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Krise des Anforderungsbezugs – Chance zur Weiterentwicklung der 
Grundentgeltdifferenzierung 
 
 
Unter Rückgriff auf einschlägige IADM-For-
schungen [Schweres 1997 u. 1999] zur Anforde-
rungsermittlung wird eine Einschätzung versucht, 
wie künftig eine anforderungsbezogene Grundent-
geltdifferenzierung gestaltet sein könnte, die dem 
Anspruch an „Lohngerechtigkeit“ verpflichtet ist. 
Letztlich gibt es aber keinen allgemein akzeptier-
ten Maßstab für das, was als „gerecht“ empfunden 
wird. Und bekanntlich lässt sich eine „Lohngerech-
tigkeit“ allein schon deswegen nicht erreichen, 
weil das Leistungsergebnis der einzelnen Arbeits-
person der betrieblichen Gesamtleistung (Wert-
schöpfung) nicht zurechenbar ist [Laske 1977; 
Ridder 1982]. Aber es lässt sich eine zukunftsori-
entierte Grundentgeltdifferenzierung entwickeln, 
die von ihren Strukturen her von den Beteiligten 
als gerecht empfunden wird. 

1. Veränderungen der Anforderungsstruktu-
ren – neue Theoriebezüge 

 
1.1. Genfer Schema deckt Veränderungen 

nicht ab 
 
Das „Genfer Schema“ (1950) mit seinen Anforde-
rungsarten deckt die Struktur heutiger Anforderun-
gen nicht mehr ab. Das gilt auch für die Beispiele 
zur  Gliederung von Anforderungsarten, wie sie 
REFA noch 1991 exemplarisch zusammenstellte 
(Abbildung 1).  
Damit lassen sich nicht mehr die Anforderungs-
strukturen abbilden, die sich aus umfasserenden, 
ganzheitlichen Arbeitsaufgaben ergeben, die insge-
samt größere Handlungsspielräume und größere 
Zeithorizonte umfassen. Aus arbeitsökonomischer 
bzw. arbeitswissenschaftlicher Sicht wird daher be-
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Abbildung 1: Beispiele für die Gliederung von Anforderungsarten [REFA 1991: Anforderungsermittlung] 
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reits Anfang der 90er Jahre eine „Krise des Anfor-
derungsbezugs“ [NIENHÜSER 1993] festgestellt. 
 
 
1.2 Das Konzept der vollständigen Tätigkeit 
 
Ein Konzept vollständiger Tätigkeit zeichnet sich 
vor allem durch möglichst vollständige Arbeitsauf-
gaben (Arbeitsinhalte) aus. Nach Erkenntnissen der 
Arbeitspsychologie [Hacker 1995 u. 1996; vgl. 
Ulich 1998] ist eine Aufgabe bzw. Tätigkeit in se-
quentieller Hinsicht vollständig, wenn sie folgende 
Funktionen umfasst: 
• Zielsetzungsfunktionen, 
• Vorbereitungsfunktionen (Planungsfunktionen 

im engeren Sinne), 
• Organisationsfunktionen (einschließlich Ent-

scheidungsfindung), 
• Ausführungsfunktionen und 
• Kontrollfunktionen. 
 
Tätigkeiten sind in hierarchischer Hinsicht „voll-
ständig“, wenn sie Anforderungen auf unterschied-
lichen Ebenen der Tätigkeitsregulation umfassen 
(z. B. Wechsel von routinisierten Operationen mit 
algorithmisierten Denk- und Arbeitsprozessen so-
wie Problemlösungsprozessen). Zumindest Misch-
formen sind zu fordern. 
 
⇒ 2-dimensionales Handlungsfeld 
 
Das 2-dimensionale Handlungsfeld klassischer Ar-
beitsstrukturierung [Ulich 1972] ist gekennzeichnet 
durch die Ausführungsfunktionen (x) und die Vor-
bereitungs-/Kontrollfunktionen (y). 
• Ausführungsfunktionen fordern stärker den 

Einsatz von Fachkenntnissen und Erfahrungen 
ab, erfordern also vor allem Fachkompetenz. 

• Vorbereitungs- und Kontrollfunktionen for-
dern stärker den Einsatz von Fachkönnen und 
Problemlösefähigkeit ab, erfordern also vor-
rangig Methodenkompetenz. 

 
⇒ 3-dimensionaler Handlungsspielraum 
 

Neue Formen strukturinnovativer Produktions- und 
Arbeitsorganisation erweitern das obengenannte 
Handlungsfeld vor allem um Organisations- und 
Vielseitigkeitsfunktionen (z), die besonders die 
Individual- und Sozialkompetenz der Arbeitsper-
son herausfordern [Weil 1985]. Damit wird ein 3-
dimensionaler Handlungsraum aufgespannt, in 
dem vom komplexen Arbeitsprozess her zusätzli-
che, höherwertige Anforderungen an die Lernfä-
higkeit, Flexibilität, Planungsfähigkeit, Kooperati-
ons- und Kommunikationsfähigkeit der Arbeitsper-
son gestellt werden. 
 
In Abbildung 2 ist dieser erweiterte 3-dimensiona-
ler Handlungsraum skizziert [vgl. Schweres 1997]. 
Die Bezeichnungen der drei Achsen verdeutlichen, 
dass hierbei die erweiternden Funktionen (komple-
xere Teilaufgaben) mit „Freiräumen“ gleichgesetzt 
werden: 

 
• Der Tätigkeitsspielraum (x) verweist auf den 

zunehmenden Umfang ähnlicher, wenig an-
spruchsvoller Ausführungsfunktionen (abneh-
mende horizontale Arbeitsteilung. 

 
• Der Entscheidungs- und Kontrollspielraum (y) 

beschreibt zunehmende dispositionsvorberei-
tende Funktionen (Vorbereitungs- und Kon-
trollfunktionen: abnehmende vertikale Arbeits-
teilung). 

 

Abbildung 2: Handlungsraum als Ergebnis von Tätig-
keitsspielraum (x), Entscheidungsspielraum (y) sowie 
Interaktionsspielraum (z) [SCHWERES 1997; vgl. 
LUCZAK 1998, ULICH 1972] 
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• Der Interaktionsspielraum (z) umschreibt den 
zunehmenden Umfang an interaktiven, kom-
munikativen und sozialen Komponenten der 
Arbeit (u.a. Organisations- und Vielseitigkeits-
funktionen). 

 
Bestimmend für die verwirklichten Freiräume ist u. 
a. die möglichst hohe Komplexität der Arbeitsauf-
gaben (Art, Menge/Umfang, Zusammensetzung), 
einschließlich der Notwendigkeit der Entkoppe-
lung der Produktionslinien (Pufferbildung, Schlei-
feneinbau, Insel-/Nestfertigung) und der vergrößer-
ten Dauer der Arbeitsvollzüge. [Schweres 1999] 
 
 
1.3 Berufliche Handlungskompetenz und An-

forderungsermitt-
lung 

 
Vollständigere, inhaltsreich-
ere Handlungsräume kön-
nen nur soweit von den Ar-
beitspersonen ausgefüllt 
werden, wie diese von der 
personellen Handlungs-
kompetenz her beherrscht 
werden. 
Abbildung 3 veranschau-
licht die Verknüpfung von 
beruflicher Handlungskom-
petenz (und ihrer Teilberei-
che) mit den Anforderungs-
merkmalen (hier: Eingrup-
pierungsmerkmale von 
Lohngruppen der Metallin-
dustrie [IG Metall o. J.]. 
 
Anspruchsvolle Facharbei-
tertätigkeit ist orientiert auf 
„vollständige Tätigkeit“: 
Die Anforderungsmerkmale 
oberster Gruppen von Me-
tall-Tarifverträgen werden 
noch um zusätzliche, höher-
wertige Anforderungsarten 
erweitert. 

2. Veränderte Anforderungsstruktu- 
ren ↔↔↔↔ gleichartige Tätigkeitsstrukturen 

 
2.1. Getrennte Entgeltdifferenzierung ist 

überholt 
 
Die Unterscheidung nach Arbeitern und Angestell-
ten in der Entgeltdifferenzierung ist zum einen his-
torisch geprägt durch die Rentenversicherungsträ-
ger. Die teils über 30 Jahre alten, derzeit noch ver-
breiteten tariflichen Regelungen zur Grundentgelt-
differenzierung (und zur Bestimmung der Leis-
tungsanteile) schreiben die Trennung in Arbeiter 
und Angestellte fort. 
 

 
 
Abbildung 3: Berufliche Handlungskompetenz (Teilbereiche), bezogen auf Anforde-
rungsmerkmale [SCHWERES 1999; vgl. ARNOLD/LIPSMEIER 1998] 



Krise des Anforderungsbezugs – Chance zur Weiterentwicklung der Grundentgeltdifferenzierung S. 4/6 

Der Gleichwertigkeit der Berufsausbildung im ge-
werblich-technischen und im kaufmännischen Be-
reich entspricht nicht die heutige Entgeltstruktur 
(Gehaltsempfänger im Vorteil). Die Entgeltschere 
öffnet sich weiter zu Lasten der Werkertätigkeiten 
(Nachwuchsprobleme). 
 
Aber Arbeiter und Angestellte sind zunehmend ge-
meinsam in relativ selbständigen Einheiten (z. B. 
Cost-Center) und weitgehend eigenständig tätig, z. 
B. in Betriebbereichen wie F + E, Planung, Pro-
duktion, Vertrieb: 
• Gruppenarbeit in der Produktion; 
• Teamarbeit im F + E-Bereich und in der Pro-

duktionsvorbereitung. 
 
Arbeiter müssen zunehmend Anforderungen mit 
einer Breite und Tiefe der Handlungskompetenz 
bewältigen, die häufig die Anforderungen einfa-
cher Angestelltentätigkeiten überschreiten. Aber 
Arbeiter haben nur selten eine Chance, beim Ver-
bleib in Werkertätigkeiten in Entgeltebenen ober-
halb der obersten Lohngruppen eingruppiert zu 
werden (bisheriger Ausweg: Übernahme ins Ange-
stelltenverhältnis). 
 
Insbesondere die EDV-Durchdringung aller Be-
triebsbereiche führt zusätzlich zu einer Annähe-
rung der Anforderungsstrukturen für Arbeiter und 
Angestellte. 
 
Wie die exemplarisch aufgelisteten Argumentati-
onsfelder zeigen, spricht alles für eine gemeinsa-
me Entgeltbestimmung der Arbeiter und Ange-
stellten, also für gemeinsame Entgeltrahmentarif-
verträge. Da sind sich Unternehmerverbände und 
Gewerkschaften einig. Aber speziell die Unterneh-
mer sperren sich u. a.  
• gegen ausgedehntere Mitbestimmungsrechte 

von Arbeitnehmern und Betriebsräten (z. B. 
bei der Festschreibung von Leistungsergebnis-
sen), 

• gegen eine stärkere Zugrundelegung der Qua-
lifikation bei der Grundentgeltdifferenzierung. 
[BECKER/SCHULTETUS 1998] 

 
 

2.2 Qualifikation statt Arbeitsanforderungen? 
 
Eine qualifikationsgerechte Entgeltfindung (hier: 
Grundentgeltdifferenzierung) lässt sich verwirkli-
chen, indem die Eingruppierung in die Tarifgrup-
pen nach erreichter Qualifikation vorgenommen 
wird (vgl. Werktarifvertrag Fa. Vögele [v. Eckard-
stein et al. 1988]). Nicht mehr die Anforderungs-
merkmale der tatsächlich ausgeübten Arbeitstätig-
keit, sondern die von der Arbeitsperson einge-
brachten Qualifikationen sind dann entgeltwirk-
sam. 
Die Fa. Vögele wurde daraufhin aus dem Unter-
nehmerverband ausgeschlossen. 
 
Die Unternehmen möchten auch Hochqualifizierte 
an niedrig bewerteten Arbeitsplätzen einsetzen und 
niedrig entlohnen können. Die Gewerkschaften be-
tonen hingegen die Vorteile einer guten Ausbil-
dung, die über die abgeforderten Normalanforde-
rungen in der Routinetätigkeit hinaus dem Betrieb 
u. a. bei der Einführung neuer Produkte und Pro-
duktionsverfahren die Anlauf-/Einlaufphasen 
erleichtert. 
 
Die Unternehmensgruppe Karmann (Osnabrück) 
hat diesen Streit um die Qualifikation (statt Ar-
beitsanforderungen) insofern konstruktiv 
aufgenommen, indem sie in ihrem neuen 
Lohnsystem zu dem tariflichen Grundlohn als 
einen von vier weiteren Lohnbestandteilen eine 
„Zulage für Weiterbildung und Qualifikation“ 
gewährt [Bierfreund 2000]. In der Regel werden 
zusätzlich erworbene Qualifikationen dort in vier 
Jahren abgeschrieben, so dass ein ständiger Anreiz 
zur Weiterbildung bleibt. 
 
 
3. ERA: Entgelt-Rahmen-Abkommen als 

Lösung? 
 
Aus Unternehmersicht werden die Forderungen an 
eine zukunftsweisende anforderungsabhängige 
Grundentgeltdifferenzierung wie folgt zusammen-
gefasst: 
 



Krise des Anforderungsbezugs – Chance zur Weiterentwicklung der Grundentgeltdifferenzierung S. 5/6 

„Ziel muss ein einfach handhabbares System der 
Arbeitsbewertung sein, das eine eindeutige Ab-
grenzung unterschiedlicher Anforderungsniveaus 
der Arbeitsaufgaben ermöglicht.“  
Die komplizierteren Aufgabenstrukturen sollen da-
nach nur mit wenigen Anforderungsmerkmalen 
erfasst werden: 
– Ausbildung und Erfahrung 
– Problemlösungsfähigkeit (Denken) 
– Verantwortung für übertragene Tätigkeiten 
– Erfüllen von Führungsfunktionen 
– Kooperations-/Kommunikationsfähigkeit (Zu-

sammenarbeit auf gleicher Ebene). 
“Erschwernisse, d. h. Belastungen und Umge-
bungseinflüsse, sollten außerhalb des Eingruppie-
rungssystems abgegolten werden.“ [Be-
cker/Schultetus 1998] 
 
In einer Broschüre stellt die IG Metall/Bezirk 
NRW (2001) dar, wie der Stand der ERA-Tarifver-
handlungen insbesondere bei der anforderungsab-
hängigen Grundentgeltdifferenzierung ist. 
 
„Arbeit korrekt erfassen 
 
Drei Grundsätze bestimmen künftig die Eingrup-
pierung der Beschäftigten: 
1) Grundlage der Eingruppierung ist die übertra-

gene und auszuführende Arbeitsaufgabe. Sie 
kann eine Einzelaufgabe beinhalten oder einen 
Aufgabenbereich umfassen. 

2) Die Arbeitsaufgabe wird ganzheitlich betrach-
tet. Das heißt, die Betrachtung umfasst alle ü-
bertragenen und auszuführenden Tätigkeiten – 
unabhängig davon, wie oft und wie lange diese 
ausgeführt werden! 

3) Bei der Bewertung der Tätigkeiten ist ihr Zu-
sammenhang mit angrenzenden Aufgabenbe-
reichen zu berücksichtigen. 

Diese Grundsätze heben die Mängel der bisherigen 
Eingruppierung auf. Künftig werden alle abgefrag-
ten Qualifikationen erfasst sowie der multifunktio-
nale und flexible Arbeitseinsatz berücksichtigt. ... 
 

Arbeit korrekt bewerten 
 
Wie soll die übertragene Arbeitsaufgabe bewertet 
werden? Wir werden künftig vier Anforderungs-
merkmale haben: 
1) Arbeitskenntnisse 

• Fachkenntnisse 
• Berufserfahrungen 

2) Handlungs- und Entscheidungsspielraum 
3) Kooperation 
4) Mitarbeiterführung“ [IG Metall 2001] 
 
Die Belastungen (Erschwernisse), lange prägender 
Bestandteil einer Anforderungsstruktur nach dem 
Genfer Schema, sind in den genannten vier Anfor-
derungsmerkmalen nicht mehr enthalten. Zwar be-
wertet weiterhin eine von Arbeitgeber und Be-
triebsrat paritätisch besetzte Kommission die Be-
lastungen nach Belastungsstufen (erhöhte B.; höhe-
re B.; hohe Belastung). Aber vorrangig geht es um 
Belastungsabbau im Rahmen gesetzlicher Vorga-
ben (u.a. ArbSchG). Sind die Arbeitsbelastungen 
nicht sofort abzubauen, so ist ein Zeitausgleich 
durch verlängerte Pausen oder freie Tage zu ge-
währen. Ggf. kann von den Beschäftigten aber 
auch eine Zulage gewählt werden [IG Metall 
2001]. 
 
Zusammenfassend lässt sich feststellen: Nach lan-
gen Verzögerungen –bereits 1978 (!) kündigte die 
IG Metall das Lohnrahmenabkommen – kommen 
sich Metallarbeitgeber und Gewerkschaften in der 
Entwicklung eines gemeinsamen Entgelt-Rahmen-
Abkommens (ERA) für Arbeiter und Angestellte 
endlich näher. Das gilt vorerst für die Grundlagen 
einer anforderungsabhängigen Grundentgeltdiffe-
renzierung, deren Geldseite wird noch ebenso ver-
handelt wie das künftige Leistungsentgelt (und sei-
ne Strukturierung). 
Die Krise des Anforderungsbezugs könnte als 
Chance für eine gemeinsame Grundentgeltdifferen-
zierung genutzt werden. – – 
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