebiets-, Referats- oder Abteilungsleitungen.

· An der Schnittstelle 3 finden sich Akteure, die die forschenden Organisationseinheiten im Servicebereich unterstützen, koordinative Aufgaben für die Forschungspraxis übernehmen sowie Beratungsleistungen für die einzelnen Forscher.innen und Forschungsgruppen konzeptionell umsetzen. Hierzu zählen etwa Forschungskoordinator.innen, (Haupt-)Verantwortliche für forschungsbezogene Kontextbereiche (z.B. Wissenschaftskommunikation, Forschungsmethoden oder Forschungsinformationssystem) oder Koordinator.innen von Verbundforschungsprojekten.
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		Schnittstellen

		exemplarische Strukturen und Rollenträger.innen



		

		Hochschulen

		auFE



		Wissenschafts-
manager.innen an der Schnittstelle 1 
„Strategie-
Forschungspraxis“

		· Forschungsreferent.in im Prorektorat

· Stabsstelle Strategische Projekte und Exzellenz

· Stabstellen-/Bereichsleiter.in 
Forschungsmanagement

· Leitung International Office

· Referent.in Internationale Forschung und 
Wissenschaftlermobilität

		· Wissenschaftskoordinator.in

· EU-/Forschungsreferent.in

· Forschungsmanager.in

· Stabsabteilung Programmplanung und 
Internationale Projekte



		Wissenschafts-
manager.innen an der Schnittstelle 2 
„Strategie-
Administration“

		· Dezernatsleitung

· Sachgebiet Forschungsförderung und 
Antragsberatung

· Leitung Forschungscontrolling und Fakultätsbudgetplanung

· Referat für interne Forschungsevaluation

· Stabsstelle Personalstatistik und -planung

· Forschungskoordinator.in

		· Abteilung Finanzen, Finanzcontrolling und Drittmittel

· Sachgebietsleitung Drittmittel

· Forschungskoordinator.in

· Stabsstelle Wissenschaftliches Controlling

· Abteilung Personal und 
Unternehmenskultur

· Abteilungsleitung Forschungsförderung 



		Wissenschafts-
manager.innen an der Schnittstelle 3 
„Forschungspraxis-
Administration“

		· Referent.in für Forschungsinformationen

· Koordinator.in Kommunikation 
Exzellenzstrategie

· Koordinator.in von Graduiertenzentren und/oder Verbundforschungsprojekten

· Leitung eScience-Center

· Leitung Forschungsmethodenzentrum

· Forschungs- und Transfermanagement

		· Leitung Public Relations und 
Wissenschaftskommunikation

· Wissenschaftskommunikation und 
Forschungsinformationssystem

· Leitung AG Forschungs- und 
Medientechnik

· Service Wissens- und Technologietransfer

· Wissenschaftliche Datenverarbeitung

· Leitung Innovations- und 
Technologietransfer
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[bookmark: _Toc116997679]Ergebnisse einer quantitativen Vermessung des Wissenschaftsmanagements

Das folgende Kapitel stellt die empirischen Ergebnisse der quantitativen Erschließung des Wissenschaftsmanagements (WiMa) dar. Grundlage der empirischen Untersuchung bilden erstens die Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements und zweitens die Online-Befragung. Letztere zielte vornehmlich darauf ab, die Ergebnisse aus den Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zu relevanten Personalgruppengrößen zu ergänzen. Zudem wurde die Befragung dazu genutzt, zusätzliche Informationen entlang inhaltlicher Fragestellungen zur Bedeutung des Wissenschaftsmanagements und zur Beschäftigungssituation der Wissenschaftsmanager.innen zu erheben. Bei den Analysen wurde besonderes Augenmerk daraufgelegt, dass Aussagen und Interpretationen zu a) den Unterschieden im Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (auFE), b) den Unterschieden zwischen dem lehr- und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und c) den Unterschieden im Wissenschaftsmanagement zwischen den verschiedenen Typen und Fachprofilen der Einrichtungen möglich sind.

[bookmark: _Toc116997680]Statistische Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements

Zunächst wurden zum Zwecke einer Kartierung des Wissenschaftsmanagements Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes zur Personalstatistik an Hochschulen und auFE veranlasst.[footnoteRef:56] Diese zielten darauf ab, die Zahlen für einzelne Personalkategorien im Zeitverlauf feingliedrig differenziert und damit detailliert abzubilden und erlauben es, Hochschulen und auFE hinsichtlich dieser zeitlichen Entwicklungen und Differenzierungskriterien vergleichend zu betrachten. Für die Betrachtung der auFE liegen damit Daten jeweils getrennt für die Helmholtz-Zentren sowie die Institute der Max-Planck-Gesellschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der Leibniz-Gemeinschaft vor. Für die Betrachtung der Hochschulen liegen differenzierte Daten für die Universitäten (ohne Fächergruppe Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften, ohne Pädagogische und Theologische Hochschulen sowie Kunsthochschulen) und Hochschulen für angewandte Wissenschaften (HAW) (nur staatliche Fachhochschulen, ohne Verw.-FH, Kunsthochschulen, private Fachhochschulen und kirchliche Fachhochschulen) vor. [56:  s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements >> Sonderauswertungen des Statistischen Bundesamtes] 


Im Folgenden werden erstens die zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammensetzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen betrachtet.[footnoteRef:57] Zu diesen Personengruppen gehören die nicht-wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen in Verwaltung, Bibliothek und Technik mit Masterabschluss oder Promotion (im folgenden kurz als „hochqualifiziert“ bezeichnet) sowie die wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen (Gruppe „Wiss MA“) in ausgewählten Zentralen Einrichtungen. An den auFE konnte die Eingrenzung der Gruppe „Wiss MA“ durch das statistische Bundesamt nicht vorgenommen werden, da die zentralen Einrichtungen direkt nach dem Eingang der Daten auf die einzelnen Wissenschaftszweige/-gebiete umgelegt werden und somit eine separate Auflistung der Gliederungen der „Zentralen Einrichtungen“ nicht erfolgen konnte. An den Hochschulen wurden folgende Zentrale Einrichtungen ausgewählt: die Allgemeine Hochschulverwaltung, die Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, die Zentralbibliothek, das Hochschulrechenzentrum, die Zentralen wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, das Akademische Auslandsamt sowie die Forschungs-/Technologie-/Transferstellen (im folgenden kurz als „ausgewählte Zentrale Einrichtungen“ bezeichnet). Zweitens werden die Ergebnisse der Auswertungen nach ausgewählten Differenzierungskriterien (etwa nach Fächer- und Altersgruppen, Arten der Fi- [57:  s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement ] 


nanzierung und höchstem Bildungsabschluss, Geschlecht, Arbeitszeit, Befristung und Entgeltgruppen) dargestellt.

[bookmark: _Toc116997681]Entwicklungen im zeitlichen Verlauf 

Im folgenden Abschnitt werden Befunde zu zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammensetzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen dargestellt. Zu diesen Personalgruppen gehören vor dem Hintergrund unserer Definition insbesondere das hochqualifizierte Personal in Verwaltung, Bibliothek und Technik (VBT-Personal) sowie das wissenschaftliche Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen. 

[bookmark: _Toc116997682]Hochqualifiziertes wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen

Die Personalgruppengröße (der amtlichen Statistik) „Verwaltung, Bibliotheken, Technik“ (VBT) an deutschen Hochschulen mit mindestens Masterabschluss (d.h., inkl. Promotion) hat sich zwischen 2016 und 2019 um 34 Prozent erhöht (Übersicht 17). An den auFE hat sich die Zahl des hochqualifizierten technischen, wissenschaftsunterstützenden und Verwaltungspersonals weniger stark, aber ebenfalls deutlich um 22 Prozent erhöht. Deutlich geringer ist an den Hochschulen die Zahl der wissenschaftlichen und künstlerischen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen gestiegen. Die Personalgruppengröße erhöhte sich von 6.085 im Jahr 2016 um zehn Prozent auf 6.666 im Jahr 2019.

[bookmark: _Ref93401015][bookmark: _Ref116924814][bookmark: _Toc117073057]Übersicht 17: Personal nach Einrichtungstyp, Personalgruppe und Bildungsabschluss 2016–2019 (Anzahl)

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; Legende: HS VBT Master= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“ mit mindestens Masterabschluss an Hochschulen; auFE VBT Master= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ mit mindestens Masterabschluss an außeruniversitären Einrichtungen; HS Wiss MA M ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ mit mindestens Masterabschluss ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hochschulen

Die differenzierte Betrachtung zwischen den Hochschultypen zeigt, dass sich das VBT-Personal mit mindestens Masterabschluss an den Universitäten zwischen 2016 und 2019 um 35 Prozent und damit etwas stärker erhöht hat, als unter den HAWs (29 %) (Übersicht 18). Deutlich größere Unterschiede als zwischen den Hochschularten zeigen sich zwischen den verschiedenen außeruniversitären Forschungseinrichtungen. Zwischen 2015 und 2019 erhöhte sich der Anteil des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals an den Helmholtz-Zentren und den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft um 27 Prozent, während er bei den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft sowie der Leibniz-Gemeinschaft nur um 12 bzw. 14 Prozent anstieg.

Die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen zeigt an den Universitäten zwischen 2016 und 2019 geringe Zuwächse (Übersicht 18). Dagegen weist diese Personengruppe an den HAWs einen Anstieg von 42 Prozent auf. Während an den Universitäten also vor allem ein Anstieg des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals zu verzeichnen ist, zeigt sich an den HAWs darüber hinaus eine deutliche Zunahme von wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den Zentralen Einrichtungen.

[bookmark: _Ref116924899][bookmark: _Toc117073058]Übersicht 18: Personal nach Einrichtungsart, Personalgruppe und Bildungsabschluss 2015–2019 (Anzahl)

		Einrichtungsart

		2015

		2016

		2017

		2018

		2019



		HS Wiss MA M ZE



		HAW 

		–

		1.160

		1.248

		1.485

		1.651



		Universität

		–

		4.925

		5.022

		5.095

		5.015



		HS VBT Master



		HAW

		–

		2.281

		2.421

		2.573

		2.951



		Universität

		–

		12.193

		13.919

		15.828

		16.505



		auFE VBT Master



		Helmholtz-Gemeinschaft

		4.636

		4.690

		5.291

		5.539

		5.893



		Max-Planck-Gesellschaft

		1.494

		1.524

		1.594

		1.649

		1.666



		Fraunhofer Gesellschaft

		688

		713

		778

		806

		873



		Leibniz-Gemeinschaft 

		1.725

		1.823

		1.823

		2.014

		1.966





Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; Legende: HS Wiss MA M ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ mit mindestens Masterabschluss ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hochschulen; HS VBT Master= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“ mit mindestens Masterabschluss an Hochschulen; auFE VBT Master= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ mit mindestens Masterabschluss an außeruniversitären Einrichtungen.

[bookmark: _Toc116997683]Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Bildungsabschluss an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen

Neben der Beschreibung der Entwicklung des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals sowie des wissenschaftlichen Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen ist für die Kartierung des Feldes von Interesse, wie sich die Personalgruppengrößen insgesamt verändert haben. Die entsprechenden Ergebnisse (Übersicht 19) zeigen, dass über alle Personalgruppen und Einrichtungsarten die Zahl des hochqualifizierten VBT-Personals stärker gewachsen ist, als die Zahl des VBT-Personals insgesamt. Dies zeigt sich für die Hochschulen noch stärker als für die außeruniversitären Forschungseinrichtungen. Ebenfalls erhöht hat sich an den Hochschulen der Anteil des hochqualifizierten wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen im Verhältnis zum wissenschaftliche Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen insgesamt.

[bookmark: _Ref93416474][bookmark: _Ref116975111][bookmark: _Toc117073059]Übersicht 19: Entwicklung des nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Einrichtungstyp und Bildungsabschluss 2015–2019 (in Prozent; 2015=100 %)

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen

Legende: auFE techn./wiss.-unt.= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ an außeruniversitären Einrichtungen; HS Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hochschulen; HS Bibliothek= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ an Hochschulen; auFE Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an außeruniversitären Einrichtungen; HS Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an Hochschulen; HS Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hochschulen

Die stärkere Zunahme des hochqualifizierten Personals innerhalb der Personalgruppen im Verhältnis zur Personalgruppe insgesamt bestätigt sich überwiegend auch bei differenzierter Betrachtung innerhalb der Einrichtungstypen (Übersicht 20). Nur bei den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft zeigt sich innerhalb der Personalgruppe „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ ein stärkerer Anstieg bezogen auf die Zahl insgesamt als auf die Anzahl der Hochqualifizierten. Für die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen insgesamt zeigt sich an den Universitäten ein leichter Rückgang (–4 %), an den HAWs ist diese Zahl ebenso wie die Zahl der Vergleichsgruppe mit mindestens Masterabschuss deutlich angestiegen (+36 % bzw. +42 %). 

Die Anzahl des Verwaltungspersonals insgesamt ist an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ähnlich stark gestiegen. Die Zahl der hochqualifizierten Verwaltungsmitarbeiter.innen erhöhte sich dagegen sowohl an Universitäten als auch an HAWs stärker als an außeruniversitären Forschungseinrichtungen. Innerhalb der außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist dieser Anteil bei den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft und den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft stärker gewachsen als bei den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft und den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft. Dies zeigt sich auch für das hochqualifizierte technische bzw. wissenschaftsunterstützende Personal. Im Vergleich zwischen Universitäten und HAWs zeigen die Analysen, dass das hochqualifizierte Bibliothekspersonal an letzterer stärker gewachsen ist als an den Universitäten (+36 % vs. +15 %). Dagegen hat sich an den Universitäten zwischen 2016 und 2019 das hochqualifizierte technische Personal stark erhöht (+31 %), an den HAWs ist dieser in dem Betrachtungszeitraum leicht gesunken (–2 %).

[bookmark: _Ref93573879][bookmark: _Ref116975189][bookmark: _Toc117073060]Übersicht 20: Entwicklung des nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Bildungsabschluss 2015–2019 (in Prozent; 2015=100 %) 

		Einrichtungsart

		mind. Masterabschluss

		Insgesamt



		Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen



		HAW Wiss MA ZE

		142

		136



		Universität Wiss MA ZE

		102

		96



		Verwaltungspersonal



		HAW

		137

		114



		Universität

		137

		113



		Helmholtz-Gemeinschaft

		127

		112



		Max-Planck-Gesellschaft

		117

		115



		Fraunhofer Gesellschaft

		129

		118



		Leibniz-Gemeinschaft

		120

		114



		Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE)



		HAW B

		136

		102



		Universität B

		115

		99



		HAW T

		98

		98



		Universität T

		131

		101



		Helmholtz-Gemeinschaft TW

		127

		135



		Max-Planck-Gesellschaft TW 

		107

		102



		Fraunhofer Gesellschaft TW 

		114

		102



		Leibniz-Gemeinschaft TW 

		111

		100





*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen

Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen hat sich von 2015–2019 der Anteil des hochqualifizierten VBT-Personals am VBT-Personal insgesamt leicht erhöht (Übersicht 21). Dasselbe gilt für den Anteil der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen am Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen insgesamt. An den Universitäten fanden sich 2019 im Vergleich zu den HAWs jeweils höhere Anteile hochqualifizierten Personals sowohl unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen (93 % vs. 73 %), als auch unter dem Verwaltungspersonal (19 % vs. 15 %) und dem Bibliothekspersonal (11 % vs. 4 %).

Im Vergleich zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt insbesondere auf, dass trotz der zuvor (Übersicht 20) skizzierten starken Zunahme des hochqualifizierten Verwaltungspersonals an Universitäten und HAWs der Anteil der Verwaltungsmitarbeiter.innen mit mindestens Masterabschluss an den auFE noch immer deutlich höher ausfällt. An den Hochschulen liegt dieser bei knapp 20 Prozent, bei den auFE zwischen 30 und 39 Prozent. Einzige Ausnahme stellen die Institute der Fraunhofer-Gesellschaft dar, hier ist sowohl der Anteil des Verwaltungspersonals als auch des technischen/wissenschaftsunterstützenden Personals ähnlich hoch wie an den Hochschulen und damit deutlich geringer als unter den anderen außeruniversitären Forschungseinrichtungen.

[bookmark: _Ref93578471][bookmark: _Ref116975379][bookmark: _Toc117073061]Übersicht 21: Entwicklung des Anteils des nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen mit mindestens Masterabschluss am nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen insgesamt nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Bildungsabschluss 2015–2019 (in Prozent) 

		Einrichtungsart

		2015

		2016

		2017

		2018

		2019



		Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen



		HAW 

		–

		70

		68

		72

		73



		Universität

		–

		88

		93

		93

		93



		Verwaltungspersonal



		HAW

		–

		12

		13

		13

		15



		Universität

		–

		16

		18

		19

		19



		Helmholtz-Gemeinschaft

		35

		35

		38

		38

		39



		Max-Planck-Gesellschaft

		37

		37

		38

		39

		38



		Fraunhofer Gesellschaft

		19

		19

		20

		20

		21



		Leibniz-Gemeinschaft

		28

		29

		28

		31

		30



		Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE)



		HAW B

		–

		3

		4

		4

		4



		Universität B

		–

		9

		10

		10

		11



		HAW T

		–

		5

		4

		4

		5



		Universität T

		–

		4

		4

		4

		5



		Helmholtz-Gemeinschaft TW

		31

		29

		28

		29

		29



		Max-Planck-Gesellschaft TW 

		23

		24

		25

		25

		25



		Fraunhofer Gesellschaft TW 

		4

		4

		4

		4

		4



		Leibniz-Gemeinschaft TW 

		26

		26

		26

		29

		29





*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen

Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen

[bookmark: _Toc116997684]Wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches Personal nach Laufbahngruppen an Hochschulen 

Für Hochschulen stehen im Vergleich zu den auFE, zusätzlich zu den bisher dargestellten Daten, Angaben über längere Betrachtungszeiträume (2010 bis 2019) zur Verfügung. Allerdings weisen diese keine Differenzierungsmöglichkeit hinsichtlich des Bildungsabschlusses, sondern nur hinsichtlich der Laufbahngruppen auf. Die folgenden Darstellungen differenzieren daher nicht zwischen dem Umfang ausgewählter Personalgruppen insgesamt und dem Umfang der Personen mit mindestens Masterabschluss, sondern zwischen dem Umfang ausgewählter Personalgruppen im höheren und nicht höheren Dienst. Da der Zugang zum höheren Dienst jedoch in der Regel mindestens einen Masterabschluss voraussetzt, wird davon ausgegangen, dass auch über das Kriterium „Laufbahngruppe“ Aussagen zur Entwicklung der Qualifikationsstruktur innerhalb der für das WiMa relevanten Personalgruppen getroffen werden können.

Im Vergleich der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen zwischen den Hochschularten (Übersicht 22) zeigt sich, dass an den Universitäten die wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen fast ausschließlich (98 %) im höheren Dienst beschäftigt sind. Während dieser Anteil an den Universitäten zwischen 2010 und 2019 nahezu unverändert blieb, zeigt sich im entsprechenden Zeitraum an den HAWs eine deutliche Zunahme. 2010 lag dort der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen im höheren Dienst bei 38 Prozent, 2019 bereits bei 68 Prozent. An den Universitäten erhöhte sich zwischen 2010 und 2015 die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen um etwa zehn Prozent, zwischen 2016 und 2019 sank diese Zahl leicht um etwa vier Prozent[footnoteRef:58]. [58:  Für die Interpretation der Daten ist zu berücksichtigen, dass sich die Zahlen von 2010–2015 auf alle wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen beziehen, während sie sich für den Zeitraum 2016–2019 nur auf die wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen beziehen, die sich nicht in einem laufenden Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) befanden. 2019 befanden sich an den Universtäten 18 Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen mit mindestens Masterabschluss in einem laufenden Qualifizierungsverfahren und an den HAWs sechs Prozent.] 


An den HAWs zeigen sich dagegen über den gesamten Betrachtungszeitraum deutliche Zuwächse. Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen im höheren Dienst stieg von 385 im Jahr 2010 auf 1.531 im Jahr 2019 und hat sich damit fast vervierfacht. Die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen außerhalb des höheren Dienstes erhöhte sich im entsprechenden Zeitraum um knapp 20 Prozent. Dadurch überwiegen inzwischen auch an den HAWs unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen die Beschäftigten im höheren Dienst, aber sie dominieren das Feld (noch) nicht so deutlich wie an den Universitäten.

[bookmark: _Ref94525510][bookmark: _Ref116977032][bookmark: _Toc117073062]Übersicht 22: Entwicklung der Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Laufbahngruppe und Hochschulart 2010–2019

*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen

Legende: Uni=Universität; HAW=Hochschule für angewandte Wissenschaften; hD=höherer Dienst; o hD=ohne höherer Dienst

Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen

Während sich an den Universitäten die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen zwischen 2010 und 2019 nur wenig veränderte, erhöhte sich die Zahl des Verwaltungspersonals im entsprechenden Zeitraum um 36 Prozent (Übersicht 23) und dabei insbesondere die Zahl des Verwaltungspersonals im höheren Dienst (+97 %). Der Anteil der Mitarbeiter.innen in der Verwaltung im höheren Dienst an den Verwaltungsmitarbeiter.innen insgesamt erhöhte sich dadurch im Betrachtungszeitraum von 13 Prozent auf 19 Prozent. An den HAWs stieg die Zahl der Verwaltungsmitarbeiter.innen insgesamt fast doppelt so stark an (+62 %), während sich die Zahl des Verwaltungspersonals im höheren Dienst ähnlich stark wie an den Universitäten erhöhte (+110 %). Der Anteil des Verwaltungspersonals im höheren Dienst erhöhte sich hier zwischen 2010 und 2019 um drei Prozentpunkte auf 14 Prozent.

[bookmark: _Ref94601673][bookmark: _Ref116977254][bookmark: _Toc117073063]Übersicht 23: Entwicklung der Anzahl des Verwaltungspersonals nach Laufbahngruppe und Hochschulart 2010–2019

Legende: Uni=Universität; HAW=Hochschule für angewandte Wissenschaften; hD=höherer Dienst; o hD=ohne höherer Dienst
Quellen: Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen

Im Vergleich der Entwicklungen des Bibliotheks- und technischen Personals im höheren Dienst zwischen Universitäten und HAWs (Übersicht 24), bestätigen die Berechnungen die vorangegangenen Befunde zu den Entwicklungen des hochqualifizierten Personals. Während an den HAWs zwischen 2010 und 2019 insbesondere eine Zunahme des Bibliothekspersonals im höheren Dienst erfolgte (+44 %), erhöhte sich an den Universitäten vor allem der Umfang des technischen Personals (+68 %). Dagegen reduzierte sich an den Universitäten insbesondere der Umfang des Bibliothekspersonals insgesamt (–14 %), aber auch die Zahl des Bibliothekspersonals im höheren Dienst (–3 %) und an den HAWs erhöhte sich die Zahl der technischen Mitarbeiter.innen (im höheren Dienst) nur leicht (+5%). 

[bookmark: _Ref116977435][bookmark: _Toc117073064]Übersicht 24: Entwicklung der Anzahl des Bibliotheks- und technischen Personals nach Laufbahngruppe und Hochschulart 2010–2019

Legende: Uni=Universität; HAW=Hochschule für angewandte Wissenschaften; B=Bibliothekspersonal; T=technisches Personal; hD=höherer Dienst; o hD=ohne höherer Dienst
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen

[bookmark: _Toc116997685]Auswertungen nach ausgewählten Differenzierungskriterien 

Im vorangegangenen Abschnitt wurden die zeitlichen Veränderungen in Umfang und Zusammensetzung der für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements zentralen Personalgruppen, das hochqualifizierte VBT-Personal sowie das wissenschaftliche Personal an ausgewählten Zentralen Einrichtungen, dargestellt. Im folgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Sonderauswertungen des statistischen Bundesamtes nach ausgewählten Differenzierungskriterien präsentiert.

[bookmark: _Toc116997686]Demografische Merkmale: Geschlecht und Alter

Betrachtet man die verschiedenen Personalgruppen, lassen sich geschlechtsbezogene Unterschiede feststellen, deren Ausmaß zwischen den Einrichtungstypen variiert (Übersicht 25). Die Unterschiede innerhalb der verschiedenen auFE fallen dabei größer als zwischen den Hochschultypen aus. Unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal überwiegen sowohl an den Hochschulen als auch an den auFE die weiblichen Beschäftigten. Während zwischen den Hochschultypen diesbezüglich keine bedeutsamen Unterschiede zu finden sind, variiert der Anteil der weiblichen Beschäftigten unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal an den auFE zwischen 60 Prozent bei den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft und den Instituten der Fraunhofer Gesellschaft sowie 70 Prozent bei den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft und der Max-Planck-Gesellschaft. Das Verhältnis von weiblichen und männlichen Beschäftigten an den Hochschulen innerhalb der Gruppe der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen und des Bibliothekspersonal ist ausgeglichener, wohingegen das technische Personal männlich geprägt ist – an den HAWs noch stärker als an den Universitäten. Die Gruppe des hochqualifizierten technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals an auFE ist ebenfalls überwiegend männlich dominiert. Die Institute der Leibniz-Gemeinschaft bildet hier eine Ausnahme, hier sind 56 Prozent der hochqualifizierten Beschäftigten in den technischen bzw. wissenschaftsunterstützenden Bereichen weiblich.

[bookmark: _Ref94607822][bookmark: _Ref116978040][bookmark: _Toc117073065]Übersicht 25: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Geschlecht 2019

		Einrichtungsart

		weiblich (in %)

		Insgesamt (N)



		Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen



		HAW Wiss MA ZE

		44

		1.481



		Universität Wiss MA ZE

		49

		6.067



		Verwaltungspersonal



		HAW

		64

		1.997



		Universität

		63

		12.865



		Helmholtz-Gemeinschaft

		60

		2.962 



		Max-Planck-Gesellschaft

		70

		788



		Fraunhofer Gesellschaft

		59

		744



		Leibniz-Gemeinschaft

		73

		623



		Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE)



		HAW B

		53

		36



		Universität B

		53

		785



		HAW T

		18

		139



		Universität T

		29

		1.221



		Helmholtz-Gemeinschaft TW

		38

		2.931



		Max-Planck-Gesellschaft TW 

		35

		878



		Fraunhofer Gesellschaft TW 

		32

		129



		Leibniz-Gemeinschaft TW 

		56

		1.343





*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss und im höheren Dienst; auFE: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss

Die am stärksten besetzte Altersgruppe unter den hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen im höheren Dienst an ausgewählten Zentralen Einrichtungen an Hochschulen sind die von 25 bis 34 Jahren (Übersicht 26). An den Universitäten liegt der Anteil bei 42 Prozent und bei den HAWs mit 51 Prozent noch einmal höher. Damit fällt der Anteil der jungen Beschäftigungsgruppen unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen am größten aus. Die älteren Beschäftigtengruppen (55 Jahre und älter) finden sich vor allem unter dem hochqualifizierten Bibliotheks- und technischen Personal und hier insbesondere an den HAWs. Innerhalb der Gruppe des hochqualifizierten Verwaltungspersonals sind am häufigsten die Altersgruppen von 35 bis 54 Jahren vertreten. Wie beim Bibliotheks- und technischen Personal fällt der Anteil der Beschäftigten in den höchsten Altersgruppen an den HAWs etwas größer aus. Im Vergleich zwischen Universitäten, Hochschulen für angewandte Wissenschaften und außeruniversitären Forschungseinrichtungen[footnoteRef:59] zeigen sich hinsichtlich der Verteilung der Altersgruppen keine bedeutsamen Unterschiede. [59:  Differenzierte Auswertungen innerhalb der außeruniversitären Forschungseinrichtungen können aufgrund der häufig unbesetzten Zellen (Zahlenwert unbekannt oder geheim zu halten) an dieser Stelle nicht erfolgen.] 


[bookmark: _Ref94874059][bookmark: _Ref116978111][bookmark: _Toc117073066][image: ]Übersicht 26: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Altersgruppen 2019 (in Prozent)

Legende: HAW/Uni Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an HAWs und Universitäten; auFE Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an außeruniversitären Einrichtungen; HAW/Uni Bibliothek= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ an Hochschulen an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hochschulen an HAWs und Universitäten; auFE techn./wiss.-unt.= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ an außeruniversitären Einrichtungen

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; auFE: 2015–2019; HS: 2016–2019; eigene Berechnungen.

[bookmark: _Toc116997687]Stellenprofile: Befristung/Finanzierung und Beschäftigungsbedingungen

Die Zahl der befristeten Beschäftigungsverhältnisse ist insbesondere unter dem wissenschaftlichen Personal an den ausgewählten Zentralen Einrichtungen erheblich (vgl. unten Übersicht 28). Bei den Universitäten liegt diese 2019 bei 72 Prozent und an den HAWs sogar bei 85 Prozent. Dieser hohe Anteil an befristet Beschäftigten unter dem wissenschaftlichen Personal kann einerseits auf das 2007 in Kraft getretene Wissenschaftszeitvertragsgesetz zurückgeführt werden, andererseits möglicherweise auch auf die häufig projektförmig angelegte Arbeit von Wissenschaftsmanager.innen (Banscherus et al. 2017: 105–106), insbesondere von denen, die als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen in bestimmten Zentralen Einrichtungen tätig sind. An den HAWs sind die Tätigkeiten dieser Personen anscheinend noch häufiger auf konkrete Projekte bezogen, während die Universitäten die Tätigkeiten der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen häufiger in Daueraufgaben überführt haben. Dafür spricht auch der hohe Anteil an Beschäftigungsverhältnissen unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen auf Drittmittelbasis (Übersicht 27). Dieser liegt an den Universitäten bei 46 Prozent und an den HAWs mit 64 Prozent noch einmal höher. 

[bookmark: _Ref94874117][bookmark: _Ref116978825][bookmark: _Toc117073067]Übersicht 27: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Art der Finanzierung 2019 (in Prozent) 

Legende: HAW/Uni Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ ohne laufendes Qualifizierungsverfahren (Promotion oder Habilitation) an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“ an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Bibliothek= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ an Hochschulen an HAWs und Universitäten; HAW/Uni Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hochschulen an HAWs und Universitäten
Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss und im höheren Dienst

Über vergleichsweise mehr Beschäftigungssicherheit, gemessen an der vertraglich festgelegten Beschäftigungsdauer, verfügen an Hochschulen die hochqualifizierten Mitarbeiter.innen des höheren Dienstes in Verwaltung, Bibliothek und Technik. Der Anteil des unbefristeten hochqualifizierten Verwaltungspersonals liegt an den HAWs bei 66 Prozent und an den Universitäten bei 71 Prozent. Der Anteil des unbefristeten hochqualifizierten Bibliotheks- bzw. technischen Personals ist dagegen an den HAWs im Vergleich zu den Universitäten etwas größer (94 % vs. 86 % bzw. 86 % vs. 82 %). Unter den Mitarbeiter.innen des technischen und Verwaltungspersonals sowie insbesondere des Bibliothekspersonals fällt an Hochschulen auch der Anteil der auf Basis von Drittmitteln Beschäftigten deutlich geringer als unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den Zentralen Einrichtungen aus (Übersicht 28).

An den auFE fällt der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals teils deutlich höher aus als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals des höheren Dienstes an Hochschulen (Übersicht 28). Bei den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft fällt dieser mit 86 Prozent am höchsten und bei den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft mit 74 Prozent am geringsten aus. Dagegen fällt der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals an den auFE etwas geringer als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Bibliotheks- und Technikpersonals an den Hochschulen aus. Bei den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft fällt dieser erneut am geringsten aus und liegt bei 68 Prozent, während er unter den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft mit 78 Prozent am höchsten ist.

[bookmark: _Ref94612695][bookmark: _Ref116978811][bookmark: _Toc117073068]Übersicht 28: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Dauer der Beschäftigung 2019

		Einrichtungsart

		unbefristet (in %)

		Insgesamt (N)



		Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an ausgewählten* Zentralen Einrichtungen



		HAW Wiss MA ZE

		16

		1.481



		Universität Wiss MA ZE

		28

		6.067



		Verwaltungspersonal



		HAW

		66

		1.997



		Universität

		71

		12.865



		Helmholtz-Gemeinschaft

		78

		2.962 



		Max-Planck-Gesellschaft

		86

		788



		Fraunhofer Gesellschaft

		82

		744



		Leibniz-Gemeinschaft

		74

		623



		Bibliotheks- (B) und Technisches (T) Personal (HS)/ Technisches und wissenschaftsunterstützendes (TW) Personal (auFE)



		HAW B

		94

		36



		Universität B

		86

		785



		HAW T

		86

		139



		Universität T

		82

		1.221



		Helmholtz-Gemeinschaft TW

		77

		2.931



		Max-Planck-Gesellschaft TW 

		72

		878



		Fraunhofer Gesellschaft TW 

		78

		129



		Leibniz-Gemeinschaft TW 

		68

		1.343





*Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss und im höheren Dienst; auFE: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss

Die Analysen bestätigen die Ergebnisse von Banscherus et al. (2017: 99), wonach die weiblichen Beschäftigten deutlich häufiger in Teilzeit beschäftigt sind. So zeigt sich, dass Teilzeitbeschäftigung unter den hochqualifizierten Mitarbeiter.innen in der Verwaltung, in der auch der Anteil an weiblichen Beschäftigten am größten ist, etwas häufiger als im Bibliotheksbereich sowie insbesondere häufiger als in den technischen Bereichen, in denen der Anteil an weiblichen Beschäftigten am geringsten ist, vorkommt (Übersicht 29).

Insgesamt ist das hochqualifizierte VBT-Personal des höheren Dienstes an Universitäten etwas häufiger als an den HAWs in Teilzeit beschäftigt. An den außeruniversitären Forschungseinrichtungen liegt der Anteil der Vollzeitbeschäftigten unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal zwischen 71 Prozent bei den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft und 62 Prozent bei den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft und bewegt sich damit in einem ähnlichen Korridor wie an den Hochschulen. Ebenso wie der Anteil der Vollzeitbeschäftigten unter dem hochqualifizierten Verwaltungspersonal, fällt auch die Zahl der in Vollzeit beschäftigten hochqualifizierten Mitarbeiter.innen des technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals innerhalb der Institute der Leibniz-Gemeinschaft am geringsten aus (63 %). Bei den anderen Einrichtungen liegt dieser Anteil bei etwa drei Viertel. Die größte Gruppe der Teilzeitbeschäftigten findet sich mit fast 50 Prozent an den Hochschulen unter den hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen im höheren Dienst an Zentralen Einrichtungen.

[bookmark: _Ref94626270][bookmark: _Ref116979369][bookmark: _Toc117073069]Übersicht 29: Umfang des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen und wissenschaftlichen Personals an ausgewählten Zentralen Einrichtungen nach Personalgruppe, Einrichtungsart und Umfang der Beschäftigung 2019 (Anteil der in Vollzeit Beschäftigten in Prozent)

Legende: HAW/Uni Wiss MA ZE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen) an Hochschulen; HGF= „Helmholtz-Zentren“; MPG= „Institute der Max-Planck-Gesellschaft; FhG= „Institute der Fraunhofer-Gesellschaft“; WGL= „Institute der Leibniz-Gemeinschaft“; Verwaltung= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“; Technik= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches Personal“ an Hochschulen; B= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Bibliothekspersonal“ an Hochschulen; techn./wiss.-unt.= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ an außeruniversitären Einrichtungen

Quellen: Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes; eigene Berechnungen; HAW/Universität: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss und im höheren Dienst; auFE: Beschäftigte mit mindestens Masterabschluss

[bookmark: _Toc116997688]Zusammenfassung

Die Anzahl des Verwaltungspersonals insgesamt ist an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ähnlich stark gestiegen. Die Zahl der hochqualifizierten Verwaltungsmitarbeiter.innen erhöhte sich sowohl an Universitäten als auch an HAWs stärker als an außeruniversitären Forschungseinrichtungen. In allen Einrichtungsarten ist die Zahl des hochqualifizierten Verwaltungspersonals in den Jahren 2015–2019 stärker gewachsen, als die Zahl des Verwaltungspersonals insgesamt. Diese Ergebnisse gelten in fast allen Fällen auch für das Bibliotheks- und technische (wissenschaftsunterstützende) Personal. An Universitäten ist über diesen Zeitraum vor allem ein Anstieg des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals zu verzeichnen, während sich an den HAWs darüber hinaus auch eine deutliche Zunahme von wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an den Zentralen Einrichtungen zeigt. An den Helmholtz-Zentren und den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft erhöhte sich der Anteil des hochqualifizierten nicht-wissenschaftlichen Personals im entsprechenden Zeitraum um 27 Prozent, während er bei den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft sowie der Leibniz-Gemeinschaft nur um 12 bzw. 14 Prozent anstieg

Im Vergleich zwischen Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt insbesondere auf, dass trotz der zuvor skizzierten starken Zunahme des hochqualifizierten Verwaltungspersonals an Universitäten und HAWs der Anteil der Verwaltungsmitarbeiter.innen mit mindestens Masterabschluss an den auFE noch immer deutlich höher ist. An den Hochschulen liegt dieser bei knapp 20 Prozent, bei den auFE zwischen 30 und 39 Prozent. Auffällig ist zudem, dass an den auFE der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals teils deutlich höher als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Verwaltungspersonals des höheren Dienstes an Hochschulen ausfällt. Dagegen fällt der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten technischen und wissenschaftsunterstützenden Personals an den auFE etwas geringer als der Anteil des unbefristet beschäftigten hochqualifizierten Bibliotheks- und Technikpersonals an den Hochschulen aus.

Über alle Einrichtungen ist das hochqualifizierte Verwaltungspersonal überwiegend weiblich. Die hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen der Hochschulen setzen sich etwa zu gleichen Teilen aus weiblichen und männlichen Mitarbeitenden zusammen. In den technischen Bereichen ist der Anteil an weiblichen Beschäftigten am geringsten. Das hochqualifizierte Personal in den Bereichen Bibliothek/Technik sowie in den technisch-wissenschaftsunterstützenden Bereichen verfügt zudem über den höchsten Altersdurchschnitt (zwischen 45 und 54 Jahren). Unter der Gruppe der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen ist der Altersdurchschnitt am geringsten (zwischen 25 und 34 Jahren), unter den hochqualifizierten Verwaltungsmitarbeiter.innen liegt er zwischen 35 und 44 Jahren.

Das hochqualifizierte Personal aus Verwaltung, Bibliothek und Technik wird an den Hochschulen fast ausschließlich über Grundmittel finanziert. Unter den hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen ist dies an Universitäten nur bei der Hälfte der Fall, an HAWs werden sogar zwei Drittel des Personals aus Drittmitteln finanziert. Gleichzeitig fällt unter dieser Gruppe der hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen an ausgewählten Zentralen Einrichtungen der Anteil an Teilzeitbeschäftigungen mit etwa 50 Prozent am höchsten aus. Unter den hochqualifizierten Mitarbeiter.innen in der Verwaltung liegt der entsprechende Anteil über die verschiedenen Einrichtungsarten bei einem Drittel und damit etwas höher als im Bibliotheksbereich sowie insbesondere höher als in den technischen Bereichen. Da in der Verwaltung auch der Anteil an weiblichen Beschäftigten am größten ist, während dieser in den technischen Bereichen am geringsten ist, stützen die Befunde die Ergebnisse von Banscherus et al. (2017: 99), wonach die weiblichen Beschäftigten häufiger in Teilzeit beschäftigt sind.

[bookmark: _Toc116997689]Auswertung von Befragungsdaten zur Personalgruppe der Wissenschaftsmanager.innen

Im vorangegangen Kapitel konnten mit Hilfe der Sonderauswertungen des statistischen Bundesamtes Aussagen über die ausgewählten Personalgruppen getroffen werden, denen Wissenschaftsmanager.innen häufig angehören. Mit Hilfe der erhobenen Befragungsdaten[footnoteRef:60] können die Befunde weiter vertieft und enger auf unsere Definition des Wissenschaftsmanagements bezogen werden. Die Befragungsdaten ermöglichen einrichtungsbezogen eine Betrachtung der Personalgruppengrößen sowie differenzierte Aussagen zum Wissenschaftsmanagement mit Aufgaben im lehr- und forschungsbezogenen Bereich. Für jeden Bereich werden Informationen über die Bedeutung des Wissenschaftsmanagements und die Beschäftigungssituation der Wissenschaftsmanager.innen präsentiert. [60:  s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements >> Online-Befragung] 


Zunächst erfolgt eine Beschreibung des Wissenschaftsmanagements an Hochschulen (5.2.1.). Dabei wird zwischen dem lehr- und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement unterschieden, um entsprechende Unterschiede sichtbar zu machen. Die Ergebnisse der Auswertungen werden nach ausgewählten Differenzierungskriterien (Hochschultyp, Größe, Fachprofil, Systemakkreditierungsstatus) dargestellt. Anschließend werden die Auswertungen zum Wissenschaftsmanagement an außeruniversitären Forschungseinrichtungen einrichtungsspezifisch vorgestellt (5.2.2.). Abschließend erfolgt eine zusammenfassende Darstellung der Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen dem forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (5.2.3.). 

[bookmark: _Ref107770850][bookmark: _Toc116997690]Das Wissenschaftsmanagement an Hochschulen

Die Hochschulen die an der Befragung teilnahmen gaben an, dass im Mittel (Median) 20 Wissenschaftsmanager.innen an der Einrichtung tätig sind (Übersicht 30). An den HAWs waren im Mittel (Median) 20 und an den Universitäten 25 Wissenschaftsmanager.innen tätig. Dabei variierten die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an HAWs zwischen zwei und 150 Personen, an den Universitäten zwischen neun und 500 Personen[footnoteRef:61]. Unter Kontrolle des Extremwertes findet sich gerade an den Universitäten und Hochschulen mit GSW-Profil eine hohe Varianz in den Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen. Insgesamt kommen an den HAWs ein.e Wissenschaftsmanager.in auf 7,5 Professor.innen, an den Universitäten ein.e Wissenschaftsmanager.in auf sechs Professor.innen (siehe unten Übersicht 44). [61:  Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass es sich bei der Angabe von 500 um einen extremen Ausreißer handelt, d.h. der Abstand zum IQA (Interquartilsabstand) ist größer als 3,0*IQA. Es handelt sich in diesem Fall um eine große, nicht systemakkreditierte Universität mit ausgewogenem Fachprofil. Da die weitergehende Prüfung ergab, dass es sich nicht um Eingabefehler handelt, wurde die Angabe nicht aus dem Datensatz entfernt, allerdings werden für die folgenden Analysen die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert.] 


Große Hochschulen weisen im Mittel (Median) erwartungsgemäß eine höhere Zahl an Wissenschaftsmanager.innen auf, wobei die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen stark variieren (Übersicht 30). Dabei ist auch zu berücksichtigen, dass sich die Gruppe der großen Hochschulen überwiegend aus HAWs zusammensetzt[footnoteRef:62]. Nach den Ergebnissen der Befragung sind an den großen HAWs im Mittel (Median) 43 und damit mehr Wissenschaftsmanager.innen tätig als an kleinen oder mittleren Universitäten (Median: 22,5 bzw. 17,5) und das obwohl die Zahl der Professor.innen an großen HAWs etwa der Zahl der Professor.innen an mittleren Universitäten entspricht (Median: 220; 241). Eine mögliche inhaltliche Erklärung dafür wäre, dass an den Universitäten Aufgaben aus dem Bereich des Wissenschaftsmanagements häufiger auch „nebenbei“ von wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen übernommen werden. Dieser Mittelbau ist dagegen an den an HAWs weniger stark ausgeprägt[footnoteRef:63]. [62:  s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements]  [63:  s.o. 2.1.2. Forschungsfinanzierung und Personalstrukturen ] 


Die größten Unterschiede in der Zahl der Wissenschaftsmanager.innen, die auch signifikantes Niveau erreichen[footnoteRef:64], zeigen sich in Abhängigkeit vom Fachprofil der Hochschule. Dabei sind an Hochschulen, deren Profil nach eigenen Angaben weder dem geistes-, sozial- bzw. wirtschaftswissenschaftlichen (GSW) Profil noch dem mathematisch-, naturwissenschaftlich- bzw. technischem (MINT) Profil zuzuordnen ist, 95 Wissenschaftsmanager.innen tätig, während an den Hochschulen mit GSW-Profil 25 und an den Hochschulen mit MINT-Profil 20 Personen als Wissenschaftsmanager.innen tätig sind. Dabei variieren die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen mit ausgewogenem bzw. GSW-Profil stärker als an Hochschulen mit MINT-Profil (dies zeigt sich auch unter Kontrolle des Extremwertes). Möglicherweise erfordert das WiMa ein Einrichtungen mit hoher fachkulturellen Breite, wie es häufig an größeren Einrichtungen der Fall ist, eine höhere Anzahl an Mitarbeitenden. Es ist allerdings auch zu berücksichtigen, dass ein schwacher Zusammenhang zwischen dem Fachprofil und dem Hochschultyp besteht. Hochschulen mit GSW-Profil finden sich vor allem unter den Universitäten, während an den HAWs der Anteil der Hochschulen mit MINT-Profil bzw. ausgewogenem Profil etwas höher ausfällt. Daher ist davon auszugehen, dass ein Teil der Fachprofil-bezogenen Unterschiede auf die Unterschiede zwischen den Hochschultypen zurückzuführen ist. [64:  Werden die Berechnungen ohne den Extremwert durchgeführt, verfehlen die Unterschiede im Fachprofil das signifikante Niveau.] 


Schließlich zeigt sich an systemakkreditierten Hochschulen eine höhere Zahl an Wissenschaftsmanager.innen (Median=35) als an Hochschulen, die (noch) nicht systemakkreditiert sind (Median=20). Als systemakkreditierte Hochschule muss die Universität bzw. HAW zeigen, dass sie über ein funktionierendes Qualitätsmanagementsystem verfügt und in der Lage ist, die sonst extern über Akkreditierungsagenturen begleiteten Verfahren der Programmakkreditierung in Eigenregie durchzuführen. Insofern erscheint es plausibel, dass an solchen Hochschulen eine höhere Zahl an Wissenschaftsmanager.innen tätig ist. Es ist insbesondere zu erwarten, dass an den systemakkreditierten Hochschulen die Zahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen höher ist als an den Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind.

[bookmark: _Ref116997897][bookmark: _Toc117073070]Übersicht 30: Anzahl Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen 

		Strukturmerkmal

		Mittelwert

		Median

		Standard-abweichung

		Minimum

		Maximum

		Gültige N



		Hochschultyp

		HAW

		37,08

		20,00

		43,19

		2,00

		150,00

		13



		

		Universität

		87,65

		25,00

		131,77

		9,00

		500,00

		17



		Fachprofil

		GSW

		81,00

		25,00*

		123,26

		15,00

		300,00

		5



		

		MINT

		32,67

		20,00*

		37,39

		2,00

		150,00

		18



		

		Sonst

		139,86

		95,00*

		170,88

		14,00

		500,00

		7



		Größe

		groß

		114,25

		50,00

		162,50

		8,00

		500,00

		8



		

		mittel

		36,93

		20,00

		51,05

		2,00

		200,00

		15



		

		klein

		34,00

		17,50

		33,23

		9,00

		95,00

		6



		system-
akkreditiert

		ja

		57,00

		35,00

		59,47

		2,00

		200,00

		14



		

		nein

		73,38

		20,00

		134,43

		8,00

		500,00

		16



		Insgesamt

		65,73

		20,00

		104,89

		2,00

		500,00

		30





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *=p<0,10[footnoteRef:65] [65:  Aufgrund der geringen Fallzahlen werden Signifikanzen dann berichtet, wenn die Fehlerwahrscheinlichkeit bei maximal zehn Prozent liegt und es werden nicht-parametrische Test verwendet. Konkret bedeutet dies, dass bei den Variablen mit zwei Gruppen (Hochschultyp und Status Systemakkreditierung) der Mann-Whitney-U-Test verwendet wird und bei den Variablen mit drei Gruppen (Fachprofil und Größe) der Kruskal-Wallis-Test. Bei geringen Fallzahlen werden beim MWU-Test die exakten Signifikanzen zugrunde gelegt, während beim KW-Test aufgrund des hohen zeitlichen Rechenaufwandes für die Berechnung der exakten Signifikanz die asymptotische Signifikanz berechnet wurde.] 


Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=„Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW)

[bookmark: _Toc116997691]Das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement

Im Mittel (Median) lag die Zahl der lehrbezogenen WiMa an den Universitäten mit 12,5 höher als an den HAWs (9,9). Die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen mit lehrbezogenen Aufgabenbereichen[footnoteRef:66] an den Hochschulen lag zwischen eins und 325 Personen[footnoteRef:67] (Übersicht 31), dabei variieren die Angaben zur Anzahl der tätigen lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an den Universitäten deutlich stärker (auch unter Kontrolle der Extremwerte). Relativ zur Anzahl der Professor.innen zeigt sich sowohl an den HAWs als auch an den Universitäten, dass im Mittel (Median) auf eine.n Wissenschaftsmanager.in mit Aufgaben im lehrbezogenen Bereich zwölf Professor.innen kommen (siehe unten Übersicht 44). [66:  Der Anteil der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zum Anteil der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen insgesamt zuzüglich der Hälfte des Anteils der Wissenschaftsmanager.innen, der nicht eindeutig dem lehr- oder forschungsbezogenen Bereich zugeordnet werden konnten, errechnet. Die Zahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zur Gesamtzahl der beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen und dem errechneten Anteil der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich ermittelt.]  [67:  Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass es sich bei der Angabe von 325 um einen extremen Ausreißer innerhalb der Universitäten, und bei den Angaben von 105 bzw. 95 um extreme Ausreißer innerhalb der HAWs handelt. Es handelt sich im ersten Fall erneut um die große, nicht systemakkreditierte Universität mit ausgewogenem Fachprofil. Bei den HAWs handelt es sich um systemakkreditierte Hochschulen, darunter jeweils eine große mit MINT-Profil und eine mittlere mit ausgewogenem Fachprofil. Da die weitergehende Prüfung ergab, dass es sich nicht um Eingabefehler handelt, wurde die Angabe nicht aus dem Datensatz entfernt, allerdings werden für die folgenden Analysen die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert.] 


An Hochschulen mit MINT-Profil war die Zahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen im Mittel (Median) etwas niedriger als an Hochschulen mit GSW- bzw. ausgewogenem Profil. Die Unterschiede bleiben auch unter Kontrolle der Extremwerte signifikant. Gleichzeitig variieren an den Hochschulen mit MINT-Profil die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich deutlich weniger. Große Hochschulen sowie Hochschulen die systemakkreditiert sind, weisen erwartungsgemäß im Mittel (Median) eine höhere Zahl an lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen im Vergleich zu kleinen Universitäten bzw. nicht systemakkreditierten Hochschulen auf.[footnoteRef:68] Nahezu unabhängig von den betrachteten Strukturmerkmalen liegt der Anteil der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich an der Zahl der Wissenschaftsmanager.innen insgesamt bei 50 Prozent. [68:  Unter Kontrolle der Extremwerte reduziert sich die Anzahl der lbz. WiMa an systemakkreditierten Hochschulen von 17 auf 12. Damit fällt der Unterschied zu den nicht-systemakkreditierten Hochschulen ohne Extremwerte deutlich geringer aus.] 


[bookmark: _Ref116998393][bookmark: _Toc117073071]Übersicht 31: Anzahl und Anteil lehrbezogener Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen

		Strukturmerkmal

		Mittelwert

		Median

		Standard-abweichung

		Minimum

		Maximum

		Gültige N



		Hochschultyp

		HAW

		Anzahl

		24,62

		9,90

		34,79

		0,66

		105,00

		13



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		53,58

		50,00

		22,11

		20,00

		95,00

		13



		

		Universität

		Anzahl

		45,61

		12,50

		78,92

		2,80

		325,00

		17



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		49,00

		50,00

		11,01

		17,50

		65,00

		17



		Fachprofil

		GSW

		Anzahl

		34,75

		12,50*

		45,36

		7,50

		114,00

		5



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		51,20

		50,00

		9,09

		38,00

		63,00

		5



		

		MINT

		Anzahl

		17,23

		9,95*

		24,36

		,66

		105,00

		18



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		47,31

		50,00

		17,49

		17,50

		78,00

		18



		

		Sonst

		Anzahl

		87,35

		47,50*

		111,28

		7,98

		325,00

		7



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		60,29

		55,00

		16,25

		50,00

		95,00

		7



		Größe

		groß

		Anzahl

		68,95

		26,54

		108,29

		2,00

		325,00

		8



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		49,44

		50,00

		21,00

		20,00

		78,00

		8



		

		mittel

		Anzahl

		21,43

		10,00

		31,55

		,66

		100,00

		15



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		52,20

		50,00

		17,66

		17,50

		95,00

		15



		

		klein

		Anzahl

		18,08

		9,25

		17,47

		4,95

		47,50

		6



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		52,17

		52,50

		7,63

		40,00

		63,00

		6



		systemakkreditiert

		ja

		Anzahl

		33,16

		17,39

		37,86

		,66

		105,00

		14



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		52,89

		50,00

		18,40

		17,50

		95,00

		14



		

		nein

		Anzahl

		39,45

		9,95

		81,03

		2,00

		325,00

		16



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		49,31

		51,25

		15,19

		20,00

		78,00

		16



		Insgesamt

		Anzahl

		36,51

		11,00

		63,63

		0,66

		325

		30



		

		Anteil am WiMa gesamt

		50,98

		50,00

		16,57

		17,5

		95

		30





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *=p<0,05. Die Anzahl der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zum Umfang der Wissenschaftsmanager.innen insgesamt zuzüglich der Hälfte der Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen, die nicht eindeutig dem lehr- oder forschungsbezogenen Bereich zugeordnet werden konnten, berechnet.

Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst= „Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW)

Die Hochschulen wurden im Rahmen der Online-Befragung auch danach gefragt, welche strategische Bedeutung ausgewählte Maßnahmen im Rahmen des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements für die Förderung der Qualität in Lehre und Studium haben. Besonders folgende Prozesse und Konzepte innerhalb des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement haben an Universitäten insgesamt eine höhere strategische Bedeutung als an HAWs: Prozesse zur Evaluation und Akkredi-

tierung von Lehre und Studium, Konzepte zur hochschuldidaktischen Weiterbildung und zur Unterstützung bei der Studiengangsentwicklung sowie Strukturen zur Förderung von Kooperationen mit Partner.innen aus der Wissenschaft (Übersicht 32). 

An Hochschulen, die nach eigenen Angaben ein GSW-Profil besitzen, fiel die strategische Bedeutung von Prozessen zur Einhaltung rechtlicher Vorgaben und von Strukturen zur Beratung von Studierenden höher aus als an Hochschulen, die ein MINT-Profil besitzen. Die Unterschiede erreichen allerdings kein signifikantes Niveau. An kleinen Universitäten besitzen Konzepte zur hochschuldidaktischen Weiterbildung und Unterstützungsstrukturen für das Studiengangsmarketing eine vergleichsweise hohe strategische Bedeutung, während große Hochschulen den Strukturen zur Förderung der lehr- und studienbezogenen Kooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie eine hohe Bedeutung zuschrieben. 

In Abhängigkeit vom Status der Systemakkreditierung zeigen sich kaum Unterschiede hinsichtlich der strategischen Bedeutung von Aspekten des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements. Dies ist insofern überraschend, als die vorangegangenen Ergebnisse zeigten, dass an den systemakkreditierten Hochschulen die Anzahl an Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im lehrbezogenen 

[bookmark: _Ref116998618][bookmark: _Toc117073072]Übersicht 32: Strategische Bedeutung von Aspekten des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements nach ausgewählten Strukturmerkmalen der Hochschule (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“)

		 Strategische Bedeutung von …

		Hochschultyp

		Fachprofil

		Größe

		System-               akkreditiert

		Gesamt



		

		HAW

		Uni

		GSW

		MINT

		Sonst

		groß

		mittel

		klein

		ja

		nein

		 



		Prozessen zur Evaluation und 
Akkreditierung von Lehre und Studium

		2,4

		1,5

		1,5

		1,7

		2,4

		1,8

		2,2

		1,5

		1,9

		1,9

		1,9



		Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen Vorgaben

		2,3

		2,1

		1,5

		2,2

		2,4

		2,0

		2,6

		2,0

		2,4

		2,0

		2,2



		Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von lehrbezogenen Drittmittelprojekten

		2,6

		2,8

		2,5

		2,9

		2,6

		2,8

		2,4

		3,3

		2,5

		2,9

		2,7



		Konzepten zur hochschul-
didaktischen Weiterbildung

		2,7

		2,1

		2,5

		2,1

		2,9

		2,6

		2,6

		1,7

		2,5

		2,3

		2,4



		Konzepten zur Beratung und 
Unterstützung bei der 
Studiengangsentwicklung

		2,7

		2,1

		2,3

		2,3

		2,7

		2,5

		2,6

		2,3

		2,3

		2,5

		2,4



		Unterstützungsstrukturen für das Studiengangsmarketing

		2,6

		2,4

		2,5

		2,8

		2,0

		3,0

		2,7

		2,2

		2,7

		2,4

		2,5



		Konzepten zur Beratung und 
Unterstützung bei der 
Durchführung von Lehre und Studium

		2,5

		2,4

		2,5

		2,4

		2,4

		2,1

		2,9

		2,5

		2,5

		2,4

		2,4



		Strukturen zur Förderung der lehr- und studienbezogenen 
Kooperation mit Partner.innen aus der Wissenschaft

		3,4

		2,6

		2,8

		2,9

		3,0

		3,3

		2,9

		2,7

		2,9

		2,9

		2,9



		Strukturen zur Förderung der lehr- und studienbezogenen 
Kooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie

		3,0

		2,9

		3,0

		2,9

		3,1

		2,9

		2,8

		3,5

		2,9

		3,0

		3,0



		Strukturen zur Beratung von 
Studierenden

		2,0

		2,1

		1,5

		2,2

		2,0

		2,0

		2,1

		2,3

		2,4

		1,8

		2,0



		Gültige N

		11

		14

		4

		14

		7

		8

		9

		6

		10

		15

		25





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021.

Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,05) zwischen den Vergleichsgruppen

Bereich höher ist als an Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind. Es wäre vor diesem Hintergrund erwartbar gewesen, dass die höhere Anzahl an lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen eine Entsprechung in einer höheren strategischen Bedeutung von Aspekten des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements findet. Hinsichtlich der Bedeutung von Strukturen zur Beratung von Studierenden, die an systemakkreditierten Hochschulen sogar geringer ausfällt, zeigt sich die größte Differenz, die allerdings kein signifikantes Niveau erreicht. 

Hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs und der Personalgruppe unterscheiden sich die lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften nach den Ergebnissen der Online-Befragung wenig. Insgesamt gehören die beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich etwas häufiger dem Verwaltungs- als dem wissenschaftlichen Personal an (Übersicht 33). An den HAWs und an Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind, überwiegt dagegen die Beschäftigung als wissenschaftliche.r Mitarbeiter.in. Eine mögliche Erklärung für den höheren Anteil ist, dass das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement häufiger in (Forschungs-)Projekten (z.B. Qualitätspakt Lehre) verankert und seltener auf Dauer gestellt ist. An Universitäten ebenso wie an mittleren Hochschulen sind die Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich vergleichsweise häufiger als Verwaltungsmitarbeiter.innen angestellt.

Knapp drei Viertel der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen sind in Vollzeit tätig (Übersicht 33). An Hochschulen mit dem Fachprofil MINT ist dies am häufigsten der Fall, hier sind die Beschäftigen im Vergleich zu den anderen Fachprofil-spezifischen Hochschulen seltener in Teilzeit beschäftigt. Häufiger in Teilzeit beschäftigt sind die Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich an kleinen Universitäten.

Hinsichtlich der Vergütung zeigen sich größere Unterschiede in Abhängigkeit vom Hochschultyp (Übersicht 33). So sind an den HAWs 60 Prozent der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen unterhalb der Entgeltgruppe 13 beschäftigt, während an den Universitäten knapp 90 Prozent mindestens entsprechend dieser E13-Stufe vergütet werden. Auch an den großen Hochschulen findet sich ein hoher Anteil an Beschäftigten unterhalb der Stufe E13, wobei zu berücksichtigen ist, dass sich die Gruppe der großen Hochschulen überwiegend aus HAWs zusammensetzt, während sich in den Befragungsdaten unter den kleinen Hochschulen nur Universitäten befinden. An den systemakkreditierten Hochschulen, die nach den Angaben der Befragten eine höhere Anzahl an Wissenschaftsmanager.innen aufwiesen (siehe oben Übersicht 31), zeigt sich gleichzeitig, dass der Anteil der Beschäftigten unterhalb der Entgeltgruppe E13 größer ist, als an Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind[footnoteRef:69]. [69:  Der Unterschied lässt sich nicht auf die Zusammensetzung der systemakkreditierten Hochschulen hinsichtlich des Hochschultyp zurückführen.] 


[bookmark: _Ref116998879][bookmark: _Toc117073073]Übersicht 33: Beschäftigungsbedingungen der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen nach 
ausgewählten Strukturmerkmalen der Hochschule (Anteile in Prozent, Median)

		

		Hochschultyp

		Fachprofil

		Größe

		Systemakkreditiert

		Gesamt



		

		HAW

		Uni

		GSW

		MINT

		Sonst

		groß

		mittel

		klein

		ja

		nein

		



		Personal-
kategorie*

		Wiss. MA

		54,5

		41,5

		29,0

		33,5

		80,0

		34,0

		34,0

		50,0

		33,0

		50,0

		42,0



		

		Verw. MA

		45,0

		50,0

		71,0

		65,5

		20,0

		33,0

		66,0

		50,0

		50,0

		50,0

		50,0



		Beschäftigungs-
umfang

		Vollzeit

		74,0

		72,5

		72,5

		75,0

		60,0

		73,0

		72,5

		62,5

		75,0

		72,0

		74,0



		

		Teilzeit (> 50 %)

		20,0

		20,0

		25,0

		12,0

		25,0

		20,0

		20,0

		37,5

		12,0

		21,0

		20,0



		

		Teilzeit (< 50 %)

		0,0

		0,0

		0,0

		10,0

		0,0

		5,0

		0,0

		0,0

		10,0

		0,0

		0,0



		Entgeltgruppe

		>= E13

		40,0

		87,5

		95,0

		85,0

		50,0

		35,0

		93,3

		80,0

		77,0

		95,0

		80,0



		

		< E13

		60,0

		12,5

		5,0

		15,0

		50,0

		65,0

		6,7

		20,0

		23,0

		5,0

		20,0



		Gültige N

		8

		12

		3

		12

		5

		7

		7

		5

		7

		13

		20





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; * ohne Angaben „Sonstige“

Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Vergleichsgruppen

Auch mit Blick auf die organisationale Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im lehrbezogenen Bereich zeigen sich in der Online-Befragung deutliche Unterschiede zwischen den Hochschultypen. Insgesamt ist das Wissenschaftsmanagement in lehrbezogenen Aufgabenbereichen am häufigsten in Form von Stabsstellen auf Leitungsebene organisiert. Etwas weniger als die Hälfte (43,9 %) der Wissenschaftsmanager.innen sind hier tätig, ein Viertel ist dezentral auf der Ebene von Fakultäten, Fachbereichen oder Instituten angesiedelt (Übersicht 34). An HAWs sind die lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen im Vergleich zu den Universitäten häufiger in der Zentralen Hochschulverwaltung tätig, während an den Universitäten über die Hälfte in Stabsstellen angesiedelt ist. An großen Hochschulen sowie an Hochschulen mit MINT-Profil sind die Wissenschaftsmanager.innen etwa zu gleichen Teilen an der zentralen Hochschulverwaltung, an Stabsstellen und dezentral angesiedelt, während an kleinen Universitäten bzw. Hochschulen mit GSW-Profil Beschäftigungen an Stabsstellen dominieren. An systemakkreditierten Hochschulen ist das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement stärker auch dezentral angesiedelt, während an Hochschulen, die nicht systemakkreditiert sind, das Wissenschaftsmanagement vor allem an Stabsstellen zu finden ist. Das lehrbezogene Wissenschaftsmanagement fällt an systemakkreditierten Hochschulen also nicht nur größer aus, es ist auch stärker auf der Ebene „Fakultät/Fachbereich/Institut“ verankert. Es ist anzunehmen, dass ein nachweislich funktionierendes Qualitätsmanagementsystem auf Hochschulebene eine Verankerung auch auf dezentraler Ebene wahrscheinlicher macht.

[bookmark: _Ref116999096][bookmark: _Toc117073074]Übersicht 34: Organisationale Anbindung der lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen nach ausgewählten Strukturmerkmalen der Hochschule (Anteile in Prozent, Mittelwerte)

		Strukturmerkmal

		ZHW

		FB

		StSt

		ZwE

		ZD

		Sonst

		Gültige N



		Hochschultyp

		HAW

		30,4

		20,6

		31,6

		16,1

		1,3

		0,0

		8



		

		Universität

		9,2

		27,1

		52,0

		3,7

		7,7

		0,4

		12



		Fachprofil

		GSW

		11,7

		8,3

		58,0

		8,0

		14,0

		0,0

		3



		

		MINT

		24,0

		28,8

		32,8

		11,6

		2,5

		0,4

		12



		

		Sonst

		6,0

		24,0

		62,0

		2,0

		6,0

		0,0

		5



		Größe

		groß

		29,6

		23,0

		24,0

		19,9

		3,6

		0,0

		7



		

		mittel

		13,0

		27,7

		49,3

		1,4

		7,9

		0,7

		7



		

		klein

		9,0

		27,0

		54,8

		4,8

		4,4

		0,0

		5



		system-
akkreditiert

		ja

		15,7

		37,3

		34,1

		9,0

		3,1

		0,7

		7



		

		nein

		18,7

		17,6

		49,1

		8,5

		6,2

		0,0

		13



		Insgesamt

		17,7

		24,5

		43,9

		8,7

		5,1

		0,3

		20





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021.

Legende: ZHW=Zentrale Hochschulverwaltung; FB=Fakultät/Fachbereich/Institut; StSt=Stabsstelle auf Leitungsebene; ZwE=Zentrale wissen-schaftliche Einrichtung/(Sonder-)Forschungsbereich; ZD=Zentrale Dienste (Rechenzentrum, Computer- und Medienzentrum, Bibliothek); Sonst=anderer Organisationsbereich; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst= „Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Vergleichsgruppen.

[bookmark: _Toc116997692]Das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement

An den Hochschulen sind im Mittel (Median) zehn Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich tätig (Übersicht 35)[footnoteRef:70]. Dabei fällt die Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an den Universitäten mit 13 signifikant höher aus als an den HAWs mit acht[footnoteRef:71]. Auch relativ zur Zahl der Professor.innen zeigt sich an den Universitäten ein günstigeres Verhältnis: An den Universitäten kommt ein.e Wissenschaftsmanager.in mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich auf elf Professor.innen, an den HAWs ein.e Wissenschaftsmanager.in auf 18 Professor.innen (Übersicht 44). [70:  Der Anteil der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an den Hochschulen wurde aus den Angaben zum Anteil der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen insgesamt zuzüglich der Hälfte des Anteils der Wissenschaftsmanager.innen, der nicht eindeutig dem lehr- oder forschungsbezogenen Bereich zugeordnet werden konnten, errechnet. Die Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen wurde aus den Angaben zur Gesamtzahl der beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen und dem errechneten Anteil der Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich ermittelt.]  [71:  Dies gilt auch unter Kontrolle der Extremwerte. Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass es sich bei den Angaben von 175 und 216 um einen extremen Ausreißer innerhalb der Universitäten handelt. Es handelt sich um nicht systemakkreditierte Universitäten mit, darunter eine große mit ausgewogenem Fachprofil und eine mit GSW-Profil ohne weitere Angaben zur Größe. Da die weitergehende Prüfung ergab, dass es sich nicht um Eingabefehler handelt, wurde die Angabe nicht aus dem Datensatz entfernt, allerdings werden für die folgenden Analysen die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert.] 


An Hochschulen mit GSW-Profil liegt die Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen im Mittel (Median) etwas höher als an Hochschulen mit MINT-Profil. Dabei variieren die Angaben zur Zahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen unter den Hochschulen mit GSW-Profil deutlich stärker. Unter Kontrolle der Extremwerte bestätigen sich die Unterschiede allerdings nicht, d.h. die Anzahl der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen ist an Hochschulen mit GSW bzw. MINT-Profil genauso hoch und liegt jeweils bei zehn, und auch die Unterschiede in der Varianz zeigen sich nicht. Große Hochschulen weisen im Mittel (Median) erwartungsgemäß eine vergleichsweise höhere Zahl an forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen als kleine Universitäten oder mittlere Hochschulen auf (auch unter Kontrolle der Extremwerte). Diese Befunde zeigten sich ebenso bei der Betrachtung des Wissenschaftsmanagements im lehrbezogenen Bereich. Nahezu unabhängig von den betrachteten Strukturmerkmalen liegt der Anteil der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an der Zahl der Wissenschaftsmanager.innen insgesamt bei 50 Prozent.

[bookmark: _Ref117071624][bookmark: _Toc117073075]Übersicht 35: Anzahl und Anteil forschungsbezogener Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen

		Strukturmerkmal

		Mittelwert

		Median

		Standard-abweichung

		Minimum

		Maximum

		Gültige N



		Hochschultyp

		HAW

		Anzahl

		12,46

		7,92

		12,48

		1,34

		45,00

		13



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		46,42

		50,00

		22,11

		5,00

		80,00

		13



		

		Universität

		Anzahl

		43,77

		13,20

		62,73

		4,05

		216,00

		17



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		51,53

		50,00

		11,88

		35,00

		82,50

		17



		Fachprofil

		GSW

		Anzahl

		52,25

		12,50

		91,66

		6,75

		216,00

		5



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		50,80

		50,00

		12,99

		37,00

		72,00

		5



		

		MINT

		Anzahl

		15,41

		9,50

		15,79

		1,34

		62,50

		18



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		52,64

		50,00

		17,50

		22,00

		82,50

		18



		

		Sonst

		Anzahl

		52,50

		25,00

		63,71

		5,00

		175,00

		7



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		39,71

		45,00

		16,25

		5,00

		50,00

		7



		Größe

		groß

		Anzahl

		45,30

		25,00

		55,73

		6,00

		175,00

		8



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		50,56

		50,00

		21,00

		22,00

		80,00

		8



		

		mittel

		Anzahl

		15,48

		9,00

		24,16

		1,34

		100,00

		15



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		47,73

		49,50

		17,65

		5,00

		82,50

		15



		

		klein

		Anzahl

		15,93

		9,00

		16,20

		4,05

		47,50

		6



		

		

		Anteil am WiMa gesamt

		47,83

		47,50

		7,63

		37,00

		60,00

		6



		Insgesamt

		Anzahl

		30,20

		10,00

		49,84

		1,34

		216,00

		30



		

		Anteil am WiMa gesamt

		49,32

		50,00

		16,94

		5,00

		82,50

		30





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021.

Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst= „Sonstiges/ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein=bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,05) zwischen den Vergleichsgruppen.

Befragt nach der strategischen Bedeutung ausgewählter Maßnahmen im Rahmen des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements für die Förderung der Forschungsqualität zeigt sich im Vergleich der Hochschulen, dass insbesondere folgenden Prozessen und Konzepten zur Förderung der Forschungsqualität an Universitäten eine strategisch höhere Bedeutung beigemessen wird als an HAWs: Konzepte zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen sowie Konzepte zur Personalentwicklung und Nachwuchsförderung – die Unterschiede sind signifikant (Übersicht 36). An Hochschulen, die nach eigenen Angaben ein MINT-Profil besitzen, fiel die strategische Bedeutung von Prozessen zur Forschungsevaluation und Forschungscontrolling sowie Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungsprojekten höher als an Hochschulen mit anderem Fachprofil aus. Die Entwicklung und Gestaltung von Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie war dagegen für Hochschulen mit GSW-Profil bedeutsamer. Die Unterschiede erreichen allerdings kein signifikantes Niveau. Für kleine Universitäten besitzen Prozesse zu Forschungsevaluation und -controlling, Konzepte zur Personalentwicklung und Nachwuchsförderung sowie Unterstützungsstrukturen für die Veröffentlichung und Verwertung von Forschungsergebnissen eine signifikant höhere strategische Bedeutung als das bei mittleren oder großen Hochschulen der

[bookmark: _Ref117071696][bookmark: _Toc117073076]Übersicht 36: Strategische Bedeutung von Aspekten des forschungsbezogenen Wissenschafts-managements an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“)

		 Strategische Bedeutung von …

		Hochschultyp

		Fachprofil HS

		Größe HS



		

		HAW

		Uni

		GSW

		MINT

		Sonst

		groß

		mittel

		klein



		Maßnahmen vor und nach dem Forschungsprozess – nah an der Strategie



		Strukturen zur Förderung der Forschungs-
kooperation mit Partner.innen aus der 
Wissenschaft

		2,2

		2,3

		2,0

		2,3

		2,2

		2,3

		2,3

		2,4



		Strukturen zur Förderung der 
Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie

		2,4

		2,2

		1,7

		2,4

		2,3

		2,4

		2,6

		2,0



		Konzepten zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen

		2,7

		1,8

		2,3

		2,1

		2,3

		2,4

		2,3

		2,0



		Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten

		1,9

		1,6

		1,3

		1,8

		1,7

		1,4

		2,3

		1,4



		Unterstützungsstrukturen für die 
Veröffentlichung und Verwertung von 
Forschungsergebnissen

		2,3

		2,3

		2,0

		2,4

		2,2

		2,3

		2,9

		1,8



		Maßnahmen der Personalentwicklung und Qualitätssicherung – nah an der Administration



		Prozessen zur Forschungsevaluation und 
Forschungscontrolling

		2,4

		1,9

		2,7

		2,0

		2,2

		2,3

		2,0

		2,4



		Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen 
Vorgaben

		2,4

		2,2

		2,0

		2,3

		2,5

		2,3

		2,7

		2,0



		Konzepten zur Personalentwicklung und 
Nachwuchsförderung

		2,3

		1,7

		1,7

		2,0

		2,0

		2,4

		2,1

		1,2



		Maßnahmen zur Unterstützung während des Forschungsprozesses – nah an der Forschung



		Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungsprojekten

		1,8

		2,1

		2,3

		1,8

		2,0

		1,7

		1,9

		2,6



		Strukturen zur Beratung von Forschenden

		2,0

		1,8

		1,7

		1,8

		2,0

		1,4

		2,6

		1,6



		Gültige N

		9

		12

		3

		12

		6

		7

		7

		5





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021

Legende: HS=Hochschule; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10)

Fall ist. Dies deutet darauf hin, dass an kleinen Hochschulen eher solche Prozesse strategisch relevant sind, die dem Forschungsprozess im engeren Sinne vorausgehen (Anbahnung von Kooperationen, Drittmittelakquise) bzw. diesem folgen (Veröffentlichungen) und im Bereich der Personalentwicklung bzw. Qualitätssicherung angesiedelt sind. Dagegen können größere Hochschulen häufiger auch direkt im Forschungsprozess durch Beratung unterstützen. Insofern scheint das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement an kleinen Hochschulen eher nah an der Steuerung bzw. der Administration angesiedelt, während es an größeren Hochschulen stärker auch nah an der Forschung selber angesiedelt ist bzw. mit Blick auf die unterschiedlichen Ressourcen sein kann[footnoteRef:72]. [72:  Zur besseren Interpretation der Ergebnisse wurden die in Übersicht 36 dargestellten Aspekte des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements mittels einer Faktorenanalyse übergeordneten Bereichen zugeordnet. Im vorliegenden Fall konnten alle zehn Variablen je einem von drei Faktoren bzw. „Themengebieten" zugeordnet werden. Folgende Themengebiete wurden bestimmt: (1) „Maßnahmen vor und nach dem Forschungsprozess – nah an der Strategie“, (2) „Maßnahmen der Personalentwicklung und Qualitätssicherung – nah an der Administration“, (3) „Maßnahmen zur Unterstützung während des Forschungsprozesses – nah an der Forschung“.] 


An den Hochschulen sind die Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich deutlich häufiger als im lehrbezogenen Bereich als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt. Dies zeigt sich über alle Strukturmerkmale: den Hochschultyp, die Fachprägung und die Hochschulgröße. Insbesondere an den HAWs, an denen innerhalb des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement noch die Beschäftigung als wissenschaftliche.r Mitarbeiter.in überwog, fallen die Unterschiede deutlich aus. Im Mittel (Median) sind hier alle Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich als Verwaltungsmitarbeiter.innen tätig (Übersicht 37). An den kleinen Universitäten findet sich auch im Vergleich mit den Universitäten insgesamt der größte Anteil an forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen, die als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt sind. Dieser Befund zeigte sich bereits in der Betrachtung des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements. 

Der Anteil der in Vollzeit beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich liegt über die verschiedenen Einrichtungsarten und -typen bei 80 Prozent. Es finden sich nur geringe Unterschiede im Vergleich zu den Befunden im lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement, wo der Anteil der Vollzeitbeschäftigten bei 75 Prozent liegt.

Mit Blick auf die Vergütung zeigt sich, dass die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen ebenso wie die lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an den HAWs häufiger unterhalb der Entgeltgruppe 13 beschäftigt sind. Allerdings fallen die Unterschiede deutlich geringer aus: während an den HAWs unter den lehrbezogenen Wissenschaftsmanager.innen etwa die Hälfte unterhalb dieser Entgeltgruppe beschäftigt ist, liegt der entsprechende Anteil unter den forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen nur bei 25 Prozent. Auch an den Universitäten fällt im forschungsbezogenen Bereich der Anteil der unterhalb der Entgeltgruppe 13 beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen noch einmal geringer aus, als im lehrbezogenen Bereich.

[bookmark: _Ref116999739][bookmark: _Toc117073077]Übersicht 37: Beschäftigungsbedingungen der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen (Anteile in Prozent, Median)

		

		Hochschultyp

		Fachprofil HS

		Größe HS

		Gesamt



		

		HAW

		Uni

		GSW

		MINT

		Sonst

		groß

		mittel

		klein

		



		Personal-
kategorie*

		Wiss. MA

		0,0

		18,0

		16,0

		0,0

		30,0

		10,0

		0,0

		30,0

		8,00



		

		Verw. MA

		100,0

		82,0

		84,0

		100,0

		70,0

		90,0

		100,0

		70,0

		92,00



		Beschäftigungsumfang

		Vollzeit

		70,0

		80,0

		75,0

		80,0

		80,0

		80,0

		80,0

		73,2

		80,0



		

		Teilzeit (> 50 %)

		22,5

		20,0

		25,0

		20,0

		20,0

		20,0

		20,0

		26,8

		20,0



		

		Teilzeit (< 50 %)

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0



		Entgeltgruppe

		>= E13

		75,0

		100,0

		100,0

		100,0

		60,0

		50,0

		100,0

		100,0

		100,0



		

		< E13

		25,0

		0,0

		0,0

		0,0

		40,0

		50,0

		0,0

		0,0

		0,0



		Gültige N

		8

		12

		3

		12

		5

		7

		7

		5

		20





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; * ohne Angaben „Sonstige“

Legende: HS=Hochschule; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogenes Fachprofil; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Vergleichsgruppen

Die Unterschiede in der Vergütung in Abhängigkeit von der Größe der Hochschule, die sich bereits bei der Betrachtung der Wissenschaftsmanager.innen im lehrbezogenen Bereich gezeigt haben, finden sich auch bei der Betrachtung der Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich. Erneut findet sich an den großen Hochschulen mit 50 Prozent der höchste Anteil an Beschäftigten unterhalb der Stufe E13. Dabei ist zu berücksichtigen, dass sich die Gruppe der großen Hochschulen überwiegend aus HAWs zusammensetzt.

Im Vergleich zum lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement ist das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement häufiger innerhalb der zentralen Hochschulverwaltung angesiedelt (36 % vs. 18 %) und seltener auf Ebene von Stabsstellen (38 % vs. 44 %) bzw. dezentral (9 % vs. 25 %). Dies zeigt sich sowohl bei den HAWs als auch den Universitäten. Während also das forschungsbezogene WiMa an den Hochschulen stärker im Rahmen tradierter Verwaltungsstrukturen verankert ist, wird das lehrbezogene WiMa häufiger näher an den Wissenschaftler.innen bzw. näher an vergleichsweise jungen Stabsstellen von Präsidien bzw. Rektoraten umgesetzt. 

Im Vergleich der Hochschultypen zeigt sich bei der Betrachtung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements, dass dieses an den HAWs im Vergleich zu den Universitäten noch einmal häufiger auf Ebene der zentralen Hochschulverwaltung angesiedelt (45 % vs. 30 %), während an den Universitäten knapp die Hälfte in Stabsstellen angesiedelt ist (Übersicht 38). Diese Unterschiede zeigten sich auch bei der Betrachtung des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements. An großen Hochschulen sowie an Hochschulen mit MINT-Profil sind die fbz. Wissenschaftsmanager.innen am häufigsten in der zentralen Hochschulverwaltung angesiedelt, während an kleinen Universitäten bzw. mittleren Hochschulen Beschäftigungen an Stabsstellen dominieren. Auch diese Unterschiede zeigten sich bereits bei der Betrachtung des lehrbezogenen Wissenschaftsmanagements.

[bookmark: _Ref117000501][bookmark: _Toc117073078]Übersicht 38: Organisationale Anbindung der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen nach ausgewählten Strukturmerkmalen (Anteile in Prozent, Mittelwerte)

		Strukturmerkmal

		ZHW

		FB

		StSt

		ZwE

		ZD

		Sonst

		Gültige N



		Hochschultyp

		HAW

		45,3

		7,5

		28,0

		10,0

		0,0

		9,3

		8



		

		Universität

		29,8

		10,1

		44,8

		8,6

		6,7

		0,0

		12



		Fachprofil

		GSW

		22,7

		7,0

		46,0

		24,3

		0,0

		0,0

		3



		

		MINT

		45,9

		5,0

		34,5

		8,8

		2,5

		3,3

		12



		

		Sonst

		20,2

		20,0

		42,0

		1,0

		10,0

		6,8

		5



		Größe

		groß

		56,71

		14,29

		4,86

		12,14

		1,43

		10,57

		7



		

		mittel

		32,14

		0,00

		64,29

		,71

		2,86

		0,00

		7



		

		klein

		7,60

		15,20

		55,60

		11,60

		10,00

		0,00

		5



		Insgesamt

		36,0

		9,1

		38,1

		9,2

		4,0

		3,7

		20





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021

Legende: : ZHW=Zentrale Hochschulverwaltung; FB=Fakultät/Fachbereich/Institut; StSt=Stabsstelle auf Leitungsebene; ZwE=Zentrale wissenschaftliche Einrichtung/(Sonder-)Forschungsbereich; ZD=Zentrale Dienste (Rechenzentrum, Computer- und Medienzentrum, Bibliothek); Sonst=anderer Organisationsbereich; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst= „Sonstiges/ ausgewogen“; groß=mehr als 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. mehr als 7.000 Studierende (HAW), mittel=7.000 bis 25.000 Studierende (Universitäten) bzw. 2.000 bis 7.000 Studierende (HAW), klein= bis 7.000 Studierende (Universitäten) bzw. bis 2.000 Studierende (HAW); Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede (p<0,10) zwischen den Vergleichsgruppen

[bookmark: _Toc116997693]Das Wissenschaftsmanagement an außeruniversitären Forschungseinrichtungen

An den außeruniversitären Forschungseinrichtungen (=Institute und Zentren der Forschungsorganisationen) sind im Mittel (Median) vier bis fünf Wissenschaftsmanager.innen (Übersicht 39) tätig. Dabei liegt die Zahl der Wissenschaftsmanager.innen an den außeruniversitären Forschungseinrichtungen mit vorwiegender Anwendungsorientierung etwas höher als an den Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung[footnoteRef:73]. Zudem variieren die Angaben zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an den Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung stärker. Die Unterschiede nach Forschungsausrichtung erreichen allerdings kein signifikantes Niveau (2Chi=0.660, df=2, p=0.72)[footnoteRef:74], ebenso wie die Unterschiede nach Fachprofil. Unter Kontrolle der Extremwerte bestätigen sich die Unterschiede allerdings nicht. Die Unterschiede in der Varianz sind dann nicht mehr sichtbar. Zudem erreichen die Unterschiede in der Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen nach Forschungsausrichtung ein signifikantes Niveau, da sich die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen unter den Einrichtungen mit ausgewogenem Fachprofil auf zwei reduziert. [73:  Dies gilt auch unter Kontrolle der Extremwerte. Die Überprüfung der Verteilung ergab, dass die Angaben 36, 40, 55 und 100 extreme Ausreißer darstellen. Es handelt sich um die beiden Zentren der Helmholtz Gemeinschaft, darunter einmal mit MINT-Profil und einmal mit ausgewogenem Fachprofil, ein Institut der Leibniz-Gemeinschaft mit GSW Fachprofil und ein Institut der Max-Planck-Gesellschaft mit MINT-Profil. In den folgenden Analysen werden daher die Mediane interpretiert und der Einfluss der Extremwerte jeweils kontrolliert.]  [74:  Bei den Variablen mit drei Gruppen (Einrichtung und Forschungsprofil) wird der Kruskal-Wallis-Test verwendet. Aufgrund des hohen zeitlichen Rechenaufwandes für die Berechnung der exakten Signifikanz wurde die asymptotische Signifikanz berechnet.] 


[bookmark: _Ref117000039][bookmark: _Toc117073079]Übersicht 39: Anzahl Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Forschungsausrichtung, Einrichtung und Fachprofil

		Strukturmerkmal

		Mittelwert

		Median

		Standard-
abweichung

		Minimum

		Maximum

		Gültige N



		auFE Insgesamt

		8,55

		4,50

		15,26

		0,00

		100,00

		60



		Forschungsausrichtung

		hybrid

		8,45

		4,00

		12,15

		0,00

		55,00

		33



		

		grundlagenorientiert

		10,38

		4,00

		24,18

		0,00

		100,00

		16



		

		anwendungsorientiert

		6,18

		5,00

		3,79

		2,00

		11,00

		11



		Einrichtung

		FhG

		6,18

		5,00

		3,79

		2,00

		11,00

		11



		

		WGL

		5,94

		4,00

		6,74

		0,00

		36,00

		31



		

		MPG

		10,38

		4,00

		24,18

		0,00

		100,00

		16



		

		HGF

		47,50

		47,50

		10,61

		40,00

		55,00

		2



		Fachprofil

		GSW

		5,60

		4,00

		7,86

		0,00

		36,00

		20



		

		MINT

		10,83

		5,00

		19,43

		1,00

		100,00

		30



		

		Sonst

		7,60

		3,50

		11,95

		1,00

		40,00

		10





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021

Legende: grundlagenorientiert=Institute der Max-Planck-Gesellschaft; anwendungsorientiert=Institute der Fraunhofer-Gesellschaft; hybrid=Helmholtz-Zentren und Institute der Leibniz-Gemeinschaft; FhG=„Institute der Fraunhofer-Gesellschaft“; WGL=„Institute der Leibniz-Gemeinschaft“; MPG=„Institute der Max-Planck-Gesellschaft; HGF=„Helmholtz-Zentren“; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=„Sonstiges/ausgewogen“; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10), kursiv markierte Zahlen verweisen auf Fallzahlen kleiner fünf

Im Vergleich der Einrichtungen zeigen sich in den Angaben zur Zahl der Wissenschaftsmanager.innen signifikante Unterschiede (2= 6,16, p=0,10). Nach den Angaben der Befragten waren in den Zentren der Helmholtz Gemeinschaft (N=2)[footnoteRef:75] zwischen 40 und 55 Wissenschaftsmanager.innen tätig, an den befragten Instituten der anderen Forschungsorganisationen im Mittel (Median) vier bis fünf[footnoteRef:76]. Dies war insofern erwartbar, als dass die Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft mit i.d.R. über 1.200 Mitarbeiter.innen deutlich größer sind als die Einrichtungen der anderen Forschungsorganisationen[footnoteRef:77].  [75:  s.o. 1.2.2. Quantitative Erschließung des Wissenschaftsmanagements >> Online-Befragung]  [76:  Werden die beiden Helmholtz-Einrichtungen aus der Betrachtung ausgeschlossen, da es sich statistisch um Extremwerte handelt, erreichen die Unterschiede kein signifikantes Niveau.]  [77:  s.o. 2.2.2. Finanzierung und Personalstrukturen] 


Für die Zahl der Wissenschaftsmanager.innen relativ zur Zahl der Forschungsgruppenleiter.innen[footnoteRef:78] zeigt sich ein etwas günstigeres Verhältnis für die Einrichtungen mit stärkerer Grundlagenorientierung. An den außeruniversitären Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung kommt ein.e Wissenschaftsmanager.in auf drei Forschungsgruppenleiter.innen, bei den außeruniversitären Einrichtungen mit vorwiegender Anwendungsorientierung ein.e Wissenschaftsmanager.in auf vier Forschungsgruppenleiter.innen (siehe unten Übersicht 44). Größer fallen die Unterschiede im Verhältnis zwischen Forschungsgruppenleiter.in zu Wissenschaftsmanager.in bei der Betrachtung der Einrichtungstypen aus. Wie die hohe Zahl der Wissenschaftsmanager.innen an den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft (N=2) erwarten lassen, fällt hier das Verhältnis besonders günstig aus und liegt bei 1:1. In den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft bzw. der Max-Planck-Gesellschaft liegt das Verhältnis bei 1:3 und bei der Fraunhofer-Gesellschaft bei 1:4. [78:  Bezeichnung der Kategorien in der Befragung entsprechend der Personalgruppenbezeichnung der amtlichen Personalstatistik. Entsprechend des Signierschlüsselverzeichnisses wurde an den auFE die Kategorie „Forschungsgruppenleiter.innen bzw. Institutsleiter.innen“ als Pendant für die an Hochschulen erhobene Anzahl der Professor.innen zur Berechnung des Verhältnisses genutzt.] 


Hinsichtlich der strategischen Bedeutung von Aspekten des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements zeigen sich abhängig vom Forschungsprofil der außeruniversitären Einrichtungen interessante Gemeinsamkeiten und Unterschiede (Übersicht 40). Sowohl für Einrichtungen mit eher anwendungsorientierter Forschung als auch für die mit eher grundlagenorientierter Forschung, sind die Entwicklung und Gestaltung von Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen Vorgaben am bedeutsamsten. Daneben messen die anwendungsorientiert forschenden Einrichtungen Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten, Konzepten zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen sowie Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie eine signifikant höhere strategische Bedeutung für die Förderung der Forschungsqualität bei, als die eher grundlagenorientiert forschenden Einrichtungen. Prozesse zur Forschungsevaluation und Forschungscontrolling sind insbesondere für auFE mit hybrider Forschungsausrichtung von hoher strategischer Bedeutung.

Ebenfalls deutlich fallen die Unterschiede hinsichtlich der strategischen Bedeutung von Aspekten des Wissenschaftsmanagements im Vergleich der einzelnen Einrichtungen aus (Übersicht 40). Sowohl unter den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft als auch der Helmholtz-Zentren (N=2) fiel die Beurteilung der strategischen Bedeutung folgender Aspekte höher aus als unter den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft:

· Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten

· Konzepte zur Personalentwicklung und Nachwuchsförderung

· Konzepte zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen

· Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wissenschaft

· Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie

Unterschiede in Abhängigkeit vom Fachprofil zeigen sich an den auFE nur in geringem Maße. Einrichtungen mit vorwiegender MINT-Prägung gaben häufiger als Einrichtungen mit vorwiegender GSW-Prägung an, dass für sie Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie von großer strategischer Bedeutung sind. Umgekehrt waren für die Einrichtungen mit vorwiegender GSW-Prägung Unterstützungsstrukturen für die Veröffentlichung und Verwertung von Forschungsergebnissen bedeutsamer für die Förderung der Forschungsqualität durch das WiMa.

Innerhalb der außeruniversitären Forschungseinrichtungen zeigt sich, dass an den Einrichtungen mit stärker anwendungsorientierter Forschung die Wissenschaftsmanager.innen etwas häufiger als an den Einrichtungen mit stärker grundlagenorientierter Forschung als wissenschaftliche Mit-



[bookmark: _Ref117000223][bookmark: _Toc117073080]Übersicht 40: Strategische Bedeutung von Aspekten des Wissenschaftsmanagements an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Forschungsausrichtung, Einrichtung und Fachprofil (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“)

		 Strategische Bedeutung von …

		Forschungsausrichtung

		Einrichtung

		Fachprofil



		

		hybrid

		grdlg.-or.

		anw.-or.

		FhG

		WGL

		MPG

		HGF

		GSW

		MINT

		Sonst



		Maßnahmen vor und nach dem Forschungsprozess – nah an der Strategie



		Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wissenschaft

		2,4

		2,9

		2,3

		2,3

		2,5

		2,9

		1,0

		2,6

		2,4

		2,7



		Strukturen zur Förderung der Forschungs-
kooperation mit Partner.innen aus der 
Wirtschaft bzw. Industrie

		3,4

		3,9

		2,1

		2,1

		3,6

		3,9

		1,3

		4,0

		2,8

		3,3



		Konzepten zur Beratung und Unterstützung der strategischen Planung von Forschungsprozessen

		2,4

		3,2

		2,1

		2,1

		2,5

		3,2

		1,3

		2,6

		2,6

		2,3



		Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten

		2,2

		2,8

		1,8

		1,8

		2,3

		2,8

		1,0

		2,4

		2,1

		2,3



		Unterstützungsstrukturen für die 
Veröffentlichung und Verwertung von 
Forschungsergebnissen

		2,3

		2,3

		2,5

		2,5

		2,3

		2,3

		1,3

		2,1

		2,6

		2,1



		Maßnahmen der Personalentwicklung und Qualitätssicherung – nah an der Administration



		Prozessen zur Forschungsevaluation und 
Forschungscontrolling

		1,7

		2,1

		2,4

		2,4

		1,7

		2,1

		1,0

		2,2

		1,9

		1,6



		Prozessen zur Einhaltung der rechtlichen 
Vorgaben

		1,8

		1,9

		1,8

		1,8

		1,8

		1,9

		1,3

		1,9

		1,9

		1,5



		Konzepten zur Personalentwicklung und 
Nachwuchsförderung

		2,1

		2,3

		1,8

		1,8

		2,2

		2,6

		1,0

		2,2

		1,9

		2,3



		Maßnahmen zur Unterstützung während des Forschungsprozesses – nah an der Forschung



		Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungsprojekten

		2,6

		2,8

		2,5

		2,5

		2,7

		2,8

		1,7

		2,7

		2,7

		2,2



		Strukturen zur Beratung von Forschenden

		2,8

		2,6

		2,4

		2,4

		2,9

		2,6

		2,0

		2,8

		2,6

		2,5



		Gültige N

		37

		16

		15

		15

		34

		16

		3

		20

		36

		12





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021

Legende: grdlg.-or.= Institute der Max-Planck-Gesellschaft; anw.-or.= Institute der Fraunhofer-Gesellschaft; hybrid= Helmholtz-Zentren und Institute der Leibniz-Gemeinschaft; FG= Fraunhofer-Gesellschaft; WGL= Leibniz-Gemeinschaft; MPG= Max-Planck-Gesellschaft; HG= Helmholtz-Gemeinschaft; GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10); Kursiv markierte Zahlen verweisen auf Fallzahlen kleiner fünf

arbeiter.innen und mindestens entsprechend der Entgeltgruppe 13 angestellt sind (Übersicht 41). An Einrichtungen mit hybrider Forschungsausrichtung sind die WiMa am häufigsten in Teilzeit und mindestens entsprechend der Entgeltgruppe 13 angestellt. Der Anteil der Wissenschaftsmanager.innen, die als Mitarbeiter.innen in der Verwaltung tätig sind, fällt unter den Instituten der Max-Planck-Gesellschaft und den Zentren der Helmholtz-Gemeinschaft höher aus, ebenso wie der Anteil der in Vollzeit Beschäftigten. Unter den befragten Instituten der Leibniz-Gemeinschaft fällt der Anteil der in Vollzeit Beschäftigten am geringsten aus, der Anteil der WiMa, der mindestens auf der Stufe E13 angestellt ist, dagegen am höchsten.

Die fachspezifische Betrachtung der Beschäftigungsbedingungen der Wissenschaftsmanager.innen zeigt, dass in Einrichtungen mit GSW-Profil die Wissenschaftsmanager.innen seltener als Verwaltungsmitarbeiter.innen tätig sind, als dies in Einrichtungen mit anderen Fachprofilen der Fall ist. Wissenschaftsmanager.innen an auFE mit GSW-Profil sind zudem häufiger in Teilzeit beschäftigt und häufiger mindestens auf der Stufe E13 angestellt.

Insgesamt sind die Unterschiede in den Beschäftigungsbedingungen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen in Abhängigkeit von der Forschungsausrichtung, den einzelnen Einrichtungen und dem Fachprofil aber gering und erreichen kein signifikantes Niveau.

[bookmark: _Ref117000260][bookmark: _Toc117073081]Übersicht 41: Beschäftigungsbedingungen der Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Forschungsausrichtung, Einrichtung und Fachprofil (Anteile in Prozent, Median)

		

		Forschungsausrichtung

		Einrichtung

		Fachprofil



		

		Hybrid

		grdlg.-or.

		anw.-or.

		FhG

		WGL

		MPG

		HGF

		GSW

		MINT

		Sonst



		Personal-
kategorie*

		Wiss. MA

		50,0

		46,5

		65,0

		65,0

		50,0

		46,5

		42,5

		50,0

		50,0

		50,0



		

		Verw. MA

		20,0

		37,0

		25,0

		25,0

		20,0

		37,0

		57,5

		7,5

		26,5

		30,0



		Beschäftigungs-
umfang

		Vollzeit

		77,0

		90,0

		77,5

		77,5

		74,5

		90,0

		82,5

		75,0

		79,5

		90,0



		

		Teilzeit (>50 %)

		22,5

		10,0

		0,0

		0,0

		25,0

		10,0

		17,5

		25,0

		0,0

		10,0



		

		Teilzeit (<50 %)

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0

		0,0



		Entgeltgruppe

		>= E13

		100,0

		80,0

		85,0

		85,0

		100,0

		80,0

		97,5

		100,0

		89,5

		90,0



		

		< E13

		0,0

		20,0

		15,0

		15,0

		0,0

		20,0

		2,5

		0,0

		10,5

		10,0



		Gültige N

		33

		16

		14

		14

		31

		16

		2

		18

		34

		10





Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *=ohne Angaben „Sonstige“

Legende: wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen; grdlg.-or.= Institute der Max-Planck-Gesellschaft; anw.-or.= Institute der Fraunhofer-Gesellschaft; hybrid= Helmholtz-Zentren und Institute der Leibniz-Gemeinschaft; FG= Fraunhofer-Gesellschaft; WGL= Leibniz-Gemeinschaft; MPG= Max-Planck-Gesellschaft; HG= Helmholtz-Gemeinschaft; GSW= Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogen; Fett markierte Zahlen verweisen auf signifikante Unterschiede zwischen den Vergleichsgruppen (p≤0,10); Kursiv markierte Zahlen verweisen auf Fallzahlen kleiner fünf

An den außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist das Wissenschaftsmanagement überwiegend zentral organisiert. Nur knapp 16 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen sind dezentral auf Ebene von (Forschungs-)Abteilungen, Departements oder Instituten angesiedelt. An den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft, die insgesamt eher anwendungsorientiert forschen, finden sich solche dezentralen Wissenschaftsmanager.innen deutlich häufiger als bei den anderen auFE (Übersicht 42). Dieser Befund ordnet sich in die Vorangegangenen ein, die zeigten, dass die Wissenschaftsmanager.innen an auFE, die eher anwendungsorientiert forschen, häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt sind. An den eher grundlagenorientiert forschenden Instituten der Max-Planck-Gesellschaft gehören die Wissenschaftsmanager.innen häufiger der Geschäftsführung, dem Direktorium oder der Institutsleitung an. An Instituten bzw. Zentren mit hybrider Forschungsausrichtung ist der größte Teil der Wissenschaftsmanager.innen in wissenschaftlichen Servicebereichen bzw. Stabsbereichen angesiedelt. Mit 41 Prozent fällt dieser Anteil höher aus als an den eher grundlagen- oder anwendungsorientiert forschenden Instituten.

[bookmark: _Ref117000276][bookmark: _Toc117073082]Übersicht 42: Organisationale Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Einrichtung (Anteile in Prozent, Mittelwerte) 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *= p≤0,10

Legende: FhG= Fraunhofer-Gesellschaft (N=14); WGL= Leibniz-Gemeinschaft (N=31); MPG= Max-Planck-Gesellschaft (N=16); HGF= Helmholtz-Gemeinschaft (N=2)

Die Ansiedlung der Wissenschaftsmanager.innen auf Ebene der Geschäftsführung/des Direktoriums bzw. der Institutsleitung findet sich am häufigsten innerhalb der Leibniz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft (Übersicht 42). Am häufigsten auf dezentraler Ebene sind die Wissenschaftsmanger.innen bei Einrichtungen der Fraunhofer-Gesellschaft anzutreffen: in 27 Prozent der Fälle trifft dies nach Angaben der Befragten zu. An allen anderen Einrichtungen liegen die entsprechenden Werte bei etwa zehn Prozent. In der Leibniz-Gemeinschaft fällt der geringe Anteil an Wissenschaftsmanager.innen auf, die auf Ebene der Verwaltung und der zentralen Dienste verortet sind: auf lediglich zehn Prozent der Fälle trifft dies zu, während der entsprechend Anteil unter den anderen Einrichtungen signifikant höher bei etwa 25 Prozent liegt. Am häufigsten sind die Wissenschaftsmanager.innen der Leibniz-Gemeinschaft wissenschaftlichen Servicebereichen bzw. Stabsbereichen zugeordnet.

Unterschiede hinsichtlich der organisationalen Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen zeigen sich an auFE auch in Abhängigkeit vom Fachprofil. An Instituten bzw. Zentren mit GSW-Profil sind die Wissenschaftsmanager.innen häufiger als an Instituten bzw. Zentren mit MINT-Profil auf Ebene der Einrichtungsleitung (Geschäftsführung/Direktorium/Institutsleitung) und in wissenschaftlichen Servicebereichen bzw. Stabsbereichen angesiedelt (Übersicht 43). Umgekehrt finden sich an Instituten bzw. Zentren mit MINT-Profil häufiger Wissenschaftsmanager.innen in der Verwaltung und auf dezentraler Ebene.

[bookmark: _Ref117000298][bookmark: _Toc117073083]Übersicht 43: Organisationale Anbindung der Wissenschaftsmanager.innen an außeruniversitären Forschungseinrichtungen nach Fachprofil (Anteile in Prozent, Mittelwerte)

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; *= p≤0,10
Legende: GSW=Geistes-, Sozial- und Wirtschaftswissenschaften; MINT=Mathematik, Ingenieur-, Natur- und Technikwissenschaften; Sonst=Sonstiges/ausgewogen 

[bookmark: _Toc116997694]Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen

Im Folgenden werden die wichtigsten Befunde bezüglich der Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen dargestellt. Insgesamt sind an den Hochschulen im Mittel (Median) zehn Wissenschaftsmanager.innen mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich tätig, an den auFE knapp halb so viele (4,5 WiMa). Zur besseren Vergleichbarkeit können die Angaben zur Zahl der Wissenschaftsmanager.innen ins Verhältnis zum Umfang des wissenschaftlichen und VBT-Personal gesetzt werden (Übersicht 44). Dabei zeigt sich, dass das Verhältnis zwischen (fbz.) WiMa und dem wissenschaftlichen bzw. dem VBT-Personal insgesamt an den auFE und den Hochschulen ähnlich ausfällt. Sowohl bei Hochschulen als auch den auFE, die jeweils eher anwendungsorientiert forschen, fällt das Verhältnis zwischen WiMa und wissenschaftlichem Personal mit 1:15 bzw. 1:17 und das Verhältnis zwischen WiMa und VBT-Personal mit 1:13 bzw. 1:15 günstiger aus, als an den Hochschulen und auFE, die eher grundlagenorientiert forschen (1:36/1:41 bzw. 1:22/1:21). Auch in der separaten Betrachtung des forschungsbezogenen WiMa zeigt sich jeweils ein günstigeres Verhältnis an den HAWs als an den Universitäten.

Betrachtet man an den Hochschulen nur das Verhältnis zwischen fbz. WiMa und Professor.innen bzw. an den auFE das Verhältnis zwischen WiMa und Forschungsgruppenleiter.innen, findet sich an den grundlagenorientiert forschenden Einrichtungen (Universitäten und Institute der Max-Planck-Gesellschaft) ein günstigeres Verhältnis.

Das Verhältnis von Professor.innen zum lehrbezogenen WiMa liegt in beiden Hochschularten bei 1:12. Während an den Universitäten das Verhältnis von forschungs- bzw. lehrbezogenen WiMa zu Professor.innen ähnlich ausfällt, fällt an den HAWs das Verhältnis von lehrbezogenen WiMa zu Professor.in günstiger aus als das Verhältnis von fbz. WiMa und Professor.innen. Auch das Verhältnis zwischen lehrbezogenen WiMa und Studierenden fällt an den HAWs mit 1:667 günstiger aus als an den Universitäten (1:721). Eine mögliche Erklärung liegt in der höheren Bedeutung des Kernbereichs Studium und Lehre an den HAWs[footnoteRef:79] und den unterschiedlichen fachlichen Schwerpunktsetzungen, mit denen jeweils unterschiedliche Betreuungsrelationen einhergehen. [79:  s.o. 2.1.1. Forschungsauftrag und Strukturen >> Forschungsauftrag] 


[bookmark: _Ref116998213][bookmark: _Toc117073084]Übersicht 44: Verhältnis Wissenschaftsmanagement zu ausgewählten Personalgruppen (Median) nach Einrichtungsart und Tätigkeitsschwerpunkt 

		

		Wissenschaftliches Personal

		VBT-Personal

		Studierende

		Gültige N



		

		gesamt

		darunter: Prof./FGL

		

		

		



		

		Wissenschaftsmanagement gesamt



		Hochschulen

		1:25

		1:6

		1:19

		--

		28



		Universitäten

		1:36

		1:6

		1:22

		--

		16



		HAWs

		1:15

		1:8

		1:13

		--

		12



		auFE

		1:26

		1:3

		1:16

		--

		55



		Grundlagenforschung (MPG)

		1:41

		1:3

		1:21

		--

		16



		Angewandte Forschung (FHG)

		1:17

		1:4

		1:15

		--

		11



		Hybrid (HGF+WGL)

		1:20

		1:3

		1:15

		--

		28



		

		forschungsbezogenes Wissenschaftsmanagement



		Hochschulen

		1:51

		1:14

		1:38

		--

		28



		Universitäten

		1:75

		1:11

		1:47

		--

		16



		HAWs

		1:39

		1:18

		1:33

		--

		12



		

		lehrbezogenes Wissenschaftsmanagement



		Hochschulen

		1:51

		1:12

		1:37

		1:667

		28



		Universitäten

		1:68

		1:12

		1:43

		1:721

		16



		HAWs

		1:26

		1:12

		1:22

		1:602

		12





Legende: Prof=Professor.innen; FGL=Forschungsgruppenleiter.innen bzw. Institutsleiter.innen[footnoteRef:80]; VBT-Personal= Zahl der Beschäftigten in Technik, Verwaltung, Infrastruktur/Bibliothek; Grundlagenforschung=Max-Planck-Gesellschaft; Angewandte Forschung=Fraunhofer-Gesellschaft; Hybrid= Helmholtz-Gemeinschaft und Leibniz-Gemeinschaft [80:  Bezeichnung der Kategorien in der Befragung entsprechend der Personalgruppenbezeichnung der amtlichen Personalstatistik. Entsprechend des Signierschlüsselverzeichnisses wurde an den auFE die Kategorie „Forschungsgruppenleiter.innen bzw. Institutsleiter.innen“ als Pendant für die an Hochschulen erhobene Anzahl der Professor.innen zur Berechnung des Verhältnisses genutzt.] 


Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021

Für die Förderung der Forschungsqualität sind an Hochschulen die Entwicklung und Gestaltung von Strukturen zur Unterstützung bei der Akquise von forschungsbezogenen Drittmittelprojekten, von Konzepten zur Beratung und Unterstützung bei der Durchführung von Forschungsprojekten, von Strukturen zur Förderung der Forschungskooperation mit Partner.innen aus der Wirtschaft bzw. Industrie sowie von Strukturen zur Beratung von Forschenden strategisch signifikant bedeutsamer als an auFE (Übersicht 45). An den außeruniversitären Einrichtungen sind dagegen Prozesse zur Forschungsevaluation und -controlling sowie zur Einhaltung rechtlicher Vorgaben strategisch relevanter. Eine mögliche Erklärung für die beobachtete vergleichsweise große strategische Bedeutung von Maßnahmen zur Forschungsevaluation und -controlling sowie zur Einhaltung rechtlicher Vorgaben im außeruniversitären Bereich könnte in der höheren Abhängigkeit der Finanzierung bei auFE von Ergebnissen interner wie externer Evaluationen und der Einhaltung bestimmter Drittmittelquoten liegen.

Neben Unterschieden in der strategischen Bedeutsamkeit einzelner Aspekte, zeigen die Ergebnisse, dass fast alle in der Befragung genannten Aspekte für die Hochschulen eine höhere strategische 

[bookmark: _Ref117000328][bookmark: _Toc117073085][image: ]Übersicht 45: Strategische Bedeutung von Aspekten des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements an Hochschulen und auFE (Mittelwerte, Skala von 1 „sehr hoch“ bis 5 „sehr gering“) 

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; nHS=21, nauFE=68; *=p<0,10

Bedeutung hatte, oder anders ausgedrückt: Schwerpunkte in der strategischen Ausrichtung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements an Hochschulen sind schwerer erkennbar. Dies könnte darauf hinweisen, dass die Erwartungen an das Wissenschaftsmanagement zumindest von den Hochschulmitgliedern, die an der Befragung teilnahmen, größer und breiter, die Anforderungen diffuser ausfallen, als dies an den auFE der Fall ist.

Im Vergleich der Beschäftigungsbedingungen von Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen fällt vor allem auf, dass diese an Hochschulen fast ausschließlich als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt sind (Übersicht 46). An den auFE sind diese dagegen häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.in-

[bookmark: _Ref117072075][bookmark: _Toc117073086][image: ]Übersicht 46: Beschäftigungsbedingungen der forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen (Anteile in Prozent*)

*Personalkategorie, Beschäftigungsumfang, Entgeltgruppe: Median; Anbindung: Mittelwert

Quelle: FortBeam-Online-Befragung 2021; nHS=20, nauFE=63; *=p<0,01

Legende: wiss. MA= wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen; Verw. MA: Verwaltungsmitarbeiter.innen

nen angestellt. Keine signifikanten Unterschiede zwischen Hochschulen und auFE zeigen sich dagegen hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs und der Entgeltgruppe: überwiegend sind die (forschungsbezogenen) Wissenschaftsmanager.innen in Vollzeit und mindestens in der Entgeltgruppe 13 beschäftigt. Im Vergleich zu den außeruniversitären Forschungseinrichtungen findet sich an den Hochschulen ebenfalls ein geringerer Anteil an dezentral angebundenen forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen. Neun Prozent dieser Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen befinden sich auf Ebene von Fakultäten, Fachbereichen oder Instituten. An den auFE finden sich 16 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen dezentral in (Forschungs-)Abteilungen, Departements oder Instituten.

Die in dem Abschnitt zusammengefassten Gemeinsamkeiten und Unterschiede zum forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen finden sich überblicksartig in Übersicht 47 dargestellt. Zudem haben weitere Ergebnisse gezeigt, dass auch innerhalb der Einrichtungen, je nach Größe, dominierender Fachprägung und Forschungsausrichtung, relevante Unterschiede bestehen. Allerdings fallen die gruppenbezogenen Fallzahlen zum Teil gering aus, sodass die Belastbarkeit der Aussagen begrenzt ist. Auch ist es möglich, dass sich die Unterschiede innerhalb der Einrichtungen nach Größe und dominierender Fachprägung über den Hochschultyp erklären lassen. So ist beispielsweise zu berücksichtigen, dass sich die Gruppe der großen Hochschulen überwiegend aus HAWs und die Gruppe der kleinen Hochschulen nur aus Universitäten zusammensetzt, während Aussagen über kleine HAWs aufgrund der Fallzahlen gar nicht möglich sind. Ist es wahrscheinlich, dass sich die Unterschiede innerhalb der Einrichtungen nach Größe und dominierender Fachprägung über den Hochschultyp erklären lassen, erfolgte ein entsprechender Hinweis im Text. Insgesamt fordern die Fallzahlen zu einer zurückhaltenden Interpretation der Befunde insbesondere für die gewählten Subgruppen und vor allem zu weiterer Forschung auf.

[bookmark: _Ref117000379][bookmark: _Toc117073087]Übersicht 47: Gemeinsamkeiten und Unterschiede im forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen im Überblick 

		

		Hochschulen

		auFE



		Verhältnisse

		WiMa/wissenschaftliches Personal: 1:25

		WiMa/wissenschaftliches Personal: 1:26



		

		WiMa/VBT-Personal: 1:19

		WiMa/VBT-Personal: 1:16



		

		fbz. WiMa/wissenschaftliches Personal: 1:51

		alle Verhältnisse fallen vglw. an 
anwendungsorientierten Einrichtungen 
günstiger aus



		

		fbz. WiMa/VBT-Personal: 1:38

		



		

		alle Verhältnisse fallen vglw. an anwendungsorientierten Einrichtungen günstiger aus

		



		Strategische Bedeutung ausgewählter Maßnahmen

		Beratung von Forschenden

		Forschungsevaluation und -controlling



		

		Unterstützung bei der Akquise fbz. 
Drittmittelprojekte

		Einhaltung rechtlicher Vorgaben



		Personalkategorie

		fast ausschließlich als 
Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt

		häufiger als wissenschaftliche 
Mitarbeiter.innen angestellt



		Eingruppierung 

		fast 100 % >= E13

		fast 100 % >= E13



		Vollzeit

		80 % Vollzeit

		80 % Vollzeit



		Organisationale 
Anbindung

		über 80 % zentrale Anbindung

		über 80 % zentrale Anbindung





[bookmark: _Toc116997695]Legende: Grün=Gemeinsamkeiten; Orange=Unterschiede

Synthese: Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen

In den vorangegangenen beiden Abschnitten wurden Ergebnisse aus statistischen Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements und die Ergebnisse einer Online-Befragung unter Hochschulen sowie außeruniversitären Forschungseinrichtungen, in der nach Personalgruppengrößen des WiMa in bestimmten Tätigkeitsbereichen, Bedeutungszuschreibungen und Beschäftigungssituationen gefragt wurde, je gesondert präsentiert.

Im nächsten Schritt wurden die beiden empirischen Zugänge kombiniert, um eine belastbare quantitative Vermessung der Größenordnung des Wissenschaftsmanagements in Deutschland – entsprechend unseres Zugangs zur Begrifflichkeit[footnoteRef:81] – zu gewährleisten. Durch die Verschränkung der unterschiedlichen Daten war es zudem möglich, relative Kennzahlen für das quantitative Verhältnis von wissenschaftlichem, Verwaltungs- und Wissenschaftsmanagementpersonal an Hochschulen und auFE zu ermitteln. Im Ergebnis ließen sich an den öffentlichen Hochschulen in Deutschland[footnoteRef:82] 5.441 und an den Instituten/Zentren der vier großen Forschungsorganisationen[footnoteRef:83] 1.569 Wissenschaftsmanager.innen bestimmen (Übersicht 48). [81:  s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement]  [82:  ohne Kunst-, Verwaltungs-, theologische und pädagogische Hochschulen sowie private Fachhochschulen; ohne Fächergruppen Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften]  [83:  Fraunhofer-Gesellschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und Helmholtz-Gemeinschaft] 


Das Vorgehen zur Ermittlung der Anzahl von Wissenschaftsmanager.innen war stufenweise angelegt und folgte vier Schritten (Übersicht 48). Die Zwischenschritte dienten vor allem der Herstellung von Bezugsgrößen, die benötigt werden, um den Anteil der WiMa am Gesamtpersonal bzw. an ausgewählten Personalgruppen der amtlichen Statistik zu beschreiben:

[bookmark: _Ref93251182][bookmark: _Ref117000389][bookmark: _Toc117073088][image: ]Übersicht 48: Stufenweises Vorgehen zur Ermittlung der Anzahl von Wissenschaftsmanager.innen 

Quellen: Personalstatistik = Sonderauswertungen Statistisches Bundesamt 2019; Befragung = Online-Erhebung FortBeam, NHS=42, NauFE=68 Legende: GesamtpersonalHoschulen=Summe der Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“, „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“, „Sonstiges Personal“ (ohne Dienstbezeichnung "Akademische Räte, Oberräte und Direktoren"); GesamtpersonalauFE=Summe der Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“; „Andere Wissenschafttliche Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden Tätigkeiten“; „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“; „Verwaltungspersonal“; „Sonstiges Dienstleistungspersonal“; VBTHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“; VBTauFE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“; WissMAHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“; WissMAauFE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“, „Andere Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden Tätigkeiten“; VBT MasterHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Verwaltungspersonal“, „Bibliothekspersonal“, „Technisches Personal“ mit mindestens Masterabschluss; VBT MasterauFE= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ mit mindestens Masterabschluss; Wiss MA M ZEHoschulen= Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter“ mit mindestens Masterabschluss an ausgewählten Zentralen Einrichtungen (Allgemeine Hochschulverwaltung, Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, Zentralbibliothek, Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, Akademisches Auslandsamt, Forschungs-/Technologie-/Transferstellen); VBT WiMa= Zahl der als Verwaltungsmitarbeiter.in beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen; Wiss MA WiMa= Zahl der als wissenschaftliche Mitarbeiter.in beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen 

· Im ersten Schritt wurde die Anzahl der Fokusgruppen wissenschaftliche bzw. künstlerische Mitarbeiter.innen sowie des Verwaltungs-, Bibliotheks-, Technischen (VBT) und Sonstigen Personals an Hochschulen als „Gesamtpersonal Fokusgruppen“ aus den personalstatistischen Sonderauswertungen ermittelt. Diese liegt für die ausgewählten Hochschulen bei 299.077 Personen. An den auFE wurde die Höhe des Gesamtpersonals aus der Summe der Personalgruppen der amtlichen Statistik „Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“, „Andere Wissenschaftlicher Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden Tätigkeiten“, „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“, „Verwaltungspersonal“ sowie „Sonstiges Dienstleistungspersonal“ ermittelt. Diese liegt bei 86.988 Personen.

· Im zweiten Schritt wurde der Umfang des VBT-Personals und der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen (Wiss MA) getrennt ermittelt. Die Gruppe „VBT“ umfasst an den Hochschulen die Personalgruppen „Verwaltungs-, Bibliotheks- und Technisches Personal“ und an den auFE die Personalgruppen „Technisches bzw. wissenschaftsunterstützendes Personal“ sowie „Verwaltungspersonal“. Der Umfang des VBT-Personals liegt an den Hochschulen bei 143.238 und an den auFE bei 36.592 Personen. Die Gruppe „Wiss MA“ umfasst an den Hochschulen die wissenschaftlichen bzw. künstlerischen Mitarbeiter.innen und an den auFE die Personalgruppen „Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit vertraglich geregelter Promotionsverpflichtung“ und „Andere Wissenschaftliche Mitarbeiter.innen mit überwiegend wissenschaftlichen bzw. forschenden Tätigkeiten“. Der Umfang der wissenschaftlichen Mitarbeiter.innen liegt an den Hochschulen demnach bei 129.121 und an den auFE bei 42.849 Personen.

· Im dritten Schritt wurde die Zahl der Gruppen „VBT“ auf diejenigen begrenzt, die mindestens über einen Hochschulabschluss auf Masterniveau verfügen („VBT Master“), weil davon ausgegangen wird, dass das Treffen von Entscheidungen unter Unsicherheit und die Nutzung von Gestaltungsspielräumen, wie sie für WiMa typisch sind[footnoteRef:84], Kompetenzen erfordern, die i.d.R. erst mit der Stufe des Masters erreicht werden[footnoteRef:85]. Dieser Personenkreis umfasst an den Hochschulen 19.456 und an den auFE 10.398 Personen. Der Anteil dieses Personenkreises am nichtwissenschaftlichen Personal insgesamt liegt damit an den Hochschulen bei 14 Prozent und an den auFE bei 28 Prozent. Der Anteil des VBT-Personals mit Masterabschluss am VBT-Personal insgesamt ist an den auFE demnach doppelt so hoch wie an den Hochschulen.  [84:  s.o. 4.2.1. Konkretisierung des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements]  [85:  Siehe dazu etwa die Beschreibung von Kompetenzniveaus und deren Zuordnungen zu den Qualifikationsstufen des deutschen Bildungssystems im „Deutschen Qualifikationsrahmen“ (https://www.dqr.de/dqr/de/der-dqr/dqr-niveaus/dqr-niveaus_node.html).] 


Auch der Umfang der Gruppe „Wiss MA“ wurde im dritten Schritt weiter eingegrenzt und zwar ebenfalls auf Personen, die mindestens über einen Hochschulabschluss auf Masterniveau verfügen und zusätzlich auf die Personen, die in der amtlichen Personalstatistik ausgewählten Bereichen der Zentralen Einrichtungen[footnoteRef:86] zugeordnet wurden („Wiss MA M ZE“). Die Eingrenzung erfolgte vor dem Hintergrund des Forschungsstandes, wonach Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen, die dem wissenschaftlichen Personal zugeordnet sind, überwiegend in diesen Bereichen tätig sind (Banscherus et al. 2017: 89). An den Hochschulen handelt es sich dabei um 7.863 Personen und damit um sechs Prozent der wissenschaftlichen bzw. künstlerischen Mitarbeiter.innen insgesamt. An den auFE konnte die Eingrenzung der Gruppe „Wiss MA“ durch das statistische Bundesamt nicht vorgenommen werden, da die Zentralen Einrichtungen direkt nach dem Eingang der Daten auf die einzelnen Wissenschaftszweige/-gebiete umgelegt werden und somit eine separate Auflistung der Gliederungen der „Zentralen Einrichtungen“ nicht erfolgen konnte.  [86:  Die Bereiche umfassen die Allgemeine Hochschulverwaltung, die Fakultäts-/Fachbereichsverwaltung, die Zentralbibliothek, das Hochschulrechenzentrum, Zentrale wissenschaftliche Einrichtungen allgemein, das Akademische Auslandsamt sowie Forschungs-/Technologie-/Transferstellen.] 


Aus der Summe der Gruppen „VBT Master“ und „Wiss MA M ZE“ ergibt sich eine Personengruppe, die (vorläufig) als „Wissenschaftsmanagement im weiteren Sinne“ (WiMa i.w.S) bezeichnet wird. Die Zahl liegt an den Hochschulen bei insgesamt 27.319 und damit bei neun Prozent des Gesamtpersonals. Die Begriffserweiterung „im weiteren Sinne“ ergibt sich dadurch, dass hier noch keine Einschränkung bestimmter für das Wissenschaftsmanagement typischer Arbeitsweisen vorgenommen wird, wie nachfolgend im vierten Schritt.

· Um im vierten Schritt die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen entsprechend unseres Zugangs zur Begrifflichkeit bzw. unserer Definition[footnoteRef:87] – kurz als „Wissenschaftsmanagement im engeren Sinne“ (WiMa i.e.S.) bezeichnet – zu ermitteln, wurden schließlich die Befragungsdaten einbezogen (Übersicht 49). Die Zahl ergibt sich aus den Angaben der Befragten: [87:  s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement; Wissenschaftsmanager.innen zeichnen sich nach unserem Begriffsverständnis – gegenüber anderen Zugängen in der Debatte – dadurch aus, dass sie die Prozesse in Forschung und Lehre nicht nur operativ, sondern auch strategiebezogen und/oder konzeptionell unterstützen womit entsprechende Gestaltungsspielräume und hohe Ergebnisverantwortung einhergehen. In Anlehnung an Stratmann (2014: 171) ist das typisch für zweckprogrammierte Tätigkeiten, in Abgrenzung zu konditionalprogrammierten Tätigkeiten. ] 


(1) Zur Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen im lehr- und forschungsbezogenen Bereich an den verschiedenen Hochschul- und auFE-Typen und 

(2) zum Anteil der als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen bzw. Verwaltungsmitarbeiter.innen tätigen Wissenschaftsmanager.innen im lehr- und forschungsbezogenen Bereich, woraus 

(3) die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen, die als Wissenschaftler.innen bzw. Verwaltungsmitarbeiter.innen tätig sind, ermittelt wurde. 

(4) Diese Zahl wurde anschließend ins Verhältnis zum angegebenen Gesamtumfang des wissenschaftlichen und VBT-Personals gesetzt. 

(5) Der so ermittelte Anteil der Wissenschaftsmanager.innen am wissenschaftlichen bzw. VBT-Personal wurde

(6) schließlich auf die Angaben aus den Sonderauswertungen der Personalstatistik zum Umfang des wissenschaftlichen und VBT-Personal insgesamt bezogen und 

(7) somit die Anzahl der als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen bzw. Verwaltungsmitarbeiter.innen tätigen Wissenschaftsmanager.innen ermittelt und summiert. 

[bookmark: _Ref87395194][bookmark: _Ref117000410][bookmark: _Toc117073089]Übersicht 49: Ermittlung der Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen

		Schritte

		(1)

		(2)

		(3)

		(4)

		(5)

		(6)

		(7)



		Wissenschaftliches Personal Hochschulen



		HAW (lb/fb)

		9,9/7,9

		54,5 %/0 %

		5,39+0=5,39

		130,5

		4,13 %

		14.051

		580



		Uni (lb/fb)

		12,5/13,2

		41,5 %/18 %

		5,19+2,38=7,57

		1062

		0,71 %

		115.070

		817



		Summe

		

		

		

		

		

		

		1.397



		VBT-Personal Hochschulen



		HAW (lb/fb)

		9,9/7,9

		45 %/100 %

		4,5+7,9=12,4

		228

		5,44 %

		26.830

		1.460



		Uni (lb/fb)

		12,5/13,2

		50 %/82 %

		6,25+10,82=17,07

		768

		2,22 %

		116.408

		2.584



		Summe

		

		

		

		

		

		

		4.044



		Hochschulen gesamt



		Summe 

		

		

		

		

		

		

		5.441



		Wissenschaftliches Personal auFE



		HGF/WGL

		4

		50 %

		2

		71

		2,82 %

		24.035

		678



		MPG

		4

		46,5 %

		1,86

		156,5

		1,19 %

		8.741

		104



		FhG

		5

		61 %

		3,05

		126

		2,42 %

		10.073

		244



		Summe

		

		

		

		

		

		

		1.026



		VBT-Personal auFE



		HGF/WGL

		4

		20 %

		0,8

		66

		1,21 %

		24.230

		293



		MPG

		4

		37 %

		1,48

		64

		2,31 %

		5.640

		130



		FhG

		5

		25 %

		1,25

		70

		1,79 %

		6.722

		120



		Summe

		

		

		

		

		

		

		543



		auFE gesamt



		Summe

		

		

		

		

		

		

		1.569





Legende: (1) „Anzahl WiMa (Median; Befragung)“; (2) „Anteil WiMa, die als wissenschaftliches bzw. VBT-Personal tätig sind (Median; Befragung)“; (3) „Anzahl WiMa, die als wissenschaftliches bzw. VBT-Personal tätig sind (eigene Berechnung)“; (4) „Anzahl wissenschaftliches bzw. VBT-Personal insgesamt (Median; Befragung)“; (5) „Anteil WiMa am wissenschaftliches bzw. VBT-Personal insgesamt (eigene Berechnung Spalte 3:4)“; (6) „Anzahl Wissenschaftliches und VBT-Personal insgesamt (Sonderauswertungen Personalstatistik)“; (7) „Anzahl WiMa (eigene Berechnung Spalte 5*6)“; HGF „Helmholtz-Zentren“; WGL „Institute der Leibniz-Gemeinschaft“; MPG „Institute der Max-Planck-Gesellschaft; FhG „Institute der Fraunhofer-Gesellschaft“

Entsprechend unseres Begriffsverständnisses und dem skizzierten stufenweisen Vorgehen ließen sich an den auFE 1.569 Wissenschaftsmanager.innen bestimmen. Das entspricht knapp zwei Prozent (1,8 %) des Gesamtpersonals an den auFE. Je Einrichtung (Institut/Zentrum) sind im Mittel zwischen vier und fünf Wissenschaftsmanager.innen tätig. An den Hochschulen konnten 5.441 tätige Wissenschaftsmanager.innen ermittelten werden – das entspricht im Mittel 20 Wissenschaftsmanager.innen je Hochschule, darunter jeweils etwa die Hälfte mit Aufgaben im lehr- bzw. forschungsbezogenen Bereich. Mit einem Anteil von ebenfalls knapp zwei Prozent am Gesamtpersonal, lässt sich einerseits der (gängige) Vorwurf gegenüber Hochschulen, dass durch den Ausbau des WiMa der Verwaltungsapparat der Hochschulen (künstlich) aufgebläht werde, in Frage stellen. Anderseits zeigt sich mit Blick auf vorangegangene Untersuchungen im Feld, dass wir von weitaus weniger Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement – zumindest an Hochschulen – ausgehen. 

Bisherige Schätzungen bzw. Berechnungen zur Anzahl der Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement an Hochschulen weisen eine höhere Personalgruppengröße aus.[footnoteRef:88] Diese Differenzen begründen sich insbesondere dadurch, dass diese Ansätze  [88:  Auf der Grundlage von Befragungen und Schätzungen wird die Anzahl der Beschäftigten mit ca. 20.000 bis 25.000 angegeben (vgl. Banscherus et al. 2017: 21-26,76; BuWiN 2017: 34).] 


a) die Ermittlung des Umfanges von Wissenschaftsmanager.innen aufgrund von Selbstzuschreibungen potenzieller Rollenträger.innen erfolgt, wir dagegen Zuschreibungen der befragten Einrichtungsleitungen zugrunde legen,

b) Personen einschließen, die neben überwiegenden Tätigkeiten in Forschung und Lehre auch Tätigkeiten im Wissenschaftsmanagement übernehmen, während unsere Definition nur die Personen als Wissenschaftsmanager.innen identifiziert, die überwiegend mit Tätigkeiten im Wissenschaftsmanagement befasst sind, 

c) wir mit einem Verständnis von WiMa operieren, das sich insbesondere über bestimmte Arbeitsweisen ausdrückt und nicht nur durch die Tätigkeit in bestimmten Bereichen,

d) diese Arbeitsweisen eine gewisse Nähe zu den Leistungsprozessen Lehre und Forschung voraussetzen und durch Gestaltungsspielräume und Ergebnisverantwortung gekennzeichnet sind, was bestimmte Gruppen (ggf.) ausgrenzt und

e) unsere Definition eine Tendenz zum mittleren Management aufweist und akademische Wahlämter an Hochschulen und Einrichtungsleitungen an auFE nicht berücksichtigt, welche in anderen Studien durchaus als Wissenschaftsmanager.innen gelten. 

Aufgrund der Unterschiede in den zugrundeliegenden Definitionen, Verständnissen und Feldzugängen kann eine Einordnung der Ergebnisse in vorangegangene Untersuchungen zum Umfang der Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement nur eingeschränkt erfolgen.

Schneijderberg/Teichler (2013b: 68) ermitteln in ihrer Studie zur Rolle der „Neuen Hochschulprofessionen“ ein Verhältnis von zwei Hochschulprofessionellen (HOPROs) auf drei Professor.innen. Nach den Daten des statistischen Bundesamtes waren 2010 22.692 Professor.innen an Universitäten beschäftigt, die Summe der HOPROs in Deutschland liegt demnach bei 15.000 Personen. Darunter war jeweils etwa die Hälfte als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen (46 %) und als technisch-administrative Mitarbeiter.innen (39 %) beschäftigt (Merkator/Schneijderberg/Teichler 2013: 92). Gleichwohl waren im Sample nur öffentliche Universitäten enthalten, an denen nach unseren Daten durchschnittlich mehr Wissenschaftsmanager.innen tätig sind (Schneijderberg et al. 2013b: 22)[footnoteRef:89]. Zudem finden sich unter der Gruppe der HOPROs Personen mit Primärfunktionen in der klassischen Verwaltung, im Prüfungswesen, in der Lehre oder in der Forschung (Merkator/Schneijderberg/Teichler 2013: 99), also solche Tätigkeiten die entsprechend unseres Verständnisses bzw. unserer Definition nach nicht kennzeichnend für WiMa sind. Überwiegend strategiebezogen und/ oder konzeptionell bzw. mit Aufgaben, die dem Management zugeordnet werden können, arbeitet nur ein Teil der HOPROs, nämlich 20 Prozent (ebd.: 109) bzw. 27 Prozent (Schneijderberg/Schneider 2013: 212). Nutzt man diese Befunde um die Gruppe der HOPROs einzuschränken, so dass eine größere Ähnlichkeit zu unserem Verständnis bzw. unserer Definition besteht, ergibt sich eine Größenordnung von 3.000 bis 4.000 Personen an Universitäten. Damit lässt sich etwa eine ähnliche Größenordnung für den Umfang der Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement wie in unserer Studie feststellen. [89:  Zwar sollte der Schwerpunkt der Untersuchung auf dem Funktionsschwerpunkt Lehre und Studium liegen (Schneijderberg et al. 2013b: 22), tatsächlich finden sich unter der Gruppe der HOPROs auch Personen, die nach unserer Definition eher dem forschungsbezogenen WiMa zugeordnet würden, z.B. Personen mit Arbeitsschwerpunkten im Bereich wissenschaftlicher Nachwuchs, Forschungsservice, Wissens- und Technologietransfer bzw. Personen, die nicht eindeutig dem Funktionsschwerpunkt Lehre und Studium zugeordnet werden können, z.B. Personen mit Arbeitsschwerpunkten im Bereich Gleichstellung oder Internationales (Merkator/Schneijderberg/Teichler 2013: 99).] 


Im Zentrum der Untersuchung von Banscherus et al. (2017) stand das wissenschaftsunterstützende Personal. Dabei berücksichtigen die Autor.innen sowohl Universitäten als auch Hochschulen für angewandte Wissenschaften (ebd.: 72) und nehmen keine Trennung nach den Kernprozessen Lehre und Forschung vor. Die Zahl der Beschäftigten in den wissenschaftsunterstützenden Bereichen ermitteln die Autor.innen aus der Zahl der Beschäftigten in den Personalgruppen Verwaltung, Technik und Bibliotheken, die nach dem statistischen Bundesamt 2014 bei 153.451 lag, und den Beschäftigten im Wissenschaftsmanagement, die nach der Definition der Autor.innen formal dem wissenschaftlichen Personal zugerechnet werden (Banscherus et al. 2017: 21). Dies sind, mit Verweis auf die Studie von Schneijderberg/Teichler (2013b), 7.500 bis 15.000 Personen (Banscherus et al. 2017: 21). Damit sind ca. 161.100 bis 168.800 Beschäftigte in wissenschaftsunterstützenden Bereichen tätig (ebd.: 73). Davon entfallen 15 Prozent auf die Gruppe „Hochschulmanagement und Hochschulprofessionen“ (ebd.: 82), die durch wenig Routine, häufig neue Anforderungen und Leitungspositionen (ebd.: 166) gekennzeichnet sind und insofern große Ähnlichkeiten zu der hier als Wissenschaftsmanager.in definierten Personengruppe aufweisen. Nach diesen Berechnungen ergibt sich eine Zahl von 25.000 und damit eine deutlich höhere Personalgruppengröße als in unserem Berechnungsansatz. Schließlich ist anzumerken, dass in beiden Vergleichsstudien nach Vorarbeiten durch die Forschungsteams die Zuordnungen und Einschätzungen durch die Befragten selbst erfolgte. In unserer Studie erfolgte die Zuschreibung dagegen durch die befragten Einrichtungsleitungen.

[bookmark: _Toc116997696]Einordnung der Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand

Mit Blick auf internationale Untersuchungen zum Wissenschafts- und Forschungsmanagement lassen sich grundsätzlich zwei Untersuchungsschwerpunkte erkennen: Erstens Untersuchungen mit quantitativem Schwerpunkt, welche sich insbesondere mit dem Wachstum und Veränderungen der Qualifikationsstrukturen im Wissenschaftsmanagement befassen. Zweitens Untersuchungen mit eher qualitativem Forschungsfragen, welche sich etwa auf die Tätigkeitsinhalte, die Veränderung von Aufgabenfeldern, Gestaltungs- und Einflussmöglichkeiten, Autonomieräume, Begrenzungen von Arbeitsbereichen, die Entwicklung einer professionellen Identität bzw. die Veränderung von Berufsrollen und Karriereperspektiven sowie die Arbeitsteilung bzw. Kooperation zwischen wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Universitätsangehörigen beziehen. 

Der vorwiegende Teil der Untersuchungen widmet sich dabei den Universitäten bzw. dem Hochschulsystem. Zudem beziehen sich die recherchierten Untersuchungen häufiger auf qualitative Fragestellungen. Zu Vergleichszwecken konzentrieren sich die folgenden Ausführungen auf Ergebnisse von Untersuchungen, welche die quantitativen Aspekte von Wissenschaftsmanagement fokussieren. Die quantitative Vermessung und Beschreibung des Wissenschaftsmanagements gestaltet sich wie auch in unserer Untersuchung aufgrund der Differenzierungstiefe der Hochschulstatistiken in den meisten Ländern schwierig. Es mangelt an Personalkategorien bzw. standardisierten Klassifizierungsskalen für Positionen im Wissenschaftsmanagement. In einigen der hier behandelten länderspezifischen Untersuchungen wird nur zwischen wissenschaftlichem und nicht-wissenschaftlichem Personal unterschieden. Daher werden für Untersuchungen im Feld des Wissenschaftsmanagements häufig Entwicklungen innerhalb dieser Gruppen betrachtet.

An den Universitäten in Frankreich ist bereits ein institutionalisiertes System von Berufsrollen für Hochschulprofessionelle festzustellen (Kottmann/Enders 2013b: 325). Dies wird auch am hochschulstatistischen Klassifikationsschema sichtbar. „Das Klassifikationsschema Référens unterscheidet verschiedene Aufgabenbereiche und darin verschiedene Berufsrollen für nicht-wissenschaftlich Beschäftigte an den Universitäten“ (ebd.: 308). Dies trägt dazu bei, den Aufbau von neuen Aufgabenfeldern und Berufsrollen an den Universitäten zu erleichtern (ebd.: 316).

In Norwegen fand seit den 1980er Jahren eine deutlich sichtbare Expansion der Verwaltung an den Hochschulen statt, die mit einer qualifikatorischen Restrukturierung des Personals einherging, bei der vor allem höhere Verwaltungspositionen zunahmen (Kottmann/Enders 2013b: 310). Im Zuge der Expansion und der Reformen stieg an den norwegischen Universitäten im Zeitraum von 2002 bis 2008 die Zahl des wissenschaftlichen Personals um 33 Prozent und die des nicht-wissenschaftlichen Personals sogar um 48 Prozent. Letztere stellen damit etwa ein Drittel des Personals (ebd.). Zudem wird von den wissenschaftlichen Beschäftigten erwartet, „dass sie je ein Drittel der wöchentlichen Arbeitszeit für Forschung, Lehre und Dienstleistungen beziehungsweise Verwaltung verwenden“ (ebd.).

In Österreich wuchs das Personal im administrativen Bereich der Universitäten von 2002 bis 2008 „um 43 Prozent während das wissenschaftliche Personal nur um sechs Prozent stieg. Beide Beschäftigungsgruppen sind nunmehr etwa gleich groß“ (Kottmann/Enders 2013b: 311).

In Polen fand der Ausbau von Positionen für Hochschulprofessionelle in einem wesentlich geringeren Ausmaß statt als in Frankreich, Norwegen, Österreich, Großbritannien oder den Niederlanden (Kottmann/Enders 2013b: 312). Hochschulprofessionelle bilden an den staatlichen Universitäten in Polen eine nur sehr kleine Beschäftigtengruppe (ebd.). „Von 2000 und 2008 hat sich in Polen die Zahl der nicht-wissenschaftlich Beschäftigten an öffentlichen Universitäten um insgesamt fünf Prozent verringert. […] Da das wissenschaftliche Personal im gleichen Zeitraum um zwölf Prozent zunahm, sank der Anteil des nicht-wissenschaftlichen Personals von 48 Prozent auf 44 Prozent“ (ebd.).

An den Universitäten in Großbritannien lässt sich bereits eine starke Rollendifferenzierung des wissenschaftlichen Personals in stärker forschungs- und stärker lehrbezogene Aufgabenprofile feststellen (Kottmann/Enders 2013b: 312). Auch Frankreich stellt ein Beispiel einer bereits langen bestehenden Ausdifferenzierung zwischen Forschungs- und Lehrfunktion dar (ebd.: 314). Positionen für Hochschulprofessionelle haben sich in Großbritannien bereits seit langem etabliert (ebd.: 320), wobei die Aufgabengebiete vielfältig sind (ebd.: 325). Insbesondere seit Anfang der 1990er Jahre und der verpflichtenden Einführung von Qualitätssicherungssystemen fand eine starke Zunahme in der Zahl der Hochschulprofessionellen statt (Kottmann/Enders 2013a: 344), so dass sich in Großbritannien „eine beachtlich große Gruppe von Professionellen mit lehrbezogenen Aufgaben etabliert“ hat (ebd.: 343). Für das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement ermittelten Green/ Langley (2009: 11) für Großbritannien zwischen 20 und 50 „Research Office staff numbers per institution”. Das Forschungsmanagement umfasst dabei alle Maßnahmen, die Universitäten ergreifen können, um die Wirkung ihrer Forschungstätigkeit zu maximieren. Finanzkontrollsysteme und Kostenkalkulation, die hier explizit zum Forschungsmanagement dazu gehören und 28 Prozent ausmachen (ebd.: 4f.), sind nach unserer Definition eher dem administrativen Bereich und nicht dem forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagement zugeordnet.

An den Universitäten in den Niederlanden ist „die Zahl der nicht-wissenschaftlichen Beschäftigten … von 1999 bis 2008 um zwölf Prozent gesunken, während die Zahl der wissenschaftlichen Beschäftigten sich um sieben Prozent erhöhte. Dadurch sank der Anteil der Ersteren an allen Beschäftigten von 49 Prozent auf 44 Prozent.“ (Kottmann/Enders 2013b: 318). In den Niederlanden decken Hochschulprofessionelle ein breites Spektrum von Aufgabenbereichen ab (ebd.: 325). Hier hat sich wie in Großbritannien im Zusammenhang mit der frühen Etablierung einer managerialen Praxis auch die Gruppe der Hochschulprofessionelle stark entwickelt, während sich in Österreich (und auch Deutschland) noch stärker eine kollegiale Selbstverwaltung findet. Auch findet sich in den Niederlanden, wie auch in Frankreich, ein differenzierteres hochschulstatistisches Klassifizierungsschema (UFO-Universitaire Functie-Ordeningsystem) (ebd.: 318).

Für die Quantifizierung neuer Karriereprofile im Kontext des Third Space an Hochschulen in der Schweiz kann ebenfalls auf eine im Vergleich zu Deutschland differenziertere hochschulstatistische Kategorisierung zurückgegriffen werden. Schmidlin/Bühlmann/Muharremi (2020: 5) definierten anhand der Hochschulpersonalstatistik des Bundesamts für Statistik (BFS) entsprechende Kategorien für die Universitäten und Fachhochschulen. Bei den Fachhochschulen wurden das gesamte Unterstützungspersonal, das administrative Personal in den Bereichen Dienstleistung, Forschung, Entwicklung und Lehre (Grundausbildung) sowie die wissenschaftlichen Mitarbeitenden in den Bereichen Dienstleistungen und Übrige zur Third-Space-Kategorie gezählt (ebd.: 31). Im Bereich der universitären Hochschulen wurden alle Vollzeitäquivalente zur Third-Space-Kategorie gezählt, die in der Hochschulstatistik dem Unterstützungs- und administrativen Personal mit den Leistungsarten Forschung und Entwicklung, Lehre und Weiterbildung zugerechnet werden (ebd.: 29). Die Autor.innen zählen demnach fast das gesamte administrative und Unterstützungspersonal zum Third Space, insofern entspricht ihre Operationalisierung eher der des wissenschaftsunterstützenden Personals von Banscherus et al. (2017). Demnach sind in der Schweiz 13 Prozent der vollzeitäquivalenten Stellen in den Geistes- und Sozialwissenschaften, die zu Forschung und Lehre zählen, von Personen besetzt, die Aufgaben im Third Space erbringen (Schmidlin/Bühlmann/Muharremi 2020: 5). Hier besteht ein weiterer Unterschied zu unserer Definition: während die Autor.innen all jene zum Third Space zählen, die hier „mindestens teilweise Aufgaben übernehmen“ (ebd.: 7), sind Wissenschaftsmanager.innen bei uns dadurch definiert, dass sie überwiegend entsprechende Aufgaben übernehmen.

Für die Universitäten in Dänemark konstatieren Stage/Aagaard (2019: 629, 635), dass auf der Verwaltungsseite spezialisiertes und hochqualifiziertes Verwaltungspersonal stark zugenommen haben, während weniger teure Positionen wie Sachbearbeiter.innen, Techniker.innen und Servicepersonal relativ gesehen abgenommen haben. Auch stieg die Gruppe der Akademiker.innen ab 2004 schneller als die der Nicht-Akademiker.innen. Insofern zeigt sich wie auch bei unseren Analysen, dass ein künstliches Aufblähen des Verwaltungsapparates eher nicht stattgefunden hat: “At the most aggregated level, we observe a trend towards a strengthening of the academic side of the university. This observation is somewhat in contrast to a popular Danish narrative of an administration outgrowing the academic part of the universities” (ebd.: 643).

Die internationalen Untersuchungen zum Wissenschaftsmanagement hinsichtlich ausgewählter demografischer Merkmale und Stellenprofile zeigen folgende Ergebnisse:

1) Erstens zeigt sich auch in der internationalen Betrachtung, dass der überwiegende Teil der im Wissenschaftsmanagement tätigen Verwaltungsmitarbeiter.innen weiblich ist (Acker/McGinn/ Campisi 2019: 65; Schmidlin/Bühlmann/Muharremi 2020: 43–44; Kerridge/F. Scott 2018: 1). In der international vergleichenden Studie von Kerridge/F. Scott (2018)  kommen die Autor.innen zu dem Ergebnis, dass “research management and administration (RMA) professions” zu 77 Prozent weiblich sind, wobei dieser Anteil in Europa (ohne Großbritannien) mit 66 Prozent im Vergleich zu den USA, Kanada, UK und Ozeanien am geringsten ausfällt (ebd.: 26). Für die Schweiz zeigen die Arbeiten von Schmidlin/Bühlmann/Muharremi (2020) zum Third space in den Geistes- und Sozialwissenschaften, dass jeweils drei Viertel der Vollzeitäquivalente von Frauen besetzt werden, womit der Frauenanteil im Vergleich zum gesamten Personal der Hochschule um mehr als 20 Prozent größer ist (ebd.: 43).

2) Unter den RMAs ist nach der Studie von Kerridge/F. Scott (2018) in allen untersuchten Regionen (USA, Kanada, UK, Europa, Ozeanien und Sonstige) die Altersgruppe zwischen 35 und 44 Jahren am stärksten besetzt. Diese Befunde zeigten sich auch in unserer Studie für das hochqualifizierte Verwaltungspersonal.

3) Eng verbunden mit Beschreibungen der Qualifikationsstruktur ist der Begriff der Professionalisierung (Karlsson/Ryttberg 2016: 2). Ein akademischer Hintergrund verweist auf eine Denkweise, die mit der Fähigkeit zum Verständnis wissenschaftlicher Arbeitsweisen und der Forscher.innen verbunden ist (ebd.: 5). Für das Forschungsmanagement zeigt sich international insgesamt ein hohes akademisches Niveau (Kerridge/F. Scott 2018: 1). Speziell für Europa stellten die Autor.innen fest, dass 50 Prozent der RMAs einen Masterabschluss besitzen und 40 Prozent einen Doktortitel (ebd.: 23). Damit liegen die Anteile in Europa höher als in Kanada, der USA, Großbritannien und Ozeanien. In den USA findet sich der geringste Anteil an RMAs mit Promotion. Insgesamt verweisen die Ergebnisse international auf eine Zunahme der Qualifikation in der Verwaltung. Auch für Schweden konstatieren Karlsson/Ryttberg (2016: 1f.) entsprechende Entwicklungen. Es gibt eine klare Tendenz zu einem höheren Bildungsniveau beim Verwaltungspersonal. Fast 70 Prozent (2012) haben einen Hochschulabschluss von mindestens drei Jahren Dauer. Dies bedeutet einen Anstieg um 20 Prozent innerhalb von 20 Jahren (ebd.: 4). Außerdem hat sich der Anteil des Verwaltungspersonals mit einem Doktortitel seit 1995 verdoppelt. Im Jahr 2012 hatten etwa neun Prozent des Verwaltungspersonals einen Doktortitel (ebd.). Unsere Ergebnisse zeigten einen Anstieg des VBT-Personals mit mindestens Masterschluss zwischen 2016 und 2019 um 34 Prozent. Diese Veränderungen sind nach Stage/Aagaard (2019: 643) nicht nur auf neue Berufsbezeichnungen und allgemeine Höherqualifizierung zurückzuführen, sondern auf einen tatsächlichen organisationalen Wandel, in dessen Zusammenhang neue und anspruchsvollere Tätigkeiten insbesondere innerhalb der Verwaltung ausgeübt werden.

4) Hinsichtlich der organisationalen Anbindung zeigen die Ergebnisse von Green/Langley (2009: 11) für Großbritannien, dass die Hochschulen Unterstützungsstrukturen im Bereich des Forschungsmanagements hauptsächlich auf zentraler Ebene installiert hatten. In 14 von 21 Einrichtungen war dies der Fall, vier Einrichtungen gaben an, sie hätten stark dezentralisierte Strukturen, obwohl diese Institutionen noch einige Aspekte der zentralen Unterstützung beibehalten haben. Die übrigen drei Hochschulen waren durch hybride Strukturen gekennzeichnet. Die dezentralen Strukturen waren dabei häufiger bei großen Einrichtungen zu finden. Auch in unseren Ergebnissen zeigt sich für das Wissenschaftsmanagement in Deutschland eine starke zentrale Verankerung, allerdings konnten keine systematischen Unterschiede in Abhängigkeit von der Größe der Einrichtung festgestellt werden.

5) Kottmann/Enders (2013a: 336)  kommen in ihrer europaweiten Untersuchung zu den Hochschulprofessionellen, die eher dem lehrbezogenen Wissenschaftsmanagement in unserer Untersuchung entsprechen, zu dem Ergebnis, dass diese Tätigkeiten im Gegensatz zu traditionellen Aufgabenbereichen häufiger projektförmig und temporär organisiert sind. Nach unseren Ergebnissen sind Wissenschaftsmanager.innen in Deutschland vor allem dann befristet beschäftigt, wenn sie als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen an Zentralen Einrichtungen tätig sind. Waren die Wissenschaftsmanager.innen als Verwaltungsmitarbeiter.innen angestellt, waren etwa 70 Prozent unbefristet beschäftigt. Der Anteil der in Vollzeit beschäftigten Wissenschaftsmanager.innen liegt nach unseren Daten bei etwa 75 Prozent. Dies entspricht etwa den Ergebnissen von Kerridge/F. Scott (2018: 18), nach dem der Anteil der in Vollzeit beschäftigten Forschungsmanager.innen in Europa bei 70 Prozent liegt. In Kanada und den USA ist dieser Anteil noch einmal höher und liegt zwischen 80 und 90 Prozent. Gleichzeitig findet sich in den USA mit 21 Prozent der mit Abstand höchste Anteil von Befragten mit mehr als 20 Jahren Erfahrung in der Forschungsverwaltung. In Europa (ohne Großbritannien) lag der entsprechende Anteil bei elf Prozent (ebd.: 13). 
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Der Ausgangspunkt der Untersuchung war, ein einheitliches Verständnis von Wissenschaftsmanagement und seiner Rollenträger.innen herzustellen, welches auf jedwede wissenschaftliche Einrichtung anwendbar ist. Das erschien notwendig, da der Begriff des Wissenschaftsmanagements vielschichtig diskutiert wird – etwa hinsichtlich dessen, ob die Bezeichnung lediglich auf nichtprofessorales Personal abstellt, spezifische akademische Abschlüsse voraussetzt oder auch Managementaufgaben akademischer Wahlämter berücksichtigt. Die in dem vorliegendem Report herausgearbeitete Definition[footnoteRef:90] schließt insbesondere an das inklusive Verständnis von Wissenschaftsmanagement des Netzwerk Wissenschaftsmanagement (2020) an und präzisiert es, etwa mit Blick auf Schnittstellen und Ausschlusskriterien sowie hinsichtlich des Lehr- und Forschungsbezuges.  [90:  s.o. 4.2. Eine Definition von Wissenschaftsmanagement und forschungsbezogenem Wissenschaftsmanagement] 


Sodann war es möglich, die Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen quantitativ zu ermitteln. Unter Anwendung der definitorischen Kriterien für Wissenschaftsmanager.innen und entlang der geschilderten Verschränkung verschiedener Daten[footnoteRef:91] ergab das für Hochschulen 5.441 und für die vier großen Forschungsorganisationen[footnoteRef:92] 1.569 Personen. In Gegenüberstellung der Ergebnisse – sowohl im Vergleich der Einrichtungstypen als auch im Vergleich zu bisherigen nationalen und internationalen Studienergebnissen – lassen sich einige Aspekte hervorheben: [91:  s.o. 5.1. Statistische Sonderauswertungen zu relevanten Personalgruppen für die Beschreibung des Wissenschaftsmanagements, 5.2. Auswertung von Befragungsdaten zur Personalgruppe der Wissenschaftsmanager.innen, 5.3. Synthese: Anzahl der Wissenschaftsmanager.innen]  [92:  Institute und Zenten der Fraunhofer-Gesellschaft, Leibniz-Gemeinschaft, Max-Planck-Gesellschaft und Helmholtz-Gemeinschaft] 


So entspricht die Anzahl der als Wissenschaftsmanager.innen definierten Personengruppe an außeruniversitären Forschungseinrichtungen (auFE) und Hochschulen knapp zwei Prozent des jeweiligen Gesamtpersonals. Relativ zur Beschäftigtenzahl in der Verwaltung liegt der Anteil an Hochschulen bei sechs und an auFE bei zehn Prozent. Das WiMa macht insofern gerade an Hochschulen einen relativ kleinen Anteil aus. Auch in Relation zur Zahl der Studierenden und der Drittmittel scheint der Zuwachs wissenschaftsunterstützenden Personals nicht überproportional. Damit lässt sich der gelegentlich von Hochschullehrenden geäußerte Vorwurf, dass durch den Ausbau des WiMa der Verwaltungsapparat der Hochschulen (künstlich) aufgebläht werde zumindest in Frage stellen. 

Im Mittel (Median) sind je Hochschule, ohne Berücksichtigung ihrer Größe, etwa 20 Wissenschaftsmanager.innen tätig. Dabei sind an den HAWs im Mittel 20 und an den Universitäten 25 Wissenschaftsmanager.innen tätig. Im außeruniversitären Forschungssektor sind je Einrichtung (Institut/Zentrum) im Mittel zwischen vier und fünf Wissenschaftsmanager.innen tätig. Die Zahl liegt an den auFE mit vorwiegender Anwendungsorientierung mit fünf Personen etwas höher als an den Einrichtungen mit vorwiegender Grundlagenorientierung und den Einrichtungen mit hybridem Charakter (vier Personen). Jeweils die Hälfte der WiMas an Hochschulen ist dabei im lehrbezogenen bzw. dem forschungsbezogenen Bereich tätig. An den Universitäten liegt diese Zahl jeweils bei 13, an den HAWs bei zehn bzw. acht.

Das Verhältnis zwischen WiMa und dem wissenschaftlichen bzw. dem VBT-Personal insgesamt fällt an auFE und Hochschulen ähnlich aus. Sowohl bei Hochschulen als auch den auFE, die jeweils eher anwendungsorientiert forschen, fällt das Verhältnis zwischen Wissenschaftsmanager.innen und wissenschaftlichem Personal mit 1:15 bzw. 1:17 und das Verhältnis zwischen WiMa- und VBT-Personal mit 1:13 bzw. 1:15 günstiger aus, als an den Hochschulen und auFE, die eher grundlagenorientiert forschen (1:36/1:41 bzw. 1:22/1:21). Auch in der separaten Betrachtung des forschungsbezogenen WiMa zeigt sich jeweils ein günstigeres Verhältnis an den HAWs als an den Universitäten. Betrachtet man an den Hochschulen nur das Verhältnis zwischen (forschungsbezogenen) Wissenschaftsmanager.innen und Professor.innen bzw. an den auFE das Verhältnis zwischen Wissen-

schaftsmanager.innen und Forschungsgruppenleiter.innen, findet sich dagegen an den grundlagenorientiert forschenden Einrichtungen ein günstigeres Verhältnis.

Hinsichtlich des Beschäftigungsumfangs, der Entgeltgruppe und der organisationalen Anbindung unterscheiden sich die forschungsbezogenen Wissenschaftsmanager.innen an Hochschulen und an auFE wenig. Der Anteil der in Vollzeit Beschäftigten liegt bei jeweils 80 Prozent. Fast 100 Prozent der Wissenschaftsmanager.innen sind mindestens in der Entgeltgruppe 13 eingruppiert. Auch ist die überwiegende Mehrheit auf zentraler (Leitungs-)Ebene der jeweiligen Forschungseinrichtungen angesiedelt. Nur neun Prozent (Mittelwert) der forschungsbezogenen WiMas an Hochschulen sind dezentral an einer Fakultät, einem Fachbereich oder Institut angebunden. An den auFE finden sich 16 Prozent (Mittelwert) der Wissenschaftsmanager.innen an (Forschungs-)Abteilungen, Departements oder Instituten.

Die empirischen Befunde zeigen, dass an Hochschulen und auFE das WiMa innerhalb ihrer Einrichtungen durchaus unterschiedlich verortet ist – sowohl inhaltlich als auch im Hinblick auf die organisationale Anbindung. An Hochschulen sind Personen mit Aufgaben im forschungsbezogenen Bereich fast ausschließlich (92 %) als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt. An den auFE liegt der Anteil derjenigen die als Verwaltungsmitarbeiter.innen beschäftigt sind bei 25 Prozent. Hier sind sie im Vergleich zu den Hochschulen häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt (50 % vs. 8 %). Auffällig ist zudem, dass sowohl an den eher grundlagenorientiert forschenden auFE (Institute der Max-Plack-Gesellschaft) als auch an Universitäten Wissenschaftsmanager.innen im forschungsbezogenen Bereich häufiger nahe der Organisationsleitung verankert sind. An den hauptsächlich grundlagenorientiert forschenden Instituten (MPIs) der Max-Planck-Gesellschaft finden sich die WiMas signifikant häufiger im Bereich „Geschäftsführung/Direktorium/Institutsleitung“, als dies an den Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft, die eher anwendungsorientiert forschen, der Fall ist (33 % vs. 13 %; Mittelwerte). Auch sind die WiMas an auFE, die grundlagenorientiert forschen (u.a. MPIs oder einige Institute der Helmholz-Gemeinschaft), häufiger als Verwaltungsmitarbeiter.innen angestellt (37 % vs. 25 %) und in Vollzeit (90 % vs. 78 %) tätig. An den vorwiegend anwendungsorientiert forschenden Instituten der Fraunhofer-Gesellschaft gehören die WiMas häufiger den dezentralen (Forschungs-)Abteilungen, Departements und Instituten (27 % vs. 12 %, Mittelwert) an, sind häufiger als wissenschaftliche Mitarbeiter.innen angestellt (65 % vs. 47 %) und etwas häufiger als die grundlagenorientiert forschenden auFE in der Entgeltgruppe 13 oder höher (85 % vs. 80 %) beschäftigt.

Eine Einordnung der Ergebnisse in vorangegangene Untersuchungen zum Umfang der Rollenträger.innen im Wissenschaftsmanagement in Deutschland ist nur eingeschränkt möglich. So zeigt sich, dass die Ermittlung dessen Umfangs in hohem Maße von den jeweiligen Feldzugängen der Forscher.innen, den zugrundeliegenden Definitionen und der (Selbst-)Wahrnehmung der Akteur.innen im Feld abhängig ist. Je nach Perspektive also ergeben sich andere Personengruppengrößen. Vorangegangene Untersuchungen im Feld gehen etwa von weitaus mehr Rollenträgern im Wissenschaftsmanagement – zumindest an Hochschulen – aus als der vorliegende Report. 

Auch die Einordnung der quantitativen Ergebnisse in den internationalen Forschungsstand kann nur in Querbezügen erfolgen, da standardisierte Klassifizierungsskalen für Positionen im (forschungsbezogenen) Wissenschaftsmanagement fehlen und sich dadurch entsprechend der Länder-spezifischen Bedingungen im Wissenschaftssystem verschiedene Begriffe mit unterschiedlichen Zugriffen etabliert haben, so etwa Bezeichnungen wie: multi-professional administrators and Managers (Cheng 2017),  research administrators (Acker/McGinn/Campisi 2019), Para-academic (Macfarlane 2011), Professional support staff (Ryttberg/Geschwind 2017), Degree-holding professionals (Stage/Aagaard 2019) oder Research Management (Williamson/Dyason/Jackson 2016). Zumindest decken sich die hier vorgestellten Ergebnisse mit denen aus den internationalen Studien zum Beispiel dahingehend, dass der Frauenanteil in für das (forschungsbezogene) Wissenschaftsmanagement relevanten Personalgruppen insgesamt überdurchschnittlich hoch ist, sie ein hohes akademisches Niveau aufweisen und sich eine starke zentrale organisationale Verankerung nachweisen lässt.

In der Gesamtschau zeigt sich, dass zwar hinreichend substantielle Gemeinsamkeiten der Anforderungen an das Wissenschaftsmanagement in allen Gliedern des Wissenschaftssystems bestehen, gleichwohl verweisen die Befunde auch auf Unterschiede zwischen Hochschulen und dem außeruniversitären Forschungsbereich. Das Verständnis von Wissenschaftsmanagement an Hochschulen 
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und außeruniversitären Forschungseinrichtungen ist nicht notwendigerweise gleichgeartet. Während in Hochschulen ein vergleichsweise sehr viel breiteres Aufgabenspektrum durch das Personal im Wissenschaftsmanagement bedient werden muss, lässt sich an auFE ein eher engeres Aufgabenverständnis beobachten. Zudem unterscheidet sich das Verständnis auch innerhalb des außeruniversitären Forschungsbereichs, d.h. Einrichtungen der Leibnitz- und Helmholtz-Gemeinschaft sowie Max-Planck- und Fraunhofer-Gesellschaft, aufgrund unterschiedlicher struktureller Rahmenbedingungen und Governance. Fraunhofer-Einrichtungen sind etwa, aufgrund ihres Finanzierungsmodells, vergleichsweise sehr viel stärker darauf angewiesen, Drittmittel einzuwerben, als Einrichtungen der Max-Planck-Gesellschaft. Das wiederum hat Auswirkungen auf die organisationale Schwerpunktsetzung von Aufgaben bzw. die Anforderungen im Wissenschaftsmanagement. Zu ergänzen wäre indes noch die Differenzierung zwischen Universitäten und Hochschulen für angewandte Wissenschaften. Letztere verfügen über strukturell stark von Universitäten abweichende Voraussetzungen für die Forschung und mithin das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement. Ob damit Konsequenzen für die Etablierung und Leistungsfähigkeit des Wissenschaftsmanagements verbunden sind und welche Ursachen zugrunde liegen, ist bislang nicht belegt.

Auf Basis der hier vorgelegten Empirie lässt sich keine Bewertung der systemischen Notwendigkeit von Wissenschaftsmanagement begründen. Die Zahlen können aber Ausgangspunkt der weiteren Vertiefung dieser Thematik sein, wozu hier ein paar abschließende Überlegungen angestellt werden. Die grundlegende konzeptionelle Annahme des Berichtes ist, dass das forschungsbezogene Wissenschaftsmanagement dann erfolgreich ist, wenn dadurch Forschung spürbar besser ermöglicht wird. Eine solche Funktionalität kann dann empirisch gedeckte Wahrnehmungen auf der wissenschaftlichen Leistungsebene erzeugen und ist die Voraussetzung dafür, dort Legitimität zu gewinnen. Die Akzeptanz und Zufriedenheit entscheiden wesentlich darüber, wie groß die Gestaltungsspielräume der Wissenschaftsmanager.innen sind. Aber wer bewertet nun den Wissenschaftsmanager oder die Wissenschaftsmanagerin, und nach welchen Kriterien? 

Es ist z.B. nicht davon auszugehen, dass die Zufriedenheit einzelner Forscher.innen und die von Leitungen wissenschaftlicher Einrichtungen gleichen Maßstäben folgt. Es ist vermutlich zumindest an Hochschulen in der Praxis häufig entgegengesetzt: zufriedene Leitungen stehen unzufriedenen Forscher.innen gegenüber, da es die Leitungen sind, die Strukturen und Zwecke des Wissenschaftsmanagements festlegen, sie also darüber organisationsbezogene Ziele verfolgen (können). Die Sichtweisen der Organisation mit Blick auf Forschungsoutput und Forschungsqualität müssen aber nicht im Widerspruch zu den Sichtweisen der Forscher.innen stehen und werden – etwa über Gremien und kollegiale Selbstverwaltung – typischerweise immer auch ausverhandelt. Spannungspotenziale zwischen beiden Sichtweisen lassen sich leicht ausmachen, etwa wenn es um personelle Ausstattung (z.B. „Gibt es ausreichend Wissenschaftsmanager.innen?“ oder „Aus welchen Töpfen werden diese finanziert?“), Entscheidungskompetenzen („Wie autonom kann das Wissenschaftsmanagement die Prozesse gestalten?“) und institutionelle Anbindung („Sind die Stellen zentral oder dezentral verortet?“) des Wissenschaftsmanagements geht. Also was ist die Aufgabe des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements, für wen soll es aus welchen Gründen gute Bedingungen für Forschung hinsichtlich welcher Zielgrößen schaffen? Und wie kann das Wissenschaftsmanagement unter den gegebenen Voraussetzungen möglichst forschungsförderliche Bedingungen schaffen? 

Die Untersuchung dieser Fragen ermöglicht ein vertieftes Verständnis der institutionellen, infrastrukturellen wie praxisbezogenen Unterschiede des Wissenschaftsmanagements an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen in Deutschland. Gerade in der differenzierten Betrachtung beider Zweige des Wissenschaftssystems – Hochschulen und auFE – liegt das Potenzial, die originären Beiträge des forschungsbezogenen Wissenschaftsmanagements zur qualitätsförderlichen Gestaltung der Bedingungen von Forschung konzeptionell herauszuarbeiten wie empirisch zu belegen – deren Nachweis letztlich für ihre dauerhafte Etablierung notwendig sind. Die Differenzierung erlaubt zu trennen, was Hochschul- oder auFE-Spezifika im Kontext von Forschung sind und was übergreifend für Wissenschaftsmanagement von Belang ist. Anders formuliert: das Wissenschaftsmanagement, das seinen Anteil am Erfolg von Forschung an wissenschaftlichen Einrichtungen nicht nur behaupten, sondern auch benennen bzw. beziffern kann, darf seine eigenen Ausstattungsbedürfnisse, die immer auch zulasten anderer Verwendungsmöglichkeiten gehen, als legitimiert betrachten.
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Fragebogen: Umfrage zum Wissenschaftsmanagement in Deutschland 



Der Fragebogen der im Projekt durchgeführten Online-Befragung ist abrufbar unter

https://www.hof.uni-halle.de/web/dateien/pdf/FortBeaM-Fragebogen_auFE-HS.pdf

Der Fragebogen enthält zwei Ausführungen – für Hochschulen und außeruniversitäre Forschungsreinrichtungen getrennt –, welcher ansonsten im Aufbau und hinsichtlich der thematischen Schwerpunkte gleich aufgebaut ist.

HS VBT Master	

2016	2017	2018	2019	14474	16340	18401	19456	HS Wiss MA M ZE	

2016	2017	2018	2019	6085	6270	6580	6666	auFE VBT Master	

2016	2017	2018	2019	8750	9486	10008	10398	







mind. Masterabschluss	

auFE techn./wiss.-unt. 	HS Technik 	HS Bibliothek	auFE Verwaltung	HS Verwaltung	HS Wiss MA ZE	118.80764904386952	122.11538461538461	116.19537275064268	124.86578818936066	137.30053191489361	109.5480690221857	insgesamt	

auFE techn./wiss.-unt. 	HS Technik 	HS Bibliothek	auFE Verwaltung	HS Verwaltung	HS Wiss MA ZE	114.66846361185983	100.76274680470934	99.273659474471273	114.29317418873555	113.28950516996008	105.28779950426879	







Uni Wiss MA ZE	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	5674	5743	5977	6377	6487	6323	5463	5280	5348	5257	Uni Wiss MA ZE	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	111	103	98	92	92	121	131	124	127	124	







HAW Wiss MA ZE	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	385	486	639	813	969	1097	1046	1157	1356	1531	HAW Wiss MA ZE	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	624	601	630	669	664	671	622	667	713	734	







Uni V	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	7175	7826	8511	9197	9825	10586	11296	12276	13159	14131	Uni V	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	46612	48046	49457	50192	50620	51911	53131	55227	56673	58785	







HAW V	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	1130	1235	1366	1436	1643	1701	1902	1997	2138	2368	HAW V	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	9362	10026	10793	11551	12172	12662	13072	13667	14101	14669	







Uni T	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	928	903	1040	1100	1165	1219	1267	1277	1458	1559	Uni T	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	34007	34008	34165	34592	34537	34276	33846	33957	34442	34021	







HAW T	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	249	256	280	325	331	319	339	280	264	264	HAW T	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	7832	7803	8084	8267	8062	8003	8206	8064	8060	8147	







Uni B	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	861	892	803	800	800	805	773	786	772	836	Uni B	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	8357	8520	8108	8030	7796	7746	7235	7135	7000	7076	







HAW B	hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	36	47	49	48	48	52	55	52	47	52	HAW B	o hD	2010	2011	2012	2013	2014	2015	2016	2017	2018	2019	1244	1285	1321	1307	1297	1308	1299	1308	1311	1330	







Grundmittel	

HAW Wiss MA ZE	Uni Wiss MA ZE	HAW Verwaltung	Uni Verwaltung	HAW Bibliothek	Uni Bibliothek	HAW Technik	Uni Technik	34.841323430114784	52.925663425086533	83.52528793189785	84.461717839098327	97.222222222222229	96.815286624203821	85.611510791366911	91.564291564291565	Drittmittel	

HAW Wiss MA ZE	Uni Wiss MA ZE	HAW Verwaltung	Uni Verwaltung	HAW Bibliothek	Uni Bibliothek	HAW Technik	Uni Technik	64.145847400405131	46.23372342179001	15.122684026039058	14.372328021764478	2.7777777777777777	2.9299363057324839	13.669064748201439	8.1081081081081088	









HAW Wiss MA ZE	Uni Wiss MA ZE	HAW Verwaltung	Uni Verwaltung	HGF Verwaltung	MPG Verwaltung	FhG Verwaltung	WGL Verwaltung	HAW Bibliothek	Uni Bibliothek	HAW Technik	Uni Technik	HGF techn./wiss.-unt	MPG techn./wiss.-unt	FhG techn./wiss.-unt	WGL techn./wiss.-unt	51.586765698852126	51.804845887588591	66.399599399098648	61.158181111542945	65.732613099257264	65.736040609137049	71.236559139784944	61.797752808988761	80.555555555555557	68.152866242038215	84.172661870503603	76.494676494676497	74.479699761173663	80.523917995444194	75.193798449612402	62.769918093819804	





Geschäftsführung/ Direktorium/ Institutsleitung	

FhG	WGL	MPG	HGF	12.928571428571431	35.516129032258064	32.8125	25	(Forschungs-)Abteilungen/ Departements/ Institute	

FhG	WGL	MPG	HGF	27.071428571428573	13.193548387096774	11.875	10	Verwaltung und Zentrale Dienste*	

FhG	WGL	MPG	HGF	26.714285714285719	9.6451612903225801	23.000000000000004	25	Wissenschaftlicher Servicebereich/ Stabsbereiche	

FhG	WGL	MPG	HGF	31.142857142857146	41.064516129032249	27.749999999999996	40	anderer Organisationsbereich	

FhG	WGL	MPG	HGF	2.1428571428571428	0.5806451612903224	4.5625	0	







Geschäftsführung/ Direktorium/ Institutsleitung	

GSW (n=18)	MINT (n=34)	Sonst (n=11)	33.94444444444445	24.147058823529409	38.636363636363633	Verwaltung und Zentrale Dienste	

GSW (n=18)	MINT (n=34)	Sonst (n=11)	11.555555555555555	21.558823529411768	13.636363636363637	Wissenschaftlicher Servicebereich/ Stabsbereiche	

GSW (n=18)	MINT (n=34)	Sonst (n=11)	42.277777777777779	31.235294117647065	37.272727272727273	(Forschungs-)Abteilungen/ Departements/ Institute*	

GSW (n=18)	MINT (n=34)	Sonst (n=11)	10.111111111111112	21.205882352941174	8.6363636363636367	anderer Organisationsbereich	

GSW (n=18)	MINT (n=34)	Sonst (n=11)	2.1111111111111107	1.8529411764705881	1.8181818181818181	
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