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// THEMA //

Nichts 
dem Zufall 
überlassen

Nachhaltige Beschäftigungsstrukturen können das deutsche 

Hochschulsystem leistungsfähiger machen und bessere 

Arbeitsbedingungen schaffen. Forschende der Technischen 

Universität Dresden, der Universität Jena und des Deutschen 

Zentrums für Hochschul- und Wissenschaftsforschung haben 

verschiedene Modelle durchgerechnet |  

Von Mathias Kuhnt
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„Nur 13 Prozent des wissenschaftlichen 
Personals an deutschen Hochschulen 

haben eine Professur inne“

Es ist allgemein anerkannt, 
dass das deutsche Hoch-
schulsystem mit seinem 
Übermaß an befristeten 
Verträgen und dem Mangel 

an klaren und transparenten Karriere-
wegen reformbedürftig ist. Nur 13  Pro-
zent des wissenschaftlichen Personals 
an deutschen Hochschulen haben eine 
Professur inne – die einzige Position, 
die in der Regel mit einem unbefriste-
ten Vertrag ausgestattet ist. Das übrige 
akademische Personal wird häufig als 
wissenschaftlicher Nachwuchs bezeich-
net und daher trotz seiner unverzicht-
baren Rolle in Lehre, Forschung und 
Organisation der Hochschulen als noch 
nicht vollwertig angesehen. In fast allen 
Fällen dient dieser Status als Legitima-
tion, nur befristete Verträge zu verge-
ben. 82 Prozent aller nichtprofessoralen 
wissenschaftlichen Mitarbeitenden ar-
beiten befristet. Die akademische Ado-
leszenzphase reicht dabei oft bis zu 
einem Alter von Mitte oder Ende 40, 
wenn man bedenkt, dass das Durch-
schnittsalter bei der ersten Berufung 
auf eine Professur 42,5 Jahre beträgt.

Seit Jahrzehnten wird über die Notwen-
digkeit einer wirklichen Personalstruk-
turplanung und über eine Begrenzung 
der Befristungen diskutiert. Bund, Län-
der und Hochschulen tun sich jedoch 

schwer mit der Umsetzung substanzi-
eller Reformen. Eine Personalplanung 
findet weiterhin nicht statt und die 
Personalstruktur an deutschen Hoch-
schulen wird weitestgehend dem Zufall 
überlassen. 

Die Ministerien haben diese Probleme 
zwar erkannt, aber in der Vergangen-
heit immer wieder Argumente gegen 
tiefgreifende Reformen angeführt. 
Wenn es um mehr Dauerstellen geht, 
mag der Begriff der „Verstopfung“ des 
akademischen Systems nicht mehr en 
vogue sein. In freundlicher klingen-
den Sorgen um Chancen für den Nach-
wuchs ist jedoch weiter die Vorstellung 
allgegenwärtig, dass nur bei hohen Be-
fristungsanteilen Stellen auch wieder 
frei werden und durch neues Personal 
besetzt werden können. Mit unserer 
Evaluation des Wissenschaftszeitver-
tragsgesetzes (WissZeitVG) konnten wir 
zeigen, dass die Promovierenden, die 
so beschützt werden sollen, derartige 
Bedenken nicht teilen und stattdessen 
die Schaffung von Dauerstellen für Pro-
movierte befürworten. Ein ähnliches 
Argument gegen die Schaffung verläss-
licherer Perspektiven und Arbeitsplatz-
sicherheit ist, dass ein solches System 
schlicht zu teuer wäre und folglich zu 
viele Menschen von einer Tätigkeit in 
der Wissenschaft ausschließen würde.

Dr. Mathias Kuhnt

ist Soziologe an der Techni-
schen Universität Dresden. | 

mathias.kuhnt@​tu-dresden.de
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Link zum ausführlichen 

Forschungsbericht der 

Wissenschaftler der Techni-

schen Universität Dresden, 

der Uni Jena und des Deut-

schen Zentrums für Hoch-

schul- und Wissenschafts-

forschung (DZHW):  

https://t1p.de/njn8r
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Die Annahmen, auf denen diese Argumente gegen 
die Schaffung einer nachhaltigeren Beschäftigungs-
struktur an den deutschen Hochschulen beruhen, 
sind nie überprüft worden. Es fand auch nie eine Ab-
wägung vermeintlicher Vorteile gegen die Nachtei-
le einer auf hohen Befristungsanteilen beruhenden 
Personalpolitik statt, wie beispielsweise Eingriffe in 
Beschäftigtenrechte, Abwanderung von Fachkräften, 
Ineffizienz, Qualitätsprobleme, Anreize für Betrug 
und Machtmissbrauch. Unsere neue, auf Vorarbei-
ten von 2020 basierende Studie zeigt nun, dass nach-
haltige Beschäftigungsstrukturen möglich sind, ohne 
neue Generationen von der Beschäftigung in der Wis-
senschaft auszuschließen oder notwendigerweise die 
Hochschulbudgets zu verändern. Darüber hinaus kön-
nen wir zeigen, dass solche Beschäftigungsstrukturen 
nicht nur ein gesundes Gleichgewicht zwischen erfah-
renen Forschenden und Doktorandinnen und Dokto-
randen gewährleisten, sondern auch die Lehrleistung 
erheblich steigern können, was sich nicht zuletzt posi-
tiv auf die Studienbedingungen auswirken würde.

Entwicklung von Modellen für die Beschäftigung an 
Hochschulen

Um das gegenwärtige System mit Alternativen ver-
gleichen zu können, haben wir statistisch repräsen-

tative Beispielinstitute mit jeweils sechs Professuren 
modelliert, anhand derer wir derzeit vorhandene Bud-
gets und Lehrleistungen berechnen und abschätzen 
können, wie hoch unter den gegebenen Bedingungen 
die Chancen sind, zeitweise oder dauerhaft im Hoch-
schulsystem zu verbleiben (Tabelle 1).

Dabei ist eine starke Verzerrung durch die deutlich hö-
here Anzahl unbefristeter Postdocs im Medizinbereich 
zu beachten. Um sonstigen disziplinären Unterschie-
den gerecht zu werden, haben wir alle vorgestellten 
Modellrechnungen auch gesondert für drei ausge-
wählte Disziplinen durchgeführt, die die Varianz der 
akademischen Beschäftigungsbedingungen gut reprä-
sentieren. Betrachtet man etwa nur die Mathematik 
und Naturwissenschaften, so ergeben sich Anteile von 
nur 14  Prozent Postdocs am nichtprofessoralen aka-
demischen Personal ohne Lehrkräfte für besondere 
Aufgaben (LfbA), im Vergleich zu 36 Prozent über alle 
Disziplinen hinweg. In den Ingenieurwissenschaften 
beträgt dieser Anteil 18 Prozent und in den Sozialwis-
senschaften 24 Prozent. Die Befristungsquoten betra-
gen für Postdocs dabei 54 Prozent über alle Disziplinen 
hinweg und jeweils 59, 50 und 68 Prozent in den Ma-
thematik- und Naturwissenschaften, Ingenieurs- und 
Sozialwissenschaften. Aus der Anzahl und der mitt-
leren Verweildauer von Personen auf den jeweiligen 

Position Anzahl
Teilzeit-
faktor VZÄ

Gehalt 
(brutto) Kosten Deputat

Deputat 
gesamt

Gesamt-
dauer der 
Beschäf-
tigung

jährlich 
endende 
Verträge

eine 
Einstellung 
alle … Jahre

Professuren 6,0 1,00 6 114.300 € 685.800 € 9 54 24,5 0,24 4,08
Postdocs unbefristet (Haushalt) 7,1 0,93 7 82.569 € 588.626 € 8 53 25 0,29 3,51
Postdocs befristet (Haushalt) 4,5 0,89 4 71.808 € 326.568 € 4 16 6 0,76 1,32
Postdocs unbefristet (Drittmittel) 0,3 0,93 0 82.569 € 26.369 € 0 0 25 0,01 78,28
Postdocs befristet (Drittmittel) 4,1 0,89 4 71.808 € 294.459 € 0 0 6 0,68 1,46
LfbA unbefristet 1,1 0,85 1 75.467 € 80.425 € 16 14 30 0,04 28,15
LfbA befristet 0,5 0,75 0 60.513 € 27.395 € 16 5 6 0,08 13,25
Promovierende (Haushalt) 15,0 0,78 12 53.516 € 805.295 € 4 47 6 2,51 0,40
Promovierende (Drittmittel) 13,6 0,78 11 53.516 € 726.116 € 0 0 6 2,26 0,44
Lehraufträge 7,0 1000 € 6.964 € 2 13,9
gesamt 3.568.018 € 204,0

Modellbewertung Anzahl VZÄ jährlich
Nichtpromovierte 28,6 22,3 Wechsel unbefristete Stellen 0,58
Promovierte 23,6 21,9 Wechsel befristete Postdocs 1,52
gesamt 52,2 44,2 Wechsel Promotionsstellen 4,77

Budget Haushaltsfinanzierte Stellen 70,6% Übergangsraten
Gesamtanteil Befristungen 72,2% befristete Postdocs zu unbefr. 38,1%
Befristungen wissenschftliches P. 81,6% Promotionsst. zu Postdoc 31,8%
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Tabelle 1: Derzeitige Beschäftigungsstruktur eines statistisch repräsentativen Instituts mit sechs Professuren
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Positionen lässt sich berechnen, wie viele Personen 
diese Stellen jährlich verlassen (müssen), wie viele 
Stellen entsprechend frei werden und wie groß damit 
die Chancen für einen Übergang zwischen verschiede-
nen Anstellungsverhältnissen ist. Im Status quo haben 
wir Wahrscheinlichkeiten von 32  Prozent dafür er-
rechnet, von einer Promotions- auf eine Postdocstel-
le zu wechseln. Die Wahrscheinlichkeit, anschließend 
irgendwann eine Dauerstelle – sei es als wissenschaft-
liche Mitarbeitende (WMA), LfbA oder Professorin oder 
Professor – zu erhalten, liegt bei 38 Prozent. Die Zah-
len unterscheiden sich in unserer Modellrechnung 
deutlich für die verschiedenen Fachrichtungen: Die 
Übergangsquote von einer Promotions- auf eine Post-
docstelle liegt in den Sozialwissenschaften bei 25 Pro-
zent, in den Ingenieurwissenschaften bei elf Prozent 
und in den Naturwissenschaften bei 31  Prozent. Die 
Übergangsquote für die Erlangung einer festen Stel-
le nach einer befristeten Postdoc-Phase liegt in den 
Sozialwissenschaften bei 45  Prozent, in den Ingeni-
eurwissenschaften bei 53  Prozent und in den Natur-
wissenschaften bei 34 Prozent.

Ein Hauptziel unseres Ansatzes besteht darin, die Frei-
heitsgrade für eine Veränderung universitärer Be-
schäftigungsstrukturen zu ermitteln, die weder die 
Budgets noch die Lehrkapazitäten beeinträchtigen 
würden. Die Budgets wurden berechnet, indem die An-
zahl der Personen und die durchschnittliche bezahlte 
Arbeitszeit mit einer Schätzung der durchschnittli-
chen Personalkosten multipliziert wurden. Dabei wur-
de auch einberechnet, wie sich die entsprechenden 
Gehälter mit der Dauer der Anstellung erhöhen. Bei den 
Gesamtbudgets für Personalkosten unserer Beispiel-
institute sehen wir deutliche disziplinäre Unterschie-
de, mit 2,1 Millionen Euro für die Sozial-, 4,4 Millionen 
Euro für die Ingenieur- und 3,1 Millionen Euro für die 
Naturwissenschaften.

Alternative Modelle 

Auf dieser Basis lassen sich nun alternative Modelle 
berechnen. Die Grundüberlegung ist, dass Promotions-
stellen vorrangig der Qualifikation dienen und Stellen 
für Promovierte dauerhaft angelegt sein sollten. Dies 
erfordert die Schaffung eines dauerhaften Personal-
stamms, der in seinem Umfang den zu leistenden Dau-
eraufgaben in Forschung und Lehre entspricht und 
Promovierende dadurch entlastet. Entsprechend re-

duzieren wir auch die Lehrverpflichtung der Doktoran-
den auf durchschnittlich eine Semesterwochenstunde 
(SWS), was einem Kurs pro Jahr entspricht. Eine Verla-
gerung von Lehre beispielsweise in spätere Phasen der 
Qualifizierung bleibt davon unbenommen.

In allen modellierten Disziplinen erhöhen wir den Fak-
tor der bezahlten Wochenstunden für Doktoranden 
gegenüber dem Status quo auf 0,8, mit Ausnahme der 
Ingenieurwissenschaften, für die wir mit einem Faktor 
von 0,9 den bereits jetzt höheren Vergütungen Rech-
nung tragen. Dies stellt einen Kompromiss dar: Volle 
Stellen sind wünschenswert und werden schon lan-
ge von Beschäftigtenvertretungen gefordert. Im Sin-
ne der Fragestellung, und um unsere Modelle nicht zu 
überfrachten, haben wir auf der Ebene der Promovie-
renden dennoch mit Stellen gerechnet, die dem ak-
tuellen Stellenumfang näherkommen. Ein Übergang 
zu vollen Stellen wäre im Rahmen der Lehr- und Bud-
getvorgaben machbar, würde die Gesamtzahl der be-
schäftigten Doktorandinnen und Doktoranden aber 
verringern. Dagegen reduzieren wir in unseren Model-
len die Zahl der externen Lehrbeauftragten von derzeit 
durchschnittlich sieben auf zwei. Lehraufträge können 
ihre Berechtigung haben, wenn externe Expertinnen 
und Experten gewonnen werden, um Kurse anzubie-
ten, die den regulären Lehrplan ergänzen. In vielen 
Fällen missbrauchen die Universitäten diese Möglich-
keit jedoch, um billiges Personal für die Absicherung 
des grundständigen Lehrangebotes zu beschäftigen.

Um alternative Personalstrukturen konkret zu be-
rechnen, haben wir uns auf ein Tenure-Track- und 
ein Dozentenmodell beschränkt. Beide Ansätze heben 
den Gedanken der Selektion im Laufe einer akademi-
schen Laufbahn nicht auf, sondern schaffen organi-
sierte, faire und nachhaltige Wege zur Erlangung von 
dauerhaften Positionen, wobei der wichtigste Aus-
stiegszeitpunkt jeweils direkt nach dem Abschluss der 
Dissertation liegt. 

Auch wenn Tenure-Track-Verfahren in der deutschen 
Wissenschaft bisher nur eine untergeordnete Rolle 
spielen, ist der Ausbau dieser Kategorie ein Schwer-
punkt der Debatte und mit dem Wisna-Programm 
(Programm zur Förderung des wissenschaftlichen 
Nachwuchses) ein Ziel der Politik des Bundesministe-
riums für Bildung und Forschung. In unserem ersten 
Modell haben wir daher berechnet, wie ein System mit 
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Tenure Track als regulärem Karriereweg etabliert wer-
den kann. Als unseres Erachtens bessere Alternative 
schlagen wir zusätzlich ein Dozentenmodell vor, das 
nur eine Auswahlstufe nach der Promotion vorsieht.

Tenure-Track-Modell 

Ein konsequentes Tenure-Track-System muss einer-
seits gewährleisten, dass die Entscheidung über einen 
dauerhaften Verbleib in der Wissenschaft zu einem 
früheren Zeitpunkt als heute getroffen wird. Darüber 
hinaus muss sichergestellt werden, dass Verbleibs
chancen mit zunehmendem Alter höher werden, um 
der Rolle der Universitäten als verantwortungsbe-
wusste Arbeitgeber gerecht zu werden.

Daher beruhen unsere Berechnungen auf einem Te-
nure Track, der direkt nach der Promotion beginnt. 
Nach vier Jahren findet eine Evaluation statt. Bei po-
sitiver Evaluation erfolgt die Berufung auf eine Pro-
fessur nach insgesamt sechs Jahren und auch bei 
negativem Ergebnis eine weitere Beschäftigung für 
zwei Jahre, sodass sich eine Gesamtzeit von sechs 
Jahren ergibt. Anders als unser Dozentenmodell er-
fordert das Tenure-Track-Modell mit 19 Professuren 
eine deutliche Aufstockung dieser Stellenkategorie, 
was bei beibehaltener Besoldung die Spielräume für 
Beschäftigtenzahl und Lehrdeputate deutlich ver-
kleinert. Neben den Professorinnen und Professoren 
rechnen wir in diesem Modell mit vier Tenure-Track-
Stellen, 13 haushalts- und sechs drittmittelfinanzier-
ten Promovierenden.

Dozentenmodell

Das Dozentenmodell (Tabelle 2) folgt konsequenter als 
das Tenure-Track-Modell dem Grundsatz, dass For-
schende mit der Promotion ihre Qualifikation für ei-
ne wissenschaftliche Tätigkeit nachgewiesen haben 
sollten. Universitäten können und müssen in der La-
ge sein, zu diesem Zeitpunkt Entscheidungen über die 
dauerhafte Einstellung von Personen zu treffen. Wei-
tere Karriereentscheidungen werden so nicht mehr 
an existenzielle Bedrohungen gekoppelt.

Gesamtzahl der Beschäftigten

Um die Leistungsfähigkeit der deutschen Hochschulen 
in Forschung und Lehre zu verbessern, sind verlässli-

che Beschäftigungs- und Karrierestrukturen wichtig. 
Ein zusätzliches Ziel ist es, möglichst vielen Menschen 
eine Tätigkeit in der Wissenschaft zu ermöglichen 
und die Vielfalt individueller Perspektiven und sozi-
aler Hintergründe zu erhalten. Die vorgeschlagenen 
Modelle erreichen dies nicht nur, indem sie die Zahl 
der Personen mit einer Perspektive auf eine Weiterbe-
schäftigung im Wissenschaftsbereich erhöhen. Auch 
die Gesamtzahl der Beschäftigten verringert sich zu-
mindest im Dozentenmodell nur marginal: Während 
das Status-quo-Institut 44 Vollzeitäquivalente um-
fasst, sind es im Dozentenmodell 43, was einer Ver-
ringerung um vier Prozent entspricht. Im von uns 
berechneten Tenure-Track-Modell fällt die Reduktion 
mit nun 38 Stellen und damit einer Verringerung um 
14 Prozent etwas größer aus, was auf die recht groß-
zügige Besoldung der nun 19 Professorinnen und Pro-
fessoren zurückzuführen ist. Was die disziplinären 
Unterschiede betrifft, so ist im Fachbereich Sozialwis-
senschaften ein Rückgang auf ohnehin geringem Ni-
veau zu verzeichnen: von 26 Vollzeitäquivalent (VZÄ) 
im Status quo auf 22 im Tenure-Track-Modell und auf 
24 im Dozentenmodell. In den Ingenieurwissenschaf-
ten sinkt die Gesamtzahl der Institutsbeschäftigten 
von 58 auf 48 beziehungsweise auf 54 und in den Na-
turwissenschaften von 38 auf 33 beziehungsweise auf 
36. 

Drittmittel 

Insbesondere mit Blick auf disziplinäre Unterschiede 
haben wir in unseren Modellen auch dem derzeitigen 
hohen Anteil an projektfinanziertem Personal Rech-
nung getragen. Betrachtet man alle wissenschaft-
lichen Stellen unserer Beispielinstitute, liegt der 
Gesamtanteil der haushaltsfinanzierten Stellen un-
ter Status-quo-Bedingungen bei 71 Prozent. Unter den 
Disziplinen sind die ingenieurwissenschaftlichen Ins-
titute mit einem Haushaltsanteil von 49  Prozent am 
stärksten auf Projektfinanzierung angewiesen, ge-
folgt von den Naturwissenschaften (61  Prozent) und 
den Sozialwissenschaften (80 Prozent).

Der hohe Anteil der Drittmittel an der Hochschulfinan-
zierung hat negative Konsequenzen wie beispielswei-
se Fehlanreize, Transaktionskosten, Überlastung der 
Hochschulverwaltungen, nicht kompensierte Kosten 
und nicht zuletzt die Verunmöglichung nachhaltiger 
Personalplanung – bei gleichzeitig eher vermuteten 
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positiven Effekten auf die Innovationskraft der Wis-
senschaft. Wir schlagen daher in unseren Modellen 
unabhängig von alternativen Personalstrukturen eine 
deutliche Verlagerung der Hochschulfinanzierung zu-
gunsten der Grundmittel vor.

Zugleich tragen wir jedoch den Unwägbarkeiten der 
Projektfinanzierung Rechnung, indem wir in allen be-
trachteten Fachbereichen Projektmittel ausschließ-
lich für die Beschäftigung von Doktorandinnen und 
Doktoranden einrechnen. Gleichzeitig wird immer 
gewährleistet, dass ausreichend haushaltsfinanzier-
te Promotionsstellen zur Verfügung stehen, um eine 
kompetitive Besetzung von weiterführenden Stellen 
selbst für den wenig realistischen Fall eines völligen 
Wegfalls von Drittmitteln zu gewährleisten.

Da die Zahl der Promotionsstellen im Tenure-Track-
Modell sehr viel begrenzter ist und wir versuchen, 
auch hier eine angemessene Zahl haushaltsfinan-
zierter Promotionsstellen beizubehalten, ist der vor-
geschlagene Haushaltsanteil am Personalbudget in 
diesen Modellen recht hoch: 91 Prozent für das allge-
meine Modell, 95  Prozent für die Sozialwissenschaf-
ten, 76  Prozent für die Ingenieurwissenschaften und 
89 Prozent für die Naturwissenschaften.

Demgegenüber lassen die Dozentenmodelle deut-
lich größere Freiheiten in der Verteilung der Stel-

len. Wir schlagen für das Gesamtmodell 86  Prozent, 
für die Sozialwissenschaften 85  Prozent, für die In-
genieurwissenschaften 76  Prozent und für die Na-
turwissenschaften 83  Prozent vor. Aber auch ein 
ingenieurwissenschaftlicher Fachbereich mit einem 
derzeitigen Haushaltsanteil von 52  Prozent könnte 
noch genügend haushaltsfinanzierte Doktorandinnen 
und Doktoranden beschäftigen, um nur unter diesen 
eine kompetitive Auswahl von Dozenteninnen und Do-
zenten treffen zu können.

Verstopfung

Unabhängig vom Vorschlag einer Reduktion des Dritt-
mittelanteils, der für die Modellkonstruktion nicht 
wesentlich ist, war es unser primäres Ziel, Karriere-
wege zu entwerfen, die nicht nur eine transparen-
te und organisierte Personalrekrutierung erlauben, 
sondern auch faire Übergangschancen von einer Kar-
rierestufe zur nächsten beinhalten. Unter den derzei-
tigen Bedingungen beträgt die Wahrscheinlichkeit für 
Promovierende, eine unbefristete Stelle in Gestalt ei-
ner Professur, als WMA oder LfbA zu erreichen, zwölf 
Prozent, wenn man die Wahrscheinlichkeiten der 
beiden zu überwindenden Hürden multipliziert: ei-
ne Übergangsquote von 32 Prozent zwischen Promo-
tions- und Postdoc-Phase und eine Erfolgsquote von 
nur 38 Prozent für das Erreichen einer unbefristeten 
Stelle irgendwann während oder nach der Postdoc-

Position Anzahl
Teilzeit-
faktor VZÄ

Gehalt 
(brutto) Kosten Deputat

Deputat 
gesamt

Gesamt-
dauer der 
Beschäf-
tigung

jährlich 
endende 
Verträge

eine 
Einstellung 
alle … Jahre

Professuren 19,0 1,00 19 114.300 € 2.171.700 € 9 171,0 35 0,54 1,84
Tenure-Track 4,0 1,00 4 80.684 € 322.735 € 5 20,0 6 0,67 1,50
Promovierende (Haushalt) 13,0 0,80 10 54.888 € 713.541 € 1,25 13,0 6 2,17 0,46
Promovierende (Drittmittel) 6,0 0,80 5 54.888 € 329.326 € 0 0,0 6 1,00 1,00
Lehraufträge 2 1500 € 3.000 € 2 4,0
gesamt 3.540.302 € 208,0

Modellbewertung Anzahl VZÄ jährlich
Nichtpromovierte 19,0 15,2 Wechsel unbefristete Stellen 0,54
Promovierte 23,0 23,0 Wechsel befristete Postdocs 0,67
gesamt 42,0 38,2 Wechsel Promotionsstellen 3,17

Budget Haushaltsfinanzierte Stellen 90,7% Übergangsraten
Gesamtanteil Befristungen 54,8% befristete Postdocs zu unbefr. 81,4%
Befristungen wissenschftliches P. 100,0% Promotionsst. zu Postdoc 21,1%

Tabelle 2: Dozentenmodellinstitut bei gleichem Budget und Lehrdeputat wie Status quo
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Phase. Unsere alternativen Modelle sehen dagegen ei-
ne sehr viel frühere Entscheidung darüber vor, ob eine 
Person an der Universität bleibt. So liegt die Über-
gangsquote von einer Promotionsstelle auf eine Te-
nure-Track-Stelle im entsprechenden Modell nur bei 
21  Prozent. Zu einem späteren Zeitpunkt, wenn For-
schende bereits ein Alter von etwa 38 Jahren erreicht 
haben, kann es nur noch darum gehen, einzelne Fehl-
entwicklungen zu korrigieren. So sieht unser allge-
meines Modell Erfolgsquoten von 81  Prozent bei der 
Tenure-Track-Bewertung vor. Multipliziert man beide 
Wahrscheinlichkeiten, so ergibt sich verglichen mit 
dem Status quo eine etwas höhere Gesamterfolgsquo-
te von 17 Prozent. Für die Sozialwissenschaften erhöht 
sich nach unserem Modell die Gesamtwahrscheinlich-
keit auf eine Dauerstelle deutlich von elf Prozent auf 
32 Prozent, in den Ingenieurwissenschaften von sechs 
Prozent auf 16 Prozent und in den Naturwissenschaf-
ten von elf Prozent auf 16 Prozent.

Das Dozentenmodell erhöht die Bleibewahrschein-
lichkeiten nicht zuletzt durch einen größeren 
Personalstamm noch einmal auf 23 Prozent. Die ent-
sprechende Erfolgsquote für die Sozialwissenschaften 
läge bei 33  Prozent, für die Naturwissenschaften bei 
25  Prozent und für die Ingenieurwissenschaften mit 
gleichbleibenden Drittmitteln bei neun Prozent bezie-
hungsweise bei 18 Prozent, wenn die Drittmittelquote 
gesenkt wird. Insgesamt ist daher bei allen Modellen 
eine Erhöhung der Erfolgsquoten statt einer Verstop-
fung zu beobachten. 

Promotionsstellen

Zumindest auf den ersten Blick mag es scheinen, dass 
eine Erhöhung der Übergangsquoten von einer Pro-
motionsstelle auf eine Postdocstelle dadurch erkauft 
wird, dass wir eine Reduzierung der Zahl der Dok-
torandinnen und Doktoranden um circa ein Drittel 
vorsehen. Diese Verringerung muss jedoch nicht zu 
einem Rückgang der Zahl erfolgreich abgeschlossener 
Promotionen führen. Prof. Dr. Freya Gassmann, So-
zialwissenschaftlerin an der Technischen Universität 
Kaiserslautern, hat gezeigt, dass sich die Zahl der wis-
senschaftlichen Mitarbeitenden an den Universitäten 
in den letzten 25 Jahren mehr als verdoppelt hat, wäh-
rend die Zahl der jährlich abgeschlossenen Dissertati-
onen weitgehend stabil geblieben ist. Gleichzeitig sind 
fast zwei Drittel des wissenschaftlichen Personals un-

terhalb einer Professur nicht promoviert. Diese Mit-
arbeitenden spielen eine entscheidende Rolle bei der 
Erfüllung grundlegender universitärer Aufgaben, was 
sie oft von der Arbeit an ihrer Dissertation ablenkt. 
Durch die Verringerung der Zahl der Promovierenden 
zugunsten von fest angestellten Postdocs wollen wir 
den Promovierenden wieder ermöglichen, sich auf ih-
re Qualifikationsarbeit und die Erlangung ihres aka-
demischen Abschlusses zu konzentrieren. Durch diese 
Verschiebung des Verhältnisses von Promovierenden 
und Postdocs wird sichergestellt, dass insbesondere 
die Lehre und die Hochschulorganisation von profes-
sionalisiertem Personal durchgeführt wird, das sich 
auf der Grundlage von unbefristeten Arbeitsverträgen 
der Forschung und Lehre und damit der Arbeit am Er-
folg der Hochschulen widmen kann. 

Darüber hinaus können die vorgeschlagenen Dozen-
tenmodelle die Lehrleistung stark erhöhen und durch 
kontinuierlichere Betreuungsverhältnisse die Lernbe-
dingungen für alle Studierenden deutlich verbessern. 
Eine längere Beschäftigungsdauer und damit eine ge-
ringere Fluktuation reduzieren zudem die Rekrutie-
rungskosten und den Verlust von Organisationswissen. 

Departments

Es ist zu erwarten, dass es bei einem größeren An-
teil von dauerhaft Beschäftigten zu einer Änderung 
in den Aushandlungsprozessen an der Universität 
kommt. Auch wenn wir bisher auf den uneinheitlich 
genutzten Begriff verzichtet haben, hatten wir bei der 
Gestaltung der Sechs-Professur-Institute durchaus 
Departments im Sinn. Unsere Vorschläge würden von 
einer stärkeren Verankerung der bisher professora-
len Entscheidungen in Gremien profitieren, die ver-
schiedene Statusgruppen umfassen. Wir stellen nicht 
die Freiheit der Forschung infrage, wohl aber die pro-
fessoralen Vorrechte, in Gremien immer die Mehrheit 
zu haben und allein über die Weiterbeschäftigung von 
Promovierenden oder Postdocs zu entscheiden. Ei-
ne solche Reform könnte nicht nur dem Machtmiss-
brauch in der Wissenschaft entgegenwirken, sondern 
auch professionalisierte Personalauswahlverfahren 
zur Vermeidung von Diskriminierung vorantreiben. 
Kollektive Personalentscheidungen im Rahmen von 
Departments sind auch hilfreich, um ausreichend 
große Einheiten zu bilden, die attraktive Karrierewege 
innerhalb einer Institution gewährleisten können. // Fo
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„Eine Reform würde dem Machtmissbrauch 
in der Wissenschaft entgegenwirken“
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