


Eine Pradikatverleihung erfolgt, sofern die nétige Punktzahl erreicht ist (300 von maxi-
mal 500 Punkten) und drei der festgelegten Massnahmen umgesetzt sind. Wenn dies
zutrifft, erhalt der Betrieb eine Urkunde sowie das Logo «Familie UND Beruf» der Fach-
stelle UND (s. Abbildung 3), das fiir Drucksachen, Webseite, Stellenausschreibungen etc.
verwendbar ist. Das Logo soll darauf hinweisen, dass der Betrieb eine fortschrittliche,
familiengerechte und gleichstellungsfordernde Personalpolitik betreibt und engagiert
und vorbildlich ist — nach innen und nach aussen.

Nach zwei bis drei Jahren erfolgt ein erstes Controlling. Wenn die Uberpriifungsresulta-
te positiv ausfallen, wird das Pradikat fiir weitere zwei bis drei Jahre verliehen.

Abbildung 3: Logo Pradikat «Familie UND Beruf» der Fachstelle UND

Investition in die Zukunft — speziell fiir Hochschulen

Der Prozess zur Erlangung des Pradikats «Familie UND Beruf» ermoglicht innert kurzer
Zeit eine detaillierte Situationsanalyse zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf — fiir
Mitarbeitende und Studierende einer Hochschule — sowie die Ausarbeitung und Umset-
zung massgeschneiderter Zielvereinbarungen und Massnahmen.

Nebst einer neutralen, umfassenden Standortbestimmung und dem Aufzeigen von Spiel-
raumen und Grenzen bildet die Analyse eine optimale Grundlage zur Organisationsent-
wicklung. Sie ermoglicht eine massgeschneiderte Gestaltung des Veranderungsprozesses
iiber eine lingere Zeitspanne und sichert dadurch eine nachhaltige Entwicklung im
Themenbereich. Fiihrungskriafte und Mitarbeitende sowie Studierende werden sensibili-
siert und motiviert. Abwehrmuster im Thema werden erkannt und konnen Schritt fiir
Schritt thematisiert und aufgelost werden. Die abteilungsiibergreifende Zusammen-
arbeit wird gefordert und die Verbindlichkeit im Themenfeld gestarkt.

Mit dem Pradikat haben die Hochschulen zudem die Moglichkeit, sich als attraktive und
innovative Arbeitgeberinnen zu positionieren.

3.2. Label Modell F

Modell F ist ein Modell, nach dessen Standards Bildungsinstitutionen flexible Angebote
der beruflichen Weiterbildung anbieten konnen, in welchen sich Weiterbildung und
andere Lebensbereiche vereinbaren lassen. Herkommliche Weiterbildungsangebote sind
fiir Weiterbildungswillige, insbesondere fiir Frauen, nicht immer optimal, da sie z.B.
keine Unterbruchsmoglichkeiten bieten. Der Bund Schweizerischer Frauenorganisatio-
nen BSF leistet daher mit Modell F einen Beitrag zur Flexibilisierung von Weiterbil-
dungsangeboten.

In enger Zusammenarbeit mit 15 Pilotschulen wurden von Label Modell F Standards
entwickelt und in der Praxis in 250 Bildungs- und Studiengingen erprobt. Bereits mehr
als 15 Schulen, darunter auch Fachhochschulen bzw. (mehrere) Teilhochschulen, bieten
heute in der Schweiz eine Vielzahl von Bildungsgangen nach den Standards von Modell
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F an. Sie lassen Pausen fiir Betreuungsaufgaben, fiir Trainingswochen und Auslandsauf-
enthalte zu. Das heisst, die Schulen bieten die iiblichen Lehrginge so an, dass sie jeder-
zeit unterbrochen und zu einem beliebigen Zeitpunkt wieder aufgenommen werden
konnen. Fahigkeiten, die in diesen Pausen erworben werden, konnen den Bildungsgén-
gen angemessen angerechnet werden. Mit Modell F profitieren alle Studierenden, be-
sonders Frauen mit Betreuungsaufgaben, von Standards zur Flexibilisierung beruflicher
Weiterbildung fiir Erwachsene.

Die Geschiftsstelle Modell F unterstiitzt die Bildungsinstitutionen bei der Einfiihrung
von Modell F und bietet diverse Leistungen an: beispielsweise Instrumente zur Umset-
zung von Modell-F-Studiengingen, u.a. ein Handbuch, in welchem die Standards von
Modell F definiert sind, sowie einen Kriterienkatalog, mit welchem Bildungsinstitutio-
nen den gegenwartigen Stand der Flexibilisierung dokumentieren. Ebenfalls wird ein
individueller Bildungsplan, der speziell fiir alle Studierenden nach Modell F entwickelt
wurde, angeboten; dieser gewihrleistet jederzeit den Uberblick iiber den aktuellen Stand
des Studiums und dokumentiert die Vereinbarungen iiber den Studienverlauf.

Das Label Modell F wird vom Institut fiir Qualititsmanagement und angewandte Be-
triebswirtschaft an der Hochschule fiir angewandte Wissenschaften, St. Gallen (IQB-
FHS), zertifiziert. Die Grundlage zur Zertifizierung einzelner Bildungsgange durch 1QB-
FHS bildet der oben erwihnte vollstindige Kriterienkatalog. Die Bildungsinstitution
erhélt vom IQB-FHS ein anerkanntes Zertifikat, das die Erfiillung der Standards besta-
tigt.

3.3. Zertifizierung «audit familiengerechte hochschule»

Das in Deutschland entstandene und inzwischen in Deutschland und Osterreich erfolg-
reich angewandte Zertifikat «audit familiengerechte hochschule» fokussiert Hochschul-
organisationen und verfiigt bereits iiber viele Erfahrungswerte. Im Jahr 2007 haben sich
in Deutschland erneut 25 Hochschulen, im Jahr 2008 (Stand September) acht Hoch-
schulen zertifizieren lassen.

Im Jahr 1995 wurde das audit berufundfamilie, welches zunachst auf Unternehmen der
Privatwirtschaft ausgerichtet war, auf Initiative und im Auftrag der gemeinniitzigen Her-
tie-Stiftung sowie unter der Schirmherrschaft des Bundesministeriums fiir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend und des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit ent-
wickelt. Das «audit berufundfamilie» ist ein mittlerweile anerkanntes Managementin-
strument zur Forderung einer familienbewussten Personalpolitik, mit dem bereits um-
gesetzte Massnahmen begutachtet, betriebseigenes Entwicklungspotenzial aufgezeigt
und weiterfiihrende Zielvorgaben festgelegt werden konnen.

Aufgrund der guten Erfahrungen mit dem «audit berufundfamilie» wurde im Marz 2001
damit begonnen, das Audit an die Bedingungen der Hochschulen anzupassen, und in der
Folge das «audit familiengerechte hochschule» entwickelt. Ziel des Audits ist es, eine
tragfahige Balance zwischen den organisationalen Interessen einer Hochschule und den
familiaren Interessen ihrer Beschaftigten und Studierenden zu erreichen. Studium, Leh-
re, Forschung, Dienstleistungen und Verwaltung sollen nach ihren jeweiligen Ansprii-
chen und Standards funktionieren und zugleich mit Familie, d.h. der vollen Wahrneh-
mung familidrer Aufgaben und Pflichten der Mitarbeitenden und Studierenden, verein-
bar werden. Im Zertifizierungsprozess werden bereits vorhandene Angebote an der
Hochschule analysiert. Auf dieser Basis werden hochschulspezifische Ziele und Mass-
nahmen erarbeitet und deren Umsetzung durch das Auditierungsverfahren sicherge-
stellt. Leitbilder und konkrete Rahmenbedingungen fiir Erwerbsarbeit und Studium
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(Arbeitsbedingungen, Arbeitsprozesse, Studienorganisation etc.) werden entwickelt und
im Alltag der Hochschulen umgesetzt.

Ein Grundzertifikat, in dem die ersten Schritte sichtbar gemacht werden, wird nach ei-
nem halben Jahr verliehen. Teilnehmende Organisationen durchlaufen insgesamt (bis
zum Hauptzertifikat) einen 3-jahrigen Qualitdts-Management-Prozess im Bereich fami-
lienbewusste Personalpolitik und erhalten dann das Hauptzertifikat. Das Zertifikat ist
drei Jahre giiltig und muss dann erneuert werden. Der Verlauf der Auditierung wird in
entsprechenden Dokumentationen nach folgenden Phasen unterschieden: Strategie-
workshop, Auditierungsworkshop, Ziele formulieren, Ziele bestatigen, Grundzertifikat,
jahrliche Berichterstattung, Re-Auditierung nach 3 Jahren, Haupt-Zertifikat.

Die Massnahmenpakete werden an die jeweiligen Gegebenheiten und Bediirfnisse der zu
auditierenden Hochschule angepasst. Die Erfahrung zeigt, dass Hochschulen durch die
Teilnahme am Zertifizierungsprozess, d.h. durch die Umsetzung von Massnahmen fiir
die Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie, mehrfach profitieren: Sie gewinnen
qualifizierte Mitarbeitende, konnen diese an sich binden und motivieren. Zugleich kon-
nen durch die Unterstiitzung studierender Eltern Studienabbriiche vermieden und
Studienzeiten verkiirzt werden. Die Berufundfamilie GmbH - Eine Initiative der
Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung hat zu Beginn des Jahres 2008 einen auf deutsche
Hochschulen und Reglementierungen zugeschnittenen Praxisleitfaden mit dem Titel
«Fiir die Praxis: Standortvorteil: familiengerechte Hochschule. Spezifische Losungen fiir
die familiengerechte Gestaltung der Arbeits- und Studienbedingungen an deutschen
Hochschulen» herausgebracht, welcher viele Anstosse fiir familiengerechte Massnah-
men und Praxisbeispiele aus Deutschland enthilt (vgl. Vedder, 2003; Webseite «beru-
fundfamilie»®?).

% www.beruf-und-familie.de.
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4. Handlungsfelder, Massnahmen und Praxisbeispiele

Um eine Organisation mit Erfolg familienfreundlich zu gestalten, sind vorab folgende
Aspekte von hoher Bedeutung:

- Familienfreundlichkeit erfordert Zeit und Systematik. Die Familienorientierung
sollte eine mittel- bzw. langfristige Zielsetzung sein, die im Berufs-/Studienalltag
systematisch verfolgt wird.

- Familienfreundlichkeit erfordert die Einbindung von Massnahmen in ein Gesamt-
konzept. Bei der Wahl eines Vereinbarkeitsmodells sollen die Grundsétze von Part-
nerschaftlichkeit, Verantwortlichkeit und Chancengleichheit beriicksichtigt werden.
Das gewahlte Modell sollte laufend tiberpriift und angepasst werden konnen.

- Familienfreundlichkeit erfordert verbindliche Ziele und Kontrolle. Es ist notwen-
dig, familienorientierte Massnahmen durch Unternehmensleitbilder zu legitimieren,
durch die Vorgabe verbindlicher Ziele an entsprechende Adressatinnen und Adres-
saten zu verankern und deren Umsetzung regelmaissig zu kontrollieren.

- Familienfreundlichkeit erfordert umfassende Kenntnisse der Bedingungen und den
Einbezug von Betroffenen. Fiir die Umsetzung der Familienfreundlichkeit sind
detaillierte Problemkenntnisse sowohl in Bezug auf Mitarbeitende und Studie-
rende als auch auf betriebliche Voraussetzungen der Organisation notwendig.

- Familienfreundlichkeit erfordert organisationsspezifische Massnahmen. Es
sollen keine Standardmassnahmen, sondern in erster Linie massgeschneiderte An-
gebote entwickelt werden.

- Familienfreundlichkeit erfordert die Einbindung der Mitverantwortlichen.
Fiithrungskrifte, betriebsinterne HR-Leute, Studienleitungen etc. sollten von vorn-
herein in den Prozess der Umsetzung der Familienfreundlichkeit eingebunden wer-
den.

- Familienfreundlichkeit erfordert umfassende Genderkompetenz und Basis-
wissen zum familienbewussten Handeln in der Organisation.
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4.1. Checkliste Handlungsfelder, Rahmenbedingungen und

Angebote

Das Engagement einer Hochschule fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf/Studium
und Familie kann in verschiedenen Bereichen ansetzen.

Die folgende Tabelle zeigt eine erste Ubersicht iiber Handlungsfelder und eine Reihe von
Rahmenbedingungen und Angeboten, welche die Familienfreundlichkeit einer Hoch-
schule fordern konnen. Diese Auflistung ist nicht abschliessend zu verstehen.

Handlungsfelder

Rahmenbedingungen und Angebote

Organisationskultur und Fiihrungs-
verstandnis

Strukturelle Verankerung, Fiihrungskompe-
tenz, Genderkompetenz, sensibilisierte Mitar-
beitende, Wertschatzung gegeniiber Familien

Informations- und Kommunikations-
politik

Spezifische Information/Kommunikation
oder Beratung zur Vereinbarkeit von Be-
ruf/Studium und Familie, Offentlichkeitsar-
beit

Produkte

Thematik der Vereinbarkeit Beruf/Studium
und Familie als Gegenstand von Forschung,
Aus- und Weiterbildung, Beratung

Finanzielle Rahmenbedingungen

u.a. Lohngleichheit, Lohntransparenz, nicht-
diskriminierende Lohnbestandteile, Mutter-
schaftsurlaubsentlohnung, Zulagen fiir Kinder

Rahmenbedingungen Arbeitszeit/-ort
und Arbeitsorganisation

Mogliche Reduktion des Beschaftigungsgra-
des und Zeitsouveranitit, ortliche Flexibilitat:
u.a. Teilzeitarbeit, Gleitzeit, Jahresarbeitszeit-
modell, Uberzeithandhabung, familienbe-
darfsorientierte Ferienregelung, Telearbeit

Arbeitsabldufe/-inhalte: Beriicksichtigung der
familiaren Situation bei der Organisation von
Arbeitsabldufen und Terminfestlegung

Familienfreundliche Freistellung von Mitar-
beitenden; u.a. Vaterschaftsurlaub, unbezahl-
ter Elternschaftsurlaub, bezahlter Pflege-
urlaub

Personalrekrutierung und
-entwicklung

Rahmenbedingungen fiir die Rekrutierung
gut/hoch qualifizierter Mitarbeitender (mit
Betreuungspflichten), z.B. Schaffung von Teil-
zeitstellen, Konzeption von Stelleninseraten

Rahmenbedingungen der Personalentwick-
lung, z.B. Mitarbeitendengespriache/Ziel-
vereinbarungsgesprache; Rahmenbedingun-
gen der Nachwuchsférderung

Aktuelle Daten zu Pensen, Lohn, Anzahl Kin-
der, Weiterbildungsnutzung, Beforderung
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Vaterschaft an der Hochschule Beachtung besonderer Bediirfnisse und Anlie-
gen von Minnern mit Betreuungspflichten,
Forderung von bedarfsgerechten Angeboten

Familienerginzende Kinderbetreuung | Angebot von Kinderbetreuungsplatzen oder
(fur Mitarbeitende und Studierende) Unterstiitzung bei der Beschaffung von
Betreuungsplatzen, Beratung, Betreuung in
Notfallsituationen, finanzielle Unterstiitzung,
familienfreundliche Infrastruktur

Angebote spezifisch fiir Betreuungs- | Flexible Studienorganisation, Teilzeitstudium,
pflichtige in Aus-/Weiterbildung E-Learning, Beratungsangebote, finanzielle
Unterstiitzung, Unterstiitzung beim Einstieg
in die Erwerbstatigkeit

Tabelle 3: Handlungsfelder, Rahmenbedingungen und Angebote zur Familienfreundlichkeit

Welche Massnahmen an einer Hochschule umgesetzt werden, ist davon abhéngig, wel-
che familienfreundlichen Rahmenbedingungen an einer Hochschule bereits bestehen
und welche Bediirfnisse Mitarbeitende und Studierende haben. Eine Analyse der beste-
henden Angebote und das Wissen um die familidren Belange und die berufliche Situati-
on oder Ausbildungssituation der Mitarbeitenden und Studierenden sollten am Anfang
der Einfithrung von (weiteren) Massnahmen stehen.

Das Ziel von Massnahmen zur Familienfreundlichkeit an Hochschulen ist es, institutio-
nelle Rahmenbedingungen zu schaffen, die Frauen und Mannern gleichermassen die
Vereinbarkeit von Beruf und/oder Studium und Familie ermoglichen. Es gilt einerseits,
die soziale Mehrbelastung der Frauen, welche aus der gesellschaftlichen Arbeitsteilung
resultiert, durch entlastende Massnahmen zu kompensieren. Andererseits geht es dar-
um, Mannern wie Frauen zu erlauben, trotz anspruchsvoller Berufsarbeit oder Aus- und
Weiterbildung soziale Aufgaben zu {ibernehmen und in Haushalt und Familie aktiv mit-
zuwirken. Die im Folgenden niher beschriebenen Handlungsfelder und familienfreund-
lichen Massnahmen wurden in Anlehnung an die aktuelle Literatur erarbeitet.

Dabei orientiert sich diese Zusammenstellung insbesondere an folgenden Berichten:34

- Fiir die Praxis: Standortvorteil: familiengerechte Hochschule. Spezifische Losun-
gen fiir die familiengerechte Gestaltung der Arbeits- und Studienbedingungen an
deutschen Hochschulen (Berufundfamilie GmbH, 2008),

- Familiengerechte Hochschule. Daten — Herausforderungen — Perspektive (Flaa-
ke/Flessner/Miiller/Pegel, 2008),

- Mehr Dozentinnen an die Fachhochschulen; Empfehlungen und Handlungsvor-
schlage (Barben/Ryter, 2003),

- Geschlechterdifferenz und Nachwuchsforderung in der Wissenschaft. Studie 3 im
Rahmen des SOWI-Disslabors — 2005 (Ulmi/Maurer, 2005),

- Familienfreundliche Massnahmen in Unternehmen. Praxisorientierte Personal-
und Organisationsforschung (Beiten, 2005),

- Familiengerechte Hochschule. Analysen — Konzepte — Perspektiven (Vedder,
2003),

84 Wo andere Literatur verwendet wurde und insbesondere spezifische Daten angegeben werden, findet sich eine Quellenangabe im
Text.
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- Chancengleichheit von Frau und Mann und Gender Studies im Tertiarbereich;
Stand und Massnahmen (Bundesamt fiir Berufsbildung und Technologie BBT und
Staatssekretariat fiir Bildung und Forschung, 2007),

- Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Massnahmen. Kosten-Nutzen-
Analyse (Prognos, 2003).

Wie vielfiltig die konkrete Umsetzung von Massnahmen, welche die Vereinbarkeit for-
dern, sein kann, zeigt sich an den ausgewihlten Praxisbeispielen. Sie illustrieren, wie die
Angebote einzelner Hochschulen aussehen.

Bei der Erstellung dieses Praxishandbuches wurde zu bestimmten Fragestellungen eine
Umfrage bei den schweizerischen Hochschulen gemacht. Dabei wurden z.B. Informatio-
nen gesammelt liber die konkrete Verankerung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium
und Familie, iiber Massnahmen und Projekte zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, iiber Angebote im Bereich familienerginzende Kinderbetreuung fiir Mitarbei-
tende und/oder Studierende und deren Finanzierung sowie iiber die Kommunikation
der diversen Angebote und Regelungen an den Hochschulen. Die Antworten der Hoch-
schulen wurden vergleichend ausgewertet und werden jeweils unter dem Titel «Aus der
Praxis der Schweizer Hochschulen» dargestellt.

4.2. Handlungsfeld Organisationskultur und FUhrungsverstandnis

Eine familienfreundliche Organisation zeichnet sich dadurch aus, dass eine Organisa-
tionskultur und ein Fiihrungsverstindnis gelebt werden, welche die Vereinbarkeit von
Beruf/Studium und Familie unterstiitzen. Eine erfolgreiche familienfreundliche Unter-
nehmenspolitik wird von der Unternehmensleitung getragen. Eine Organisation famili-
enfreundlich zu gestalten, ist eine langfristige Zielsetzung, die systematisch verfolgt wer-
den muss. Ein entscheidender Erfolgsfaktor ist, dass familienorientierte Massnahmen
durch die strategische Ausrichtung der Organisation legitimiert sind. Sie ist in wegwei-
sende, strategische Konzepte integriert und kann so in laufenden Organisations- und
Personalprozessen verankert werden. Dabei sind die Definition und Umsetzung von Zie-
len sowie das entsprechende Controlling fiir die Verankerung und Umsetzung einer fa-
milienfreundlichen Unternehmenspolitik zentral. Es sind verbindliche Ziele mit den
Hochschulleitungen und Fiihrungspersonen zu vereinbaren, und die Zielerreichung ist
einer Erfolgskontrolle zu unterziehen. Hierdurch wird gleichzeitig nach innen wie nach
aussen ein Bekenntnis zur Familienfreundlichkeit und zu den damit zusammen-
hangenden Massnahmen kommuniziert. Fiir eine Hochschule bedeutet dies auch, dass
sich eine familienfreundliche strategische Ausrichtung nicht nur auf Ebene der Organi-
sation, sondern in allen Leistungsbereichen, also in Lehre, Forschung und Beratung,
niederschlagt (vgl. auch Dellers et al., 2003).
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Aus der Praxis der Schweizer Hochschulen

Eine Mehrheit der Hochschulen hat die Vereinbarkeit von Beruf und/oder Studium in
hochschuleigenen «Reglementen» zur Gleichstellung von Frau und Mann verankert.
Bei Hochschulen, welche die Vereinbarkeit umfassend verankert haben, findet sich die
Thematik explizit auch in strategischen Papieren und Verordnungen zum Personal
(Personalpolitik, Personalgesetze/-verordnungen), in Departementsordnungen oder in
Studienordnungen bis hin zum Leitbild. In der Regel finden sich bei Hochschulen, wel-
che die Vereinbarkeit umfassend verankert haben, auch vermehrt umgesetzte oder im
Aufbau befindliche Massnahmen. Einzelne Hochschulen erheben bereits jahrlich Daten
zur Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie und fiihren ein Controlling der ge-
setzten Ziele durch bzw. sind dabei, solche Instrumente einzufiihren.

4.2.1. Flhrungskompetenz

Das Fiihrungsverstiandnis bestimmt wesentlich die Kultur einer Organisation. Dass Fa-
milienfreundlichkeit tiberhaupt Thema und Gegenstand von Massnahmen ist und dass
dafiir Ressourcen bereitgestellt werden, erfordert das Commitment der obersten
Fithrungsebene bzw. der Hochschulleitung/-direktion.

Ob Mitarbeitende oder Studierende familienfreundliche Massnahmen in Anspruch
nehmen, ist entscheidend von der Unterstiitzung der gesamten Fiihrungsebene abhén-
gig. Um eine familienfreundliche Unternehmenskultur zu schaffen, braucht es Fiih-
rungskrafte, welche in ihrem strategischen Handeln und im taglichen Umgang mit den
Mitarbeitenden und Studierenden die Belange der Beschiftigten mit familidren Ver-
pflichtungen beriicksichtigen und unterstiitzen. Die Fiihrungskrifte miissen sensibel
gegeniiber dieser Thematik sein und ein familienbewusstes Verhalten sowie konkretes
Know-how haben.

Eine deutsche Studie im universitaren Bereich (Miiller, 2008) weist nach, dass ein star-
ker Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung der Hochschule als familienfreundlich
durch die Mitarbeitenden und der Unterstiitzung durch die Vorgesetzten besteht. Um-
gekehrt wird die Hochschule nicht als familienfreundlich wahrgenommen, wenn die
Vorgesetzten nicht sensibel und unterstiitzend im Hinblick auf Vereinbarkeitsprobleme
agieren. In derselben Studie wird es als eine Prioritit angesehen, die Vorgesetzten in
Wissenschaft und Verwaltung im Umgang mit der Vereinbarkeit von Beruf und Eltern-
schaft zu sensibilisieren. Dies kann z.B. im Rahmen von Personalentwicklungs-
massnahmen fiir familiengerechtes Fithrungsverhalten umgesetzt werden. Um
familienbewusste und geschlechtssensible Fiihrungskompetenzen zu gewihrleisten, sind
entsprechende Fiihrungsrichtlinien zu entwickeln und die Fithrungskriafte zu
schulen.

Ebenfalls von grosser Bedeutung ist, dass Viter in Fiihrungspositionen betriebliche An-
gebote (z.B. Teilzeit- oder Telearbeit) in Anspruch nehmen, die es ermoglichen, mehr
familiare Pflichten zu iibernehmen. Die Vorbildfunktion von Fiihrungskriften
spielt eine zentrale Rolle. Gemiss Erfahrungen aus diversen Unternehmen (Prognos,
2005) wirkt es sich positiv auf die Sensibilisierung, Akzeptanz und effektive Nutzung
bzw. Umsetzung familienfreundlicher Angebote und Rahmenbedingungen aus, wenn
Mainner in Fiithrungspositionen zugunsten familidrer Pflichten z.B. Teilzeit arbeiten (vgl.
dazu auch Kapitel 4.8. Handlungsfeld Vaterschaft ).

Familienfreundliche Hochschulen: Handlungsfelder und Praxisbeispiele 44/128
Carmen Lack, Nathalie Amstutz, Ursula Meyerhofer




Praxisbeispiel: «Das Goldene Dreirad» — der Preis fiir eine familienfreundliche Fih-
rungsperson der ETH Zirich

Beitrag von Carla Zingg, Stelle fiir Chancengleichheit von Frau und Mann der ETH
Ziirich.

Die Personalverordnung des ETH-Bereichs verlangt von der ETH in Art 11, Abs. e) ge-
eignete Massnahmen «zur Schaffung von Arbeitsbedingungen, die es den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern erlauben, ithre Verantwortung in Familie und Gesellschaft
wahrzunehmen».

Eine 2005 an der ETHZ entwickelte Ausstellung zum Thema «work-life-balance»
machte bewusst, dass das bestehende Angebot der ETH sehr fortschrittlich, aber bei
Mitarbeitenden und Vorgesetzten zu wenig bekannt ist. Beispielsweise bietet die Stif-
tung kihz (Kinderbetreuung im Hochschulraum Ziirich), an der die ETH neben der
Universitdat Ziirich und der Pddagogischen Hochschule beteiligt ist, ein beachtliches
Kinderbetreuungsangebot, das auch Ferienaktivitdten fiir Schulkinder umfasst und
laufend ausgebaut wird. Verschiedenste Arbeitszeitmodelle werden gelebt: Es gibt Bei-
spiele fiir Teilzeit in leitender Funktion, Jobsharing oder Telearbeit. Bezahlte und unbe-
zahlte Urlaube kénnen in Anspruch genommen werden. Voraussetzung fiir individuell
angepasste Arbeitszeiten ist jedoch immer das Einverstdndnis der Vorgesetzten. Die
Haltung der oder des Vorgesetzten ist also ganz entscheidend fiir ein familienfreundli-
ches Arbeitsumfeld. Er oder sie kann die Arbeitsbedingungen so gestalten, dass Arbeit
und Familienleben gut miteinander zu vereinbaren sind.

Der Preis «Das Goldene Dreirad», der im Jahr 2007 von der Akademischen Vereini-
gung des Mittelbaus (AVETH) und der Stelle fiir Chancengleichheit (Equal!) ins Leben
gerufen wurde, will vorbildliche Fiihrungspersonlichkeiten auszeichnen. Alle Mitarbei-
tenden der ETH Ziirich haben die Moglichkeit, Fiihrungspersonlichkeiten vorzuschla-
gen. Fiir die Beurteilung der Familienfreundlichkeit einer Fiihrungsperson wurden
Kriterien bzw. Fragestellungen erarbeitet:

Arbeitszeiten: Sind die Arbeitszeiten flexibel? Gibt es nur in Ausnahmefdllen Abend-
termine? Wie flexibel ist der/die Vorgesetzte im Umgang mit familidren Notfdllen? Ist
Teilzeitarbeit moglich, wenn Sie das wiinschen?

Organisation: Werden die wichtigen Treffen zu familienfreundlichen Zeiten (zwischen
9.00 und 17.00 Uhr) anberaumt? Werden bei der Urlaubsplanung Ferienzeiten beriick-
sichtigt? Erfolgt die Neuorganisation aufgrund von Mutter-/Vaterschaftsurlaub struk-
turiert und gemeinsam mit der Gruppe? Ist Heimarbeit moglich?

Fiihrung: Geht der/die Vorgesetzte die sich abzeichnenden Verdnderungen in der
Gruppe aktiv und im Dialog mit allen Beteiligten an? Ist Zielerreichung wichtiger als
«abgesessene» Arbeitszeit? Beteiligt sich die Fiihrungskraft aktiv an der Karrierepla-
nung? Ist die Forschungsgruppe in ihrem Forschungsbereich erfolgreich?

Personliche Einstellung: Haben Eltern alles in allem das Gefiihl, ein gleichberechtigter
und gleich angesehener Teil der Gruppe zu sein? Hat Ihr/e Vorgesetzte/r Kenntnis iiber
Ihre Familiensituation? Ist der Besuch der Kinder erlaubt oder sogar erwiinscht?

Der Preis loste innerhalb einzelner Institute rege Diskussionen dariiber aus, was man
unter Familienfreundlichkeit versteht.

Eine Jury bestehend aus einer Vertreterin von IBM Research Riischlikon, je einem Mit-
glied der Schulleitung, des Personalverbandes, des Human Resource Management, des
AVETH und der Stelle fiir Chancengleichheit bestimmt den oder die Preistrdger/in. Der
Prdsident verlieh den ersten Preis personlich und betonte die Bedeutung einer familien-
freundlichen Fiihrungskultur. Der Preis wird kiinftig jedes Jahr vergeben.
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4.2.2. Sensibilisierung der Mitarbeitenden und Studierenden

Eine familienfreundliche Organisationskultur kann nur gedeihen, wenn sie von den Mit-
arbeitenden und Studierenden getragen wird. Ein familienfreundliches Betriebsklima
zeichnet sich aus durch die Beriicksichtigung und Akzeptanz der familidren Verpflich-
tungen vonseiten der (anderen) Mitarbeitenden und Studierenden. Viele familien-
freundliche Massnahmen setzen Verstdndnis, Riicksichtnahme und gegenseitige Ab-
sprachen voraus. Ziel der Unternehmenspolitik sollte es sein, nicht nur die Akzeptanz
unter den Mitarbeitenden und Studierenden beziiglich der Familienpflichten zu fordern,
sondern auch der individuellen Situation aller Mitarbeitenden moglichst gerecht zu
werden. Von familienfreundlichen Angeboten, z.B. flexiblen Arbeitszeiten oder Telear-
beitspliatzen, konnen auch andere Mitarbeitende profitieren. Fiir die Sensibilisierung ist
es wichtig, unterschiedliche Adressatinnen und Adressaten zu befragen, Familien-
freundlichkeit in unterschiedlichen Kommunikationsmedien zu thematisieren und dabei
sichtbar zu machen, was an konkreten Massnahmen bereits angeboten wird bzw. in Pla-
nung ist.

Praxisbeispiel: Sensibilisierungskampagne beziglich Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Freizeit an der Universitat Basel

Beitrag mit Unterstiitzung von Christa Sonderegger, Leiterin Ressort Chancengleich-
heit der Universitdt Basel.

Im Zusammenhang mit dem 10-jdhrigen Jubildum des Ressorts Chancengleichheit der
Universitdt Basel wurde im Jahr 2008 eine gross angelegte Sensibilisierungsinitiative
zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie lanciert. Im Rahmen dieser Initiative
wurde eine Ausstellung mit dem Titel «Life Balance, Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Freizeit» organisiert. Das Konzept zur Ausstellung wurde von der ETH Ziirich
tibernommen. Die Ausstellung wird unter gemeinsamer Trdgerschaft der Ressorts
Chancengleichheit und Personal der Universitdt Basel durchgefiihrt. (Detaillierte In-
formationen unter: www.zuv.unibas.ch/chancengleichheit/aktuelles/aktuell.html.)

Eine Organisation, die Familien und insbesondere den Familien ihrer Mitarbeitenden
gegeniiber explizit Wertschiatzung entgegenbringt, fordert ein familienfreundliches
Umfeld und ebenso ein gutes Arbeitsklima. Wertschiatzung kann sich z.B. dadurch aus-
driicken, dass besondere Anlisse fiir Familien und Kinder der Mitarbeitenden durchge-
fiihrt werden. Solche Anldsse konnen Feste fiir Mitarbeitende und ihre Angehorigen
sein. Ebenfalls wird durch die Durchfiihrung von Tochtertagen bzw. Tochter/Sohn-
Tagen sichtbar gemacht, dass an den Hochschulen Menschen mit Familie arbeiten.

Aus der Praxis der Schweizer Hochschulen
Tochter/Sohn-Tage

Viele Hochschulen veranstalten regelmdssig Tochtertage oder Tochter/Sohn-Tage.
Meistens werden diese Anldsse im Rahmen des Nationalen Tochtertages (vgl.
wwuw.tochtertag.ch) durchgefiihrt. Schulkinder sind an diesem Tag von der Schule
freigestellt. An Tochtertagen und Tochter/Sohn-Tagen finden verschiedene Aktivitdten
statt. Meist bekommen die Kinder Einsicht in die Arbeit ihrer Eltern oder Verwandten
oder auch in die Welt der Studierenden. Hochschulen berichten, dass diese Anldsse
meist beliebt und gut besucht sind. Einzelne Hochschulen fiihren diese Anldsse fiir
Mddchen und Jungen, viele aber nur fiir Mddchen durch. Begriindung fiir einen aus-
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schliesslichen Tochtertag ist, dass die Aussicht, ein Leben lang berufstdtig zu sein, fiir
viele Mddchen weniger selbstverstdndlich ist, fiir viele Knaben ist dies jedoch eine
normale Vorstellung. Dafiir denken Knaben weniger dariiber nach, wie sie spdter ithr
Erwerbs- und Familienleben verbinden kénnen. Deshalb sollten Knaben mit anderen
Massnahmen bei ihrer Lebensplanung bzw. -vorstellung unterstiitzt werden. Eine Ak-
tivitdt kann in diesem Zusammenhang sein, dass mit Knaben in den Schulen spezielle
Programme zum Thema Chancengleichheit und Lebensentwiirfe von Mdnnern durch-
gefiihrt werden.

4.3. Handlungsfeld Informations- und Kommunikationspolitik

Eine gezielte Informations- und Kommunikationspolitik ist ein wesentlicher Baustein
zur Forderung der Familienfreundlichkeit. Die betroffenen Personen iiber die Vorberei-
tung und das Angebot an Massnahmen zu informieren, ist die Grundlage fiir eine erfolg-
reiche Umsetzung. Sie dient der Sensibilisierung, betont die Wichtigkeit des Themas und
fordert die Akzeptanz von Massnahmen. Neben einer addquaten internen Informations-
und Kommunikationspolitik ist auch die Kommunikation und Information gegen aussen
wichtig, z.B. im Rahmen von Offentlichkeitsarbeit.

4.3.1. Information und Kommunikation intern

Die interne Information und Kommunikation betrifft einerseits bestehende Kommuni-
kationsprozesse und -kanile sowie allenfalls neu zu schaffende. Sie kann sich an eine
grosse Zahl von Personen richten, nur bestimmte Gruppen einbeziehen oder Einzelper-
sonen betreffen. Fiir die Kommunikation von bzw. Information iiber Vereinbarkeitsthe-
men kann das Internet/Intranet genutzt werden, indem z.B. Informationsseiten erstellt
oder aktuelle Informationen versandt werden (Webseiten, Newsletters etc.). Effektiv
sind auch Broschiiren oder Merkblatter, die dem Zielpublikum zur Verfiigung stehen
oder verteilt werden (z.B. Beilagen zu Vertriagen oder Studienfiihrer). Ein gewisses Mass
an Kommunikation und Information findet immer auch dann statt, wenn strategische
Papiere, Reglemente, Verordnungen etc. kommuniziert werden, welche die Vereinbar-
keitsthematik einbeziehen.

Praxisbeispiel: <FAQ» der Gleichstellungsstellen der Hochschulen der Westschweiz und
des Tessins

Die Delegierten der Gleichstellungsstellen der Hochschulen der Westschweiz und des
Tessins treffen sich regelmdssig. Ein Ergebnis dieses Austausches ist eine Informati-
onsschrift mit dem Titel «FAQ — Foire aux question - Bureaux de l'égalité des hautes
écoles en Suisse latine», in welcher die (thnen) am hdufigsten gestellten Fragen behan-
delt werden. Neben anderen Gleichstellungsthemen befinden sich auch viele Informa-
tionen in der Publikation, welche fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie relevant
sind; z.B. Bestimmungen rund um die Elternschaft (Mutterschaftsurlaub, Vater-
schaftsurlaub, Kinderzulagen etc.), Informationen zu flexiblen Arbeits- und Studienzei-
ten, gesetzliche Bestimmungen sowie Verweise auf Adressen von wichtigen Anlaufstel-
len, z.B. betreffend Notfallbetreuung von Kindern oder Beratung und Unterstiitzung in
finanzieller Hinsicht. Die «FAQ» kann iiber alle Webseiten der Gleichstellungsstellen
der Westschweizer und Tessiner Hochschulen abgerufen werden (vgl. Kapitel 7).
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Aus der Praxis der Schweizer Hochschulen
Information und Kommunikation fiir Mitarbeitende und Studierende

Bei den meisten Hochschulen gibt es Dokumente und Webseiten, die explizit im Zu-
sammenhang mit Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Beruf und Elternschaft stehen.
Die Dokumente/Webseiten beinhalten unterschiedliche Themen und haben unter-
schiedliche Adressatinnen und Adressaten. Bei einigen beziehen sich die Informationen
ausschliesslich auf das Thema Kinderbetreuung. Bei anderen werden (zusdtzlich) In-
formationen zur Elternschaft an Hochschulen veroffentlicht, die sich an Studierende
und Mitarbeitende oder auch nur an Mitarbeitende richten. So finden sich z.B. Infor-
mationen zu Bestimmungen zu Mutterschaftsurlaub, Vaterschaft, Kinderbetreuung
sowie Angaben zu Informations- und Beratungsangeboten. Einige Hochschulen halten
Informationen in Papierform (Broschiiren, Merkbldtter, Flyer) bereit.

Einige ausgewdhlte Beispiele zeigen, wie Formen und Inhalte von Informationen aus-
sehen konnen:

Praxisbeispiel: Broschiire «Studieren & Arbeiten mit Kind an der Universitat Bern»

Die Abteilung fiir die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern der Universitdt Bern hat
im Jahr 200735 eine Broschiire mit dem Titel «Studieren & Arbeiten mit Kind an der
Universitdt Bern» herausgegeben. Der erste Teil richtet sich an Studierende. Dort wer-
den u.a. Fragen behandelt, wie der Studienabschluss bei Schwangerschaft wdhrend des
Studiums zu planen ist: Ist z.B. eine Beurlaubung oder eine Exmatrikulation giinstiger?
Welche finanziellen Unterstiitzungsmaglichkeiten gibt es? Welche Rechte hat der wer-
dende Vater? Der zweite Teil informiert Mitarbeitende der Universitdt iiber rechtliche
Bestimmungen z.B. im Hinblick auf den Mutterschaftsurlaub und auf Stellvertretungs-
regelungen oder auch hinsichtlich der Bedingungen einer teilzeitlichen Anstellung auf
einer Drittmittelstelle. Es finden sich Informationen zu Betreuungszulagen oder
Betreuungsmoglichkeiten inner- und ausserhalb der Universitdt und dariiber,
was Vorgesetzte bei Mutter- bzw. Vaterschaft wissen miissen. Im dritten Teil werden
universitdre, private, stddtische und kantonale Kinderbetreuungsmoglichkeiten
aufgefiihrt. Im vierten Teil findet sich eine Auswahl von Beratungsstellen und
Literaturhinweisen  sowie eine Auflistung wvon gesetzlichen Grundlagen
(www.gleichstellung.unibe.ch).

% Aktualisiert Februar 2009.
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mit Kind an
der Universitat Bern

Abbildung 4: Broschire «Studieren & Arbeiten mit Kind an der Universitat Bern»

Praxisbeispiel: «Kinder und Universitat — Informationen fir (zukinftige) Mutter und Va-
ter» der Universitat St. Gallen

Eine Broschiire unter dem Titel «Kinder und Universitat - Informationen fiir (zukiinfti-
ge) Miitter und Viter» wird von der Fachstelle fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mdnnern der Universitdt St. Gallen zur Verfiigung gestellt. Sie enthdlt Informationen
zu Mutter- und Vaterschaft im Zusammenhang mit dem Studium (z.B. Priifungsrege-
lungen), dem wissenschaftlichen Arbeiten (z.B. betreffend Stipendien des National-
fonds) sowie massgebende Anstellungsbedingungen fiir Mitarbeitende mit Familien-
pflichten. Sie spricht auch Fragestellungen wie Rollenverteilung («fairplay at home»)
oder den Umgang mit Herausforderungen (z.B. Uberforderung, Schuldgefiihle) an und
verweist auf unterstiitzende Stellen. Die Broschiire wendet sich dabei explizit an (wer-
dende) Eltern in unterschiedlichen Situationen (z.B. auch an Alleinerziehende, Auslan-
derinnen und Ausldander etc.) (www.gleichstellung.unisg.ch).
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Adressen

Abbildung 5: Broschiire «Kinder und Universitat — Informationen fiir (zuklnftige) Matter und Vater» der
Universitat St. Gallen

Praxisbeispiel: Webseite zum Kinderbetreuungsangebot der Zircher Hochschule fir
Angewandte Wissenschaften (ZHAW)

Die Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften ZHAW, Fachhochschule Zii-
rich, stellt ihren Angehorigen Betreuungspldtze in Krippen an zwei Standorten zur Ver-
fiigung (Wddenswil und Winterthur). Eine Webseite der ZHAW gibt Auskunft iiber die
Kinderkrippen bzw. -tagesstdtten an den Standorten und enthdlt auch Informationen
itber Platzkontingente, Finanzierung, Offnungszeiten und Trégerschaft. Zudem werden
Links zu den Webseiten der Kinderkrippen/-tagesstdtten aufgefiihrt (www.zhaw.ch).

Praxisbeispiel: Webseite des Buros flr Chancengleichheit der Universitat Lausanne

Die Universitdt Lausanne stellt auf der Webseite des Biiros fiir Chancengleichheit —
Bureau de légalité des chances — umfassende Informationen zur Elternschaft zur Ver-
fiigung. Dort finden sich Informationen tiber Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub,
Urlaub im Krankheitsfall des Kindes, Elternschaftsurlaub, Stellvertretung etc.

(www.unil.ch).

Ein Instrument der Kommunikations- und Informationspolitik sind Stellen, die gezielt
zum Thema Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie informieren und beraten
und in Konfliktfillen weiterhelfen. Hochschulen konnen eine eigene Anlaufstelle auf-
bauen, in welcher eine Expertin, ein Experte Beratung zu den verschiedenen Fragestel-
lungen der Vereinbarkeit von Beruf oder Studium und Familie anbietet. Fiir gewisse
Fragestellungen kann auch eine Stelle im Personalwesen zustindig sein, oder es werden
externe Beratungen vermittelt (z.B. kantonale Gleichstellungsstellen).
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Praxisbeispiel: Beratung zum Thema Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie der
Abteilung Gleichstellung der Universitat Zarich

Beitrag mit Unterstiitzung von Iris Rothdusler, wissenschaftliche Mitarbeiterin der
Abteilung Gleichstellung der Universitdt Ziirich.

An die Abteilung Gleichstellung der Universitdt Ziirich gelangen u.a. auch Fragen zur
Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie. Sie werden von einer fiir diese Thema-
tik zustandigen Mitarbeiterin bearbeitet, die iiber das Bundesprogramm Chancen-
gleichheit finanziert wird.

Zur Veranschaulichung werden von mehreren beschriebenen Beratungssituationen
zwet kurz dargestellt:

- Eine ausldandische Bachelor-Studentin benotigte verschiedene Informationen auf-
grund ihrer Schwangerschaft. Dabei ging es aufgrund threr Situation u.a. um die
Fragen «Wie lange kann ich mich beurlauben lassen?», «Was passiert mit meiner
Aufenthaltsbewilligung ?»

- In einer weiteren Beratungssituation hatte eine schwangere Doktorandin der Uni-
versitdt Ziirich aufgrund des (zurzeit immer noch) knappen Angebotes an Krip-
penpldtzen Miihe, einen Betreuungsplatz zu finden. Da die Abteilung Gleichstellung
liber sogenannte «Jokerpldtze» (sechs Pldtze pro Jahr) fiir die Kindertagesstdtten
der Stiftung kihz (Kinderbetreuung im Hochschulraum Ziirich) verfiigt, konnte sie
der Betroffenen zu einem Krippenplatz verhelfen.

Die Probleme, welche an die Beratungsstelle herangetragen werden, sind vielfaltig und
kommen von Mitarbeitenden und von Studierenden. Die Erfahrung zeigt, dass es sich
oft um individuelle und mehrschichtige Probleme handelt. Meist konnen auf das Indi-
viduum zugeschnittene Losungen gefunden werden. Manchmal ist auch juristisches
Know-how nétig; dann werden die betroffenen Personen an geeignete Stellen weiter-
verwiesen; dies konnen interne oder externe Expertinnen, Experten sein, z. B. Juristin-
nen — namentlich die kantonale Schlichtungsstelle nach Gleichstellungsgesetz.
Aus Sicht von Iris Rothdusler, wissenschaftliche Mitarbeiterin der Abteilung Gleichstel-
lung, u.a. zustdndig fiir Fragestellungen zur Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familie, sollte der Informationsbedarf mindestens durch Merkbldtter und Internetsei-
ten abgedeckt werden, um die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie zu for-
dern.

Beratungs- und Informationsleistungen konnen auch im Rahmen von spezifischen
Veranstaltungsangeboten (z.B. Kurse, Workshops) oder durch Informationen an
Einfiilhrungsveranstaltungen fiir Mitarbeitende oder Studierende erbracht werden.

4.3.2. Information und Kommunikation extern

Ziel der externen Information und Kommunikation ist es, hochschulexterne Adressatin-
nen und Adressaten zum Thema Familienfreundlichkeit einer Organisation iiber be-
stimmte Kanile (Presseinformation, Newsletter etc.) zu informieren. Zur externen
Kommunikation kann gehoren, dass sich eine Organisation z.B. in (externen) Projekten
oder an Veranstaltungen zum Thema Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie
engagiert. Externe Kommunikation geht einher mit der Sensibilisierung der Offentlich-
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keit und mit dem Statement einer Hochschule — gegen aussen und innen — fiir Familien-
freundlichkeit.

Praxisbeispiel: Engagement im «Round Table Familienfreundliche Wirtschaftsregion
Basel» der Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW

Ende 2006 hat sich der «Round Table Familienfreundliche Wirtschaftsregion Basel»
formiert, dem regionale Wirtschaftsverbdnde, Unternehmen und Verwaltungsstellen
angehoren.3® Ziel des Round Table ist es, die Region als familienfreundliche Wirt-
schaftsregion zu positionieren und bekannt zu machen. Dafiir werden Akteurinnen und
Akteure besser miteinander vernetzt und gezielte Projekte durchgefiihrt, die u.a. Be-
triebe auf dem Weg zu einer familienfreundlichen Unternehmenspolitik unterstiitzen.
Die Arbeit des Round Table wird von Promotorinnen und Promotoren unterstiitzt.
Diese setzen sich in der Offentlichkeit wie auch im eigenen Betrieb fiir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ein. Die Fachhochschule Nordwestschweiz engagiert sich im
Rahmen des «Round Table Familienfreundliche Wirtschaftsregion Basel» als Promoto-
rin. An der letzten Tagung der «Familienfreundlichen Wirtschaftsregion Basel» warb
Richard Biihrer, Direktionsprdsident der FHNW, fiir das Engagement im Bereich Fa-
milienfreundlichkeit. Eine interne Bestandesaufnahme der FHNW im Jahre 2007 er-
gab, dass die Fachhochschule fiir Mitarbeitende und Studierende viele Rahmenbedin-
gungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie bietet, dass aber
Handlungsbedarf besteht. Motiv fiir die FHNW, sich am «Round Table Familien-
freundliche Wirtschaftsregion Basel» zu engagieren, ist, dass der Standort Nordwest-
schweiz durch Familienfreundlichkeit gestdrkt werden soll. (Informationen zum Round
Table unter: www.familienfreundliche-wirtschaftsregion-basel.ch)

4.4. Handlungsfeld Forschung, Aus- und Weiterbildung und Beratung

Zur familienfreundlichen Ausrichtung einer Hochschule gehort, dass sie das Thema Fa-
milienfreundlichkeit von Organisationen und Unternehmen bzw. die Vereinbarkeit von
Beruf oder Studium und Betreuungspflichten in all ihre Leistungsbereiche, also in Lehre,
Forschung und Beratung, aufnimmt. Es ist davon auszugehen, dass an schweizerischen
Hochschulen bereits einiges an Wissen generiert wurde. Dieses Know-how gilt es sicht-
bar zu machen, das Wissen weiterzugeben, z.B. in der Aus- und Weiterbildung, in Stu-
dierendenprojekten und Abschlussarbeiten oder in Beratungsprojekten, und gleichzeitig
die Thematik in den Leistungsbereichen zu verankern. Es ist systematisch zu eruieren
und zu dokumentieren, wo und in welcher Form in der Forschung und Entwicklung, in
Beratungsmandaten sowie in der Aus- und Weiterbildung solche Themen bearbeitet
wurden bzw. werden und wie dieses Wissen weiterverwertet werden kann, um die Fami-
lienfreundlichkeit an der eigenen Hochschule zu fordern.

% Die Koordination des Round Table lauft tber die Abteilung Gleichstellung und Integration des Préasidialdepartements des Kantons
Basel-Stadt.
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Praxisbeispiel: Diplomarbeit von Studierenden zum Thema Mutterschaft und Studium an
der Universitat Genf: Broschire zur Vereinbarkeit von Studium und Familie

Beitrag mit Unterstiitzung von Eliane Barth, wissenschaftliche Mitarbeiterin des Biiros
fiir Chancengleichheit der Universitdt Genf; Edmée Ollagnier, Leiterin Lehre und For-
schung, FAPSE, Universitdt Genf.

An der Universitdt Genf haben zwei Studentinnen an der «Faculté de Psychologie et des
Sciences de UEducation (FAPSE)» im Jahr 2005 im Rahmen einer Diplomarbeit Inter-
views durchgefiihrt mit zwolf Miittern, die sich im Studium befinden bzw. befanden.
Der Titel der Diplomarbeit ist «Mutterschaft und Universitdtsstudium» (Maternité et
études universitaires: étude prospective a la FAPSE). 37 Die Arbeit wurde in Zusam-
menarbeit mit der Studierendenvereinigung (Conférence Universitaire des Associati-
ons Etudiante-e-s) zu einer Broschiire «Comment les aider a concilier vie de famille et
études universitaires» verarbeitet, die allen Studierenden iiber die Webseite des Biiros
fiir Gleichstellung der Universitdit Genf zur Verfiigung steht. Die Broschiire hat das

Ziel, die Bedingungen von studierenden Eltern an der Universitdat Genf sichtbar und die

Schwierigkeiten, auf die sie treffen, bewusst zu machen und zu einer Verbesserung bei-

zutragen. Es wird aufgezeigt, dass das Studium mit Kind viele Herausforderungen

birgt. Trotz unterschiedlicher Ausgangslagen liessen sich bei den Befragten Gemein-
samkeiten feststellen.

Gemeinsam ist allen die Herausforderung, die Kinderbetreuung zu organisieren. Die

meistgenannten Schwierigkeiten sind:

- Ermiidung und Uberanstrengung aufgrund mangelnder Freizeit und Erholung,

- dass sich alle studierenden Miitter oft allein und isoliert fiihlen,

- einen Betreuungsplatz zu finden (Wartelisten der Betreuungsstdtten),

- unpassende Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen,

- fehlende Betreuung wdhrend der Semesterferien,

- fehlende Notfallbetreuung bei Krankheit der Kinder,

- Zeitmangel, der z.B. zu verspdteten Abgaben von schriftlichen Arbeiten fiihrt,

- fehlende Zeit fiir Erwerbsarbeit,

- schwierige finanzielle Situationen.

Wiinsche und Empfehlungen zur Verbesserung der Situation der Studierenden mit

Kind wurden an diverse Adressatinnen und Adressaten abgegeben:

- Als allgemein sehr wichtig empfunden wird die Sensibilisierung aller Akteurinnen
und Akteuren an der Hochschule.

- An das Rektorat wird die Empfehlung gerichtet, grundsdtzlich Daten iiber Studie-
rende mit Kind und insbesondere iiber ihre finanzielle Situation zu erheben und
diese Studierenden ggf. finanziell zu unterstiitzen. Dabei sei eine kurzfristige und
«unkomplizierte» finanzielle Hilfe wichtig.

- Gewiinscht wird eine Internetplattform fiir Eltern.

- Den Gleichstellungsverantwortlichen wird empfohlen, Angebote fiir die Kinder-
betreuung zu fordern.

- U. a. wiinscht man sich von Studierendenvereinigungen Massnahmen zur Integra-
tion.

- An die Professorinnen und Professoren/Dozierenden wird die Empfehlung gerich-
tet, die Bedingungen der Studienorganisation (Abgabefristen, Absenzenregelungen
etc.) flexibler zu handhaben.

(Dokument unter: www.unige.ch/rectorat/egalite/travail-famille/parents-etudiants)

87 Velletri, J., Vuillemier A., 2005: «Maternité et études universitaires: étude prospective a la FAPSE». Diplomarbeit, Universitat Genf.
Faculté de Psychologie et des Sciences de 'Education (FAPSE).
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4.5. Handlungsfeld Rahmenbedingungen

Finanzielle Sicherheit ist fiir Frauen wie fiir Manner eine wesentliche Grundlage fiir die
Familiengriindung und Wahrnehmung von Familienverpflichtungen. Die finanzielle
Situation ist auf mehreren Ebenen massgebend: Sie kann die Anstellungsverhiltnisse
von Mannern und Frauen betreffen, die Berufs- und Familienarbeit aufteilen wollen
(oder miissen). Gerade bei Teilzeitarbeit ist zu klaren, ob eine qualifizierte und besser
bezahlte Berufstitigkeit auch in Teilzeitpositionen moglich ist (vgl. dazu auch Kapitel
4.7.2. Personalentwicklung). Fiir Mitarbeitende und Studierende einer Hochschule sind
zudem die finanziellen Rahmenbedingungen fiir eine externe Kinderbetreuung relevant
(vgl. dazu auch Kapitel 4.9. Handlungsfeld familienergdnzende Kinderbetreuung ). Fiir
Vater kann Familienfreundlichkeit bedeuten, dass sie einen bezahlten Vaterschaftsur-
laub beziehen konnen (vgl. dazu Kapitel 4.6.4. Ferienzeitgestaltung und familienbezo-
gene Freistellung).

Wie in Kapitel 1 dargestellt, wird das Lohngefille zwischen den Geschlechtern durch die
Besonderheiten der weiblichen Erwerbstatigkeit wie langere Unterbriiche aus familidren
Griinden (und damit verbunden das Dienstalter und die Berufserfahrung) stark beein-
flusst.

An Hochschulen wird das Lohngefille zwischen Mannern und Frauen sowohl von der
«vertraglichen Segregation» wie auch von der «vertikalen Segregation» beeinflusst: Ver-
tragliche Segregation bedeutet, dass Frauen tendenziell mit kleineren Pensen angestellt
sind und im Vergleich mit Mannern auf allen Stufen des akademischen Qualifikations-
prozesses kiirzere Anstellungen mit einer durchschnittlich niedrigeren Eintrittsposition
und einem hoheren Austrittsrisiko innehaben. Vertikale Segregation bedeutet dagegen,
dass grundsatzlich weniger Frauen als Manner in besser bezahlten Funktionen zu finden
sind. Dies wirft Fragen der Lohngleichheit und der finanziellen Existenzsicherung auf.
Der Grundsatz der Lohngleichheit fiir Frau und Mann ist in der Bundesverfassung und
im Gleichstellungsgesetz (GIG) verankert. Gemass GIG gilt das Diskriminierungsverbot
u.a. fiir die Entlohnung®. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diirfen aufgrund ihres
Geschlechts weder direkt noch indirekt benachteiligt werden, namentlich nicht unter
Berufung auf den Zivilstand, auf die familidre Situation oder, bei Arbeitnehmerinnen,
auf eine Schwangerschaft. Die rechtliche Klagemdglichkeit bezieht sich jeweils auf Fille,
in denen ein Geschlecht in einem Berufsfeld mit Unterreprasentation vertreten ist.

Trotz gesetzlicher Verankerung sind die Lohnunterschiede in der Schweiz noch gross.
Frauen verdienen durchschnittlich 20% weniger als Manner. Kaderfrauen verdienen
sogar bis zu 30% weniger. Gemaiss einer Studie, die das Bundesamt fiir Statistik zusam-
men mit dem Eidgenossischen Biiro fiir Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) in
Auftrag gegeben hat, konnen rund 60% des immer noch bestehenden Lohnunterschieds
zwischen Frauen und Miannern durch objektive Faktoren erklart werden. Rund 40% des
Lohnunterschieds konnen allerdings nicht gerechtfertigt werden und sind als Lohndis-
kriminierung zu werten (Biiro fiir arbeits- und sozialpolitische Studien BASS, 2008).

Die Lohngleichheit und Verteilung der Lohnsummen zwischen den Geschlechtern miis-
sen, wie in der Schweiz allgemein, auch an den Hochschulen nach wie vor ein zentrales
Thema sein. Hier sollten Handlungsfelder und Massnahmen angesprochen werden, wel-
che Lohngleichheit generell sowie Salarentstehung und -bestandteile betreffen.

3% Es gilt ebenfalls fir die Anstellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Arbeitsbedingungen, Aus- und Weiterbildung, Beférderung und
Entlassung; vgl. www.gleichstellungsgesetz.ch.
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Anzumerken ist, dass sich die Bestimmungen zum Lohn und zu weiteren Anstellungsbe-
dingungen der Hochschulen neben dem Obligationenrecht und dem Arbeitsgesetz an
eigenen Reglementen orientieren konnen. Solche Unterschiede werden hier nicht im
Detail dargestellt.

4.5.1. Lohngerechtigkeit und Lohnsystem

Die Lohngleichheit zwischen Frauen und Mainnern ist eine gleichstellungsrelevante
Grundvoraussetzung und fiir die Familienfreundlichkeit einer Organisation aufgrund
verschiedener Aspekte relevant. Lohndiskriminierung zementiert das Lohngefaille und
trifft Personen unter gewissen Lebensumstinden in besonderem Masse, z.B. alleinerzie-
hende Miitter, die sich oft in schwierigen finanziellen Verhéltnissen befinden. Sie stellt
ein Hindernis fiir das partnerschaftliche Aufteilen von Erwerbs- und Familienarbeit zwi-
schen Frauen und Mannern dar und hindert Frauen daran, (vermehrt) erwerbstitig zu
sein. Lohngleichheit ist zudem Basis fiir die gleichgewichtige Partizipation der Ge-
schlechter am 6konomischen und hierarchischen Gefiige einer Organisation. Die Lohn-
gleichheit bzw. ein diesbeziigliches Diskriminierungsverbot sollte auf Hochschul-
ebene verankert sein. Das Diskriminierungsverbot sollte sich dabei explizit auch auf den
Lohn und bestimmte Merkmale wie Geschlecht, Teilzeit, Familienstand etc. beziehen.
Die Umsetzung der Lohngleichheit sollte als integrativer Bestandteil zum Personal-
management und zur Fithrungskompetenz gehoren.

Die Ausgestaltung der Lohnsysteme ist an den schweizerischen Hochschulen unter-
schiedlich. Jedoch sind oft dhnliche Faktoren fiir die Bestimmung der Lohne massge-
bend, z.B. die Anforderungen der Funktion oder die Erfahrung und Leistungsausweise,
spezielle Kenntnisse, Fahigkeiten und besondere Eignungen fiir die Stelle. Massgebend
konnen auch der Marktwert, die Anforderungen der Téatigkeit im Vergleich mit anderen
Stellen derselben Funktionsstufe oder der Vergleich der Mitarbeitenden im Team der-
selben Funktionsstufe sein. Die Lohnentwicklung erfolgt meist im Zusammenhang mit
zunehmender Erfahrung (durch die Téatigkeit oder Weiterbildung etc.) und durch die
erbrachte Leistung.

Eine wesentliche Grundlage, um eine Diskriminierung von Mitarbeitenden zu verhin-
dern, ist die Lohntransparenz. Dazu gehort Information iiber das Lohnsystem und
dessen Verstandlichkeit. Die Lohntransparenz allein gewahrleistet jedoch noch keine
«Nicht-Diskriminierung». Wird sie umfassend verstanden, entspricht sie mehr als nur
einer Offenlegung von Richtlinien zur «Lohneinstufung». Es sollte auch transparent
sein, inwiefern eine einheitliche Handhabung sichergestellt und wie die Einstufung im
Einzelfall tatsachlich gehandhabt wird. Denn jedes Lohnsystem bietet einen gewissen
Spielraum fiir indirekte Diskriminierung, sowohl was die Ausgestaltung oder Anwen-
dung als auch die Auslegung der Spielraume betrifft.

Potenzial fiir Diskriminierung bieten u.a. Teilzeitarbeit oder Unterbriiche in der
beruflichen Laufbahn, die aufgrund von Betreuungspflichten zustande kommen, wenn
Betreuungstatigkeiten bei der Einreihung in Funktionsstufen nicht adaquat als Erfah-
rung angerechnet werden. Auch Lohnbestandteile wie Leistungspramien, funktionsbe-
zogene Zulagen (z.B. bei Ubernahme von zusitzlichen Aufgaben) oder Treueprimien
konnen Diskriminierungspotenzial haben, da z.B. Mitarbeitende mit Familienverpflich-
tungen oder Teilzeitarbeitende geringere Chancen auf Leistungs- oder Treuepramien
haben.

Ob tatsachliche Lohngleichheit existiert, ist zu iiberpriifen. Daten, die fiir die Lohn-
gleichheit relevant sind, sowie verborgenes Diskriminierungspotenzial von Lohneinrei-
hung und Lohnbestandteilen sind zu analysieren. Mit speziell dafiir entwickelten Instru-
menten kann die Uberpriifung der Lohngleichheit unterstiitzt werden. Eine offi-

Familienfreundliche Hochschulen: Handlungsfelder und Praxisbeispiele 55/128
Carmen Lack, Nathalie Amstutz, Ursula Meyerhofer



zielle Uberpriifung der Lohngleichheit stellt nicht nur die Lohngleichstellung sicher, sie
kann sich, wenn sie dokumentiert und kommuniziert wird, in direkter Weise positiv auf
das interne und externe Image einer Hochschule auswirken. Sie kann die Motivation der
Mitarbeitenden beeinflussen und als ein entscheidendes Merkmal in der Gleichstel-
lungs- und Vereinbarkeitsdebatte die Attraktivitit des Arbeitsplatzes erhéhen.

Instrumente zur Uberpriifung der Lohngleichheit in der Praxis

In der Schweiz bestehen zurzeit zwei Instrumente bzw. Verfahren, die sich mit der
Lohngleichstellung zwischen Frau und Mann befassen.

Eines davon ist das Instrument «Logib». Es wurde im Auftrag des Eidgendssischen
Biiros fiir Gleichstellung (EBG) entwickelt. Das Instrument entspricht einem Selbsttest,
mit dem Arbeitgebende iiberpriifen konnen, ob die Lohngleichheit zwischen Mann und
Frau eingehalten wird. Die Software dazu ist geeignet fiir Unternehmen mit mindestens
50 Mitarbeitenden. Sie kann kostenlos iiber das Internet bezogen werden. Eine detail-
lierte Anleitung sowie Antworten auf hiaufige Fragen erleichtern die Anwendung und die
Interpretation des Resultates. Wenn nicht erklarbare Lohnunterschiede festgestellt wer-
den, wird eine vertiefte Analyse empfohlen. Auch dafiir stehen Tools zur Verfiigung.
Werden Anpassungen in der Beurteilungs- und Lohnpolitik notwendig, konnen iiber das
EBG Fachpersonen vermittelt werden. Die Tools und weitere Informationen finden sich
unter www.ebg.admin.ch.

Das andere Verfahren ist das Label «equal-salary — Zertifikation der Lohngleich-
heit von Frauen und Miinnern».* Es befindet sich derzeit in einer Pilotphase mit
mehreren Pilotunternehmen. Mit diesem Zertifikationsprozess wird ein Unternehmen
den Beweis erbringen, dass es die Lohngleichstellung erreicht hat. 2009 beginnt die
kommerziellen Phase von equal-salary: Das Bezugssystem wird der schweizerischen
Akkreditierungsstelle (SAS) unterbreitet. Es sollen erste Akkreditierungen und die Aus-
weitung auf Europa folgen.

Das Verfahren erfolgt in zwei Schritten. In einer ersten Phase wird eine Diagnose er-
stellt, welche einer quantitativen Evaluation entspricht, die auf einer anerkannten stan-
dardisierten statistischen Methode beruht. In einer zweiten Phase wird im Rahmen ei-
nes auf das Managementsystem ausgerichteten Verfahrens eine qualitative Evaluation
der Lohnpolitik eines Unternehmens vorgenommen. Es erfolgen Audits vor Ort, die den
Modalitaten der Umsetzung der Politik auf den Ebenen Direktion, Human Resources
und Mitarbeitende Rechnung tragen. Das Zertifikat equal-salary ist drei Jahre lang giil-
tig. Geplant sind zwei Uberwachungsaudits. Wenn ein Unternehmen neu zertifiziert
werden mochte, kann es vor Ablauf der Giiltigkeitsdauer ein Gesuch einreichen. Die zer-
tifizierten Unternehmen werden in einem Register eingetragen. Das Zertifizierungsver-
fahren ist kostenpflichtig. Im Dezember 2007 wurde im Rahmen der Pilotphase das ers-
te Label an ein Unternehmen verlichen.”’ Detaillierte Informationen zu equal-salary
finden sich unter www.equal-salary.ch.

% Das Eidgendssische Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann unterstitzt das Projekt equal-salary.
CSEM (Centre Suisse d’Electronique et de Microtechnique SA), Neuenburg.
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4.5.2. Mutterschaftsurlaubsentléhnung

Die gesetzlichen Bestimmungen der Mutterschaftsversicherung (giiltig seit dem 1. Juli
2005) legen fest, dass Frauen Anspruch auf einen 14-wochigen Mutterschaftsurlaub
nach dem Obligationenrecht sowie auf eine Mutterschaftsentschadigung nach dem Er-
werbsersatzgesetz haben. Wahrend 14 Wochen erhalten Miitter 80% des durchschnittli-
chen Erwerbseinkommens vor der Geburt. Eine maximale Lohnsumme ist im Gesetz
fixiert. Der Erwerbsersatz wird aus der Kasse der Erwerbsersatzordnung (EO) ausbe-
zahlt. Je nach Arbeitgeberschaft oder Kanton werden weitere Leistungen nach der Ge-
burt ausgerichtet. Die Besserstellung der Miitter gegeniiber dem gesetzlichen Minimum
kann in jedem Falle als familienfreundliche finanzielle Rahmenbedingung gewertet wer-
den (vgl. dazu SECO, 2007: S. 81: Checkliste Regelungen Arbeitsschutz und Sozialversi-
cherungen).

Aus der Praxis der Schweizer Hochschulen

Viele Hochschulen boten schon vor Einfiihrung der Mutterschaftsversicherung Rah-
menbedingungen, welche die heutigen gesetzlichen Bestimmungen iibertreffen. Meist
wurden wdhrend 16 Wochen 100 % des vorherigen Lohnes ausgerichtet. Von vielen
konnte diese Regelung beibehalten werden.

Praxisbeispiel: Bestimmungen zum/zur Mutterschaftsurlaub/-entléhnung im Gesamtar-
beitsvertrag der Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW und Personalpolitik der
FHNW

Beitrag mit Unterstiitzung von Richard Wettmann, Leiter Personal der Fachhochschule
Nordwestschweiz FHNW.

Die Bestimmung zum Mutterschaftsurlaub des Gesamtarbeitsvertrages (GAV) der
Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW stellt die Mitarbeiterinnen besser, als es die
gesetzliche Regelung verlangt. Gemass Regelung im GAV der FHNW betrdagt der Mut-
terschaftsurlaub 16 Wochen; wdhrend des Urlaubs wird der bisherige Lohn (also
100 % des bisherigen Lohnes) ausgerichtet. Der GAV der FHNW gilt seit dem 1. Januar
2007. An der Erstellung des GAV war als Vertretung der Mitarbeitenden die «Ver-
handlungskommission Mitarbeitende» beteiligt, zu welcher sich die Personalverbdnde
und die Mitwirkungsorganisation Mitarbeitende MOM durch einen Vertrag (ausser-
halb des GAV) zusammengeschlossen haben. Unterzeichnet wurde der GAV durch die
Vertragsparteien «Fachhochschule Nordwestschweiz» als Arbeitgeberin und die Per-
sonalverbdnde. Im Rahmen der Aushandlungen zum GAV hat sich die FHNW bzw. ha-
ben sich die beteiligten Parteien insbesondere auch von der vom Fachhochschulrat ver-
abschiedeten Personalpolitik leiten lassen. Die Personalpolitik der FHNW weist als
strategische Leitlinie an diversen Stellen generell auf die Absicht der «familienfreundli-
chen Fachhochschule FHNW» hin. Unter anderem ist festgeschrieben, dass die FHNW
die unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen und Mdannern (so-
wie von Alteren und Jiingeren, von Menschen unterschiedlicher Herkunft etc.) in den
Strukturen, in der Gestaltung der Prozesse, in den Produkten, in der Kommunikation
und Offentlichkeitsarbeit sowie in der Steuerung beriicksichtigt. Auch wird in der Per-
sonalpolitik ausdriicklich festgehalten, dass, um fiir die Mitarbeitenden eine hohe Ver-
einbarkeit von Beruf, Familie und ausserberuflichen Aktivitdten (Freiwilligenarbeit
etc.) sicherzustellen, durch bestimmte Vereinbarungen Arbeitszeit und Arbeitsort so-
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weit wie moglich flexibel gestaltet werden. Bei der Erstellung des GAV wurden auf-
grund dieser strategischen Leitlinien zeitgemdsse Regelungen, unter anderem in Bezug
auf die/den Mutterschaftsentlohnung/-urlaub umgesetzt bzw. beibehalten, welche das
Pradikat «familienfreundlich» verdienen. Die Vorstellungen der Personalverbdnde und
die strategische Ausrichtung der FHNW stimmten diesbeziiglich tiberein.

4.5.3. Lohnzulagen fir Kinder

Am 1. Januar 2009 trat das neue Bundesgesetz iiber die Familienzulagen in Kraft.
Es sieht die Vereinheitlichung der Lohnzulagen fiir Kinder fiir alle Arbeitnehmenden,
unabhangig vom Beschaftigungsgrad, und fiir Nichterwerbstatige sowie eine Ausbil-
dungszulage fiir Kinder von 16 bis 25 Jahren vor. Alle Kantone zahlen eine Familienzu-
lage von mindestens 200 Franken pro Kind fiir Kinder bis 16 Jahre und eine Ausbil-
dungszulage von mindestens 250 Franken fiir Jugendliche zwischen 16 und 25 Jahren.
Die Auszahlung von Kinder- bzw. Ausbildungszulagen sah bis dahin bei den Hochschu-
len unterschiedlich aus. Je nach Kanton wurden z.B. Kinderzulagen von 140 bis 294
Franken ausgezahlt.

Uberschreiten die Zulagen in Zukunft die gesetzlichen Mindestbestimmungen, kann dies
als familienfreundlich gewertet werden. Es ist anzumerken, dass die neue einheitliche
Regelung tiber das Bundesgesetz die Familienfreundlichkeit bereits fordert, indem sie
einerseits iiber den von vielen Hochschulen bis anhin bezahlten Betrag hinausgeht und
andererseits die Zulage unabhéngig vom Beschiftigungsgrad ausgerichtet wird.

Einige Hochschulen bzw. Kantone kennen zurzeit neben den «obligatorischen» Kinder-/
Ausbildungszulagen zusitzliche Zulagen. So z.B. bei der Geburt einmalig ausbezahlte
Zulagen (Geburtszulagen), welche zwischen CHF 600 und 1500 betragen kénnen, oder
zusatzlich monatlich ausbezahlte Zulagen (z.B. Betreuungszulagen, Unterhaltszulagen).
Hier handelt es sich um freiwillige Arbeitgeberzulagen zugunsten von Mitarbeitenden
mit Kindern.

4.6. Handlungsfeld Arbeitsorganisation
4.6.1. Teilzeitarbeit

An den Fachhochschulen und universitaren Hochschulen arbeitet jeweils eine Mehrheit
der Angestellten Teilzeit. An den Fachhochschulen sind Teilzeitbeschaftigungen haufiger
als an den universitaren Hochschulen. Im Jahr 2007 hatten rund 81% der Beschaftigten
an den Fachhochschulen einen Beschiftigungsgrad, der kleiner als 90% war. An den
universitiren Hochschulen arbeiteten 2007 rund 60% des Personals weniger als 90%.
Rund 64% hatten an den Fachhochschulen ein Pensum, das kleiner als 50% war. An den
universitiren Hochschulen arbeiteten rund 26% weniger als 50% (vgl. Webseite Bun-
desamt fiir Statistik).*’

41 www.bfs.admin.ch unter Themen/Bildung,Wissenschaft/Tertiarstufen Hochschulen/Detaillierte Daten/Personal.
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Aus der Praxis der Schweizer Hochschulen

Bei einzelnen Hochschulen ist im Zusammenhang mit familidren Pflichten das Recht
auf Teilzeit explizit festgehalten. Oft erwdhnt wird die erforderliche Absprache mit den
Vorgesetzten. Diese ist in einzelnen Fdllen so ausgestaltet, dass die Moglichkeit fiir Teil-
zeitarbeit in Phasen verstdarkter Familienbetreuungspflichten fixiert ist. Es gibt Beispie-
le von Vitern in Teilzeitarbeit in leitenden Funktionen oder im Jobsharing. Im Rahmen
von Berufungsverfahren gibt es Vorgehensvorschldge, welche die Moglichkeit von Job-
sharing fordern sollen.

Praxisbeispiel BALANCE: Ein Projekt zu Jobsharing und Teilzeitmodellen an der Uni-
versitat Basel

Beitrag mit Unterstiitzung von Christa Sonderegger, Leitern Ressort Chancengleich-
heit, Universitdat Basel.

Von 2002 bis 2006 wurde von der Universitdit Basel und der Fachhochschule Nord-
westschweiz das Projekt BALANCE durchgefiihrt. Ziel des Projektes war es, Bediirfnis-
se, Voraussetzungen, Moglichkeiten und Grenzen von Teilzeitmodellen fiir Professuren
aufzuzeigen sowie grundsdtzlich Wissensliicken zu Teilzeitmodellen und Jobsharing im
Hochschulbereich anzugehen und einen Beitrag zur Gleichstellung und Nachwuchsfor-
derung zu leisten.

Im Rahmen von BALANCE wurde eine umfangreiche Befragung bei rund 800 Perso-
nen an der Universitdt Basel durchgefiihrt. Im Jahr 2006 erschien dazu der For-
schungsbericht «Balance — Teilzeitmodelle und Jobsharing fiir Dozierende»+2, welcher
die Teilzeitthematik aus der Perspektive von Vollzeit- und Teilzeitprofessorinnen und
-professoren, Privatdozierenden und Titularprofessorinnen und -professoren sowie
Habilitierenden beleuchtet. Der Forschungsbericht stellt u.a. Projektergebnisse vor und
enthdlt konkrete Handlungsempfehlungen.

Die Studie zeigt u.a. Folgendes auf:

- Zeitliches Engagement ist im akademischen Selbstverstdndnis ein wichtiger Indi-
kator fiir wissenschaftliche Leistungsfdhigkeit. Daher iiberrascht es nicht, dass
Teilzeitprofessuren und Jobsharing oft noch als Professuren «zweiter Klasse» gel-
ten.

- Von Vollzeitarbeitenden werden die Bedingungen fiir eine Teilzeitprofessur pessi-
mistischer eingeschditzt als von Teilzeitprofessorinnen und -professoren.

- Trotz zu erbringender Mehrarbeit — die wichtigste antizipierte und erlebte Folge
von Teilzeitarbeit — ziehen die Teilzeitprofessorinnen und -professoren insgesamt
eine positive Bilanz ihrer bisherigen Teilzeiterfahrungen.

- Die Teilzeitprofessorinnen und -professoren haben unterschiedliche Lebensentwiir-
fe realisieren konnen. Teilzeitprofessuren bieten die Chance, tiberhaupt eine Pro-
fessur zu besetzen und (neben anderen Moglichkeiten) z.B. Familie und Beruf bes-
ser zu vereinbaren.

- Die Teilzeitprofessur wird nicht als blosser Ubergang auf eine Vollzeitprofessur
gesehen.

- Fiir eine Mehrheit der Befragten ist eine Teilzeitprofessur keine Option. Jedoch
muss der Anteil der potenziell Interessierten ebenfalls Beachtung finden. Fiir die
meisten Befragten bestand keine Wahlmoglichkeit zwischen einer Vollzeit- und
einer Teilzeitprofessur.

42 «Balance - Teilzeitmodelle und Jobsharing flir Dozierende», Anja Micke/Claudia Téngi/Martina Zélch/Ueli Mader, Basel 2006
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Die aus der Untersuchung resultierenden Handlungsempfehlungen zeigen auf, dass bei
der Thematik der Teilzeitmodelle und insbesondere im Umsetzungsprozess Akteurin-
nen und Akteure auf verschiedenen Ebenen gefordert sind:

- So richten sich z.B. an die Universitdtsleitung die grundlegenden Handlungsemp-
fehlungen, Teilzeitprofessuren zu fordern und strukturelle Voraussetzungen zu
schaffen, ein Commitment als Teil einer auf Vielfalt ausgerichteten Personalpolitik
zu kommunizieren oder bei Stellenausschreibungen auf die Moglichkeit von Teilzeit
und Jobsharing hinzuweisen und ein positives Image von Teilzeitprofessuren zu
fordern.

- Eine Aufgabe des Personaldienstes ist es, Arbeitszeitmodelle und Angebote fiir Pro-
fessuren zu entwickeln, die den Bediirfnissen verschiedener Zielgruppen entspre-
chen, oder in Zusammenarbeit mit dem Rechtsdienst entsprechende Reglemente
auszuarbeiten sowie die Fakultdten, Departemente oder Institute bei der Ausge-
staltung und Implementierung einer Teilzeitprofessur zu unterstiitzen.

- Fakultdten, Departement und Institute sollten u.a. auf eine ausgewogene Durchmi-
schung ihrer Stellenstrukturen achten und Teilzeitprofessuren angemessen aus-
statten (Infrastruktur, Stellen, Betriebsmittel etc.).

- Hochschulpolitische Gremien und Forschungsforderungsinstitutionen sollten ins-
besondere die Karriereperspektiven von Personen mit Teilzeitwiinschen beriick-
sichtigen.

Als Fazit aus der BALANCE-Studie kann gezogen werden, dass Teilzeitprofessuren
kiinftig im universitdren Umfeld nicht mehr den Status eines Einzel- oder Sonderfalls
haben sollten, sondern vielmehr als Chance fiir organisationales Lernen einer sich
wandelnden Universitdt begriffen werden sollten. Teilzeitprofessuren vergrossern —
neben anderen Instrumenten — die Diversitdt innerhalb des akademischen Lehrkor-
pers. Sie ermoglichen es, unterschiedliche Lebens- und Karriereentwiirfe zu realisieren.
Gerade Frauen mit Familienpflichten brechen hdufig ihre (akademische) Karriere vor-
zeitig ab, weil sie fiir sich keine berufliche Perspektive im gegenwdrtigen System er-
kennen; andere verzichten bewusst auf Kinder. Aber auch (Nach-
wuchs-)Wissenschaftler artikulieren vermehrt das Bediirfnis nach mehr zeitlicher Fle-
xibilitat. Die Studie hat dazu beigetragen, dass an der Universitdt Basel eine Sensibili-
sierung fiir diese Thematik stattfinden konnte, wie die Leiterin des Ressorts Chancen-
gleichheit in einem Interview feststellte. Ein Erfolg ist, dass das Ziel einer angemesse-
nen Beteiligung der Geschlechter, das Engagement fiir Vereinbarkeit von beruflichen
und nichtberuflichen Tdtigkeiten sowie die Forderung von flexiblen Arbeitszeitmodellen
in den personalpolitischen Grundsdtzen der Universitdit Basel verankert worden sind
und die Berticksichtigung der familidren Betreuungspflichten bei der Anstellung von
wissenschaftlichem Personal in der «Ordnung fiir das Wissenschaftliche Personal an
der Universitdt Basel» Eingang gefunden hat. (Detaillierte Informationen zum BA-
LANCE-Projekt und zum BALANCE-Forschungsbericht finden sich unter
www.zuv.unibas.ch/chancengleicheit.)

Hochschulmitarbeitenden mit Familienpflichten Teilzeit anzubieten bzw. Teilzeitarbeit
zu fordern, ist eine Massnahme, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf an Hoch-
schulen zu verbessern. Bei der Ausgestaltung von Formen der zeitlich reduzierten Er-
werbstitigkeit ist immer deren Diskriminierungspotenzial zu beachten. Diskriminie-
rungspotenzial, das im Zusammenhang mit dem Lohn stehen kann, wurde weiter oben
angesprochen. Teilzeitbeschaftigung ist oft verbunden mit ungesicherten Arbeitsver-
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héltnissen, schlechterer sozialer Absicherung (z.B. bei der Pensionskasse) sowie geringe-
ren Weiterbildungsmaoglichkeiten und Karrierechancen (Webseite BFS 2008).*3

Praxisbeispiel: Tischgesprach mit Praxis-Expertinnen und -Experten — Teilzeitarbeit in
der Diskussion

In einem Gesprdch mit Praxis-Expertinnen und -Experten, den Gleichstellungsbeauf-
tragten der Hochschule Luzern, der Gleichstellungsbeauftragten der ETH Ziirich und
dem Geschdftsfiihrer der Fachstelle UND Familien- und Erwerbsarbeit fiir Mdanner und
Frauen+ wurde unterstrichen, dass Teilzeitarbeit grundsdtzlich die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fordern kann. Wichtig dabei sind aber die richtigen Rahmenbedin-
gungen, da mit Teilzeitarbeit auch Schwierigkeiten verbunden sein konnen. Die Ge-
sprdchsteilnehmenden waren sich einig, dass die Umsetzung sehr stark von der Ein-
stellung der direkten Vorgesetzten und der Fiihrungsebene allgemein (z.B. im Perso-
nalbereich) abhdngig ist. Es empfiehlt sich, jeweils zu priifen, ob im Einzelfall weitere
Formen von flexibilisierten Arbeitsbedingungen angewandt oder kombiniert werden
konnen — z.B. periodische Arbeitsentlastung, Einsatz von Telearbeit, phasenweise Re-
duzierung des Arbeitsvolumens oder voriibergehende Freistellung. Teilzeitarbeit bzw.
die Arbeitsentlastung muss auch fiir Mdanner moglich sein, damit sie mehr Zeit fiir
Betreuungspflichten aufbringen konnen. Betont wurde die Rolle von Vorbildern. Bilder
von Mdnnern und Frauen aufzuzeigen, die Beruf und Familie mit «ungewohnten» Mo-
dellen unter einen Hut bringen, zeigt grosse Wirkung auf Personen, die in dhnlichen
Situationen sind, und sensibilisiert fiir Familienfreundlichkeit.

Es wurde aber ebenfalls festgestellt, dass Teilzeitarbeit, insbesondere im wissenschaft-
lichen Bereich, unterschiedlich praktiziert wird. An der Hochschule Luzern wird die
Moglichkeit zur Teilzeitarbeit rege benutzt. Nur etwa die Hdlfte aller Mitarbeitenden
arbeitet 100%. Kleinstpensen werden insbesondere in der Lehre — und hier primdr von
Midnnern, die hauptberuflich einer anderen Tdtigkeit nachgehen — in Anspruch ge-
nommen. Diese Gruppe der Mitarbeitenden identifiziert sich eher wenig mit der Insti-
tution Hochschule. Es wird hingegen festgestellt, dass Mitarbeitende im administrati-
ven Bereich, die weniger als 50% arbeiten — und hier handelt es sich primdr um Frau-
en, die daneben Haushalt und Familie managen —, tendenziell unzufriedener mit ihrer
Arbeitssituation sind. Sie profilieren sich nicht in einer anderen Erwerbsarbeit, konnen
bedeutend weniger von Weiterbildungsmoglichkeiten oder von der Teilnahme an in-
ternen Anldssen profitieren und fiihlen sich entsprechend wenig integriert. Fiir das
optimale Gelingen von Teilzeitarbeit wdre eine Auseinandersetzung damit ausschlag-
gebend, eine Sensibilisierung der Fiihrungsleute und Mitarbeitenden zum Thema Teil-
zeit versus Vollzeit, eine Diskussion iiber Bediirfnisse und iiber die Auswirkungen auf
die Arbeitskultur innerhalb der Organisation und auf die Mitarbeitenden.

Die ETH Ziirich sieht Teilzeitarbeit grundsdtzlich als positive Moglichkeit, da sie den
Betroffenen nicht eine echte Win-Win-Situation ermoglicht, weil Teilzeit-Mitarbeitende
in der Regel sehr motivierte Mitarbeitende sind und darum oft mehr leisten (, fretwilli-
ger Mehreinsatz® als Folge hoher Motivation). An der ETH zeigt sich jedoch auch eine
durchzogene Einschdtzung der Vorteile von Teilzeitarbeit fiir unterschiedliche Funktio-
nen. Teilzeitarbeit wird fiir die Mitarbeitenden im Verwaltungsbereich positiver beur-
teilt als fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler; dies, weil die Forschung
ein sehr kompetitiver Bereich ist und Teilzeit Arbeitende Gefahr laufen, «abgehdngt»
zu werden. Hinzu kommt, dass in Teilzeit arbeitende Forschende meist 100-%-Pensen

43 www.bfs.admin.ch/Themen/Gleichstellung von Frau und Mann/Daten und Indikatoren/Léhne

s Gabriela Niederberger, Koordination fiir Chancengleichheit an der FH Luzern; Carla Zingg, Gleichstellungsbeauftragte der ETH Ziirich;
Daniel Huber, Geschéftsflihrer Fachstelle UND Familien- und Erwerbsarbeit fiir Manner und Frauen.
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leisten (aber nicht zu 100% bezahlt sind). Darum verfolgt die ETH fiir Nachwuchskrdf-
te nicht so sehr die Forderung von Teilzeit als vielmehr die Verbesserung der Rahmen-
bedingungen (z.B. Optimierung der Fiihrungskultur, Forschungsstipendien bzw. Fel-
lowships, Ausbau der Betreuungsmoglichkeiten, Einrichten einer Tagesschule). Mit
einer Personalbefragung soll gekldirt werden, welche zusdtzlichen Massnahmen nétig
sind, um Personen mit Betreuungsaufgaben optimal zu unterstiitzen.

Denkbar wdre z.B., sich an einer Einrichtung wie der deutschen «Christiane Niiss-
lein-Volhard-Stiftung» zu orientieren. Diese Stiftung zur Forderung von Wissen-
schaft und Forschung macht es sich zur Aufgabe, begabten Frauen mit Kindern den
Berufsweg als Wissenschaftlerin zu erleichtern, indem finanzielle Zuschiisse fiir Kin-
derbetreuung und Hilfe im Haushalt zur Verfiigung gestellt werden. Diese Mittel kon-
nen z.B. zur Einstellung von Haushaltshilfen, aber auch fiir die Anschaffung von Gerd-
ten wie Spiil- oder Waschmaschinen oder fiir zusdtzliche Kinderbetreuung verwendet
werden (z.B. Babysitter in den Abendstunden oder wdhrend Reisen zu Tagungen). Der
Lebensunterhalt sollte bereits durch eine Stelle oder ein Stipendium abgesichert sein.
Auch wird vorausgesetzt, dass eine ganztdgige Betreuung des Kindes/der Kinder durch
eine Tagesstdtte oder eine Tagesmutter gewdhrleistet ist. Mit dieser Unterstiitzung
gewinnen junge Miitter mehr Zeit und Flexibilitdt fiir ithre wissenschaftliche Arbeit
(weitere Informationen zur Christiane Niisslein-Volhard-Stiftung unter: www.cnv-

stiftung.de).

Unbestritten ist, dass Forderung von Teilzeitarbeit — unter den richtigen Bedingungen —
eine Massnahme sein kann, um mehr Frauen fiir Tatigkeiten an den Hochschulen zu
gewinnen. Dies betrifft Frauen mit familidren Pflichten im administrativen und techni-
schen Bereich ebenso wie Frauen im akademischen Bereich. An allen Hochschulen soll
der Frauenanteil im Bereich der akademischen Laufbahnen erhoht werden (vgl. dazu
auch Kapitel 2.2. Programme des Bundes zur Forderung der Chancengleichheit von
Frau und Mann). Der Zwischenbericht der interdepartementalen Arbeitsgruppe «Stra-
tegisches Controlling BFT» (SBF und BBT, 2006) hilt fest, dass keine wesentlichen Ver-
anderungen in den geschlechtsspezifischen Anteilen den Forschenden und Dozierenden
zu erwarten seien, wenn Teilzeitstellen (und Kinderbetreuung) an Hochschulen nicht
ausreichen.

Teilzeitarbeit ist auch fiir Manner ein Thema. Sie ist bis anhin ein typisches Merkmal der
weiblichen Erwerbsarbeit. Viter arbeiten im Gegensatz zu Miittern weniger Teilzeit. Um
die Familienfreundlichkeit einer Hochschule zu verbessern, konnen auch Hochschulmit-
arbeitern mit Familienpflichten Teilzeitpensen angeboten werden. Thnen wird dadurch
die Moglichkeit gegeben, sich vermehrt an der Familienbetreuung zu beteiligen. Dies
betrifft Hochschulmitarbeiter in allen Funktionen. Manner in Fithrungspositionen mit
Teilzeitpensum konnen zudem eine Vorbildfunktion haben.

Neben Teilzeitarbeit gibt es fiir die Reduzierung des Arbeitspensums weitere Gestal-
tungsmoglichkeiten, die zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie einge-
setzt werden konnen. In Literatur und Praxis diskutiert und vereinzelt an Hochschulen
umgesetzt werden z.B. Jobsharing, Topsharing oder die abgestufte Erhohung famili-
enbedingter Teilzeitarbeitszeit.
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4.6.2. Zeitsouveranitat: Flexibilisierung der Arbeitszeit

Unter Zeitsouveranitat ist die flexible Handhabung von An- bzw. Abwesenheitszeiten
wihrend der laufenden Erwerbstitigkeit zu verstehen. Durch flexiblere Arbeitszeiten
werden fiir die Mitarbeitenden Moglichkeiten zur Mitgestaltung der eigenen Arbeitszeit
und damit der besseren Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Freizeit eroffnet.

Im wissenschaftlichen Bereich werden die Arbeitszeiten in den einzelnen Arbeitsgrup-
pen bzw. Projektteams oft ausgehandelt. Dagegen gelten fiir das nicht wissenschaftliche
Personal haufig feste Anwesenheitszeiten. Sie konnen zu organisatorischen Schwierig-
keiten fiihren, wenn Betreuungszeiten (und dazugehorige Wegzeiten) schwierig in Ein-
klang zu bringen sind. Zudem ist bei kurzfristig auftretenden Anderungen meist die Er-
laubnis der oder des Vorgesetzten erforderlich (vgl. z.B. Kuark, 2003).

Die Arbeitszeit kann durch unterschiedliche Rahmenbedingungen flexibel gestaltet wer-
den, z.B. durch Gleitzeit- oder Jahresarbeitszeitmodelle; dazu gehort auch die Handha-
bung der Uberzeit.

Gleitzeitmodelle beinhalten in der Regel Kernarbeitszeiten mit flexiblen Anfangs- und
Endzeiten, die Gestaltungsspielriume ermoglichen, um Anforderungen des Arbeitsbe-
reichs mit den Familienpflichten der Mitarbeitenden in Einklang zu bringen. Ein hohes
Mass an Mitsprache bei den individuellen Arbeitseinsitzen und die Beriicksichtigung
unterschiedlicher Bediirfnisse von Mitarbeitenden mit Familienpfl