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Kurz gesagt

Die familiengerechte Gestaltung von Arbeits- und
Studienbedingungen an Hochschulen ist nicht neu. So sind die
strukturelle Benachteiligung von Menschen mit
Familienverantwortung — insbesondere von Frauen — im
Hochschulalltag sowie MaSnahmen zum Ausgleich dieser bereits vor
Ausbruch der Corona-Pandemie Thema in der Hochschulcommunity
gewesen. Im Zuge des ersten ,Lockdowns“ im Frihjahr 2020
wurden einerseits bestehende Probleme in diesem Kontext deutlich.
Insbesondere der Wegfall der Kinderbetreuung und der ambulanten
Pflege haben zu einer Verscharfung bestehender Ungleichheiten
gefihrt. Andererseits trug die Situation auch zu einer
Sensibilisierung der Hochschulangehoérigen bei: Bestehende
Maf3nahmen fiir Menschen mit Familienverantwortung an den
Hochschulen wurden ad hoc ausgebaut und/oder neue Anséatze
entwickelt. Das Arbeitspapier erarbeitet vor diesem Hintergrund
basierend auf sieben Expert*inneninterviews die Lessons Learnt der
Familienorientierung fiir den ,Normalbetrieb“ der Hochschulen nach
der Corona-Pandemie. Zentrales Ergebnis der Studie ist der Bedarf
an strategischen Gesamtkonzepten zur Férderung der
Familiengerechtigkeit, die von Hochschulleitungen,
Personalverantwortlichen und Familienbiiros gleichermafien
getragen werden miussen. Fir die Themenfelder Hochschulfiihrung,
Kultur, Flexibilisierung von Arbeit und Studium, Karriereforderung
und Personalentwicklung sowie Gesundheitsféorderung werden
konkrete Ansatzpunkte fiir die Umsetzung aufgezeigt.
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Methodensteckbrief

Grundgesamtheit

Leitfadengestiitzte Interviews mit acht Familienverantwortlichen an
sieben Hochschulen (zwei Fachhochschulen und vier Universitaten aus
Deutschland sowie eine Universitit aus Osterreich)

Erhebungsmethode

Die Leitfadeninterviews wurden tiber Videotelefonie durchgefiihrt. Es
erfolgte eine wortliche Transkription der erstellten Audiomitschnitte
der Interviews. Anhand von fiinf Leitfragen wurden die zentralen
Aussagen der einzelnen Interviewtranskripte als Textstellen exzerpiert.
In einem zweiten Schritt wurden die fiir die jeweilige Leitfrage
exzerpierten Textstellen thematisch geclustert. Anschlieflend wurden
die Textstellen jedes Themenclusters inhaltlich zusammengefasst.

Befragungszeitraum

Juni - September 2020



Familienorientierung an
Hochschulen und die
Corona-Pandemie - Eine
Einfuhrung

Die Corona-Pandemie bringt grofde Herausforderungen fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit sich. Schon zu Beginn der
Pandemie wurde prognostiziert, dass Frauen weltweit starkere
(okonomische) Nachteile wahrend der Pandemie erfahren konnten, da
sie die Hauptakteurinnen der Care-Arbeit innerhalb Familien sind
(Wenham, Smith & Morgan, 2020). Und tatsichlich zeigte sich in
Deutschland, dass in etwa der Halfte der Haushalte mit Kindern,
Frauen den tempordren Ausfall von Kinderbetreuungsangeboten ohne
den/die Partner*in aufgefangen haben (Méhring et al., 2020). So wird
bereits eine ,Retraditionalisierung” (Allmendinger, 2020, S. 45)
ausgemacht. Fiir den Wissenschaftskontext belegen gleichzeitig
zahlreiche Studien einen Riickgang an Veroffentlichungen durch
Forscherinnen wahrend der Pandemie (z.B. Gabster et al., 2020;
Vincent-Lamarre, Sugimoto & Lariviére, 2020; Andersen, Nielsen,
Simone, Lewiss & Jagsi, 2020). In einem Positionspapier der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (DFG) von Anfang 2020 wird konstatiert, dass
trotz Forderungsmafdnahmen zur Gleichstellung in der Wissenschaft,
die Situation fiir Frauen an Hochschulen auch vor der Pandemie noch
lange nicht gleichberechtigt war. So heifst es in dem Papier: ,Dennoch
bestehen weiterhin Beharrungstendenzen, traditionelle Denkweisen
sowie unbewusste Vorurteile, Stereotype und Rollenbilder (,implicit
biases“) auch im Wissenschaftssystem“ (DFG, 2020, S. 12). Und genau
hier gilt es anzusetzen, um die strukturellen Rahmenbedingungen
anzupassen und den Kulturwandel voranzubringen. Denn
Familienorientierung in Hochschulen geht alle Beteiligten etwas an:
Hochschulleitungen genauso wie Lehrende und
Hochschulmanager*innen, Studierende genauso wie Mitarbeitende,
Menschen aller Gender.

Der Verein Familie in der Hochschule e.V. und das gemeinniitzige
Centrum fiir Hochschulentwicklung (CHE)* haben diese Situation zum
Anlass genommen, die Familienorientierung an Hochschulen auf den

1 pas CHE und den Verein Familie in der Hochschule e. V. verbindet eine lange
Zusammenarbeit. Das CHE war an der Griindung des Vereins beteiligt und
unterstiitzt regelmafig die Jahrestagungen. Dariiber hinaus ist das CHE auch
Mitglied im Verein Familie in der Hochschule e. V.



Priifstand zu stellen und Verbesserungsvorschlige zu ermitteln. In
einem gemeinsamen Projekt wurde bereits frithzeitig damit begonnen
die Lessons Learnt fur den ,Normalbetrieb2” der Hochschulen nach
Bewaltigung der Corona-Pandemie in Bezug auf Familienorientierung
zusammenzutragen. Dazu wurden leitfadengestiitzte Interviews mit
den Familienverantwortlichen mehrerer Hochschulen im Zeitraum von
Juni bis September 2020 gefiihrt, in denen die aufgetretenen Probleme,
Herausforderungen sowie Losungen fiir Fragen der
Familiengerechtigkeit an den Hochschulen im Zuge der Corona-
Pandemie im Fokus standen. Zudem stellten die Interviewten erste
Ideen fiir die Ubertragung der Ansitze oder weiterfithrende
Maf3nahmen fiir die Zeit nach der Pandemie dar. Ein Schwerpunkt der
Interviews lag auf den Rahmenbedingungen fiir Mitarbeitende,
inklusive wissenschaftlichem Nachwuchs/Stipendiat*innen, die
zeitgleich zur Arbeit Familienverantwortung? tragen. Ebenfalls wurde
die Situation von Studierenden mit Kind(ern) bzw. mit
Pflegeverantwortung betrachtet.

Das vorliegende Arbeitspapier zielt auf die Ubertragung von
Losungsansatzen sowie auf die Einfiihrung notwendiger mittelfristiger
Weichenstellungen fiir den familiengerechten Studien- und
Arbeitsalltag nach der Corona-Pandemie ab. Das Papier gliedert sich
wie folgt: Zundchst wird das methodische Vorgehen dieser Studie
erlautert. Anschlieflend werden Herausforderungen geschildert, denen
sich die Hochschulen zu Beginn der Corona-Pandemie ausgesetzt
sahen, gefolgt von einer Darstellung bewdhrter Bedingungen fiir
familienorientiertes Arbeiten sowie neuer Losungsansatze und Good
Practices der Hochschulen. Abschliefdend werden daraus die Lessons
Learnt abgeleitet und schliefdlich konkrete Handlungsempfehlungen
fiir Hochschulen und Politik skizziert.

2 per Begriff Normalbetrieb verweist in dieser Publikation auf die Zeit nach der
Bewaltigung der Corona-Pandemie.

3 Der Begyriff Familienverantwortung bzw. familidre Verantwortung umfasst die
Betreuung von Kindern sowie die Pflege von Angehorigen.



Methodik

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden leitfadengestiitzte
Expert*inneninterviews mit Familienverantwortlichen* verschiedener
Hochschulen gefiihrt. Die Interviews fanden nach dem Ende des ersten
»Lockdowns“® im Friithjahr 2020 im Zeitraum Ende Juni bis Anfang
September 2020 statt.

Als Ausgangspunkt fiir die Definition einer familienorientierten
Hochschule wird sich in diesem Papier auf das in der Charta des
Vereins Familie in der Hochschule e.V. (Familie in der Hochschule,
2016) zugrunde gelegte Verstandnis bezogen. Eine familienorientierte
Hochschule orientiert sich in Fithrung und Betreuung, Forschungs-,
Studien- und Arbeitsbedingungen sowie Infrastruktur und
Gesundheitsférderung an den Bediirfnissen ihrer Mitglieder mit
Familienverantwortung. Seit der Verabschiedung der Charta im Jahr
2014 haben sich 122 Hochschulen dieser Absichtserklarung fiir eine
familiengerechte Hochschule angeschlossen. In der Charta werden
Standards definiert, die es zum Ziel haben eine starkere
Familienorientierung und Wertschatzung von Vielfalt innerhalb der
Hochschulen zu erméglichen.

Die Befragten

Befragt wurden Familienverantwortliche an sechs deutschen
Hochschulen (vier Universitaten und zwei Fachhochschulen) und einer
Osterreichischen Universitat. Die deutschen Hochschulen verteilten
sich iiber folgende Bundeslander: Baden-Wirttemberg (1),
Brandenburg (1), Niedersachsen (1), Nordrhein-Westfalen (2) und
Sachsen-Anhalt (1). Die Befragten wurden als Interviewpartnerinnen
von dem Verein Familie in der Hochschule e.V. vorgeschlagen. Sie
hatten zuvor an einer Umfrage des Vereins zur Situation an den
Mitgliedshochschulen wihrend der Corona-Pandemie teilgenommen
und ihre Hochschulen gelten nach Auswertung dieser Umfrage aus
Sicht des Vereins als Good Practice Beispiele. Die insgesamt acht
Gesprachspartnerinnen waren weiblich. Aufgrund von Unterschieden

4 Unter Familienverantwortlichen werden im Folgenden Personen verstanden, die
an den Hochschulen im Themenfeld Familiengerechtigkeit verantwortlich tatig
sind. Je nach struktureller Verankerung des Themas konnen die
Familienverantwortlichen unterschiedliche Funktionen bzw. Tatigkeitsbereiche
haben (siehe nachster Abschnitt).

5 Der Begriff ,Lockdown* bezieht sich hier auf die SchlieRung von
Kindertagesstatten und Schulen ab Ende Marz bis ca. Mai 2020 in
Deutschland und Osterreich. Ein genauer Endzeitpunkt Iasst sich nicht
ausmachen, da die erneute Offnung der Schulen und Kindertagesstatten in
den Bundeslandern variierte.



in der strukturellen Verankerung des Themas Familienorientierung an
den jeweiligen Hochschulen unterscheiden sich auch die Funktionen
der Teilnehmerinnen (z.B. Gleichstellungsbeauftragte, hauptamtliche
Familienbeauftragte) bzw. ihre organisatorische Verankerung (z.B.
Familienbiiro, Abteilung fiir Qualititsmanagement). Sechs Interviews
fanden als Einzelgesprache statt. Lediglich an einem Interview mit der
osterreichischen Universitait nahmen zwei Gesprachspartnerinnen teil.

Inhalt der Interviews

Die Interviews wurden teilstrukturiert anhand eines Interviewleitfadens
durchgefiihrt. Der Interviewleitfaden, der im Anhang dokumentiert ist,
setzte sich aus zwei Themenbldocken zusammen:

- Der erste Themenblock thematisierte, wie sich das ,Alte“
(d.h. bisherige Regeln, Strukturen, Prozesse, Instrumente
oder Verfahren) in der Krise bewahrt hat und wo aktuelle
Herausforderungen liegen. Die Familienverantwortlichen
wurden u.a. gebeten, die drei gréfiten Herausforderungen in
Bezug auf Mitarbeitende und Studierende mit familidrer
Verantwortung wahrend der Krise zu nennen. Der Themenblock
beinhaltete auch Fragen zur Rolle von gesetzlichen Vorgaben,
fehlenden Entscheidungsspielraumen und Mafinahmen sowie
zur Nutzung von Kommunikationskanilen wéahrend der
Pandemie. Auch die Zusammenarbeit zwischen
Familienverantwortlichen und Hochschulleitung wurde
beleuchtet. Die Familienverantwortlichen wurden aufierdem
gefragt, was sich in der Unterstiitzung der Mitarbeitenden und
Studierenden mit familidren Verpflichtungen in der aktuellen
Krise bewdhrt hat und auch nach der Krise unbedingt erhalten
werden sollte.

- Im zweiten Themenblock wurde beleuchtet, welche neuen
Ideen und Ansdtze wihrend der Corona-Pandemie
entstanden sind und was daraus fiir den Normalbetrieb
nach der Krise zu lernen ist. Die Familienverantwortlichen
wurden u.a. gebeten, die drei besten Losungen anzugeben, die in
dieser Zeit an ihrer Hochschule fiir Mitarbeitende oder
Studierende mit familidrer Verantwortung geschaffen wurden.
Sie wurden aber auch nach neuen Ideen und Ansdtzen gefragt,
von denen Hochschulmitarbeitende und Studierende mit
Familienverantwortung tiber die Krise hinaus profitieren
konnten. Thematisiert wurde aufderdem, wie Neuerungen
sinnvoll mit alten Regelungen und Strukturen verbunden werden
konnten. Der Themenblock beinhaltete Fragen zu den Themen
Kooperation mit regionalen Akteur*innen, Flexibilisierung,
Leistungsbeurteilung, Karriere- und Gesundheitsférderung sowie
Fihrungsverantwortung der Hochschulleitung in Bezug auf



Familienorientierung. Abschliefiend wurden die Befragten
gebeten, ein Arbeitsmodell zu skizzieren, das speziell auf die
Bediirfnisse von Hochschulmitarbeitenden mit familiarer
Verantwortung zugeschnitten ist.

Die in der Charta des Vereins Familie in der Hochschule e.V. (Familie in

der Hochschule, 2016) zugrunde gelegten Themenfelder fir die
Familienorientierung wurden im Rahmen der Interviews nicht
vorgegeben. Die Schwerpunktsetzung wurde weitestgehend den
Interviewten tiberlassen. Die Themen akutes und zukiinftiges
Krisenmanagement sowie Digitalisierung der Lehre waren nicht

Gegenstand der vorliegenden Studie und wurden in dem

Interviewleitfaden entsprechend nicht thematisiert.

Ablauf der Interviews

Als Gesprachsgrundlage diente der zuvor dargestellte

Interviewleitfaden. Die Leitfragen wurden den Gesprachspartnerinnen

nur auf Nachfrage vorab zur Verfiigung gestellt, um eine moglichst

offene Gesprachsfithrung zu ermdglichen. Vor Beginn des Interviews

wurden die Befragten iiber die Grundidee und die Ziele der Studie

informiert. Auferdem erhielten sie einen Uberblick iiber die Inhalte

der Fragenblocke sowie relevante Instruktionen. So wurden die

Befragten u.a. darauf hingewiesen,

dass im Rahmen der Studie sowohl die Situation von
Hochschulmitarbeitenden (inkl. wissenschaftlichem Nachwuchs
und Stipendiat*innen) als auch Studierenden mit familiarer
Verantwortung beleuchtet werden soll und je nach eigenem
Arbeitsbereich entsprechende Schwerpunkte im Interview
gesetzt werden konnen®,

dass familidre Verantwortung in einem umfassenden Verstandnis
z.B. Kinderbetreuung aber auch die Pflege von Angehorigen
beinhaltet und

dass der Fokus des Interviews auf die Arbeits- und
Entwicklungsbedingungen von Hochschulmitarbeitenden bzw.
auf organisatorische Bedingungen und Supportstrukturen fiir
Studierende gerichtet und das grofie Thema Digitalisierung und
Lehre ausgeklammert werden soll.

6 Alle Befragten wahlten die Situation der Hochschulmitarbeitenden als
Interviewschwerpunkt, wahrend auf die Situation von Studierenden mit
Familienverantwortung weniger detailliert eingegangen wurde. Daher stehen
bei der Ergebnisdarstellung die pandemiebedingten Herausforderungen bzw.
neuen Lésungen fiir die Hochschulmitarbeitenden im Vordergrund.



Die Interviews wurden mittels Internetvideotelefonie (Zoom)
durchgefiihrt. Dabei wurden Audiomitschnitte angefertigt, die im
Anschluss wortlich transkribiert und ausgewertet wurden. Eine
Interviewtranskription wurde auf Wunsch einer Befragten tiberarbeitet
und autorisiert.

Auswertung

In einem ersten Schritt wurden die Interviewtranskripte anhand
folgender Leitfragen analysiert:

- Welche Probleme sind in der Krise offenkundig geworden?

- Was sind bewdhrte Bedingungen fiir familienfreundliches
Arbeiten?

- Welche neuen Losungen wurden entwickelt?

- Welche Ideen fiir zukiinftige Losungsansitze werden genannt?

- Welche erganzenden Ansitze und Moglichkeiten der
Zusammenfiithrung von Altem und Neuem gibt es?

Fiir jede Leitfrage wurden die zentralen Aussagen aus den einzelnen
Interviewtranskripten als Textstellen exzerpiert. In einem zweiten
Schritt wurden die fiir die jeweilige Leitfrage exzerpierten Textstellen
thematisch geclustert. Anschliefiend wurden die Textstellen jedes
Themenclusters inhaltlich zusammengefasst. Die Struktur der
folgenden Kapitel entspricht somit den genannten Leitfragen.



Corona als Brennglas:
Herausforderungen in der
Familienorientierung

Dieses Kapitel widmet sich den Problemen, mit denen sich die
Hochschulen in Bezug auf Mitarbeitende” und Studierende mit
Familienverantwortung konfrontiert sehen. Der erste ,Lockdown*
aufgrund der Corona-Pandemie im Friihjahr 2020 hat die
Mitarbeitenden, Studierenden und die Hochschulen insgesamt vor
neue Herausforderungen gestellt. Dabei standen Mitarbeitende mit
Familienverantwortung vor der grofden Hiirde ihren beruflichen
Aufgaben neben der Betreuung von Kindern nachzugehen, da Schulen
und Kindertagesstatten® ad hoc geschlossen wurden. Mitarbeitende mit
Pflegeverantwortung standen vor der Herausforderung, dass ambulante
Pflegedienste teilweise nicht mehr die Pflege ihrer Familienangehorigen
tibernehmen konnten. Studierende mit Familienverantwortung sahen
sich mit der Schwierigkeit konfrontiert, die Pflege von Angehdrigen
bzw. die Betreuung ihrer Kinder und den Besuch von (digitalen)
Lehrveranstaltungen inklusive der Erbringung von Leistungen zu
verbinden.

In diesem Kapitel werden die familienbezogenen Herausforderungen
an Hochschulen, die coronabedingt offenkundig geworden sind,
beleuchtet. Aus den Interviews geht hervor, dass die Corona-Pandemie
in Bezug auf Fragen der Familiengerechtigkeit keine Fiille neuer
Probleme hervorgebracht hat, vielmehr sind die bereits bestehenden
Herausforderungen starker in den Fokus geriickt. Die Probleme
bestanden bereits vorher, aber im ,Lockdown" sind sie schlagartig sehr
viel gravierender und dadurch sichtbar geworden. Die Lessons Learnt
aus dieser auflergewohnlichen Situation werden in den Interviews
geschildert, wobei es eine Interviewte besonders auf den Punkt bringt:

»Deswegen tue ich mich schwer zu sagen, das haben wir jetzt nur
durch Corona gelernt. Das wussten wir vorher schon, dass das
sinnvoll ist. Aber Corona hat es halt noch einmal deutlicher

gemacht, es ist vielleicht so ein bisschen wie eine Lupe, dass ebenso

7 Unter dem Begriff Mitarbeitende werden alle Hochschulbeschéftigten, d.h.
sowohl wissenschaftliche Mitarbeitende (inkl. Professor*innen und
Stipendiat*innen) als auch alle Personen im Hochschulmanagement gefasst.

8 Der Begriff Kindertagesstatte wird hier synonym fiir alle Formen der
Kinderbetreuung von nicht schulpflichtigen Kindern, wie z.B. auch
Kindertagespflege, genutzt.
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bestimmte Brennpunkte, die vorher schon da waren, einfach durch

Corona jetzt noch einmal deutlicher geworden sind.“

Im Folgenden werden die diesbeziiglichen Erfahrungen der
Hochschulangehorigen naher geschildert und thematisch eingeordnet.

Ausgangsproblem im
Familienkontext: Kinderbetreuung
und Pflege von Angehorigen wahrend
des ,Lockdowns” im Fruhjahr 2020

Nachdem alle Schulen und Kindertagestatten geschlossen wurden,
standen Mitarbeitende und Studierende vor

der gleichen Herausforderung: Sie mussten die Betreuung ihrer Kinder
allein organisieren. Nachfolgend wird zusammengefasst, wie die
Interviewten der Familienbiiros diese Situation der verschiedenen
Zielgruppen beschreiben.

Mitarbeitende mit Kind(ern): In so gut wie allen Fallen ist die
Kinderbetreuung durch Kindertagesstatte und Schule zundchst
weggebrochen. Mitarbeitende hatten Schwierigkeiten ihre Arbeit sowie
die Betreuung ihres Kindes/ihrer Kinder miteinander zu

vereinen. Daraus folgten fehlende Méoglichkeiten zum konzentrierten
Arbeiten tiber einen lingeren Zeitraum, eine

geringere Produktivitdt sowie ein erhohtes Stresslevel aufgrund der
nicht vollstandig bzw. unter erschwerten Bedingungen erbrachten
Arbeitsleistungen. Zeitgleich musste sich vor allem das
wissenschaftliche Personal neue Programme (Tools) und Methoden zur
Durchfithrung digitaler Lehrveranstaltungen aneignen. Generell
wurden Mitarbeitende der Hochschulen nicht als Teil der kritischen
Infrastruktur gesehen, sodass diese Personen mit Kindern - abhangig
von den Vorgaben des jeweiligen Bundeslandes — meist keinen
Anspruch auf die Notbetreuung in der Kindertagesstatte/Schule hatten.
Wenn sie die Voraussetzungen erfiillten (z.B. durch einen Nachweis der
Prasenzpflicht der Mitarbeitenden und des jeweils anderen

Elternteils), war die Beantragung der Notbetreuung jedoch ein
besonders aufwendiger Prozess. Eine interviewte Person
problematisiert in diesem Kontext, dass sie den Mitarbeitenden mit
Familienverantwortung an ihrer Hochschule keinerlei finanzielle
Unterstlitzung fiir entstehende Zusatzkosten durch eine private
Kinderbetreuung, sofern diese Moglichkeit bestand, zukommen lassen
konnte.

Mitarbeitende mit Pflegeverantwortung: Beziiglich der Pflege von
Angehorigen wird deutlich, dass wahrend
des ,Lockdowns“ insbesondere ambulante Pflegedienste in ihrer Arbeit
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eingeschrankt waren. Dies galt auch fiir Pflegekrafte aus dem Ausland,
die zeitweise nicht nach Deutschland einreisen durften. Fiir
Mitarbeitende mit Pflegeverantwortung gestaltete sich die
Vereinbarkeit von Pflege und Beruf daher ebenso schwierig. Generell
wird das Thema Mitarbeitende/Studierende mit Pflegeverantwortung
kaum von den Interviewten thematisiert. Einige

Interviewte heben hervor, dass dies auch der Tatsache geschuldet sei,
dass sowohl vor als auch wahrend der Corona-Pandemie diese
Zielgruppe weniger im Zentrum ihrer Arbeit steht. Insgesamt ist die
Nachfrage nach Unterstiitzungsangeboten hier, nach Aussage der
Interviewten, auch geringer. So merkt eine Befragte diesbeziiglich

an, dass bisher keine Mitarbeitenden Pflegezeit bzw.
Familienpflegezeit® beantragten. Es wird die Vermutung gedufSert, dass
dies aus finanziellen Griinden fiir die meisten nicht in Frage komme, da
der finanzielle Ausgleich zu gering sei.

Studierende mit Familienverantwortung: Fiir die Studierenden mit
Familienverantwortung ergaben sich mit dem Einsetzen des
sLockdowns® im Frithjahr 2020 dhnliche Probleme wie fiir die
Mitarbeitenden der Hochschulen: Auch sie waren von den Schul- und
Kindertagesstatten-SchlieBungen betroffen. Studierende mit Kind(ern)
mussten nun ihr Studium und die Betreuung ihres Kindes/ihrer Kinder
miteinander vereinbaren. Fiir viele Studierende waren
Priifungsvorbereitungen durch die fehlende Kinderbetreuung kaum
moglich. Leistungen konnten nicht erbracht werden, was wiederum
finanzielle Sorgen zur Folge hatte, sofern BAf6G bezogen

wurdel®, Auch die Tatsache, dass wahrend des ,Lockdowns* viele
Minijobs wegfielen, erschwerte die finanzielle Situation fiir Studierende
mit Familienverantwortung. Weiterhin kam hinzu, dass
Gruppenarbeiten und physische Treffen mit anderen Studierenden
nicht stattfinden konnten, womit gemeinsames Lernen gar nicht oder
lediglich digital stattfand.

In dieser ersten Phase der Corona-Pandemie im Friihjahr 2020 zeigte
sich deutlich, wie stark Hochschulen, Mitarbeitende und
Studierende auf die Betreuung von Kindern und Pflege von
Angehorigen angewiesen sind, um arbeitsfihig zu sein. Aus den
Interviews geht klar hervor, dass der zeitweise Wegfall der

9 Pflegezeit und Familienpflegezeit unterscheidet sich durch die Lange der
Freistellung (bis zu sechs vs. 24 Monate) und der damit einhergehenden
Zahlung eines zinslosen Darlehens (Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend [BMFSFJ], 2020).

10 pas Sommersemester 2020 galt zunéchst als regulares Semester. Sofern
BAfoG-Empfanger*innen aufgrund der Corona-Pandemie nicht in der Lage
waren relevante Studienleistungen zu erbringen, gefahrdete dies ein Studium
in Regelstudienzeit (RSZ). Die BAf6G-Zahlungen werden in diesen Fallen vor
Abschluss des Studiums eingestellt. Viele Bundeslander haben nach Abschluss
der Interviews die Dauer der Regelstudienzeit aufgrund der Corona-Pandemie
verlangert wie bspw. Nordrhein-Westfalen (Corona-Epidemie-
Hochschulverordnung NRW) oder Bayern (Bayerisches Hochschulgesetz in der
Fassung vom 23. Mai 2006).
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Kinderbetreuung und ambulanten Pflege zu einem
Ausgangsproblem fiir Familien wurde, aus dem sich viele
nachgelagerte Herausforderungen ergaben.

Karriereforderung und
Personalentwicklung

In den Handlungsfeldern Karriereférderung und Personalentwicklung
werden von den Interviewten insbesondere zwei Bereiche als
problematisch empfunden: Zum einen das Thema Leistungsbeurteilung
und zum anderen die Verankerung des Themas Familie in der
Hochschule.

Leistungsbeurteilung: Das Thema Leistungsbeurteilung, vorrangig
bezogen auf das wissenschaftliche Personal, ist ein hiufig genannter
Punkt in den Interviews. Diese Leistungsbeurteilungen kénnen
beispielsweise im Zuge der Evaluation von

Junior- oder Tenure Tracks relevant sein. Mitarbeitende mit familidrer
Verantwortung mussten aufgrund der fehlenden Kinderbetreuung
haufig Leistungsverluste in Kauf nehmen, wie beispielweise weniger
Publikationen veréffentlichen zu konnen. Dabei ergibt sich oftmals ein
Nachteil fiir Frauen, die in vielen Fillen die Hauptverantwortung in der
Care-Arbeit fiir Kinder oder zu pflegende

Familienangehorige tragen, so berichten die Interviewten. Wahrend
des ,Lockdowns® hat sich dieses Muster, dass Frauen den Grofteil der
Care-Arbeit ibernehmen, bestdtigt. Viele befragte
Familienverantwortliche der Hochschulen kritisieren, dass bislang
lediglich die reine Forschungsleistung (z.B. Anzahl

der Publikationen) bei Leistungsbeurteilungen beriicksichtigt wird,
jedoch die Bedingungen, unter denen die Leistung erbracht wird, keine
Beachtung finden (etwa die Betreuungszeiten von Kindern/Pflege von
Familienangehorigen). Care-Arbeit von Mitarbeitenden wird als ,nicht-
relevante Zeit“ gewertet. In den Interviews wird auch die Mitarbeit in
Gremien der Hochschulen genannt, die meist genauso wenig
Beachtung bei der Leistungsbeurteilung findet. Die Kriterien

der Leistungsbeurteilung sind dabei gesetzlich nicht verankert. Eine
Interviewte berichtet, dass Frauen viel Gremienarbeit iibernehmen
missen, wenn die Frauenanteile gering und diese

Gremien paritdtisch zu besetzen sind. Dies macht sich insbesondere an
Hochschulen mit einem geringen Anteil

von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Professorinnen in einem
erhohten Arbeitsaufwand in der Gremienarbeit fiir diese bemerkbar.

Strukturelle Verankerung von Familie: Generell wird konstatiert,
dass vor allem das Verfolgen einer wissenschaftlichen Laufbahn
(,Karriere machen®) in Kombination mit der Familienverantwortung
schwer miteinander vereinbar sei. Die strukturell
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angelegte Unterstiitzung von Frauen in Wissenschaft und
Hochschulmanagement komme allgemein noch viel zu kurz, so
berichten die Interviewten. Als Folge dessen wurde die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf wahrend des ,Lockdowns” an den Hochschulen
teilweise erst sehr spat in den Blick genommen. Eine Interviewte merkt
an, dass an den Hochschulen oftmals keine Gremien existieren, die sich
mit dem Thema Familienférderung

bzw. Familiengerechtigkeit auseinandersetzen.

Kommunikation und Commitment der
Hochschulleitung

Die Interviewten beziehen sich bei der Schilderung von Problemen
auch auf die wesentlichen Aspekte ,,Commitment?*“ und
“Kommunikation®. Dabei geht es um die Kommunikation und das
Commitment der Hochschulleitung gegeniiber ihren Mitarbeitenden,
wie auch gegeniiber dem jeweiligen Familienbiiro der Hochschulen.

Commitment der Hochschulleitung: In den Interviews sprechen
einige Familienverantwortliche das Thema

y»Commitment® an, welches u. a. das Vertrauen und die Unterstiitzung
der Hochschulleitung gegeniiber ihren Mitarbeitenden ausdriicken
soll. Wahrend viele positive Beispiele innerhalb der gefiihrten
Interviews genannt werden, schildert eine Interviewte, die
Hochschulleitung habe wenig Vertrauen in die Mitarbeitenden. Dieses
fehlende Vertrauen dufdere sich z.B.

durch unflexible Arbeitszeiten sowie unflexible Arbeitsmodelle, vor
allem bezogen auf das Wissenschaftsmanagement. Von

der Befragten einer anderen Hochschule wird kritisiert, dass die
Hochschulleitung ihren Mitarbeitenden - insbesondere jenen mit
familidrer Verantwortung - wahrend der Corona-

Pandemie keine Wertschatzung fiir ihre Leistung in

der schwierigen Situation entgegengebracht hat.

Kommunikation zwischen Familienbiiro und
Hochschulleitung: In den meisten Interviews wird die
Zusammenarbeit zwischen Hochschulleitung und
Familienverantwortlichen als positiv bewertet. Dies wurde auch im
Interview mit einer Familienverantwortlichen deutlich: An

dieser Hochschule bestand vor Ausbruch der Corona-Pandemie eine

11 per Begriff Commitment driickt in diesem Zusammenhang aus, dass die
Hochschulleitung sich dem Thema Familie an der Hochschule verschreibt. Dies
beinhaltet, dass die strategische Hochschulpolitik sowie Kommunikation auch
auf Mitarbeitende/Studierende mit Familienverantwortung ausgerichtet ist
und somit die Wertschatzung und das Vertrauen - als Dimensionen von
Commitment - gegeniliber dieser Gruppe durch die Hochschulleitung
ausgedriickt wird.
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funktionierende Kommunikation zwischen Hochschulleitung und
Familienverantwortlichen. Die gute Kommunikation wird auch durch
die Ansiedlung der Familienverantwortlichen beim Rektorat
begriindet. Allerdings fithrte die Vielfalt an Herausforderungen, die
durch die Krise auf die Hochschulleitung zugekommen sind, dazu, dass
die Kommunikation zwischen Familienverantwortlichen und Rektorat
wahrend dieser Zeit litt. Das Finden von Problemlésungen in Bezug auf
Mitarbeitende und Studierende mit Familienverantwortung verzogerte
sich dadurch stark:

»Also die waren sehr belastet mit Sachen, die sie regulieren
mussten, [...] Pandemiekonzept, Hygienekonzepte,
Lehrveranstaltungskonzepte, den ganzen Bereich Digitalisierung
hoch und runter, sodass da, hatte ich den Eindruck, irgendeine
Zwischenstufe von ,es gibt jetzt hier Beauftragte fiir spezielle
Zielgruppen, die kénnen vielleicht auch noch etwas zur
Lésungsfindung beitragen oder wenigstens

sensibilisieren‘ komplett gefehlt hat*.

Flexibilisierung

Viele der geschilderten Probleme der Hochschulen beziiglich
Mitarbeitenden und Studierenden mit familidrer Verantwortung
beziehen sich auf Flexibilitit, die in einigen Bereichen der Hochschulen
fehlt oder auch Risiken birgt.

Arbeiten im Homeoffice: Nach Beginn des ,Lockdowns® haben die
meisten Mitarbeitenden im Homeoffice!? gearbeitet.

Zuvor war an einigen befragten Hochschulen das Arbeiten im
Homeoffice in einem begrenzten Rahmen moglich. Dieser Rahmen
zeichnet sich jedoch durch wenig Flexibilitdt aus. Oftmals mussten
bestimmte Tage und Arbeitsstunden im Vorhinein festgelegt werden
und konnten nicht gedndert werden. Auch der Beantragungsprozess
war bisher an vielen Hochschulen aufwendig. Aufgrund der Corona-
Pandemie waren die Restriktionen in Bezug auf das Arbeiten im
Homeoffice schlichtweg nicht mehr haltbar und es wurde mehr

12 Aquivalent zu den Interviews wird in dem vorliegenden Papier durchgehend der
Begriff ,Homeoffice“ genutzt. Teilweise wurde in den Interviews auch der Begriff
LTelearbeit“ verwendet. Telearbeit und Homeoffice sind von der ,mobilen
Arbeit“ zu unterscheiden. Wahrend bei der Telearbeit der Arbeitgeber ,fest
eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im Privatbereich der Beschaftigten [zur
Verfiigung stellt], fir die der Arbeitgeber eine mit den Beschaftigten vereinbarte
wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat“
(Arbeitsstattenverordnung §2 Absatz 3 Satz 1), ist die mobile Arbeit dadurch
gekennzeichnet, ,dass sie weder an das Biiro noch an den héauslichen
Arbeitsplatz gebunden ist“ (Deutscher Bundestag, 2017). Damit fand in der hier
analysierten Phase der Corona-Pandemie de facto haufig eine Mischung aus
Arbeit im Homeoffice und mobiler Arbeit statt.
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Flexibilitat fir Mitarbeitende aller Beschaftigungsformen gebraucht.
Generell waren die Arbeitsbedingungen und -orte fiir wissenschaftliche
Mitarbeitende vor Ausbruch der Corona-Pandemie deutlich flexibler als
fiir das Personal im Hochschulmanagement?2. Strenge Auflagen und
langwierige Beantragungsprozesse fiir das Arbeiten im

Homeoffice haben sich nach Ansicht vieler Familienverantwortlichen
der befragten Hochschulen als tiberholt erwiesen.

Letztlich wird noch angemerkt, dass die Rahmenbedingungen fiir die
Arbeit im Homeoffice nicht fiir alle Mitarbeitenden von Anfang an
gegeben waren, da nicht alle iiber die notwendige technische
Ausstattung verfiigten, um spontan ausschlief$lich von zu Hause
arbeiten zu konnen. Im Hochschulmanagement war die Ausstattung
bisher nur bei wenigen Mitarbeitenden vorhanden.

Entgrenzung: Auch wenn die flichendeckende Umstellung auf die
Arbeit im Homeoffice zum

Zeitpunkt des ,Lockdowns*“ geeignet war, um die Arbeitsfahigkeit der
Mitarbeitenden aufrecht zu erhalten und gleichzeitig die Betreuung
von Kindern/Familienangehorigen so gut wie moglich gewahrleisten zu
konnen, ergeben sich daraus auch Risiken fiir die Mitarbeitenden. So
betonen viele Interviewte, dass die Flexibilisierung auch

zu einer starken Entgrenzung von Arbeit und Freizeit fithren konne, da
diese Bereiche im Homeoffice haufig nicht mehr raumlich oder

zeitlich voneinander getrennt werden. Gerade von Mitarbeitenden mit
Kindern wurde die Arbeitszeit haufig in die Abend-/Nachtstunden
verlagert. Hinzu kamen fiir viele Mitarbeitende mit Lehrverpflichtung
Uberstunden fiir die Aneignung neuer digitaler Tools zur
Durchfiihrung der Lehre.

Dienstvereinbarungen fiir das Arbeiten im Homeoffice: An einigen
Hochschulen ist durch die Krise sichtbar geworden, dass es keine
offizielle Dienstvereinbarung fiir Telearbeit/Arbeiten im

Homeoffice gab, sondern zum Teil lediglich Erganzungen zum
Arbeitsvertrag, welche bei unerwarteten Ereignissen — wie im Friithjahr
2020 der Ausbruch der Corona-Pandemie - keinen rechtlichen Rahmen
fiir Mitarbeitende der Hochschulen in Bezug auf Flexibilisierung des
Arbeitsortes und der Arbeitszeit geben. Es wird demnach kritisiert, dass
die Ausfithrungen in besagten Erganzungen zum Arbeitsvertrag keine
detaillierten Regelungen aufweisen oder fiir bestimmte
Beschiftigungsgruppen die Moglichkeit zum Arbeiten im Homeoffice
nicht vorsahen.

Fiithrung auf Distanz: Eine weitere negative Folge der
dauerhaften Arbeit im Homeoffice wird von einer
Familienverantwortlichen ausgefiihrt, die zeitgleich auch als

13 ynter dem Begriff Personal im Hochschulmanagement werden in diesem
Arbeitspapier alle Mitarbeitenden in den Bereichen Verwaltung, Technik und
Management der Hochschulen verstanden.
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Fihrungskraft ihrer Abteilung sowie der hauseigenen Kindertagesstatte
tatig ist: Sie schildert, dass die Fiihrung aus dem Homeoffice fiir

sie problematisch war, weil der fehlende personliche Kontakt die
Einschatzung des Workloads und des

Wohlbefindens der Mitarbeitenden erschwert.

Lehrveranstaltungen fiir Studierende: Die Chancen und Probleme
rund um die Flexibilisierung kdnnen auch auf die Studienbedingungen
der Studierenden mit Kindern {ibertragen werden. Dabei geht es vor
allem um die Teilnahme an Lehrveranstaltungen, an Priifungen und
das Nachholen beider Formate, sollte es nicht mdglich sein an

diesen teilzunehmen. An einer der

befragten Hochschulen besteht zum Teil bereits bei Prasenzveranstaltu
ngen eine Anwesenheitspflicht, was wenig Flexibilitdt fiir Studierende
mit Familienverantwortung auch vor Ausbruch der Corona-Pandemie
zur Folge hatte. Nach Anbruch des digitalen Semesters
(Sommersemester 2020) bestand an besagter Universitat auch bei
Online-Lehrveranstaltungen eine Anwesenheitspflicht, was fiir diese
Studierenden zur gleichen Inflexibilitat fithrte. Sowohl vor als auch
nach Beginn der Corona-Pandemie gab es kaum Moglichkeiten
verpasste Vorlesungen/Seminare nachzuholen. Studieninhalte werden
demzufolge kaum oder gar nicht asynchron zur Verfiigung gestellt,
obwohl die Fortschritte der Digitalisierung im Corona-Semester die
Chance dazu bieten wiirden.

Hochschulinterne und gesetzliche
Regelungen

Im Rahmen der Interviews werden in Bezug auf Probleme, die durch
die Corona-Pandemie offenkundig geworden sind, oft

auch hochschulinterne sowie gesetzliche Regelungen genannt,

die fehlen oder liickenhaft sind.

Regelung bei fehlender Kinderbetreuung: An einer Hochschule ist
durch den ,Lockdown® klar geworden, dass es keine arbeitsrechtliche
Regelung fiir den Fall gibt, dass Elternteile zu Hause arbeiten und
zeitgleich ihre Kinder betreuen miissen.

Krankheitstage fiir kranke Kinder: Eine Interviewte kritisiert, dass
die jahrliche Freistellung und die damit einhergehende
Entgeltfortzahlung im Falle der Krankheit eines Kindes, zu knapp
bemessen sei. Diese belduft sich auf zehn Tage pro Elternteil pro
Kind*4.

14 Nach Abschluss der Interviews hat der Deutsche Bundestag am 18.09.2020
beschlossen, dass das Kinderkrankengeld fiir das Kalenderjahr 2020 pro
Elternteil um jeweils 5 Tage erhoht wird (Griineberg, 2020). Fiir das Jahr 2021
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BAfoG-Anspruch fiir Teilzeitstudierende: Hinsichtlich der Situation
von Studierenden mit Familienverantwortung wird von mehreren
Hochschulen ein zentraler Punkt genannt: Teilzeit-Studierende haben
kein Anrecht auf den Erhalt von Leistungen nach

dem Bundesausbildungsforderungsgesetz (BAf6G). Somit miissen
Studierende ein Vollzeitstudium aufnehmen, um ein Anrecht auf
BAf6G zu haben. Fiir Studierende mit familidrer Verantwortung
bedeutet dies, dass sie nicht offiziell in Teilzeit studieren konnen,
sofern sie auf BAf6G angewiesen sind. Das fiihrt dazu, dass viele
Studierende offiziell im Vollzeitstudium immatrikuliert sind, jedoch de
facto in Teilzeit studieren. Dadurch kann es schnell dazu kommen, dass
die Regelstudienzeit iiberschritten wird, was wiederum zur Folge hat,
dass nach Uberschreitung der Férderungshochstdauer keine BAf6G-
Zahlungen mehr geleistet werden?®. BAf6G-Zahlungen innerhalb eines
Teilzeit-Studiums wiirden hingegen die Vereinbarkeit von Studium und
Familie erleichtern und den Druck nehmen, ein Vollzeitstudium
innerhalb der Regelstudienzeit abschliefen zu miissen. Seitens der
Hochschulen wurde bereits mehrfach versucht Novellierungen zu
erwirken, die Teilzeitstudierenden das Erhalten

von BAf6G ermdglichen, so berichten die Interviewten. Diese Vorstofde
waren jedoch bisher nicht erfolgreich. Wahrend der Corona-Pandemie
ist nochmal deutlich geworden, wie schwierig der Balanceakt zwischen
Familienverantwortung und einem Vollzeitstudium und wie essenziell
die Kinderbetreuung ist. Die Zahlung von BAf6G an Teilzeitstudierende
wiirde vor allem Studierende mit familidrer Verantwortung auch tiber
die Corona-Pandemie hinaus entlasten.

Nachteilsausgleich fiir Studierende mit Kind(ern): Eine
Familienverantwortliche konstatiert, dass es generell

keinen Nachteilsausgleich fiir Studierende mit familidrer
Verantwortung gibt. Dieser konnte beispielsweise analog zum
Nachteilausgleich fiir Studierende mit chronischen Erkrankungen oder
mit Behinderung ausgestaltet werden. Derzeit gibt es lediglich einen
Ausgleich fiir Studierende mit Kind(ern) im Mutterschutz und wéahrend
der Elternzeit und da auch lediglich die Moglichkeit Priifungen zu
verschieben oder Arbeiten spdter abzugeben. Eine Befragte berichtet,
dass es viele verspatete Antrage auf Beurlaubung im Sommersemester
2020 gab, da die Studierenden mit Kind(ern) realisierten, dass sie ihre
geforderten Leistungen nicht erbringen konnten. Diese Antrage galten

wurde am 05.01.2021 eine Erh6hung um zehn Tage pro Elternteil und Kind
bewilligt, die nicht nur bei einer Krankheit des Kindes genommen werden
konnen, sondern auch pandemiebedingte SchlieBungen von
Kindertagesstatten und Schulen beriicksichtigen (Bundeszentrale fiir
gesundheitliche Aufklarung [BZgA], 2021).

15 An dieser Stelle gilt es anzumerken, dass grundsétzlich die Moglichkeit besteht
die Forderungsdauer von BAf6G-Zahlungen liber die Regelstudienzeit hinaus
zu verlangern, sofern die/der zu fordernde Studierende Kinder unter 5 Jahren
hat. Auf diese Moglichkeit wurde jedoch innerhalb der gefiihrten Interviews
nicht eingegangen.
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alle als individuelle Hartefallantrage, da die systematische Grundlage
des Nachteilsausgleichs fehlte. Dies erzeugte einen hohen Aufwand
und die Notwendigkeit fiir die Studierenden, sich im Einzelfall zu
rechtfertigen.
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Bewahrte Bedingungen
fur familienorientiertes
Arbeiten

Fiir eine Betrachtung der ,alten®, bisherigen Strukturen und Verfahren
sind nicht nur die Probleme, sondern ebenso bisherige erfolgreiche
Bedingungen einer familienorientierten Arbeits- und Studiengestaltung
relevant. Aus den Interviews ergibt sich fiir die im Folgenden
genannten Aspekte, dass sich bereits bestehende Strukturen,
Mafdinahmen, Instrumente etc. zur Familienforderung als giinstig
erwiesen, da es so bereits zu Beginn der Pandemie, relativ einfach
moglich war, Mafdnahmen auf weitere familienrelevante Bereiche
auszudehnen oder Instrumente anzupassen. Eine gute strukturelle
Verankerung des Themas half bei der schnellen Entscheidungsfindung
zu Familienbelangen.

Strukturelle Verankerung des
Querschnittsthemas Familie

Aus den Interviews geht die Bedeutung einer strukturellen
Verankerung der Familienorientierung als Querschnittsthema hervor,
die mehrere Facetten haben kann:

Personelle Verankerung: An allen befragten Hochschulen ist die
Familienorientierung mindestens in einer fiir dieses Thema
zustdndigen Organisationseinheit verankert (Beispiele sind das
Familienbiiro oder eine Abteilung fiir Qualititsmanagement, an der das
Thema Familie verortet ist). Aus Sicht mehrerer
Familienverantwortlicher hat es sich bewahrt, wenn zusatzlich die
Hochschulleitung direkt in das Thema Familiengerechtigkeit involviert
ist und explizit Verantwortung iibernimmt. In einem Interview wird
beispielsweise ein Prorektorat genannt, das die Familienorientierung
im Rahmen des Ressorts verantwortet.

Systematische Anbindung der Familienverantwortlichen an die
Hochschulleitung: Aus den Interviews kristallisiert sich als weitere
bewdhrte Bedingung heraus, dass die Familienverantwortliche(n) der
Hochschulleitung direkt unterstellt oder eng mit ihr verzahnt sind (z.B.
durch regelméafiige Routinesitzungen). Auf diese Weise kann das
Thema direkt und regelméafdig eingebracht werden und es bleibt auf
dem Radar der Hochschulleitung. Eine Familienverantwortliche
berichtet beispielweise von einer engen Anbindung an die Vizerektorin
mit Meetings, die bereits vor Beginn der Corona-Pandemie zweimal
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wochentlich stattfanden. Solche Routinen griffen dann meist auch in
der Pandemie-Situation.

Verzahnung der Familienverantwortlichen innerhalb der
Hochschule: Als zusatzlicher bewdhrter Faktor wird die Verzahnung
der Familienverantwortlichen mit anderen Abteilungen (z.B.
Personalabteilung), Organen (z.B. Senat) und Gremien genannt. Diese
kann beispielsweise durch regelméfiige Routinesitzungen (Jour Fixe)
installiert werden. Eine Familienverantwortliche berichtet zum Beispiel
von einem Jour Fixe mit dem Personaldezernat, dem Familienbiiro und
der Gleichstellungsbeauftragten, der zweimal jahrlich stattfindet. Eine
andere Befragte nennt das hochschul6ffentliche Angebot eines
Qualitatszirkels, an dem u.a. die Dekan*innen teilnehmen kénnen und
in den das Thema Familie gut eingebracht werden kann. Auch solche
Strukturen fithrten dazu, dass das Thema in der Pandemie-Notsituation
einen hochrangigen Platz auf der Agenda behielt.

Verankerung der Familiengerechtigkeit im Leitbild oder in der
Hochschulstrategie: Eine Befragte verweist im Interview explizit
darauf, dass die Familienorientierung auch Bestandteil des Leitbildes
ihrer Hochschule sei. Das allein ist aber noch nicht ausreichend. Aus
mehreren Interviews geht hervor, dass die Familienorientierung in der
Kommunikation und der Kultur sichtbar werden muss. Gemeint ist,
dass Familiengerechtigkeit kein Sonderthema sein soll, das nur bei
aufkommenden Problemen thematisiert wird. Vielmehr miisse sie auch
permanent ,gelebt“ werden (z.B. durch die grundsatzliche
Unterstiitzung von Mitarbeitenden bei familidren Anliegen).

Bestehende Strukturen fur eine flexible
Arbeitsgestaltung

In den Interviews werden zum einen flexible
Kinderbetreuungsangebote durch die Hochschule genannt, die sich aus
Sicht der Befragten unabhéngig von der Pandemie im Hinblick auf ein
familienorientiertes Arbeiten bewdhrt haben. In einem Interview wird
beispielsweise eine flexible Kindertagespflege erwdhnt, die als
kostenloses Angebot auch von Studierenden genutzt werden kann (z.B.
wdéhrend der Vorlesungen). Zum anderen wird Flexibilitat im Hinblick
auf die Zeitplanung als eine bewdhrte Bedingung familiengerechten
Arbeitens angefiihrt. Das konnen die Beriicksichtigung familidrer
Verpflichtungen von Lehrenden bei der Planung der Vorlesungszeiten
oder familienorientierte Sitzungszeiten (z.B. Senat, Gremien) sein. Aus
den Interviews geht hervor, dass es insbesondere zu Beginn der
Corona-Pandemie hilfreich war, wenn bereits Strukturen zur flexiblen
Arbeitsgestaltung bestanden (z.B. zeitgemafie Dienstvereinbarung zur
Arbeit im Homeoffice), auf die aufgebaut werden konnte.
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(Regionale) Kooperationen

Den Interviews ldsst sich entnehmen, dass einige Hochschulen in
familienrelevanten Bereichen stark mit externen Anbietern
zusammenarbeiten, wahrend andere Hochschulen entsprechende
Angebote intern abdecken.

Flexible Kinderbetreuungsangebote: Ein Bereich, in dem sich die
Kooperation mit externen Anbietern bewdhrt hat, ist die Bereitstellung
einer flexiblen Kinderbetreuung bei spontanem Bedarf. Derartige
Angebote tragen zu der zuvor genannten Flexibilisierung bei und
haben sich insbesondere zu Beginn der Corona-Pandemie bewdhrt.
Eine Familienverantwortliche berichtet beispielsweise von einer
reguldren Notfallbetreuung, die eine eins-zu-eins-Betreuung durch eine
Betreuungsperson im Haushalt der Familie vorsieht und als Angebot
allen Beschiftigten, Stipendiat*innen und Studierenden zur Verfiigung
steht. Aus Sicht der Befragten hat sich die langjdhrige Kooperation
wahrend der Pandemie als Vorteil erwiesen, da durch den grofden Pool
an Betreuungspersonen friihzeitig eine Notfallbetreuung (durch eine
feste Betreuungsperson pro Haushalt) angeboten werden konnte?6. Zu
erwdhnen sind hier aber auch die Kosten fiir Kooperationen mit
externen Anbietern. So verweisen andere Interviewte darauf, dass
derartige Angebote an ihrer Hochschule nicht finanzierbar seien.

Beratungs- und Weiterbildungsangebote: In vielen Interviews
werden Kooperationen mit externen Referent*innen im Bereich
Beratung und Weiterbildung erwahnt. An einer befragten Hochschule
gibt es beispielsweise ein spezielles Beratungsangebot fiir pflegende
Angehorige durch einen externen Coach, das bereits vor Beginn der
Pandemie bestand. Zu diesem Angebot gehoren eine Telefonberatung
alle zwei Monate sowie eine Hotline bei spontanem Beratungsbedarf.

16 |n dem Interview wird darauf verwiesen, dass das Angebot aufgrund begrenzter
Ressourcen eingeschrankt war. Es wird aber nicht naher erlautert, welche
Personengruppen das Angebot wahrend des ,Lockdowns“ in Anspruch
nehmen konnten.
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Corona als
Ausgangspunkt neuer
Losungsansatze und
Good Practices

Im Rahmen der Interviews wird ebenso beleuchtet, welche neuen
Losungsansdtze im Verlauf der Pandemie gefunden wurden, um
Familienverantwortung und die Arbeit bzw. das Studium an der
Hochschule wahrend der Corona-Pandemie vereinen zu kdnnen. Dies
basiert auf der These, dass die hohere Brisanz und Sichtbarkeit
bestehender Probleme in der Krise Innovationen freisetzen, die
dauerhaft zu ihrer Losung genutzt werden konnten. In den Interviews
werden Losungsansdtze aufgezeigt, die als Reaktion auf die Pandemie
entwickelt oder durch diese angestofien wurden. Die im Folgenden
genannten Ansdtze haben das Potenzial - zumindest ausschnittsweise —
auf den zukiinftigen ,Normalbetrieb“ iibertragen zu werden.

Flexibilisierung

Bei der Flexibilisierung handelt es sich um eine der zentralen
Losungen, die bereits unmittelbar zu Beginn der Corona-Pandemie
umgesetzt wurde. Dabei hat Flexibilitdat zwei Facetten: Arbeitsort und
Arbeitszeit.

Flexibilitat beziiglich des Arbeitsortes: An allen befragten
Hochschulen wurde das Homeoffice fiir saimtliche Mitarbeitende -
abgesehen von einigen wenigen Bereichen, die eine Prasenzarbeit
erfordern - als Arbeitsort neu gedffnet oder ausgedehnt. Wahrend das
wissenschaftliche Personal mit der Arbeit im Homeoffice in der Regel
bereits vertraut war, stellte dies fiir Mitarbeitende im
Hochschulmanagement hdufig eine vollkommen neue Arbeitssituation
dar. Wie bereits erwahnt, wurde die fehlende Kinderbetreuung als eine
grofde Herausforderung in der Anfangszeit der Corona-Pandemie
thematisiert. Die Verlagerung der Arbeit in das Homeoffice war in
erster Linie als Infektionsschutzmafinahme gedacht. Daraus ergaben
sich aber gleichzeitig auch Moglichkeiten, die Arbeit trotz fehlender
Kinderbetreuung bzw. fehlenden Pflegepersonals aufrechtzuerhalten.
Die Umstellung auf die Arbeit im Homeoffice bedeutete fiir die
befragten Hochschulen insbesondere einen Wechsel zu digitalen
Austauschformaten. Samtliche Sitzungen (bspw. von Senat oder
Gremien) und Team-Meetings wurden auf Online-Formate umgestellt,
was eine entsprechende technische Ausstattung vieler
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Mitarbeiter*innen sowie die Bereitstellung entsprechender Software
(z.B. Videokonferenztools) erforderlich machte. Ein Wechsel auf
digitale Austauschformate erfolgte hdufig auch in den Bereichen
Beratung (z.B. Videoberatung durch den Familienservice) und
Personalentwicklung (z.B. Online-Weiterbildungsangebote). Eine
Interviewte verweist auf eine bessere Vereinbarkeit digitaler
Weiterbildungsangebote mit Familienverantwortung, da diese meist in
mehreren kleineren Zeiteinheiten stattfinden verglichen mit den
oftmals ganztagigen Prasenzveranstaltungen.

Flexibilitit beziiglich der Arbeitszeit: Aus flexiblen Arbeitsorten
konnen sich auch grofiere Spielrdume fiir eine flexible
Arbeitszeitgestaltung ergeben. So wird zum einen durch den Wegfall
von Anfahrtszeiten zusdtzliche Zeit gewonnen. Zum anderen
ermoglicht die Arbeit im Homeoffice Personen mit
Familienverantwortung eine andere zeitliche Taktung (z.B. Aufteilung
der Arbeitszeit in mehrere kleine Zeiteinheiten iber den Tag verteilt).
Die Befragten berichten von einer Ausweitung der Gleitzeitregelungen
an ihren Hochschulen. Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde vielfach
auch die Zeiterfassung ausgesetzt, d.h. es erfolgte eine automatische
Anerkennung der Regelarbeitszeit, teilweise unabhangig davon, ob die
vereinbarte Arbeitszeit erbracht wurde. In den gefiihrten Interviews
wird haufig das Stichwort Vertrauensarbeitszeit genannt, sie galt an
vielen Hochschulen als neues (voriibergehendes) Arbeitszeitmodell.
Dariiber hinaus wird von einigen Familienverantwortlichen die flexible
Gestaltung von Arbeitsauftragen und Arbeitszeit in individueller
Absprache mit der Fithrungskraft genannt. Eine Befragte verweist auf
die Mdglichkeit an ihrer Hochschule, in Absprache mit der/dem
Vorgesetzten eine geringere Arbeitsstundenzahl zu erbringen’’, wenn
aufgrund familidrer Verpflichtungen nicht mehr geleistet werden kann.
In den Interviews kristallisiert sich heraus, dass Veranderungen im
Hinblick auf Arbeitszeitmodelle insbesondere das
Hochschulmanagement betreffen, da das wissenschaftliche Personal in
der Regel bereits vor der Pandemie ohne Zeiterfassung und haufig auch
auf3erhalb von Kernarbeitszeiten arbeitete. Auch fiir Studierende mit
Familienverantwortung ist die zeitliche Flexibilitat ein zentrales
Stichwort. So stellt die Umstellung auf die digitale Lehre aus Sicht der
Familienverantwortlichen einen grofden Vorteil fiir Studierende mit
Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen dar. Insbesondere die
Aufzeichnung von Prasenzveranstaltungen, Lernvideos oder andere
Angebote asynchronen Lernens kommen Studierenden mit familidrer
Verantwortung entgegen, da sie auf diese Weise zu individuell
passenden Zeiten an der Lehre teilnehmen kénnen. Dartiber hinaus

17 Dje nicht geleistete Arbeitszeit konnte ggf. nachgeholt werden.
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werden individuelle Regelungen beziiglich der Anwesenheitspflicht?®
bei digitalen Lehrveranstaltungen oder die flexiblere Handhabung von
Abgabe- und Priifungsterminen als hilfreiche Bedingungen fiir
Studierende mit Familienverantwortung bewertet.

Maflnahmen zur Kompensation
fehlender Kinderbetreuung bzw.
fehlenden Pflegepersonals

In den Interviews wird deutlich, dass zuvor genannte Mafinahmen der
Flexibilisierung fiir die Vereinbarkeit von Arbeit und familidren
Verpflichtungen allein nicht ausreichen, insbesondere wenn ein
Homeschooling fiir Schulkinder zu leisten ist oder Kleinkinder zu
Hause betreut werden miissen. In den Gesprachen werden eine Reihe
von Losungen genannt, die an den Hochschulen umgesetzt wurden, um
fehlende Betreuungsmoglichkeiten — zumindest teilweise -
kompensieren zu kénnen.

Unterstiitzung der Wissenschaftler*innen durch studentische
Hilfskrafte: Eine Familienverantwortliche berichtet von der
Moglichkeit fiir Wissenschaftler*innen mit Betreuungsverpflichtungen,
Unterstiitzung durch eine studentische Hilfskraft zu beantragen. Die
studentische Hilfskraft konnte insbesondere in die Erstellung von
digitalem Lehrmaterial eingebunden werden, um die mit der digitalen
Lehre verbundene Mehrarbeit abzufangen (siehe Ausfithrungen zu
Herausforderungen).

Flexible Kinderbetreuungsangebote durch die Hochschule: In
mehreren Interviews werden alternative, von der Hochschule
organisierte Kinderbetreuungsangebote erwédhnt, die bei fehlenden
Betreuungsmoglichkeiten genutzt werden kénnen. So wurde an einer
Hochschule ein Pilotprojekt zur flexiblen Kinderbetreuung gestartet,
das bereits vor Beginn der Corona-Pandemie konzipiert wurde. Dafiir
werden zehn Arbeitsstunden einer Hochschulmitarbeiterin
bereitgehalten, um eine flexible Kinderbetreuung fiir Mitarbeitende
und Studierende bei spontanem Bedarf (z.B. fiir Veranstaltung
auferhalb der Betreuungszeiten) oder auch regelméafdigem Bedarfim
kleinen Umfang anbieten zu kénnen (z.B. bei Wochenend-
Veranstaltungen fiir berufsbegleitend Studierende). An einer anderen
Hochschule wurde ein Vertrag mit einem externen Anbieter
abgeschlossen, um u.a. eine Kindernotbetreuung anbieten zu kénnen.
Ein weiteres Beispiel ist die Einrichtung einer Ferienbetreuung durch
einen externen Anbieter, mit dem bereits vor Beginn der Corona-
Pandemie eine Kooperation bestand.

18 Gemeint sind Regelungen zur Anwesenheit, die im Einzelfall auf Basis einer
personlichen Absprache mit der Lehrperson getroffen werden.
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Bezuschussung einer privat organisierten flexiblen
Kinderbetreuung: Aus einigen Interviews geht hervor, dass seitens
der Hochschulen Losungen fiir die Bezuschussung einer privat
organisierten Kinderbetreuung gesucht wurden. So wurde an einer
Hochschule ein Betreuungsfonds eingerichtet, der Mitarbeitenden und
Studierenden zur Finanzierung einer zusatzlichen Kinderbetreuung zur
Verfiigung steht. An einer anderen Hochschule wurden
Wissenschaftlerinnen mit Familienverantwortung Mittel aus dem
Professorinnenprogramm zur Finanzierung einer zusatzlichen
Kinderbetreuung zur Verfiigung gestellt, so dass sie sich wieder in
vollem Umfang ihrer Forschung widmen konnten.

Freistellungsoptionen bei Betreuungsverpflichtungen: In einigen
Interviews wird auf die Moglichkeit verwiesen, bei fehlender
Kinderbetreuung eine Freistellung mit Entgeltfortzahlung zu
beantragen?®. Eine Familienverantwortliche berichtet beispielsweise,
dass die im Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst der Lander
vorgesehene Freistellung als Option starker kommuniziert wurde.
Zudem wurde an dieser Hochschule ausgelotet, unter welchen
Bedingungen eine Erweiterung fiir den Bereich Pflege, fiir den es bis
dahin keine klare Regelung gab, erfolgen kann.

Beurlaubungsmadéglichkeiten fiir Studierende: In einzelnen
Interviews werden speziell fiir Studierende auch
Beurlaubungsmoglichkeiten? thematisiert. An einer befragten
Hochschule bestand beispielsweise die Moglichkeit einer
riickwirkenden Beurlaubung (durch einen individuellen
Hartefallantrag), wenn der Beurlaubungsanspruch durch Mutterschutz
und Elternzeit schon ausgeschopft war oder wenn die Kinder bereits
alter waren.

Verfiigbarkeit ungestérter Lernorte fiir Studierende: Eine
Interviewte betont auch die Bedeutung ungestorter Lernorte, die langst
nicht allen Studierenden in ihrer Wohnsituation zur Verfiigung stehen.
An ihrer Hochschule erfolgte schon frith zu Beginn der Pandemie eine
Offnung von Lernorten wie der Bibliotheken oder des Lern- und

19  qut Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) und Tarifvertrag
fiir den 6ffentlichen Dienst des Landes Hessen (TV-H) ist eine Freistellung von
vier Tagen pro Kalenderjahr vorgesehen, wenn die Betreuungsperson erkrankt
ist und Beschaftigte deshalb die Betreuung ihres Kindes, das das 8.
Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder wegen korperlicher, geistiger oder
seelischer Behinderung dauernd pflegebediirftig ist, ibernehmen miissen.

20 |m Fall einer Beurlaubung wird ein Semester nicht als Fachsemester gezahlt
und nicht auf die RSZ angerechnet. Bei den jeweiligen Regelungen der
Hochschulen gibt es aber Unterschiede, ob und in welchem Umfang
Leistungen aus dieser Zeit angerechnet werden kénnen.
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Studiengebdudes. Insbesondere Studierende mit Kind(ern) konnten
einen Hartefallantrag auf einen Lernraum stellen.

Finanzielle Unterstiitzung von Studierenden: Der Wegfall der
reguldren Kinderbetreuung wahrend des ,Lockdowns“ im Frithjahr
2020 hatte auch zur Folge, dass viele Studierende ihren Nebenjobs
nicht mehr nachgehen konnten (abgesehen davon, dass viele
Nebenjobs in dieser Zeit ohnehin nicht ausgelibt werden durften), so
dass Studierende auf zusdtzliche finanzielle Unterstiitzung angewiesen
waren. Die Familienverantwortliche einer Hochschule berichtet etwa
von einer unkomplizierten Beantragung des Hartefonds oder
Kinderfonds wahrend der Corona-Pandemie. Zudem konnte an dieser
Hochschule eine durch Spendengelder finanzierte Unterstiitzung iiber
jeweils 1.500 Euro fiir 240 Studierende ermoglicht werden, die
allerdings nicht speziell fiir Studierende mit Familienverantwortung
gedacht war.

Karriereforderung und
Personalentwicklung

Die Interviews zeigen, dass in puncto Karriereférderung und
Personalentwicklung wéahrend der Corona-Pandemie weniger Losungen
entstanden, sondern insbesondere bestehende Missstande und
Entwicklungsbedarfe offenkundig geworden bzw. starker ins Blickfeld
geriickt sind: Als zentrales Thema wird die Benachteiligung von
Professorinnen und weiblichem wissenschaftlichem Nachwuchs durch
die Doppelbelastung hervorgehoben. Care-Arbeit sei wahrend der
Pandemie vermehrt von Frauen aufgefangen worden, wodurch die
Forschung haufig auf der Strecke blieb.

,Wir haben alle Zeit verloren und dann ist der eine oder andere
Mann doch schneller fertig mit der ndchsten Habil und dann

kommen die Berufungen...“.

Beriicksichtigung von Familienverantwortung bei
Leistungsbeurteilungen: Eingangs wurde das Thema
Leistungsbeurteilung bei bestehender Familienverantwortung bereits
als eine wichtige Herausforderung der Corona-Pandemie, insbesondere
fiir das (weibliche) wissenschaftliche Personal, genannt. Aufgrund von
Schul- und Kindertagestatten-Schlieffungen bekam dieses Thema, dass
natiirlich auch schon vor der Pandemie bestand, eine besondere
Brisanz. In mehreren Interviews wird auf die Wichtigkeit verwiesen,
dass bei Berufungs- und Einstellungsverfahren sowie Evaluationen und
Leistungsbeurteilungen immer auch beriicksichtigt wird, unter welchen
familidren Bedingungen Leistungen erbracht wurden. Zum Zeitpunkt
der Interviews lag an keiner der befragten Hochschulen eine finale
Richtlinie zum Umgang mit geringerer (wissenschaftlicher)
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Produktivitat aufgrund fehlender Kinderbetreuung bzw. fehlenden
Pflegepersonals vor. An einzelnen Hochschulen wurde aber ein Vorstof$
in diese Richtung unternommen. In einem Interview wird
beispielsweise von einem Papier zum Thema ,Beriicksichtigung von
Schul- und Kitaschlief3ungen bei Evaluation von Junior- oder Tenure-
Track-Professuren® berichtet, welches gemeinsam mit den
Familienverantwortlichen, der Personalentwicklung und der
Rechtsabteilung verfasst wurde und dem Rektorat vorgelegt werden
soll. In einigen Interviews wird auch berichtet, dass der Zeitpunkt von
Evaluationen und Leistungsbewertungen verschoben wurde.

Fiithrungskrafteentwicklung: Aus der Flexibilisierung im Hinblick auf
Arbeitszeit und Arbeitsort ergeben sich auch neue Herausforderungen
speziell fir Fiihrungskréfte. Beim Fithren auf Distanz kann es
schwieriger sein durch fehlende informelle Gesprache die
Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden einzuschitzen. Zudem gewinnt
das Vertrauen in die Arbeitsleistung der Mitarbeitenden an Bedeutung
(Stichwort Vertrauensarbeitszeit). Gerade zu Beginn der Corona-
Pandemie mussten individuelle Lebenssituationen starker als bisher
berticksichtigt werden und teilweise auch neue individuelle
Vereinbarungen beziiglich Arbeitsleistung und -zeit getroffen werden.
In mehreren Interviews wird von Tutorials oder Coachings fiir
Fihrungskrafte zum Umgang mit der neuen Fithrungssituation
berichtet. Weitere Beispiele aus einzelnen Hochschulen sind ein von
der Personalabteilung herausgegebener Sondernewsletter zum Thema
Fithren auf Distanz oder ein Aufruf aus dem Rektorat zur
Sensibilisierung der Fithrungskrafte fiir die unterschiedlichen
Lebenssituationen ihrer Mitarbeitenden.

Beratung und Vernetzung

Beratung und Vernetzung von Menschen mit Familienverantwortung
sind selbstverstindlich keine neuen Entwicklungen. Aus den Interviews
geht allerdings hervor, dass entsprechende Angebote im Zuge der
Pandemie auf neue Themen oder Personengruppen ausgedehnt und
haufig erstmals im digitalen Format angeboten wurden. Daher sollen
diese Maf3nahmen hier kurz skizziert werden.

Beratung und Weiterbildung zur Vereinbarkeit: In den Interviews
werden verschiedene Beratungs- und Weiterbildungsmaf$nahmen zum
Umgang mit der pandemiebedingten Situation allgemein bzw. zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf erwdhnt (beispielsweise Online-
Seminare zu den Themen Stressmanagement oder Homeoffice mit
Kindern). Eine Familienverantwortliche berichtet von einem Online-
Coachingangebot speziell fiir Frauen zur Bewaltigung der Arbeit bei
familidrer Verantwortung wahrend der Corona-Pandemie, welches fiinf
go-miniitige Sitzungen beinhaltete. Dieses Programm wurde von den
teilnehmenden Mitarbeiterinnen als sehr hilfreich bewertet.
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Vernetzung: Auch der informelle Austausch mit anderen Personen mit
Familienverantwortung kann sehr hilfreich sein. Ein Beispiel ist ein
virtuelles Info-Café fiir Eltern, das in Zusammenarbeit mit dem
Familienbiiro organisiert und in dem z.B. auch Input zu rechtlichen
Fragen gegeben wird. Ein Beispiel einer anderen Hochschule ist ein
inoffizielles Miitternetzwerk, das als Online-Austauschrunde gegriindet
wurde.

Kommunikation und Commitment der
Hochschulleitung

Die Kommunikation wird von allen Interviewten als ein wichtiger
Bestandteil im Umgang mit der Corona-Pandemie genannt. Alle
befragten Hochschulen stellen Informationen zur aktuellen Situation
auf Webseiten der Hochschule bzw. der Familienbiiros bereit. An
vielen Hochschulen gab oder gibt es ein (regelméfSiges) Anschreiben
durch die Hochschulleitung oder Newsletter zum Thema. Diese
Mafdnahmen lassen sich auch unter den Punkt akutes
Krisenmanagement fassen, der in dieser Publikation nicht naher
betrachtet wird.

Commitment: Hervorzuheben ist jedoch der mehrfach genannte
Aspekt des ,Commitments“. Mehrere Familienverantwortliche betonen
die Wichtigkeit, dass die Bedeutung des Themas Familie durch die
Hochschulleitung kommuniziert wird (im Sinne von ,Wir denken an
euch®). Aus Sicht einer Familienverantwortlichen hingt ,alles andere
was danach kommt als Mafinahme [...] daran, wie sehr sich die Leute
unterstiitzt fiihlen®. Als Beispiel nennt sie einen universitaren Online-
Brief, in dem Rektor und Kanzler ein Statement zum Thema Familie
abgegeben haben. Damit konne die Hochschulleitung Personen mit
Familienverantwortung signalisieren, keine Einzelkimpfer*innen zu
sein und diese ermutigen, Familienverantwortung als Grund fir
geringere Leistung anzubringen.

Kultur

Eine familiengerechte Kultur wird nicht nur durch die Kommunikation
der Hochschulleitung etabliert. Vielmehr ist fiir eine ,gelebte”
Familienorientierung die Haltung aller Beteiligten des
Hochschulsystems von Bedeutung. Aus den Interviews geht hervor,
dass wahrend der Pandemie das Bewusstsein fiir familienbezogene
Themen gewachsen ist und die neue Arbeitsgestaltung auch zur
Anderung von Einstellungen gefiihrt hat. Bei den nachfolgend
genannten Aspekten handelt es sich weniger um konkrete, wahrend der
Pandemie entwickelte Losungsansatze, sondern eher um Nebeneffekte,
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die sich aus zuvor genannten Ansdtzen ergaben. Dennoch eréffnet sich
hier ein wichtiges Handlungsfeld, an dem zukiinftig etwa durch
entsprechendes Fiihrungsverhalten und Kommunikationsmaffnahmen
explizit angesetzt werden kann.

Hohere Akzeptanz von familidren Verpflichtungen: Aus den
Interviews ldsst sich eine gestiegene Akzeptanz fiir familidre
Verpflichtungen entnehmen. Eine Befragte skizziert das sehr
anschaulich:

JAlso dieses ganze Thema ,die Kinder htipfen mal zwischendurch
rein‘ist ja gar nicht mehr so schlimm wie vorher. Also man kriegt
jetzt nicht gleich einen halben Herzinfarkt, wenn das Kind
reinkommt und etwas von einem will, sondern [...] [alle wissen
Bescheid] und ich konnte mir vorstellen, dass man so dartiber
kommunizieren kann, dass das auch in Zukunft funktioniert. Dass
man also jetzt in Zukunft auch leichter Leute reinschalten kann,
die vielleicht eben nicht prdsent sein kénnen und dann aber eben
via Zoom hinzugeschaltet werden®.

Insgesamt wird von einer Zunahme der Offenheit im Hinblick auf die
Kommunikation familidrer Themen gesprochen, die zu einer
geringeren Hemmschwelle fithrt, um familiare Themen im
Arbeitskontext anzubringen (z.B. bei verminderter Leistungskapazitat
oder hoherem Flexibilitdtsbedarf). Durch entsprechendes
Fithrungsverhalten und gezielte Kommunikationsmaf$nahmen kann
dies durchaus gezielt gefordert werden.

Vertrauen: Aus Sicht der Befragten hat sich auf Seiten der
Fithrungskrafte auch das Vertrauen in die Mitarbeitenden bei der
Arbeit im Homeoffice erhoht. Eine Familienverantwortliche beschreibt
das so:

.. auch das Umdenken der Fiihrungskrdfte hat stattgefunden.
Also es gab immer noch Fiihrungskrdfte, weniger im
wissenschaftlichen Bereich, eher in der Administration, wo man
gesagt hat ,naja Arbeit leistet man eigentlich nur, wenn man im
Biiro sitzt'. Auch das hat sich wirklich umgekehrt. Also da haben
viele schnell lernen mtissen, dass man Fiihrungsarbeit leisten kann
und muss und soll, wenn die Leute an unterschiedlichen Orten
sitzen®.

Wahrnehmung einer gesteigerten Selbstbestimmung: Wie zuvor
beschrieben stellte die Arbeit im Homeoffice zu Beginn der Pandemie
insbesondere fiir das Personal im Hochschulmanagement haufig eine
vollkommen neue Arbeitssituation dar. Aus Sicht einer Befragten hat
eine Einstellungsdnderung vor allem im Bereich
Hochschulmanagement stattgefunden. Durch die flexible
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Arbeitsgestaltung werde mehr Selbstbestimmung wahrgenommen. Sie
beschreibt es folgendermafien:

yIch [...] bin ja auch im administrativen Bereich beschdftigt und ich
sehe da viel mehr Selbstbestimmunyg jetzt zu sagen ,heute bleibe
ich auch spontan, gern zu Hause und erledige meine Arbeit zu
Hause, weil es machbar ist‘. Da muss man nicht mehr so viel

rumdiskutieren, [...] man hat das Gefiihl, man hat mehr das Recht
jetzt darauf".
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Die familienorientierte
Hochschule gestalten -
Lessons Learnt

Das Thema Familiengerechtigkeit war in den meisten Hochschulen
bereits vor Beginn der Corona-Pandemie in unterschiedlichem Maf3e
strukturell, beispielsweise tiber Familienbiiros und zustandige
Prorektorate, verankert. Die Interviews zeigen, dass diejenigen
Hochschulen wahrend der Corona-Pandemie im Vorteil waren, die
uber eine gute strukturelle Verankerung dieses Querschnittsthemas
verfiigen. Fiir diese Hochschulen war es leichter ad hoc neue
Instrumente zu schaffen oder auf bestehenden Mafdinahmen
aufzubauen.

Im Laufe der aktuellen Pandemie wurden in allen befragten
Hochschulen neue Ansatze geschaffen. Dies erfolgte aufgrund der
Krisensituation jedoch wenig systematisch. Nach der Pandemie gilt es
bewdhrte, coronabedingte Einzelmafinahmen in ein holistisches
Gesamtkonzept zu Uiberfithren und strukturell zu verankern. Eine
interviewte Person beschreibt es so:

,Die Krise hat irgendwie viele Fdlle produziert, aber es braucht

jetzt eine strukturelle Losung®.

Neben Rahmen gebenden gesetzlichen Vorgaben, kann diese
strukturelle Losung an jeder Hochschule anders aussehen. Dies hangt
zum einen mit den Rahmenbedingungen der Hochschulen wie
beispielsweise der Grofie, der finanziellen Ausstattung, der
Studierendenschaft etc. zusammen. Dariiber hinaus kommt es aber
auch auf die eingangs erwahnte Frage an, ob eine Hochschule
Familiengerechtigkeit im Sinne eines zeitgemafien
Hochschulmanagements oder im Sinne der Profilierung verfolgt.
Zweifelsfrei gehort Familienorientierung nicht zuletzt aufgrund einer
zunehmenden oder zumindest angestrebten Diversitat der
Mitarbeitenden sowie der Studierendenschaft als Querschnittsthema
auf die Agenda aller Hochschulen, Mindeststandards sollten alle
Hochschulen erfiillen. Ist Familienorientierung ein Kernmerkmal der
Profilierung, muss die Hochschule eine Vorreiterrolle einnehmen und
Lessons Learnt aus der Krise umfassend aufgreifen.

Nachfolgend werden die bisherigen Erkenntnisse und Good Practices,
die die Hochschulen wédhrend der Pandemie gesammelt haben, mit
Blick auf die Verwertbarkeit fiir den Normalbetrieb eingeordnet und
erganzende Ansdtze und Moglichkeiten der Zusammenfiithrung von
Altem und Neuem aufgezeigt. Die weiterfithrenden Ideen stammen aus
den Interviews und werden hier weitergedacht und abschliefdend
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eingeordnet. Insgesamt decken die thematisch sortierten Unterpunkte
jeweils folgende Fragen ab:

- Was wurde in der Pandemie in Bezug auf die Familiengerechtigkeit
deutlich?

- Welche konkreten MafSnahmen/Ansdtze sind davon relevant fiir
den Normalbetrieb?

- Welche ergdnzenden Ansdtze und Méglichkeiten der
Zusammenfiihrung von Altem und Neuem gibt es?

- Wie sind die pandemiebedingten Losungen und weiterfiihrenden
Ideen einzuordnen?

Dabei geht es nicht um eine vollstindige Aufzahlung bisheriger
Instrumente, vielmehr werden die zentralen Linien fir die einzelnen
Themenbereiche mit Blick auf die Zeit nach der Pandemie
zusammenfassend eingeordnet. Dabei lassen sich zwei Ebenen
unterscheiden: Erstens die inhaltliche Differenzierung nach den als
zentral ermittelten Handlungsfeldern: Hochschulfiihrung, Kultur,
Flexibilisierung von Arbeit und Studium, Karriereférderung und
Personalentwicklung sowie Gesundheitsférderung. Zweitens gibt es
eine Ebene, die um die Frage kreist: ,Wer regelt die Mafdnahmen zur
Familienorientierung?“ Hier kann zwischen hochschulinternen und
gesetzlichen Regelungen differenziert werden. Allgemein sind
rahmengebende Regelungen gesetzlich zu verankern, wahrend die
spezifische Ausgestaltung der Regelungen im Sinne der
Hochschulautonomie den Hochschulen obliegen sollte, um ein
kontextspezifisches und prozessorientiertes Agieren zu ermdglichen.
Die hochschulinternen Regelungen sollten wiederum als ein
,Grundgerist“ fir die Hochschulmitglieder fungieren, die
Familienorientierung in den thematischen Handlungsfeldern konkret
ausgestalten.

Bei den dargestellten Erkenntnissen handelt es sich um vorlaufige
Ergebnisse, da uns die Corona-Pandemie derzeit auch weiter begleitet.
Es ist demnach nicht auszuschlief3en, dass mittelfristig noch weitere
Ansitze hinzukommen oder bestimmte Ideen prazisiert werden
konnen. Diese Einschrankung halten wir jedoch insofern nicht fiir
problematisch, als dass eine konstante Evaluation und konzeptionelle
Weiterentwicklung der Ansdtze im Bereich Familiengerechtigkeit
ohnehin stattfinden sollte.

Familiengerechtigkeit und
Hochschulflihrung

Die bereits vor der Corona-Pandemie vielfach thematisierte Relevanz
der Verankerung des Querschnittsthemas Familiengerechtigkeit auf
Leitungsebene der Hochschulen (Familie in der Hochschule, 2016) hat
sich in den interviewten Hochschulen auch nach Beginn der Corona-
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Pandemie bestdtigt und ist weiterhin keine Selbstverstandlichkeit, wie
sich den Interviews entnehmen lasst. Von den Interviewten
hervorgehobene Ansitze, die auch nach der Pandemie ihre zentrale
Bedeutung behalten, sind:

Personelle Verankerung der Familiengerechtigkeit auf
Leitungsebene: Eine Fithrungsperson auf Leitungsebene sollte explizit
Verantwortung fiir diesen Themenbereich iibernehmen. Diese Aufgabe
kann der/die Kanzler*in, ein/e Prorektor*in oder ein/e
Vizeprasident*in ibernehmen. Das Thema ist durch eine solche
formale Zustandigkeit in Fithrungsentscheidungen aller Art
automatisch prasent. Besonders bedeutsam ist dies, wenn sich die
Hochschule mit Familienorientierung profilieren will.

Systematische Anbindung der Familienverantwortlichen an die
Hochschulleitung: Organisatorische Nahe und klare
Ansprechpartner*innen auf Leitungsebene erleichtern den Zustindigen
in den Familienbiiros die Anbindung ihrer Tatigkeit an die
Hochschulleitung. Die personelle Verankerung auf Leitungsebene geht
aber noch nicht selbstverstandlich mit einer guten Anbindung der
Familienbiiros einher. Zusatzlich entscheidend ist, dass die
Familienverantwortlichen der Hochschulen eine formale Beziehung zu
konkreten Entscheidungsorganen und -prozessen haben, z.B. durch
Einbindung in Routinesitzungen. Dies stellt sicher, dass die Belange der
Mitarbeitenden mit Familienverantwortung auf dem Radar der
Hochschulleitungen bleiben. So kdnnen teilweise auch
hochschulinterne Entscheidungsprozesse zur Familienorientierung
verkiirzt werden. Ebenso sollten die Hochschulleitungen erkennen,
dass die familienbezogenen Organisationseinheiten bei der Umsetzung
von Entscheidungen das Sprachrohr zur Zielgruppe sein kénnen. Die
Einheiten sind eine Schnittstelle zu den Hochschulangehdrigen mit
Familienverantwortung, die man als Multiplikator fiir
Flihrungskommunikation nutzen kann.

Commitment und hochschulweite Kommunikation zur
Familiengerechtigkeit: Hochschulleitungen sollten neben klaren
Mafdnahmen ihr Commitment fiir das Thema Familiengerechtigkeit
glaubhaft hochschulweit kommunizieren und das Commitment von
anderen Gremien und Fiihrungspersonen unmissverstandlich
einfordern. Mangelnde Wertschitzung und Unterstiitzung von
Mitarbeitenden mit Care-Arbeit durch die Hochschulleitungen ist ein
mehrfach erwdhnter Kritikpunkt. Positiv werden hingegen die Folgen
klarer Vorstof3e fiir die Belange von Mitarbeitenden mit familidrer
Verantwortung durch die Hochschulleitung hervorgehoben. Das
hochschulweite Agenda Setting in diesem Bereich ist ein Schliissel fiir
weitere MafSnahmen. Es ist auch ein Schliissel dafiir, dass
Hochschulangehérige mit Familienverantwortung in konkreten
Situationen sich trauen, ihre familienbezogenen Bediirfnisse zu
artikulieren.
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Die personelle Verankerung auf Leitungsebene, die systematische
Anbindung der Familienverantwortlichen an die Hochschulleitung
sowie ein klares Commitment dieser sind keine neuen Lésungen, die
wahrend der Corona-Pandemie eingefiihrt wurden. Es sind vielmehr
Mafdnahmen, deren Bedeutung sich nachdriicklich bestatigt hat, die
jedoch aktuell nicht an allen betrachteten Hochschulen verfolgt
werden. Hier lautet die klare Empfehlung, diese Ansitze zu nutzen und
zu optimieren.

Ausgehend von den drei genannten Punkten werden in den Interviews
fiir die Zeit nach der Corona-Pandemie folgende Ansitze benannt, die
im Fiihrungskontext zukiinftig Beriicksichtigung finden sollten:

Querschnittsthema konstant mitdenken: Ausgehend von der
personellen Verankerung der Familienorientierung auf Leitungsebene
sollte das Thema zukiinftig im gesamten Leitungsteam ,im Visier sein®.
Es gehe um eine geschlechter- und vereinbarkeitssensible ,Brille®. Ideal
ware es, wenn Entscheidungen, die auf der Hochschulleitungsebene
getroffen werden, immer die verschiedenen Zielgruppen mitdenken,
inklusive der Mitarbeitenden und Studierenden mit
Familienverantwortung.

Partizipationsprozesse: Wihrend in der Pandemie krisenbedingt die
Top-Down-Fithrung durch Hochschulleitungen auch in Bezug auf
Familienorientierung vielfach dominierte, da schnelle Entscheidungen
gefragt waren und sind, gilt es spatestens nach der Pandemie Bottom-
Up-Prozesse mit Familienbiiros, Eltern und pflegenden Angehorigen
dort wieder starker zu fordern, wo sie niitzlich sind, ohne dadurch zu
stark an Agilitat einzubiifden. Hochschulfithrung braucht die Balance
einerseits aus Fahigkeit und Bereitschaft, Entscheidungen zu treffen,
und andererseits aus partizipativen Prozessen, mit denen die
Kreativitat und das Wissen aller Beteiligten genutzt wird.

Kultur

In der Pandemie hat sich bestatigt: Die ,,weichen“ Faktoren von
Familiengerechtigkeit sind von hoher Relevanz. Es gilt
Familiengerechtigkeit im Hochschulalltag zu leben. Folgende Ansétze
haben sich wahrend der Pandemie als tragfdhig erwiesen oder wurden
verstarkt genutzt:

Hochschulfithrungsbezogene Faktoren: Eine familienorientierte
Kultur kann tiber die ,harten“ Instrumente Leitbild der Hochschule
und/oder Hochschulstrategie gestarkt werden. Das Leitbild oder die
Hochschulstrategie helfen jedoch wenig, wenn sie im Alltag nicht
umgesetzt werden. So ist dartiber hinaus die oben erwdhnte
Kommunikation der Hochschulleitungen von hoher Relevanz, um eine
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Offenheit in den Hochschulen fiir familienbezogene Themen zu
fordern. Das galt vor der Pandemie, wahrend der Pandemie und wird
auch nach der Pandemie nicht an Bedeutung verlieren. Die Interviews
zeigen: Eine Verankerung des Themas in dem Leitbild von
Hochschulen oder in der Hochschulstrategie und eine klare Haltung ist
langst noch nicht in allen Hochschulen eine Selbstverstandlichkeit.

Hochschulweite Kommunikation und Sensibilisierung: Wahrend
der Pandemie ist das Bewusstsein fiir familienbezogene Themen
gewachsen, denn die fehlende Kinderbetreuung und in manchen Fallen
auch der Wegfall von Pflegepersonal waren zentrale
Herausforderungen. Mehr als je zuvor wurde in der gesamten
Hochschule transparent, dass Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium
und Familie zwar herausfordernd, aber auf der anderen Seite bei
entsprechender Flexibilitdt und Pragmatismus machbar ist. Kinder, die
wahrend Onlinebesprechungen durch das Bild liefen, wurden in vielen
Hochschulen zu einer neuen Normalitat. Dieses Selbstverstandnis gilt
es auch nach der Pandemie gezielt zu fordern. Hier bediirfe es noch
»wahnsinnig viel Kommunikation, Sensibilisierung®, so eine interviewte
Person. Ziel sollte es sein, das Thema soweit ins Bewusstsein der
Hochschulmitglieder zu riicken, dass es in den Képfen jeder und jedes
Einzelnen ankommt. Eine interviewte Person formuliert dies so:

,Und dass insgesamt auch das Bewusstsein von allen eigentlich, in
den Teams, aber auch Fiihrungskrdften, da ist, dass es nun mal ein
grofser Bestandteil des Lebens ist Familienverpflichtung zu haben
und dass man immer wieder auch im Team das aushandeln kann
und muss, wie man [...] eine bestimmte offene Kultur hat. Dass
man sich auch traut zu sagen, man ist jetzt gerade so ein bisschen
am Limit [...] und guckt, wo kann man sich Unterstiitzung holen®

Die Erfahrungen in der Pandemie bieten womdglich eine einzigartige
Chance, auf dem einsetzenden Bewusstseinswandel aufzubauen. Das
funktioniert aber nur, wenn die Hochschulen an dieser Stelle den
Kulturwandel gezielt gestalten.?*

Ein weiterer Ansatz, der in den Interviews fiir die Zeit nach der Corona-
Pandemie Erwdhnung findet und aufgegriffen werden sollte:

21 Um einen systematischen Zugang zur Gestaltung von Hochschulkultur zu
finden, kann auf die Operationalisierung (Symbole, Routinen und Rituale,
Machtstrukturen, Geschichten, Kontrollsysteme und Organisationsstrukturen)
nach Johnson, Scholes und Whittington (2005) zuriickgegriffen werden. Zum
Beispiel in Bezug auf ,Geschichten“ argumentieren die Autoren, dass die
Kultur einer Organisation dadurch gepragt wird, welche ,Heldengeschichten“
existieren. So konnten tiber hochschulinterne Kommunikation gezielt solche
Heldengeschichten liber die Bewaltigung von Familie und Job wahrend der
Pandemie erzahlt werden. Das ,cultural web“ der genannten Autoren bietet
eine Vielzahl solcher kulturellen Hebel.
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Familienverantwortung auch Aufgabe der Manner: Diese
Forderung wird nicht explizit in den Interviews genannt, vielmehr wird
mehrfach auf die starke Benachteiligung von Frauen durch die
vermehrte Ubernahme von Care-Arbeit wihrend der Pandemie
verwiesen. Als Beispiel wird u.a. auf die Professorinnen aufmerksam
gemacht, die keine Zeit mehr fiir Forschung haben, weil sie sich um
ihre Kinder kiimmern (zum Riickgang der Forschungspublikationen
von Frauen wihrend der Corona-Pandemie siehe z. B. Andersen,
Nielsen, Simone, Lewiss & Jagsi, 2020; Gabster et al., 2020; Muric,
Lerman & Ferrara, 2020; Vincent-Lamarre, Sugimoto & Lariviére, 2020).
Um dieser Problematik auf kultureller Ebene entgegenzuwirken, gilt es
die Arbeit der Familienbiiros nicht auf die Zielgruppe der Frauen zu
beschranken, sondern mit Role Models zu arbeiten und spezielle
Programme fiir Vater und pflegende Manner anzubieten und
auszubauen.

Flexibilisierung von Arbeit und Studium

Eine zentrale Anpassungsmaf$nahme wahrend der Corona-Pandemie
ist die Flexibilisierung des Arbeitsalltags, insbesondere die zeitliche
Flexibilisierung fiir Mitarbeitende im Hochschulmanagement (fiir
Professor*innen bereits vor der Pandemie weitgehend gegeben) und die
Umstellung auf die Arbeit im Homeoffice. Zentrale Erkenntnis dieser
Umstellungen ist, dass eine Flexibilisierung, auch im
Hochschulmanagement, in deutlich starkerem Mafde maglich ist, als
bisher angenommen und dass diese einer Vertrauenskultur bedarf. Die
Flexibilisierung birgt ein grofies Potenzial fiir die Freisetzung von
Zeitressourcen, die den Familienalltag erleichtern konnen. Zugleich
machen die Interviewten dezidiert auf die Gefahr der Entgrenzung
aufmerksam, wenn die Arbeit im Homeoffice beispielsweise zu einer
standigen Erreichbarkeit fiihrt oder Mitarbeitende Schwierigkeiten
haben nach Feierabend gedanklich Abstand von der Arbeit zu finden,
weil private und berufliche Raume nicht getrennt sind.

Von den Interviewten hervorgehobene Ansatze, die auch nach der
Pandemie ihre zentrale Bedeutung behalten, sind:

Gleichbehandlung wissenschaftliches Personal und Personal im
Hochschulmanagement: Wie aus den oben dargestellten Ansdtzen
implizit hervorgeht, ist die Hypothese , Verwaltungstatigkeit bedarf
Prasenz und wissenschaftliches Arbeiten nicht“ iberholt. In beiden
Bereichen kann es konkrete Tatigkeiten geben, die in Prasenz besser
funktionieren, aber in beiden Tatigkeitsfeldern ist Homeoffice gut
moglich. Natiirlich gibt es Aufgaben an den Hochschulen (z.B. im
Kontext von Laboren), die nicht im Homeoffice zu erledigen sind. Die
Frage, wann und ob im Homeoffice gearbeitet wird, sollte demnach von
der konkret ausgefiihrten Tatigkeit abhdngig gemacht werden, nicht
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von dem formalen Beschaftigungstyp. Dies leistet auch einen
generellen Beitrag dazu, Karrieren zwischen Wissenschaft und
Wissenschaftsmanagement durchldssiger zu gestalten und die
Akteur*innen naher zusammenzufiihren.

Vertrauensarbeitszeit und Flexibilisierung des Arbeitsortes: Die
Stempeluhr sollte im Bereich des Hochschulmanagements auch nach
der Pandemie nicht wieder eingefiihrt werden. Stattdessen kann auf die
Vertrauensarbeitszeit und eigenstandige Zeiterfassung durch
Mitarbeitende gesetzt werden. Dazu bedarf es auf kultureller Ebene das
Vertrauen in die Arbeitsleistung auf Seiten der Vorgesetzten und die
Anerkennung, dass das Homeoffice an vielen Stellen auch karriere-
fordernd oder effizienzsteigernd sein kann. Umgekehrt sollte die Kultur
auf Seiten der Mitarbeitenden ein Bewusstsein schaffen, dass man den
Vertrauensvorschuss einldsen muss. Fiir beide Seiten gilt, dass ein
starker ergebnisorientiertes Fithrungsverstandnis erforderlich ist. D.h.
die gemeinsame Kultur muss Arbeitserfolg an Arbeitsergebnissen, nicht
an ,abgesessener” Zeit bewerten und messen. Auf technischer Seite gilt
es ebenso die geschaffene Ausstattung fiir den Regelbetrieb
beizubehalten bzw. zu optimieren. So gehért zu den technischen
Voraussetzungen beispielsweise die Ausstattung mit Laptops und
Dockingstationen statt mit Standrechnern.

Anpassung der Dienstvereinbarungen fiir das Arbeiten im
Homeoffice: Die langfristige Beibehaltung der Moglichkeit zur Arbeit
im Homeoffice (bzw. Telearbeit oder mobilem Arbeiten, sieche Fufsnote
12) fiir das Personal im Hochschulmanagement bedarf einer
dauerhaften Anpassung der Dienstvereinbarungen. Diese sollten eine
Verschlankung der Genehmigungsprozesse fiir die Arbeit im
Homeoffice vorsehen. Dies steht an vielen Hochschulen noch aus. Bei
der Anpassung gilt es dezidiert die Belange von Menschen mit
Familienverantwortung zu berticksichtigen sowie einen schlanken,
unbiirokratischen Rahmen zu schaffen, der auch Risiken der
Flexibilisierung minimiert, ohne eine Uberregulierung zu schaffen. So
konnten beispielsweise feste Kernzeiten fiir die Erreichbarkeit im
Homeoffice geschaffen werden. Arbeitszeiten konnten, sofern mit der
Aufgabe vereinbar, in Grenzen individuell so gelegt werden, dass sie
passfahig zu den Familienverpflichtungen sind. Auch kann es
Spielregeln der Kommunikation oder zur Erwartung beziiglich der
Erreichbarkeit geben. Das Regelwerk sollte so gestaltet sein, dass es auf
Vertrauensbildung statt Kontrolle setzt. Es sollte den zweischneidigen
Charakter Flexibilitat versus Entgrenzung stets im Auge behalten, z.B.
durch explizite Aussagen iiber Zeiten der Nicht-Erreichbarkeit.

Weiterfithrung flexibler Kinderbetreuungsangebote: Die an den
Hochschulen wahrend des ,,Lockdown® eingefiihrten oder bereits zuvor
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etablierten verschiedenen flexiblen Kinderbetreuungsangebote?22
sollten verstetigt bzw. in der Hochschullandschaft skaliert werden,
sofern sie noch keine regelhaften Angebote sind. In einem Interview
wird zum Beispiel eine flexible Kindertagespflege erwdhnt. Diese
Angebote ermoglichen Mitarbeitenden und Studierenden mit Kind
auch in Zeiten von Betreuungsengpdssen weiterhin ihren beruflichen
Verpflichtungen nachzukommen und somit von Freistellungen
abzusehen. Studierende miissen so ihr Studium nicht unnétig
verlangern. Diese Subsidiaritdt funktioniert in Normalzeiten besser,
denn wahrend des ,,Lockdowns® im Friihjahr 2020 waren alle Eltern
betroffen, was ein Kapazitiatsproblem erzeugte.

(Regionale) Kooperationen von Familienservices: (Regionale)
Kooperationen der Familienservices mit externer Kinderbetreuung oder
Referent*innen fiir Beratungs- und Coachingangebote sind fiir die
interviewten Hochschulen von unterschiedlicher Relevanz in Hinblick
auf die Flexibilisierung. So arbeiten einige Hochschulen stark mit
externen Anbietern zusammen, andere decken alle Angebote intern ab
und haben zum Beispiel auch eine eigene Kindertagestatte. Fiir
Hochschulen, die mit externen Anbietern zusammenarbeiten, ist die
dezidierte Kontaktpflege mit professionellen Kooperationspartnern
essenziell. Diese zeigten in der Krise beispielsweise verstarkte
Flexibilitat in der Anpassung der Angebote.

Ergdnzende Ansatze und Moglichkeiten der Zusammenfiithrung von
Altem und Neuem koénnen wie folgt zusammengefasst werden:

Flexibilisierung von Angeboten der Familienservices: Eine
Flexibilisierung der Arbeit sollte mit einer Flexibilisierung der
familienbezogenen Serviceangebote an den Hochschulen einhergehen.
Dazu gehort mehr als flexible Kinderbetreuungsangebote. Eine
parallele Nutzung von analogen, digitalen und hybriden Formaten,
beispielsweise in der Beratung, kann auch nach der Pandemie den
Zugang fiir moglichst alle Zielgruppen sicherstellen. Es ist davon
auszugehen, dass die digitale Kommunikation eine gute
Zugangsmoglichkeit zu Personen mit Familienverantwortung bietet,
die in den Servicestrukturen mitzudenken ist. Die Familienbiiros
sollten sich systematisch tiberlegen, welche Angebote im personlichen
Austausch vor Ort und welche digital besser funktionieren. Dabei ist
nicht nur die Beratung von grof3er Bedeutung, sondern auch
Weiterbildungsmoglichkeiten fiir die Mitarbeitenden. Umfang und
Kapazitaten in den jeweiligen Angebotstypen konnen erfahrungs- und
evaluationsbasiert weiterentwickelt werden.

22 ynter flexiblen Kinderbetreuungsangeboten sind ad hoc
Betreuungsmoglichkeiten zu verstehen, die regelmafig oder unregelmafig
genutzt werden konnen.
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Flexible Gremiensitzungen und Austauschformate: Nach der
Pandemie gilt es, wo es sich bewdhrt hat, digitale Gremiensitzungen
beizubehalten, aber auch informellen Austausch zu ermoglichen.
Dieser fallt digital haufig weg. Hier bedarf es einer passenden Mischung
aus digitalen und analogen Formaten. Es sollte reflektiert werden,
welche Diskussionen eher in Prasenz oder digital zu fithren sind.
Beispielsweise konnte es sich anbieten, Routineabsprachen eher digital
umzusetzen, sich fur kreativen Austausch aber vor Ort
zusammenzusetzen. Zugleich ist die Flexibilitat zu erhalten, indem
Mitarbeitende zu physischen Sitzungen dazu geschaltet werden
konnen. Solche hybriden Ansitze kénnen es Eltern oder pflegenden
Angehorigen ermoglichen an Terminen teilzunehmen, an denen sie
sonst verhindert waren. Zugleich ist darauf zu achten, dass diese
Formate nicht zu einer verstarkten Entgrenzung fithren, konkret sind
bei der Terminvereinbarung die Arbeitszeiten der Mitarbeitenden auf
Teilzeitstellen zu berticksichtigen. Insgesamt ist es vorteilhaft fiir
Familien, dass die digitale Kommunikation sehr zielorientiert, schnell
und kiirzer getaktet ist.

Flexibilisierung iiber Homeoffice hinausdenken: Flexibilisierung
endet nicht bei der Arbeit im Homeoffice. Unterschiedliche
Lebensumstande bediirfen unterschiedlicher Arbeitsmodelle und einer
kontinuierlichen Anpassung. Interviewte schlagen deshalb unter
anderem die Einfithrung von Lebensarbeitszeitkonten vor, die im
Zeitverlauf eine bedarfsgemafde Reduzierung und Aufstockung von
Arbeitszeit ermoglichen. Auch die Berticksichtigung von
Familienverpflichtungen in der Stundenplanung von Professor*innen
wird erwahnt. Insgesamt gilt es, tiber eine lebensphasenorientierte
Personalpolitik vielfaltige Arbeitsmodelle zu ermoglichen.

Flexibilisierung des Studiums: Die Beriicksichtigung der Bedarfe von
Studierenden mit familidrer Verantwortung sollte auch in der
Digitalisierung bzw. Hybridisierung der Lehre mitgedacht werden. Ort-
und zeitunabhingiges Lehren und Lernen ohne Anwesenheitspflichten
sind wichtige Grundvoraussetzungen in diesem Kontext, wie die
Interviews zeigen. In der Krisensituation haben die Hochschulen
vielfach die Vorlesungen digital abgehalten, also iiber Methoden, die
unverdndert Lehrende und Lernende synchron zusammenbringen. Die
synchronen Elemente sollten jedoch mit asynchronen, zeitlich flexiblen
Lehrformaten verbunden werden. Eine viel grofiere Rolle spielt
dadurch die systematische Begleitung der Selbstlernphasen durch die
Lehrenden. Dariiber hinaus sind die Angebote des Teilzeitstudiums
auszuweiten und zu optimieren. Damit wiirden viele
Hartefallregelungen tiberfliissig. Studierende konnten so flexibel
entscheiden, wie viele Module sie jeweils belegen und nach Méglichkeit
auch jedes Semester neu entscheiden. Dazu sollte die Flexibilisierung
auch formell anerkannt werden (siehe Ausfithrungen zum BAf6G auf
Seite 47).
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Karriereforderung und
Personalentwicklung

Wie bereits erldutert, sind in puncto Karriereférderung und
Personalentwicklung wahrend der Corona-Pandemie weniger Losungen
entstanden, sondern insbesondere bestehende Missstande und
Entwicklungsbedarfe offenkundig geworden bzw. starker ins Blickfeld
geriickt. So wird von den Interviewten als ein zentrales Thema die
Benachteiligung von Professorinnen und weiblichem
wissenschaftlichem Nachwuchs durch die Doppelbelastung
hervorgehoben. Care-Arbeit sei wihrend der Pandemie vermehrt von
Frauen aufgefangen worden.

Diese Dynamik sollte nach der Pandemie gezielt adressiert werden.
Dabei ist zu beachten, dass die Doppelbelastung vieler Frauen sich
nicht nur auf die Zeit der Pandemie begrenzt, dort jedoch in deutlich
starkerem Maf3e ausgepragt war.

In den Interviews wurden zwei Ansdtze genannt, die wahrend der
Pandemie bereits an einigen Hochschulen in die Wege geleitet bzw.
genutzt wurden:

Evaluation und Leistungsbewertung anpassen: Evaluationen und
Leistungsbewertungen wurden an einigen Hochschulen aufgeschoben,
soweit dies rechtlich moglich war. An einer Hochschule wurde ein
Leitfaden zur Beriicksichtigung der SchulschliefSungen bei den
Evaluationen der Junior- und Tenure-Track-Professuren entwickelt. An
diese ersten Ansdtze kann nach der Pandemie angekniipft werden. In
den Interviews wird darauf verwiesen, dass Publikationen insgesamt
nicht zu hoch in Evaluationen zu gewichten seien und
Betreuungszeiten und Gremienarbeit2? positiv beriicksichtigt werden
sollten. Letzteres gilt auch fiir die Leistungsbewertung von
Mitarbeiterinnen im Hochschulmanagement. Die
Hochschulrektorenkonferenz (HRK) konstatiert in einem
Positionspapier zu den Auswirkungen der Pandemie auf die Forschung
an Hochschulen ebenfalls, dass , die Ubernahme zusitzlicher
Sorgeaufgaben wahrend der Pandemie [...] in eine faire
Leistungsbewertung eingehen [muss]“ (Hochschulrektorenkonferenz,
2021, S. 4).

Kriterien fiir die Verteilung von Geldern aus Pools fiir
studentische Hilfskrifte anpassen: Dieser Punkt wurde nicht
dezidiert in den Interviews erwdhnt. Ausgefiihrt wird jedoch die
Unterstiitzung von Wissenschaftler*innen mit Familienverantwortung
durch studentische Hilfskrafte bei der Umstellung auf die digitale

23 Da Frauen im Wissenschaftsbetrieb unterreprasentiert sind und Gremien meist
paritatisch besetzt sein miissen, sind Frauen haufig besonders stark in
Gremienarbeit eingebunden (siehe auch vorherige Ausfiihrungen zu
Herausforderungen).
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Lehre (siehe neue Losungsansatze und Good Practices). Daran
ankniipfend kdnnten hochschulinterne Zuteilungen von Geldern aus
solchen Pools angepasst werden. Diese erfolgt derzeit hdufig rein
leistungsorientiert. Zukiinftig sollte neben der Leistungsorientierung
auch eine Bedarfsorientierung eingefiihrt werden, um Mitarbeitende
mit Care-Arbeit gezielt féordern zu konnen.

Dariiber hinaus wurden in den Interviews weitere Ansatze fiir die
familiengerechte Karriereférderung und Personalentwicklung nach der
Pandemie skizziert:

Positive Gewichtung von Care-Arbeit in Berufungs-
/Einstellungsverfahren: Die positive Gewichtung von Zeiten der
Care-Arbeit und Gremienarbeit, wie sie an einigen Hochschulen aktuell
bereits in der Leistungsbewertung diskutiert wird, sollte auch in
Berufungs- und anderen Einstellungsverfahren praktiziert werden. Das
Zeitfenster der Corona-Pandemie sollte beziiglich Betreuungszeiten
eine besonders starke Beriicksichtigung finden. Eine interviewte Person
hebt in diesem Kontext hervor, dass diskontinuierliche Lebenslaufe
eine Normalitdt seien und nicht als besonders gelten sollten.

Jobsharing/Tandemprofessuren: Jobsharing-Modelle wie Tandem-
professuren gilt es nach der Pandemie starker auszubauen, da sie der
Lebensrealitit vieler (junger) Akademiker*innen entgegenkommen und
die vermehrte Ubernahme von Fiihrungspositionen durch Frauen
fordern. Insgesamt ist Jobsharing derzeit besonders fiir Menschen mit
fortgeschrittenen Karrieren realistisch umzusetzen. So etwa bei
Professuren oder Leitungspositionen im Wissenschaftsmanagement.
Die Haltung der Hochschulleitung und der Berufungskommission
spielt bei der Einfithrung und Umsetzung von Jobsharing eine
entscheidende Rolle. Zudem miissen in den Hochschulordnungen und
Satzungen Grundlagen fiir ein solches Modell gelegt werden (Christen,
2020).

Hochschul- bzw. Wissenschaftsmanagement als Karrierepfad:
Eine interviewte Person verweist darauf, dass der Karriereweg des
Hochschul- bzw. Wissenschaftsmanagement als alternativer
Karrierepfad zur wissenschaftlichen Laufbahn zu stiarken sei.

,Flir viele Frauen ist das der Seitenweg, der vielleicht auch mal
wieder zurlickfiihren kann. Die Definition ist, dass das ein
Verwaltungsjob ist und das ein Wissenschaftsjob. Man fiihlt sich

gleich degradiert, wenn man in die Verwaltung gerutscht ist*.

Daher gehe es darum, eine Tétigkeit im Hochschul- bzw.
Wissenschaftsmanagement ,nicht immer als Seitenweg oder als
Notlésung® anzusehen. Viele Frauen wiirden diesen Weg, nachdem sie
Kinder bekommen haben, zeitweise oder dauerhaft einschlagen. Hier
sind Hochschulen gefragt, die Professionalisierung des Hochschul- und
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Wissenschaftsmanagements zu forcieren und interne
Qualifizierungswege fiir wissenschaftliche Mitarbeitende, die
umsteigen wollen, zu schaffen oder bestehende externe Angebote zu
nutzen. Dariiber hinaus konnte die Anndherung der
Arbeitsbedingungen an die des wissenschaftlichen Personals, zu einer
gesteigerten Attraktivitdt der Arbeit im Hochschulmanagement fithren.

Personalentwicklung: Das Thema Familiengerechtigkeit sollte als
Querschnittsthema in der Personalentwicklung verankert werden. Dies
kann durch regelmafige Jour Fixe mit den Familienbiiros oder tiber
eine dauerhafte strukturelle Verzahnung von Familienbiiro und
Personalabteilung beférdert werden. Eine hilfreiche Mafdnahme in
diesem Kontext konnen z. B. regelmaf3ig Coachings fiir alle
Mitarbeitenden mit Familienverantwortung sein. Die Anpassung der
Art und Weise wie Personalentwicklungsangebote aufbereitet sind,
konnen zudem die Vereinbarkeit fordern und damit Partizipation von
Menschen mit Familienverantwortung erhéhen. So sind kiirzere,
flexible, digitale Formate fiir diese Zielgruppe leichter zu nutzen als
mehrtdgige Seminare.

Fithrungskrafteentwicklung: Ein weiteres
Personalentwicklungsthema mit Bezug zur Familiengerechtigkeit ist
die Flihrungskrafteentwicklung. Das Thema Familiengerechtigkeit ist
eine Fiihrungsaufgabe, nicht nur auf Ebene der Hochschulleitungen. So
wird in den Interviews u.a. darauf verwiesen, dass Hochschulleitungen
jede neu eingestellte Fithrungskraft im Onboarding in dieses Thema
einfiihren sollten. Fithrungskrafte brauchen einen klaren Rahmen im
Hinblick auf Beschaftigte mit Betreuungsverpflichtung, in dem sie sich
bewegen konnen. Hier bedarf es handfester Vorgaben. Daneben ist ein
gemeinsam mit den Fiihrungskraften erarbeitetes
Fiihrungskrafteleitbild ein hilfreicher Ansatz in diesem Kontext.

»In diesem Fiihrungskrdfteleitbild muss dann ganz klar sein, wofiir
sind die Fiihrungskrdfte verantwortlich und auch das Thema

Vereinbarkeit gehort mit dazu®.

Wichtige Aspekte in diesem Kontext sind Wertschatzung und Interesse
fiir die Lebensumstande der Beschéftigten. Ziel sollte es sein, eine
ganzheitliche Betrachtung der Person mit ihren beruflichen und
privaten Facetten zu ermoglichen.

Die Pandemie hat nun die Fithrungsbeziehung vor allem durch das
Fithren auf Distanz schlagartig verandert. Gleichzeitig kann die Krise
der Hebel sein, der die Bereitschaft dazu erzeugt, iiber das eigene
Fiithrungsverhalten nachzudenken. Mitarbeitende in
Fihrungspositionen sollten jetzt das , Fenster” nutzen, um generell an
Fihrungsverstandnis und -skills zu arbeiten. Das ist eine generelle
Voraussetzung dafiir, dass man mit dem Thema ,Familie® im
Fithrungskontext tiberhaupt vorankommt.
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Gesundheitsforderung

Gesundheitsforderung ist ebenfalls ein Thema, dessen Bedeutung
durch die Corona-Pandemie deutlich unterstrichen wird, die
Entwicklung spezieller Mafdnahmen jenseits der Corona-Pravention
stand wahrend der Pandemie jedoch nicht im Vordergrund. Daher
werden nachfolgend hauptsachlich prospektive Losungen dargestellt.
Gesundheitsforderung ist ein Querschnittsthema, das sich aus der
Flexibilisierung und dem Familienbezug ergibt. Auch fiir dieses Thema
gilt, dass Hochschulen es als Modernisierungs- oder Profilthema
etablieren konnen. Immer mehr Hochschulen sehen das Thema
Gesundheit auch als Querschnittsthema in Lehre und Forschung - es
erscheint dabei nur logisch, das interne Gesundheitsmanagement als
komplementdres Profilelement dazu zu sehen. In den Interviews wurde
ausschliefllich der Modernisierungsaspekt fiir Mitarbeitende
thematisiert. Dabei wird hervorgehoben, dass die Work-Life-Balance
aller Mitarbeitenden, nicht nur von jenen mit Kindern oder
pflegebediirftigen Angehorigen, starker gefordert werden sollte.
Konkret betont eine interviewte Person:

,Es sind ja viele, die auch sagen ,Naja, ich will ja keine Kinder und
trotzdem méchte ich etwas vereinbaren‘ und die fiihlen sich immer
gar nicht betrachtet in vielen Diskussionen®.

Folgende konkrete Mafinahmen werden fiir den Normalbetrieb
vorgeschlagen:

Evaluation Gesundheit im Homeoffice: Nicht zuletzt aufgrund des
Themas Entgrenzung sei eine nachtragliche (spatestens in der Post-
Corona-Zeit) Evaluation der Arbeit im Homeoffice hinsichtlich
Gesundheit und Familienverantwortung angebracht. Es gelte auch zu
untersuchen, warum bei der Arbeit im Homeoffice deutlich weniger
Krankmeldungen zu verzeichnen sind. AufSerdem seien ergonomische
Fragen hinsichtlich der Arbeitsplatzausstattung zu thematisieren.
Generell wird darauf aufmerksam gemacht, dass alle Post-Corona-
Auswertungen das Thema Gesundheit und Familie als
Querschnittsthema berticksichtigen sollten.

Psychologische Beratung: Die Pandemie hat gezeigt, dass es - auch
jenseits von Krisenzeiten — an den Hochschulen psychologische
Beratungsangebote bzw. psychosoziale Ansprechpartner*innen fiir die
Hochschulmitarbeitenden braucht. Wéahrend solche Angebote fiir
Studierende an Hochschulen etabliert sind, fehlen sie fiir
Hochschulmitarbeitende bisher an vielen Hochschulen.

Vernetzung: Auch der informelle Austausch mit anderen Menschen,
die Familienverantwortung tragen, kann zur Gesundheitsforderung
beitragen. So kénnen Elternnetzwerke perspektivisch eine Mafdnahme
sein, um die Gesundheit von Eltern an Hochschulen zu starken.
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Netzwerke fiir und Personen mit Pflegeverantwortung kénnten
ebenfalls etabliert werden. Diese Netzwerke konnen erstens dazu
dienen Peer-to-Peer-Beratung zu ermoglichen. Zweitens konnen sie
auch der Ort sein, um Synergien in der Betreuung zu vereinbaren (z.B.
gegenseitige Betreuung der Kinder).

Weiterbildung: Weiterbildungsangebote mit Bezug zu
Gesundheitsthemen sind flichendeckend zu etablieren. Dazu zdhlen
beispielsweise Angebote zur Selbstorganisation, zum Zeitmanagement
oder die Beratung durch den arbeitsmedizinischen Dienst.

Hochschulinterne Regelungen

Viele hochschulinterne Regelungen wurden wahrend der Pandemie
voriibergehend angepasst oder Sonderverordnungen eingefithrt. Hier
gilt es zukinftig fiir den Normalbetrieb zu schauen, welche
Anpassungen beibehalten werden sollen und wo eine
Weiterentwicklung notwendig ist. Fiir das Homeoffice wurde die
Anpassung der Dienstvereinbarungen im Kontext der Flexibilisierung
bereits thematisiert. Dariiber hinaus kénnen folgende neu eingefiihrte
Regelungen und Verfahren Berticksichtigung finden:

Nachteilsausgleich: Ein struktureller Nachteilsausgleich fiir
Studierende, Promovierende und Mitarbeitende mit familidren
Verpflichtungen sollte festgeschrieben werden, um Einzelldsungen zu
vermeiden. Dies umfasst beispielsweise einen Ausgleich fiir Phasen der
Care-Arbeit, ,zum Beispiel in Form [...] [von] Vertragsverlangerungen
oder personeller Unterstiitzungen®. In diesem Kontext wird auch
vorgeschlagen Flexibilisierungsanspriiche festzuschreiben. Eine
interviewte Person spricht sich dafiir aus, den Anspruch auf die
bedarfsgemafie Reduzierung und Aufstockung von Arbeitszeit sowie
die flexible Gestaltung des Arbeitsortes festzuschreiben. Hier gilt es
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen in ein praktikables
Gleichgewicht zu bringen und ggf. dartiber hinaus gesetzliche
Anpassungen vorzunehmen.

Regelung zu geldwerten Leistungen/Betreuungsfonds: Ein
weiterer Vorschlag ist die Etablierung ,pragmatisch handhabbarer*
Regelungen fiir geldwerte Leistungen wie die Kosteniibernahme von
Babysitter*innen fiir Studierende und Mitarbeitende. Dies kénne bei
Betreuungsengpassen helfen. Zu diskutieren ist, fiir welche Zielgruppen
solch ein Betreuungsfonds in Frage kommt. So wird u.a. thematisiert,
dass es Statusgruppen im Hochschulmanagement gebe, denen solche
Mafdinahmen ohne Zuschiisse schlichtweg nicht moglich sind, wahrend
sie fiir Professor*innen auch anders finanzierbar seien. Einschrankend
kommt zudem die finanzielle Situation der Hochschulen hinzu. So sind
nicht alle Hochschulen in der Lage, geldwerte Leistungen zu
finanzieren.
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Mafdnahmenkatalog: Weiterhin zu empfehlen ist die Einfithrung
eines kriteriengeleiteten Katalogs, der mogliche
Unterstiitzungsmaf$nahmen fiir Mitarbeitende und Studierende mit
Familienverantwortung systematisch auffiihrt. Ein solcher
Mafdinahmenkatalog wiirde den Mitarbeitenden der Familienservices als
Orientierungswerk zur Verfiigung stehen und grundlegende Strukturen
schaffen, die fiir alle gelten. Ein MafSnahmenkatalog sollte Raum fiir
individuelle Losungen lassen. Dieses Instrument, welches an einer
Hochschule in der Planung ist, ermoglicht es den Zustandigen in der
Beratung verbindlich und schnell in Erfahrung zu bringen, welche
Mafdinahmen in welchem Fall méglich sind. Dies erhoht erstens die
Gerechtigkeit/Vergleichbarkeit der Mafinahmenauswahl und
erleichtert zweitens die Mafnahmenfindung und Genehmigung fiir
Mitarbeitende der Familienbiiros. Eine Genehmigung der im Katalog
aufgefithrten Mafdnahmen fiir indizierte Falle, beispielsweise seitens
der Hochschulleitungen, entfdllt damit. Die Entscheidung, ob eine
Mafdinahme durchgefiihrt werden kann, wird den Mitarbeitenden der
Familienbiiros kriterienbasiert ibertragen.

Gesetze und Tarifvertrage

Die Interviewten bemangeln, dass sie in der Pandemie auch deshalb
manche Mafdnahmen nicht umsetzen konnten, weil sie gesetzlich nicht
verankert waren. Eine interviewte Person beschreibt dies so:

,Wir haben einfach kaum gesetzliche Grundlagen, auf die wir uns

beziehen kénnen, wenn wir irgendwie etwas umsetzen wollen.“

Dies fiihre dazu, dass Hochschulleitungen Mafdnahmen ablehnen
wirden. So fordert eine interviewte Person das Thema Vereinbarkeit
von Beruf und Familie als Querschnittsthema allgemein starker in der
hochschulbezogenen Gesetzgebung zu berticksichtigen. Nachfolgend
wird insbesondere auf konkrete, zu schaffende gesetzliche
Bestimmungen aufmerksam gemacht. Wo es moglich ist, werden
Ankniipfungspunkte an bestehende gesetzliche Regelungen aufgezeigt.

Nachteilsausgleich fiir Studierende gesetzlich verankern:
Wahrend der Nachteilsausgleich fiir Studierende mit Behinderung und
chronischen Krankheiten im Grundgesetz, im Hochschulrahmengesetz
sowie in den Landeshochschulgesetzen verankert ist, ist ein Nachteils-
ausgleich fiir Studierende mit familidrer Verantwortung bisher nicht
gesetzlich verankert. Hier wird eine Regelungsanpassung dquivalent zu
den Vorgaben fiir Studierende mit chronischen Erkrankungen oder
Behinderungen vorgeschlagen:

,Die diirfen halt ihre Arbeiten ein bisschen spdter abgeben
vielleicht oder konnen die Priifungszeit noch einmal verschieben.

Und was wir gut fianden, wire [...] eine Méglichkeit wie dquivalent
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zu den Studierenden mit chronischen Erkrankungen oder
Behinderungen, dass die eben auch andere Priifungsformen
machen kénnen®.

Eine interviewte Person schlagt vor, diesen Ausgleich im
Landeshochschulgesetz zu integrieren, um die Umsetzung in den
Hochschulen in der Praxis zu erhéhen. Derzeit wiirden nur sehr wenige
Hochschulen einen Nachteilsausgleich standardmafig durchfithren.

Ausnahmeregelungen fiir den Zeitpunkt der
Leistungsevaluationen von Juniorprofessuren schaffen: In einigen
Bundesldndern ist der Zeitpunkt der gesetzlich vorgeschriebenen
Leistungsevaluationen fiir Juniorprofessuren?* ebenfalls rechtlich
gesetzt, beispielsweise in Rheinland-Pfalz. Hier gilt es auch jenseits von
coronabedingten Anpassungen Flexibilitit hinsichtlich des
Bewertungszeitpunktes fiir begriindete familienbedingte
Verschiebungen zu schaffen.

Arbeitsbefreiung im TV-L erweitern: Nach §29 TV-L diirfen
Angehorige, die im selben Haushalt leben fiir einen Arbeitstag im
Kalenderjahr unter Fortzahlung des Entgelts von der Arbeit freigestellt
werden, wenn bei der Partnerin oder dem Partner eine schwere
Erkrankung vorliegt. Es wird angeregt, diesen Anspruch auf weitere
Tage auszudehnen, um bei Bedarf eine Kinderbetreuung
sicherzustellen. Maffnahmen wie die flexible Kinderbetreuung oder ein
Betreuungsfonds konnen die Nutzung und auch die Notwendigkeit des
Umfangs der Ausweitung dieser Tage reduzieren.

Lehrverpflichtungsverordnungen anpassen: Die
Lehrverpflichtungsverordnungen (LVVO) der Lander lassen keine
Lehrreduktion aufgrund von Kinderbetreuung oder
Pflegeverantwortung zu. Eine interviewte Person formuliert es im
Kontext der Kinderbetreuung so:

,Eine Lehrreduktion aufgrund von Kinderbetreuung ldsst die
Lehrverpflichtungsordnung einfach nicht zu und das wire sehr
wiinschenswert, also dass es da einfach auch noch mal

Ausnahmen gibt*.

Insbesondere die fehlende Flexibilitdt in Bezug auf den Zeitraum der
Lehrverpflichtung war wahrend der Corona-Pandemie bisher
problematisch und kann auch zukiinftig den Nachteilsausgleich fiir
Mitarbeitende mit besonderer Familienverantwortung erschweren.

24 Fiir Tenure-Track-Professuren ist der Zeitpunkt der Leistungsbeurteilung in
keinem Bundesland gesetzlich festgeschrieben.
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Allerdings sehen einzelne LVVO bereits eine begrenzte Anpassung der
Lehrverpflichtung vor, so heifdt es zum Beispiel in §8 der
Hamburgischen LVVO:

»Die Hochschule kann die Lehrverpflichtung einer Lehrperson so
festlegen, dass bei Abweichung von der Lehrverpflichtung in den
einzelnen Semestern diese im Durchschnitt von drei aufeinander
folgenden Studienjahren erfiillt wird".

Ahnliche Regelungen gelten in Berlin (LVVO Berlin). Hier gilt es zu
kldren, ob diese Regelungen als Vorbild fiir andere Bundeslander
fungieren kdnnen oder ob Ausnahmenregelungen dezidiert fiir
Menschen mit Familienverantwortung zu schaffen sind. Eine
Lehrreduktion ohne spateren Ausgleich wird als nicht realistisch
eingestuft, da dies einer Reduzierung der Arbeitszeit bei gleichem
Gehalt gleichkdame.

Strukturelle BAf6G-Reform: Ein weiterer wichtiger Punkt, der von
einer interviewten Person thematisiert wird, ist der BAf6G-Anspruch
fiir Teilzeitstudierende. Derzeit besteht ein Anspruch auf BAfoG nur fiir
Vollzeitstudierende (Miiller, 2018). Das schafft Probleme fiir
Studierende mit Familienverantwortung, die durch den
Konjunktureinbruch verstarkt werden. Mit einem Anteil von rund 17
Prozent BAf6G-Empfanger*innen im Jahr 2019 (Statistisches
Bundesamt, 2020a, 2020b) besteht de facto eine konjunkturelle
Abhangigkeit der Studienfinanzierung, da sich Studierende verstarkt
iiber Nebenjobs (61%) oder Eltern (86%) finanzieren (Miiller &
Thiemann, 2020). Eine Novelle des
Bundesausbildungsforderungsgesetzes, die eine Ausweitung des
BAf6G-Anspruches auf Teilzeitstudierende schafft, ist unabdingbar.
Dabei kann es jedoch nicht bleiben. Es bedarf einer vollumfanglichen,
strukturellen Reform des BAfoG, die sich an der Lebensrealitit von
Studierenden mit Familie ausrichtet und die Forderung fiir diejenigen
attraktiv macht, die sie brauchen. Zudem sollten auch Antragsprozesse
verschlankt und Verlangerungsméglichkeiten der Férderhdchstdauer
fiir Studierende mit Kind(ern) transparent kommuniziert werden,
denn: ,Eine BAf6G-Forderung kann auf Antrag wegen Kindererziehung
uber die Regelstudienzeit hinaus verlingert werden, allerdings
schranken Maximalstudienzeiten wie z. B. bei Staatsexamen in Lehramt
und Jura diese Moglichkeit ein” (Familie in der Hochschule, 2018). Ggf.
sind Neuregelungen fir Einschrankungen durch Maximalstudienzeiten
notwendig.
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Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse der Interviews zeigen: Hochschulen sind ganz
unterschiedlich weit auf dem Weg zu einer familiengerechten
Hochschule. Was fiir die einen eine Selbstverstandlichkeit ist, wird in
der anderen Hochschule gerade erst eingefiihrt. Dennoch geht aus allen
Interviews eine dhnliche Vorstellung dessen hervor, wie die
familienorientierte Hochschule zukiinftig auszusehen hat. Karriere und
Familie sind keine zwei Paar Schuhe, sondern sind auch strukturell, u.a.
tiber eine Verzahnung von Familienbiiro und Hochschulleitung,
angelegt. Die Tandemprofessur und dual Career Optionen sind
erfolgreich etabliert und die Professor*innen mit Kindern auf dem
Campus sind ein genauso alltdglicher Anblick wie die studentische
Familie. Familiengerechtigkeit wird an der Hochschule nicht nur mit
Beratungsangeboten fiir Vater und Angehorige mit
Pflegeverantwortung gefordert, die familiengerechte Hochschule ist
auch deshalb erfolgreich, weil sich die Hochschulleitung das Thema auf
die Fahne geschrieben hat. Wie der Weg zu einer familiengerechten
Hochschule gelingen kann, wird nachfolgend anhand von
Handlungsempfehlungen aufgezeigt. Die Empfehlungen sind Ergebnis
der Zusammenschau der Interviews mit Familienangehdrigen von
sieben ausgewdahlten Hochschulen zu den Lessons Learnt fiir
Familiengerechtigkeit aus der Corona-Pandemie. Die Empfehlungen
richten sich an Hochschulen und Politik, wobei Empfehlungen fiir
Hochschulen im Vordergrund stehen.

1. Hochschulen miissen entscheiden, ob sie Familiengerechtigkeit im
Sinne eines zeitgemafien Hochschulmanagements verfolgen oder ob sie
Familiengerechtigkeit als Profilthema etablieren wollen. Diese
Entscheidung bestimmt, wie ambitioniert die Mafnahmen der
Familienorientierung sein sollen: Gute Standards in der Breite
umsetzen oder mit sehr weitreichenden Maf$nahmen eine
Vorreiterrolle einnehmen. Wird Profilierung angestrebt, dann ist auch
eine inhaltliche Verankerung des Themas in Forschung, Lehre und
Transfer sinnvoll. Das Thema Gesundheit bzw. Work-Life-Balance ist
eng mit dem Familienthema verkniipft und bietet sich in diesem
Kontext ebenfalls als relevantes Management- sowie
Profilierungsthema an.

2. In der Krise der Corona-Pandemie war plétzlich vieles moglich, was
zuvor nicht umsetzbar war. Homeoffice und Vertrauensarbeitszeit,
digitales Arbeiten - die Erfahrungen in der Krise haben einerseits
gezeigt, dass es funktioniert, andererseits aber auch Grenzen und
Risiken offenbart. Diese Erfahrungen sollten jetzt fiir weitere Schritte
zur Familiengerechtigkeit genutzt werden. Was in der Krise als
Experiment durchgefithrt wurde und sich bewdhrt hat, kann in den
Normalbetrieb tberfithrt werden.
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3. Die Hochschulen sollten fiir diese Veranderungen direkt den
Ubergang zum Normalbetrieb nutzen und nicht in alte Muster
zuriickfallen. Jetzt besteht Offenheit dafiir, denn in der Zeit der
Schlieffung von Schulen und Kindertagesstatten ist einer breiten
Offentlichkeit bewusst geworden, welche Herausforderungen in der
Familienverantwortung stecken. Die Probleme sind sichtbar geworden,
die oft zitierte ,Sensibilisierung* ist jetzt da und kann nun in
Strukturen und Prozesse umgesetzt werden. Der ,sense of urgency”
erzeugt Veranderungsbereitschaft.

4. Die systematische Ausgestaltung der Familienorientierung an den
Hochschulen sollte anhand der zentralen Themenfelder
Hochschulfiithrung, Kultur, Flexibilisierung von Arbeit und Studium,
Karriereférderung und Personalentwicklung sowie
Gesundheitsférderung erfolgen. Diese Handlungsfelder sind zudem
durch hochschulinterne Regelungen sowie gesetzliche Vorgaben zu
flankieren.

5. Das Thema Familiengerechtigkeit sollte auf Leitungsebene tiber
verschiedene Maf$nahmen verfolgt werden, die als parallele Ansatze zu
verstehen sind. Dazu zdhlen die klare Zustandigkeit einer
Fithrungsperson, z.B. ein/e Kanzler*in oder Vizeprasident*in,
regelmafdige Routinetermine zwischen Leitungsebene und Leitung des
Familienservices, glaubwiirdige Kommunikation und klares
Commitment fiir Familienbelange durch die oder den
Hochschulprasident*in, konstante Berticksichtigung von
familienrelevanten Aspekten sowie ausreichend Partizipation
betreffender Statusgruppen oder Stellvertreter*innen in
Entscheidungsprozessen. Insgesamt sollte durch Strukturen und
Prozesse das Thema , Familie“ kontinuierlich auf die Agenda gesetzt
werden und gleichzeitig sollte auch die Fiihrungsebene das Thema
aufgreifen.

6. Familiengerechtigkeit sollte im Hochschulalltag mit Leben gefiillt
werden. Um eine familienorientierte Kultur an Hochschulen aktiv zu
fordern, konnen das Leitbild und die Hochschulstrategie angepasst
werden. Kultur wird durch viele Dinge gepragt: die Geschichten, die an
Hochschulen erzahlt werden, die Routinen und Rituale, die
vorhandenen Kontrollstrukturen, u.v.m. Solche Aspekte von Kultur
sollten gezielt im Sinne der Familienorientierung gestaltet werden.
Doch dabei kann es bei dem ,weichen® Thema Kultur nicht bleiben.
Hochschulleitungen, genauso wie alle anderen Hochschulangehérigen,
missen fiir das Thema sensibilisieren und selbst durch Workshops und
Fortbildungen sensibilisiert werden, Care-Arbeit kann tiber Role
Models dezidiert als Mdnnerthema besetzt werden.2®
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7. Die pandemiebedingte Ausweitung der zeitlichen und 6rtlichen
Flexibilisierung der Arbeit an Hochschulen sollte beibehalten, aber auf
Basis der Erfahrungen durch einige Regeln ,eingefangen“ werden, um
wechselseitiges Vertrauen, das sich in der Krise gebildet hat, weiter zu
pflegen. Zudem sollte die aktuelle Praxis fiir den Normalbetrieb durch
passende Instrumente flankiert werden (z. B. hybride
Gremiensitzungen). Dabei miissen Chancen und Risiken in Einklang
gebracht werden. Konkret gilt es der Entgrenzung durch Regelungen zu
Kernarbeitszeiten und Arbeitsschutz entgegenzuwirken, ohne eine
Uberregulierung zu schaffen.

8. Die Gleichbehandlung von wissenschaftlichem Personal sowie
Personal im Hochschulmanagement in puncto zeitliche und 6rtliche
Flexibilisierung sollte im Normalbetrieb etabliert werden, denn in
beiden Bereichen gibt es Tatigkeiten, die in Prasenz und andere die im
Homeoffice besser funktionieren. In jedem Fall kénnen Menschen mit
Familienverantwortung unabhangig vom formalen Beschaftigungstyp
von flexiblen Arbeitsbedingungen profitieren. Ganz nebenbei birgt
dieser Wandel auch die Chance fiir ein neues Miteinander von
Wissenschaftsmanagement und Wissenschaft auf Augenhéhe.

9. Zur familiengerechten Flexibilisierung konnen die Hochschulen tiber
eine lebensphasenorientierte Personalpolitik, die vielfaltige
Arbeitsmodelle erméglicht, beitragen. Hier gilt es zunachst kurzfristig
an den kleineren, aktuell moglichen Stellschrauben wie Jobsharing zu
drehen. Mittelfristig ist auch tiber Modelle wie Lebensarbeitszeitkonten
und die Flexibilisierung der Lehrverpflichtungen nachzudenken.
Hierzu bedarf es rechtlicher Anpassungen auf politischer Ebene.

10. Bei der Flexibilisierung des Studiums sollten auch die Bedarfe von
Studierenden mit Familienverantwortung Beriicksichtigung finden.
Ebenso ist von der Prasenzpflicht im Studium abzusehen. Lerninhalte
sollten Studierenden mit Kind(ern) asynchron zur Verfiigung stehen.
Dariiber hinaus sind die Angebote des Teilzeitstudiums auszuweiten
und zu optimieren. Studierenden kénnten so flexibel entscheiden, wie
viele Module sie jeweils belegen und nach Moglichkeit auch jedes
Semester neu entscheiden. Dazu sollte die Flexibilisierung auch formell
anerkannt werden. Eine solche gesetzliche Anerkennung wiirde eine
(gesetzliche) Verankerung des Nachteilsausgleichs fiir Studierende mit
Familienverantwortung im selben Umfang wie fiir Studierende mit
Behinderung hinfallig machen (siehe Punkt 15 und 17).

1. Eine Flexibilisierung der Arbeit und des Studiums sollte mit einer
Flexibilisierung der familienbezogenen Serviceangebote an den

25 Um einen systematischen Zugang zur Hochschulkultur zu finden, kann auf die
Operationalisierung (Symbole, Routinen und Rituale, Machtstrukturen,
Geschichten, Kontrollsysteme und Organisationsstrukturen) nach Johnson,
Scholes und Whittington (2005) zuriickgegriffen werden.
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Hochschulen einhergehen. Dazu zdhlen beispielsweise neben analogen
Angeboten die Fortfithrung digitaler und hybrider Formate zur
ortlichen Flexibilisierung in Bezug auf Lehre, Sitzungen, Beratung und
Weiterbildung. Die Weiterfiihrung der flexiblen Kinderbetreuung soll
dabei ebenfalls nicht aufder Acht gelassen werden.

12. Frauen sind aufgrund von Care-Arbeit insbesondere in der
akademischen Karriere benachteiligt. Dem kénnen Hochschulen mit
Mafdinahmen der sogenannten positiven Diskriminierung/des
Nachteilsausgleichs (z.B. begriindete Verschiebung von
Leistungsevaluationen oder die positive Gewichtung von Care-
Tatigkeiten und Gremienarbeit in Berufungsverfahren)
entgegenwirken. Dar{iber hinaus gilt es Karrieremodelle wie
Tandemprofessuren zu fordern, die der Lebensrealitdt von
Akademiker*innen mit Familie entgegenkommen. Uberdies spielt das
Berufsfeld Hochschul- und Wissenschaftsmanagement eine Rolle als
alternativer Karriereweg fiir Menschen mit Familienverantwortung.
Hier sind hochschulinterne sowie externe Qualifizierungswege fiir
wissenschaftliche Mitarbeitende, die umsteigen wollen, zu férdern. Die
weitere Professionalisierung des Hochschul- und
Wissenschaftsmanagements kann zudem die Attraktivitat dieses
Arbeitsfeldes fiir diese Zielgruppe starken.

13. Das Thema Familiengerechtigkeit sollte als Querschnittsthema in
der Personalentwicklung verankert werden. Dies umfasst einerseits
flexible Fortbildungsangebote und Coachings fiir Mitarbeitende mit
Familienverantwortung und kann strukturell tiber eine enge
Zusammenarbeit zwischen Personalabteilung und Familienbiiro
gefordert werden. Andererseits gilt es das Thema Familiengerechtigkeit
in der Fithrungskrafteentwicklung zu verankern. So sollte u.a. jede neu
eingestellte Fithrungskraft im Onboarding direkt sensibilisiert und mit
handfesten Vorgaben in Hinblick auf Beschiftigte mit
Familienverantwortung, beispielsweise in puncto Nachteilsausgleich,
informiert werden.

14. Hochschulen sollten im Kontext der Familiengerechtigkeit das
Thema Gesundheitsforderung bzw. Work-Life-Balance in den Blick
nehmen. Konkret anzudenkende Mafdnahmen fiir den Normalbetrieb
hinsichtlich dieses Themas sind psychosoziale Beratungsanagebote fiir
Hochschulmitarbeitende, der Aufbau von Netzwerken fiir Eltern und
Menschen mit Pflegeverantwortung im Sinne einer Peer-to-Peer-
Beratung, Weiterbildungsangebote zu Gesundheitsthemen und
regelmaflige Evaluationen der Arbeitsbedingungen (im Homeoffice)
aus gesundheitlicher Perspektive.

15. Vorlaufige Anpassungen hochschulinterner Regelungen gilt es in
Hinblick auf den Normalbetrieb systematisch zu evaluieren und zu
aktualisieren. Dartiber hinaus sollte zeitnah offenkundig gewordenen
Regelungsbedarfen nachgekommen werden. So sind Regelungen zu
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geldwerten Leistungen fiir Betreuungsengpdsse und
Dienstvereinbarungen hinsichtlich der Arbeit im Homeoffice zu
aktualisieren. Dariiber hinaus kénnten strukturelle Nachteilsausgleiche
fir Studierende, Promovierende und Mitarbeitende mit familidaren
Verpflichtungen hochschulintern an unterschiedlichen Stellen
festgeschrieben werden. Ein weiteres hilfreiches Instrument ware die
Einfiihrung eines kriteriengeleiteten Mafdnahmenkatalogs fiir
Familienservices.

16. Viele der hier erwdhnten Ansitze sind nicht neu, jedoch nach wie
vor nicht umgesetzt. Die Pandemie hat gezeigt, dass einiges ad hoc
funktioniert und Wandel mdglich ist, wo er schwer vorstellbar war. Das
schafft jetzt ein ,window of opportunity“, was unbedingt genutzt
werden sollte. Hochschulleitungen, Personal- und Familienbeauftragte
sollten die Chance ergreifen und an ihren Hochschulen einen Gegen-
stromprozess einleiten.

Fiir Familienbeauftragte ergibt sich eine Reihe von Ansatzpunkten,
nicht nur innerhalb ihres eigenen Portfolios, um — wenn nétig/moglich
- zu Change Agents in ihrer Hochschule zu werden.
Familienbeauftragte sollten...

- ..die Ubergangsphase zwischen Krisenmodus und neuem
Normalbetrieb als besonders wichtig fir die
Familienorientierung an Hochschulen betrachten. Sie sollten
sich in dieser Phase engagieren, damit die Hochschulen aus den
in der Pandemie gemachten Erfahrungen lernen und sich
entsprechend weiterentwickeln.

- ..auf die Hochschulleitungen zugehen - vorausgesetzt es
besteht eine entsprechende Basis und die Hochschulleitungen
kommen ihnen nicht zuvor - um gemeinsam zu klaren,
welchen Stellenwert die Themen Familienorientierung und
Gesundheit zukiinftig in der Hochschule einnehmen sollen.
Auch die Rolle der Familienbiiros gilt es in diesem Kontext ggf.
neu abzustecken.

- ..die Férderung der Vereinbarkeit mit weiteren strategischen
Zielen der Hochschule verbinden, um Synergien zu nutzen,
etwa in den Bereichen Internationalisierung (z.B.
Auslandsmobilitat mit Begleitung durch Kinder planen) oder
Nachwuchsférderung (Forderinstrumente z.B. in
Graduiertenkollegs um Familienthemen ergdnzen,
Vereinbarkeit als Thema in der Betreuungsvereinbarung fiir
Promovierende aufnehmen).

- ..genauso den Kontakt mit den Personalabteilungen suchen,
um oben skizzierte Prozesse im Personalbereich ggf.
gemeinsam zu initiieren.

- ..indie interne Vernetzung gehen und so die Verschrankung
des Themas sichtbar machen: Mitgliedschaft in Gremien
(neben Personalrat auch Senat und Kommissionen) und in den
direkten Austausch (,Runde Tische“) mit dem Welcome-
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Service/Referat Internationales, AStA, Studierendenservice,
Beschwerdemanagement, Forschungsférderung.
...hochschulinterne Evaluationsprojekte, z.B. zum flexiblen
Arbeiten, anstofden, begleiten und an der Ausarbeitung von
Regelwerken mitwirken.

...die Entwicklung eines Mafsnahmenkatalogs fiir das
Familienbiiro an ihrer Hochschule federfithrend durchfiihren
und nach Ausarbeitung im Alltag testen. Die
Zusammenstellung der Mafdnahmen des Katalogs konnte ggf.
auch iiber ein Benchmarking im Netzwerk mit anderen
Hochschulen erfolgen oder eine Hochschule konnte ihren
Katalog den anderen Hochschulen zur internen
Weiterentwicklung zur Verfiigung stellen, um Synergien zu
schaffen.

...eine Evaluation der eigenen Arbeit wahrend der Corona-
Pandemie durchfiihren, um beispielsweise zu ermitteln, welche
Beratungsangebote in welchem Umfang vor Ort, virtuell oder
hybrid stattfinden sollten. Strategisch sollten die Rolle und das
eigene Selbstverstandnis der Familienbiiros an den
Hochschulen auf Basis der Erfahrungen der Corona-Pandemie
weiterentwickelt werden.

...generell in einen Austausch mit Familienverantwortlichen
anderer Hochschulen treten, um sich zu den Ergebnissen von
Post-Corona Evaluationen sowie der konzeptionellen
Weiterentwicklung der Arbeit von Familienbiiros
auszutauschen.

17. Das Thema Familiengerechtigkeit gehort auch auf die politische

Agenda. Konkret sind gesetzliche Vorgaben anzupassen, da erstens

Familienverantwortliche in den Hochschulen teilweise gesetzliche

Rahmen fiir bestimmte Mafdnahmen vermissen und zweitens

gesetzliche Vorgaben fehlen, die eine Anpassung hochschulinterner

Regelungen ermdglichen. Folgende mogliche Novellen gilt es zu priifen

bzw. umzusetzen:

Der Nachteilsausgleich fiir Studierende mit
Familienverantwortung konnte, dquivalent zu dem fiir
Studierende mit Behinderung und chronischen Krankheiten,
gesetzlich verankert werden.

Fiir Leistungsbeurteilungen von Juniorprofessuren gilt es die
Zeitspanne fiir den Bewertungszeitraum in einigen
Bundeslandern zu flexibilisieren, um familienbedingte
alternative Bewertungszeitpunkte in begriindeten Fallen zu
ermoglichen.

Nach §29 TV-L (Tarifgemeinschaft deutscher Lander, 2019)
diirfen Angehorige, die im selben Haushalt leben fiir einen
Arbeitstag im Kalenderjahr unter Fortzahlung des Entgelts von
der Arbeit freigestellt werden, wenn bei der Partnerin oder dem
Partner eine schwere Erkrankung vorliegt. Es wird angeregt,
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diesen Anspruch auf weitere Tage auszudehnen, um bei Bedarf
eine Kinderbetreuung sicherzustellen.

Die Lehrverpflichtungsverordnungen (LVVO) der Lander lassen
keine Lehrreduktion aufgrund von Kinderbetreuung oder
Pflegeverantwortung zu. Allerdings sehen LVVO bereits eine
flexible Anpassung der Lehrverpflichtung vor (z.B. §8
Hamburgische LVVO: ,Die Hochschule kann die
Lehrverpflichtung einer Lehrperson so festlegen, dass bei
Abweichung von der Lehrverpflichtung in den einzelnen
Semestern diese im Durchschnitt von drei aufeinander
folgenden Studienjahren erfiillt wird.“) Hier gilt es zu klaren,
ob diese Regelungen als Vorbild fiir andere Bundeslander
fungieren kénnen oder ob Ausnahmenregelungen dezidiert fiir
Menschen mit Familienverantwortung gesetzlich zu verankern
sind.

Derzeit besteht nur fiir Vollzeitstudierende ein Anspruch auf
BAf6G, gleichzeitig ist die Anzahl der BAf6G-Empfdnger*innen
in den letzten Jahren stark zuriickgegangen. Es bedarf einer
strukturellen Novelle des
Bundesausbildungsforderungsgesetzes, die sich an der
Lebensrealitdt der Studierenden ausrichtet und beispielsweise
eine Ausweitung des BAf6G-Anspruches auf
Teilzeitstudierende schafft und die Antragsprozesse
vereinfacht, sodass alle BAf6G beziehen, die es benétigen.
Verlangerungsmoglichkeiten der Forderhochstdauer fiir
Studierende mit Kind(ern) sollten transparent kommuniziert
werden, denn: , Eine BAf6G-Forderung kann auf Antrag wegen
Kindererziehung tiber die Regelstudienzeit hinaus verlangert
werden, allerdings schrinken Maximalstudienzeiten wie z.B.
bei Staatsexamen in Lehramt und Jura diese Moglichkeit ein®
(Familie in der Hochschule, 2018). Ggf. sind Neuregelungen fiir
Einschrankungen durch Maximalstudienzeiten notwendig.
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Anhang

1. Fragenblock: Wie hat sich das , Alte” in der Krise bewahrt? Wo liegen aktuelle Herausforderungen?

e Was waren die drei groRten Herausforderungen an Ihrer Hochschule in Bezug auf Mitarbeitende
oder Studierende mit familidrer Verantwortung wahrend der Krise?

e Was hat sich in der Krise im Hinblick auf die Situation von Hochschulmitarbeitenden und
Studierenden mit familidrer Verantwortung als Gberholt erwiesen und sollte gedndert/abgeschafft
werden, da es auch im “Regelbetrieb” nach der Krise vermutlich nicht tragt (Regeln, Strukturen,
Prozesse, Instrumente, Verfahren, Praktiken...)?

e Welche MaRnahme oder welches Instrument zur Forderung der Familienorientierung fehlt an Ihrer
Hochschule wahrend der Krise?

e Was hat sich umgekehrt in der Unterstiitzung der Mitarbeitenden und Studierenden mit
Familienverantwortung in der aktuellen Krise gut bewahrt, war hilfreich und ist daher auch nach
der Krise unbedingt erhaltenswert?

e Welche gesetzlichen Spielrdume zur Forderung der Familienorientierung haben Sie bisher wahrend
der Krise genutzt, die zuvor nicht beachtet wurden?

e Welche Gesetze/staatlichen Rahmenbedingungen behindern die Gestaltung von familiengerechten
Strukturen an lhrer Hochschule wahrend der Krise? Wie missten die Gesetze angepasst werden?

e Welche Kommunikationskanadle wurden wahrend der Krise abgeschafft und welche kamen in dieser
Zeit neu hinzu?

e Welche Entscheidungsspielrdaume fehlen an lhrer Hochschule zur Ausgestaltung der
Familienorientierung in der Corona-Krise?

e Wie ist die Zusammenarbeit zwischen Familienverantwortlichen und Hochschulleitung an lhrer
Hochschule gestaltet und ist sie in der jetzigen Form zweckdienlich?

2. Fragenblock: Welche neuen Ideen und Ansatze sind wahrend der Krise entstanden? Was ist daraus fiir
den Normalbetrieb nach der Krise zu lernen?

e Was sind die drei besten Losungen, die an Ihrer Hochschule fur Mitarbeitende oder Studierende
mit familidrer Verantwortung in der Corona-Zeit geschaffen wurden?

e Welche guten Ideen und neuen Ansatze sind wahrend der Krise entstanden, von denen
Hochschulmitarbeitende und Studierende mit familidrer Verantwortung auch Gber die Krise hinaus
profitieren konnten? Welches Problem l6sen sie?

e Sind in der Krise neue Handlungsspielraume entstanden, die Sie dauerhaft nicht mehr missen
mochten?

e Welche Neuerungen (z. B. Regeln, Prozesse, Instrumente, Praktiken) haben Sie in der Krise erprobt,
die auch dauerhaft Verbesserungen versprechen? Welche Verbesserungen ergeben sich?

e Wie kann das Neue (was Sie jetzt geschildert haben) mit den alten Strukturen, Prozessen,
Regelungen usw. sinnvoll verbunden werden?
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Haben Kooperationen mit regionalen Akteuren (z.B. in der Kinderbetreuung) in der aktuellen Krise
an Gewicht gewonnen?

Wie sollte die Kooperation mit anderen, z. B. regionalen Akteuren, nach der Krise aussehen?

Ergebnisse einer Umfrage unter den FidH-Mitgliedern weisen darauf hin, dass die Flexibilisierung
das grol3e Stichwort fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Corona-Krise ist. Stimmen
Sie damit tberein?

Welche Formen der Flexibilisierung sehen Sie und wie miissen diese ausgestaltet werden? Gibt es
Grenzen der Flexibilisierung, die zugunsten der Familienorientierung gesetzt werden miissen?

Familienorientierung ist nicht nur Aufgabe der Familienbiiros. Wie kann die
Flihrungsverantwortung der Hochschulleitung in Bezug auf Familienorientierung im ldealfall nach
der Krise ausgestaltet werden?

Einmal angenommen, Sie hatten vollkommene Entscheidungsfreiheit und konnten fiir die Zeit nach
Corona ein Arbeitsmodell auf Basis lhrer Erfahrungen aufgrund der Krise entwickeln, das speziell
auf die Bedirfnisse von Hochschulmitarbeitenden mit familidarer Verantwortung zugeschnitten ist,
wie wiirde dieses aussehen?

Was kann hinsichtlich Leistungsbeurteilung, Karriere- und Gesundheitsférderung aus den aktuellen
Entwicklungen fir die Zeit nach der Corona-Krise gelernt werden?

Wir sind jetzt am Ende unseres Gesprachs angelangt. Gibt es etwas, das Sie gerne noch zur
Situation von Mitarbeitenden und /oder Studierenden mit Familienverantwortung sagen mochten?
Haben wir einen Aspekt vergessen, der Ihnen besonders wichtig ist?
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