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Die Debatte um die prekären Arbeitsverhältnisse an
Hochschulen hat in den letzten Jahren erheblich an
Fahrt aufgenommen. Insbesondere das Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz (WissZeitVG) und dessen Auswirkun-
gen stehen im Zentrum der Diskussionen. Kritiker*innen
argumentieren, dass das Gesetz nicht ausreichend für
stabile Karriereperspektiven in der Wissenschaft sorgt
und klare berufliche Perspektiven von Nachwuchswis-
senschaftler*innen zunichtemacht. 
Wir blicken auf eine wissenschaftliche Landschaft, die
seit 1997 einen Rückgang in unbefristeten Verträgen,
bei gleichzeitig steigender Anzahl von Studierenden
sowie einer Verdoppelung von Doktorand*innen und
Postdoktorand*innen verzeichnet (Jauch et al. 2023).
Einher geht dies mit einer enormen Unsicherheit und
einem erhöhten Arbeitsdruck für das wissenschaftliche
Personal, das sich in der physischen und psychischen
Gesundheit und der Anzahl an Personen, die das Wis-
senschaftssystem verlassen, widerspiegelt. So denken
rund 51% von Postdocs darüber nach, sich von der Wis-
senschaft abzuwenden (Nature Post Doctoral Survey
2020). 
Mit Blick auf die Attraktivität von Hochschulen als Ar-
beitgeber*in scheinen also einige Verbesserungsbedarfe
vorhanden zu sein. Ein Modell, das in diesem Zusam-
menhang hilfreich sein könnte, ist das Effort-Reward Im-
balance (ERI) Modell. Dieses Modell zählt zu den be-
kanntesten Ansätzen zur Erklärung von Arbeitsstress und
seinen Auswirkungen auf die Gesundheit (Siegrist

1996). Es ermöglicht einerseits ein besseres Verständnis
von Belastungs- und Honorierungsfaktoren sowie deren
Auswirkungen auf die Gesundheit. Andererseits liefert
es Ansatzpunkte für die Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen und zur Steigerung der Attraktivität von Hoch-
schulen als Arbeitgeber*in. Gleichzeitig kann dieses Mo-
dell mit transaktionalen und relationalen Merkmalen in
Verbindung gebracht werden, die laut Dassler und Kol-
legen (2022) wichtige Komponenten der Arbeitgeberat-
traktivität sind. Zu den transaktionalen Merkmalen wer-
den beispielsweise Kompensation und Benefits, Weiter-
bildungsmöglichkeiten sowie Arbeitscharakteristika ge-
zählt. Relationale Merkmale umfassen den Führungsstil,
die Unterstützung durch die Führungskraft und die Or-
ganisation, die Organisationskultur, Work-Life-Balance
sowie die Passung zwischen Person und Job sowie Wer-
tekongruenz zwischen Führungskraft und Mitarbeiten-
den. Damit bietet der Beitrag einen Leitfaden dafür, wie
Hochschulen ihre Wahrnehmung als attraktiven, unter-
stützenden, vielfältigen und lohnenswerten Arbeitgeber
verbessern können.

1. Das Effort-Reward Imbalance Modell
Das Effort-Reward Imbalance Modell (ERI, Siegrist
1996), im deutschsprachigen Raum auch unter dem Mo-
dell der beruflichen Gratifikationskrisen bekannt, geht
davon aus, dass Arbeitnehmer*innen während ihrer be-
ruflichen Tätigkeit in einer Austauschbeziehung stehen.
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Working conditions are pivotal for the physical and mental well-being of academics. These conditions involve 
demanding productivity expectations, job insecurity, and unclear career paths, all of which can impact the
attractive ness of universities as employers. Consequently, this can lead to reduced health and performance as well
as turnover intentions – a vicious circle that needs to be broken. 
This article delves into the relationships between work requirements and rewards with respect to a work stress
model called Effort-Reward Imbalance model. Additionally, we discuss recommendations on how universities can
enhance their attractiveness as employers by improving working conditions to foster a healthier work environ-
ment for academics.

Melanie Vilser


