WILFRIED SCHAEFER

Grenzen der Arbeitsplatzbewertung

Im Heft 3 der ,Gewerkschaftlichen Monatshefte* ghdolf Jungblutheinen auf-
schlu3reichen Uberblick Uber einzelne Fragen defytinchen Arbeitsplatzbewertung.
Der Verfasser bezeichnete seine Ausarbeitung alsEddffnung einer Diskussion. Die
folgenden Zeilen sollen — in teilweise etwas zugesgr Form — die Diskussion
fortsetzen.

Welches ist Uberhaupt die zentrale Frage der Aspkitzbewertung nach analy-
tischen Methoden? Diese Frage kann man sogar neitheighender stellen: Warum
wird eine Arbeitsbewertung tberhaupt durchgefiihrt?

Aus der betrieblichen Praxis der Wirtschaft dertlet hundert Jahre hat sich eine
Rangordnung der abhéngig Beschéftigten im betdbeéh Leben ergeben, die auf den
Facharbeiter, den angelernten Arbeiter und densétitfeiter aufbaute. Diese Unter-
scheidung ist — wie der Verfasser sehr treffend bkime- aus der zinftlerischen
Handwerkszeit erwachsen und war flir einen gro3eétraZen des 19. und 20. Jahr-
hunderts auch fir die Industrie ein brauchbarer $f&fy zwischen den Beschaftigten
in der Wirtschaft eine Relation ihrer Arbeitseinkaen herzustellen. Man war sich
dabei bewuf3t, daR3 lediglich die Ausbildungsdausr Eihgruppierungsmerkmal her-
angezogen wurde. Je weiter die Wirtschaft in ddreftsteilung im Betrieb fortschritt,
um so starker wurde der Zwang, mehrere MerkmaleAdbeitsschwere zu berick-
sichtigen. Die Feststellung, wer in der betriebdiohPraxis als Facharbeiter, ange-
lernter Arbeiter und Hilfsarbeiter galt, war ohneh@ierigkeiten nicht mehr mdglich.
Damit entfiel das Hauptargument, das zur Eingruppig in diese drei Gruppen
vorgelegen hatte. Die Zuordnung zu den vorhande@ewmppen war nicht mehr
narrensicher. Um dies aber wieder zu erreichenighedich die Praxis der analytischen
Arbeitsplatzbewertung.

Es ist aus der Theorie und aus der Praxis nun imnednen zu untersuchen, ob
und inwieweit die einzelnen Methoden der analytestirbeitsplatzbewertung fur
die Handarbeiter und fir die Angestellten zu Erémiglhren kdnnen. Einer dieser
Erfolge mul3 die Narrensicherheit sein, die es fa@ratbeitsteilige Wirtschaft wieder
zu gewinnen gilt. Eine weitere Frage stellt sicls der Tarifvertragspolitik und ihren
Anforderungen. Aus den Grundanliegen jeder Arbeigrtung ergibt sich die Not-
wendigkeit, bestimmte Relationen zwischen den Ldéhder einzelnen Arbeiter-
gruppen — die den Arbeitswerten zugeordnet werdeherzustellen. Diese Relatio-
nen missen wandelbar sein, ganz gleich, ob esusitllas Verhaltnis der einzelnen
Arbeitergruppen zueinander oder tun das Verhaltlds Arbeiterlohne zu den An-
gestelltengehéaltern handelt.

Ist diese Forderung nach der Anpassungsfahigkeit edezelnen Arbeitsplatz-
bewertungsmethoden bedeutend? Erfolgt diese Anpgssicht durch die Verhand-
lungen der Tarifvertragsparteien?

Hier gilt es, Farbe zu bekennen. Auf welchem Wegekt das von Jungbluth
verfochtene Verfahren der Wirtschaftsvereinigunge®i und Stahlindustrie zum
Lohn? Hat es fir die einzelnen Merkmale der Arlseitsvere maximale Punktwerte
vorgeschrieben oder wie werden die Merkmale konelifii Ist vorher festgelegt, dai
das Merkmal Fachkenntnis oder Larm hdchstens ein&kiRahl von 1,2, 5 oder 8
Punkten z. B. erhalten kann? Ist damit das Gevdehiinzelnen Merkmale bestimmt?

Aus den einzelnen Fragen ist eines als sicher alteal Wenn fiir einzelne Grup-
pen, wie die Handarbeiter, efastesPunktsystem geschaffen und lediglich der Min-
destlohn und der jeweilige Wert des Punktes tarthaglich festgelegt wird, dann
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engt das System damit die Anpassungsfahigkeit dbsds ein. Esul3in jedem Falle
moglich sein, auf die Arbeitsmarktlage, die Statlgedingungen, die allgemeine wirt-
schaftliche Lage oder sogar auf die politische L&jreksicht nehmen zu kénnen.
Wenn aber das Punktsystem dies nicht zu leistemagr weil es die Gewichte der
einzelnen Bewertungsmerkmale bereits mit der Angidrehdchsterreichbaren Punkt-
zahl fur ein Merkmal vorschreibt, dann ist daminh éiatbestand geschaffen, der
praktisch die gegenwartigen Verhéaltnisse stabitisie

Die Tarifvertragsparteien haben dann nur noch &ihdminelle Hohe des jeweili-
gen Lohnniveaus des Wirtschaftszweiges Einflul3. ierhalb des Lohngefiiges
Anderungen vorgenommen werden kénnen, liegt daoht mhehr im Entscheidungs-
bereich der Vertragskontrahenten, es sei dennwsliken das System vollig &ndern
oder beseitigen. Aus dem Diener ,analytische Ad@#tzbewertung” wird der Herr
der Situation. Ob dies der Sinn der Sache iskdgie ,wissenschaftliche* Frage, son-
dern eine echte lohnpolitische Entscheidung. Diéwdnt liegt dann auch nicht mehr
fern, wenn wir aus dem Gesichtswinkel der zukumeftigentwicklung heraus urteilen
und nicht nur bestehende oder vergangene Verhadétisizubehalten trachten.

Die Vertreter der analytischen Arbeitsplatzbewegtumach dem Punktsystem
werden einwenden, dal3 das gesamte Verfahren asé&mngishaftlicher Ebene zustande
gekommen sei. Wenn man diese Wissenschaft einnar nintersucht, dann stellt man
fest, dal3 es sich vielleicht um eine statistischel¥ahlforschung handelt, die fir
einen bestimmten Zeitraum — eines Jahres oder einlghre — angestellt wurde.
Liegt eine solche GroR3zahlforschung tberhaupt voweran bei der Arbeitsplatzbewer-
tung fur Angestellte sehr gezweifelt werden muf3 -anrdgibt diese Erfahrungssamm-
lung also ganz offensichtlich nur die Verhaltnisis betreffenden Zeitraumes wieder.
Diese Wiedergabe bezieht sich dann auch auf dieldanerrschenden wirtschaftlichen
und auBerwirtschaftlichen Verhaltnisse, die in @e&genwart oder in der nahen Zu-
kunft nicht mehr in der gleichen Form vorhandersein brauchen. Der Hinweis auf die
Wissenschaftlichkeit der Methode entpuppt sich dachnals ein ausgesprochener
Bluff und kann gar nicht deutlich genug als solcherausgestellt werden. Erst wenn
der Nadiweis erbracht ware, dal3 eine echte Groftwabhung vorliegt und konstante
Verhéltnisse gegeniiber dem untersuchten Zeitrauch hestehen, kann von echter
wissenschaftlicher Arbeit gesprochen werden. Digseitpunkte kdnnen aber nicht
in eine Methode der Arbeitsplatzbewertung einbenogerden, weil sonst der Lohn
kein Verhandlungsobjekt mehr ist. Sollte dies jdd@weck der Ubung sein, kann
jeder es offen aussprechen. Durch die Hintertliesdolche Praktiken sich aber nicht
in die Lohnpolitik einschleichen.

Wenn man also analytische Arbeitsplatzbewertungbaun einfuhren will, so
muf3 man Verfahren wahlen, die auch die Mdglichkleit wechselnden Gewichtung
der einzelnen Bewertungsmerkmale vorsehen. Dies Bt bei der Rangreihenmethode
moglich. Das bedeutet keineswegs, dal3 die Rangreiethode damit die allein
brauchbare Methode zu sein braucht. Sie hat sieh imbDeutschland in einer Viel-
zahl von Fallen als ausgesprochen zweckmafig eewies

Beim Punktverfahren der Wirtschaftsvereinigung BRisend Stahlindustrie ist als
angeblicher Ausgleich der starren Gewichtung dieh®Rangreihe als Zwischenlésung
eingefuhrt worden. Das andert aber nichts an dblefielen letzten Entscheidungs-
moglichkeit des Gewichtes der Merkmale.

Nach diesen praktischen Uberlegungen der Anweneéitarkon analytischen
Arbeitsplatzbewertungsmethoden ein paar Gedanken,ahsoluten Arbeitsbewer-
tung®.
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Jeder wird bestatigen, dalR es in der Theorie mbdht jeden Arbeitsplatz —
ganz gleich, um welchen es sich handelt — zu beweidas kann mit dem Bundes-
prasidenten beginnen und mit der Hausfrau aufhdlrerler Theorie werden aber
keine erheblichen Schwierigkeiten auftreten, déigah das Problem, den Arbeits-
wert in Lohn oder Einkommen umzusetzen, nicht gekis werden braucht. Diese
theoretische Mdglichkeit wird aber — und darauf stéh. Jungbluthan anderer
Stelle seines Artikels selbst hin — auch noch sédwkseingeengt durch die Person-
lichkeit des Betreffenden, der den Arbeitsplatzfélits Jeder Angestellte z. B. kann,
wenn er ein bestimmtes Mal3 an Fahigkeiten besite,seinem Arbeitsplatz viel oder
wenig machen, je nach seiner personlichen Begabmdgseinen persénlichen Fahig-
keiten. Es taucht also das Problem auf, wenn mam dbn Handarbeiter hinaus die
Arbeitsplatzbewertung durchfihren will, ob diesewietung bei einem Grof3teil
der Angestellten nur tber die Beschreibung des ifgiplatzes zu einer echten Analyse
des Platzes filhren kann.

Die Unterscheidung zwischen der Bewertung des Aspkitzes und der Leistung
ist fur den Handarbeiter eindeutig. Fir ihn bestehelativ fest abgrenzbare Ver-
haltnisse, die gemessen werden kénnen. Diese scheghnung, die nicht nur gedank-
lich vorgenommen werden kann, sondern auch ofteinLlabhnfindung vorliegt, ist in
diesem Mal3e fur den Angestellten nicht mehr gegeben Angestellte wird durch
sein Gehalt in der Regel fir die Arbeitsschwene Leistung in einer Summe bezabhlt.
Uber diese Tatsache sollten uns die angeblichestumgiszulagen nicht hinwegtauschen.
Sie sind mehr oder minder subjektiven Malstaberrwudrfene Groél3en, die nur
bedingt mit der persdnlichen und mel3baren Leistdeg einzelnen Angestellten
zusammenhadngen. Ein Vergleich der Leistungszulages Angestellten mit dem
Leistungslohnanteil des Handarbeiters ist bei réthBetrachtung also nicht méglich.
Es kann demnach flr den Angestellten nicht ohndenes eine analytische Arbeits-
platzbewertung durchgefiihrt werden, weil man denstuagsanteil vom Arbeits-
schwereanteil des Gehaltes nicht ohne weiteresdrekann.

Von Kennern der Materie wird moéglicherweise jetet &inwand gemacht, dalR es
in der Kategorie der Angestellten viele gibt, déeliglich mehr oder minder manuelle
Tatigkeiten zu verrichten haben. Fir diesen Persgaeés mifite eine analytische
Arbeitsplatzbewertung ohne weiteres durchfiihrbar.se

Dieser Hinweis ist ohne Zweifel richtig, bringt akfér das Problem der Bewer-
tung der Angestelltentatigkeit keine Gesamtlosutay,nur ein Teil der Angestellten
damit erfal3t wird.

Praktisch bedeutete das fir die Tarifvertragspamtenicht nur Lohn- und Gehalts-
tarife abzuschlieBen, sondern auch noch fur didséinder Angestellten einen eigenen
Tarif zu schaffen. Aus tarifpolitischen Griinden yméktischen Erwadgungen heraus
ist diese Moglichkeit als unzweckmaRig abzulehnen.

Der einzig gangbare Weg fur die Bewertung der Atajksntatigkeit kann im
wesentlichen nur Uber eine Sammlung von Arbeitgpkedchreibungen beschritten
werden und sollte in Verbindung gebracht werdendainh Aufbau eines betrieblichen
Geschaftsordnungsplanes, aus dem die jeweiligetéAdigkeiten und Arbeitsbereiche
der einzelnen Angestellten mehr oder minder ddutljenug hervorgehen. Wenn sich
dann aus diesen Erfahrungssammlungen Uber diehsesien Bewertungsmerkmale
der Arbeitsplatzbewertung fir Handarbeit neue Melerergeben — so wie sie von
Jungbluth angefiihrt werden —, dann darf nicht derche Fehler gemacht werden,
wie wir ihn schon fir die Bewertung der Handartz# sachlich unbegriindet zuriick-
gewiesen haben, und wiederum die Punktbewerturgefiihrt werden. Es geht keines-
falls an, da gerade bei den Angestelltentatighaited deren spezifischen Merkmalen
bei der in Aussicht gestellten Punktwertmethode imale Punktzahlen vorgeschlagen
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werden, die weit Uber der Punktzahl liegen, dieihegen Bewertungsmerkmale vor-
sehen. Es ist menschlich zwar verstandlich, daledeSystem ausarbeitende Ange-
stellte daran interessiert ist, seinen eigenen spkatz héher zu bewerten als den
eines anderen Arbeitnehmers. Man sollte dann aberckmaRigerweise das Wort
Wissenschaft und ahnliche Anspielungen auf die Girkaeit der Methode beiseite

lassen.

Zusammenfassend [t sich also zur analytischeritégbatzbewertung sagen: Sie
kann fir die Handarbeiter - ein brauchbares Mittein, um aus dem bisherigen
Dilemma der Bewertungsschwierigkeiten herauszukomniazu bedarf es sehr ein-
gehender Uberlegungen, welche Sicherheiten furbeieiligten Parteien geschaffen
werden missen, um mit der Methode nicht MiRbraughreiben. Fur den Ange-
stellten ist die Mdglichkeit einer Arbeitsplatzbetumng in dem Sinne, wie es Jungbluth
vorschwebt, noch nicht gegeben, weil die Arbeitghguhgen des Angestellten eine
analytische Bewertung noch nicht zulassen. AndésnfaiiRte man zusatzlich auch zu
einer Persodnlichkeitsbewertung kommen, die abereinier objektiven Arbeitsplatz-
bewertung gar nichts mehr zu tun hat. Fir die g#irage ist also entscheidend, dai3
in der Begrenzung die Meisterschaft liegt und inBliexis keine absoluten Forderungen
erhoben werden durfen, weil die Verhaltnisse daghtrgegeben sind.

Nach dieser Kritik der Arbeitsplatzbewertung furg&stelltentatigkeiten erscheint es
sinnvoll, Uber andere Wege der Bewertung der Arbgitmal nachzudenken. Mit der
Bewertung der Arbeit und der Leistung wird die steiStellung des Menschen im
Betrieb und in der Gesellschaft festgelegt. Wenn awer Bereich des Betriebes ins
Auge gefal3t wird, ware es denkbar, aus der Syntdesérbeit auch zu einer Form
der Gruppenentlohnung flr Arbeithehmer — mindesten$roRbetrieben — zu
gelangen. Mit diesen sehr ketzerischen Gedankdans&kine schon heute realisier-
baren Vorschlage gemacht werden. Das setzte vataGsaus der betrieblichen Arbeits-
teilung die Arbeitssynthese erwédchst und die Groppdung mit allen sozialen
Tatbestanden vollzogen ist. Fir die deutsche Prsixid solche Versuche so lange
unsinnig, bis diese Voraussetzungen gegeben sied, die Gruppenbildung nur in
Ausnahmefallen zu positiven Ergebnissen fiihren wkd ist aber denkbar, daR
Gruppen der unterschiedlichsten Zusammensetzurainen befriedigenden L6sung der
Einordnung des Menschen in seine soziale Stell@tgngen. Hier erreicht die Synthese
mehr als die Analyse. Gerade die Analyse kann efftdieser Aufgabenstellung mehr
Unruhestoff erzeugen als beseitigen. Dies giltalam bei den Verhéltnissen zwischen
den Arbeitseinkommen der Arbeiter und Angestellten.
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