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“Entgeltgerechtigheit endlich durchsetzen! Sichtbarmachen und honorieren, was
Verwaltungsangestellte fiir ihre Hochschule wirklich leisten®

Impulsveortrag ven Dr. Siinne Andresen und Dr. Ulrike Richter im Rahmen von
~forum potpourri 2022" an der TU Dresden am 3. Marz 2022

- VORTRAGSSKRIPT -

1 Zum Einstieg: Worliber reden wir?

"“Entgeltgerechtigkeit endlich durchsetzen! ' ' < = 4
Sichtbarmachen und honorieren, was |
Verwaltungsangestellte fiir ihre Hochschule
wirklich leisten*
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1. Zum Einstieg: Worlber reden wir?

2. Gleiches Geld fir gleichwertige Arbeit?

Jetzt sind Sie gefragt.
3. Lehren aus dem Priifprojekt an der HTW Berlin und Empfehlungen fiir 3
andere Hochschulen Wir freuen uns, wenn Sie sich an einer kleinen Zoom-Umfrage beteiligen.
4. Fairnetzt Euch!

)

Das Problem der Anerkennung der Arbeit von MTV an Hochschulen

~Entgeltgerechtigkeit endlich durchsetzen! Sichtbarmachen und honorieren, was Verwal-
tungsbeschaftigte fir ihre Hochschule wirklich leisten® - diesen Titel unseres Vortrags ha-
ben wir mit Bedacht gewahlt: Er enthalt die zentralen Themen, um die es flr die Mitarbei-
ter*innen in Technik und Verwaltung an der Hochschule geht:
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Verwaltung an der Hochschule

Mitarbeiter*innen in Technik und l
wollen —

T

dass ihre Arbeitsleistungen sichtbar sind,

Mitsprache bei Angelegenheiten, die den eigenen Arbeitsbereich

betreffen,

= bel hoher Eigenmotivation ein ausgewogenes Verhiltnis von Geben
und Nehmen erleben,

= ein kollegiales und
Mitgliedergruppen,

= gerechte Bezahlung und die eigene Eingruppierung nachvollzishen

kannen,

ha des Miteinander mit den anderen

Im Fokusdes Vortrags
steht der nicht eingelaste Rechtsanspruch auf gleiches Geld fur
gleichwertige Arbeit.

“ao
f ' S 1. Zum Einstieg: Worliber reden wir?

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung wollen

e ernst genommen werden und mit der Bedeutung, die ihre Arbeitsleistungen fiir die
Hochschule haben, sichtbar sein

e Mitsprache haben, bei Dingen, die den eigenen Arbeitsbereich betreffen

e vor dem Hintergrund einer hohen Eigenmotivation ein ausgewogenes Verhaltnis von
Geben und Nehmen erleben, dann kénnen sie sich mit der eigenen Hochschule identi-
fizieren

e ein kollegiales und wertschatzendes Miteinander mit den anderen Mitgliedergruppen

e Und nicht zuletzt: gerecht flr ihre Leistungen bezahlt werden und die eigene Eingrup-
pierung nachvollziehen kénnen.

Der letztgenannte Punkt ,,Entgeltgerechtigkeit” ist ein Recht, das alle Beschaftigten haben.

Und zwar das Recht auf gleiches Geld fir gleiche Arbeit und auf gleiches Geld fir gleichwer-
tige Arbeit. Doch das letztgenannte Recht ist im 6ffentlichen Dienst noch nicht umgesetzt.

Ursachen hierfir gibt es viele, und eine liegt in der Art und Weise, wie Tatigkeiten bewertet
und eingruppiert werden.

Diese Motivlage stand auch am Anfang unseres eg-check.de-Prifprojekts an der HTW Berlin.

Kurz ein paar Zahlen ...
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Beschaftigte ander HTW Berlin nach
Entgeltgruppen (2021)
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Typlscherweise von Frauen ausgelbte Tatigheiten in der Verwaltung
wierden in hohem Mal in niedrige und mittlere Entgeltstufen |6 bis 3c|
eingeordnet. Mit Technik verbundene, typischerweise von Mannern

ibte Tat) werden hiher eing lert (10, 11},
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1. Zum Einstieg: Worliber reden wir?



An der HTW Berlin arbeiten zurzeit ca. 560 Tarifbeschéftigte (Stichtag aller Angaben zu den
Tarifbeschéftigten ist der 31.03.2021). 61% davon sind Frauen. Alle Beschaftigten verteilen
sich wie folgt auf die Entgeltgruppen (Schaubild):

Die Tabelle zeigt: Es gibt eine deutliche Differenz bei der Verteilung der Geschlechter auf die
Entgeltgruppen, der eine geschlechtstypische Verteilung der Geschlechter auf die Tatigkei-
ten zugrunde liegt. Typischerweise von Frauen ausgetlibte Tatigkeiten in der Verwaltung wer-
den in einem hohen MaR in niedrige und mittlere Entgeltstufen (6 bis 9c) eingeordnet. Mit
Technik verbundene, typischerweise von Mannern ausgeubte Tatigkeiten werden hdher ein-
gruppiert (10, 11).

Wie ist das zu erklaren? Hierzu Gbergebe ich jetzt an Ulrike Richter.

2 Gleiches Geld fur gleichwertige Arbeit?
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eg g check.de

Instrumente:

1. Analyse, wie sich die Entgeltgruppen nach Geschlecht verteilen
2. Check des geltenden Tarifvertrags
3. Neubewertung von Tatigheiten und deren Vergleich

: : ) 2, Gleiches Geld fiir gleichwertige Arbeit?

Das Prifverfahren eg-check.de kdnnen Sie sich vorstellen als einen Werkzeugkasten mit un-
terschiedlichen Instrumenten:

1. die Analyse, wie sich die Entgeltgruppen nach Geschlecht verteilen - fir die HTW
Berlin haben wir diese Statistik gerade gesehen,
der Check des geltenden Tarifvertrags und
die Neubewertung von Tatigkeiten und deren Vergleich.

Das Instrument der Neubewertung und des Vergleichs soll uns hier besonders interessieren.
Das lohnt sich, denn indem Sie nachvollziehen, wie dieses Instrument arbeitet, verstehen Sie,
welche Probleme der geltende Tarifvertrag produziert und auch seine Anwendung auf be-
trieblicher Ebene und woran das liegt.

Rern dieses Instruments ist, ausgewahlte Tatigkeiten neu zu beschreiben, zu bewerten und
miteinander zu vergleichen. Ausgewahlt werden solche Tatigkeiten, die vorab als gleichwer-
tig angenommen werden. Denn das Problem im &ffentlichen Dienst ist - um das nochmals zu
betonen - nicht die gleiche Bezahlung gleicher Arbeit, sondern die gleiche Bezahlung gleich-
wertiger Arbeit.



Das Instrument, was hier eingesetzt wird, heilst ,Paarvergleich‘. Wir haben an der HTW Berlin
insgesamt vier Paarvergleiche durchgefiihrt, einen davon mdchte ich Ihnen nun zeigen.

Paarvergleich von Tatigkeiten nach
» eg-check.de

= analytisches Verfahren

Dekanatssekretariat X
reibungsloses 5 2E &
. ’

Management des
Alltagsgeschafts des
Fachbereichs

Betriebstechnik

Gewahrleistung der Funktionsfahigkeit
der Gebdudetechnik

2. Gleiches Geld fiir gleichwertige Arbeit?

Dekanatssekretariat

Aufgaben: allgemeine Verwaltungsaufgaben, Administration von Berufungsverfahren (z.B. Er-
stellung der Synopse aller Bewerbungen), Terminkoordination, Sitzungsmanagement, Admi-
nistration von Dienstreisen, Entgegennahme der Antrage auf LehrdeputatsermaRigung u.v.m.

- reibungsloses Management des Alltagsgeschéfts des Fachbereichs
Betriebstechnik

Aufgaben: Bedienung, Betreuung und Wartung von Gebaudeleittechnik, also Heizung, Kalte
und Liftung, Ausflihren von Reparaturen und Transporten, Zusammenarbeit mit Fremdfirmen,
die Dienstleistungen erbringen

- Gewabhrleistung der Funktionsfahigkeit der Gebaudetechnik

Stellenbewertung gemiif3 eg-check.de (analytisches System)

Wir schauen uns nun an, mit welchem Instrument diese zwei Tatigkeiten bewertet worden
sind. Hierzu zeige ich Ihnen das eg-check-Analyseraster.



eg check.de Paarvergleich zur Feststellung Ha_r\S Bockler
der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten Stiftung s

z der des Paar
Anforderungen/Belastungen |Anforderung Stufenzahl | Stufenzahl
Thtigeit 1 | Tatigkeit 2 Tatigkeit 1 | Tatigkeit 2
)y (0] W) )
1. Anforderungen an das Wissen und Kénnen 2. Psycho-soziale Anforderungen
1.1 Fachkenntnisse und Ferfigkeiten 2.1 Kommunikationsfahigkeit
12 Fa ene Zusatzqualifikationen 22 Kooperationstahigkeit
13 Fachiberareifende Kenntnisse und 23 Enfuhiungs und_
Fertigkeiten Uberzeugungsverméaen
1.4 vorausqesetzte fachiiche Erfahrung in. 24 Belastende psvcho-soziale Bedingunden
der Praxis
1.5 Planen und Organisieren
1.6 Bewltiqung von
Arbeitsunterbrechungen
1.7 Ununterbrochene Aufmerksamkeit und
Konzentration
Zwischensumme 1. Zwischensumme 2.
3. Anforderungen an Verantwortung 4. Physische Anforderungen
3.1 Einanzielle Verantwortung 4.1 Anforderungen an die Korperkraft
3.2 Verantwortung fur die physische und. 4.2 Anforderungen an die Kérperhaltung,
- s
Weiterentwicklung von Personen
33
und fir Fuhrung
3.4 Verantwortung far die Umwelt 4.4 Beeintrachtigende
Zwischensumme 3. Zwischensumme 4.
Gesamtsumme der Stufenzahlen aus 1. bis 4. (ungewichtet)

Der Werkzeugkasten von eg-check.de stellt ein Standard-Analyseraster zur Verfligung. Die
Anforderungen, die darin dokumentiert werden, sind arbeitswissenschaftlich abgesichert und
gendergerecht. Das Standard-Analyseraster erfasst grundsatzlich alle Anforderungen in einer
Organisation, unabhéngig von der Branche. In der Ubersicht sehen Sie, dass das Analyseras-
ter insgesamt vier Bereiche enthalt:

1. Anforderungen an das Wissen und Kénnen
2. Psycho-soziale Anforderungen

3. Anforderungen an Verantwortung

4. Physische Anforderungen

Jeder dieser Bereiche wird mit mehreren Kriterien beschrieben. Z.B. der Bereich ,Anforderun-
gen an das Wissen und Kénnen‘ mit ,Fachkenntnisse und Fertigkeiten® (1.1) und mit der ,Be-
waltigung von Arbeitsunterbrechungen® (1.6).

Wenn notwendig, wird das Standard-Analyseraster den Gegebenheiten der Organisation an-
gepasst. Die Projektgruppe der HTW Berlin musste lediglich geringfiigige Anderungen vor-
nehmen.

Auf der Grundlage dieser Systematik bewertet die Projektgruppe die Tatigkeiten und vergibt
Punkte fur jedes Kriterium. Das Instrument beschreibt die Kriterien im Detail und gibt die
mdglichen Punktzahlen und Abstufungen vor. Das schauen wir uns jetzt an zwei Beispielen
fur unseren Paarvergleich ,Dekanatssekretariat und Betriebstechnik® an.



eg check.de Paarvergleich zur Feststellung Hans Bockler
der Gleichwertigkeit von Tétigkeiten Stiftung mem

der des J
Anforderungen/Belastungen Dekanatsse | Belri ford Dekanatsse Fammrﬁ
kretdrin (W)|  iker (M) kretdrin (W) ker (M)
1. Anforderungen an das Wissen und Konnen 2. Psycho-soziale Anforderungen
1.1 Eachkennthisse und Fertigkeiten 5 6 2.1 Kommunikationsfahigkeit 2 2
1.2 Fachbezogene Zusatzqualifikationen -] 1 2.2 Kooperationsfahigkeit i
1.3 Eachubergreifende Kenntnisse und. 23 Einfuhlungs- und 1 1
Eertigkeiten Uberzeugungsvermogen
1.4 vorausgesetzte fachliche Erfahrung in 2.4 Belastende psycho-soziale Bedingungen 1 1
der Praxis
1.5 Planen und Organisieren > 1
1.6 Bewaltiqung von, 3 1

Arbeitsunterbrechungen
1.7 Ununterbrochene Aufmerksamkeit und
Konzentration

Zwischensumme 1. &l 9 2Zwischensumme 2. 4 5
3. Anforderungen an Verantwortung 4. Physische Anforderungen
3.1 finanzielle Verantwortung 4.1 Anforderungen an die Kérperkraft
3.2 Verantwortung fur die physische und. 1 42 |
- G S o
Welterentwicklung von Personen
3.3 fur die Arbeit anderer und fir Fihrung 1 1 43 _
3.4 for die Umweit 1 4.4 Beeintrachtigende. 1
Umgebungsbedingungen

Zwischensumme 3. 1 3 Zwischensumme 4. 1

Gesamtsumme der Stufenzahlen aus 1. bis 4. (ungewichtet) 16 18

In der ausgefillten Tabelle ist jedes einzelne Kriterium mit einer Punktzahl versehen.
Schauen wir uns beispielhaft unter den ,Anforderungen an das Wissen und Kénnen* die ,Fach-
kenntnisse und Fertigkeiten (1.1) an. Hier wurde die Tatigkeit im Dekanatssekretariat mit 5
Punkten und die in der Betriebstechnik mit 6 Punkten bewertet.

Der Punkteunterschied geht darauf zuriick, dass flr die Tatigkeit im Dekanatssekretariat eine
abgeschlossene Berufsausbildung von mindestens 3 Jahren vorausgesetzt wird und fir die
Tatigkeit in der Betriebstechnik eine abgeschlossene Berufsausbildung sowie eine abge-
schlossene zweijahrige Fachschule.

Und schauen wir uns als zweites Beispiel unter den ,Anforderungen an das Wissen und Kén-
nen‘ die ,Bewaltigung von Arbeitsunterbrechungen‘ (1.6) an. Hier wurde die Tatigkeit im De-
kanatssekretariat mit 3 Punkten und die in der Betriebstechnik mit 1 Punkt bewertet. Dieser
Unterschied geht auf die Haufigkeit der Arbeitsunterbrechungen im Laufe eines Tages zu-
ruck.

Das Gesamtergebnis sehen Sie unten rechts. Die Tatigkeit im Dekanatssekretariat wurde mit
insgesamt 16 Punkten bewertet, die Tatigkeit in der Betriebstechnik mit 18 Punkten.

Eingruppierung nach geltendem Tarifrecht (TV6D-VKA)

Wichtig ist nun, dass das Instrument, das ich Ihnen gerade vorgestellt habe, im Tarifbereich
des TV6D nicht angewendet wird. Z.B. spielen die psycho-sozialen Anforderungen keinerlei
Rolle fiir die Bewertung von Tatigkeiten und die Haufigkeit der Arbeitsunterbrechungen auch
nicht.



Das Verfahren, das ich Ihnen gezeigt habe, wird analytisches Verfahren genannt. Das Verfah-
ren, das im Tarifbereich des TV&D eingesetzt wird, ist das summarische Verfahren.

Es ware ein eigener Vortrag, die Unterschiede zwischen analytischem und summarischem
Verfahren zu erldutern. Wir schauen uns heute lediglich das Resultat des summarischen Ver-
fahrens an. Ich zeige Ihnen, wie die Tatigkeiten im Dekanatssekretariat und in der Betriebs-
technik nach dem geltenden Tarifvertrag eingruppiert sind.

Tatigkeiten nach
» TVoD-VKA

= summarisches Verfahren

- '
BERK
. ’

Betriebstechnik
EG8

3.587,54 Euro brutto / Monat
(bei Erfahrungsstufe 6)

Dekanatssekretariat
EG6

3.314,71 Euro brutto / Monat
(bei Erfahrungsstufe 6)

I. Gleichwertige Tatigkeiten, aber real betragt die Gehaltsdifferenz einer
Dekanatssekretdrin gegeniiber einem Betriebstechniker innerhalb eines
Jahres rund 3.300 Euro brutto.

II. Abwertung - durch Tarifvertrag wie Organisationskultur - von
Verwaltungstatigkeiten in nicht-technischen Bereichen.

111, Gesetzlicher Auftrag (AGG, § 7, Abs. 2) = Handlungsbedarf zur
Herstellung von Entgeltgerechtigkeit auf betrieblicher Ebene,

2, Gleiches Geld fiir gleichwertige Arbeit? 2. Gleiches Geld fir gleichwertige Arbeit?

Wir erinnern uns: Laut Ergebnis von eg-check.de handelt es sich um anndhernd gleichwertige
Tatigkeiten, aber: Real betrigt die Gehaltsdifferenz eines Jahres ca. 3.300 Euro?, was einem
Monatseinkommen der Dekanatssekretarin entspricht.

Woran liegt das?

Tatigkeiten im wissenschaftsunterstiitzenden, nicht-technischen Bereich - Beispiel Deka-
natssekretariat - bewertet der Tarifvertrag nicht als gleichwertig mit Tatigkeiten im wissen-
schaftsunterstiitzenden, technischen Bereich wie die Betriebstechnik, aber auch das Hoch-
schulrechenzentrum.

Gestltzt wird diese Logik durch eine spezifische Organisationskultur, die wir auch an der
HTW Berlin finden: Tatigkeiten im wissenschaftsunterstitzenden, nicht-technischen Bereich
werden hiufig als notwendiges Ubel und als Kostentreiber betrachtet. Symptomatisch ist: Bei
Diskussionen zum Wirtschaftsplan werden die finanzielle Aufwertung vorhandener Stellen
und die Schaffung neuer Stellen in diesem Bereich besonders kritisch hinterfragt. Lehre und
Forschung hingegen werden gemeinhin als eigentliche Aufgabe, als Kerngeschaft von Hoch-
schulen gesehen. Dass Lehre und Forschung ohne den Service der Verwaltung gar nicht
funktionieren wirden, wird haufig erst dann gesehen, wenn Verwaltungsangestellte, die tag-
taglich das Alltagsgeschéft aufrechterhalten, fehlen oder etwas mal nicht reibungslos lauft.

Das bedeutet: Es besteht Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgerechtigkeit auf der
betrieblichen Ebene. Wichtig zu wissen ist: Im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, dem

1 Zum Vergleich: Im TV-L betriigt das Gehalt bis zum 30.11.2022 fiir die EG 6 (Erfahrungsstufe 6) 3.271,18 Euro
brutto pro Monat und fiir die EG 8 (Erfahrungsstufe 6) 3.535,15 Euro.

I



AGG, ist geregelt, dass, wenn ein Tarifvertrag nach Geschlecht diskriminiert, eine alternative
betriebliche Regelung gefunden werden muss, bis die Diskriminierung im Tarifvertrag beho-
ben ist. (§ 7 Abs. 2)

Nun stellt sich die Frage, was Hochschulen konkret tun kénnen. Hierauf wird nun Siinne
Andresen eingehen.

3 Lehren aus dem Prifprojekt an der HTW Berlin und Empfehlungen
fir andere Hochschulen

3. Lehren aus dem Priifprojekt an der HTW Berlin und Empfehlungen fiir
andere Hochschulen

Das Prufprojekt an der HTW Berlin hat gezeigt, dass es Diskriminierung beim Entgelt an der
Hochschule gibt. Es hat weiter gezeigt: eine wesentliche Ursache ist der geltende Tarifver-
trag. Da wir diesen nicht mal eben schnell verandern und ein anderes Bewertungssystem
einfliihren kdnnen, mussten wir einen anderen Zugang finden, um Gerechtigkeit herzustellen

bzw. uns diesem Ziel zu ndhern.
Uberpriifung des Prozesses der g
Beschreibung und Bewertung von j ,
Tatigheiten in der Hochschule
— .

Uberpriifung des Prozesses der
Beschreibung und Bewertung von j
Tatigheiten in der Hochschule
— o
IV. Ergebnissicherung und Festlegung eines Standardprozesses fir ein

I Gemei Arbei aus Per abteilung, Personalrat und
gendergerechtes Bewertungsverfahren,

[ Y

ETUPP

Gleichstellungsbeauftragter bilden, Schulung der AG-Mitglieder.
Erprobung eines gendergerechten Bewertungsverfahrens.

V. Vernetzung ven Mitarbeiter*innen. gemeinsame Schulung zum Thema.
II. Stellenplan der Hochschule einbeziehenund ggf. an die
prognostizierten hdherwertigen Anforderungen anpassen —*
pfung von Organisati icklung und
Personalbewirtschaftung.

VI. Bilden von Arbeitsgruppen ,von unten‘, um z.B. Muster-
Tatigkeitsbeschreibungen 2u erstellen.

IIL. Pilotprojekt durchfihren, vorhandene Tatigheitsbeschreibungen
aktualisieren und gegebenenfalls neu bewerten. Anforderungen
aufgrund von Digitalisierung, Verwaltung nisierung,
Internationalisierung, Exzellenz-Initiative u.d. berlicksichtigen.
Beteiligung der Stelleninhaber*innen.

3. Lehren aus dem Priifprojekt an der HTW Berlin und Empfehlungen fiir
andere Hochschulen

3. Lehren aus dem Priifprojekt an der HTW Berlin und Empfehlungen fiir
andere Hochschulen




Dieser andere Zugang ist die Uberpriifung des Prozesses der Beschreibung und Bewertung
von Tatigkeiten in der Hochschule, um zu einem Prozess zu kommen, bei dem wir den Grund-
satz ,der Gleichheit des Entgelts bei gleichwertiger Arbeit ohne Genderdiskriminierung*
(ILO-Leitfaden, S. 1) konsequent umsetzen.

Am Ende unseres Prifprojekts stehen wir also in gewisser Weise an einem neuen Anfang. Und
unsere Empfehlung an andere Hochschulen ist, dass sie einige Umwege abkirzen kénnen
und sofort damit beginnen, den Prozess der Bewertung von Tatigkeiten aus genderkritischer

Perspektive zu Gberprifen und ggf. zu verandern.

Was heiflst das im Einzelnen?

I

II.

III.

Iv.

Es braucht eine gemeinsame Arbeitsgruppe bestehend aus Personalabteilung, Perso-
nalrat und Gleichstellungsbeauftragter, die sich diese Aufgabe auf den Tisch zieht; im
ersten Schritt braucht es eine Schulung der Mitglieder dieser AG insbesondere zum
Thema der strukturellen Hierarchisierung von Manner- und Frauentéatigkeiten, die wir
meist selbst unbewusst reproduzieren. Ziel: Erprobung eines gendergerechten Be-
wertungsverfahrens.

Mitlaufend muss der Stellenplan der Hochschule einbezogen und ggf. an die prognos-
tizierten héherwertigen Anforderungen an die zu erledigenden Aufgaben und not-
wendigen Fahigkeiten der Beschaftigten angepasst werden. Diese Verkniipfung von
Organisationsentwicklung und Personalbewirtschaftung ist wichtig, damit am Ende
auch das Geld eingeplant ist, um Tarif- und Gleichstellungsrecht umsetzen zu kén-
nen.

Wir empfehlen, mit einem Pilotprojekt zu beginnen, z.B. den Dekanatssekretariaten:
Zundchst missten die vorhandenen Tatigkeitsbeschreibungen aktualisiert und gege-
benenfalls neubewertet werden. Dabei missten alle Anforderungen bericksichtigt
werden, die etwa aufgrund von Digitalisierung, von Prozessen der Verwaltungsmo-
dernisierung, der Internationalisierung oder anderer wichtiger Rahmenbedingungen
(wie z.B. die Exzellenz-Initiative 0.4.) mit sich bringen. Die Stelleninhaber*innen soll-
ten an der Aktualisierung ihrer Tatigkeitsbeschreibung beteiligt werden, dazu muiss-
ten sie vorher dazu befahigt werden, alle wesentlichen Inhalte ihrer Arbeit zu doku-
mentieren. An der HTW Berlin haben wir auf diese Weise z.B. Gruppen- oder Muster-
BAKs erarbeitet flir Sachbearbeitungstatigkeiten im Allgemeinen Studierendenservice
(Aufwertung von EG 8 zu 9a) oder fiir Laboringenieur*innen (klare Abgrenzung der Ta-
tigkeiten zwischen EG10, 11 und 13.)

Der letzte Schritt besteht in der Sicherung der Ergebnisse, die bei diesem Vorgehen
gesammelt wurden, um schlieBlich einen Standardprozess festzulegen, der a) sicher-
stellt, dass Tatigkeitsbeschreibungen regelmafig und flachendeckend angepasst
werden - und dass dies b) in einer Weise geschieht, bei der die Dimension der Ge-
schlechtergerechtigkeit selbstverstandlich und immer mitlauft.



Voraussetzung fur ein solches Vorgehen ist, dass die genannten Akteur*innen auch dazu be-
reit sind, diesen Weg gemeinsam zu beschreiten. Das erfordert Vertrauen auf allen Seiten, das

moglicherweise erst geschaffen werden muss. Wir an der HTW Berlin sind hier noch im Pro-
zess.

Was kénnen die einzelnen Beschéftigten tun? Welche Méglichkeiten gibt es, den Prozess
quasi von unten anzuschieben?

V.  Vernetzung von Mitarbeiter*innen, gemeinsame Schulung zum Thema
VI. Bilden von Arbeitsgruppen ,von unten’, die sich mit dem Thema auseinandersetzen
(z.B. Muster-BAK erstellen) / Darum geht es auch bei der Kampagne ,,Fairnetzt Euch!“
die im Anschluss an unseren Vortrag Peter Sindelar vorstellen wird.

4 Zum Abschluss: Fairnetzt Euch!

Wissen und Handwerkszeug & Bindnisse, die zusammengehalten werden
von Ungerechtigkeitsempfinden und von einer Vision & Fairnetzung
& und ein sehr langer Atem

4. Fairnetzt Euch!

Auf dem Foto, mit dem wir unseren Vortrag beschlief3en wollen, sehen Sie triumphierende
Sufragetten. Im Jahr 1918 war es der Frauenbewegung im Vereinigten Kénigreich gelungen,
das Frauenwahlrecht durchzusetzen.

Das Frauenwahlrecht gilt inzwischen in beinahe allen Landern dieser Erde.
Die Entgeltdiskriminierung hingegen ist nach wie vor nicht abgeschafft.
Folglich brauchen wir

- Wissen und Handwerkszeug

- Bundnisse, die zusammengehalten werden von einem Ungerechtigkeitsempfinden
und von einer Vision

- Fairnetzung

... und einen sehr langen Atem.

Wir danken Ihnen fiir Ihr Interesse und freuen uns, mit Ihnen ins Gesprach zu kommen!

10



Zum Weiterlesen

Prifverfahren eg-check.de: https://www.eg-check.de/eg-check/DE/home/home-
node.html;jsessionid=E364C4CC8C9588C2A491C08139763B93.intranet241

Das Prifverfahren eg-check.de als ein Meilenstein auf dem Weg zu Entgeltgleichheit. Kritische
Einordnung und Praxisempfehlungen von Ulrike Richter und Siinne Andresen (2020).
https://www.htw-berlin.de/einrichtungen/zentrale-referate/frauenfoerderung-gleichstel-
lung/entgeltgerechtigkeit/)

Kampagne der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Hochschu-
len ,Fairnetzt Euch!“ (2021): https://bukof.de/kommissionen-liste/mitarbeiterinnen-in-tech-

nik-und-verwaltung/

ILO-Leitfaden zur Entgeltgerechtigkeit (2016): https://www.ilo.org/berlin/publikationen-und-
forschung/WCMS_526195/lang--de/index.htm

Digitalisierung geschlechtergerecht gestalten: 101 Handlungsempfehlungen, Zusammenstel-
lung der Handlungsempfehlungen des Gutachtens fiir den Dritten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung (2021): https://www.dritter-gleichstellungsbericht.de/de/article/280.digi-
talisierung-geschlechtergerecht-gestalten-101-handlungsempfehlungen.html  (insbeson-
dere S. 18)

Rontakt
Dr. Siinne Andresen
Hauptberufliche Frauenbeauftragte der HTW Berlin

suenne-maria.andresen@htw-berlin.de

Dr. Ulrike Richter

1. Stellvertreterin der Hauptberuflichen Frauenbeauftragten der HTW Berlin

ulrike.richter@htw-berlin.de
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