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Abstract

Die Arbeitsmodelle an Hochschulen werden zunehmend digitaler: Homeoffice und mobiles Arbeiten
ermoglichen das Arbeiten fernab des Arbeitsplatzes, die Auflésung von festen Arbeitszeiten bietet
zeitliche Flexibilitdt und neue technische Tools férdern die digitale Zusammenarbeit. Die Grenzen
zwischen Arbeits- und Privatleben verschwimmen, zugleich haben die (funktionierende) Vereinbarkeit
von Privat- und Berufsleben und die Nutzung digitaler Arbeitsmodelle fir viele Arbeitsnehmer*innen
einen hohen Stellenwert. In Deutschland zeigt sich gesamtgesellschaftlich ein steigender Digitalisie-
rungsgrad im Arbeitskontext, der allerdings nicht allen sozialen Gruppen gleichermaBen zugute-
kommt. An diese Situation knlpft die Fragestellung der vorliegenden Untersuchung an:

Was bedeutet die fortschreitende Digitalisierung von Arbeit fir die Gleichstellung der Geschlechter
und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Kontext Hochschule?

Ziel der Erhebung ist es, den Ist-Zustand flexibler Arbeitsmodelle fir die Beschéaftigten an Hochschu-
len zu ermitteln. In einem anschlieBenden Schritt werden mdgliche positive und negative Szenarien
fir die Gestaltung von digitaler Arbeit an Hochschulen identifiziert.

Um den Ist-Stand an Hochschulen abzubilden, wurden im Rahmen einer digitalen Umfrage 65 Ex-
pert*innen, die in einem Familienbiro, Familienservice oder einer ahnlichen Einrichtung an deutsch-
sprachigen Hochschulen tatig sind, befragt. Die Ergebnisse der Befragung weisen darauf hin, dass
mobile und flexible Arbeitsmodelle an nahezu allen befragten Hochschulen zum Einsatz kommen.
Zugleich bestatigen die Ergebnisse die These, dass nicht alle Nutzungsgruppen im selben oder &hn-
lichen Maf3e von den digitalen Instrumenten profitieren. Das kdnnte bedeuten, dass das gleichstel-
lungsférdernde Potenzial, welches durch die neuen Arbeitsmodelle entfaltet werden kdnnte, nicht
ausgeschopft wird. Um zu verhindern, dass sich die Digitalisierung negativ auf die Karrieren von
Frauen, Personen mit Familienverantwortung und bestimmten Statusgruppen auswirkt, ist es wichtig,
dass in der zukunftigen digitalen Hochschulentwicklung Gleichstellung und Familienfreundlichkeit
(noch starker) mitgedacht und Digitalisierung und Chancengleichheit gemeinsam behandelt werden.
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1 Einleitung

Mit der Digitalisierung, charakterisiert durch einen verstérkten Einsatz von Informations- und Kommu-
nikationstechnologien (IKT), wird die Hoffnung eines Kulturwandels am Arbeitsplatz verknipft. Kom-
munikationswege werden vereinfacht und die Verfugbarkeit von Informationen wird verbessert. Fle-
xiblere Arbeitsmodelle erméglichen (neue) Formen der kollaborativen Zusammenarbeit. Die Entkopp-
lung von Arbeitsort und Arbeitszeit, von Anwesenheit und Arbeitsleistung wird ermdglicht (Absenger
et al. 2016).

Besonders an Hochschulen, an denen der Digital Divide' aufgrund von Alters- und Qualifikations-
struktur weniger stark ausgepragt ist, besteht die Méglichkeit, durch den Einsatz von IKT die Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu verbessern, die herrschende Présenzkultur zu Gberwinden und auf
diesem Weg die Gleichstellung der Geschlechter voranzutreiben.

Waéhrend es groBBe Erwartungen bezlglich derartiger Entwicklungen gibt, zeigen aktuelle Erhebun-
gen, dass nur eine Minderheit der Beschaftigten in Deutschland flexible Arbeitsformen wie Telearbeit,
Homeoffice oder mobiles Arbeiten nutzt. Die Bereitstellung der dafir notwendigen Technik und Infra-
struktur ist haufig auf Management- und Flhrungspositionen begrenzt, in denen Frauen eher unter-
reprasentiert sind. Als Hauptnutzer lassen sich Manner zwischen 30 und 49 Jahren identifizieren.
Frauen bekommen deutlich seltener von ihrem*r Arbeitgeber*in Gerate zum mobilen Arbeiten bereit-
gestellt und damit auch den Zugang zu Flexibilitat (Initiative D21 2019: 51-52). Das heif3t: Die Optio-
nen auf Verbesserung von Gleichstellung und Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben nehmen
haufig in Vollzeit beschaftigte Manner wahr. Profitieren von einem mdglichen Kulturwandel vor allem
diese bereits privilegierten Beschéaftigtengruppen, besteht die Gefahr, dass die Chancen der Digitali-
sierung ungenutzt bleiben und stattdessen tradierte Geschlechterrollen verstarkt werden (Initiative
D21 und Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit 2020: 22ff.).

Um zu verhindern, dass die Digitalisierung sich negativ auf die Karrieren von Frauen und Personen
mit Familienverantwortung auswirkt, ist es notwendig, diesbezigliche Fehlentwicklungen frihzeitig
zu identifizieren und geeignete MaBnahmen zu entwickeln, die die Chancen der Digitalisierung fur
moglichst viele nutzbar machen und die Risiken weitestgehend vermeiden.

Deshalb geht die vorliegende Untersuchung der folgenden Frage nach: Wie kann die Digitalisierung
an Hochschulen so gestaltet werden, dass sich die neuen Méglichkeiten des flexiblen Arbei-
tens positiv auf die Gleichstellung der Geschlechter und die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf auswirken?

Um erste Antworten auf diese Frage zu finden, ist eine Einschatzung der zukinftigen Entwicklung
hinsichtlich der Digitalisierung an Hochschulen und ihren Auswirkungen auf Gleichstellung und Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf erforderlich. Da eine belastbare Datengrundlage zum aktuellen

' Unter Digital Divide versteht man soziale Ungleichheitseffekte durch Unterschiede in Zugang und Nutzung
digitaler Technologien (Marr/Zillien 2010: 257-261). Siehe unten S. 5f.
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Stand der Digitalisierung an Hochschulen in Hinblick auf die Beschéaftigten noch aussteht, wurden zur
Untersuchung der Fragestellung Mitarbeiter*innen von Familienblros deutschsprachiger Hochschu-
len mittels einer standardisierten Online-Umfrage befragt. Es wird davon ausgegangen, dass diese
Personengruppe aufgrund ihrer Position einen Expert*innen-Status fiir das Thema Vereinbarkeit und
Gleichstellung an Hochschulen einnimmt und statusgruppenibergreifend Einschatzungen abgeben
kann. Ziel ist es zum einen, den Ist-Zustand fir die Beschéaftigten an Hochschulen zu ermitteln, zum
anderen, in einem weiteren Schritt, mégliche positive und negative Szenarien fiir die Gestaltung von
Digitalisierung an Hochschulen zu identifizieren, aus denen Handlungsempfehlungen ableitbar sind.

2 Definition Digitalisierung

Der Begriff der Digitalisierung bezeichnet zunéchst im Kern die Uberfiihrung von Daten von einer
analogen zu einer digitalen Speicherform und wird dementsprechend h&ufig technisch interpretiert,
im Sinne von neuen technologischen Entwicklungen und zunehmender Automatisierung von (Indust-
rie) Prozessen (Hess 2019).

Die laufenden Fortschritte in Bereichen wie Kinstlicher Intelligenz, Automatisierung, Big Data und
Cloud-Computing (Brynjolfsson & McAfee 2014) haben jedoch nicht nur rein industrielle Einsatzmdég-
lichkeiten. Moderne Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) spielen in nahezu allen
gesellschaftlichen und privaten Bereichen eine zentrale Rolle. Die Digitalisierung berthrt heute sémt-
liche Lebensbereiche und lasst Grenzen verschwimmen.

Auf 6konomischer Ebene entstehen neue Geschaftsmodelle, neue Wertschépfungssysteme und
neue Organisationsformen von Arbeit. Politische und rechtliche Ebenen verandern sich zum Beispiel
durch neue Formen von Information und Partizipation, aber auch durch neue Rechtsrdume wie das
Internet. Der private Alltag ist gepragt von der Nutzung digitaler Endgeréte, wie beispielsweise Smart-
phones, E-Book-Reader, Fitness-Tracker usw. In den wenigsten Lebensbereichen besteht keine Ver-
netzung oder Erreichbarkeit.

Es handelt sich hierbei nicht um eine neue Erscheinung. Bereits vor mehreren Jahrzehnten gab es
zentrale IT-basierte Veranderungen, die Geschaftsprozesse veranderten und darlber hinaus in die
Gesellschaft wirkten. Das Tempo, in dem in den letzten Jahren technologische Fortschritte erzielt
wurden, hat jedoch zugenommen und damit auch der Druck fiir die Individuen, sich den Anderungen
durch den digitalen Wandel in allen Bereichen (sowohl im beruflichen als auch im privaten Umfeld)
anzupassen (Hess 2019).

3 Digital Divide
Unter Digital Divide sind soziale Ungleichheitseffekte durch Unterschiede in Zugang und Nutzung
digitaler Technologien zu verstehen. Grundlegende Annahme ist, dass ,die Verbreitung und gewinn-

bringende Verwendung der digitalen Technologien vom sozio6konomischen Status [...] beglnstigt
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wird“. Bestehende soziale Kliufte werden so verstarkt und nicht verringert und Individuen mit einer
,2okonomisch, kulturell und sozial besseren Startposition* (Marr/Zillien 2010: 257-261) kénnen diese
Stellung festigen oder verbessern. Primar gepragt wurde der Begriff Digital Divide von Manuel Castell,
der zwischen sieben digitalen Gefallen unterscheidet: Einkommen, geografische Lage, Ethnie, Bil-
dung, Geschlecht, Alter und technologisches Gefélle. Die von Castell 2003 erstellten Thesen sind
auch heute noch aktuell, etwa bei der Studie ,D21 Digital Index 2018/2019“ der Initiative D21. Fur
Deutschland zeigt sich hier, dass gesamtgesellschaftlich zwar ein steigender Digitalisierungsgrad
verzeichnet werden kann, zugleich jedoch die ,altbekannten® sozialen Risikogruppen im Vergleich
am wenigsten Schritt halten kdnnen. Die ,,Offliner bzw. ,Minimal-Onliner” sind eher weiblich, 60+ und
haben ein niedriges bis mittleres Bildungsniveau. Sie nutzen digitale IKT entweder gar nicht oder
kaum (Initiative D21 2019: 38).

Fir die Beschéftigten an Hochschulen kann davon ausgegangen werden, dass der Digital Divide
aufgrund der Alters- und Qualifikationsstruktur weniger stark ausgepragt ist. Nach Angaben des Sta-
tistischen Bundesamtes 2018 gehdren circa 8% aller Beschéftigten an Hochschulen zu der ,Risiko-
gruppe”“ der 60-Jahrigen und alter. Mit einem Anteil von 56% vom wissenschaftlichen bzw. kinstleri-
schen Personal, bei denen von einem Bildungsabschluss auf Master-Niveau oder héher ausgegan-
gen werden kann, liegt die Beschaftigtenstruktur weit Gber dem gesamtgesellschaftlichen Anteil von
16%, die einen Masterabschluss, vergleichbare Abschlisse oder hdhere Bildungsabschlisse vorwei-
sen kdnnen (Statistisches Bundesamt 2018).

3.1 Die Auswirkungen von Digitalisierung auf die Arbeitswelt

Geht es um die Auswirkungen von Digitalisierung auf die Arbeitswelt, sind im 6ffentlichen Diskurs vor
allem die mdglichen Veranderungen in Hinblick auf die Moéglichkeit der ,Wegrationalisierung“ von
Arbeitsplatzen préasent, wie sie z.B. 2013 im Rahmen der Studie ,The Future of Employment: How
Susceptible are Jobs to Computerisation?” von Frey und Osborne untersucht wurden. Die Verande-
rungen auf Ebene der individuellen Beschaftigten werden primér von gewerkschaftlichen Akteur*in-
nen aufgegriffen und diskutiert.

Es wird davon ausgegangen, dass nicht ganze Arbeits- und Berufsfelder im Laufe der verstérkten
Integration von IKT wegfallen, sondern dass sich nahezu alle Tatigkeitsbereiche im Zuge der Digita-
lisierung grundlegend andern und neue Anforderungen an die Arbeitnehmer*innen gestellt werden.
Neue Anforderungsprofile, neue Arbeitsmodelle und -formen und damit neue Méglichkeiten und Her-
ausforderungen werden entstehen. Digitale Kompetenzen werden zu einer Grundvoraussetzung, um
im Arbeitsleben bestehen und erfolgreich sein zu kénnen. Fiir Beschéftigte, die nicht in digitale Me-
dien eingebunden sind, besteht die Gefahr, von wichtigen Informationsfliissen abgehangt zu werden.
Der Einsatz digitaler Technologien kann Ungleichheiten verscharfen und eine Polarisierung der Be-
schéaftigten beférdern (Carstensen 2016: 45).
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Im Zuge der ,vierten industriellen Revolution“ wird Arbeiten vernetzter und flexibler. Zum einen be-
stehen durch den Einsatz von IKT neue Mdglichkeiten Arbeit zu organisieren, zum anderen wandeln
sich auch die Bedlrfnisse und Anspriiche der Beschéftigten an die Arbeit. Das Bedurfnis starker
flexibel, sinnerflllt und in Balance der verschiedenen Lebensbereiche zu arbeiten, ist - unabhangig
vom Geschlecht - besonders ausgepragt bei jungen und zukinftigen Arbeitnehmer*innen. Der Ein-
satz von digitalen IKT ist damit auch eine Mdglichkeit, als Arbeitgeber*in attraktiv fur qualifizierte Ar-
beitskrafte zu sein und dauerhafte, stabile Arbeitsbeziehungen herzustellen (Prognos 2016: 34-39;
Rump/Eilers 2014: 138-139). Ein Umdenken weg von starren Anwesenheitszeiten hin zu flexibleren,
individuelleren Arbeitszeitmodellen wird wichtiger. Lassen es die betriebsinternen Ablaufe zu, kann
selbstbestimmtes Arbeiten, im Sinne von freier Zeit- und Ortseinteilung, Chancen fir soziale Gerech-
tigkeit fordern. Indem die Prasenzkultur an Bedeutung fir die Arbeitsleistung verliert, wird die Gleich-
stellung der Geschlechter und die Vereinbarkeit von Beruf und Familienaufgaben verbessert (Lott
2019: 7).

Betrachtet man den aktuellen Stand der Digitalisierung am Arbeitsplatz, scheinen die Voraussetzun-
gen fur flexible Arbeitsformen und ihre Nutzung flr gleichstellungsférdernde Arbeitsbedingungen prin-
zipiell gegeben zu sein. Besonders in der Qualifikationsstufe der Hochschulabsolvent*innen, die an
Hochschulen einen GroBteil der Beschaftigten ausmachen, liegt die Nutzung digitaler IKT bei 98%
und die Ausstattung des Arbeitsplatzes mit den notwendigen technischen Mitteln ist Gberdurchschnitt-
lich gut. Unterschiede aufgrund des Geschlechts lassen sich nicht identifizieren. Wie oben bereits
erwahnt, zeigt sich jedoch sowohl beim Zugang als auch bei der tatsachlichen Nutzung digitaler IKT
deutschlandweit ein anders Bild. Flexible Arbeitsformen, wie beispielsweise Homeoffice, stehen pri-
mar Personen auf Fihrungsebene zur Verfligung (Bundesministerium flr Arbeit und Soziales 2016:
6-10). Besteht Zugang zu flexiblen Arbeitsmodellen, nutzen Personen, die in Haushalts- und Sorge-
arbeit eingebunden sind, flexible Arbeitszeiten vorrangig im Sinne der Vereinbarkeit. Personen, die
Aufgaben dieser Art in geringerem Umfang wahrnehmen, nutzen die gestiegene Flexibilitdt im Sinne
der Betriebe, um z.B. zuséatzliche Arbeit von Zuhause aus zu leisten (Burchell et al. 2007: 57-58; Lott
2014: 14-15). In beiden Féllen sind es nach wie vor Frauen, die die daraus resultierenden Vorteile
der Digitalisierung nur in geringerem MaBe flr sich nutzbar machen kdénnen. Auch die individuellen
Einschatzungen der Beschéftigten sind, unabhangig vom Geschlecht, bis jetzt eher verhalten. Nur
32% erleben durch IKT mehr Entscheidungsfreiheit und einen gréBeren Entscheidungsspielraum bei
der Gestaltung ihrer Arbeit (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales 2016: 11; 18). Zwar nehmen
56% eine subjektive Steigerung der eigenen Produktivitat wahr, demgegentiber steht aber auch eine
wahrgenommene Verdichtung der Arbeit, die mit dem Grad der Qualifizierung steigt (Bundesministe-
rium fUr Arbeit und Soziales 2016: 15-19).

Neben der zunehmenden Prekarisierung von Arbeitsverhéltnissen kommt es zu einer Entgrenzung

von Arbeitsort und -zeit, veranderten Anforderungen an Flexibilitat, einer Zunahme von Arbeitsmenge
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und -dichte, Zeit- und Leistungsdruck, neuen Steuerungsmodellen und Fihrungskonzepten und per-
manenten Reorganisationsprozessen (Carstensen 2016: 46). Arbeitgeber*innen stehen vor der Her-
ausforderung, auf die Interessen einer zunehmend alteren und gleichzeitig diverseren Belegschaft zu
reagieren (Praeg/Bauer 2017: 170). Auf der einen Seite gilt es, eine gesundheits- und altersgerechte
Arbeitsgestaltung zu ermdglichen. Um wettbewerbsfahig zu bleiben, missen Arbeitsgeber*innen auf
der anderen Seite attraktiv fir jingere, qualifizierte Mitarbeiter*innen mit unterschiedlichen Lebens-
phasen und den daraus resultierenden Ansprichen an zeitliche und raumliche Flexibilitdt und Mobi-
litat sein (Bauer et al. 2015; Praeg/Bauer 2017: 170). Kollektive Regelungen werden den individuali-
sierten Einzelinteressen dabei haufig nicht gerecht (Praeg/Bauer 2017: 170).

Durch die Digitalisierung werden diese Entwicklungen verstéarkt, zugleich besteht die Chance, dass
durch technische Innovationen, veranderte menschliche Bedlrfnisse und ein verstarktes Zusammen-
wachsen von Arbeit und Privatleben neue Handlungsspielrdume hinsichtlich der Ausgestaltung des
Arbeitsortes, der Arbeitszeit und der Arbeitsumgebung entstehen. Die Grenzen zwischen Arbeits-
und Privatleben weichen zunehmend auf, die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben gewinnt an
Bedeutung (Praeg/Bauer 2017: 165).

3.2 Digital Divide an Hochschulen

Ubertragen auf den Kontext von Hochschulen ergeben sich aus diesen Entwicklungen verschiedene
Chancen, aber auch Herausforderungen. Zum einen kann ein hohes gleichstellungsférderndes Po-
tenzial der Digitalisierungstendenzen vermutet werden. Das Hochschulpersonal ist weitestgehend
hochqualifiziert und verflgt Uber die Fahigkeiten und die infrastrukturellen Gegebenheiten, um sich
digitale IKT im Arbeitsalltag nutzbar zu machen. Je nach Position, Fachrichtung und Tatigkeit sind
die Voraussetzungen fur zeit- und ortsunabhangige Arbeitsmodelle in unterschiedlicher Auspragung
gegeben. Hochschulen haben gleichstellungs- und familienfreundliche Arbeitsbedingungen als Wett-
bewerbsfaktor erkannt und nutzen diese als Instrument, um qualifiziertes Personal zu rekrutieren.
Zum anderen reprasentieren Hochschulen ein Arbeitsfeld, was vergleichsweise stark durch Entgren-
zung gekennzeichnet ist. Gesellschaftliche Strukturen finden sich auch im Wissenschaftssystem wie-
der. Die Einhaltung der Prasenzkultur und die damit einhergehende Demonstration standiger Verflg-
barkeit am Arbeitsort wird mit Ehrgeiz und Leistung gleichgesetzt und ist dadurch haufig karriereent-
scheidend (Szebel-Habig 2016: 37). Besonders fiir Frauen ist es aufgrund von zeitlichen und organi-
satorischen Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf schwer, dem MaB3stab
Prasenskultur zu entsprechen.

Fir das gleichstellungsférdernde Potenzial der Digitalisierung an Hochschulen ergeben sich daraus
verschiedene Fragen, wie z.B.: Wie kann die Digitalisierung fir die Gleichstellung der Geschlechter
an Hochschulen nutzbar gemacht werden? Eréffnen sich fir Personen mit Familienaufgaben durch
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die Digitalisierung neue Chancen? Wie entwickelt sich die Prasenzkultur? Welche Auswirkungen er-
geben sich insgesamt fiir die geschlechtsspezifische Rollenverteilung? Durch die im Nachfolgenden
beschriebene Erhebung soll sich einer Beantwortung dieser und weiterer Fragen angenahert werden.

4 Beschaftigtenstruktur an Hochschulen

Beschaftigte an Hochschulen lassen sich grob in wissenschaftliches und nicht-wissenschaftliches
(bzw. wissenschaftsstitzendes Personal, Personal in Technik und Verwaltung oder andere Begriff-
lichkeiten) unterscheiden. Unter die Gruppe des wissenschaftlichen Personals fallen Professor*innen,
Postdoktorand*innen und Promovierende, also Personengruppen, die sich in einer wissenschaftli-
chen Qualifikationsphase befinden oder bereits als eigenstéandige Wissenschaftler*innen tatig sind.
Gemein ist ihnen ihre Tatigkeit in Forschung und Lehre der Hochschule. Hinsichtlich sozio6konomi-
scher Merkmale kann mindestens ein abgeschlossenes Hochschulstudium auf Master bzw. Magis-
ter/Diplom/Staatsexamen vorausgesetzt werden.

Die Gruppe des nicht-wissenschaftlichen Personals hingegen ist deutlich heterogener, sowohl im
Hinblick auf ihre Tatigkeiten als auch beziglich ihres Ausbildungshintergrundes. Von Hilfstatigkeiten,
Uber technische Tatigkeiten in der Instandhaltung, Arbeit in Laboren und technischen Versuchsein-
richtungen, Auszubildenden, ,klassischen Verwaltungstatigkeiten wie sie in Sekretariaten oder Fi-
nanzbuchhaltungen zu finden sind, bis hin zu hochqualifizierten Tatigkeiten im Wissenschaftsma-
nagement, fallt eine groBe Bandbreite an Tatigkeiten unter diesen Begriff. Die Spannbreite der Bil-
dungsabschliisse reicht von nicht-qualifiziert tatigen Personen, Personen mit abgeschlossenen Be-
rufsausbildungen, Hochschulabsolvent*innen bis hin zu Promovierten.

Im Jahr 2017 arbeiteten nach Angaben des Statistischen Bundesamtes 704.607 Personen an deut-
schen Hochschulen: 56,0% (394.878) als wissenschaftliches- bzw. kinstlerisches Personal und
44,0% (309.729) als Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal (Statistisches Bundesamt
2018). 2017 waren 42,4% der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen weiblich, 29,3% der Habilitationen
wurden von Frauen durchlaufen und 24,1% der Professor*innen waren Frauen und somit auf Lei-
tungsebene deutlich unterrepréasentiert (Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2019). Im Be-
reich Verwaltungs-, technisches und sonstiges Personal hingegen stellten Frauen mit 70,4% die
Mehrheit dar.

4.1 Stand der Digitalisierung an Hochschulen in Verwaltung, Lehre und Forschung

Die Verantwortung fir Digitalisierung an Hochschulen haben in der Regel die Leitungsebene oder
dieser dicht zugeordneten Personen bzw. Einrichtungen inne. Teilweise sind auch Stellen fir Digita-
lisierungsbeauftragte oder Digitalisierungsstrategien eingerichtet worden. Digitalisierung wird jedoch
als gesamtuniversitare Herausforderung eingestuft, die nicht nur in der Verantwortung einzelner Per-

sonen und Institutionen liegt. Die Vorteile liegen vor allem in den Bereichen Service, Qualitat und
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Wettbewerbsféhigkeit, die starker gewichtet werden als rechtliche und wirtschaftliche Aspekte (Ge-
sing et al. 2019: 10-11). Besonders DigitalisierungsmaBnahmen im Bereich der Studierenden- und
Prifungsverwaltung und der Forschungsunterstitzung (z.B. Forschungsdatenmanagement) werden
hoch priorisiert. DigitalisierungsmaBnahmen im Bereich der allgemeinen Verwaltung wird eher mitt-
lere Dringlichkeit zugeordnet. Ein funktionierendes Identity- and Access Management wird als Vo-
raussetzung fur die Umsetzung der meisten Digitalisierungsprojekte gesehen. Die hohe Priorisierung
von DigitalisierungsmaBnahmen zur Studierenden- und Prifungsverwaltung scheint ein Produkt ex-
terner Faktoren zu sein: Durch Umbriiche im Markt der Campus-Management-Software und der Ein-
stellung des Supports verbreiteter Software sind die Universitaten aktuell gezwungen zeitnah zu han-
deln (Gesing et al. 2019: 11-13).

4.2 Chancen und Risiken: Welche Konsequenzen ergeben sich aus dem Stand der Digitalisie-
rung an Hochschulen?

Nach derzeitigem Erkenntnisstand sind die Auswirkungen der Digitalisierung in ihrer Gesamtheit, so-
wohl auf gesellschaftliche Strukturen als auch auf Organisationen und in Bezug auf Mitarbeiter*innen
und Fihrungskrafte, noch nicht vollstandig absehbar (Praeg/Bauer 2017: 168). Es lasst sich jedoch
konstatieren, dass Aufgaben dadurch, dass in wissensintensiven Bereichen digitale Arbeitsinhalte
und Arbeitsformen an Bedeutung gewinnen, komplexer, flexibler und vernetzter werden. Ortliche,
zeitliche, strukturelle und inhaltliche Grenzen werden zunehmend aufgelést (Praeg/Bauer 2017: 171).
Diese Entwicklung kdnnte dazu flihren, dass Arbeit ergebnisorientierter wird, dadurch bedingt, dass
eine Vielzahl von Lésungswegen existiert und die Arbeithnehmer*innen eine gréBere Gestaltungsfrei-
heit in der Lésungsfindung erfahren. Diese Freiheit erfordert allerdings ein héheres MaB3 an Selbstor-
ganisation seitens der Beschaftigten (Praeg/Bauer 2017: 168).

Der Arbeitsalltag ist heute durch Online-Plattformen, virtuelle Marktplatze und intelligente, vernetzte
Gegenstande gepragt. Die Internetnutzung ist so alltaglich, dass sie aus der direkten Wahrnehmung
verschwindet, inre Bedeutung steigt aber weiterhin und die Prasenz der Internetnutzung nimmt zu.
Durch die ,Produktion® im virtuellen Raum wird auch ein neuer sozialer Handlungsraum geschaffen,
in dem Ablaufe und Prozesse organisiert werden und neue Formen von Kollaboration und Wissen-
saustausch maéglich sind, wodurch Arbeit schlieBlich transparenter wird (Carstensen 2016: 4; 35).
Eine Chance und zugleich eine Gefahr der digitalen Transformation an Hochschulen ist die Entgren-
zung von Arbeit, welche nach Praeg und Bauer (2017) wie folgt definiert werden kann: ,Entgrenzung
[beschreibt] eine Situation, in der ein Arbeitsalltag nicht mehr mit dem Verlassen des Bliros zu einer
vorgeschriebenen Zeit endet” (Praeg/Bauer 2017: 171). Sie kann verschiedene Formen annehmen
und sich raumlich, zeitlich oder strukturell &uBern (Praeg/Bauer 2017: 172). Raumliche Entgrenzung
ist vorhanden, wenn Flexibilitdt in Bezug auf den Ort besteht, an dem die Arbeitsleistung erbracht
wird. Mdgliche Formen sind Co-Working Spaces, Homeoffice oder Mobiles Office. Es ergibt sich ein
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Spektrum von einem fest definierten Ort der Leistungserfillung bis hin zu ortsungebundener, mobiler
Leistungserflllung. Zeitliche Entgrenzung geschieht im Spektrum einer festgelegten (relativ) starren
Prasenzzeit auf der einen Seite und komplett flexiblen Arbeitszeiten, in denen lediglich die Arbeits-
umfange definiert sind und es vereinzelt Synchronisationspunkte zwischen den Beteiligten zwecks
Abstimmung und Vereinbarung der Arbeit gibt. Der Begriff der strukturellen Entgrenzungen bezieht
sich auf die Organisationsstrukturen und die Hierarchien der Arbeit. Hier ist ein Spektrum mdglich
von klaren Hierarchien in klassisch fixierten Strukturen bis hin zu selbst organisierten Teams, bei
denen Fihrungsaufgaben von wechselnden Personen fUr einen begrenzten Zeitraum wahrgenom-
men werden und agile Strukturen und Selbstorganisation im Vordergrund stehen (Praeg/Bauer 2017:
172).

Durch die Nutzung von IKT verschwimmen raumliche, zeitliche und strukturelle Grenzen zunehmend,
werden durchlassiger und beeinflussen sich gegenseitig. Eine strikte Trennung zwischen Privat- und
Berufsleben ist in einem entgrenzten Arbeitsfeld nicht méglich. So unterschiedlich die konkreten For-
men der Entgrenzung von Arbeit sind, so unterschiedlich gehen Mitarbeiter*innen damit um. Wahrend
einige die zeitliche und rdumliche Flexibilitdt schatzen und aktiv fir die Vereinbarkeit von privaten und
beruflichen Aufgaben nutzen, sehen sich andere dem Druck ausgesetzt, zu jeder Zeit und an jedem
Ort arbeitsfahig zu sein und somit Teile des Privatlebens fur Berufliches zu 6ffnen oder preiszugeben.
Aktivitaten in dem einen Bereich kdnnen somit hemmend oder bereichernd auf den anderen wirken.
Privat- und Berufsleben muss situations- und lebensphasengerecht in Einklang gebracht werden
(Praeg/Bauer 2017: 174).

4.3 Gleiches MaB fir alle: Wer profitiert von der Digitalisierung im Kontext Hochschule?

Von der Digitalisierung profitieren insbesondere Personen mit einer h6heren Arbeitsautonomie, die
haufig mit hohen beruflichen Positionen verbunden ist. Diese Arbeitnehmer*innengruppe kann die
IKT oftmals fUr eine bessere Integration von Berufs- und Privatleben nutzen. Professor*innen erfah-
ren in der Regel eine hohe Arbeitsautonomie und sind in 75,9% der Falle Manner. Lott (2019) weist
darauf hin, dass vor allem Vater beruflich von der Nutzung von IKT und der damit verbundenen Fle-
xibilisierung profitieren, indem sie selbstbestimmte Arbeitszeiten und Homeoffice fir Mehrarbeit nut-
zen.

Im Gegenzug erfahren Personen mit geringer Arbeitsautonomie in der Regel keine Verbesserung
durch IKT. Die Digitalisierung von Arbeitsprozessen und die damit einhergehenden Rationalisierungs-
und Automatisierungsprozesse kommen vor allem in Biros und Verwaltungsapparaten zum Tragen.
In diesem ,gefahrdeten® Bereich waren im Kontext Hochschule beispielsweise Verwaltungsstellen
(wie etwa Sekretariate, Personalverwaltung) einzuordnen, die mehrheitlich mit Frauen besetzt sind
(70,4% im Jahr 2017, Bundesministerium f(ir Bildung und Forschung 2019).
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Bei Frauen und insbesondere denjenigen, die Kinder im Haushalt haben und neben der Erwerbsarbeit
stark fir die Familienarbeit zustandig sind, kébnnen sich die negativen Aspekte digitaler Arbeit, vor
allem Entgrenzung, verstérken (Initiative D21 und Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancen-
gleichheit 2020: 24); mit der mdglichen Folge, dass sich Gender Care Gap?, Gender Time Gap® und
Gender Leisure Gap* vergroBern (Lott 2019: 5-6). Die gesteigerte Flexibilitat durch IKT flihrt damit
insbesondere fir Mitter zu einer Doppelbelastung: Auf der einen Seite stehen traditionelle Ge-
schlechterbilder, die noch immer in der Gesellschaft verbreitet sind, auf der anderen Seite ge-
schlechtsspezifische Erwartungen von Vorgesetzten und Kolleg*innen (Lott/Klenner 2018). Es wer-
den widersprichliche Erwartungen an Frauen herangetragen; sie sollen als Mutter die Familie priori-
sieren, zugleich ist eine Karriere nur durch eine Priorisierung des Jobs méglich (Lott 2019: 7).

5 Erhebung

Zur Einschatzung der zuklnftigen Entwicklung der Digitalisierung an Hochschulen und ihren Auswir-
kungen auf Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eine belastbare Datengrund-
lage erforderlich. Im Hinblick auf die Beschéaftigten fehlt diese bisher — die im Rahmen der vorliegen-
den Untersuchung durchgefiihrte Umfrage soll diese Liicke schlieBen. Ziel der Erhebung ist es zum
einen, den Ist-Zustand fir die Beschéftigten an Hochschulen zu ermitteln. Zum anderen werden, in
einem weiteren Schritt, mégliche positive und negative Szenarien fir die Gestaltung von Digitalisie-
rung an Hochschulen identifiziert, aus denen Handlungsempfehlungen ableitbar sind.

5.1 Auswahl der Expert*innen

Zur Untersuchung der Fragestellung wurden Expert*innen zum Thema Vereinbarkeit und Gleichstel-
lung an Hochschulen mittels einer standardisierten Online-Umfrage befragt. Als Expert*in gilt, ,wer in
irgendeiner Weise Verantwortung tragt fir den Entwurf, die Implementierung oder die Kontrolle einer
Problemlésung oder wer Uber einen privilegierten Zugang zu Informationen tber Personengruppen
oder Entscheidungsprozesse verflgt* (Meuser/Nagel 2005: 73). Er*sie hat damit fir die Fragestellung

relevantes Funktionswissen, welches sich dadurch auszeichnet, dass er*sie nicht als Privatperson,

2 Der Gender Care Gap beschreibt den unterschiedlichen Zeitaufwand, den Frauen und Méanner fir unbezahlte
Sorgearbeit aufbringen. Diese Tatigkeiten umfassen séamtliche Arbeiten im Haushalt und Garten, die Pflege und
Betreuung von Kindern und Erwachsenen sowie ehrenamtliches Engagement und unbezahlte Hilfen fiir andere
Haushalte. Die Anfahrtszeiten werden bei der Berechnung des Gender Care Gap miteinbezogen (Bundesmi-
nisterium far Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2019: 11).

3 Der Gender Time Gap geht davon aus, dass Manner und Frauen unterschiedlich viel Zeit auf der Arbeit ver-
bringen/dem Job widmen. Der Gender Time Gap ist bei Mittern und Vatern insbesondere im Hinblick auf Home-
office und véllig selbstbestimmte Arbeitszeiten hoch. Mit diesen flexiblen Arrangements arbeiten Vater deutlich
langer als Miitter (Lott 2019: 5).

4 Der Gender Leisure Gap thematisiert, dass Matter durchschnittlich weniger Zeit mit Freizeitaktivitaten verbrin-
gen als Véater (Lott 2019: 6).
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sondern aus einer intersubjektiven Perspektive Situationen, Positionen und Geschehnisse beurteilen
kann (Lauth et al. 2009: 168).

Im Rahmen des Projektes wurden als Zielgruppe der Befragung Mitarbeiter*innen von FamilienbUros,
Familienservices oder dhnlichen Einrichtungen an deutschsprachigen Hochschulen ausgewahlt. Es
wird davon ausgegangen, dass diese Personengruppe aufgrund ihrer Position einen Expert*innen-
Status fiir das Thema Vereinbarkeit und Gleichstellung an Hochschulen einnimmt, da sie tber den
Zugang zu Informationen Uber Personengruppen und Entscheidungsprozesse sowie relevantes

Funktionswissen verfligt und statusgruppentibergreifend, also intersubjektiv, einschatzen kann.

5.2 Fragebogen

Der der Online-Umfrage zugrundeliegende Fragebogen umfasst die folgenden, im Rahmen der Lite-
raturrecherche herausgearbeiteten flinf Dimensionen: den Ist-Zustand flexibler Arbeitsformen, die
Vereinbarkeitssituation, die Nutzungsgruppen, die technische Infrastruktur sowie die Zustédndigkeiten
und Regelungen. Die Dimension Ist-Zustand flexibler Arbeitsformen soll Hinweise zu den aktuellen
bestehenden Mdéglichkeiten und Regelungen geben. Die Fragen zur Vereinbarkeitssituation sollen
Aufschluss dartiber geben, wie die Befragten die konkrete Situation an inrer Hochschule einschéatzen.
Anhand der Bewertung der Aussage ,An meiner Hochschule wird Préasenzzeit mit Leistung gleichge-
setzt* soll Gberprift werden, ob eine Abkehr vom Prasenzzeit-Gedanken erfolgt ist. Diese Abkehr ist
den Ausfihrungen in Kapitel 3 zufolge notwendig, um die Méglichkeiten flexibler und mobiler Arbeits-
formen fUr Gleichstellung und Vereinbarkeit vollauf zu nutzen. Die Dimension Nutzungsgruppen zielt
darauf ab zu ermitteln, wie sich die Nutzungsgruppen flexibler Arbeitsmodelle zusammensetzen und
wie die vorhandenen Regelungen und der tatsachliche Nutzen eingeschétzt werden. Die Antworten
der Befragten sollen mit den Ergebnissen aktueller Erhebungen verglichen werden, die darauf hin-
weisen, dass derzeit primar Manner und Personen in Flhrungspositionen von flexiblen Arbeitsmo-
dellen profitieren. Die Fragen zur technischen Infrastruktur dienen der Klarung, welche technische
Infrastruktur den Mitarbeiter*innen bereitgestellt werden und ob mobiles Arbeiten niedrigschwellig
angelegt ist. Hierdurch sollen Einschatzungen dazu gesammelt werden, ob die bereitgestellte Infra-
struktur ausreichend ist oder ob auf individuelle, ,private” Losungen zurickgegriffen wird/werden
muss, was gegebenenfalls ein Sicherheitsrisiko fir Hochschulen darstellt. Die letzte Dimension Zu-
standigkeiten und Regelungen soll die Fragen klaren, ob die Mdglichkeiten des digitalen Arbeitens
niedrigschwellig und transparent kommuniziert werden, ob es klare Ansprechpartner*innen gibt und
ob die Mitarbeiter*innen durch Weiterbildung o.A. auf veranderte Anforderungen des Arbeitsplatzes

vorbereitet werden.
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5.3 Auswertung

Der 52 Items umfassende Fragebogen wurde in eine Online-Umfrage migriert, der Zugangslink wurde
an die Expert*innen versandt. Adressiert wurden insgesamt 123 Hochschulen (davon 117 in Deutsch-
land, 4 in Osterreich und 2 in der Schweiz). Die Umfrage war vom 10. Oktober bis zum 5. November
2019 online. In diesem Zeitraum haben 65 Personen die Umfrage beantwortet. Da in einigen Féllen
mehrere Personen oder Institutionen an einer Hochschule zur Umfrageteilnahme eingeladen wurden,
kann die Anzahl der Teilnehmenden nicht zwingend mit der Anzahl der Hochschulen gleichgesetzt
werden. Zugleich ist darauf hinzuweisen, dass jede zweite eingeladene Person/Institution die Um-
frage bearbeitet hat, was einer Uberdurchschnittlichen Beteiligung an empirischen Untersuchungen
entspricht.

Im Vordergrund der Umfrage stehen die Einschatzungen und Erfahrungen der Beteiligten. Alle Ant-
worten waren freiwillig, d.h. die Expert*innen konnten Fragen, die sie nicht beantworten konnten oder
wollten, auslassen. Soziodemografische, personenbezogene Daten wurden nicht erhoben, alle Daten
sind somit vollstandig anonym.

Die Auswertung der erhobenen Daten erfolgte ausschlieBlich deskriptiv und mittels der Statistik- und
Analyse-Software SPSS 25. Die Antworten auf die qualitativen Fragen (Freifelder) wurden grob zu-
sammengefasst und kategorisiert. Dasselbe Vorgehen wurde bei Kommentierungen eingesetzt.

Proband*innen

Knapp 86% und somit der GroB3teil der 65 Expert*innen gibt an, aktuell in einem Familienblro, Fami-
lienservice oder einer ahnlichen Einrichtung tatig zu sein. Die Mehrheit (58,5%) wahlt eine Universitat
als Arbeitgeberin, wahrend 41,5% eine Fachhochschule bzw. Hochschule angewandter Wissen-

schaften auswéahlen.
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5.3.1 Ist-Zustand flexibler Arbeitsformen

Die Abbildungen 1 und 2 zeigen die Antworten im Themenfeld Ist-Zustand flexibler Arbeitsformen.
Wie in Abbildung 1 aufgefiihrt, besteht mit 93,8% an nahezu allen befragten Hochschulen eine Gleit-
zeitregelung. Stundenweises mobiles Arbeiten ist laut 70,8% der Befragten mdglich. Mobiles Arbeiten
im Rahmen von Pendel- und Dienstreisewegen wahlen 51,6% als gegeben an, wobei 22,6% der

Befragten nicht wissen, ob dies in Anspruch genommen werden kann oder nicht.
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Inwiefern stimmen Sie diesen Aussagen im Hinblick auf Ihre Hochschule zu?

Abbildung 1: Dimension Ist-Zustand flexibler Arbeitsformen, Antworten in Prozent (Teil 1)

Wie in der folgenden Abbildung 2 dargestellt, geben 71,9% der Befragten an, dass die tagliche bzw.
wochentliche Arbeitszeit flexibel eingeteilt werden kann. Knapp zwei Drittel bejahen, dass im Rahmen
eines Arbeitszeitkorridors individuelle L6sungen gestattet sind. Ein hervorzuhebender Punkt ist, dass
nur 46,9% der Befragten auswéhlen, dass klar und transparent Uber die Mdglichkeiten des mobilen
Arbeitens informiert wird. Nahezu jede*r Dritte gibt an, dass die Mdglichkeiten flexiblen und mobilen
Arbeitens nicht allen Beschéaftigten gleichermafBen offenstehen.
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Abbildung 2: Dimension Ist-Zustand flexibler Arbeitsformen, Antworten in Prozent (Teil 2)

5.3.2 Vereinbarkeitssituation
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Inwiefern stimmen Sie diesen Aussagen im Hinblick auf Ihre Hochschule zu?

Abbildung 3: Dimension Vereinbarkeit, Antworten in Prozent

Abbildung 3 veranschaulicht die Einschatzungen im Rahmen der Dimension Vereinbarkeit von Fami-

lienaufgaben und Beruf. Die Mehrheit der Befragten (76,2%) stimmt der Aussage ,Der Wiedereinstieg
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in den Beruf nach familiar bedingten Pausen wird durch die Vorgesetzten unterstitzt zu. Ob geleis-
tete Familienaufgaben bei der Leistungsbewertung berticksichtigt werden, ist 34,9% der Befragten
nicht bekannt, wahrend ein Drittel diese Aussage verneint. Nahezu jede*r zweite Befragte gibt an,
dass Termine wie beispielsweise Sitzungen, Besprechungen, Gremiensitzungen etc. in Regelbetreu-
ungszeiten gelegt werden, was ein Indikator daflir sein kann, dass Mitarbeitende mit Familienaufga-
ben regelmaBig Terminkonflikte erfahren. Fast alle Befragten (98,4%) bejahen, dass die Gewahrung
von Elternzeit selbstverstandlich ist.

Wie in Abbildung 4 dargestellt, stimmt nahezu jede*r dritte Expert*in der Aussage ,An meiner Hoch-
schule wird Prasenzzeit mit Leistung gleichgesetzt.“ nicht oder eher nicht zu, wahrend knapp 40%
eher oder voll und ganz zustimmen und 28,6% unentschlossen sind. Diese Einschatzung weist darauf

hin, dass die Prasenzkultur an Hochschulen weiterhin eine Rolle spielt.

"An meiner Hochschule wird Prasenzzeit mit Leistung gleichgesetzt."
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Abbildung 4: Dimension Vereinbarkeit, Einschétzung der Befragten, ob an ihrer Hochschule Prdsenz mit Leistung gleichgesetzt
wird, Antworten in Prozent

5.3.3 Nutzungsgruppen

Die Antworten der Befragten im Themenfeld Nutzungsgruppen weisen darauf hin, dass die Méglich-
keiten des mobilen bzw. flexiblen Arbeitens vorrangig von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen ge-
nutzt werden. Jeweils Uber die Halfte der Befragten verneinen, dass mobiles bzw. flexibles Arbeiten
primar von FUhrungskraften oder dem Personal in Technik und Verwaltung genutzt wird. 57,4% der
Umfrageteilnehmer*innen bejahen, dass es feste Prasenzzeiten gibt. Interessanterweise haben
knapp 20-25% der Befragten bei den vier in Abbildung 5 aufgefihrten Fragen ,weif3 ich nicht“ gewahlt,
was vermuten lasst, dass hinsichtlich der Nutzungsgruppen des mobilen bzw. flexiblen Arbeitens ein
gewisses MafB an Unsicherheit besteht.
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bzw. flexiblen Arbeitens werden bzw. flexiblen Arbeitens werden bzw. flexiblen Arbeitens werden Abteilungen/Einrichtungen/o. a.
primar von Beschéftigten in vor allem vom vor allem vom Personal in feste Présenzzeiten, zu denen
leitenden Positionen oder auf ~ wissenschaftlichen Personal Technik und Verwaltung alle Kolleg*innen (unabhéngig

Flhrungsebene genutzt. genutzt. genutzt. von der wochentlichen
Arbeitszeit) im Biiro anwesend
sind.

Inwiefern stimmen Sie diesen Aussagen im Hinblick auf Ihre Hochschule zu?

Abbildung 5: Dimension Nutzungsgruppen, Antworten in Prozent

Bei der Beantwortung der die Dimension Nutzungsgruppen erganzenden qualitativen Frage ,Welche
Vorteile sehen Sie im Rahmen der Méglichkeiten von mobilem und flexiblem Arbeiten an lhrer Hoch-
schule?” wahlen 23 der 65 Expert*innen eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Weitere,
mehrfach genannte Aspekte sind dariiber hinaus eine Verringerung von Anfahrtswegen (vor allem far
Pendler*innen), héhere Motivation, groBere Flexibilitat, selbstbestimmte Zeiteinteilung, die Méglich-
keit der Betreuung pflegebediirftiger Angehdériger, eine starkere Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen,
eine Bertcksichtigung kurzfristiger Termine und Notfélle, eine bessere Work-Life-Balance, eine Ent-
lastung der Mitarbeitenden und eine Férderung der Vertrauenskultur.

,Wie kénnten die Moglichkeiten des mobilen und flexiblen Arbeitens an lhrer Hochschule verbessert
werden?“ — auf diese qualitative Frage antworteten die Befragten mit den folgenden Vorschlagen:

= (erweiterte) Dienstvereinbarungen statt individuelle Absprachen

* Transparenz der Moglichkeiten und der Nutzung erhdhen

= Rahmen der erlaubten Stunden fir alle Arbeitsbereiche ausweiten

= Aufhebung der Kernarbeitszeit/Anwesenheitskultur

= technische Voraussetzungen verbessern, z.B. durch héhere Budgets

» Vertrauen zu Mitarbeiter*innen bezlglich flexiblen Arbeitens stérken

= flexiblere Regelungen

= Mdglichkeit fir alle Beschéftigten zuhause arbeiten zu dirfen; und zwar kostenneutral und
kurzfristig, unabhangig von Sympathie und Flhrungskraft

= Abbau von Beantragungshierarchien und -hirden

» Sensibilisierung dafir, dass Prasenz nicht gleich Leistung ist

= Abbau der Vorbehalte in Abteilungen, die aufgrund der Tatigkeit kein Homeoffice anwenden
dirfen

» Verfligbarkeit von flexibel besetzbaren Arbeitsplatzen an jedem Campus

» bessere Absprachen zur Erreichbarkeit

= EinfUhrung von gesetzlichen Verankerungen auf Bundesebene

= mehr Werbung fir mobiles Arbeiten
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Bei der Frage danach, wie die Expert*innen unterschiedliche flexible Arbeitsmodelle (stundenweise
mobiles Arbeiten, tagesweise mobiles Arbeiten, flexible tagliche/wdchentliche Arbeitszeit, flexible
Mehrarbeit bei entsprechendem Zeitausgleich) als Unterstiitzung fir die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf einschéatzen, zeigt sich fir alle Modelle eine positive Bewertung: Etwa drei Viertel der Be-
fragten schatzen alle Varianten als sehr gut (Schulnote 1) ein, wahrend das verbleibende Viertel der
Antworten gréBtenteils auf gut (Schulnote 2) und befriedigend (Schulnote 3) fallt. Insgesamt lasst sich
somit feststellen, dass die Befragten die aufgeflhrten Varianten als (positive) Unterstitzung fir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf verorten (siehe Abbildung 6).

100%

90%

80%

70%

m ungeniigend

60%

® mangelhaft
50%

m ausreichend
40%

i befriedigend
m gut

30%

Prozentualer Anteil der Befragten

m sehr gut
20%

10%

0%
Stundenweise mobiles Arbeiten Tageweise mobiles Arbeiten  Flexible tagliche/wdchentliche Flexible Mehrarbeit bei
Arbeitszeit entsprechendem Zeitausgleich

Wie bewerten Sie die folgenden flexiblen Arbeitsmodelle als Unterstiitzung fiir Vereinbarkeit?

Abbildung 6: Dimension Vereinbarkeit, Bewertung flexibler Arbeitsmodelle, Antworten in Prozent

Im Folgenden wurden die Befragten um eine Kommentierung ihrer Bewertung der in Abbildung 6
aufgefihrten flexiblen Arbeitsmodelle gebeten; die Kommentare sind in der nachstehenden Abbil-
dung 7 gebundelt:
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* Aus Arbeitnehmer*innenperspektive
ist hohe Flexibilitat gut.

* Hier funktioniert das flexible
Arbeitsmodell sehr gut.

+ Die vielfaltigen Arbeitszeitmodelle
an der Hochschule tragen erheblich
zur Zufriedenheit der Beschaftigten
bei.

* Es wird eher mehr als weniger
Leistung in der mobilen Arbeitszeit
erbracht.

» Homeoffice hat mir persénlich einen
schnelleren und niedrigschwelligen
Wiedereinstig nach der Elternzeit
ermdglicht.

» Mobiles und flexibles Arbeiten
erleichtert den Alltag.

* Sehr gute Einschatzung in
personlichem Arbeitsbereich mit
Vertrauensarbeitszeit bei
Homeoffice, sehr gute Einschatzung
von flexibler Mehrarbeit und
Zeitausgleich.

* Familidre bzw.
Vereinbarkeitsbedarfe sind sehr
unterschiedlich, deshalb kébnnen
keine allgemeingultigen Aussagen
getroffen werden.

»Wichtig ist, dass die
verschiedensten Moglichkeiten der
Flexibilitdt angeboten und
selbstverstandlich genutzt werden
kénnen.

* Hier besteht ein fehlender Uberblick,
ob und in welchem Umfang mobiles
und flexibles Arbeiten genutzt wird.

* Ein Arbeitszeitkonto mit festen
Kernarbeitszeiten eignet sich sehr
gut, um Flexibilitdt und gleichzeitig
Erreichbarkeit sicherzustellen. Beim
mobilen Arbeiten sollte aber die
telefonische Erreichbarkeit
gewabhrleistet sein, da die vielen
Termine in Sitzungen, Dienstreisen
etc. bereits die Erreichbarkeit
erschweren.

« Es bedarf klarer Absprachen und
Regelungen im Team.

* Es bedarf einer guten Infrastruktur
mit der Méglichkeit von
Telefonweiterleitungen,
Anrufbeantwortern und Laptops.

*Vieles héngt von den direkten
Vorgesetzen ab - in manchen
Abteilungen/Fakultaten - sind diese
Modelle selbstverstandlich, in
anderen eher die Ausnahme.

* Aus Arbeitgeber*innenperspektive
kann hohe Flexibilitét problematisch
sein.

+ Die Telearbeitsregelungen werden
als zu starr empfunden.

+ Die Beschaftigten mit
Familienverantwortung arbeiten zum
Teil regelmaBig von zuhause, auch
wenn sie die dafiir aufgewendeten
Zeiten nicht gutgeschrieben
bekommen.

* Die Gefahr bei Mehrarbeit besteht
darin, dass eigentlich der Bedarf fiir
eine weitere Stelle besteht, der
durch die Mehrarbeit nicht sichtbar
wird.

+ Diese vorgenannten notwendigen
mobilen Arbeitsmodelle sind in
Bezug auf Vereinbarkeit von Familie
und Beruf alle notwendig, aber im
Prinzip bei uns nicht vorhanden.

* Probleme von mobiler und flexibler
Arbeit diirfen nicht unterschatzt
werden: Konfliktpotenzial in Teams,
Probleme bei Terminfindung,
Entgrenzung von Arbeit.

« Viel wichtiger als flexible
Arbeitsmodelle ware
Planungssicherheit durch
Entfristung.

Abbildung 7: Dimension Nutzungsgruppen, geclusterte Kommentare der Befragten zur Bewertung flexibler Arbeitsmodelle als Unter-
stiitzung fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

5.3.4 Technische Infrastruktur

Wie in Abbildung 8 und 9 dargestellt, geben die Einschatzungen zur fir mobiles Arbeiten erforderli-

chen technischen Infrastruktur Aufschluss darlber, dass die technischen Gerate und notwendigen

Programme gréBtenteils von den Hochschulen bereitgestellt werden. Zugleich nutzt jede*r dritte Mit-

arbeiter*in ihnren*seinen privaten Laptop/PC und jede*r zweite ihr*sein privates Mobiltelefon fiir mobi-

les Arbeiten. Abbildung 8 veranschaulicht, dass 68,3% der Befragten bejahen, dass Dateien unter-

wegs verfligbar sind, wahrend Tools zum kollaborativen Arbeiten laut 60% der Befragten von der

Hochschule bereitgestellt werden. Ob Tools zum kollaborativen Arbeiten Uber private Anbieter ge-

nutzt werden ist knapp der Halfte der Befragten nicht bekannt, was indiziert, dass diesbezlglich wenig

Transparenz besteht.
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90% 18,3
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Prozentualer Anteil der Befragten
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10%

0%

Auf notwendige Dateien Tools zum kollaborativen Tools zum kollaborativen Ein Zugriff auf den
kann von unterwegs  Arbeiten werden von der  Arbeiten werden Uber Arbeitsserver ist mobil

zugegriffen werden (z.B. Hochschule bereitgestellt ,private Anbieter genutzt méglich.
Uber Cloud-Dienste). (z.B. gemeinsame (z.B. GoogleDocs).
Dokumentenbearbeitung
in der Cloud).

= WeiB ich nicht

u Stimme nicht zu

Ein Zugriff auf den
Arbeitsdesktop ist mobil

Inwiefern stimmen Sie diesen Aussagen im Hinblick auf Ihre Hochschule zu?

Abbildung 8: Dimension Technische Infrastruktur, Antworten in Prozent (Teil 1)

Uber die aufgefithrten Tools hinaus geben die Expertinnen folgende weitere Dienste des mobilen

Arbeitens an ihrer Hochschule an:

» Flexitage

» Adobe Connect

» Chatmdglichkeiten

* Nachrichtentool uber Jabber

» Telefonische Zeiterfassung

» Kurzzeittelearbeit

= Webkonferenzen

= VPN-Verbindung fir Telefonie und Zeiterfassung
» Skype Konferenzen

21



Digitale Chancen?

(Neue) Arbeitsmodelle und ihr gleichstellungsférderndes Potenzial an Hochschulen

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%
20%

= Weil3 ich nicht
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10%

u Stimme zu

0%

Notwendige
Programme (Office,
Datenverarbeitung

E|n Arbeitslaptop/PC Fur mobiles Arbelten

mit der notwendigen
Ausstattung wird von

wird der private
Laptop/PC genutzt.

usw.) missen privat der/dem Arbeitgeber*in
beschafft werden, um zur Verfligung gestellt.

mobil arbeiten zu
kénnen.

Inwiefern stimmen Sie diesen Aussagen im Hinblick auf Ihre Hochschule zu?

Fur mobiles Arbelten Eine
wird das private Handy Rufnummernumleitung
genutzt. kann eingerichtet
werden (Anrufe, die
auf das stationare
Arbeitstelefon
eingehen, werden
automatisch auf das
dienstlich genutzte
(Mobil-) Telefon
weitergeleitet).

Ein Mobiltelefon mit
der notwendigen
Ausstattung wird von
dem/der Arbeitgeber*in
zur Verfligung gestellt.

Abbildung 9: Dimension Technische Infrastruktur, Antworten in Prozent (Teil 2)

Wie in Abbildung 10 ersichtlich, erfolgt die Kommunikation mit Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten

im Rahmen des mobilen Arbeitens nahezu allen Befragten zufolge per E-Mail (95,2%), gefolgt vom

privaten (Mobil-) Telefon (64,5%), welches deutlich hdufiger genutzt wird als das dienstliche Mobilte-

lefon mit 22,6%. Wé&hrend von der Hochschule bereitgestellte Messenger nur von jedem*r zehnten

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

Prozentualer Anteil der Befragten

20%

10%

Enein
]a

0%
Per E-Mail

Uber ,private”
Messenger-Dienste
(z.B. WhatsApp) und

zwar:

Uber Messenger, dle
von meiner
Hochschule

bereitgestellt werden

Wie kommunizieren Sie im Zuge des mobilen Arbeitens mit Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten?

Uber Skype Mmels dienstlichem

Mobiltelefon

Uber Skype Busmess Mittels privatem

(Mobil-) Telefon

Abbildung 10: Dimension Technische Infrastruktur, Antworten der Befragten auf die Frage, wie sie im Zuge des mobilen Arbeitens
mit Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten kommunizieren, Antworten in Prozent
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Experten*in ausgewahlt werden, sind private Messenger-Dienste ein oft genutzter Kommunikations-
kanal (32,3%).
Die folgenden Kommentare einzelner Befragter enthalten ergénzende Hinweise auf die zum Einsatz

kommenden Kommunikationsmittel:

Das mobile Arbeiten ist noch nicht umgesetzt, daher sind es bislang immer Einzellésungen,
z.B. fir ein Diensthandy etc.

Wiinschenswert wére es, wenn das private Telefon durch Skype oder andere Videokonfe-
renzsysteme ersetzt werden kénnte. Das ist an unserer Hochschule nicht méglich.

Die unterschiedlichen Formen der Unterstlitzung mobilen Arbeitens stehen nicht gleicherma-
Ben allen Bediensteten (Statusgruppen, Bereichen) zur Verfligung.

Ein dienstliches (Mobil-) Telefon wére eine Erleichterung.

Laptops und Tablets sind in einigen Bereichen fir Mitglieder eines Teams vorhanden und
kdénnen fiir mobiles Arbeiten genutzt werden.

Darauffolgend wurden die Expert*innen gefragt, welche Infrastruktur bzw. technischen Hilfsmittel sie

sich an ihrer Hochschule wiinschen wiirden (siehe Abbildung 11). Neben konkreter Ausstattung wie

beispielsweise Dienst-Handys, Dienst-Laptops und Videokonferenzsysteme sind einige hervorzuhe-

bende Winsche sichere technische Anwendungen flr ein mobiles kollaboratives Arbeiten, eine fle-

xible Zeitstruktur oder die Mdglichkeit, im Einzelfall auch mal von zuhause aus arbeiten zu kénnen.

VPN-Zugang zu Server-

Sichere technische
Anwendungen fur ein
mobiles kollaboratives

Arbeiten

Einheitliches
Mailprogramm fur alle Cloudsysteme

Ordnern Mitarbeiterinnen

Méglichkeit zu (mehr)
Mehrarbeit bei Maglichkeit, im Einzelfall

Dienst-Handy Flexiblere Zeitstruktur gleichzeitiger auch mal von zuhause
M@oglichkeit, tageweise aus arbeiten zu kénnen
auszugleichen

Sharepoints, die auch

Online-Telefon von privaten Rechnern Videokonferenzsysteme Dienst-Laptop

nutzbar sind

Abbildung 11: Dimension Technische Infrastruktur, Antworten der Befragten auf die Frage, welche Infrastruktur bzw.
technischen Hilfsmittel sie sich an ihrer Hochschule wiinschen wiirden

5.3.5 Zustandigkeiten und Regelungen

Die Antworten der Befragten innerhalb der Dimension Zustandigkeiten (siehe Abbildung 12) zeigen

ein gemischtes Bild: Wahrend etwa jede*r dritte Experte*in angibt, dass es keine klaren Zustandig-

keiten und Ansprechpersonen bei Fragen zum mobilen und/oder flexiblen Arbeiten gibt, bestehen laut
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knapp 60% der Befragten klare diesbezligliche Regelungen. Weiterbildungsmdglichkeiten zur Anpas-
sung an die sich durch die Digitalisierung verdandernden Anforderungen sind nicht die Regel. Ob es
eine fir die Digitalisierungsstrategie zustandige Instanz (Einrichtung, Abteilung, Beauftragte*n o. &.)
an der Hochschule gibt, ist nahezu jede’r vierten Expert*in nicht bekannt, zugleich bejahen 55,9%
diese Aussage.
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e 20%
o
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0%
An meiner Hochschule gibt es  Es bestehen klare Regelungen, Es gibt an meiner Hochschule Es gibt eine Einrichtung,
klare Zustandigkeiten bzw.  Dienstvereinbarungen, Leitlinien, Weiterbildungsméglichkeiten, — Abteilung, Beauftragte*n, o. .,
Ansprechpersonen bei Fragen 0. & zum mobilen und flexiblen  um sich an die veranderten die fir die
zum mobilen und/oder flexiblen Arbeiten. Anforderungen im Zuge der Digitalisierungsstrategie der
Arbeiten. Digitalisierung anzupassen. Hochschule zusténdig ist.
Inwiefern stimmen Sie diesen Aussagen im Hinblick auf Ihre Hochschule zu?
Abbildung 12: Dimension Zustédndigkeiten und Regelungen, Antworten in Prozent
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Digitalisierung der Lehre Digitalisierung der Arbeitsprozesse im Digitalisierung der Arbeitsprozesse in der
wissenschaftlichen Bereich Verwaltung
Welche Bereiche werden in der Digitalisierungsstrategie lhrer Hochschule behandelt?

Abbildung 13: Dimension Zusténdigkeiten und Regelungen, Antworten der Befragten auf die Frage, welche Bereiche in der
Digitalisierungsstrategie der Hochschule behandelt werden, Antworten in Prozent
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Erganzend wurde die Frage gestellt, welche Bereiche in der Digitalisierungsstrategie der Hochschule
behandelt werden (siehe Abbildung 13). 52,5% der Befragten zufolge umfasst die Gesamtstrategie
der Hochschule die Digitalisierung der Lehre, gefolgt von der Digitalisierung der Arbeitsprozesse in
der Verwaltung mit 44,1%. Dies bedeutet, dass im Gegenzug 55,9% der Befragten davon ausgehen,
dass die Digitalisierung der Arbeitsprozesse der Verwaltung in der Gesamtdigitalisierungsstrategie
nicht mitgedacht wird. Nur 28,8% der Befragten bejahen, dass die Digitalisierung der Arbeitsprozesse
im wissenschaftlichen Bereich Teil der Digitalisierungsstrategie ist, was darauf hindeutet, dass sich
dieser Bereich ohne eine tUbergeordnete bzw. hochschulweite Strategie entwickelt.

Die Befragten haben ihre Auswahl im Rahmen der Frage, welche Instanz fir die Digitalisierungsstra-
tegie zustandig ist, wie folgt kommentiert:

= Bisher nur Projekt-Stellen, die weniger die grundstédndigen Prozesse verédndern sollen/kén-
nen.

Dienstvereinbarung und Digitalisierungsstrategie sind in Planung.

Digitalisierung im wissenschaftlichen Bereich wird in den ndchsten Jahren folgen.

Ein Vizeprésident ist fir die digitale Agenda zustédndig.

Es gibt ein Center for Digital Change, das noch Strategien entwickeln muss.

Es gibt eine federfiihrende Koordination des Digitalisierungsprozesses.

Lauft aber Zentrum fir Lehr- und Lernentwicklung sowie tber Campus IT.

Unsere Hochschule hat keine Gesamtdigitalisierungsstrategie. Allerdings verfiigt sie in Teil-
bereichen Uber strategische Papiere, die Lehre und Digitalisierung und auch das Wissen-
schaftsdatenmanagement betreffen.

Die Umfrage abschlieBend wurden die Expert*innen gefragt, welche Ansprechpartner*innen und Be-
ratungsangebote im Bereich Digitalisierung sie sich winschen. Wahrend einige Befragte duB3erten,
dass sie keine Uber die aktuellen Angebote herausgehenden Winsche haben, gaben andere an,
dass sie aktuell noch keine Wiinsche auBern kénnen. Die konkreten Winsche der Befragten sind in
Abbildung 14 zusammengefasst.
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Weiter- strategie in
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Abbildung 14: Dimension Zustdndigkeiten und Regelungen, Antworten der Befragten auf die Frage, welche Ansprechpart-
ner*innen und Beratungsangebote im Bereich Digitalisierung sie sich winschen

6 Szenarien flr die Gestaltung von Digitalisierung an Hochschulen

Wie kann die Digitalisierung an Hochschulen so gestaltet werden, dass sich die neuen Mdglichkeiten
des flexiblen Arbeitens positiv auf die Gleichstellung der Geschlechter und die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf auswirken? Welche digitalen Chancen und Risiken kénnen identifiziert werden? Der
vorliegende Bericht soll auf diese Fragen auf Basis der analysierten Literatur sowie der Durchfihrung
einer Befragung erste Antworten finden. Ideale digitale Chancen mit hohem gleichstellungsférdern-
den Potenzial wirden dann vorliegen, wenn Manner und Frauen gleichermaBen Zugang zu mobilen
Arbeitsmdglichkeiten hatten, Teilzeitbeschaftigte genauso profitieren wirden wie Vollzeittatige, es
keinerlei alters-, qualifikations- oder geschlechtsbezogene Unterschiede in der Bewilligung der erfor-
derlichen technischen Ausstattung gébe und alle potenziellen Nutzungsgruppen gleichermafen in-
formiert und von ihren Vorgesetzten in den Belangen mobilen Arbeitens unterstitzt werden wirden.
Méanner und Frauen mit Familienaufgaben kénnten die Mdglichkeiten mobilen und flexiblen Arbeitens
nutzen, um ihre Work-Life-Balance und die Vereinbarkeit von familien- und berufsbezogenen Interes-
sen zu stérken.

Digitale Risiken bestehen darin, dass nur ein gewisser Personenkreis (z.B. vollzeiterwerbstatige Man-
ner) auf digitale Arbeitsmodelle zurlickgreift und andere Kreise (z.B. teilzeiterwerbstatige Frauen)
ausgeschlossen oder nicht bedacht werden (Initiative D21 und Kompetenzzentrum Technik-Diversity-
Chancengleichheit 2020). Fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie besteht das Risiko, dass mo-

biles Arbeiten damit gleichgesetzt wird, Gber die regulare Arbeitszeit hinaus zuhause oder unterwegs
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erreichbar zu sein, ohne dass dies als Arbeitszeit (Mehrarbeit) angerechnet wird. Diese Erwartungs-
haltung wirde vor allem Personen mit Familienaufgaben unter Druck setzen, da diese auBerhalb
ihrer Arbeitszeit familiengebundenen Verpflichtungen nachkommen.

Welche Szenarien ergeben sich nun aus der bibliografischen Analyse und der vorliegenden empiri-
schen Untersuchung? Welche Chancen und Risiken nehmen die befragten Expert*innen in ihrem
Hochschulumfeld wahr?

Fir die Beschéftigten an Hochschulen kann davon ausgegangen werden, dass der Digital Divide
aufgrund der Alters- und Qualifikationsstruktur schwacher ausgepréagt ist als in anderen Berufsgrup-
pen. Im Kontext digitaler Chancen spielt die Frage nach dem (mutmaBlichen) Zusammenhang von
Prédsenz am Arbeitsplatz und Arbeitsleistung eine wichtige Rolle. Digitale Chancen fuBen auf Ver-
trauen und der damit verbundenen Annahme, dass Mitarbeitende, die ihre Arbeit mobil erbringen,
keine LeistungseinbulBen verzeichnen. Der Aussage ,An meiner Hochschule wird Prasenzzeit mit
Leistung gleichgesetzt.“ (siehe Abbildung 4) stimmt ein knappes Drittel der im Rahmen der vorliegen-
den Studie befragten Expert*innen nicht oder eher nicht zu, wahrend knapp 40% eher oder voll und
ganz zustimmen und knapp 30% unentschlossen sind. Diese Einschatzung weist darauf hin, dass die
Prasenzkultur an Hochschulen weiterhin eine Rolle spielt, was Personen mit zeitlichen Verpflichtun-
gen (wie beispielsweise Familienaufgaben) benachteiligen kann. Die Prasenzkultur und die damit
verbundenen Herausforderungen fir Gleichstellung und die Vereinbarkeit von Familienaufgaben und
Beruf kbnnen aufgebrochen werden, indem Modelle des flexiblen und mobilen Arbeitens in das all-
tagliche Arbeitsgeschehen an der Hochschule integriert und neue Wege der digitalen Zusammenar-
beit gefunden, nachhaltig verankert und publik gemacht werden.

Auf die qualitative Frage ,Welche Vorteile sehen Sie im Rahmen der Mdglichkeiten von mobilem und
flexiblem Arbeiten an Ihrer Hochschule?” (siehe oben S. 18) ist eine bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie die meistgewahlte Antwort der Expert*innen. Hier zeigt sich eine digitale Chance, da
Personen mit Familienaufgaben durch mobiles und flexibles Arbeiten (stunden- oder tageweise) in
kritischen Zeitfenstern (wie beispielsweise Termine aufBBerhalb der Kinderbetreuungszeiten, Bring-
und Abholzeiten, Krankheitsfalle) durch nicht zwingend erforderliche physische Anwesenheit am Ar-
beitsplatz entlastet werden kénnen, ohne ihre Aufgaben zu vernachlassigen. Die Ergebnisse der Be-
fragung weisen darauf hin, dass die Arbeit auBBerhalb des regularen Arbeitsplatzes an vielen Hoch-
schulen zum Alltag der Beschéftigten gehért. Als Instrumente des mobilen Arbeitens (siehe Abbildung
1) sind Gleitzeit (93,8%), stunden- oder tageweises mobiles Arbeiten (70,8% bzw. 87,5%) und Zeit-
ausgleich (87,5%) an den meisten Hochschulen etabliert, was natlrlich nicht direkt etwas darlUber
aussagt, wie zielfihrend die Instrumente flr die Beschéaftigten und die Hochschule im Allgemeinen

sind.
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Die einleitend skizzierte Annahme, dass sich die Bereitstellung der fir mobiles Arbeiten notwendigen
Technik und Infrastruktur haufig auf Management- und Flihrungspositionen beschrankt (Initiative D21
2019: 51-52), bestatigen die vorliegenden Ergebnisse nicht. Jedoch unterstreichen sie einen unglei-
chen Zugang zu den Mdglichkeiten des mobilen und flexiblen Arbeitens, welche den Nutzungsgrup-
pen nicht im gleichen MaBe zur Verfliigung stehen. Jede*r dritte Expert*in gibt an, dass flexibles
und/oder mobiles Arbeiten nicht allen Beschéftigten gleichermafBen offenstehen (siehe Abbildung 2).
Mobile Arbeitsmodelle werden vorrangig von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen genutzt und sind
im Verwaltungsbereich weniger Ublich (nur jede*r vierte Befragte gibt an, dass vor allem das Personal
in Technik und Verwaltung mobil arbeitet). Dass Uberwiegend Frauen in Technik und Verwaltung
beschéftigt sind (70,4% im Jahr 2017, Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2019) und somit
einer Nutzungsgruppe angehéren, die verhaltnismaBig wenig von den Mdglichkeiten des mobilen
bzw. flexiblen Arbeitens profitiert, stitzt die These, dass Verwaltungsstellen (wie etwa Sekretariate,
Personalverwaltung) Gefahr laufen, von den digitalen Chancen der Arbeitsgestaltung abgehéngt zu
werden.

Was die technische Infrastruktur betrifft, wird diese - wie bereits erwdhnt - Uberwiegend von den
Hochschulen bereitgestellt. Es fehlen jedoch Tools zum sicheren kollaborativen Arbeiten. Ferner
scheinen Dienst-Handys eher die Ausnahme als die Regel zu sein, was dazu fuhrt, dass private Han-
dys zur Kommunikation im Rahmen des mobilen Arbeitens genutzt werden. Im selben Zuge kommen
haufig private Messenger-Dienste zum Einsatz. Diese Ausrichtung birgt ein Sicherheitsrisiko, da Da-
tenschutzbelange hier nicht ausreichend bertcksichtigt werden, was insbesondere dann kritisch ist,
wenn sensible Daten im Arbeitskontext ausgetauscht werden.

Eine weitere Zugangsbarriere besteht in vorherrschender Intransparenz und Unklarheit: Nur 46,9%
der Befragten geben an, dass klar und transparent Uber die Mdglichkeiten des mobilen Arbeitens
informiert wird. Dies ist sicherlich ein Punkt, der viel Potenzial enthalt: Um samtliche Mitarbeiter*innen
und Nutzungsgruppen zu erreichen, ist es wichtig, Informationen breit zu streuen und fir alle Nut-
zungsgruppen zugénglich zu machen. Die fehlende Transparenz bezieht sich dabei nicht nur auf die
konkreten Umsetzungsmdglichkeiten, sondern betrifft auch die Ubergeordnete, konzeptionelle Ebene.
33,9% der Befragten geben an, dass es keine klaren Zustéandigkeiten und Ansprechpersonen bei
Fragen zum mobilen und/oder flexiblen Arbeiten gibt, wahrend nur 55,9% bejahen, dass es eine kon-
krete, fir die Digitalisierungsstrategie zustandige Instanz an der Hochschule gibt. Weiterbildungen
zur Anpassung an die sich durch die Digitalisierung verandernden Anforderungen werden nur an
jeder dritten Hochschule angeboten. Kurze, pragnante und ggf. digitale Weiterbildungen kénnten
mehr Sicherheit bezlglich der Veranderung und Ausgestaltung der von Digitalisierung betroffenen
Strukturen und Aufgaben erzeugen. Die Umfrageergebnisse zeigen die Tendenz, dass die an den
Hochschulen zum Einsatz kommenden/sich in Arbeit befindenden Digitalisierungsstrategien die digi-

tale Transformation der Arbeitsprozesse in der Verwaltung und insbesondere der wissenschaftlichen
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Arbeitsprozesse nicht inkludiert. Eine Strategie, die alle Facetten der Digitalisierung an der Hoch-
schule zusammenfiihrt, kénnte allen Statusgruppen einen klaren Uberblick darliber geben, welche
Digitalisierungsaspekte sie konkret betreffen.

Wie kénnen die aktuell vorhandenen Mdglichkeiten des mobilen und flexiblen Arbeitens an Hoch-
schulen verbessert werden? Die Befragten weisen auf die Notwendigkeit von erweiterten Dienstver-
einbarungen und strukturierten Prozessen flr alle Beschéftigten hin, die individuelle Absprachen ab-
I6sen. Es braucht einen Ausbau der Transparenz und eine Stérkung des Vertrauens zwischen Mitar-
beiter*innen und Flhrungskraften. Der Zugang zu mobilen und flexiblen Arbeitsmdglichkeiten sollte
erleichtert werden (Abbau von Beantragungshierarchien und -hirden, Verbesserung technischer Vo-
raussetzungen, Verflugbarkeit von flexibel besetzbaren Arbeitsplatzen an jedem Campus). Dartber
hinaus kénnten Kernarbeitszeiten aufgeldst werden — verbunden mit besseren Absprachen zur Er-
reichbarkeit (in Teams, zwischen Mitarbeiter*innen und Flhrungskraften).

Der folgende Satz einer Expertin fasst die Bedarfe fiir eine chancengleichheitsorientierte Umsetzung
digitaler Arbeitsmodelle anschaulich zusammen:

Wichtig wére die Méglichkeit fir alle Beschéftigten zuhause arbeiten zu dlrfen; und zwar kostenlos
und Kurzfristig, unabhédngig von Sympathie und Fihrungskraft.

Der Grundstein fir ein positives Szenario einer gleichstellungsorientierten Ausrichtung digitaler Ar-
beitsmodelle kénnte ein offener Dialog an der Hochschule darstellen: Um zu verhindern, dass sich
Tendenzen, wie etwa die Intransparenz der Mdglichkeiten mobilen bzw. flexiblen Arbeitens oder die
Benachteiligung bestimmter Nutzungsgruppen, fortsetzen und verstetigen, kénnten Vertreter*innen
der betroffenen Interessenvertretungen (Flhrungsstab, Gleichstellungsbeauftragte, Personalabtei-
lung, Familienservice, Mitarbeiter*innenvertretung, Wissenschaftlerinnen, Mitarbeiter*innen in Tech-
nik und Verwaltung, die mit der Digitalisierungsstrategie beauftragte Einrichtung etc.) in einer Task
Force zusammenkommen und ihre Perspektive in den Prozess zur Ausgestaltung digitaler Arbeits-
modelle einbringen. Durch einen offenen, partizipatorischen Dialog kénnten Rahmenbedingungen,
Erfahrungen, Bedarfe und Erwartungen zusammengebracht und in einen Konsens tberfihrt werden.
Ein entsprechendes Vorgehen wirde sicherstellen, dass alle Stimmen, auch jene der aktuell benach-
teiligten Nutzungsgruppen, gehért werden und eine daraus resultierende Strategie tatsachlich an den
Bedurfnissen der Mitarbeiter*innen ansetzt.

AbschlieBend ist festzuhalten, dass sich sowohl Chancen als auch Risiken digitaler Arbeitsmodelle
im aktuellen Hochschulkontext feststellen lassen. Eine eindeutige Einschatzung der zukiinftigen Ent-
wicklung der Digitalisierung und ihrer Auswirkungen auf Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familie
und Beruf kann nicht gegeben werden, da sich aktuell eine breite Diversitat hinsichtlich der Ausge-
staltung und der Nutzung der Instrumente mobilen und flexiblen Arbeitens feststellen lasst. Dass viele
Hochschulen ihre Digitalisierungsstrategien aktuell erarbeiten oder Uberarbeiten, enthalt die Chance,
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dass Aspekte wie Gleichstellung und Familienfreundlichkeit (noch stérker) mitgedacht und Digitali-

sierung und Chancengleichheit zukiinftig gemeinsam entwickelt werden.

7 Zusammenfassung und Ausblick

Die vorliegende Untersuchung widmete sich der Frage, wie Digitalisierung an Hochschulen so gestal-
tet werden kann, dass sich die neuen Arbeitsmodelle positiv auf die Gleichstellung der Geschlechter
und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auswirken. Die Literatur lasst unterschiedliche, positive
wie negative Zukunftsszenarien zu: Auf der einen Seite gehen neue, digitale Arbeitsmodelle mit der
Chance einher, Karrieren von Frauen und Personen mit Familienverantwortung zu férdern, da sie im
Idealfall auf allen Ebenen fir Entlastung sorgen. Auf der anderen Seite lassen sich Risiken konsta-
tieren (Ungleichbehandlung, Intransparenz, Uberforderung), die dazu filhren kénnen, dass riicklau-
fige Entwicklungen hin zu tradierten Geschlechterrollen geférdert werden.

Die empirische Untersuchung, im Rahmen derer 65 Expert*innen, die aktuell in einem Familienbdro,
Familienservice oder einer ahnlichen Einrichtung tatig sind, zu ihren Erfahrungen und Einschatzun-
gen zu Digitalisierung und Gleichstellung im Kontext Hochschule befragt wurden, gibt Aufschluss
darUber, dass mobile und flexible Arbeitsmodelle an nahezu allen Hochschulen zum Einsatz kommen.
Zugleich weisen die Ergebnisse darauf hin, dass nicht alle (potenziellen) Nutzungsgruppen im selben
oder ahnlichen MafBe von den Instrumenten Gebrauch machen (kénnen/drfen).

Um zu vermeiden, dass bestimmte Statusgruppen von der Digitalisierung profitieren und andere nicht,
kdnnten sich Hochschulen mit den negativen Auswirkungen von steigender Flexibilitat durch IKT-
Technologien beschéftigen, in dem sie diese explizit thematisieren und ein ,Risikomanagement® etab-
lieren (beispielsweise kdnnte ein Recht auf Homeoffice oder eine Auflésung der Kernarbeitszeiten fir
alle Beschaftigen etabliert werden).

AbschlieBend ist darauf hinzuweisen, dass nicht nur die einzelne Hochschule entsprechende Chan-
cengleichheitsmaBnahmen ergreifen kann, sondern dass diese dartber hinaus auf sozialstaatlicher
Ebene gesteuert werden kdnnen. Denkbar wéaren etwa eine Verldngerung der Partnermonate im Rah-
men der Elternzeit, ein Recht auf Familienarbeitszeit und ein Recht auf Home-Office fiir alle (Lott
2019: 8-9). In Verbindung mit hochschulspezifischen flexiblen Arbeitsmodellen kdnnte dies Personen
mit Familienaufgaben entlasten und die Gleichstellung der Geschlechter nachhaltig férdern.
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