HEINRICH HEITBAUM

Vom Arbeitswert zum Lohn

Der Lohn, der nach gewerkschaftlicher Auffassungédstand der Vereinbarung sein
soll, wird seitTaylors,Grundséatzen wissenschaftlicher Betriebsfuihrungfarschreiten-
dem Malf3e zum Ergebnis von Rechenaufgaben gemaditred diese Form der Lohn-
ermittlung in den anderen Landern aber von denfientragen eingefangen werden
konnte, waren die Gewerkschaften in Deutschlardkmentscheidenden Jahren von dieser
Entwicklung ausgeschlossen. Gerade in der Zeileines bei uns keine freien Gewerk-
schaften gab bzw. sie keinen Einflul3 auf eine ft@ibngestaltung nehmen konnten, be-
stimmten ausgedehnte arbeitswissenschaftliche famgen in starkem MalRRe die betrieb-
lichen Lohne. Es wurden Methoden der Arbeitsbevwrtitberhaupt erst eingefiihrt, die
als Grundlage von ,lohnordnenden MalRnahmen“ jedenFmeier Lohnvereinbarung
unterdrtickt haben. Noch Jahre nach dem Krieg wéiratie Gewerkschaften sehr schwer,
die autoritar gebildeten Lohne durch frei ausgebled ariflohne zu ersetzen.

Wahrend im Ausland, besonders in den angelséclesiscindern, die arbeitswissen-
schaftlichen Unterlagen erst durch tarifvertragticdtiereinbarung eine Wirkung auf den
Lohn austiben konnten, muf3ten die deutschen Gevmafksn sich zunéchst mit den
Methoden selbst befassen. Das Ziel all ihrer Bemgién um die arbeitswissenschaftlichen
Methoden ist die Verankerung der mit diesen eritettel 5hne im Tarifvertrag.

I. Einige Gedanken zu dem Begriff ,Arbeitswert"

Der Begriff , Arbeitswert" ist im Rahmen der anabthen Arbeitsbewertung entstanden.
Man versteht darunter d&ymbol fir die Summe der Anforderungen, welchéAdie
fihrung einer bestimmten Arbeit an einem bestimrArbeitsplatz an einen Arbeitneh-
mer bei menschlicher Normalleistung stellt (Dr. &M Anders ausgedrickt: Es ist die
Stufen- bzw. Punktsummenzabhl, die ein Arbeitsptiatch die analytische Arbeitsbewer-
tung erhalt. Fir jeden Arbeitsplatz bzw. Arbeitglieln wird ein solcher Arbeitswert er-
mittelt. Die einzelnen Arbeitswerte bilden unteesider eine Arbeitswert-Rangordnung.

Analog zum Begriff , Arbeitswert* spricht man vom ghnwert* als dem Geldbetrag
fir einen bestimmten Arbeitswert. Es besteht alsischen dem Arbeitswert und dem
Lohnwert eine Beziehung dergestalt, dal3 fir jeddmeidswert ein Lohnwert errechnet
werden kann. Die Lohnwerte kdnnen in der gleichein&hfolge abgestuft werden wie die
Arbeitswerte. Es kdnnen aber auch mehrere Arbeitswe einer Lohnstufe zusammen-
gefaldt werden.

Die wissenschaftlichen Grundlagen liegen in derséfmungen der Arbeitsphysiologie
und -psychologie. Von hier geht es Uber die veestdien methodischen Wege zum
LArbeitswert (siehe Abbildung).

)
Fﬂ.rhw!sp.‘!y:whge'e
Arbeiispsychologre

WISSENSCHAFTL, Arbeils-
T | GRUNDLAGEN wissenschaften

X

METHODISCHE ] lArbeitsbewertungs'| | Ponareine
2 | ™ Wese melhoden ]l i

3 | ERGEBNIS L—— Arbeitswert
Tarif-ader Befriebs=-
vereinbarungen

4 LOHN L_. Lohn

b

90



VOM ARBEITSWERT ZUM LOHN

Die Grundlagenforschung der Arbeitsphysiologie leinatirlich weiter, als nur
Bausteine fir eine Arbeitsbewertung zu liefern. Bibeitsphysiologie bemuht sich u. a.
um Melbarmachung der Arbeitserschwernisse, digsaite aus der Arbeit selbst her-
rihren und andererseits durch erschwerende Umgsébinfijsse entstehen. Dem gleichen
Ziel dient die Erforschung der Nervenbelastung buvtethoden der Arbeitspsycholo-
gie. Die bis jetzt noch von den Forschern sellstetht bescheiden bezeichneten Ergeb-
nisse haben uns doch fir die Praxis manche weet\Hilfe geben kénnen. Sie zeigen
aber auch, dal3 eine ganze Reihe nicht me3baree®fiR Verhandlungen und gemein-
same Uberlegungen hinreichenden Spielraum lassgrseibst in methodischen Fragen
die Mitarbeit der Gewerkschaften nicht tUberflissigchen.

Das Streben nach dem objektiven und auf3erhalb adei®meinungen stehenden
Arbeitswert ist schon einige Jahrzehnte alt. Ieralhdustriestaaten haben wir praktische
Beispiele dafir. In Deutschland kennen wir z. B2 Weersuche mit dem Lohngruppen-
katalog Eisen und Metall.

Selbstverstandlich wohnt das Bemihen um exakt mearte allem wissenschaft-
lichen Forschen, insbesondere dem naturwissendedt inne. Wenn wir aber die Arbeits-
physiologie und die Arbeitspsychologie in diesengitiht miteinander vergleichen, so ist
die Tendenz zum exakten Messen in der Arbeitsploggeogrofier. Eine spezifisch psycho-
logische Erkenntnis ist es dagegen, da’ der Meselolst gern Vergleiche anstellt. Beide
Grundsatze finden sich in den entwickelten Arbegfrtungssystemen wieder. Das Stre-
ben nach meRbaren Werten fuhrte zur Entwicklung RonktwertmethoderDie Rang-
reihenmethoddiingegen sucht durch Einordnen in die Rangordnierg Wunsche nach
Vergleichen Rechnung zu tragen. Beide Methodenetiin Erkenntnissen der zugrunde
liegenden Wissenschaften, die eine mehr in dennBtkessen der Arbeitsphysiologie, die
andere mehr in denen der Psychologie.

In der Praxis hat es lange Zeit eine Diskussion dkeVorzige und Nachteile beider
Methoden gegeben. Inzwischen haben sich beide @énagendhert; bei Punktwert-
methoden wird beispielsweise oft die Rangreihe esehaltet, und umgekehrt scheint sich
der Gedanke durchzusetzen, daR man nach der BegentiRangreihen den Punktwert
als Gewichtungsfaktor verwenden kann. Die Vorlidbe Punktwerte in der Hutten-
industrie mag daher ruhren, dal’ dort wegen der &ehder Arbeit und der erschweren-
den Umgebungseinflisse die Arbeitsphysiologie dibsustrie immer ndher stand als die
Arbeitspsychologie. Umgekehrt sollte die von ungdbeugte Rangreihenmethode stérker
das betriebsdemokratische Denken herausstellen.

Sowohl die Lohngruppen als die daraus resultierenddnunterschiede sind jedoch
keine Erfindung der analytischen ArbeitsbewertuBglange es Arbeiten verschiedener
Qualifikationen gibt, werden sie auch unterschadlezahlt. In der aus der handwerk-
lichen Fertigungsweise sich entwickelnden Industlée Grinderjahre war der hand-
werkliche Fachmann der Trager der Produktion, desn whgelernte Hilfsarbeiter
Zutragerdienste leistete. Es ist vollkommen natliflidal in dieser Industrie die Fach-
arbeiterqualifikation zum Maf3stab der Lohnuntersdbi gemacht wurde. Aber mit den
industriellen Revolutionen, die die Produktionsta@&kn vollkommen veranderten, hat
sich nicht allein die soziologische Struktur dembgiterklasse gewandelt, sondern es
haben sich auch die Anforderungsschwerpunkte lreAdwmeit verschoben. Weder fach-
liche Qualifikation noch Korperkraft werden an deationalisierten Arbeitsplatzen
besonders gefragt. Um so mehr schatzt man die Hgke#, das Konzentrations- und
Aufmerksamkeitsvermdégen, die Unempfindlichkeit gegavangssteuerung der Arbeit
und Monotonie. Diese Verschiebung der Beansprudfaktpren verlangt neue Metho-
den der Lohndifferenzierung.

Der Arbeitswert, der ein fester Angelpunkt in demtéfbau fir die Lohnrelationen
sein sollte, ist also noch nicht das, wofir er wasnchen Experten ausgegeben wird,
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namlich eine objektiv ermittelbare und feststehe@d@&3e. In der Praxis der betrieblichen
Lohnregelung gewinnt er aber immer mehr an BedeutWenn wir ihn im Tariflohn
einfangen wollen, muRR er Gegenstand der Verhandlumgerden, wie es von Anfang an
gewerkschatftliche Experten gefordert haben.

II. Was beim Vergleich der einzelnen Arbeitsbewertuetfsmden auffallt

Wenn man die bekannten Arbeitsbewertungsmethodégimander vergleicht, dann
stellt man Ubereinstimmendes und Unterschiedliéests Ubereinstimmung herrscht z. B.
in den vier Hauptmerkmalsbereichen: Kénnen, Verartimg, Belastung und Um-
gebungseinflisse. 1950 wurde diese Einteilung —f&eeBchema genannt — auf einer
internationalen Tagung der CIOS (Comité Internatlaie I'Organisation Scientifique)
in Genf von den anwesenden Vertretern der einzeBtaaten angenommen. Worin die
Methoden Deutschlands nicht Gbereinstimmen, simécust einmal die Anzahl der einzel-
nen Merkmale, die auf Grund dieser vier Hauptgrupgebildet werden kénnen. Auch
in dem Wertverhaltnis der Merkmale untereinandem-der Fachsprache ,Gewichtung®
genannt — besteht keine Ubereinstimmung. Wir missenin diesem Zusammenhang
fragen, ob diese Unterschiede fur den zu ermit@indrbeitswert bedeutungslos und
damit ohne Einfluf3 auf den Lohn sind. Wenn ja, warmacht man dann tberhaupt diese
Unterschiede? Wenn sie aber den Lohn beeinfluk§smen uns die methodischen Varia-
tionen nicht gleichgultig sein.

Hat beispielsweise di&nzahl der Merkmalauf die Hohe des Arbeitswertes einen
EinfluR? Die gesamte Inanspruchnahme des Menscherh dlie Arbeit wird bei der
Arbeitsbewertung in die einzelnen Anforderungsmetienaufgeteilt. Die Krafte, Uber die
der Mensch verflgt und die er bei der Arbeit eimsetkann, lassen sich unterteilen in
Kréafte des Korpers und des Geistes. Diese Krafteleveeinerseits im Kénnen aktiviert
und andererseits passiv wahrend der Arbeit bel&egibt es im Merkmalbereich Kénnen
die beiden Unterteilungen nach fachlichem Wisseth praktischem Korpergeschick. Es
erschopft sich also in dem ,muskelmaRigen” und htreuskelmafiigen* Kénnen, wie es
in einer bekannten Methode zutreffend heif3t. Dia&ang umfalRt ebenfalls den ,mus-
kelméaRigen“ und ,nichtmuskelmafigen” Teil. Wenrrliggloch in verschiedenen Methoden
eine Dreiteilung vorgenommen wird, in Belastung Merskeln, Sinne-Nerven und Nach-
denken, dann wird der praktische Anteil, der in éieen Methode im Merkmal ,nicht-
muskelmaliige Belastung” ausgedriickt ist, hier vgpeti. Ebenso verhalt es sich, wenn
man die Verantwortung in eine oder drei Merkmalegilunterteilt. Ahnliche Wirkung
kann die unterschiedliche Anzahl der Umgebungsmal&ervorrufen.

Jedes Merkmal kann sich nur auf physische odehjwe Beanspruchung erstrecken.
Wenn in einen dieser Bereiche ein neues Merkmaeéilgt wird, erhalt der zugehérige
Beanspruchungsbereich: Kdrper oder Geist eine Zict# Mdglichkeit zur Ausweitung
seines Wertbereiches und das ganze BewertungssgsterSchwerpunktverlagerung.

Diese Frage darf nicht mit einer sogenannten Ddagpetrtung verwechselt werden.
Die Merkmalsbereiche sollen klar abgegrenzt unéhief sein. Es ist aber nicht zu leug-
nen, dal3 bei der Addition von Verantwortung fur ditbmittel und Erzeugnis, fur
Sicherheit anderer und fur den Arbeitsablauf eihenér Teilwert anfallt, als wenn nur
einmal nach dem Merkmal Verantwortung bewertet warist. Das ist ebenso der Fall
bei Bewertung der Merkmale: Sinne-Nerven und Nackele gegeniiber dem einzigen
Merkmal ,nichtmuskelmafRige Belastung“. Noch starkenn der Unterschied bei Um-
gebungseinflissen auftreten, wo in der einen Methd eine Merkmalsreihe und in der
anderen acht Merkmalsreihen aufgestellt sind. —&téllen lediglich fest, dal® hier Unter-
schiede auftreten kdnnen. Welche Ausmalie dieseddhtede annehmen, dartber gibt es
bis heute keine Unterlagen. Das muf? aber doch mofichst geklart werden, wenn man
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eine weitgehende Objektivierung des Arbeitswertestrabt. Es ist zu vermuten, daf
durch die verursachte Schwerpunktbildung eine Gewitg der Merkmalbereiche vor-

genommen wird. Der Wert einer Bewertungsmethodsieim wird dadurch nicht beein-

trachtigt, da eine Gewichtung der einzelnen Merlkenmlm methodischen Bestand der
meisten Bewertungssysteme sowieso gehort. Den Gseteften kann somit die Anzahl

der Merkmale und ihr Schwerpunkt nicht gleichgukigin. Moglicherweise wirde dies

normativer Bestandteil des Tarifvertrags sein milsse

Das nachste Problem, das immer wieder Diskussientacht, ist digGewichtungder.
einzelnen Merkmale. Unter ,Gewichtung“ verstehea Hachleute das ,Wertverhaltnis
der Bewertungsmerkmale untereinander”. Mit andékérten: In welchem Verhaltnis
soll die Muskelbeanspruchung zum Fachkdnnen odeverantwortung usw. stehen. Die-
ses Wertverhéltnis der Merkmale untereinander \a=éndie Relation der Summen-
werte, d. h. die Arbeitswerte untereinander.

Sie dient somit, ebenso wie die Anzahl der Bewgsumerkmale, zur Bildung von
Schwerpunkten im Schema der Bewertungsfaktoren.@iende fir eine Gewichtung
kénnen von betriebspolitischen, sozialpolitischateromarktpolitischen Uberlegungen
herrihren. Es wird hiermit demnach eine echteptalitische Frage angesprochen, weshalb
schon in frilheren gewerkschaftlichen Verdffentliotyen®) die Forderung erhoben worden
ist, die Gewichtung der Vereinbarung der Tarifpariezu Uberlassen.

Wenn wir aber Uber eine Gewichtung mitentscheiddliers missen wir ihre Wirkung
kennen. Wir kennen Arbeitsbewertungsmethoden, imedealle Merkmale die gleichen
Punkt- bzw. Stufenzahlen haben, also keine Gewigchangewandt wurde. Andere ge-
wichten nach Punktunterschieden innerhalb der kiemeMerkmale. Je nach dem Schwer-
punkt der Arbeitsbeanspruchung werden Fachkenetmider Muskelbeanspruchung mit
dem hochsten Gewichtungsfaktor versehen. Man het streuende Gewichtungen, z. B.
von einem Merkmal zum anderen im Verhdltnis vorugk®en zu 8 Punkten, oder wenig
streuende Gewichtungen. Ferner gibt es Gewichtangsih mit progressiver Steigerung
des Gewichtungsfaktors innerhalb eines MerkmalsnWaan aber bei allen Variationen
in der Praxis an Einzelbeispielen nach den untérdtibhen Auswirkungen auf die
Arbeitswerte forscht, sind diese gar nicht so ditlebwie man bei der Streubreite der
methodischen Varianten annehmen sollte.

Im Zusammenhang mit der Gewichtung wird von Veenetder Wissenschaft die
Frage aufgeworfen, ob die Addition der einzelnerrkvtele den richtigen Arbeitswert,
ergibt. Die Arbeitsphysiologie stellt fest, daf? tiramte Belastungen, wenn sie zusammen
auftreten, den Menschen weit starker beanspruclseduach die Addition der Punkt-
bzw. Stufenwerte abgegolten werden kann. Deshat avis der Sicht der Arbeitsphysio-
logie die Frage erhoben, ob nicht bestimmte Faktanaltipliziert werden missen, wenn
man dem wirklichen Tatbestand ndherkommen will.nWgtich wirden dadurch Arbeits-
wertabstufungen entstehen, die der augenblicklidfanstellung der Beteiligten so fremd
waren, daf} sie noch undiskutabel sind.

Die Betrachtung der Praxis, sowohl hinsichtlich éezahl der Merkmale, der Ab-
stufung innerhalb der Merkmale und der Gewichtuag Merkmale untereinander, laft
den Schlul? zu, daR die analytische Arbeitsbewenttoid eine neue Methode differenzier-
ter Erfassung menschlicher Arbeitsbeanspruchungutet daf? aber die endgiltige Rela-
tion der Arbeitswerte untereinander von dem uberkemen Leitbild der fachlichen
Quialifikation noch stark beeinflut wird. Auch nagbrgenommener Arbeitsbewertung
steht in der Regel der Facharbeiterplatz an detz8pind der Hilfsarbeiterplatz am
Schluf3 der Arbeitswertreihe. Das erlebt man sowohi, wo beispielsweise Muskelbean-
spruchung hdher bewertet wird, als auch dort, veoBsianspruchung der Nervenkraft das

1) Vgl. hierzu: Peter Keller, Leistungs- und Arlsdiewertung, Koéln, 1950.
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entscheidende Merkmal geworden ist. Es wird alsbtnndglich sein, einen Arbeitsplatz,
der nur hohe Muskel- bzw. Nervenbelastung aufwaistier Arbeitswertabstufung héher
zu stellen als die Arbeitsplatze, an denen ledigtiche Fachkenntnisse gefordert werden.
Beispielsweise erhélt die Naherin am FlieRbandregezingeren Lohn als der Zuschneider
oder der Fernlastfahrer weniger als der Werkzeugera®anach wird auch — in jeder
heute praktizierten Arbeitsbewertungsmethode — dbeifswert der Naherin unter dem
des Zuschneiders und der des Fernlastfahrers deterdes Werkzeugmachers liegen. Die
Arbeitswertrelation bildet sich nach einem vorgééalLohnschemg. Das stellten vor
Jahren schon die amerikanischen Gewerkschafterdiessich mit diesen Fragen befal3ten.
Es gibt also weder ein schlissiges Argument flurdizahl der Merkmale an sich, noch fir
ihre Wertrelationen untereinander. Das bedeutetcjecdicht, dal wir den Fortschritt, der
in der analytischen Arbeitsbewertung gegeniibegtidralen Schatzung liegt, verkennen
wollen. Die geschilderten Tatsachen sollen dazaatieuns aufzuzeigen, dal3 die exakte
Wissenschaft uns noch genligend Spielraum fiir dibaviellung offengelassen hat.

I1l. Die Problematik des Arbeitswertlohnes

Der in einer abstrakten Zahl ausgedriickte Arbeitswenrt wurch den Geldbetrag, der
dafir vereinbart oder innerbetrieblich festgelegdwzum Lohnwert. Erfillt dieser die
Forderungen, die die Gewerkschaften an ihn steligssen?

Der durch die Arbeitsbewertung ermittelte Lohn, ladabeitswertlohn genannt, ist
nach den Anforderungen ermittelt, die der Arbedsphn den Menschen stellt. Er driickt
also nur die Hohe der verlangten Qualifikation @&mem bestimmten Arbeitsplatz bei
normaler Leistung aus. Daneben gibt es die andste &s Lohnstreuungsbereiches durch
die verschieden hohen Leistungsgrade bei der Afbeit

Mit den arbeitswissenschaftlichen Methoden werdsa awei Streubereiche fur den
Lohn begrindet: mit der Arbeitsbewertung die Dinenmgler Qualifikation und mit der
Leistungsbewertung die der quantitativen Unterstshi®iese beiden Bereiche erfillen die
Aufgabe der Lohngruppen und der Akkordlohnhdhejeeeiligen Lohngruppe. Gegen-
tiber dem bisherigen tarifvertraglichen Aufbau istabgesehen von einer genaueren Er-
fassung der Anforderungen — keine Anderung zu \elnpen. Es wére also keine grof3e
Umstellung, wenn die tariflichen Lohngruppen dufabeitsbewertung ermittelt wiirden.
Wenn der Arbeitswert eine auf lange Sicht unver&ad@rofl3e bliebe, ware die Arbeits-
bewertung schon langst tariffahig. Die Unterschegluein nach dem Fachkdnnen hat
jedoch den Vorzug, unverandert zu bleiben, wahasrdArbeitswert, der nach den ver-
schiedenen Anforderungsmerkmalen ermittelt wirdh shit der Anderung der einzelnen
Anforderungen auch verandert. Im Zuge der Ratisigling kénnen sich aber die An-
forderungen dauernd andern; ja, die Arbeitsbewgrtdie durch genaue Beschreibung und
Analyse des Platzes die rationalisierungsbedurftidevollkommenheiten offenbar macht,
fordert die Rationalisierung mit dem Ziel der Atiserleichterung — aber damit auch der
Senkung des Arbeitswertes. Hier liegt noch die gréftoblematik der Arbeitsbewertung.
Das Problem ist den Fachleuten bekannt. Sie vezsudbn Lohnabbau fir den augenblick-
lichen Inhaber des Platzes durch Versetzung am @nderen Arbeitsplatz mit dem gleich
hohen Arbeitswert zu verhindern. Aber das ist noe eehr unzulangliche Méglichkeit.
Der augenblickliche Inhaber wird dabei zwar nicktrbffen, doch hat der Nachfolger
unter' der Lohnsenkung zu leiden.

Es ist nicht nur ein psychologisch allgemeinverdiigher Wunsch, sondern auch ein
tarifpolitischer Grundsatz, daf} der Tariflohn, ddber vereinbart ist und solange der
Vertrag gilt, unverandert bleibt. Es darf demnaatiflich nicht ein Arbeitswertlohn fir
einen bestimmten Arbeitsplatz vereinbart werdessele Hohe durch die Rationalisierung

2) Vgl. hierzu die schematische Gegeniberstellumgldhngruppen und der Arbeitswertpunkte nach E&&vens,
IG Metall und Arb.Geb. Metall in der Schrift: Diet&aul, Die Arbeitsbewertung in ihrer rechtlicheed2utung,
Kassel, 1954, Seite 69.

94



VOM ARBEITSWERT ZUM LOHN

bedroht ist. Die Frage lautet also: Wie kann eingtanter Lohn als Gesamtverdienst auf
unverdnderter Tarifbasis erhalten bleiben, auchnvalr Arbeitswert durch Rationalisie-

rung und Verminderung der Anforderungen sinkt? den Beantwortung dieser Frage

hangt es ab, ob die Arbeitsbewertung grundsatziickinem tragenden Pfeiler tariflicher

Entlohnung gemacht werden kann.

Wir beschrénken unsere Erorterung hier auf dieeFadldenen die arbeitswissenschaft-
lich ermittelte Lohnhéhe durch Anderungen des Adveértes bedroht wird:

1. Fall: Mit der Rationalisierung tritt in einem Merkmal eiiMinderung der Anfor-
derungen ein. Daflir erhéhen sich die Anforderurigesinem anderen Merkmalbereich,
z. B. Verringerung der Muskel- und Erhéhung dervdabelastung. Soweit durch diese
interne Schwerpunktverschiebung der Arbeitswettnigesentlich verandert wird, wird
der Lohn nicht bedroht.

2. Fall: Die Arbeitsbewertung ist eingefiihrt. Es ist jewelds gesamte Arbeitsbereich
mit allen vorkommenden Arbeiten am einzelnen Admétz bewertet. Durch Rationali-
sierung wird die sehr hohe Muskelbelastung oder sehe Hitzeeinwirkung, die einen
grofRen Teil der Arbeitskalorien beanspruchen, actgdtet. Durch Neubewertung ist der
Arbeitswert gesunken. Wenn auf3erdem Leistungslezatit wird, war die Leistungs-
streubreite durch die Schwere der Arbeit eingeavigtWegfall der Arbeitsschwere kann
die Arbeitsintensitat gesteigert werden. Es &3t Bi diesem Fall ein gewisser Ausgleich
im Leistungslohn finden. Ob er den gesunkenen Agtveirtlohn voll ausgleicht, kann nur
im Einzelfall geklart werden.

3. Fall: Die Rationalisierung verandert den grofiten Teillwtrieblichen Arbeits-
platze. Durch Neubewertung sinkt der Arbeitswersarvielen Platzen, dal3 eine neue
Lohnwertskala angebracht ist. Dieser Fall kAmeraireien Tarifverhandlung gleich.

4. Fall: Die Rationalisierung veréandert den Arbeitswert. Eirsgleich durch arbeits-
wissenschaftliche Methoden, wie sie in den voraagggnen Fallen geschildert wurden,
ist nicht moglich. (Dieser Fall wird moglicherweiam haufigsten auftreten.) Durch die
Rationalisierung ist jedoch die Produktivitat gegén. Nach den Spielregeln der Arbeits-
bewertung ist der Arbeitsplatz neu einzustufen dexddafiir vereinbarte Lohnwert ein-
zusetzen. Aber dartber hinaus sollte der Ausglbathag zum bisherigen Lohn als Ratio-
nalisierungs-, Modernisierungs- oder Produktivdateil ausgewiesen und bezahlt wer-
den kénnen.

Zu diesem Fall ein Beispiel aus der Praxis: In cfeiedenen Webereien hat man
fensterlose Hallen errichtet und die atmosphéaris@térungen auf die Garne beim Weben
soweit ausschalten kénnen, daf3 die Fadenbricheimdfinimum herabgesetzt wurden.
Andere Weberarbeiten, z. B. das Forttragen defft#gttdn und Wechseln der Schiitzen,
wurden auf Hilfsarbeiter Ubertragen. Der Weber bkHiediglich die Wartung der
Maschinen und das Knlpfen der Fadenbriiche, diejetaeéin wesentlich geringerer Zahl
anfallen als in der normalen Halle. Er hat wenigdveit, obwohl er hier Gber 30 Auto-
matenwebstihle bedienen kann, gegenilber 6 bis derinbisherigen Arbeitsordnung.
Arbeitswertmafig sind die Anforderungen an den Wejasunken, obwohl die Anzahl
der zu bedienenden Stiihle gestiegen ist. Die Fhiaite aber keinen Weber bewegen
kénnen, in dieser Halle zu arbeiten, wenn sie iichtrden gegenwartigen Lohn garantiert
hatte. Wenn hier die Arbeitsbewertung Entlohnungsdiage gewesen wére, hatte die
Differenz zwischen dem bisherigen Arbeitswertlohnder ja von der Werksleitung den
Webern vor Aufnahme der Arbeit in der fensterlostalle garantiert war — und dem
gesunkenen Arbeitswert nur durch Argumente der Uiktbdtatssteigerung fundiert wer-
den koénnen.

Dieser Fall demonstriert die Grenze der Arbeitsisawg in der Lohnermittlung. Mit
der fortschreitenden Rationalisierung wird der Lwhrt, der rein auf der Basis der
Arbeitsbewertung gefunden ist, allein nicht als&@dangsgrundlage ausreichen.
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HEINRICH HEITBAUM

Der Arbeitswert ist noch kein objektiv feststehended auf langere Dauer unverander-
licher Wert. Deshalb ist der auf ihn aufgebauterLafcht frei von Schwankungen. Wiir-
den sich die Lohnschwankungen in der Lohntiite taifseemerkbar machen, wéare gerade
die Arbeitsbewertung die stérkste Ursache betdlbli Unruhe, obwohl von ihr behauptet
wird, dald sie fur die Herstellung einer dauerndafriégdenheit der Belegschaft mit dem
Lohn am besten geeignet ist.

Trotz der Problematik, mit der die

Arvetteutrizall ™ Achetinaceail Rationalisierung die arbeitswissenschaft-
5 200 lichen Methoden belastet, darf man im
2 Tarifvertrag jene Methoden nicht auBer acht
= lassen, die heute in weiten Indu-
r—] E striebereichen Basis der innerbetrieblichen
_HYE Lohnregelungen sind. Die Differenz zwi-
= mﬂ schen Tariflohn und dem innerbetrieblichen
E =5 Arbeitswertlohn wird oft zur freiwilligen
Fj ,w%_ Werkszulage deklariert und ist damit zu
S = N = einem Instrument der Human-Relations-
_-E o Politik geworden. Dieser ar-
5 B beitswissenschaftliche Wildwuchs im Be-
' _ e triebe wurde zu einem nicht zu unter-
e ——— B schatzenden Hemmschuh der gewerk-
_— e schaftlichen Lohnpolitik. Die Zweiglei-
= == sigkeit der Entlohnungspraxis wird immer
r—— - groBer. In dem MafBe, in dem diese
— e Entwicklung fortschreitet — also mit der
—— Anzahl der Betriebe zunimmt, die die
I e F . Arbeitsbewertung einfuhren —, sinkt der
= Einflu? der Gewerkschaften auf den
= wirklich gezahlten Lohn.
g £ Ein entscheidendes Problem bot das
g°E_ durch Kriegs- und Nachkriegsverhaltnisse
E_w_i:_ in Unordnung geratene Lohnbild, das

besonders in groRBeren Industriebetrieben
Auszug aus dem Lohnbild eines Werkes Offenbar wurde. In einem Industriebetrieb

Fiir die Arbeitsplatze der durch Arbeitsbewertung ermittelBAit 5000 Mann Belegschaft stellte man bei

Arbeitswertzahl 12 (linke Balkenreihe) und 16 (rechEinfuhrung einer Arbeitsbewertung fest, daR

Balkenreihe) ist die Streuung des bisherigen Lohnes - o . . L !
gezeichnet. (Die Lange der Balken zeigt die Anzahl r Platze mit g|e|Chem SchW|er|gke|tsgrad

Arbeitsplatze an, die den auf der Skala eingetragenen Lol@r Lohn zwischen 166 und 283 Pf streut.
erhalten.) (Vgl. die Abbildung.)

Die Arbeitsbewertung hat sich nach dem Kriege atsbeauchbares Instrument zur
Ordnung verworrener Lohnverhéltnisse erwiesen. Weimdie betrieblichen Lohn-
relationen tarifvertraglich festigen wollen, werdeuir die methodischen Unterlagen
ebenfalls mit in den Tarifvertrag Ubernehmen mus¥eém glauben jedoch nicht, daid
der Arbeitswert alleinige Lohnbasis sein kann. Baadament fur diesen Lohn kdnnte
aus drei Bereichen genommen werden: zunachst ké&mArteitswert als Fundament,
der im Arbeitswertlohn fur eine normale menschlickibeitsleistung gezahlt wird.
Darauf baut der Leistungslohnanteil auf, dessenedm Leistungsgrad abhéangig
ist. Die dritte Dimension dieses Lohnes liegt imtéihder Rationalisierung bzw. der
Arbeitsproduktivitat. Die Argumente dieses dritBareiches kdnnen jedoch nicht mehr
durch die Arbeitswissenschaften geliefert werden.
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