ingen

Thiir

Pfalz, Saarland,

k Frankfurt fiir Hessen, Rheinland

1G Metall-Bezir




VORWORT,

'Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,_

in fast allen Tarifgebieten
werden fiir die Metall- und
Elektroindustrie Verhand-
lungen {iber einen gemein-
samen Entgeltrahmen-Tarif-
vertrag gefiihrt. In der Mittel-
gruppe (Hessen, Rheinland-
Pfalz, Saarland) haben sich
die Arbeitgeber dazu bislang
allerdings nicht in der Lage
gesehen. Es haben lediglich
Tarifgesprache stattgefun-
den.

InThiiringen sollen erste Ge-
sprache im September aufge-
nommen werden. '

Die Tarifkommissionen dieser
Tarifgebiete haben unter-
dessen ein Konzept fiir einen
gemeinsamen Entgeltrah-
men-Tarifvertrag erarbeitet

und am 9. Marz beschlossen.
Es ist Grundlage fiir mogliche
Verhandlungen. Wir wollen
es deshalb hier vorstellen.
Insbesondere wollen wir
diese Fragen beantworten:

Was ist eigentlich ein
gemeinsamer Entgeltrah-
men-Tarifvertrag? Warum
brauchen wir einen solchen
Tarifvertrag? Wann soll er
geschlossen werden? Wie
wirkt er sich auf die Einkom-
men der Beschaftigten in der
Metall- und Elektroindustrie
aus?

Kay Ohl
Tarifsekretér

Klaus Mehrens
Bezirksleiter
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[LWas ist ein gemeinsamer Entgeltrahmen-Tarifvertrag?

Unter einem Entgeltrahmen versteht
man einen Tarifvertrag, in dem mit
Ausnahme der Lohn- und Gehalts-
sdtze alle Rahmenbestimmungen fiir
die Bezahlung zusammengefasst
sind. Also die Eingruppierungsvor-

schriften, die Bestimmungen {iber
Leistungszulagen, Leistungsentloh-
nung, iiber die damit verbundene
Arbeitsorganisation und tiber die Ab-
geltung von Belastungen und Er-
schwernissen. Bisher sind diese

Sachverhalte in zwei getrennten Tarif-
vertragen geregelt, namlich im Lohn-
rahmentarifvertrag fiir die Arbeiter
und im Gehaltsrahmentarifvertrag fiir
die Angestellten.

ILWarum brauchen wir einen gemeinsamen Entgeltrahmen-Tarifvertrag?

Mit einem neuen Entgeltrahmen-Ta-
rifvertrag soll die Trennung zwischen
Arbeitern und Angestellten iiberwun-
den und €es sollen gemeinsame Be-
stimmungen fiir die Bezahlung ge-
schaffen werden. Die Absicht, die
Trennung zwischen Arbeitern und An-
gestellten zu tiberwinden, reicht aber
nicht aus, das Projekt eines Entgelt-
rahmen-Tarifvertrages zu begriinden.
Flir ein solches Projekt spricht ein
noch weit wichtigerer Grund: die ver-
dnderte Arbeitsorganisation in den
Betrieben.

Die bisherigen Tarifbestimmungen
gehen davon aus, dass es im Betrieb
sechs verschiedene Personengrup-
pen gibt: )

1, die Arbeiter im Leistungslohn
{(Akkord oder Prémie),

. die Arbeiter im Zeitlohn,

. die Meister,

. die technischen Angestellten,

. die kaufmannischen Angestellten,

. die auBBertariflichen Angestellten.

N U1 B WwWoN

Diese Unterscheidung baut auf der
tayloristischen Arbeitsteilung auf,
wie sie zu Beginn des vergangenen
Jahrhunderts entwickelt wurde und
wie man sie in der Nachkriegszeit der

soer- und 6oer-Jahre des letzten Jahr-
hunderts in den Betrieben der Metall-
und Elektroindustrie auch vorfand.
Seitdem unterscheidet man in der in-
dustriellen Fertigung im Bereich der
Arbeiter zwischen dem Produktions-
arbeiter, der im Leistungslohn —vor-
zugsweise im Akkordlohn - bezahlt
werden sollte, und dem Arbeiter aus
der Instandhaltung, der im Zeitlohn
entlohnt werden sollte. Beide Grup-
penvon Beschaftigten verrichteten
ihre Arbeit weitgehend unselbststén-
dig. Sie hatten keine eigene Verant-
wortung zu iibernehmen, lhnen vor-
gesetzt war der Meister, der sowohl
die fachliche Verantwortungals auch
die Fiihrungsfunktion zu iiberneh-
men hatte. Die Arbeiter selbst sollten
ihre Arbeit (iberwiegend nach Anwei-
sung, Arbeitsplénen und Zeichnun-
‘genvornehmen, die von technischen
Angestellten in technischen Bliros
entwickelt und auf dem Laufenden
gehalten wurden,

Streng abgegrenzt von diesem tech-
nischen Bereich war der kaufménni-
sche Bereich, der flir Einkauf, Ver-
trieb und-die Buchflihrung sorgte. In
ihm arbeiteten kaufménnische Ange-
stellte, die ebenfalls iberwiegend
mit Routinetstigkeit beschéftigt wa-

ren, Die Fithrungsfunktionen im Be-
trieb waren aus dem Tarifvertrag aus-
genommen und wurden von Ange-
stellten wahrgenommen, die nicht
unter den Tarifvertrag fielen (AT-An-
gestelltg).

Dieses Bild herkémmlicher industri-
eller Produktion ist in den letzten 20
Jahren kriftig ins Rutschen gekom-
men. Im Produktionsbereich ist die
Grenze zwischen der Produktion auf
der einen Seite und der Reparatur
und Instandhaltung auf der anderen
Seite zunehmend verschwommen,
Einerseits nehmen Arbeiter in der
Produktion auch die Stérungsbeseiti-
gung wahr. Andererseits werden In-
standhaltungsfunktionen in die Pro-
duktion integriert. Arbeiter arbeiten
auch nicht mehr allein nach Anwei-
sung und unter der Kontrolle von Vor-
gesetzten. Insbesondere mit der Ein-
flihrung von Gruppenarbeit werden
von ihnen die Ubernahme von Verant-
wortung und selbststéndiges Han-
deln erwartet.

Auch die Rolle der Angestellten hat
sich durch Verénderungen im Produk-
tionsbereich der Metallbetriebe ge-
wandelt, Dies gilt vor allem flir Meis-
ter und Arbeitsvorbereiter, Die Ar- *
beitsvorbereitungen in den Betrieben
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sind kréftig geschrumpft. Andere Be-
reiche haben dafiir an Bedeutung ge-
wonnen. Dies gilt etwa fiir Konstruk-
tion und Entwicklung. An diesen Be-
reich werden auf Grund neuer Organi-
sationsverfahren, beispielsweise
dem ,simultanous engineering®,
neue Anforderungen gestellt.

Ebenfalls verdndert hat sich der kauf-
mannische Bereich, insbesondere
durch die Durchdringung mit den ver-
schiedenen Informations- und Tele-
kommunikationstechniken.

Wihrend die Tarifvertrage noch von
der Taylorix Durchschreibebuchhal-
tung ausgehen, wurden in den Betrie-

ben hochkomplexe Buchfiihrungs-
und Controllingsysteme eingefiihrt.
Wahrend die Tarifvertréige noch davon
ausgehen, dass Eink#ufer verschiede-
ne Angebote einholen, sind die Unter-
nehmen heute damit beschiftigt,
Business-to-Business-Losungen (B2B)
iber das Internet durchzusetzen.

IWarum wollen wir einen neuen gemeinsamen Entgeltrahmen-Tarifvertrag?

All diese neuen Entwicklungen wur-
deninden Tarifvertrdgen nicht nach-
vollzogen. Die Tarifvertrage miissen
deshalb mit dem alten Instrumentari-
um auf sich verandernde technische
und organisatorische Bedingungenin
den Betrieben angewandt werden.
Das ist zwar méglich, aber je weiter
sich die Vorschriften eines Tarifver-
trages von der betrieblichen Wirklich-
keit entfernen, desto unsicherer wird
die Basis in den Tarifvertrdgen und
desto schwieriger wird es, dass Kolle-
ginnen und Kollegen ihre Rechte aus
dem Tarifvertrag auch tatsdchlich ein-
klagen kénnen. Der Tarifvertrag droht
50, zu einer leeren Hlle und dadurch
entwertet zu werden. Deshalb brau-
chen wir neue tarifvertragliche Ent-
geltrahmenbestimmungen, die die
heutigen Formen der Arbeitsorgani-
sation ber{icksichtigen.

Was wollen wir konkret?

Neue Entgeltrahmenbestimmungen
sollen drei grole Regelungsbereiche
umfassen (siehe Grafik).

1, NEUE BESTIMMUNGEN ZUR
EINGRUPPIERUNG
Bisher erfolgt die Eingruppierung ge-
trennt fiir Arbeiter, kaufménnische
Angestellte, technische Angestellte
und Meister. Fiir jede dieser Gruppen
gibt es besondere Eingruppierungs-
merkmale. Mit einem neuen Entgelt-
rahmen-Tarifvertrag sollen Eingrup-
pierungsbestimmungen geschaffen
werden, die gleichermafien fiir alle
diese Gruppen gelten.

2. NEUE LEISTUNGSBESTIMMUNGEN

Fiir Arbeiter sehen die Tarifvertrége
heute drei Entlohnungsgrundsatze
vor: Zeitlohn, Akkordlohn und Pra-
mienlohn. Die Arbeitgeber haben je-
doch die organisatorischen und tech-
nischen Verdnderungen in den Be-
trieben in den letzten Jahren zuneh-
mend dazu genutzt, in den Zeitlohn
zu fliichten oder sich neue Formen
der Leistungsentlohnung auszuden-
ken. Mit der Flucht in den Zeitlohn

'
i
.
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DIE REGELUNGSBEREICHE DES
ENTGELTRAHMEN-TARIFVERTRAGES -
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wurden in hohem Mafe {ibertarifliche
Lohnbestandteile aufgebaut, die vie-
le Arbeitgeber trotz gleichbleibender
und manchmal auch erhbhter Leis-
tungsabforderung mit Tariflohn-
erhdhungen verrechnet haben. Mit
neuen Formen der Leistungsentloh-
nung entzogen sie sich der Mitbe-
stimmung durch den Betriebsrat, der
sie beim Akkord- oder Pramienlohn
unterliegen. Wir wollen mit neuen
Bestimmungen zum Leistungsentgelt
wieder eine Grundlage dafiir schaf-
fen, dass Arbeitnehmer leistungsge-
recht bezahlt sowie vor unzumutba-
ren Leistungsbedingungen geschiitzt
werden und dass die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats ge-

* wahrt bleiben.

3. BESTIMMUNGEN ZUR QUALIFIZIERUNG
In Sonntagsreden wird hiufig ver-
kiindet, Arbeitnehmer miissten sich
darauf einstellen, dass einmal Erlern-
tes nicht ausreicht, dass sie sich ein
Leben lang weiterbilden miissen.
Einerichtige These, wie die Verénde-
rungen in den Betrieben zeigen, die
wir oben in aller Kiirze zusammenge-
fasst haben. Um an diesen Verédnde-
rungen teilzuhaben, miissen die Ar-
beitnehmer aber auch das Anrecht
bekommen, sich weiterzubilden.

Wie ist das Entgelt bisher
aufgebaut?

Nach den bisherigen Bestimmungen
ist der Entgeltaufbau fiir Arbeiter und
Angestellte unterschiedlich. Arbeiter
kénnen in einem der drei Entloh-
nungsgrundsétze Akkordlohn, Pré-
mienlohn und Zeitlohn bezahlt wer-
den.

Beim Akkordlohn gliedert sich das
Entgelt in das tarifliche Grundentgelt,
das 3,5 Prozent iiber dem Grundent-
gelt eines Zeitishners liegt (Akkord-
richtsatz), und in den Akkordmehr-
verdienst. Je nachdem, um wie viel
Prozent die Leistung eines Akkord-
|6hners iiber der tarifvertraglichen
Normalleistung liegt, erhdlt erauch
einen héheren Verdienst.

Die Leistung eines Akkordl6hners
wird in Minuten vorgegeben, die ein
Arbeiter bei so genannter Normal-
leistung fiir die Bearbeitung eines
Werkstiicks braucht. Erhdlt ein Arbei-
ter eine Vorgabezeit fiir die Bearbei-
tung eines Stiickes von 13 Minuten,
und hat er die Arbeit in zehn Minuten
erledigt, so hat er—bezogen auf die
tarifvertragliche Normalleistung ~
eine Leistung von 130 Prozent er-
bracht. Er erhélt einen Lohn in Héhe
von 130 Prozent des Akkordrichtsat-
zZes.

Als die Tarifvertrige fiir die Metall-
und Elektroindustrie abgeschlossen
wurden, gingen die Tarifvertragspar-
teien davon aus, dass Arbeiterin der
Produktion in der Regel im Akkord
bezahlt werden. Heute trifft dies je-
doch nur noch fiir eine Minderheit zu.

. Eine wesentlich gréBere Bedeutung

haben der Pramien- und der Zeitlohn.
Der Pramienlohn unterscheidet sich
vom Akkordlohn dadurch, dass eine
Leistungsvorgabe nicht nur durch die
Zeit, sondern auch durch andere Be-
gy_gsgrbﬁen dargestellt werden kann,
beispielsweise durch Mengen, Ge-
wichte, Qualitit und andere beein-
flussbare Merkmale, Beim Pramien-
lohn ist tariflich nicht festgelegt, wie
viel Geld ein Arbeiter fiir die erbrach-

te Leistung erhélt. Dies muss, bevor
er eingefiihrt wird, mit dem Betriebs-
ratin einer Betriebsvereinbarung ge-
regelt werden.

Am weitesten verbreitet ist bei den
Arbeitern jedoch inzwischen der Zeit-
lohn. Hier erhilt der Arbeiter einen
tarifvertraglichen Grundlohn plus ei-
ne tarifvertragliche Leistungszulage.
Die Leistungszulage muss im Be-
triebsdurchschnitt mindestens 13
Prozent betragen. Im Lohnrahmenta-
rifvertrag in Hessen, Thiiringen und in
Rheinland-Pfalz ist ein Verfahren ge-
regelt, wie die Leistungszulage zu er-:
mitteln ist. Sie kann fiir einzelne Be-
schaftigte unterschiedlich hoch sein,
nur der Betriebsdurchschnitt ist tarif-
vertraglich geregelt. Im Saarland gibt
es kein tarifvertragliches Verfahren
zur Leistungsbeurteilung. Die Auftei-
lung der Leistungszulage hingt da-
von ab, ob betrieblich ein Verfahren
vereinbart wurde oder nicht. Aber
auch hier gilt: Die durchschnittliche
Leistungszulage muss mindestens 13
Prozent betragen.

Fiir die Angestellten kennt der Tarif-
vertrag keine unterschiedlichen Ent-
lohnungsgrundsatze. Tarifvertraglich
sind nur das Gehalt und eine Leis-
tungszulage geregelt —wie beiden
Arbeitern im Zeitlohn. lhre Leistungs-
zulage ist jedoch nur mit mindestens
zehn Prozent im Betriebsdurch-
schnitt abgesichert.

Andie Stelle der Leistungszulage
kSnnen bei Angestellten aberauch
andere Regelungen etwa in Form von
Provisionen treten. In jedem Fall ist
dann aber sicherzustellen, dass ein
Arbeitnehmer mindestens das tarif-
liche Gehalt erhalt.




E\Nie solldas Entgelt in Zukunft aufgebaut sein?

Mit einem neuen Entgeltrahmen-Ta-
rifvertrag soll die unterschiedliche
Behandlung und Einteilung in ver-
schiedene Entlohnungsgrundsatze
aufgehoben werden, Der Entgeltauf-
bau soll sich aus den Komponenten
Grundentgelt, Leistungsentgelt, Be-
lastungszulage und weitere Zulagen
zusammensetzen.

1. GRUNDENTGELT

Es soll anforderungsabhangig ermit-
telt werden. Jeder Arbeitnehmer wird,
so wie er heute in eine Lohn- oder Ge-
haltsgruppe eingruppiert ist, in eine
Entgeltgruppe eingruppiert. Aller-
dings soll es dariiber hinaus Entgelt-
stufen geben, mit denen zusétzliche
Anforderungen erfasst und bezahlt
werden.

2, LEISTUNGSENTGELT

Es soll dazu ein einheitliches Leis-
tungsentgelt fiir Arbeiter und Ange-
stellte vereinbart werden. Ein solches
einheitliches Leistungsentgelt be-
deutet nicht, dass alle gleich bezahlt
oder nach gleichen Mafstdben be-
handelt werden kénnen. Selbstver-
standlich unterscheidet sich die mit
Vorgabezeiten erfassbare Arbeit in
der Produktion nach wie vor von der
Arbeit eines kaufmannischen Ange-
stellten. Deshalb kdnnen auch nicht
gleiche Mafstdbe fiir unterschiedli-
che Arbeitssituationen gelten. Das
Leistungsentgelt kann daher nach
unterschiedlichen Verfahren gebildet
werden. Es kann seine Grundlage in
mess- und zdhlbaren Grofien finden,
oder es kann auf Grund von beurteil-
baren Kriterien oder vereinbarten
Zielen ermittelt werden.

3. BELASTUNGSZULAGE

Bei der Eingruppierungvon Arbeitern
sind nach den heutigen Bestimmun-
gen der Lohnrahmentarifvertrdge
nicht nur die erforderlichen Qualifika-
tionen, sondern auch auftretende Be-
lastungen zu beachten. Das hat in
vielen Féllen zur Diskriminierung von
Frauen gefiihrt. Haufig wurde be-
hauptet, diese fithrten nur eine kor-
perlich leichte Arbeit aus und seien
deshalb in die unteren Lohngruppen
einzugruppieren. Obwohl es keine
Frauen- oder Leichtlohngruppen im

Tarifvertrag gibt, haben sich die unte-

ren Lohngruppen deshalb trotzdem
zu solchen entwickelt. Das gilt es zu
korrigieren. Deshalb sollen in einem
kiinftigen Entgeltrahmen-Tarifvertrag
Belastungen bei der Eingruppierung
keine Rolle mehr spielen.

ENTGELTRAUMEMN-TARIFVERTRAG,
1

Gleichwohl gibt es immer noch Belas-
tungen an den Arbeitsplatzen in der
Metall- und Elektroindustrie. Im Vor-
dergrund muss deshalb nach wie vor
das Ziel stehen, solche Belastungen
abzubauen. Wo das nicht méglich ist,
bleibt es aber dabei, dass Belastun-
gen auch durch Geld ausgeglichen
werden miissen.

4. WEITERE ZULAGEN

In den Gemeinsamen Manteltarif-
vertrdgen sind Zulagen fiir Mehrar-
beit, Nacht- und Spétschichtarbeit,
Sonn-und Feiertagsarbeit geregelt.
Diese werden durch einen neuen
Entgeltrahmen-Tarifvertrag nicht
beriihrt, sondern sind in gleicher
Form wie bisher zusétzlich zu den an-,
deren Entgeltbestandteilen zu zah-
len.

DER ENTGELTAUFBAU

weitere Zulagen -

Belastungszulage

Leistungsentgelt'

Grundentgelt
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Das soll ERA bringen:

!Mehr Menschlichkeit in die Betriebe

Gute Arbeit — neue AERA. Nicht zufillig trigt unsere Kampagne fiir ein gemeinsames EntgeltRahmenAb-
kommen dieses Motto. Mit einem solchen Abkommen, mit einem gemeinsamen Entgeltrahmen-Tarifvertrag
verbinden wir in der Tat die Vision von einer neuen Ara. Es ist die Vision von einer modernen Arbeitsgesell-
schaft, in der grundlegende Menschenrechte mehr als bisher auch in der Arbeit gelten. Dazu zdhlen Men-
schenwiirde, Gerechtigkeit und demokratische Teilhabe.

Zur Menschenwiirde in der Arbeit gehért, dass Menschen und ihre Gesundheit nicht ausgebeutet werden.
Zwar sind Sklaverei, Kinderarbeit und andere Formen riicksichtsloser Ausbeutung in unseren Breiten tiber-
wunden. Zwar haben sich abhingig Beschiiftigte seit ihrem Zusammenschluss zu Gewerkschaften stdndig
mehr Rechte, mehr Schutz und Sicherheit erkimpft. Angeblich zwingt jedoch der globalisierte Wetthewerb
dazu, diese Errungenschaften abzubauen. Konkret dufiert sich dieser angebliche Zwang in Rationalisierungs-
strategien, die nur ein Kriterium kennen: den Gewinn der Shareholder. Daflir werden Arbeitsplétze vernichtet
oder verlagert. Dafiir werden sichere Beschéaftigungsverhdltnisse in unsichere umgewandelt. Daflir wird der
Leistungsdruck erhdht. Das ist zwar keine Ausbeutung friihkapitalistischen Stils. Aber Stress und andere
psychische Belastungen nehmen zu. Mit ERA wollen wir die Arbeit menschengerechter machen. Wirksame
Beteiligungs- und Reklamationsrechte fiir den Betriebsrat und fiir den einzelnen Beschiftigten sollen fiir
menschenwiirdige Arbeitsbedingungen sorgen.

Gerechtigkeit in der Arbeit und in der Entlohnung herzustellen, gehdrt zu den wichtigsten Motiven, warum
Gewerkschaften fiir Tarifvertrige streiten. Ob und bis zu welchem Grad Tarifvertrége dieser Aufgabe gerecht
werden, hingt auch davon ab, wie sie die Wirklichkeit in den Betrieben widerspiegeln. Die betriebliche Wirk-
lichkeit wandelt sich stdndig, weshalb Tarifvertrége, sollen sie gerecht sein, sich ebenfalls wandeln miissen.
Genau deshalb wollen wir ERA. Wir wollen neue Verfahren zur Eingruppierung und neue Bewertungsmerk-
male, die zur Arbeitswelt von heute und morgen passen. Tarifvertrége, die nicht auf sich wandelnde Be-
dingungen anzuwenden sind, 8ffnen der Willkiir Ttr und Tor. Und Willklr schafft keine Gerechtigkeit. Tarif-
vertrige, die fiir vergleichbare Arbeit und Leistung unterschiedliche Bezahlung erméglichen, sind ebenfalls
nicht gerecht. '

Viel und vor allem sonntags reden Arbeitgeber von Mitarbeiterbeteiligung und davon, dass die Qualifikation
der Beschiftigten oder ,das Gold in den Képfen* ein wichtiger Standortvorteil ist. An Werktagen istin den
Betrieben von derlei Wertschitzung wenig zu spliren. Die Arbeitgeber wollen die Beschéftigten nicht am
wirtschaftlichen Erfolg, noch weniger an unternehmenspolitischen Entscheidungen und nur nach ihrem
Gusto an Fortbildung beteiligen. Ihre Haltung zur Novellierung der Betriebsverfassung hat ebenfalls gezeigt:
Sie wollen nicht mehr, sondern weniger Demokratie im Betrieb, Wir wollen mehr Demokratie im Betrieb

und mehr Teithabe am Zuwachs des Wissens, Mit ERA sollen Beschiftigte mitreden kénnen, wie ihre Arbeit
gestaltet werden soll. ERA soll allen Beschiftigten einen Qualifizierungsanspruch sichern.
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Offnung fiir analytische
Arbeitsbewertung

Neben der Eingruppierung nach
dem summarischen Prinzip gibt
es in den Betrieben der Metall-
und Elektroindustrie auch die
Eingruppierung nach dem ana-
lytischen Verfahren. In Betrieben,
in denen die analytische Arbeits-
bewertung angewendet wird,
haben Kolleginnen und Kollegen
keine schlechten Erfahrungen
damit gemacht. Deshalb soll es
weiterhin méglich sein, die ana-
lytische Arbeitsbewertung anzu-
wenden. Hierfiir soll der gemein-
same Entgeltrahmen-Tarifvertrag
eine Offnungsklausel vorsehen.

Qualifikation beschreibt nur das An-
forderungsniveau. Ob ein Beschéftig-
ter einen Aushildungsabschluss hat
oder nicht, darauf kommt es nichtan.
Jede Qualifikation kann auch auf ei-
nem anderen Weg erworben werden.
Immer gilt das Prinzip: Wer eine Ar-
beit richtig macht, ist dafiir auch qua-
lifiziert.

Die neuen Entgeltstufen

Neben den gemeinsamen Eingrup-
pierungsmerkmalen ist das oben be-
schriebene Prinzip der Entgeltstufen
die zweite Neuerung in einem ge-
meinsamen Entgeltrahmen-Tarifver-
trag. Es dréngt sich natiirlich sofort
die Frage auf, wie die Einstufungin
die einzelnen Entgeltstufen erfolgen
soll. Ober das Prinzip, einzelne Ent-
geltstufen zu bilden, war bereits 1994
mit den Arbeitgebern eine Einigung

erzielt worden. Der Verhandlungs-
stand sah damals aber nur eine Ein-
gangs-, eine Haupt- und eine Zusatz-
stufe vor. Die Veréinderungen in der
Technik und der Arbeitsorganisation
der Betriebe machen es erforderlich,
nicht nur eine, sondern drei Zusatz-
stufen vorzusehen.

Wie wird nun konkret
eingruppiert?

Als erster Schyritt sind die Arbeits-
anforderungen festzustellen. Dann
erfolgt die Eingruppierung in eine
der Entgeltgruppen E 1 bis E 9. Neu
eingest%ellte Arbeitnehmer werden
zunéchst in der Eingangsstufe einge-
stellt. Arbeitnehmer, die bereits im
Betrieb beschiftigt sind, kommen in
die Hauptstufe. Die neu Eingestellten
kommen nach Ablauf einer im Tarif-
vertrag geregelten Zeit ebenfalls von
der Eingangs- in die Hauptstufe.
Werden {iber die in den Entgeltgrup-
penmerkmalen beschriebenen Anfor-
derungen hinaus zusétzliche Anfor-
derungen gestellt, so sind die Be-
schéftigten in eine der drei Zusatzstu-
fen einzugruppieren. Solche zusétz-
lichen Anforderungen kénnen sein:

1. Der Arbeitnehmer muss seine
Titigkeit selbststandig ausfithren.

2. Der Arbeitnehmer muss fiir seine
Tétigkeit Verantwortung tiberneh-
men.

3. Der Arbeitnehmer wird flexibel ein-
gesetzt.

4. Der Arbeitnehmer muss mit ande-
ren Bereichen kooperieren.

5. Der Arbeitnehmer braucht zusatzli-
che Qualifikationen.

Wird eines dieser fiinf Merkmale von
dem Beschéftigten gefordert, so
kommt erin die Zusatzstufe 1. Wer-
den zwei Merkmale zuséatzlich gefor-
dert, kommt erin die Zusatzstufe 2.
Und werden mindestens drei Merk-
male zusétzlich géfordert, kommter
in die Zusatzstufe 3.

Mit einem solch verdnderten Ein-
gruppierungsprinzip, ndmlich der
Eingruppierungin Entgeltgruppen
plus zusétzlicher Einstufung, wird der
Tarifvertrag veranderten Formen der
Arbeitsorganisation gerecht. Der bis-
herige Lohnrahmentarifvertrag sieht
beispielsweise eigenverantwortli-
ches und selbststdndiges Handeln
bei Arbeitern erst ab der Lohngrup-

Tarifvertrag gelten?

Ab wann soll ein neuer gemeinsamer Entgeltrahmen-

Nach unseren Vorstellungen soll das gemeinsame Entgelt die bisherigen
Rahmen-Vereinbarungen liber Lohne und Gehilter bereits zum 1. Mérz
2002 - mit In-Kraft-Treten der neu zu vereinbarenden Tariferhohungen -
ablésen. Das setzt voraus, dass wir uns bis dahin mit den Arbeitgebern
auf einen gemeinsamen Entgeltrahmen-Tarifvertrag geeinigt haben. Was
wiederum voraussetzt, dass die Arbeitgeber endlich zu Verhandlungen
bereit sind. In anderen Tarifgebieten sind die Verhandlungen bereits weit
fortgeschritten. Um nicht abgehéngt zu werden, miissen wir die Arbeit-
geber zur unverziiglichen Aufnahme von Verhandlungen drangen.
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pe 8 (Hessen/Thiiringen) bzw. der
Lohngruppe 10 (Rheinland-Pfalz) und
der Lohngruppe 7 (im Saarland) vor.
Mit der Einfiihrung von Gruppenar-
beit und der Verlagerung der Qua-
litatssicherung werden aber von vie-
len Beschiéftigten Flexibilitat, eigen-
verantwortliches Arbeiten, Selbst-
sténdigkeit und die Kooperation mit
anderen sowie zusétzliche Qualifika-

 tionen gefordert. Wo solche Anforde-

rungen auftreten, miissen sie auch
entsprechend bezahlt werden. Des-
halb wird bereits in den wichtigen
Entgeltgruppen dieses neue Prinzip
der Eingruppierung und Einstufung
den verédnderten Formen der Arbeits-
organisation besser gerecht.

Wie wirkt sich ein gemeinsamer Entgeltrahmen-Tarifvertrag
auf die Einkommen aus?
Neue Eingruppierungen und Einstufungen wie auch neue Formen der
Leistungshewertung haben naturgemas Auswirkungen auf die Einkom-
men. Fiir Art und Umfang dieser Auswirkungen kommt es aufden
Einzelfall an. in jedem Fall aber muss das Verfahren eindeutig und tarif-
vertraglich geregelt sein. Auch miissen die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrates gesichert sein. Darliber hinaus muss in jedem Fall klar
sein: Durch einen neuen gemeinsamen Entgeltrahmen-Tarifvertrag darf
niemand schlechter gestellt sein. Die Arbeitgeber fordern, jede Verein-
barung miisse kostenneutral sein. Das ist aber nicht moglich. Fiir die
IG Metall ist unverzichtbar, dass alle Beschiftigten an der allgemeinen
Tarifentwicklung teilnehmen. Uber die aus dem Entgeltrahmentarif

. resultierende Kostenbelastung miissen wir mit den Arbeitgebern ver-

handeln.

|Wie soll Leistung gerechter bewertet werden?

Beider Neuregelung der Leistungs-
entlohnung geht die |G Metall von
folgenden Grunds&tzen aus:

1, Die bestehenden Entlohnungs-
grundsédtze - Akkordlohn, Pramien-
lohn, Zeitlohn - sollen auch unter
den Bedingungen eines Entgeltrah-
men-Tarifvertrags weitergefiihrt
werden kdnnen. Da, wo heute der
Alkord angewandt wird, muss er
nicht wegen der Einfiihrung eines
Entgeltrahmen-Tarifvertrages ab-
geschafft werden. Wo heute im Pré-
mienlohn entlohnt wird, braucht
keine neue Vereinbarung tiber
einen Pramienlohn abgeschlossen
zu werden,

. Neue Formen der Leistungsentloh-
nung sollenim Rahmen eines ge-

N

meinsamen Entgeltrahmen-Tarif-
vertrages moglich werden und zu
einem tarifvertraglich abgesicher-
ten Leistungsentgelt fithren.

3, Leistungsbedingungen sollen hu-
man gestaltet und von den Be-
schiftigten wie auch von ihren Be-
triebsriten reklamierbar sein.

Die heutigen Tarifvertrdge sehen -
wie bereits oben erwdhnt—~im Be-
reich der Arbeiter drei Entlohnungs-
grundsétze vor (Akkordlohn, Zeit-
lohn, Pramienlohn) und im Bereich
der Angestellten nur die Leistungs-
zulage bzw. Provisionen,

Im Bereich der Lohnempfénger kon-
nen die einzelnen Entlohnungs-
grundsétze nur getrennt angewendet
werden, So heifitesz.B.in § 2 des

Lohnrahmentarifvertrages Hessen:
»Die Arbeit wird im Zeitlohn, im Ak-
kordlohn (Zeit- oder Stiick- bzw.
Geldakkord) oder Prdmienlohn aus-
gefiihrt.“ Bei jedem dieser drei Ent-
lohnungsgrundsétze ist der Lohnauf-
bau tarifvertraglich abschlieend ge-
regelt. Also beim Zeitlohn der tarif-
vertragliche Grundlohn plus Leis-
tungszulage, beim Akkordlohn der
Akkordrichtsatz plus dem Akkord-
mehrverdienst und beim Pramien-
lohn der tarifvertragliche Primien-
ausgangslohn plus der erzielten Pri-
mie.

Zum Zeitlohn und zum Akkordlohn
konnen auch betriebliche Zusatz-
pramien vereinbart werden. Diese
dtirfen aber keinen Mengenbezug
haben, denn dann lige der Ent-
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lohnungsgrundsatz Pramie als
selbststdndige Entlohnungsform
vor.

Dieses strikte Nebeneinander ver-
schiedener EntlohnUngsgrundsﬁtze
wird in vielen Betrieben nicht mehr
praktiziert. Unter dem Deckmantel
des Zeitlohns werden Zusatzprédmien
mit Mengenbezug betrieblich verein-
bart, zum Prdmienlohn werden zu-
satzliche Leistungsbeurteilungssys-
teme als Nasenfaktoren und zum Ak-
kordlohn zusatzliche Prémien gere-
gelt. All dies ist mit dem bestehenden
Lohn- bzw. Gehaltsrahmentarifver-
trag nicht vereinbar.

Es ist dabei miiig, darliber zu disku-
tieren, ob die eine oder andere be-
trieblich vereinbarte Entlohnungs-
form gut oder schlecht ist. jedes be-
trieblich vereinbarte Entlohnungs-
system ist ein Kompromiss, bei dem
Betriebsréte den Versuch gemacht
haben, das Beste fiir die Kolleginnen
und Kollegen herauszuholen. Fiir ei-
nen gemeinsamen Entgeltrahmen-
Tarifvertrag stellt sich die Frage, wie
gut ist die Grundlage, auf der Be-
triebsréte so etwas machen kénnen,
oder kann eine betrieblich vereinbar-
te Entlohnungsregelung durch den
Arbeitgeber unter E;erufung aufden
Tarifvertrag einseitig infrage gestellt
werden. Neue und verstandliche
Grundlagen zur Leistungsentloh-
nung sind deshalb erforderlich. Die
1G Metall schlégt ein einheitliches
Leistungsentgelt fiir alle Beschaftig-
tengruppen vor, Dieses Leistungs-
entgelt kann jedoch auf Grund
unterschiedlicher Methoden und
Verfahren gebildet werden (siehe
Kasten).

-

Die Ermittlung des Leistungsentgelts in einem neuen Entgelt-
rahmen-Tarifvertrag

1. MITTELS MESS- UND ZAHLBARER GROSSEN
Ein solches Verfahren entspricht den bisherigen betrieblichen Rege-
lungen zum Akkordlohn, zum Prémienlohn oder zum Standardlohn.
Es bedeutet, dass im Betrieb Vorgabezeiten, vorgegebene Stiickzahlen
odervorgegebene Nutzungsgrade ermittelt werden und dass auf der
Grundlage dieser vorgegebenen Daten entweder im Akkord- oder im
Prémienentgelt bezahlt wird.

2. MITTELS BEURTEILTER KRITERIEN
Dies entspricht dem bisherigen Verfahren der Leistungsbeurteilung.
Im Tarifvertrag sind fiir ein solches Verfahren die Kriterien zu beschrei-
ben. Sie miissen sachbezogen sein und diirfen nicht auf eine Beurtei-
lung des Verhaltens der Beschéftigten abzielen. Merkmal eines jeden
Beurteilungsverfahrens ist aber, dass es dafiir keinen echten Maf3stab
gibt. Eine Beurteilung hat also immer einen subjektiven Charakter.
Zwischen einem solchen subjektiven System und den nach ,,arbeits-
wissenschaftlich ermittelten Vorgaben mithilfe von mess- und z&hl-
baren GréBen liegt die Méglichkeit, das Leistungsentgelt durch die
Vereinbarung von Zielen zu bestimmen.

3. MITTELS DER VEREINBARUNG VON ZIELEN
Bei dieser Methode ist nicht nur an die unterschiedlichen Verfahren
der Zielvereinbarun‘gen in'den Betrieben zu denken. Hier geht es, wie
bereits erwihnt, darum, die Liicke zu schlieBen, die zwischen arbeits-
wissenschaftlich ermittelten GroBen einerseits und rein subjektiv zu
beurteilenden Kriterien andererseits besteht. So kénnen darunter For-
men der Zielvereinbarung fallen, die auf Grund von Zielvereinbarungs-
gesprichen regelméBig neu getroffen werden, aber auch die Vereinba-
rung von Leistungsbedingungen an Arbeitsplatzen, an denen der Ar-
beitnehmer das eigentliche Arbeitsergebnis gar nicht oder kaum be-
einflussen kann.

Fiir ein neues Leistungsentgelt miis-
sen die Rahmenbedingungen im Ta-
rifvertrag geregelt werden. Dazu ge-
horen natiirlich wie bisher Bestim-
mungen iiber die Methoden der
Datenermittlung, die Rechte des Be-

triebsrates bei der Regelung der Leis-

‘tungsentlohnung, Mindestentgelte

flir die Leistungsentlohnung, eine ta-
rifvertragliche Bezugsleistung und
Reklamationsrechte der Beschéftig-
ten.
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IWie soll ein tariflicher Anspruch auf Qualifizierung gestaltet sein?

Die Verdnderungen der letzten Jahren
in den Betrieben haben gezeigt, dass
Qualifizierung und Weiterbildung
nicht nur ein Thema fiir Sonntagsred-
ner ist. Die Einfithrung neuer Technik
und neuer Arbeitsorganisationen ver-
langt eine Umstellung aller Beschéf-
tigten. Hierzu gehdren Qualifizie-
rungsmaRnahmen. Dies bekunden
auch die Arbeitgeber landauf, land-
ab. Dennoch bestreiten sie die Not-
wendigkeit, Qualifizierungsmafnah-
men in einem Tarifvertrag zu regeln.
Fiir sie ist Qualifizierung Privatsache
der einzelnen Beschéftigten. Gleich-
zeitig rithmen sie sich damit, Milliar-
denbetrage fiir Quali’fizierung auszu-
geben.

Dass Unternehmer Geld fiir Qualifi-
zierung ausgeben, kann nicht bestrit-
ten werden. Jedoch lohnt es sich, ge-
nau hinzusehen. Vereinbarungen und
Regelungen zur Qualifizierung sind in
erster Linie ein Thema von Grof3be-
trieben und Konzernen. Klein- und
mittelstdndische Unternehmen bie-
ten haufig wenig bis gar nichts an.
Qualifizierungsangebote sind ebenso
héufig nur ein Thema fiir diejenigen,
die bereits gut und sehr gut qualifi-
ziert sind. So gibt es Fortbildungs-
veranstaltungen fiir Meister, fiir
Fiihrungskréfte und fiir Managerin
ganz unterschiedlicher Form und
Qualitat. Wahrend die einen sich be-
ruflich fortbilden, sind Manager oft in
fachfremden Veranstaltungen zu fin-
den. Etwa in Seminaren, die der
Stress-Bewiltigung dienen.

Die Qualifizierungsprobleme von An-
und Ungelernten regeln Unternehmer
hiufig lieber mit der Methode, Altere
aus dem Betrieb herauszugraulen

und jiingere Arbeitnehmer einzustel-
len. Eine Qualifizierungsregelung im
Tarifvertrag muss deshalb daran an-
setzen, allen Arbeitnehmern ein An-
recht auf Qualifizierung zu sichern.
Die IG Metall will dabei keinen Ersatz
fiir den gesetzlichen Bildungsurlaub
im Tarifvertrag regeln. Dieser muss in
erster Linie darauf gerichtet sein, Ar-
beitnehmern die Teilhabe am gesell-
schaftlichen und am politischen Le-
ben zu erméglichen. Deshalb muss
Bildungsurlaub neben tarifvertragli-
chen Regelungen zur Qualifizierung
bestehen bleiben.

Eine tarifvertragliche Regelung sollte
auch unterschiedlichen Qualifizie-
rungserwartungen gerecht werden.
Deshalb strebt die IG Metall eine
Qualifizierungsregelung an, die von
folgenden Eckpunkten ausgeht:

> JederArbeitnehmersoll einenall- ~

gemeinen Anspruch auf Qualifi-
zierung erhalten. Dieser Qualifi-
zierungsanspruch wird im Tarif-
vertrag nicht beziffert, d.h. es gibt
keinen Anspruch auf Qualifizie-
rung filr x Tage, er realisiert sich
fiir den Einzelnen vielmehr auf
Grund eines Qualifizierungs-
plans.
Mit jedem Arbeitnehmer ist ein-
malim Jahr ein Qualifizierungsge-
spréch zu fiithren. Darin muss mit
ihm erliutert werden, welche be-
ruflichen Entwicklungsméglich-
keiten er im Betrieb hat, welche
Qualifizierungsmafinahmen dafiir
erforderlich sind und welche der
Betrieb anbieten kann.
> Aufder Grundlage dieser Qualifi-
zierungsgespréche ist mitdem

v

Betriebsrat gemeinsam ein Quali-
fizierungsplan aufzustellen. In
diesem Qualifizierungsplan wer-
den die Qualifizierungsmafinah-
men vereinbart und den Arbeit-
nehmern bekannt gemacht. Wer-
den mit dem Arbeitnehmer ver-
einbarte Manahmen nicht
beriicksichtigt, so steht ihm ein
Reklamationsrecht zu.

QualifizierungsmaBnahmen kdnnen
ganz unterschiedlicher Art sein. So
kann ein Arbeitnehmer zu einer Schu-
lung eines Herstellers eines neuen
Bearbeitungszentrums fahren, um
dort dessen Programmierung zu er-
lernen. Flir eine solche MaBnahme
hat der Arbeitgeber den Arbeitneh-
mer freizustellen, das Entgelt weiter-
zuzahlen und die erforderlichen Rei-
selkosten zu ibernehmen.

Ein Arbeitnehmer kann aber auch ein
Hochschul- oder Fachhochschulstu-
dium aufnehmen wollen. In diesem
Fall kann er auf Grund einer tarifver-
traglichen Regelung flir die Dauer
seines Studiums unbezahlt beurlaubt
werden. . ‘
Zur Durchsetzung der vereinbarten
QualifizierungsmaBnahme gehéren
tarifvertraglich geregelte Mithestim-
mungs- und Reklamationsverfahren,
sonst wiirde jede Qualifizierungs- -
regelung betrieblich ins Leere laufen.
Eine solche Qualifizierungsregelung
bietet die Chance, durchsetzbare
Qualifizierungsanspriiche im Tarifver-
trag zu vereinbaren, die sowohlden
Qualifizierungsinteressen der Be-
schiftigten wie auch den betriebli-
chen Anforderungen gerecht werden.

e
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}Schlussfolgerungg_n_

Ein gemeinsamer Entgeltrahmen-Ta-
rifvertrag, eine Neuregelung der Leis-
tungsbedingungen und die erstmali-
ge Regelung eines aligemeinen An-
spruchs auf Qualifizierung in der hier
vorgestellten Form sind wichtige
tarifpolitische, aber auch gesell-
schaftspolitische Reformvorhaben
der [G Metall. hre Umsetzung ldsst
unsere Tarifvertrige mit den gewan-
delten Bedingungen und Anforderun-
gen in den Betrieben Schritt haltgn.
Sie werden weitaus stérker, als das
jetzt der Fallist, dem demokratischen
ldeal eines miindigen, selbstbe-
stimmten und teithabenden Men-
schen gerecht. Das erhéht die Akzep-
tanz der Tarifvertrige, was wiederum
eine wichtige Voraussetzung dafiir
ist, dass Arbeitgeber Tarifvertriage
einhalten und dass Betriebstrite und
Arbeitnehmer auf diese Einhaltung
pochen,

Da auch Arbeitgebern und ihren Ver-
bénden die Bindekraft von Tarifver- _ '
trédgen nicht gleichgtiltig sein kann,
setzen wir darauf, die genannten Zie- ,
le in diesem Jahr zumindest in den
Eckpunkten mit ihnen gemeinsam er-
reichen zu kénnen. Anders als in vie-
len anderen Tarifgebieten ist die Be-
reitschaft hierzu bei den Arbeitge-
bern der Mittelgruppe noch nicht
sehr ausgepragt. Deshalb kommtes
jetzt zundchst darauf an, sie zu ver-
bindlichen Verhandlungen zi bewe-
gen, Daflir brauchen wir informierte
Kolleginnen und Kollegen, die in den
Betrieben diskutieren und Druck ma-
chen kénnen. Fiir eine Modernisie-
rung unserer Tarifvertrage lohnt es
sich zu streiten.
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