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ARBEITSBEWERTUNG 
f G",""J.tt,":~r(h(" - If ArbmJbrY>t",lII~ <11$ 1I"""r"'''K -111 v .... 

'II1t1f'" drr .. rbtr!Jbt ... ·nu'" _ IV Km'J~~t Wiml'gv"K 

I. Grundkennzeichen 

Bei dcr A. (Arbeitsplatz-, Stellen-, Dicnstposten- bzw. 
Funkt ionsbewenung ; Job Evaluation) handelt es sich 
um ein Verfahren der diagnostischen Arbeits-. Tätig­
keits- bzw. Stcllcnanalysc durch Ermiulung der Schwie­
rigkeit dt5 ui.Jlungsbejlrags der menschlichen Arbeits­
kraft innerhalb eines gegebenen Arbeitssystems (einer 
Stelle) für eine fikti ve standardisitnt. insbes. eine mit 
Normalintensität arbeitende Person anhand von An/or. 
dmmgtn an diese Person, d. h. in der Regel unter Ruck· 
griU auf die Soll-Ausrüstung der Person mit belastungs­
äquivalenten, in allgemeinen Eigenschafukatcgorien 
formulierten Eignungsmerkmalen in Form eines quanti. 
fiziertrn Arbrilswertes. Als allg. Bewertungsverfahren 
wurde die A. Ende der 20er Jahre entwickelt. Der Inhalt 
dieses Verfahrens läßt sich am bestcn dadurch veran· 
iChaulichen. daß man A. als Handlung intc'l'retiert und 
anhand von Handlungselemenlen beschreibt. 

11. Arbeirsbewerlung aIs Handlung 

I. Zicle 
Mit der A. wird zunächst eine Ausgestaltung von An· 
reizsystemcn nach dem Kompc:nsationsprinzip be­
zweckt. und zwar in erster Linie durch Schaffung einer 
anjordrrungsgrrechlen Struktur der Grundrntgrltr. gege­
benenfalls auch des Freizeit8usgleichs. Um eine dcrar­
tige relative (nicht : absolute) Enlgrltgrrechtigkf'itauf der 
Grundlage von Arbeitswerten legitimieren zu können. 
muß ein A.ssystem U. 3. Einheitlichkeit und Differenzie­
rungsrähigkeit besitzen. 

Des weiteren dient die A. der Penonalstrurrung. Als 
objektives. d. h. willklirliche Bevon.ugung und Diskri· 
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minierung begrenzendes. formalisIertes und verständli­
ches ttransparentes) Verfahren der Arbeiwnalyse soll 
sie bei den Mitarbeitern Arbeitsleistung und Arbcllszu­
(nedenheit herbeihlhren. Dieser Anwendungsbcrcich 
erstreckt sich vom Emsatz an(orderunssgcrechtcr 
löhne als Anreize bis hin zur Heranziehung der A. bei 
der Handhabung ... on Vencllungskonfllk.lcn. Darüber 
hinaus wllen Ergebnl~ der A. (('1'10'3 ' An(orderungspro­
file) bei der P~nollall>t'Jo'Js" "'UDI:-, ·h~srhalfulI~s·, 
-frturdlllngs. und ~n'K'j(l..Jungsplanung WI,liOhl auf be­
trieblicher (,.. Betneb) ab auch übcrbclrlebhcher Ebene 
(etwa ber der'" Arbcits\·er,.,altung) Venliendung fmden . 

Nehcn der KIas.nfikDllon zählt auch dIe Gtstalflmg 
1"011 Arbrllssrsttmtn (SleUenblldung) zu den Anwen· 
dungsbereichen der Arbellsbewenung. Hierbei werden 
knllsche Belastungen nicht kompcnslen, sondern ent· 
weder - etwa durch S1cherheiutechnische Maßnahmen­
abgebaut oder im Falle einseitig belastender (etwa mo­
notoner/ repetitiver) Arbeltstlt1gkelten z. B. durch Ar· 
beiwtruktunerungsmaßnahmen In ihrer Zusammenset· 
zung veranden. 

Schließlich unterhegt das Verfahren selbst einem 
Wirochaf,firhkrllJ;:,rl (Einfachheit, Praktikabllit.li.t). Es 
schlägt sich u. a. in der Forderung nach gennger erfot. 
derlicher Qualifikation der Trager und nach Obenchau· 
barer Anzahl der Anforderungsltriterien meder. 

Wie bei Jedem multifunktionalen Verfahren splelcn 
auch bei der A.. Zu/be:iehungen (einschließlich der Ziel· 
geWichtungen) eine bedeutsame Rolle. Die aufirelenden 
ZieikonOikte. etwa ~Kompcnsat!On venus Korrektur 
von Belaslungen~ bzw. ~Dlfrerenzierungsrähigkell (Ge:­
rechtigkeit) \'enus einfache Handhabbarkell- Sind zu 
bewältigen. 

2. Bedingungen 
Zu den Daten der A.. z1hlen zunächst die techOische. or· 
ganisatorische und personell.berufsbezogene BtJchaf­
frnheil dtr Elemtnu tints ArbtiluJS'tms $Owle - in 
dynamischer Betrachtung - deren Veränderungen. Sie 
ist haupLsächlich in jenen Bereichen von Ptnonalmfor. 

GenI., Schtima (19501 

F.ehk6nnln 
I I Glisl.ge AnforMrungen 
I 2 KOrpe:rllt:he Anlorderungen 
2 BllAstung 
2 1 Geistige Anlotderungen 
22 KOfper1ichti Anforderungen 
3 Vlr.ntwortUt\Q 
• Arbelt~lnOung.n 

AEFA-VerDtnd tl972) 

I KennlnlsM 
2 Gesctuck~chke,t 

3 Vlrantwortung 
4 GlistlOl Bllastung 
5 MuskelmlihOl 

Bllastung 
6 UmglbungMlnflO,SI 

mafionuysumtn fcstgehalten. die sich mit der beschrei­
benden Kennuiehnung von Arbeiwystemen befassen, 
also in Arbeiuplatzdalenbanken. Arbeiuvennlgen, Siel­
lenbeschreibungen und Arbeiuanalyscn. Handelt es sich 
nicht um eine Enteinfuhrung. sondern um eine Anpas­
sung dtr A., btsilzen auch btuilJ ~'orljtgtndt Bturttilungs­
sysumtBedingungscharakter. Außerdem sind rtchrlicht 
Daten zu beachten. etwa die Mitbestimmungspnichtig. 
keit gemäß ~ Betriebsverfassungsrecht und Personal ver­
tretungsgesetzen V Personalvenretu ng). 

3. Träger 
Als ü'bubtlritbliche Triger fungieren vornehmlich die 
TarHpartner bzw. von diesen getragene Einrichtungen 

wie etwa der REFA·Verhand (Ur ArbeitMtudien und Be­
triebsorganisauon e. V. Auf btmtblichtr Ebene trifft 
man auf mehrere aufbauorganisatorische Lösungen. die 
in unterschiedlicher Wei~ die Gesch5.hsleitung. profes­
Sionelle Arbeitsanalytiker. Betriebsrate. die Personalab­
teilung. Vorgesetzte, euerne Berater und belraUene 
Mitarbeiter einbeZiehen und etwa Iß Form eines Pro­
Jektmanl1gemenu (z. B. In Gestalt parit4t1sch besetzter 
KommiMIonen mll neutralem Vorsitzenden) realisiert 
werden 

4 Tätigkeiten 
Als Br""rf/unglhandlung setzt SIch eine differenziert an· 
gelegte A. aus folgenden Tätigkeiten zusammen . (\. In­
haltliche Bestimmung eIßes globalen Sch .... 'tngkeiukri. 
"nums b:.... mthrtrtr Anfordtrongsd,mtnslOnen nach 
Art. Höhe und Dauer der Belastung. (2) Ska/ierung der 
Anfordtnmgtn (auf Ordinal· bzw. Kardinalskalenm­
veau). (3) Ordnung dts KrittnttU)'lUtnS durch Bestlm· 
mung der beschreibenden Kntcrienrelallonen (horizon­
tale bzw. hierarchische Abhängigkeiten der Anforde­
rungen). (4) Gel4',rhlung du Anfordtnmgtn, also Bestim· 
mung der wertenden Krilenenrelatlonen. (5) Elf/ord· 
nung emulntr ArbellspliJl:r in du System der Anforde­
rungen. 

A.. als problem/bJende AktU'lttll umfaßt in formaler 
Hmsicht dabei steU die Phasen der Problemerkennung 
(z. B Bestimmung von Anlässen der A. .). Planung und 
Enucheldung Cz. B. Bestimmung der Methodenva­
nante), Implemenllerung (z. B. Information. Motivation 
und Panizlpatlon der Betroffenen), Durchfuhrung und 
überwachung (z_ B, Regelung des Einspruchs- bzw_ Be­
schwerdeverfah rens). 

//1. Varianten der Arbeilsbe""'ertung 

Die /nha/'Jl'anrJnlen der (analytischen) A. werden vor· 
nehmlich durch die Jeweiligen Anfordtrungsarttn be· 
stimmt. Ausgewählte Beispiele Sind in der folgenden 
übersicht zusammengestellt: 

Arbelt.\lltilHntGhtftltC.hH Er~Dungt .... rt&hr,n zur HtlQkelt,­
lnalyM 119781 
C Anlord,rungs.na!yM (Auuugl 

! Arllotdlruno.blrllch InfOnT'lltlon ... ufflllhme 
1 1 ErklMunglldlmlMlonen 
1 2 Erkennung ... rtln 
1 3 GlnaulQkllt be, der Inlotll'llllOn ... ufnahml 
2 AnfOloerungsberl1ch Entscheidung 
2 1 Komplexll&t der Ent.ct\eldutlg 
22 Zelll'eher Enlsehllduno"plelrlum 
23 Ertotderllche Kenntn .... 
3 Anforderung.berllch Handlung 
3 1 a.lastung durch Haltungstrblll 
32 BelAstung durch .u.ti$Che H.lteatbllt 
33 Bllastung durch .ctnrt.re dyn8m1K.hl Musklllrb"t 
3" BlLa.tung durch Ilnsllllg dynamischI Arbllt 
35 Kr.fteonsatz und Bewegung,lrequet\l 

Die (sachlichen) Gtllungsbtreichsl'arianttn dirreren· 
zieren die A.sverfahren nach Inhall und Umfang der 
durch sie abgedeckten Tätigkeiuklas.sen. Hiernach un­
tet$Cheidet man etwa A..ssysteme fUr A.rbeiter, Ange­
stellte und einheitliche (übergreifende) Verfahren. bran­
chenbezogene und branchenunabhingige Methoden 
sowie Systeme für den privaten und den öffentlichen 
Sektor. 

Die mtthodüchtn Varianten lassen sich nach mehre:­
ren Kriterien systematisieren: Während bei der summa· 
rischtn A. nur ein Globalurteil liber die Arbeiwchwie· 
rigkeit formuliert wird. ergibt sich im Rahmen der 
analytischtn A. der Gesamtarbeitswert als gewichtete 
Summe der Tellarbeitswerte auf mehreren Anforde· 
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rung.sdimensionen. Reihungl- und Slu/ungsrufahren 
unterscheiden sich hinsichtlich des Zusammenhangs 
zwischen Skalierung und Bewertung konkreter ArbeilS­
systeme. Die Ergebnisse der Rangrtihen. bZK', Rang/ol­
gCl'cifahren bilden zugleich eIßt ordmale Bewenung 
einer vorgegebenen Menge von Arbcitssyslcmen. Dem­
gegenüber errolgt bei den lAJhngruppcn. bzw. Slu/en­
lil'cnzahhufahren die Skalicrung getrennt von der nach­
gelagerten Einordnung der elnzclnen Arbeitssysteme in 
die Slüfengliederung. 

Werden den einzelnen Anjorduungsdimensioncn vc­
plizll Gewichte zugeordnet. spricht man \'on gttrennter 
Gewichtung. Ist die Gewichtung hingegen impfizil in 
den Bewertungen der AnjorderungsQusprägungenenthal. 
len, ist von gebundener (fester, verschlüsselter) Gewich· 
tung die Rede. Hier lassen sich jeweils lineare, degres­
sive bzw. progressive Verläure der differenzierten Ge­
Wichtung unterKheiden. 

Neben der diukttn EilUlufung einzelner Arbeit.s­
plAtze kommen Verfahren der indirekftn Einslufung zur 
Anwendung. Hierbei werden zunächst typische Arbeit.s­
systeme bewertet und die individuelle Bewertung dann 
durch Vergleich mit diesen Katalogen von Schlilsselslel· 
len, Richt- bzw. STÜckenbeispielen ermittelt. 

IV. Kritische Würdigung 

I. Methodendefizite 
Die sYSlemimmanente Kritik richtet sich auf die mtßme­
Ihodisdlen Schwachstellen der A .. insbes. die Beslim­
mung dtr Anforderungsanen (vornehmlich angesichts 
des teehnisch bedingten Wandels der 8elastungsstruktu­
ren), auf die Ermittlung und Skalierung .·on Meßgrößen 
(z. B. in Gestalt von Ausbildungs-, Einarbeitungs- und 
Erfahrungszeiten) sowie die Klärung der Unabhdngig· 
keubzw. Abhäng/gkel/von Anforderungen vordem Hin­
tergrund der additiven Verknüprungsrorm der Teilar­
beiuwerte; ferner auf die Berücksichtigung von Beunei· 
lungs/eh/em (z. B. Halo--Effekt), die Aggregation der 
Beurteilung von Einzellöligkelten :ur Gesamttötigkeits­
beuneilung, die Entwicklung einfacher und zugleich 
dif/erenzierungs/öhiger Systeme und die Vtrtlllheitli­
chung tätigkeits- bzw. gruppenspezifischer A.ssysteme 
zur konsequenten Realisierung des Gleichbehandlungs­
grundsatze1. 

2. Theoriedefizite 
Die Kennzeichnung der A. als ~Kunstlehre~ weist auf 
eine unzureichende theoretische Fundierung. z. B. durch 
orbtits ..... i.J.s . • guiche"t· Erkenntnisse hin. Hier wird zum 
einen bemängelt. daß die A. nicht auf einem Modell des 
menschlichtn ulstungJ~'erhaflens innerhalb eines (inter­
aktiven) Arbeiwystems basiert. Dadurch wird anforde­
rungssc:itig nicht zwischen LeistungsU.higkeit und Lei­
stungsbereilschart differenziert. Zum anderen äußert 
sich das Theoriedefizit im Fehlen von hinreichend über­
prfihen Modellen, die über die Wirkungen dtr A . auf 
Status.. Hierarchie, subjektives Gerechtigkeitsempfin­
den und dergleichen informieren. 

3. Normendefizite 
Schließlich wird gegen die A. vorgebracht. daß sie aur 
problematischen Norm.·or:steJlungen beruht. Zunächst 
wird die AdAquanz des zugrundeliegenden Gerechtig­
keitJkonzepts bezweifelt. Eine an der Normalleistung 
orientierte Anforderungsgerechtigkeit vernachlbsigt 
nicht nur die effektive Leistung und damit die Lei· 
stung.sgerechtigkeit. sondern auch die vorhandenen 
Qualifikationen der Beschäftigten, also die Leistungspo­
tentia)· bzw. Personengerechtigkeit. Die erforderliche 
Individualisierung und gegebenenfalls auch Subjektivie­
rung der GerechtigkeilsVOtstellung führt in Abkehr von 

der arbeitsplatzorienlierten zu einer personenorientier. 
ten Entlohnung. Sie läßt sich (in reaktiver Form) durch 
Verdienslsicherungen gegenüber technisch und organi. 
satorisch bedingten Abgruppierungen (Besitzstandwah­
rung) verwirklichen. 

Ein weiteres Normendefizit liegt darin begTÜndet, daß 
das herkömmliche Askonztpt einseitig auf ~re(Jkth·t· 
Humanisierungdurch gerechte Entlohnung ausgerichtet 
ist. Proak/iu mtnschtngtftChre Arbeitsgesta/tung voll­
zieht sich hingegen über eine praventive Korrektur, we· 
mger über eine Kompensation von (inhumanen) Ar· 
beitsan forderu ngen. 

4. Zusammenfassende Beurteilung 
Das weite und differenzierte Spektrum der unterschied­
lichen Einstellungen zur A. dokumentiert sowohl die 
Anwendungsmöglichk.eiten als auch die Anwendungs­
grenzen dieses Verfahren1. In einem Extrembereich der 
Beurteilungsskala trifft man auf eine uneingeschranku 
Akzeptanz der A. als einem funk.tionsfähigen Instru­
ment, mit dessen Hilfe man die zentralen Ziele einer 
Verteilungs- und Personalpolitik, nämlich die Findung 
gerechter und leistungsmotivierender Enlgelte, die Allo­
katiOn und Entwicklung des betrieblichen Humanver­
mögens sowie die humane Gestaltung von Arbeitssyste­
men hes.ser erreichen kann. Am anderen Ende des 
Einstellungsspektrums findet sich ein Plädoyer für eine 
grundsätzliche Ersetzung der A. durcb andere Entgelt­
findungsverfahren . Zwischen diesen heiden Extremen 
lassen sieb jene Meinungen ansiedeln, welche die Erwei­
terungs- bzw. Verfeinerungsbedürftigkeit sowie die Er­
gänzungs- bzw. Reorientierungsnotwendigkeiten beto-­
nen . Daß die Beurteilung der A. derart kontrovers 
vorgenommen wird, hat seine Ursache nicht zuletzt in 
der Tatsache, daß man ihre systematische Ausgestaltung 
lange Zeit mit Wiüenscbaftlichkeit gleicbgeseut und da­
mit gegenüber bestimmten Formen der Kritik immuni­
siert hat. Tatsächlich stellen die zentralen Bausteine der 
A.. nämlich die Gewichtung der Funktionen. die Aus­
wahl der Anforderungen und die Gewichtung der An· 
forderungen keine wiss. objektiven Erkenntnisse, son­
dern durch veneilungspolitischen Konsens objektivierte 
Konventionen dar. Die zukünftige Bedeutung der A. 
wird bestimmt \'on einer unumgänglich erscheinenden 
wiss. und politischen Neukonstruktion des Verfahrens. 
Aufbauend auf der Ausgestaltung der A. als einem mul· 
tifunktionalen Instrument zur Verwirklichung konnik­
tArer Ziele kann dann der Stellenwert der A. innerhalb 
des Spektrums vorhandener Melhoden neu bestimmt 
werden. 
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