ADOLF JUNGBLUTH

Die Bewertung der Angestelltentatigkeiten

Das Verfahren der analytischen Arbeitsbewertung Zmvacke arbeitswertgerechter
Lohnrelationen hat sich fir die Lohnempféanger-Bstdmaften einiger Wirtschafts-
bereiche stark durchgesetzt. Nach einer Feststeti@n Wirtschaftsvereinigung Eisen-
und Stahlindustri® wurden im Bereich von 112 Mitgliedswerken mit 2060
beschaftigten Arbeitern im Mai 1952 etwa 80 000 et nach der Arbeitsbewertung
entlohnt, wahrend fur rund 90 000 Arbeiter der Waarg fur diese Entlohnungsart
in Vorbereitung war. Andere Wirtschaftszweige, iestndere die chemische Industrie,
die Textilindustrie, die Lederindustrie und andei@gen in einigem Abstand. Die
Tendenz, auf dem Wege Uber eine ,Analyse der Atldig Entlohnung nach der
Summe der Arbeitsschwierigkeiten vorzunehmen, ssizt in diesen und anderen
Wirtschaftsbereichen sowie an einzelnen Stellersffesitlichen Dienstes durd.

In einer Stellungnahme des Beirates der IG Metalinv8. August 1951 zur
Arbeitsbewertung heildt es u. a.:

1) ,Stahl und Eisen®, Diisseldorf, Heft 26/1932 t84i671.

2) Siehe hierzu: Keller ,Leistungs- und Arbeitsb “, Bund-Verlag. GmbH., Kdéln, 1950. Heft 3 der
Schriftenreihe des Sozialwirtschafflichen Ausscesisder “Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahlitidys
JAnalytische Arbeitsbewertung”, Verlag Stahleiserb.H., Dusseldorf. ,,Arbeitsschwierigkeit und Lbhon
Hagner-Weng, 2. Auflage, Bund-Verlag GmbH., KdIn.
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,Seit dem Entstehen und der Entwicklung neuzeidlicRroduktions- und Wirtschaftsweisen
ist |nfolge der technischen Entwicklung eine fosigizte Veranderung des Arbeitsprozesses ein-
getreten. Diese Tatsachen zwingen uns standig,reinkarif- und Lohnabkommen zu Uber-
priifen und diesem EntwicklungsprozeR anzupassesergmTarifvertrage in der Metallindustrie
sind mehr als 30 Jahre alt. Sie sind heute zumtgmoBeil noch ein Spiegelbild der damaligen
Zeitverhaltnisse und Produktionsformen.*

LDer Sinn der Arbeitsbewertung ist, zu einer demeitsanforderungen und den technischen
Arbeitsvoraussetzungen besser angepal3ten Entlobmetigopde zu kommen. Mit der Arbeits-
bewertung lassen sich die ArbeitsverrichtungenAteeitnehmer einwandfreier bewerten als mit
der alten Einteilung von Gelernten, Angelernten uWmgjelernten.”

Dabei ist es selbstverstandlich, daR die Gewerkssiaur Sicherung der Inter-
essen ihrer Mitglieder im Zusammenhang mit der #infing dieser Methoden For-
derungen aufstellen und normative Bindungen vegangvie sie in der angeflihrten
Stellungnahme in Form von Leitsatzen niedergelewt.s

Es konnte von Anfang an nur eine Frage der Zeit,s#al3 nach Bewahrung des
Verfahrens fir die Arbeiterbelegschaften auch fimgéstellte eine entsprechende
Bewertungssystematik entwickelt und angewandt werdeéirde. Denn aus dem
Grundsatz der arbeitswertgerechten Entlohnaltey Tatigkeiten ergibt sich zwingend
das Ziel, Lohne und Gehélter einerseits in ein Aandd richtiges Verhaltnis zuein-
ander zu bringen und fur die Gehalter anderersainswertgerechtes Geflige zu
schaffen.

Die Gestaltungsformen der Léhne haben eine eigen@iEklungsgeschichte, die
eng mit der Wirtschaftsgeschichte verbunden ist.ulidd Bezugsgréf3en der Arbeiter-
Ibhne entstammten der Begriffswelt des Handwerkiets, dessen Uberdimensionale
Fortsetzung der Industriebetrieb der kapitalistestiFrihzeit darstellte. Hier war es
der zum qualifizierten Facharbeiter werdende Geseler das Ruckgrat des Produk-
tionsapparates bildete und daher fur die Lohnfmddeig Ma3stab abgab, dem gegen-
Uber der zu Handreichungen verpflichtete ,,Angelefnind der mit den ,niederen*
Arbeiten beauftragte ,Ungelernte” stark abfallend Verhaltnis gesetzt wurden. Als
es allein vom Erlernten und der Erfahrung abhinge gut und wie schnell eine
Arbeit gelang, erschien diese Art der Lohnfinduregeghtfertigt.

Wenn wir aber den Blick den Arbeitertatigkeiten unseren heutigen Industrie-
betrieben zuwenden, dann zeigt sich ein anderet Bikrgliedern wir die von den
mannigfaltigen Arbeitsplatzen an den Ausfuhrendestglten Anforderungen, Bean-
spruchungen und Belastungen, dann zeigt sich, @he seute die Ausschlie3lichkeit
des WertmalRles Berufsausbildung, wie sie noch irenems Tarifen zum Ausdruck
kommt, in den Hintergrund getreten ist. In weitat&rkerem Malie als die erlernte
Ubung der Hande und des Kopfes tritt hier der BEigifder Produktionseinrichtungen,
der Maschine, der Materie, der Arbeitsumwelt und sieh aus allem ableitenden
Erschwernisse hervor.

So war es ein natirliches Zeichen der Reife, dafemdreil3iger Jahren sowohl
in mehreren europaischen Landern wie auch in deneiWigten Staaten und in Rul3-
land sich sehr &hnliche neue Methoden der Lohnfigdy fulRend auf eine Analyse
der Arbeit und Bewertung der gefundenen Elemententwickelten. Natdrlich war
es auch, dalR diese Methoden sich zunéchst demmnadilkeg viel groReren und in der
Verrichtung Ubersichtlicheren Kategorie der Lohn&mnger zuwandten. Immer deut-
licher wurde aber der Ruf nach einer ,absoluten eMdbewertung”, also einer
Bewertung aller Berufstatigkeiten bis zur oberererze, gegeben durch die geistig-
schopferische Tatigkeit.

Es gibt heute viele Stimmen — auch in Gewerkschedtskn — die diese Bewer-
tung der Angestelltentatigkeiten mehr oder wenigetschieden ablehnen. Um dieser
Ablehnung begegnen und den Boden fur eine abwagBislaission vorbereiten zu
kénnen, ist zunachst eine Klarung der Begriffe etéolich.
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Grundsatzlich sehen die heutigen Arbeitswissensehatwei Komponenten der
menschlichen Arbeit. Erstens die Anforderungen Bethstungen, die eine Téatigkeit,
ein Arbeitsplatz, eine Funktion aus sich herausleeg, wenn zu ihrer Erfullung die
Normalleistung eines normal geeigneten Menschenunag gelegt wird. Zweitens die
individuelle Leistung, die ein normal geeignetezndirbeitsplatz ausfullender Mensch
im Vergleich zur Normalleistung an Minder- oder Mielstung erbringt.

Bei unserer Betrachtung handelt es sich awsschlielichum die erste Komponente,
also um die Messung der Arbeitsschwierigkeit bestier Arbeitsplatze ohne An-
sehung der sie besetzenden Menschen. Nur hierckanch der Wert einer Arbeits-
schwierigkeit ermittelt und als wertgerechter MaBsfir die Grundentlohnung im
Verhéltnis der verschiedenartigen Arbeitsplatpeinanderangewandt werden. Diese
Wertrelation sagt nichts aus Uber dibsoluteLohnhdhe (die zu findemausschlielilich
Angelegenheit der Tarifparteien ist). Es darf imsim Zusammenhang neben der
Bemihung um eine wertgerechte Stufung nicht dieeBtdg der gesellschaftlichen
Struktur als sozialpsychologisches Moment in unséetrieben tbersehen werden.
Die Lohnhohe ist einer der wichtigsten sozialen ¥Wesser und wird von den Arbeit-
nehmern, und zwar sowohl von den Arbeitern wie dem Angestellten, sehr ent-
schieden als solcher gesehen.

Das theoretisch mdgliche, extreme System volligéreNierung aller Entloh-
nungen, d. h. der Bezahlung eines gleichen eintieéth Satzes fur alle Tatigkeiten
scheidet schon deshalb als undiskutabel aus, weitlirch jeglicher Ansporn zu
hdherer Ausbildung, gréBerer Anstrengung, Ubernahéteerer Beanspruchung, Ver-
antwortung, Geféahrdung usw. in unserer Wirtschaftgl Gesellschaftsordnung restlos
entfiele. Wenn also schon eine Unterscheidung, 8inéung der Entlohnungen zuein-
ander vonndten ist, zumal ihnen eine hohe Anreidd Entschadigungsfunktion zu-
fallt, sollte diese Unterscheidung so wertgereciet moglich erfolgen.

Wie bereits erwahnt, erfolgte diese Unterscheidbagn Lohnempfanger bisher
unter MiBachtung aller anderen Wertfaktoren nuhndem Gesichtspunkt der Berufs-
ausbildung. Andererseits weil3 jeder Betriebsmaria,mannigfaltig die Grinde sind,
die bei persdnlichen Lohnforderungen ins Feld gefiverden. Da wird von der
fur die Arbeit erforderlichen Geschicklichkeit, valer kérperlichen Beanspruchung,
von der geistigen und nervésen Beanspruchung, eomdze, dem Staub, dem Larm,
der Gesundheitsschadigung und manchem sonst nagrashen, ohne dal3 dieses
in den bisherigen Tarifstufungen gebihrend gewevtetien konnte. Die Lohnfindung
beruht daher im Rahmen tariflicher Satze Uberwidgauf Wohlwollen, Gutdinken,
Schatzungen oder Willkir und IaRt meistens beidide Tienbefriedigt. Das ist um so
bedeutsamer, je weiter der (in manchen Wirtscha@tggen sehr beachtliche) Spielraum
zwischen Tarifmindestlohn und Effektiviohn ist.

Ein wenig anders sieht es im allgemeinen bei Angéentarifen aus. Obwohl
man ihnen immer noch das gesellschaftliche VoramcAnmerkt, ist hier in vielen
Fallen das Bemihen um eine wertgerechte Stufurtgustellen. Solche Tarife ent-
halten meist einen Katalog, der die Vielfalt dergastelltentatigkeiten in vier bis sechs
Tarifgruppen zusammenfal3t. Die Praxis zeigt, wiehrdmr die Anwendbarkeit
solcher Tarife ist. Es ist haufig nur eine Frags @rirchsetzungsvermégens und der
Zahigkeit eines der beiden Kontrahenten, die Bastimgen und Richtlinien so oder
so zur Anwendung zu bringen. Erfahrungsgemal’ iste@s allzu schwieriges Unter-
fangen, mit Beredsamkeit eine Umstufung von beispieise Gruppe 4 nach 5 oder
Gruppe 5 nach 4 durchzusetzen.

So gewil3 es ist, da? im Kleinbetrieb sowohl derdomthmer wie auch der Be-
triebsrat den — insbesondere den langjahrigen — bbiter bezlglich seiner Bean-
spruchung und Fahigkeit meist richtig zu beurteNenmdgen, so sicher ist es auch,
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daR in den Grol3betrieben mit Hunderten oder Tawsemdn Angestellten eine solche
Beurteilung mit bisherigen Mitteln nicht méglicht.iswenn in den zustandigen
Einstufungskommissionen Betriebsratsmitglieder,téreder Personalabteilungen und
andere Beauftragte zusammensitzen, dann vermdgenseibst wenn sie Abtei-
lungsleiter hinzuziehen, nicht mit ausreichendearKgit die Funktionen und Bean-
spruchungen der einzelnen Arbeitsplatze zu Gberseiver begniigen uns also hier
im menschlichen Bereich — auf einem Gebiete, dasl@leensbedingungen jedes
Angestellten entscheidend bestimmt — mit angenaherauf Vermutungen und
Empfindungen beruhenden Entscheidungen, wahren@dhmischen Bereich laufende,
sorgfaltige Analysen von Werkstoffen, Legierungswuunentbehrlich geworden sind.

Die verschiedenen Angestelltentarife weisen trdtzern Vielgestaltigkeit in den
verschiedenen Tarifgebieten — eine Vielgestaltigkdie auch nicht gerade ihre
Richtigkeit unterstreicht — neben ihren aus Kompssan entstandenen Unzulang-
lichkeiten die gleichen Lucken auf. Die prozentuataffelungen innerhalb der Grup-
pen und der Gruppen zueinander, die Altersstufunden Differenzierung der kauf-
mannischen, technischen und Meistergruppen zueémadde unbegriindeten Wertungs-
springe der méannlichen und weiblichen Angestelltdle weisen sie viel Unbefrie-
digendes auf. Seit Jahrzehnten fehlt diesen Tardeme solide Konzeption, seit
Jahrzehnten wird wie an einer alten Fabrik auf mgeen Raum immer wieder ein
Stickchen angebaut, zuweilen auch ein gar zu dayegalSchuppen abgerissen und
durch ein Provisorium ersetzt. Auf dem Tarifgeldeigt sich das gleiche unbefrie-
digende Flickwerk wie beispielsweise in der Sozalkgtzgebung, und hier wie dort
wird die Forderung nach einer neuen Konzeption imdrengender. Vielleicht ist es
Uberhaupt eine der ersten Notwendigkeiten, um d&#tiPum der Kollektivvertrage
zu erhalten, ihnen statt der heutigen unzulangtickime neue Form zu geben. Das
betrifft nicht nur den Arbeitsplatzwert, sonderrriglzer hinaus die Leistungsbewertung
und die Problematik des Erfolgsanteils oder dedBktivitatsbeteiligung.

Hier soll aber nur von der Arbeitsbewertung fur &atelltentatigkeiten die Rede
sein und in kurzen Umrissen ein Uberblick Gber Miethodik gegeben werden. Diese
wurde in notwendiger Grindlichkeit in Deutschlandtmalig von einem Arbeitskreis
desAusschusses fur Sozialwirtschaft der Wirtschafesnigpung Eisen- und Stahlindustrie
erarbeitet und wird in Kiirze im Druck erscheif)en

Wenn auch die Erarbeitung dieses Verfahrens im kikkauf die Verhaltnisse
und Belange der Eisen- und Stahlindustrie erfolgén ist es doch weitgehend auch
fur andere Wirtschaftszweige und Verwaltungsstetlea 6ffentlichen Dienstes anwend-
bar. Grundsatzlich wurde Wert darauf gelegt, esitialbar aufzubauen auf der bis-
herigen Arbeitsbewertung der Arbeitertatigkeitendues dadurch hierzu in enge
Beziehung zu bringen. Demzufolge war der Ausgangkpudie auch beim Inter-
nationalen Arbeitsamt in Genf festgelegte Skala Aleforderungsarten filArbeiter-
tatigkeit:

I. Wissen und Koénnen: 1. Fachkenntnisse; 2. Berufi@aschicklichkeit.
Il. Verantwortung fur: 3. Betriebsmittel und Erzeugaijsé. Sicherheit anderer; 5. Arbeitsablauf.

lll. Korper und Geist: 6. Muskelarbeit; 7. Aufmerksarhk8inne und Nerven); 8. Nachdenken
(geistige Beanspruchung).

IV. Umgebungseinflisse: 9. Temperatur; 10. Wasser ffigieit, Saure; 11. Verschmutzung
(Ol, Fett, Schmutz, Staub); 12. Gase, Dampfe; &8ml_Erschitterung; 14. Blendung,
Lichtmangel; 15. Erkaltungsgefahr, Arbeiten im Ergil6. Unfallgefahrdung.
Eingehende, mehrjahrige Untersuchungen im Hinb#ick die Angestelltentatig-
keitenergaben, dal in einigen Fallen die Anforderungsmetk unverandert tUber-

3) Heft 4 der sozialwirtschaftlichen Schriftenreitier Wirtschaftsvereinigung Eisen- und Stahlindastr
,,Die analytische Bewertung von Angestellten-Taiggn"“, Verlag Stahleisen m.b.H., Dusseldorf.
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nommen werden kdnnen, dagegen in einigen Fallsbebondere bei Fachkenntnissen,
Nachdenken (geistige Beanspruchung), Aufmerksantséine und Nerven) und Ver-
antwortung, erhebliche Erweiterungen notwendig wamdeu wurden zudem ent-
wickelt die Anforderungsarten Disponieren, Umgangad Ausdrucksgewandtheit
sowie Aufsichtsfilhrung (bisher beschrankt fir Vbeter angewandt). Ein gewisser
Problemschwerpunkt ergab sich aus der engen Vefungpder Anforderungen an
Geist und Verantwortung, die betont bei qualifitgar Angestelltentatigkeiten
auftritt.

Naturlich ist der Bewertung dort eine eindeutigee@e gesetzt, wo geistig-
schdpferische und auf hoher Ebene planende Arlegiinbt, oder mit anderen Worten,
wo die Austbung der Funktion nicht mehr die Abwiaklj eines Arbeitspensums
bedeutet, sondern durch die Personlichkeit ihr Sehyewicht erhélt. Die ,Gewich-
tung“ je Anforderungsart, d. h. gewissermallen geazisische Gewicht je Merkmal,
das sich aus der verschiedenartigen Bedeutung alaoren ergibt, mufite ebenfalls
gegeniber den Arbeitertatigkeiten verstandlichesaveginige zum Teil wesentliche
Anderungen erfahren.

Die Summe, die sich aus der Addition der gefundéffentzahlen je Anforderungsart
ergibt, stellt den Arbeitswert des untersuchten eidplatzes dar. Dal3 einer solchen
Bewertung eine genaue Beschreibung der Arbeitsiomktes Arbeitsplatzes vorauf-
gehen muf3, zwingt zu intensiver Beschéftigung dew&ter mit dem Arbeitsplatz.
Damit wird von beiden Verhandlungskontrahenten zyséiufig die Subjektivitat aus-
geschaltet und macht einer weitgehenden klaren tdendes Arbeitsgebietes Platz.

Die Gehaltsfindung auf der Bewertungsbasis ist dgéatelich tariflichen Abreden
vorbehalten. Sie ist aber so denkbar, daR aufbauemd einem
Festgehaltsanteil (= Mindestgehalt bei Arbeitsw@rtje Arbeitswert (Punkt) ein
Geldwert festgelegt wird, so dalR sich das Gehas dar Formel,Grundgehalt =
Festgehaltsanteit (GeldwertX Arbeitswert)” ergibt.

Die Einfuhrung, tUber die mit Zustimmung der Tarifieéen gemal Betriebsver-
fassungsgesetz (BVG) eine Betriebsvereinbarungundgr gelegt werden muf3, braucht
bezlglich der sich ergebenden Korrekturen nichupbeu erfolgen. Wieweit eine
solche Korrektur bei gleichbleibender oder erhdl@ehaltssumme vor sich geht und
wie sie im Einzelfalle zu handhaben ist, muR Angefdeit einer innerbetrieblichen,
paritatisch besetzten Kommission sein. Es durflesseerstandlich sein, daf alle Maf3-
nahmen der Vorbereitung und Durchfiihrung dieser iission zufallen miussen und
nicht einseitig vom Unternehmer oder seinem Beagfen vorgenommen werden
kénnen. Fir die Durchsetzung dieser Forderung dglst Betriebsverfassungsgesetz eine
ausreichende Handhabe.

Zusammenfassend sei noch einmal festgehalten: s $iah nicht um die lllusion
handeln, daRR durch technische Hilfsmittel der ,gbte Lohn“ erreichbar wére. Die
analytische Bewertung — in diesem Falle der Angkstehtigkeit — soll aber dazu
beitragen, die Gehdlter fur bestimmte TatigkeitenNormalleistungen ohne Ansehung
der sie austibenden Person (individuelle Leistuhglasiiber hinaus gesondert zu be-
werten und zu entgelten) in ein wertgerechtes Merisédzueinander zu bringen. Hier-
durch wird eine Objektivierung der Gehaltsfindunglieine Befreiung von Gutdiinken
und Willktr sowie der Weg zu einer demokratischeméthabung erreicht. Eine bessere
und befriedigendere Regelung der innerbetrieblicBenialarbeit und auf diesem Wege
eine nicht unbedeutende Steigerung auch der Privitdktder Angestelltentatigkeit
wird in beachtlichem Mal3e den Erfolg nachweisen.
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