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Sie engagieren sich fur Entgeltgerechtigkeit und Gute

Arbeit an den Berliner Hochschulen. Warum ist lhnen

das Thema wichtig?

/uerst einmal sind oute und faire Beschéftigungsverhéltnisse N der

Wissensc
Wissensc

d

d

ft eine soziale Notwendigkeit. Viel zu |ange wurden im

ftsbetrieb Errungenschatften fur Arbeitnehmer®innen, die

an anderer Stelle schon selbstverstandlich waren, ausgespart. Im Wis-

senschaftsbetrieb gibt es viele prekare Beschaftigungsbedingungen

und benachteiligte Gruppen, z.B. Menschen mit Familien- oder Pfle-

ceverantwortung, Personen ohne akademischen Hintergrund oder

ohne soziale und finanzielle Sicherungsnetze. Das deutsche akademi-

sche Hochschulsystem ist aullerdem von starken Hierarchien und Ab-

hangigkeit gepragt - ein Umfeld, das Machtmissbrauch befordert. Das

ist mein Hauptantrieb.
Ein zweiter, wichtiger Grund ist die Wettbewerbsfahigkeit und Wirt-
schaftlichkeit. Wir bilden ja fur den offentlichen Dienst, die Industrie

und Unternehmen aus. Bereitsjetzt nhaben wir einen Fachkratteman-

gel in der Hochschulverwa tung und beil den Wissenschaftlichen Mit-

arbeitenden In einigen Famgebieten. (Gerade in Zeiten wo alles immer

teurer wird, konnen wir es uns nicht mehr leisten, Menschen schlechte

Beschéﬁ:igungsverhé|tnisse anzubieten.
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Welche Spielraume sehen Sie fur die Verbesserung

der Entgeltgerechtigkeit an der TU Berlin?

Wir haben an der TU Berlin eine Aktion gestartet, Menschen,

die in einer geringeren Entgeltgruppe sind, ihre Beschreibungen
des Aufgabenkreises (BAK) neu einzureichen und neubewerten

zu lassen. Grundsatzlich ist eine Neubewertung immer moglich,

wir haben aber einen zentralen Aufrufgestartet und Schu|ungs—

materialen zur :rstellung von BAKSs bereitgestel

BAKs wurden seit 20 Ja

nren nicht geéndert UNG

die heutigen Aufgaben c

t. Viele dieser

sind nicht an

er Person angepasst. Aber naturlich

entwickeln sich Arbeitsplétze welter. Um ein Beispie| ZU

nennen: £Ein Fachgebietssekretariat muss heute viel mehr tun

als tippen, Termine machen und Kaffee kochen. Sie unterstut-

zen heute die Studiengange, planen Budgets, grol3e Bestellun-

oen und verwalten Forschungsmitte|. Die Anforderungen haben

sich massiv verandert. Das ist also der erste Spie|raum: Men -

schen entsprechend dem geltenden Tarifrecht leistungsgerecht

bezahlen. |ch bin uberzeugt, dass das noch nicht an allen Stellen

SO passiert.
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Und welche Spielraume zur Verbesserung sehen Sie
fur die weiteren Mitgliedergruppen’

Bel wissenschaftlichen Mitarbeitenden haben wir ganz viele Kurz-
zeitvertrage, sehr wenig Dauerstellen und oft auch Kettenbefris-
tungen. Einerseits brauchen wir langere Vertragslaufzeiten, ande-
rerseits mehr attraktive Dauerstellen.

Beil studentischen Beschaftigten ist Berlin das einzige Bundeslana
mit larifvertrag fur studentische Beschaftigte. Dadurch gibt es
Mindestvertragslaufzeiten von 2 Jahren, was gut ist. Aber der Lohn
st sehr gering, sodass man teilweise an der Supermarktkasse mehr
verdienen wurde. Das ist absurd, insbesondere in Fachern wie der
Informatik, wo man sich um Fachkrafte reifst. Es mussen also drin-

cend Nachbesserungen in den larifvertragen her.

Und dann gibt es noch andere Beschaftigungsgruppen, die oft ver-
cessen werden, zum Beispiel Lehrbeauftragte. Die haben uber-
haupt keine soziale Sicherheit und hangeln sich von Auftrag zu
Auftrag. Das ist eigentlich eine Umgehung von sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnissen und muss aus meiner
Sicht mittelfristig anders gelebt werden, naturlich ohne die Men-
schen in die Arbeitslosigkeit zu schicken.
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Wie werden sich die Sparmalinahmen des Berliner
Senats auf diese Bemuhungen auswirken?

Erstmal mochte ich betonen, dass wir bereits viel erreicht haben: Schon
zwel Jahre vor den Kurzungsdebatten haben wir im Akademischen Senat der
TU Berlin beschlossen, die Dauerstellen anzuheben. Die Zahlen des Moni-
torings zeigen, dass 6 von / Fakultaten dies bereits verwirklicht haben. Es ist
Ja auch im Hochschulvertrag so vereinbart, obwohl dieser nun neuverhandelt
werden soll. Die eben erwahnte Prufung der BAK der Beschaftigten hat zu
etlichen Neubewertungen und Hohergruppierungen gefuhrt. Ich hofte, dass
es Schule macht und auch uber die TU Berlin hinaus gesehen wird. Beschaf-
tigte sollen wissen, dass es sich lohnt, fur gerechte Entlohnung einzustehen.
Und wir haben an der TU Berlin letztes Jahr im Oktober erstmals eine inter-
national besuchte Tagung zum Thema Machtmissbrauch an Hochschulen
durchgefuhrt. Unter dem Titel "Empowered to Speak Up" haben Beschaf-

tigte, Studierende, Politikerinnen und Gewerkschaftsvertreterinnen ldeen

entwickelt, wie wir die diskriminierungsfreie Hochschule verwirklichen
konnen.

Gleichzeitig mache ich mir sehr grol3e Sorgen, denn mit der aktuellen bud-
cetaren Lage wird es immer schwieriger, einen sozialen Kahlschlag zu verhin-
dern. Sogar ein Vorschlag zur Aufhebung der Taritbindung ist im Raum. Das
sind Tiefschlage, die zeigen, dass es nicht einfach wird, soziale Beschafti-
cungsverhaltnisse und Entgeltgerechtigkeit auf gute Ful3e zu stellen. Es
bleibt aber richtig und notwendig und wir mussen weiter dafur die Fahne

hochhalten. A



Kann man bei den Hohergruppierungen, die an der TU
Berlin vorgenommen wurden, einen Gender Pay Gap

beobachten?

Wir haben noch keine Analyse des Gender Pay Gaps der laritbeschaf-
tigten gemacht. Ich vermute, dass die Aufgabenprofile der Stellen ge-
schlechtsspezifisch besetzt sind und daruber vermutlich eine ungleiche
Bezahlung bestehen konnte. Ansonsten gilt ja fur alle der gleiche Tarif-
vertrag.

-ur unsere Professuren haben wir die Berufungsleistungsbezuge der
Professuren erneut analysiert. Bisher wussten wir, dass es einen Gender
Pay Gap von ca. 800€ monatlich gibt, aber wir wussten nicht, was ihn
beeinflusst: liegt das am Fachgebiet, an den Drittmitteln, am Beru-
fungszeitraum? Unsere Analysen zeigen jetzt, dass es in den Geisteswis-
senschaften quasi keinen Gender Pay Gap gibt, wahrend er in den Inge-
nieurwissenschaften riesig ist. Aber das Spannende ist, dass es wirklich
ein Gender Pay Gap ist, das lasst sich nicht wegerklaren durch andere
Faktoren. Diese Daten werden wir bald veroffentlichen. Und dann auch
Mal3nahmen entwickeln, wie wir den Gender Pay Gap zukunftig verrin-
gern konnen. Eine schwierige Aufgabe, da Berufungsverhandlungen
nicht immer von den gleichen Personen durchgefuhrt werden und es
eine relativ offene Verhandlungsposition ist, die nicht nur nach drei, vier

festen Regeln ablauft.
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Und wie kann es weitergehen mit dem Kampt fur mehr

Entgeltgerechtigkeit an den Berliner Hochschulen?

Wichtig ist, dass sich die Akteur®innen zusammentun. Wir durfen

uns nicht spa|ten lassen. Denn geradejetzt brauchen wir mehr

dennje unsere Beschéftigten und wir als Hochschulleitungen

treten dafur an, sie gegen den Sparwahnsinn zu verteidigen. Auf
Bundesebene ist jetzt vieles offen: wie geht es mit dem Wissen-

Schaﬂ:s—Zeitvertrags—Gesetz weiter? Wer ubernimmt das Wis-

senschaftsministerium? Auf Berliner Ebene hatte ich eigentlich

mehr Protest erwartet, als im Berliner Hochschulgesetz die Zusa-

cen fur verbindliche Anschlusszusagen durch die Hintertur

wieder abgeschaftt wurde.

Gleic
der

menr

nzeitig konnen wir als Hochschulen auch noch mehr tun, an
J Berlin zum Beispie| wurden mit Department—Strukturen
Dauerstellen geschaFFen. Solche positiven Beispiele gibt es

und sie sollten Anreiz fur weitere \/erbesserung sein. Ehrlicher-

weise muss ich aber auch sagen, es gab schon bessere Zeiten fur

SOZ1a

Bunc

e Beschaftigungsver
es- und Landespoliti

haltnisse an Hochschulen. Von der

< bin ich hier sehr enttauscht.
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Mehr zu Entgeltgerechtigkeit
und den Aktivitaten der
LakoF Berlin unter:

www.lakof-berlin.de/entgeltgerechtigkeit/




