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With the example of pay scale classification of secretaries in German universities, this article analyses the per-
sistence of a gender pay gap among employees of the technical and administrative university staff due to a sys-
tematic undervaluation of women's work. Based on qualitative data, the study examines how, despite claims
of objectivity, job evaluations in this female-dominated occupation leave room for gender stereotyping. The
findings show high variance and intransparency in evaluation procedures and reveal that evaluators' institu-
tional power influence classification, undermining objectivity therewith. The study concludes with recommen-
dations to increase transparency and standardization in evaluative practices and dismantle gender stereotypes.

Einleitung

ie einer Eingruppierung zugrunde liegende Ar-
Dbeitsbewertung soll nach geltender Rechtslage

objektiv und diskriminierungsfrei sein, denn be-
wertet werden die Anforderungen eines Arbeitsplatzes
.ohne Ansehen der Person" (Heintz 2008). Prinzipiell
entspricht diese Objektivitatsbehauptung in der Bewer-
tung von Arbeit dem durch Beschaftigte grundsatzlich
als legitim anerkannten Leistungsprinzip (z.B. Menz/Nies
2016; Droge/Marrs/Menz 2008).

Doch im Bereich der Mitarbeiter:innen in Technik und
Verwaltung (MTV) als ,frauendominiertes Beschéfti-
gungsfeld" (Hendrix 2021, S. 32) wird an den tarifgebun-
denen deutschen Hochschulen nach wie vor eine ge-
schlechtliche Entgeltliicke festgestellt, die sich nicht al-
lein Uber personenbezogene Merkmale wie formale Qua-
lifikation, Berufserfahrung oder Arbeitsvolumen erklaren
lasst (Kortendiek et al. 2021; Banscherus 2025). Es wird
inzwischen von einer systematischen Unterbewertung
weiblicher Tétigkeiten ausgegangen (Lillemeier 2018, S.
3). Jene vollzieht sich im Schatten einer ,Gleichheitsfas-
sade in der Bewertung von Arbeit" (Ranftl 2015, S. 29;
auch Wilz 2008; Jochman-Doll 2011).

Gerade die Hohergruppierungskonflikte von Sekretérin-
nen erweisen sich als paradigmatisch: Denn die
Emporung uber die wahrgenommene Leistungsunge-
rechtigkeit (Westerheide 2020a; Banscherus et al. 2017,
S. 153) fuhrt zunehmend dazu, dass weibliche Beschaf-
tigte Antrdge auf tarifgerechte Entlohnung stellen,
denen eine (Neu)Bewertung ihres Arbeitsplatzes folgt.
Die in den Arbeitskonflikten zutage tretenden Probleme
tragen zur Erklarung der Entgelt(un)gerechtigkeiten im
MTV-Bereich bei und erméglichen eine kritische Einord-
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nung des Instruments der Arbeitsbewertung. Der Artikel
geht damit Uber bisherige Kritiken an der Diskriminie-
rungsanfélligkeit tariflicher Entgeltfindung hinaus und
analysiert qualitativ anhand eigener Empirie, wie sich
nachteilige Bewertungen an Hochschulen durchsetzen
und in welchem MaRe sowohl die Bewertungsverfahren
als auch die subjektiven Deutungen der beteiligten Ak-
teuriinnen dazu beitragen.? Damit wird eine wissen-
schaftliche Leerstelle hinsichtlich der Funktion und be-
trieblichen Praxis der Arbeitsbewertung gefiillt.

Der Artikel konstatiert erstens, dass die Leistungsver-
stdndnisse von Bewerter:innen und Beschéftigten einen
zentralen Einfluss auf Eingruppierung haben, ein Objek-
tivitatsanspruch also nicht eingehalten wird; und zwei-
tens, dass organisationale Arbeitsbewertung? die Durch-
setzung von geschlechter- und tarifgerechter Eingrup-
pierung erschwert, als Legitimationsmittel fir Leis-
tungs(un)gerechtigkeit aber nur bedingt fungiert.

1 Die Datengrundlage entstammt meiner Doktorarbeit zum Thema , Die Illu-
sion der Leistungsgerechtigkeit. Arbeit und Entgelt von Sekretdrinnen"
(Westerheide 2021). Mittels qualitativen Forschungsdesigns wurden 42
leitfadengestitzte Interviews mit Sekretdrinnen aus dem offentlichen
Dienst, mit Fokus Hochschulen, sowie 8 Expert:inneninterviews mit
Gleichstellungsbeauftragten, Personalrdt:innen und Bewerter:innen ge-
fithrt und rekonstruktiv ausgewertet (Kleemann et al. 2013); Fiir die hier
behandelte Fragestellung sind zudem teilnehmende Beobachtungen von
Arbeitskonflikten um Eingruppierungen hervorzuheben, die mit der Doku-
mentenanalyse von Tatigkeitsprotokollen und Stellenbeschreibungen er-
ganzt wurden (Ubersicht iiber die Fille unter 2.3.1).

Mit Arbeitsbewertung werden in der Arbeitssoziologie und im Tarif- und
Verwaltungswesen die Prozesse bezeichnet, welche die Arbeitsanforde-
rungen einer Stelle bewerten mit dem Ziel einer Entgeltbestimmung. Or-
ganisational bzw. betrieblich ist sie, wenn diese Aufgabe dem jeweiligen
Betrieb oder der Organisation obliegt.
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