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Die alten Rahmentarifvertrége fiir Arbeiter und fir
Angestellte spiegeln schon lange nicht mehr die heu-
tigen Arbeitsanforderungen wider. Sie beruhten hiu-
fig auf einer Anforderungsdifferenzierung und Ar-
beitsbewertung des Grundentgelts (Anforderungsan-
teil) nach dem ,,Genfer Schema“ (1950). Dieses
Schema unterteilt in einer Matrix die vier Grund-An-
forderungsarten (Geistige Anforderungen; Korper-
liche A.; Verantwortung; Arbeitsbedingungen [Ar-
beitsumgebungseinflisse]) nach (1) Koénnen und
nach (2) Belastung. Dieses Genfer Schema deckt die
heutigen Anforderungsstrukturen nicht mehr ab. Das
gilt auch fir Weiterentwicklungen aus dem REFA-
Verband.?

Damit lassen sich also nicht mehr die Anforde-
rungsstrukturen abbilden, die sich aus ganzheitliche-
ren Arbeitsaufgaben ergeben, die insgesamt groiiere
Handlungsspielrdume und l&angere Zeithorizonte um-
fassen. Aus arbeitsokonomischer bzw. arbeitswis-
senschaftlicher Sicht wird daher bereits Anfang der
90er Jahre eine Krise des Anforderungsbezugs®
festgestellt.

Abbildung 1:

Dreidimensionaler Handlungsraum, aufgespannt
durch (1) Ausflhrungsfunktionen, (2) Planungs-, Vor-
bereitungs-, und Kontrollfunktionen sowie (3) Organi-
sations- und Vielseitigkeitsfunktionen.
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Ein Konzept vollstdndiger Tatigkeit zeichnet sich
vor allem durch moglichst umfassende Arbeitsauf-
gaben (Arbeitsfunktionen) aus. Das ist dann der
Fall, wenn sequentiell folgende Funktionen (Auf-
gaben) vorliegen:

— Zielsetzungsfunktionen,
— Vorbereitungsfunktionen (Planungsfunktionen),
— Organisationsfunktionen
(einschlieBlich Entscheidungsfindung),
— Ausfiihrungsfunktionen und
— Kontrollfunktionen.

Aufgaben bzw. Funktionen sind in hierarchischer
Hinsicht ,,vollstdndig”, wenn sie Anforderungen auf
unterschiedlichen Ebenen der Tatigkeitsregulation
umfassen (z. B. Wechsel von routinisierten Operati-
onen mit algorithmisierten Denk- und Arbeitspro-
zessen sowie Problemlésungsprozessen). Zumindest
sind Mischformen erforderlich, wobei zwei bzw.
drei Dimensionen in Betracht kommen kénnen.?

Das zweidimensionale Handlungsfeld klassischer
Arbeitsstrukturierung ist gekennzeichnet durch die
Ausfihrungsfunktionen und die Planungs-/Vorberei-
tungs-/Kontrollfunktionen (Abbildung 1: x-y-Feld).
Ausfuhrungsfunktionen erfordern starker den Ein-
satz von Fachkenntnissen und Erfahrungen, verlan-
gen also vor allem Fachkompetenz. Bei den Pla-
nungs-, Vorbereitungs- und Kontrollfunktionen geht
es um den Einsatz von Fachkdnnen und Problemlo-
sefahigkeit, also vorrangig um die Methodenkompe-
tenz.

Neue Formen strukturinnovativer Produktions-
und Arbeitsorganisation erweitern dieses Hand-
lungsfeld vor allem um Organisations- und Vielsei-
tigkeitsfunktionen (z-Achse), die besonders die In-
dividual- und Sozialkompetenz der Arbeitsperson
herausfordern.

Damit erdffnet sich ein dreidimensionaler Hand-
lungsraum, der aus dem komplexen Arbeitsprozess
heraus zusétzliche, htherwertige Anforderungen in
bezug auf Lernféhigkeit, Flexibilitdt, Planungs-,
Kooperations-, und Kommunikationsféhigkeit der
Arbeitsperson stellt. Er ist das Ergebnis von

P Ausfiihrungsfunktionen (x-Achse),

P Planungs-, Vorbereitungs- und Kontrollfunktio-
nen (y-Achse) und

P Organisations- und Vielseitigkeitsfunktionen
(z-Achse).
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Anforderungsermittlung
und berufliche Handlungskompetenz

Die Arbeitspersonen konnen derartige vollstandi-
gere, inhaltsreichere Handlungsrdume nur insoweit
ausfillen, wie sie diese von ihrer personlichen
Handlungskompetenz (Bildung; Qualifikation) her
beherrschen.

Abbildung 2 verknupft die Bereiche Berufliche
Handlungskompetenz mit Anforderungsmerkmalen,
hier mit Eingruppierungsmerkmalen von Lohngrup-
pen der Metallindustrie.

Die Aufgaben derart herausgehoben wirkender
Facharbeiter (Anforderungs- bzw. Eingruppie-
rungsmerkmale gemal? Abbildung 2) sind im kogni-
tiv-motorischen Lernbereich gekennzeichnet durch
hervorragende Fachkenntnisse (speziell theoretische:
Wissen), hohe Anforderungen an das Kénnen (meis-

terliche Fé&higkeiten, einschlieBlich Dispositions-
vermdgen und —befugnis) sowie umfangreiche, lang-
jéhrige Erfahrungen. Vor allem die Anforderungen
im psycho-sozialen Lernbereich an die Verhaltens-
wiesen steigen an; Lernfahigkeit/-bereitschaft, Selb-
standigkeit, Flexibilitdt, Kooperations- und Kom-
munikationsfahigkeit und Verantwortung sind gefor-
dert. Besonders schwierige Arbeiten sind von diesen
Facharbeitern/-innen in der Regel zu bewaltigen. Bei
der Eingruppierung derart hochwertiger Facharbeit
sind die Anforderungen an die Werker um so hoéher
einzuschatzen, je vollstandiger die Aufgaben sind
und je ausgefullter demnach der wahrzunehmende
dreidimensionale Handlungsraum ist.

Abbildung 2:
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Bewahrungsprobe vor dem Arbeitsgericht

In einem gesonderten Beitrag unter der Rubrik
,,DER PRAKTISCHE FALL" in einer der nachsten
Ausgaben geht Wolfgang Manske auf die arbeits-
rechtliche, juristische Bewaltigung derartiger ,,Neu-
bewertung von Arbeit“ vor dem Arbeitsgericht
Nirnberg ein. Es ging bei diesem Rechtsstreit um
Veranderungen bei hochwertigen Facharbeiten (Me-
tall-/Maschinenarbeit; Elektro-/Elektronikarbeit) so-
wie damit verbundener Eingruppierungsprobleme in
eine neue, hoherwertige Lohngruppe 1V in der Blei-
stiftindustrie.”

,.Facharbeiter und Facharbeiterinnen, deren T&-
tigkeit hervorragende Fachkenntnisse und Fahigkei-
ten sowie Spezialerfahrungen voraussetzt, die mit
besonders schwierigen Arbeiten beschéftigt sind.“®

Fir eine objektivierte Abkldrung von hoherwerti-
gen Anforderungsstrukturen und deren Eingruppie-
rung in Lohngruppen wurden zum Vergleich die
starker differenzierten Metall-Lohngruppen (vor al-
lem oberhalb ,,Facharbeiter-Ecklohngruppe®) heran-
gezogen.

Damit ergaben sich folgende Einordnungs-
hinweise:

. Arbeiten, Facharbeiten besonders schwie-
riger oder hochwertiger Art
Il. Weitere Anforderungsmerkmale

(1) (hohe) Anforderungen an Wissen, an
entsprechende theoretische Kenntnis-
se (hervorragende Fachkenntnisse)

(2) (hohe) Anforderungen an hervorragen-
des, Uberragendes umfassendes
(meisterliches) Koénnen (Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Problemlésungen, ...)

(3) (hohe) Anforderungen an Erfahrungen
(Berufserfahrungen, Spezialerfahrun-
gen, mehrjahrige)

(4) (hohe) Anforderungen an Verhaltens-
weisen (Einstellungen Sozialkompe-
tenz wie:

(a) Selbstandigkeit (selbstandige Ar-
beitsausfuhrung, selbstandiges Ar-
beiten),

(b) Dispositionsvermdgen/-befugnis
(im Rahmen des Arbeitsauftrags
und

(c) Verantwortung (hohes Verantwor-
tungsbewusstsein), teils ,im gege-

benen Arbeitsauftrag”.”

dispositionsvorbereitende Aufgaben mit entspre-
chend hochwertigen und komplexen Anforderungen.
Hierfur mul die Arbeitsperson (ber eine entspre-
chend hochwertige Ausbildung verfiigen.

Anhand der Ausfillung der im Konzept der voll-
stdndigen Tétigkeit zusammengefaliten Kriterien ist
eine Bewertung der Arbeitsaufgaben méglich. MaR-
stab ist hier: Je vollstandiger eine Tatigkeit in se-
quentieller und hierarchischer Hinsicht ist, desto
hoher sind die Anforderungen, die an die Ar-
beitsperson gestellt werden. Das bedeutet fiir die
dargestellte betriebliche Grundentgeltbestimmung,
dass hochwertige Facharbeit um so héher eingrup-
piert werden muss, je vollstandiger die Aufgaben ge-
staltet sind.”

In dem bereits mehrfach genannten Bezugsbei-
trag” werden aus der Gutachtertatigkeit zum Ar-
beitsgerichtsprozel’ heraus zwei aussagefahige Fall-
beispiele fur die Analyse und Bewertung der Ar-
beitsanforderungen geschildert:

P Fall A.: Eingruppierung der Tatigkeit eines
Werkzeugmachers/Formentechnikers

P Fall B.: Eingruppierung der Tétigkeit eines Indu-
striemechanikers.

Die gutachterliche Eingruppierung im Streitfall A.
anhand des Theoriekonzepts der vollstandigen Ar-
beitsaufgabe (Tatigkeit) wurde von den streitenden
Parteien akzeptiert. Strittig blieb noch Fall B.: Die
Eingruppierung der hochwertigen Arbeitsplatze von
Industriemechanikern (Sondermaschinenbau). Hier
hatte das Unternehmen beantragt, ,,... die vom An-
tragsgegner (Betriebsrat) verweigerte Zustimmung
beziiglich der Arbeitnehmer ... zu ersetzen.*

Das Arbeitsgericht wies in seinem Beschlu3 den
Antrag auf Zustimmungsersetzung bezlglich der
Arbeitnehmer zurtick. Es begriindete das wie folgt:
,»Im Ergebnis ist somit festzustellen, dal der Antrag
auf Zustimmungsersetzung in Lohngruppe 111 fir die
Arbeitnehmer ... unbegriindet ist, da sie in Lohn-
gruppe 1V véllig zu Recht eingruppiert sind.“”

Es zeigte sich, daB durch die Metall-Lohngruppen
nicht nur Ausfihrungsfunktionen abgegolten wer-
den, sondern auch anspruchsvollere dispositive und

Aus dem Arbeitsgerichtsurteil

Das Arbeitsgericht schloss sich den im Gut-
achten und im Ergénzungsgutachten entwickel-
ten Vorstellungen zur Vollstandigkeit der hier
einzugruppierenden Tatigkeiten an.

- Das Gericht verwies darauf, dass die Anfor-
derungsarten (-felder) der Tatigkeitsgruppen
der Werkzeugmacher/Formentechniker und
der Energieelektroniker auch untereinander
differieren, ,..., jedoch auch von der Antrag-
stellerin unbeanstandet der Lohngruppe IV
zugeordnet wurden.”
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L,Schlielllich differieren die einzelnen Beurtei-
lungen fir sich genommen derartig geringfu-
gig, dass es durchaus angemessen sein
kann, fur diese geringfligige Abweichung nur
10 % in Abzug zu bringen. Wenn vier Anfor-
derungsfelder zu beispielsweise 10 bis 15 %
geringere Anforderungen aufweisen, ein An-
forderungsfeld hohere Anforderungen belegt
und zwei Anforderungsfelder Ubereinstim-
men, kann dies durchaus die Gesamtbeur-
teilung von 90 % Ubereinstimmung zulas-
sen.”

- Die fehlende DV-Unterstitzung betrachtet
das Gericht fur die Gruppe der Industrieme-
chaniker als nicht ausschlaggebend. Das
Gericht sieht in der ,... EDV nicht das Mal3
aller Dinge ...“, da ihre Auswirkung auf Tatig-
keitsstrukturen eher zwiespéltig eingeschatzt
werden. Denn: ,Auch kann eine EDV-Tatig-
keit ein Arbeitsfeld durchaus hochwertiger
machen, wahrend ein anderes Arbeitsfeld
wiederum durchaus mittels EDV entwertet
werden kann.*”

Zusammenfassend ist festzustellen: Nicht nur bei
anspruchsvollen, hochwertigen Metall-/Maschinen-
und Elektro-/Elektronikarbeiten erdffnet das Kon-
zept der vollstdndigen Tatigkeit (Arbeitsaufgaben)
fir die Anforderungsermittlung gute Chancen, kinf-
tige Veranderungen der Anforderungsstrukturen an-
gemessener bei der Grundentgeltbestimmung erfas-
sen zu kdnnen als mit dem herkdmmlichen Metho-
deninventar der ,,Arbeitsbewertung®. Das gilt insbe-
sondere flr den anstehenden, jahrelangen Prozess
der Uberleitung in ein neues ,,Entgelt-Rahmen-Ab-
kommen* (ERA).

Grundentgeltbestimmung bei ERA

Die getrennte (Grund-) Entgeltbestimmung nach
Arbeitern und nach Angestellten ist historisch ge-
pragt. Die teils tber 30 Jahre alten, derzeit noch ver-
breiteten tariflichen Regelungen schreiben die Tren-
nung in Arbeiter und Angestellte fort.

Aber Arbeiter und Angestellte sind zunehmend
gemeinsam in relativ selbstandigen Einheiten (z. B.
Cost-Center) und weitgehend ,,teilautonom* tétig, z.
B. als Gruppenarbeit in der Produktion oder als
Teamarbeit im F + E-Bereich und in der Produkti-
onsvorbereitung. Arbeiter miissen zunehmend An-
forderungen mit einer Breite und Tiefe der Hand-
lungskompetenz bewaltigen, die hdufig die Anforde-
rungen einfacher Angestelltentétigkeiten Gberschrei-
ten. Sie kénnen aber nicht in Entgeltebenen oberhalb

ihrer obersten Lohngruppen eingruppiert werden,
wenn sie in sogenannten Werkertatigkeiten verblei-
ben. Es bleibt bisher nur die Ubernahme ins Ange-
stelltenverhdltnis.

Insbesondere die EDV-Durchdringung aller Be-
triebsbereiche fihrt zusétzlich zu einer Anndherung
der Anforderungsstrukturen fir Arbeiter und Ange-
stellte. Es spricht alles fiir eine gemeinsame Entgelt-
bestimmung, also fir gemeinsame Entgeltrahmen-
tarifvertrage. Da sind sich Unternehmerverbande
und Gewerkschaften einig.

Allerdings sperren sich Unternehmer und ihre
Verbénde gegen ausgedehntere Mitbestimmungs-
rechte (z. B. beim Festschreiben von Leistungser-
gebnissen) oder gegen eine starkere Zugrundelegung
der Qualifikation bei der Grundentgeltbestimmung.
Nach ihren Uberlegungen im Vorfeld von ERA sol-
len auch die komplizierteren Anforderungsniveaus
nur durch wenige Anforderungsarten bestimmt wer-
den:

- Ausbildung und Erfahrung,

- Problemldsungsfahigkeit (Denken),

- Verantwortung flr Gbertragene Tatigkeiten,

- Erfullen von Flhrungsfunktionen,

- Kooperations-/Kommunikationsfahigkeit
(Zusammenarbeit auf gleicher Ebene).?

Auftretende Erschwernisse, d. h. Belastungen vor
allem aus Umgebungseinfliissen, sollten auBerhalb
des Eingruppierungssystems abgegolten werden.

Die Gewerkschaften formulieren in einer Schrift
zu ERA? drei Grundsatze fur die kiinftige gemein-
same Eingruppierung der Beschaftigten:

P .Grundlage der Eingruppierung ist die (bertra-
gene und auszufuhrende Arbeitsaufgabe. Sie
kann eine Einzelaufgabe beinhalten oder einen
Aufgabenbereich umfassen.

P Die Arbeitsaufgabe wird ganzheitlich betrach-
tet. Das heilt, die Betrachtung umfasst alle G-
bertragenen und auszufuhrenden Tatigkeiten —
unabhédngig davon, wie oft und wie lange diese
ausgefihrt werden!

P Bei der Bewertung der Tatigkeit ist ihr Zusam-
menhang mit angrenzenden Aufgabenbereichen
zu berticksichtigen

Diese Grundsatze heben die Mangel der bisherigen
Eingruppierung auf.”

Die IG Metall wendet sich ebenfalls gegen ein
»Abkaufen von Gesundheit durch Geld*“. Sie fordert
den Abbau der Belastungen, zumindest aber Erhol-
zeiten (oder freie Tage) zum Belastungsausgleich.

In zwei Schriften haben IG Metall® und der Ver-
band der Metall- und Elektro-Industrie/NRW ihre
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Grundpositionen zu ERA vorgestellt. Daraus ist hier
das Bewertungssystem (NRW) von Interesse.

Vier Anforderungsarten (Anforderungsmerkmale)
flr die Eingruppierung der ubertragenen Arbeitsauf-
gaben werden genannt:

Konnen, mit den Untermerkmalen: Arbeits-
kenntnisse, Fachkenntnisse, Berufserfahrun-
gen;

Handlungs- und Entscheidungsspielraum;
Kooperation und
Mitarbeiterfiihrung.

‘r

L

9, 10)
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