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Eine Arbeitshilfe fiir Betriebsrdate und Vertrauensleute

Fiinf Erfolgsstrategien zur
Einfiihrung von ERA






VORWORT

Berthold Huber
Zweiter Vorsitzender der |G Metall

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die Einfiihrung des Entgeltrahmenabkommens
(ERA) ist eine groRe tarif- und betriebspoliti-
sche Herausforderung. Fiir unsere Betriebsrdte
vor Ort und fiir die gesamte 1G Metall.

Wir miissen fiir eine sachgerechte Umsetzung des ERA
streiten. Die ERA-Tarifvertrdge sind es wert. Mit ERA haben
die Tarifvertragsparteien ein modernes Entgeltsystem
geschaffen, mit dem Arbeitstatigkeiten, Anforderungen
und Kompetenzen von Beschdftigten im Grundsatz besser
und fairer bewertet werden konnen. Der starke Wandel
von Arbeitstdtigkeiten hat dazu gefiihrt, dass die Kriterien
der Arbeitsbewertung in den alten Lohnabkommen immer
weniger zu den heutigen Tatigkeitsbildern passten.

Mit der Neuregelung haben wir gleichzeitig

nicht nur die tiberkommene Trennung zwischen
»Arbeitern“ und ,,Angestellten* tiberwunden, son-
dern auch fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit bei
der tariflichen Bewertung von Arbeit gesorgt.

Unsere aktuellen Erfahrungen zeigen allerdings: Viele
Arbeitgeber versuchen immer wieder aus der ERA-
Einfiihrung Kapital zu schlagen und die Entgelte zu drii-
cken. Das liegt nicht an unseren Tarifvertragen, sondern
ist Teil einer flaichendeckenden Arbeitgeber-Strategie.

Fiir unsere Betriebsrdte und die gesamte IG Metall kommt
es deshalb jetzt darauf an, mit einer eigenen guten
Strategie den Missbrauch bei der Einfiihrung des neuen
Entgeltrahmenabkommens wirksam zu verhindern.

Unser Ziel muss sein, ERA im Sinne der Belegschaften
zu gestalten. Betrieb fiir Betrieb und Abteilung fiir
Abteilung. Dafiir brauchen wir fachliche Kompetenz und
politische Entschlossenheit. Denn die ERA-Einfiihrung
in den Betrieben vor Ort ist vor allem eine politische
Auseinandersetzung. Und damit auch ein Feld, auf dem
sich lebendige Gewerkschaftsarbeit bewdhren kann.

Dabei ist es wichtig, dass die Betriebsrdte schon von
Anfang an deutlich machen: Die Verantwortung fiir die
Einflihrung des ERA liegt zunachst beim Arbeitgeber.

Der Arbeitgeber gruppiert ein — nicht der Betriebsrat!

Der Betriebsrat ist dafiir da, den nicht sachgeméafien
Eingruppierungen des Arbeitgebers zu widersprechen und
sich fiir die richtige Eingruppierung stark zu machen.

Das heift nicht, dass wir nur reagieren kénnen. Es

kommt darauf an, dass Betriebsrdte ihre Rechte auf Mit-
bestimmung aktiv nutzen und die Beteiligung der Beschéf-
tigten an der ERA-Einfiihrung professionell organisieren.

Aus gelungen ERA-Einfiihrungsprozessen wissen
wir: Alle Betriebsrdte und Vertrauensleute brau-



VORWORT

chen zusatzlich zu ihrem notwendigen Fachwissen
eine auf ihren Betrieb zugeschnittene Umsetzungs-
und wenn noétig auch Konfliktstrategie.

Es gibt viele Beispiele dafiir, dass die ERA-
Einfiilhrung gelingt, wenn unsere Betriebsrate das
gemeinsam mit der |G Metall anpacken und die
Beschaftigten von Anfang an einbeziehen.

Mit der vorliegenden Broschiire méchten wir unsere
Betriebsrdte bei der schwierigen Aufgabe der ERA-
Einfiihrung unterstiitzen. Sie soll helfen, den Blick fiir

die Bewertung der unterschiedlichen Arbeitsaufgaben

im Betrieb zu scharfen und die passende betriebspoliti-
sche Strategie dazu zu entwickeln. Dariiber hinaus bieten
wir Praxisheispiele an und erldutern typische Probleme
bei der ERA-Einfiihrung und wie man sie [6sen kann.

Ich hoffe sehr, dass unser Angebot Euer Interesse fin-

det und Euch in der Praxis niitzt. Ich weif3, dass lhr beim
Prozess der ERA-Einfiihrung grofle Verantwortung fiir Eure
Kolleginnen und Kollegen iibernehmt und viel Arbeit und
Engagement investiert. Ich wiinsche Euch dafiir viel Kraft.
Und ich bin iiberzeugt: Dort, wo wir ERA jetzt offensiv
anpacken, konnen wir diese Herausforderung bestehen!

Euer

(&, +4

Berthold Huber
Zweiter Vorsitzender der IG Metall
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EINLEITUNG

Einfliihrung

Betriebsrate konnen die Initiative ergreifen, das Heft
in die Hand nehmen und die ERA-Einfiihrung gemein-
sam mit der Belegschaft als Chance nutzen: fiir eine
neue Stdrke von Betriebsrat und Belegschaft, fiir die
Belebung der Gewerkschaftsarbeit im Betrieb.
Was waren die Startbedingungen und Voraussetzungen
des ERA vor 25 Jahren? Wofiir sind die Betriebsrate
mit der IG Metall damals angetreten? Was waren
damals die maBgeblichen Uberlegungen?
Ende der 8oer-Jahre stand fest:
e Die Lohn- und Gehaltstarifvertrdage aus
den 6oer- und 7oer-Jahren passten nicht
mehr zu der veranderten Arbeitswelt
e Viele Tatigkeiten von Arbeitern und Angestellten
hatten sich einander angeglichen und der
Unterschied bestand oft nur in der Bezahlung
e Die Kriterien fiir die Eingruppierung benachteiligten

vor allem Frauen und Facharbeiter, weil sie die von den
Arbeitgebern geforderten Faktoren wie Flexibilitdt des

Einsatzes, Selbstdandigkeit der Aufgabenerfiillung und
Verantwortung nicht beriicksichtigten - obwohl sie
permanent eingebracht werden mussten und miissen
* Die Praxis in den Betrieben wich zunehmend
von den tariflichen Vorschriften ab. Dadurch
war die Bindekraft der Lohn- und Gehalts-
flachentarifvertrage immer mehr bedroht.
Und was ist heute mit dem ERA erreicht?
Mit dem ERA kdnnen die Arbeitsbedingungen und
Arbeitsanforderungen der Beschaftigten viel bes-
ser abgebildet werden als zuvor. Denn iiber 70

Die IG Metall und die Betriebsrate konnen mit dem

ERA bei viel mehr Beschéftigten leistungspoli-

tisch mitreden. Mit der tariflichen Verankerung von
Zielvereinbarungen kdnnen sie auch fiir Angestellte

in eine aktive Leistungspolitik einsteigen.

Bei der Bestimmung der Grundentgelte werden mit dem
ERA die neuen Anforderungen in der Arbeitswelt zugrun-
de gelegt. Auch Anforderungen wie Erfahrung, Flexibilitat
oder Kooperation kdnnen jetzt honoriert werden.
AuBerdem wurde mit dem ERA die Durchldssigkeit

nach oben verbessert. Fiir Arbeiterinnen und Arbeiter
zum ersten Mal, denn friiher war auch bei héher qua-
lifizierter Tatigkeit in der letzten Lohngruppe Schluss.
Bei den auBertariflich bezahlten Zulagen fiir héher
qualifizierte Facharbeitertatigkeiten bestand immer die
Gefahr, dass sie mit der nachsten Tariferhéhung ver-
rechnet wurden. Die Folge war, dass die Steigerung des
Einkommens nur von kurzer Dauer war. Hier bietet der
neue ERA Sicherheit. Denn die Einkommenssteigerung
fiir besonders qualifizierte Facharbeitertatigkeiten

ist jetzt im Grundentgelt tariflich abgesichert.
Wesentliches ist mit dem ERA-Abschluss erreicht
—vieles muss umgesetzt werden. Jetzt bietet

der ERA grof3e Chancen, dass Betriebsrate und
Vertrauensleute die Gewerkschaftsarbeit im Betrieb
beleben und ihr Image starken, also eine gute Basis
legen, um erfolgreich neue Mitglieder zu werben.
Verschiedene betriebliche Erfahrungen belegen, dass
Betriebsrate fiir sich und fiir die IG Metall viel aus der
ERA-Einfiihrung profitieren konnen. ,,Wir miissen unsere

Prozent der Beschaftigten verrichten inzwischen Position schon vor der ERA-Umsetzung starken, um fiir die

Facharbeit und hoch qualifizierte Tatigkeiten. 1970 Auseinandersetzungen eine gute Startposition zu haben*,
waren noch mehr als die Halfte der Beschéftigten sagten sich zum Beispiel die Betriebsratskollegen und -kol-
in der Metall- und Elektroindustrie mit Tatigkeiten leginnen aus der Vacuumschmelze Hanau und von Legrand-

unterhalb des Facharbeiterniveaus beschaftigt. BTicino in Soest. Sie und andere Betriebsrdte erprobten




Wege zur aktiven Vorbereitung der ERA-Einfiihrung,
die auBBerdem zu Erfolgen in der Mitgliederwerbung
fiihrten. Diese werden hier vorgestellt, damit sich viele

Betriebsrate aktiv auf die Einfiihrung vorbereiten kénnen.

Aus vielen positiven Erfahrungen lassen sich fol-
gende fiinf ,,Erfolgshebel* zur Gestaltung der
Vorbereitungsphase herausfiltern, die fiir viele
Betriebe als Richtschnur dienen kénnen:
1. projekt- und prozessorientiertes Vorgehen
2. unterschiedliche Interessen in der
Belegschaft als Stdrke nutzen
3. die offensive Beteiligung der Beschaftigten
4. das dazu passende Kommunikationskonzept
des Betriebsrats
5. die Bereitschaft der Betriebsratsmitglieder, sich
mit den eigenen Annahmen und Vorurteilen kritisch
auseinanderzusetzen und sich auf zunachst
ungewohnte Vorgehensweisen einzulassen
Ein Tarifvertrag muss immer zwei Mal erkampft wer-
den: der Vertrag selbst und die Umsetzung im Betrieb.
Dies kann effektiv und erfolgreich gesteuert werden,
wenn man bereits mit Stdrke antritt. Diese Stdrke
konnen Betriebsrdte mit den fiinf Erfolgshebeln
gezielt herbeifiihren. Wichtig zu wissen ist: Die flinf
Erfolgshebel verstarken sich in ihrer Wirksamkeit enorm,
wenn sie alle zusammen zum Einsatz gebracht werden.
Wir stellen sie in den ndchsten fiinf Kapiteln vor.
Die Broschiire ist so aufgebaut, dass die fiinf
Kapitel sich gegenseitig erganzen und erklaren.
Deshalb empfehlen wir, alle zu lesen.

EINLEITUNG






Erfolgshebel 1:

Projektarbeit und prozessorientiertes Vorgehen
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ERFOLGSHEBEL 1

Erfolgshebel 1: Projektarbeit und prozessorientiertes Vorgehen

Die ERA-Einfiihrung ist fiir alle eine sehr grofie
Herausforderung, die viele Krdfte bindet.
Wichtig ist es, dass sich Betriebsrdte von einer
so grof3en Aufgabe nicht schrecken lassen,
sondern selbstbewusst und planvoll herange-
hen. Deshalb ist es sinnvoll, das Riesenpaket
ERA-Einfiihrung in kleinere und besser zu
bewiiltigende Teile zu zerlegen. Dadurch wird
die Anfangshiirde niedriger und ein erster
Erfolg wahrscheinlicher. Die Motivation fiir die
Mobilisierung fiir den ERA kann aufleben. Dafiir
ist die klassische Projektarbeit sehr gut geeig-
net, wie die in dieser Broschiire dargestellten
Praxisbeispiele der IG Metall Verwaltungsstelle
Hamm und Vacuumschmelze Hanau zeigen.

PROJEKTARBEIT
Die wichtigsten Merkmale von Projektarbeit sind:
e realistische und erreichbare Ziele definieren
e einen Zeitplan aufstellen
e Verantwortlichkeiten festlegen
e regelmafiig eine Soll-Ist-Priifung und ggf.

eine Kurskorrektur vornehmen

Ziele definieren
Bei der Zieldefinition des Einstiegsprojekts sollte man
zwei Zielrichtungen im Blick haben: nach innen, was mit
dem Projekt innerhalb des Betriebsrats, und nach auf3en,
was in Bezug auf die Belegschaft erreicht werden soll.
Was sind stimmige Ziele nach innen? Hier einige
Ziele, die auf jeden Fall gesetzt werden sollten:

e die Betriebsratsmitglieder an das Thema heranfiih-

ren und sie fiir die Einfilhrung des ERA motivieren
« die Angste der Betriebsratsmitglieder vor der kompli-

zierten Materie und dem grofen Aufgabenberg abbauen
e das moglicherweise negative Image des ERA im
Betriebsrat in ein positives verwandeln, um so das
Unbehagen vor der ERA-Einfiihrung aufzulésen
e den einzelnen Betriebsratsmitgliedern verdeutlichen:
In der Vorbereitungsphase des ERA kann ich mich per-
sonlich als Betriebsrat profilieren, und das ist gut so.
e Vertrauensleute motivieren und in

die Strategie einbeziehen

Die wichtigsten Ziele mit der Belegschaft sind:

e als Betriebsrat die eigene Handlungsfiihrerschaft
dokumentieren. Zeigen: Wir sind aktiv
und haben das Heft in der Hand.

e in der Belegschaft Interesse und Bewegung erzeugen

e ein positives Image des ERA und der IG Metall aufbauen

e das Image des Betriebsratsgremiums ausbauen und so
ein gutes Klima fiir die Mitgliederwerbung herstellen

e als Betriebsrat zu den unterschiedlichen
Beschaftigtengruppen Vertrauensbeziehungen
aufbauen und Mitglieder gewinnen

e als Betriebsrat Starke entwickeln, um strittige
Eingruppierungen erfolgreich durchsetzen zu kénnen

Keinesfalls kann es fiir den Betriebsrat darum gehen, die
Verantwortung dafiir zu tibernehmen, wenn der Arbeitgeber
das Geld kiirzen will. Sein Ziel muss es sein, dass mit

der ERA-Einfiihrung die betriebspolitische Starke des
Betriebsrats steigt und die Verantwortung der Arbeitgeber
deutlich wird. Dies ist besonders dann wichtig, wenn es

bei einzelnen Beschaftigten oder Beschaftigtengruppen zu
Frustration kommt. Denn es sind nicht die Betriebsrate, die
den ERA als Instrument zur Lohnkostensenkung benutzen
wollen. Dazu muss der Betriebsrat in den aktiven Dialog




mit den Beschéftigten gehen, ihr Selbstbewusstsein
ansprechen und ihre kritische Jobreflexion anstof3en.
Das ist ein hochpolitischer Prozess, den der Betriebsrat
fuir die ERA-Einfiihrung, fiir die Beschaftigten, fiir sich
und fiir die IG Metall nutzbar machen kann. Wie das
geht, ist auf den folgenden Seiten dargestellt.

Zeitplan aufstellen

Ohne Zeitplan kein echtes Ziel, d. h., dass es fiir das
Projekt einen definierten Start und ein festgelegtes Ende
geben muss. Dass man sich Termine setzt, an denen man
bestimmte Meilensteine im Projektverlauf erreicht haben
will.

Verantwortlichkeiten festlegen

Ohne fest definierte Verantwortlichkeiten gibt es

kein Weiterkommen. Verantwortung kann eigent-

lich nicht tibertragen, sie muss ibernommen wer-

den. Es hilft also kaum weiter, wenn einzelne
Betriebsratsmitglieder ,,zwangsverpflichtet* werden

- es gilt, fiir ihre ,freiwillige* Mitarbeit zu werben.

In jedem Projekt muss es eine Koordination geben.

D. h. eine Person, die den Zeitplan iiberwacht, bei allen
Projektbeteiligten immer wieder nachfragt, ob sie im
Plan liegen oder ob sie Unterstiitzung brauchen. Der
Projektkoordinator oder die Projektkoordinatorin muss
die Organisation der Projektgruppentreffen iibernehmen,
d. h. rechtzeitig Termine abstimmen, zu den Treffen ein-
laden und die Sitzungsunterlagen vorbereiten, fiir einen
guten Raum und entsprechende Verpflegung sorgen.
Auf3erdem sollte der Koordinator bzw. die Koordinatorin
vor den Projektgruppensitzungen die Arbeitsergebnisse
der einzelnen Projektgruppenmitglieder einholen,
kopieren und als Sitzungsunterlage rechtzeitig an alle

weitergeben. Es ist vor jeder Projektgruppensitzung

zu priifen, wer zusatzlich als Experte eingeladen wer-
den muss, z. B. die Gewerkschaftssekretarin, der
Gewerkschaftssekretdr aus der Verwaltungsstelle

oder eine Unterstiitzung aus der Bezirksleitung.
Weitere wichtige Verantwortungsbereiche miissen von
einzelnen Betriebsratsmitgliedern tibernommen werden:
Wer kiimmert sich um welche Beschaftigtengruppen?
Welche Betriebsratsmitglieder {ibernehmen den Bereich
Offentlichkeitsarbeit? Wer sorgt dafiir, dass alle im
Projektverlauf erarbeiteten Ergebnisse so dokumentiert
werden, dass jederzeit eine Rekonstruktion moglich ist?
Zum Abschluss von Projektgruppensitzungen muss ein-
deutig abgesprochen werden, welche Aufgabe von wem
bis zu welchem Zeitpunkt bearbeitet wird. Da hilft ein
Aktivitatenplan mit den drei Spalten WAS - WER - BIS
WANN auf Flipchart, den alle Projektgruppenmitglieder
als Teil des Sitzungsprotokolls bekommen.

Regelmafiige Soll-Ist-Priifung vornehmen

In jeder Projektgruppensitzung muss iiberpriift werden,
ob die verabredeten Schritte umgesetzt wurden. Wenn
nicht, ist die Frage zu stellen, was die Hinderungsgriinde
waren, z. B. unrealistische Zeitplanung, nicht realisier-
bares Vorgehen u. A. Daraus sind Schlussfolgerungen
fiir eine verbesserte Planung zu ziehen.

ERFOLGSHEBEL 1
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PROZESSORIENTIERTES VORGEHEN UND
BEWAHRTE VORGEHENSSCHRITTE
Prozessorientiertes Vorgehen bedeutet, dass eher

in kleinen Schritten vorgegangen wird, dass nach

jedem Schritt ausgewertet und gefragt wird, welche
Erkenntnisse, Schlussfolgerungen und Optimierungs-
moglichkeiten sich daraus ergeben. Erst dann wird

der ndchste Schritt festgelegt. Mit prozessorientier-

tem Vorgehen tastet man sich immer ndher an das
eigentliche Ziel heran, indem man kontinuierlich klei-

ne Erprobungs- und Verbesserungsschritte macht.

Ein klassisches Beispiel fiir ein prozessorientiertes
Vorgehen sind die Tarifrunden: Am Anfang stehen die
Rahmenbedingungen, die wirtschaftlichen Eckdaten und
die Forderungen fest. Darauf baut man eine Strategie auf
und plant entsprechend. Die dann folgenden Dynamiken
kann jedoch keiner vorhersagen, mit diesen muss man fle-
xibel umgehen. Allerdings gilt: Je besser man geplant hat,
desto flexibler kann man handeln. Jeder taktische Schritt
kann erst nach der Auswertung des vorherigen festge-
legt werden. Man muss sozusagen ,,im Prozess“ sein. Ein
Unterschied ist: In den Tarifrunden geht es oft um grofie
Aktionen, in der Projektarbeit eher um kleine Schritte.
Deshalb erfordert dieses Vorgehen in der Projektarbeit
viel Geduld, weil eben nicht die groen Wiirfe, sondern
die nachhaltigen kleinen Schritte im Vordergrund ste-
hen. Denn gerade in der Planungs- und Anfangsphase,
wo es noch keine Ergebnisse gibt, sinkt die Motivation
der Projektgruppenmitglieder oft. Das muss man beriick-
sichtigen, indem man es in den Sitzungen immer wieder
anspricht und darauf hinweist, dass mindestens die
Halfte des Erfolgs eines Projekts von guten Planungen
und von guten Startschritten abhdngt. Schneller

Aktionismus ist fehl am Platz. Das ist dhnlich wie beim
Mantel: Wenn man den ersten Knopf ins falsche Loch
knopft, wird er bis zum Schluss nicht richtig sitzen.

Das Projekt planen und ein
Kommunikationskonzept erstellen
Einhergehend mit den ersten Planungen des Projekts
muss eine Strategie zur Kommunikation mit den
Beschiftigten in der Vorbereitungsphase der ERA-
Einfiihrung entwickelt werden (vgl. Kapitel Kommu-
nikation und Offentlichkeitsarbeit). Wenn nur einige
Betriebsratsmitglieder in der Projektgruppe sind,
muss die dort entwickelte Strategie im gesam-

ten Betriebsratsgremium noch abgestimmt werden.
Noch besser ist es, wenn das gesamte Gremium

die Strategie zur Kommunikation entwickelt.

Lohn- und Gehaltsstatistiken erstellen

Wer den Ausgangspunkt nicht kennt, kann auch keine
Marschroute festlegen. Deshalb muss der ndchste Schritt
sein, sich ein klares Bild von den bisherigen Lohn- und
Gehaltsverhdltnissen im Betrieb zu verschaffen. Dabei
helfen im ersten Schritt die Lohn- und Gehaltsstatistiken.
Sie sollten die Lohne und Gehdlter aller tariflich bezahl-
ten Beschaftigten des Betriebs darstellen und die
Verteilung nach Mannern und Frauen beriicksichtigen.

Es muss deutlich werden, wie viele Manner und wie viele
Frauen in den jeweiligen Lohn-, K-, T- und M-Gruppen
arbeiten (vgl. Muster Lohn- und Gehaltsstatistik im
Anhang). Im Idealfall geben die Statistiken tiber die
Eingruppierungen in den einzelnen Bereichen Auskunft.
Wichtig zu wissen: Nach § 8o Abs. 3 BetrVG ist der
Arbeitgeber verpflichtet, diese Informationen her-
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auszugeben. Einige Mantel- bzw. ERA-Tarifvertrdage
sehen vor, dass der Betriebsrat sich kalenderviertel-
jahrlich die Entgeltgruppendurchschnitte mitteilen
ldsst und einmal im Jahr mit dem Arbeitgeber dazu
berdt. Auch dariiber kann sich also ein Betriebsrat
ein Bild {iber die Entgeltsituation verschaffen.

Mit dem Erfahrungswissen der Betriebsrdte und
Vertrauensleute die Statistiken auswerten
Im dritten Schritt miissen diese Statistiken ausge-
wertet werden. Zuerst ist festzuhalten: Was iiber-
rascht den Betriebsrat an diesem Befund? Wo sieht
er sich in seinen Vermutungen eher bestatigt?

Jetzt wird herausgearbeitet, in welchen Bereichen ver-
mutlich Probleme entstehen werden. Hier miissen die
Betriebsrate und Vertrauensleute ihre Erfahrungen
und Kenntnisse aus dem Betrieb nutzen. Sie ahnen
oft, wo potenzielle Unter- oder Uberschreiter/-innen
sitzen. Die Statistiken sind ein sehr guter Anlass,

um eine Vertrauensleutesitzung durchzufiihren,

auf der die Ergebnisse vorgestellt und die sich dar-
aus ergebenden Fragen diskutiert werden. Der
Betriebsrat kann die Vertrauensleute einbeziehen,

um erste Erkundungsgesprache mit Beschéftigten
aus den vermutlich problematischen Gruppen zu fiih-
ren. Die Riickmeldungen der Vertrauensleute hel-

fen, das Bild des Betriebsrats zu prazisieren.

Nun muss der Betriebsrat Vermutungen anstellen, wo
bereits jetzt Beschaftigte nicht richtig eingruppiert sind,
damit deren ungerechte Eingruppierung mit der ERA-
Einfiihrung nicht fiir viele Jahre festgeschrieben wird.
Die nach Geschlechtern getrennten Lohn- und
Gehaltsstatistiken miissen in Verbindung mit dem

Erfahrungswissen der Betriebsrdte und Vertrauensleute
befragt werden: Geben sie Hinweise auf Bereiche, in
denen Frauen oder Manner aufgrund des Geschlechts
oder aufgrund von anderen Merkmalen wie z. B.
Migrationshintergrund zu schlecht eingruppiert sind?
Dies fiihrt manchmal zu heftigen Diskussionen und
Meinungsverschiedenheiten im Betriebsrat, weil man sich
zundchst nicht vorstellen kann, dass es die geschlechts-
spezifische Diskriminierung von Frauen auch im eigenen
Betrieb gibt. Das hat in der Regel damit zu tun, dass

man als Betriebsratsmitglied nicht jeden Arbeitsplatz

mit allen seinen Anforderungen wirklich kennen kann.
Wenn man einen Arbeitsplatz genau betrachtet und sys-
tematisch alle Anforderungen und Tatigkeiten erfasst,
treten viel mehr Anforderungen und Belastungen zutage
als auf den ersten Blick. Das ist eine Erfahrung, die viele
Betriebsrate und viele Beschaftigte gemacht haben. Denn
fiir diejenigen, die eine Arbeit verrichten, sind die eige-
nen Tatigkeiten eine Selbstverstandlichkeit. Und {iber
Selbstverstandlichkeiten redet man nicht. Aber woriiber
man nicht redet, das wird auch nicht erfasst. Darum sollten
die Diskussionen iber die schlechte Eingruppierung von
Frauen oder anderen Beschaftigtengruppen niemals allge-
mein, sondern am konkreten Arbeitsplatz gefiihrt werden.
Ein Betriebsratsgremium wird umso schlagkrafti-

ger, je mehr die unterschiedlichen betrieblichen
Erfahrungen und Arbeitsplatzkenntnisse der einzelnen
Betriebsratsmitglieder als Bereicherung verbucht wer-
den — und nicht Anlass zum Schlagabtausch geben. Das
braucht ein gewisses Umdenken in die Richtung: Wie

gut, dass die anderen Betriebsratsmitglieder ihre eige-
nen Erfahrungen und Sichtweisen haben, denn so kann
unser Gesamtbild von den tatsdchlichen Verhaltnissen im
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Betrieb komplett werden (vgl. Erfolgshebel 2: unterschied-

liche Interessen in der Belegschaft als Starke nutzen).
Nach diesen Betrachtungen muss eine strategische
Entscheidung getroffen werden: Welchen Bereich, wel-
che Arbeitspldtze wird der Betriebsrat zuerst unter-
suchen? Fiir diese Entscheidung miissen betriebs-
spezifische Gesichtspunkte herangezogen werden.
Solche Gesichtspunkte sind zum Beispiel: Wohin hat
der Betriebsrat bereits jetzt gute Kontakte und Vertrau-
ensbeziehungen? In welchem Bereich kénnen die
Projektgruppenmitglieder am meisten lernen? Welcher
Bereich ist fiir den Anfang klein genug, um ihn in einem
iberschaubaren Zeitraum bearbeiten zu konnen? Ist es
fiir den Betriebsrat wichtig, sich gegeniiber bestimm-
ten Beschaftigtengruppen deutlich zu positionieren
und Vertrauen zu gewinnen? Ist es gegeniiber der
Geschéftsleitung wichtig, in einem bestimmten Bereich
fiir Bewegung zu sorgen? Wo wird die Geschéftsleitung
am ehesten versuchen, die Entgeltgruppen zu driicken?

Erfahrungen gewinnen

mit Arbeitsplatzbeschreibungen

Um den ausgewdhlten Bereich untersuchen zu kdonnen,
braucht der Betriebsrat das Knowhow fiir Arbeitsplatzbe-

schreibungen. Diese Arbeitsplatzbeschreibungen sollten in
enger Kooperation mit den Betroffenen erstellt werden. Die
Erfahrungen zeigen, dass es fiir die Betriebsratsmitglieder

sehr hilfreich ist, wenn sie mit einem Frageleitfaden,
der die betriebsspezifischen Bedingungen abbil-

det, mit den Betroffenen ins Gesprach gehen kon-
nen. Besonders bewdhrt hat sich, an dieser Stelle die
Vertrauensleute abteilungsbezogen einzubeziehen.
AuBBerdem stellt ein Frageleitfaden, der von allen

Betriebsraten und Vertrauensleuten verwendet wird,
eine gewisse Vergleichbarkeit zwischen den unter-
schiedlichen Arbeitsplatzbeschreibungen her.

Der Betriebsrat der Vacuumschmelze Hanau testete bei-
spielsweise einen ersten Entwurf eines Frageleitfadens,
indem er damit Arbeitsplatzbeschreibungen von meh-
reren Betriebsrats- und Projektgruppenmitgliedern

und Vertrauensleuten erstellte. Dabei fand er heraus,
wo der Frageleitfaden noch gedndert werden muss-

te. Im Anhang ist der Frageleitfaden zu finden, mit

dem schlieilich gearbeitet wurde. Erst wenn im
Testlauf Sicherheit im Umgang mit dem Frageleitfaden
erworben ist, sollte in die Untersuchung der aus-
gewdhlten Arbeitspldtze eingestiegen werden.

Arbeitspldtze aus vermutlich umstrittenen
Bereichen beschreiben

Wenn die Betriebsratsmitglieder erste Erfahrungen mit
Arbeitsplatzbeschreibungen gemacht haben, ist es Zeit
fiir eine ERA-Schulung mit einem Tarifexperten oder
einer Tarifexpertin der IG Metall. In dieser Schulung
sollten die Eingruppierungsmerkmale des jeweiligen
Tarifvertrags in Verbindung mit den bereits vorliegenden
Arbeitsplatzbeschreibungen verdeutlicht werden. So fin-
det man weitere Anhaltspunkte, ob der Frageleitfaden
noch verbessert werden kann. In der Schulung sollten
die Betriebsrdte noch scharfer in den Blick bekom-
men, welche Besonderheiten und Sachverhalte sie im
Gesprdch mit den Betroffenen abfragen miissen. Wenn
die Betriebsrdte schon einige Arbeitsplatzbeschreibungen
mit dem Leitfaden erstellt haben, kénnen sie durch die
Schulung ein noch feineres Gespiir fiir die wertpra-
genden Merkmale eines Arbeitsplatzes entwickeln.
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Direkt nach der ERA-Schulung ist ein giinstiger
Zeitpunkt, um mit dem iiberarbeiteten Frageleitfaden
moglichst viele unterschiedliche, nicht gleichwer-
tige Arbeitsplatze eines Typs zu beschreiben.

Die beschriebenen Arbeitspldtze in eine
»Wertigkeitsreihenfolge* bringen

Wenn der Betriebsrat die Arbeitsplatzbeschreibungen
von vielen unterschiedlichen, nicht gleichwertigen
Arbeitspldtzen eines Typs vorgenommen hat, empfeh-
len wir folgende weitere Schritte: zundchst miis-

sen die vorliegenden Arbeitsplatzbeschreibungen

in eine ,,Wertigkeitsreihenfolge“ gebracht werden.
Erfahrungsgemaf entstehen hier in der Projektgruppe
ganz zentrale Diskussionen. Denn jetzt miissen die
einzelnen Projektgruppenmitglieder argumentieren,
warum sie den einen Arbeitsplatz hoher oder niedri-
ger bewerten als den anderen. Diese Diskussionen
bringen einen enormen Lerneffekt fiir die beteiligten
Betriebsrate. Sie {iben sich im Umgang mit den ent-
geltrelevanten Anforderungsmerkmalen und berei-
ten sich auf die fachlichen und entgeltpolitischen
Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgeber vor. Hier
wird der Blick fiir die Abgrenzungen zwischen den
einzelnen Entgeltgruppen noch mehr gescharft.

Eigene betriebliche Richt- bzw. Niveaubeispiele
erstellen

Die Argumente fiir die Zuordnung des jeweiligen Arbeits-
platzes an die richtige Stelle in der Wertigkeitsreihenfolge
und in die entsprechende Entgeltgruppe sollten schrift-
lich festgehalten werden: Sie liefern die Inhalte fiir das
jeweilige Richt- oder Niveaubeispiel. Hier braucht es

einen Moderator bzw. eine Moderatorin mit Erfahrung
beim Visualisieren. Er oder sie visualisiert auf Flipchart
die Argumentationen und ldsst von Zeit zu Zeit von den
Diskussionsteilnehmern priifen, ob er/sie die Inhalte
richtig mitgeschrieben hat. Fiir das eigene betriebliche
Richt- oder Niveaubeispiel miissen die Notizen auf dem
Flipchart anschliefend nur noch ausformuliert werden.

Die beschriebenen Arbeitspldtze eingruppieren
Erst wenn man sich auf eine Rangreihenfolge geei-

nigt und dabei das Richt- oder Niveaubeispiel erstellt
hat, sollte die Zuordnung zu den Entgeltgruppen, also
die eigentliche Eingruppierung, erfolgen. Fiir die erste
eigentliche Eingruppierungsrunde sollte ein haupt-

oder ehrenamtlicher Eingruppierungsexperte bzw. eine
Expertin als Unterstiitzung dazu genommen werden.
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Erfolgshebel 2:
Heterogenitat und unterschiedliche Interessen der
Belegschaft als Starke nutzen
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Erfolgshebel 2: Heterogenitdt und unterschiedliche Interessen der

Belegschaft als Starke nutzen

Die meisten Belegschaften sind sehr hetero-
gen, d. h. sie bestehen aus vielen Gruppen

mit unterschiedlichen Berufsbildern und
Arbeitsbedingungen. Die Beschiftigten

eines Betriebs sind in unterschiedlichen
Lebensphasen und haben privat und beruf-

lich unterschiedliche Voraussetzungen

und Interessen. Wenn man die Vielfalt der
Belegschaft als Bereicherung und als Ressource
nutzen kann, liegen darin fiir Betriebsrdte grofie
Chancen.

Erstes Beispiel: Frauen/Mé&nner

In den 5oer-Jahren sahen viele Tarifvertrage Lohnabschldge
fiir Frauen vor, auch wenn sie dieselben oder gleich-
wertige Tatigkeiten wie ihre mannlichen Kollegen ver-
richteten. Die Lohnabschlage fiir Frauen verstief3en

gegen das Gleichheitsgebot, deshalb wurden sie in den
Tarifvertragen abgeschafft. Dafiir wurden sogenannte
»Leichtlohngruppen® in die Tarifvertrage aufgenommen
fiir diejenigen Tatigkeiten, die als besonders ,,leicht*
galten — und vor allem von Frauen verrichtet wurden.
Unterm Strich blieb alles beim Alten: Die Frauen verdien-
ten rund ein Viertel weniger als die Mdanner — auch wenn
ihre vermeintlich ,,leichten” Tatigkeiten beim genauen
Hinsehen gleichwertig mit typischen Mannertatigkeiten
waren. Deshalb schreibt das Recht heute vor, dass der
Arbeitgeber nicht nur fiir gleiche, sondern auch fiir gleich-
wertige Tatigkeiten gleiches Geld zu bezahlen hat.

Heute wei3 man: Gerade wenn es um die Bewertung der
Tatigkeiten und Leistungen von Mdnnern und Frauen geht,
wirken althergebrachte klischeehafte Vorstellungen iiber
Mdnner und Frauen — sogenannte Geschlechterstereotype.
Sie beinhalten zum Beispiel, dass Mdnner tendenziell eine

hohere und stabilere Leistungsfahigkeit als Frauen haben.
Oder dass Frauen sich mehr anstrengen und motivier-
ter, jedoch weniger kompetent sind. Gemeinsam ist den
Klischeevorstellungen, dass sie den Mannern tendenziell
mehr und vor allem hoherwertigere Fahigkeiten zuschrei-
ben als Frauen. Sie wirken sowohl in der Selbst- als auch
in der Fremdwahrnehmung von Mannern und Frauen.
Wenn Betriebsrate einen Arbeitsplatz nicht genau ken-
nen, ist die Gefahr grof3, dass ihre Wahrnehmung und
Urteilsbildung bei der Arbeitsplatzbewertung durch
solche klischeehaften Zuschreibungen beeinflusst

ist. Bei in der Vacuumschmelze Hanau beschriebenen
Messarbeitsplatzen, die immer als ,,leichte® Tatigkeiten
behandelt und bezahlt wurden, konnten die tatsach-
lichen hoheren Anforderungen erst durch genaue
Arbeitsplatzbeschreibungen herausgearbeitet werden,

z. B. dass mehrere Einflussgrofien einwirken oder der
tatsdchliche Gestaltungs- und Entscheidungsspielraum
groBer ist als bisher angenommen.

Die klischeehaften Einschatzungen und Bewertungen
kénnen durchbrochen werden, wenn die Arbeits-
platzbeschreibungen vollstandig sind. Gerade Frauen
neigen viel starker als Mdnner dazu, die Wertigkeit

ihrer Tatigkeiten zu unterschatzen und Anforderungen,
die sie Tag fiir Tag am Arbeitsplatz erfiillen, zu {iberse-
hen. Das ergaben Untersuchungen zum Selbstbild von
Mannern und Frauen, also wie Frauen und Manner sich
selbst sehen und einschatzen. Diese Erkenntnis muss
bei den Arbeitsplatzgesprachen mit den Betroffenen
einflieBen. Erst durch gezieltes Nachfragen nach allen
Tatigkeiten und allen dafiir erforderlichen Kenntnissen
und Qualifikationen konnen alle entgeltrelevan-

ten Anforderungen erfasst und bezahlt werden.

Mit dem ERA kdnnen Betriebsrdte solche versteck-
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ten Benachteiligungen aufdecken und den Frauen
und zum Teil auch Mannern mit angeblich ,,leich-
ten“ Tatigkeiten zum gerechten Geld verhelfen. Ein
Ziel des ERA war es ja auch, mit seiner Einfiihrung
die bestehenden Einkommensunterschiede zwi-
schen Mdnnern und Frauen abbauen zu helfen.

Hintergriinde zum Thema geschlechtsbhezogene
Benachteiligung beim Geld

Heute schreiben in der Metall- und Elektroindustrie
selbstverstdndlich keine tariflichen Normen mehr vor,

dass Frauen aufgrund des Geschlechts weniger verdienen.
Dennoch gibt es auch hier bis zu 25 Prozent geschlechts-
abhangige Einkommensunterschiede. Sie kommen durch
die sogenannte mittelbare Diskriminierung zustande.

Vor allem wenn Anforderungsmerkmale oder andere
Bestimmungen des Tarifvertrags unterschiedlich auf Frauen
und Manner angewandt werden und dies zu unterschied-
lichen Entgelten fiihrt. Ein typisches Beispiel dafiir ist das
Eingruppierungsmerkmal der korperlichen Belastungen in
den unteren Lohngruppen der bisherigen Lohnsysteme,
das meistens nur als schwere Muskelarbeit ausgelegt wird.

Was muss bei der ERA-Einfiihrung beachtet werden,
damit bisherige verdeckte Benachteiligungen auf-
gedeckt bzw. neue vermieden werden kdnnen?

Der ERA schreibt eine ganzheitliche Betrachtung der
Arbeitsaufgabe mit allen iibertragenen und auszufiih-
renden Tatigkeiten vor. Es kommt also nicht mehr wie
bisher auf die iberwiegend ausgeiibte Tatigkeit an.
Beschaftigte, die dauerhaft mehrere und verschiedenen
Entgeltgruppen zuzuordnende Tatigkeiten ausiiben,
missen nun nach der Tatigkeit eingruppiert werden,
die der gesamten Arbeitsaufgabe das Geprdge gibt.

So ist zum Beispiel darauf zu achten, dass die Anfor-
derungsart ,,Erfahrung“ nicht an der Verweildauer am
Arbeitsplatz gemessen wird, sondern an der Zeit, die bis
zur Beherrschung der Arbeitsaufgaben erforderlich ist.
Wenn also eine Frau trotz einer geringen Verweildauer im
Betrieb die Arbeitsanforderungen an einem Arbeitsplatz
mit Erfahrung erfiillt, ist sie in die Entgeltgruppe mit
der entsprechenden Erfahrung einzugruppieren.

Ahnlich verhilt es sich bei der Bemessung der Dauer
der Anlernzeiten in den Entgeltgruppen. Die Frage lautet
nicht: Wie viel Zeit hat die Frau oder der Mann bend-
tigt, um an diesem Arbeitsplatz arbeiten zu kénnen? Die
richtige Frage hei3t: Wie lange wiirde jemand angelernt
werden miissen, wenn man von einem Niveau ohne jeg-
liche beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten ausgeht?
Das Merkmal ,,Flexibilitdat“ darf nicht als Flexibilitat

in der Arbeitszeit ausgelegt werden. Dies wiirde viele
Frauen benachteiligen, weil sie aufgrund der tra-
ditionellen Rollenverteilung viel hdufiger auf feste
Arbeitszeiten im Betrieb angewiesen sind als Manner.
Das Merkmal ,,Flexibilitat“ darf deshalb nur in Bezug
auf die Arbeitsanforderungen bewertet werden.

Ein weiteres Anforderungsmerkmal, das oft einsei-

tig zugunsten von Mdnnern ausgelegt wird, ist

die ,,Verantwortung“: als Verantwortung fiir

Maschinen, Material oder Finanzen — nicht aber

die Verantwortung fiir Menschen. Abgesehen

vom Arbeitsschutz betrifft die Verantwortung fiir
Menschen eher typische Frauenarbeitsplatze,

z. B. die Tatigkeit einer Sachbearbeiterin im
Personalbiiro oder der Gehaltsbuchhaltung.

Bei der Eingruppierung ist darauf zu achten, dass die an
Frauenarbeitspldtzen typischen geforderten Qualifikationen
auch entsprechend bewertet werden. Gemeint sind
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Qualifikationen, die Frauen quasi ,,natiirlich* aufgrund ihrer lich erworbenen Qualifikationen beriicksichtigt werden.
gesellschaftlichen Pragungen zugeschrieben werden. Zum Die Auswirkungen von Tarifbestimmungen auf Manner
Beispiel Kommunikationsfahigkeit, Einfiihlungsvermogen, und Frauen genau zu hinterfragen und Wege zu finden,

Geduld, Ausdauer und Fingerfertigkeit. dass beide Geschlechter gleichermaBen davon profi-
Eine grofe Chance fiir Frauen ist auch das Merkmal tieren, dafiir steht der Gender-Mainstreaming-Ansatz.
»Qualifikation“. Aufgrund ihrer Familiensituation kon- Gender-Mainstreaming ldsst sich nicht nur in der Welt
nen Frauen oft keine auf3erbetriebliche Weiterbildung der grof3en Politik nutzbringend anwenden. Es bietet
nutzen und sind meist auf die betriebliche Weiterbildung auch fiir die Betriebsratspolitik grof3e Vorteile: Wie oben
angewiesen. Dafiir gibt es aber keine staatlichen beschrieben, kann der Betriebsrat damit bislang ver-
Abschliisse. Mit dem ERA kénnen jedoch auch die betrieb- deckte Benachteiligungen in der Bezahlung von Frauen

Gender-Mainstreaming

Der englische Begriff Gender-Mainstreaming ist 1995 auf der vierten Weltfrauenkonferenz in Peking entstanden.
Gender wird mit ,,soziales Geschlecht” libersetzt. Denn in der englischen Sprache gibt es zwei Begriffe fiir
Geschlecht: Sex steht fiir das biologische Geschlecht. Gender steht fiir das soziale Geschlecht, also fiir die
durch Erziehung und Gesellschaft vermittelten Geschlechterrollen und Verhaltensnormen fiir Manner und
Frauen. Die Geschlechterrollen spiegeln unsere gesellschaftlichen Verhdltnisse und schaffen fiir Manner und
Frauen unterschiedliche Ausgangsbedingungen und Moglichkeiten, die tendenziell Frauen benachteiligen.
Mainstreaming wird mit Hauptstrom libersetzt. Damit ist gemeint, dass die Perspektive von Mdnnern und
Frauen (Geschlechterperspektive) in die Hauptpolitik aufzunehmen ist. Dass also auch in der Tarifpolitik

zu fragen ist, welche Auswirkungen Tarifbestimmungen auf Manner und auf Frauen haben.

Auf der Pekinger Konferenz wurde festgestellt, dass die Chancengleichheit von Frauen und Madnnern langst
nicht verwirklicht ist. Man suchte nach Politikansdtzen, um die Benachteiligungen von Frauen und zum Teil auch
von Mannern besser zu erkennen und schneller abzubauen, und einigte sich auf Gender-Mainstreaming.
Gender-Mainstreaming steht fiir eine politische Strategie, um die Gleichberechtigung und

Gleichwertigkeit von Mdnnern und Frauen in allen Arbeits- und Lebensbereichen zu erreichen.

In den Amsterdamer Vertrdagen von 1996 verpflichteten sich die Mitgliedstaaten der

Europdischen Union auf diese Strategie. Auch die IG Metall hat sich in der Richtlinie

Frauen- und Gleichstellungspolitik von 2002 zu diesem Ansatz bekannt.

Konkret beinhaltet sie, dass die unterschiedlichen Situationen, Interessen und Bediirfnisse von Frauen und Mannern
in alle Politikfelder und in alle Entscheidungsprozesse einzubeziehen sind. Bei der Planung, Durchfiihrung und
Auswertung aller Vorhaben und Politikkonzepte muss kontinuierlich Gberpriift werden, wie sie sich auf Mdnner und
Frauen auswirken. Und wenn sie ein Geschlecht benachteiligen wiirden, muss die Planung korrigiert werden.
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aufdecken und sich auch bei den weiblichen Beschaf-
tigtengruppen Akzeptanz verschaffen. Und sich mit dem
Lohngerechtigkeitsimage vor der Belegschaft profilieren.
Gender-Mainstreaming bei der ERA-Einfiihrung setzt
allerdings voraus, dass bei der Eingruppierung von ganz
konkreten Arbeitsplatzen ausgegangen wird, bei denen
im ersten Schritt eine Benachteiligung vermutet wird.
Wenn ganze Gruppen von Arbeitspldtzen allgemeinen
Niveau- oder Richtbeispielen zugeordnet werden, besteht
die Gefahr, dass bestehende Benachteiligungen unbese-
hen weitergefiihrt oder sogar verstarkt werden. Hier gilt
die Regel: ,,Was bereits ungleich ist, wird durch gleiche
Behandlung nicht gleich, sondern noch ungleicher.“

Zweites Beispiel: dltere und junge Facharbeiter
In den 8oer-Jahren wurden Facharbeiter, die CNC-
gesteuerte Maschinen bedienen konnten, in hGhere
Lohngruppen eingruppiert. Heute hingegen werden von
den jungen Facharbeitern diese CNC-Kenntnisse nach
der Ausbildung ganz selbstverstandlich erwartet — und
in die Eckfacharbeitergruppe eingruppiert. Dies fiihrte
in vielen Betrieben dazu, dass die jungen Facharbeiter
fiir dieselben Tatigkeiten deutlich weniger Geld als

die dlteren Facharbeiter bekommen. Wie ist mit die-
sem Problem bei der ERA-Einfiihrung umzugehen?

Hier hilft der Diversity-Ansatz weiter.

Was bringt der Diversity-Ansatz fiir den Betriebsrat

beim Umgang mit den jiingeren und dlteren
Facharbeitern, die CNC-Maschinen bedienen?

Den alteren Facharbeitern einfach nur zu vermitteln, dass
sie aufgrund der allgemeinen Entwicklungen nicht in

der entsprechenden Entgeltgruppe zu halten sind, wird
kaum Anklang finden. Sie mit den jungen Facharbeitern

Das englische Wort Diversity wird mit
Unterschiedlichkeit oder Vielfalt iibersetzt. Der
Diversity-Ansatz erganzt das Gender-Mainstreaming-
Konzept. Es geht ihm um die Chancengleichheit von
allen Menschen, egal wie sehr und wodurch sie sich
unterscheiden. Mit diesem Konzept sollen nicht

nur Benachteiligungen aufgrund des Geschlechtes,
sondern beispielsweise auch aufgrund des Alters,
der ethnisch-kulturellen Herkunft, der kdrperlichen
Konstitution, der Religion oder Weltanschauung
oder der sexuellen Orientierung oder aus anderen
Griinden verhindert werden. Zugleich sollen mit

ihm die Unterschiedlichkeiten der Menschen und
ihre unterschiedlichen Ausgangslagen kreativ als
Chance genutzt werden: bei der Verbesserung von
Produkten, Konzepten und Vorgehensweisen.
Beispiel: In einer Entwicklungsabteilung fiir
Haushaltsgerdte, in der dltere und jiingere
Entwicklungsingenieure und —ingenieurinnen mit unter-
schiedlichen Herangehensweisen arbeiten, kénnen
eher Gerdte entwickelt werden, die zu unterschiedli-
chen Nutzer/-innengruppen passen: zum Beispiel sehr
schlichte Bedienung fiir alte Menschen oder Griffe an
Geraten, die auch von kleineren Frauenhanden gut
gehalten werden kénnen. Je mehr unterschiedliche
Erfahrungen und Perspektiven in die Entwicklung
eines neuen Produktes einflieBen, bei umso mehr
Konsumentengruppen wird das Produkt Anklang
finden. Oder aber man stellt fest, dass man fiir den
Erfolg bei ganz bestimmten Konsumentengruppen
spezifische Produktvarianten und Losungen braucht.
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tiber einen Kamm zu scheren, wird der gewachsenen
Situation nicht gerecht. Fiir die dlteren Facharbeiter
braucht der Betriebsrat eine spezifische Vorgehensweise.
Diesen Sachverhalt sollte der Betriebsrat gegeniiber

den Facharbeitern ehrlich kommunizieren. Weiter sollte
er iberpriifen, inwieweit dltere Facharbeiter ihr hohes
Erfahrungswissen fiir komplizierte Teilefertigung und kom-
plexe Maschinenbedienung einsetzen miissen und sich
so eine hohere Eingruppierung rechtfertigt. Ansonsten
sollte betont werden, dass der Betriebsrat fiir die Gruppe
der dlteren Facharbeiter aufgrund der gewachsenen
Strukturen eine politische Losung durchsetzen will, wenn
er die entsprechende Unterstiitzung der Belegschaft hat.
Kollegen und Kolleginnen, die sich vom Betriebsrat gut
informiert filhlen und merken, dass der Betriebsrat sich fiir
sie einsetzt, konnen es in der Regel gut akzeptieren, dass
er nicht alle seine Forderungen durchsetzen kann. Wenn
der Arbeitgeber in den politischen Auseinandersetzungen
beteuert, dass er den ERA nicht zum Senken der Lohne
missbrauchen will, muss er auf der Betriebsversammlung
anhand solcher Beispiele zur Rede gestellt werden,
damit der Arger der Kollegen sich nicht gegen den
Betriebsrat, sondern gegen den Arbeitgeber richtet.

Auch an anderen Stellen ist der Diversity-Ansatz bei

der ERA-Einfiihrung hilfreich: Beim Auswerten der
Statistiken (s. vorhergehendes Kapitel) kann sys-
tematisch untersucht werden, ob unterschiedliche
Beschaftigtengruppen bzw. Bereiche moglicherweise
schon im alten System falsch eingruppiert waren. Dann
kann der Betriebsrat fiir jede Gruppe die jeweils pas-
senden Vorgehensweisen und Losungen entwickeln.

Der Diversity-Ansatz hilft auch dabei, fiir die unter-
schiedlichen Beschaftigtengruppen die fiir sie relevanten
Vorteile des ERA differenziert herauszuarbeiten. Denn
der junge Facharbeiter ist mit anderen Argumenten

zu gewinnen als die dltere kaufmannische Sekretdrin.
Mit spezifischen Argumenten und Losungsansatzen
fiir die einzelnen Gruppen kann der Betriebsrat sein
Terrain in der Belegschaft systematisch vergrofiern.

Unterschiedliche Sichtweisen einnehmen
Check-Listen wie zum Beispiel die Liste ,,Nutzen von

ERA“ im Anhang konnen helfen, die fiir die jeweilige
Beschiftigtengruppe iiberzeugendsten zwei bis vier
personlichen Vorteile des ERA herauszufiltern. Sie

wurde in ihrer urspriinglichen Fassung von der Praxis fiir
Offentlichkeit, Bremen, in Zusammenarbeit mit der |G
Metall-Bezirksleitung Stuttgart entwickelt. In ihr sind viele
mogliche Nutzen und Argumente aufgefiihrt, warum der
ERA gut ist und welche Vorteile er bringen kann. Aufgrund
der unterschiedlichen Ausgangs- und Interessenslagen

in der Belegschaft trifft nicht jedes Argument auf alle
Beschiftigten zu. Zum Beispiel sind Montagearbeiterinnen
am Band eher mit dem Argument zu {iberzeugen, dass

der ERA fiir sie mehr Entgeltgerechtigkeit bringt, weil

er gleiches Entgelt fiir vergleichbare Aufgaben vorsieht.
Technische Angestellte lassen sich eher mit dem Argument
gewinnen, dass die transparenten Regeln des ERA ihre
Verhandlungsposition gegeniiber dem Arbeitgeber starken.
Wir empfehlen, mit der Liste folgendermafien zu arbei-
ten: Zuerst wahlt man eine Beschaftigtengruppe aus,

die der Betriebsrat fiir seine ERA-Vorbereitungen gezielt
ansprechen will, zum Beispiel ,Montagearbeiterinnen

am Band®“. Nun tragt man die ,,Montagearbeiterinnen

am Band“ oben links in die Liste ein. Jetzt kommt es
darauf an, in die Rolle der Montagearbeiterinnen zu
schliipfen und sich in ihren Standpunkt zu versetzen.
Dabei helfen Fragen wie: Wenn ich unter denselben
Bedingungen dort am Band arbeiten wiirde, was wadre

mir dann wichtig? Welche Themen, welche Probleme
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wiirden mich dann umtreiben? In welchem Fall fande ich
den ERA gut? Was wiirde mich am meisten {iberzeugen?
Erst dann sollte die Spalte ,,Nutzen von ERA“ von oben
nach unten durchgelesen werden. Bei jeder Zeile muss nun
gepriift werden, ob sie einen Nutzen oder ein Argument
beinhaltet, der bzw. das fiir die Montagearbeiterinnen
zutreffen konnte. Bei jedem Nutzen, der fiir sie zutrifft,
kreuzt man in der Spalte ,,trifft zu* an. Die Stichworter

aus den angekreuzten Zeilen liefern die Argumente fiir

das Gesprach des Betriebsrats mit dieser Gruppe. Es
kommt nicht darauf an, pro Beschaftigtengruppe moglichst
viele, sondern die richtigen Kreuze zu machen. Zwei gute
Argumente fiir ein Gesprach sind véllig ausreichend!

Wenn der Betriebsrat z. B. auf der Betriebsversammlung
oder auf dem Flugblatt moglichst viele Beschaftig-
tengruppen ansprechen will, sollte er einen Mix

aus Nutzen und Argumenten fiir die unterschied-

lichen Beschéftigtengruppen verwenden.

Das Bearbeiten der Liste beinhaltet gleichzeitig

eine sehr intensive Gesprdchsvorbereitung. Indem

die Betriebsratsmitglieder oder Vertrauensleute

diese Liste fiir einzelne Beschaftigtengruppen oder

auch einzelne Kolleginnen bzw. Kollegen durchge-

hen, versetzen sie sich in deren Perspektive.

Fiir jedes erfolgreiche Gesprach ist es notwendig, dass man
den Gesprachspartner oder die Gesprachspartnerin wirk-
lich verstehen will. Dazu gehort die Bereitschaft, sich in die
»Haut“ des Gegeniibers zu versetzen, seine Sichtweisen
einzunehmen — also einen Perspektivenwechsel vor-
zunehmen. Das ist nicht immer einfach, gerade wenn

der Gesprachspartner oder die Gesprachspartnerin
zundchst vollig andere oder kontrdre Sichtweisen hat.

Der Perspektivenwechsel ist dennoch unverzichtbar,

wenn man Kolleginnen und Kollegen aus der Belegschaft
vom ERA, von der Mitgliedschaft in der IG Metall oder

der Arbeit des Betriebsrats iiberzeugen will. Wenn meine
Gesprachspartner/-innen erleben, dass ich mich wirklich
darum bemiihe, ihre Sichtweisen und Argumente nachzu-
vollziehen, weckt dies ihre Bereitschaft, die Dinge auch
aus meiner Sicht zu betrachten. Die Wahrscheinlichkeit
fiir ein erfolgreiches Gesprach wachst dadurch enorm!

In solchen ,,verstehenden* Gesprachen kénnten vom
Betriebsrat folgende oder dhnliche Satze fallen:

,»Wir als Betriebsrat vermuten, dass an euren
Arbeitsplatzen ... Jetzt interessiert uns, ob wir

mit dieser Vermutung richtigliegen?“

»Wenn ich dich richtig verstehe, geht es dir vor allem um...“
»lch glaube, ich habe deine Uberlegungen jetzt wirk-
lich verstanden. Und jetzt bitte ich dich, dich in

meine Haut zu versetzen. Fiir mich als Betriebsrat

muss im Vordergrund stehen, dass ...“

Keinesfalls sollten in einem solchen Gesprach Vorwiirfe
fallen oder Drohungen ausgesprochen werden.

Fiir solche Gesprache ist die Haltung, mit der ich
Unterschiedlichkeiten begegne, von Bedeutung:

Nehme ich die Andersartigkeit und mir fremden
Denkansatze von Menschen eher als Bedrohung und
Storung wahr? Oder als Bereicherung und Potenzial,

das es zu nutzen gilt — auch bei der Mobilisierung

fiir den ERA und fiir die Mitgliederwerbung?

Ubrigens wird auch die Arbeit innerhalb des Betriebs-
ratsgremiums leichter, wenn die Unterschiedlichkeiten
und verschiedenen Sichtweisen der einzelnen
Betriebsratsmitglieder mit Wertschatzung beach-

tet und als Potenzial gesehen werden.

Unterschiedliche Interessen in der Belegschaft und ein-
zelner Beschéftigtengruppen bei der ERA-Einfiihrung als
Stadrke zu nutzen ist jedoch nur méglich, wenn beteili-
gungsorientiert vorgegangen wird, d. h., die Erfahrungen
und Kenntnisse der Beschaftigten einbezogen werden.
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Viele Menschen legen Wert darauf, dass

die Politik mit ihnen zusammen gemacht
wird und nicht fiir sie. Die sogenannte
Stellvertreterpolitik, bei der der Betriebsrat
weif, was fiir die Beschdftigten gut ist, stopt
schnell an ihre Grenzen.

Politikansdtze gingen friiher meist davon aus, dass

es einen Vertreter, Leiter oder Vorsitzenden, zum

Beispiel den Lehrer, den Gewerkschaftssekretar oder

den Betriebsratsvorsitzenden geben muss, der alles
besser weif3 als die anderen und deshalb sagt, wo

es langgeht. Das aber reibt sich mit Wiinschen nach
Eigenaktivitat, Beteiligung und individueller Mitsprache.
Zudem sind die meisten Fragestellungen und Probleme
so komplex geworden, dass es die eine Losung nicht
gibt. Haufig geht es darum, eine Losung zu entwickeln,
die im konkreten Fall mit den konkreten beteiligten
Menschen am ehesten umgesetzt werden kann.

Deshalb braucht der Betriebsrat bei der ERA-Einfiihrung
nicht nur fachliche Kenntnisse, er muss auch innerbe-
triebliche Beteiligungsprozesse organisieren kénnen. Das
bringt dem Betriebsrat Akzeptanz und Starke, Vertrauen
und den Riickhalt in der Belegschaft, den er fiir die ent-
geltpolitischen Konflikte mit dem Arbeitgeber bei der ERA-
Einfiihrung braucht. Zusatzlich schafft der Betriebsrat mit
solchen Beteiligungsprozessen in der Belegschaft ein sehr
giinstiges Klima fiir eine erfolgreiche Mitgliederwerbung.
Denn aus Betriebsratebefragungen weif; man, dass
Beschiftigte, die sich von ihrem Betriebsrat gut
einbezogen fiihlen, viel Verstandnis aufbringen — auch
wenn der Betriebsrat nicht alles durchsetzen kann.

Wie lassen sich innerbetriebliche

Beteiligungsprozesse organisieren?

Beteiligung im Betriebsrat

Beteiligungsprozesse in der Belegschaft miissen sich
innerhalb des Betriebsratsgremiums abbilden. Nur

ein Betriebsratsgremium, das die Verantwortung und
Arbeit auf moglichst viele Schultern verteilt, kann
dynamische Beteiligungsprozesse in der Belegschaft
organisieren. Das heif3t, Bewegung im Betriebsrat
ermoglicht Bewegung in der Belegschaft.

Die Realitdt sieht oft so aus, dass der Betriebsrat einen
oder mehrere ERA-Beauftragte benennt. Sie sollen die
ERA-Einfiihrung ibernehmen. Oder im Gremium beste-
hen unbewusste und unausgesprochene Erwartungen,
dass der Betriebsratsvorsitzende alles richten soll.

Das fiihrt automatisch zu {iberforderten Vorsitzenden

und ERA-Beauftragten. Unsere Botschaft dazu: Eine
erfolgreiche ERA-Einfiihrung kann unmdoglich von
Einzelkdmpfern geleistet werden. Nur mit der Beteiligung
aller Betriebsratsmitglieder kann der ERA zum Erfolg

fiir den Betriebsrat und die Belegschaft werden!

Die Einfiihrung des ERA bietet eine gute Gelegenheit,

im Betriebsratsgremium einen neuen Arbeitsstil zu
verankern: einen Stil, der die oben beschriebenen
Bediirfnisse nach Eigenaktivitdt und Beteiligung an
Entscheidungsprozessen aufgreift und die Beteiligung der
einzelnen Betriebsratsmitglieder aktiv fordert und férdert.
Dazu empfehlen wir, dieses Thema im Gremium offen
anzusprechen: dass es keine Bewegung in der Belegschaft
geben kann, wenn es keine Bewegung im Betriebsrat gibt.
Dass der oder die Vorsitzende Verantwortung abgeben
und dafiir Entlastung von den anderen bekommen muss.
Dass innerhalb des Betriebsrats praktizierte
Beteiligungsorientierung generell grof3e Vorteile hat:

Der Betriebsratsvorsitzende kann die Aufgaben und

die Verantwortung auf viele Schultern verteilen. Das




starkt das Gremium insgesamt, weil viel mehr Kréfte,
Ideen und Kompetenzen in die Betriebsratsarbeit
einflieBen. Und es steigert die Motivation der ein-
zelnen Betriebsratsmitglieder, sich einzubringen wie
auch selbst auf die Belegschaft zuzugehen, und setzt
damit zusatzliche Energien fiir das Gremium frei.

Nicht nur wegen der vielen Arbeit, auch fiir die
Glaubwiirdigkeit des Betriebsrats bringt die
Beteiligungsorientierung einen grof3en Vorteil: Ein
Betriebsratsgremium, das nach innen die Beteiligung fiir
die Beschaftigten sichtbar lebt, hat in der Belegschaft
groBere Glaubwiirdigkeit, wenn es die Kolleginnen

und Kollegen zum Mitmachen einladt. Damit starkt das
Betriebsratsgremium, das mit ,,einer Stimme*“ spricht,
seine Position gegeniiber Belegschaft und Arbeitgebern.

Wie kann die Belegschaft in einen
Beteiligungsprozess eingebunden werden?

Beteiligung in der Belegschaft

Wichtigstes Grundprinzip bei Beteiligungsprozessen
ist: Information und Kommunikation gehen

immer in zwei Richtungen, vom Betriebsrat

zur Belegschaft und umgekehrt.

Eine wichtige Rolle spielen dabei die gewerk-
schaftlichen Vertrauensleute.

Im Zusammenhang mit der ERA-Einfiihrung geht es
einerseits darum, dass der Betriebsrat die Beschaftigten
ausreichend und regelméagig informiert (s. auch

Kapitel Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit).
Andererseits miissen die Beschaftigten motiviert
werden, mitzudenken und dem Betriebsrat die

notigen Informationen und Einschatzungen zum
eigenen Arbeitsplatz zur Verfiigung zu stellen.

Der Betriebsrat kann die Beschéftigten auffordern, Selbst-
aufschreibungen zu ihrem Arbeitsplatz zu machen. Der
Betriebsrat sollte verdeutlichen, dass es darum geht, alle
verrichteten Tatigkeiten, auch die selbstverstandlichen,
aufzuschreiben. Das ist die starkste Form der Beteiligung
und Mobilisierung fiir den ERA, die Selbstreflexion der
Beschaftigten liber die eigene Arbeit anzustofRen.

Dazu muss der Betriebsrat die Belegschaft vorher {iber
den Zweck der Arbeitsplatzbeschreibungen informie-
ren. Das sollte zundchst auf der Betriebsversammlung
geschehen. Anschlie3end kdonnen die Informationen

mit einem Flugblatt vertieft werden, das einzelne
Betriebsrdte bzw. Vertrauensleute den Beschaftigten
»ihres“ Bereichs personlich iibergeben und erldu-

tern. Das ist eine gute Gelegenheit fiir die einzel-

nen Betriebsratsmitglieder, persénlichen Kontakt zu
»ihren*“ Kolleginnen und Kollegen aufzunehmen und

mit dem eigenen Verhalten auszudriicken: Ich bin euer
Betriebsrat, ich interessiere mich fiir eure Arbeitspldtze
und Arbeitsbedingungen, ich setze mich fiir euch ein.

Im Anhang findet sich als Beispiel ein ,,Aushang® des
Betriebsrates der Vacuumschmelze Hanau, mit dem die-
ser den Fragebogen zur Arbeitsplatzbeschreibung fiir
alle Beschaftigten in das Intranet gestellt hat. Auf der
Betriebsversammlung informierte er dariiber und bat
darum, dass ihn moglichst viele zur Vorbereitung der
ERA-Einfiihrung so komplett wie moglich ausfiillen und
dem Betriebsrat zur Verfiigung stellen. Wichtig ist im
Nachgang, dass die Betriebsratsmitglieder sich fiir jeden
ausgefiillten Frageleitfaden personlich bedanken.

Eine weitere Moglichkeit, die Belegschaft zu beteili-

gen, ist es, generell vor der Betriebsversammlung von
den Beschéftigten ihre Fragen zum ERA miindlich oder
schriftlich einzuholen, sich auf der Betriebsversammlung
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fiir das Mitdenken zu bedanken, die Fragen explizit

zu beantworten bzw. vom Arbeitgeber beantworten

zu lassen. Je nach betrieblichen Gegebenheiten soll-
ten dabei die Vertrauensleute einbezogen werden.

Im Verlauf der Vorbereitungen auf die ERA-Einfiihrung
kann der Betriebsrat auch systematisch die
Beschaftigten der einzelnen Bereiche oder Abteilungen
in die Betriebsratssprechstunde holen. Und sie dar-
iber informieren, dass der Betriebsrat nicht alle
Arbeitspldtze einzeln beschreiben kann und sich des-
halb ,,Schliisselarbeitsplatze* aussuchen muss, die
auch fiir die anderen die nétigen Erkenntnisse bringen.
Wenn der Arbeitgeber eine falsche Eingruppierung
vornimmt, konnen die Selbstaufschreibungen

der Beschiaftigten helfen, zusammen mit dem
Betriebsrat erfolgreich Widerspruch einzulegen.

Das Wichtigste bei alledem ist: der Belegschaft glaub-
wiirdig zu vermitteln, dass die Betriebsrdte auf das
Mitmachen angewiesen sind, dass sie die Fragen und
Sorgen der Beschéftigten ernst nehmen. Dabei sollte
man den Betriebsrat nicht als allwissend darstellen, son-
dern als einen, der die Informationen und das Mitdenken
der anderen braucht, um der Eingruppierungsabsicht
des Arbeitgebers entgegenwirken zu kdnnen.
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Kommunikation und Beteiligung sind bei der
ERA-Einfiihrung nicht voneinander zu trennen.
Der Betriebsrat ist auf der einen Seite deutlich
besser iiber den ERA-Prozess als Ganzes infor-
miert als die Beschiiftigten. Von daher ergibt
sich die Notwendigkeit, dieses Wissen an die
Belegschaft weiterzugeben. Auf der anderen
Seite kennt niemand die eigenen Arbeitsplitze
und -anforderungen so gut wie die einzelnen
Beschdftigten. Von daher ist die Kommunikation
ein gegenseitiges Geben und Nehmen

von Informationen, von Einschdtzungen.

Ohne einen stindigen Informations- und
Riickkopplungsprozess wird es nicht mog-

lich sein, ERA erfolgreich einzufiihren und in
Konfliktfdllen die Belegschaft zu mobilisieren.

Die Matrix auf Seite 33 zeigt auf, welche Schritte mit
welchen Kommunikationsformen begleitet werden kon-
nen. Sie ist eine Anregung und muss an die jeweiligen
betrieblichen Gegebenheiten angepasst werden. Wenn
ein Betrieb etwa kein Intranet hat, macht es auch kei-
nen Sinn, dieses Medium bedienen zu wollen. Dann
miissen geeignete Ausweichmdglichkeiten gefunden
werden (Flugblitter, Betriebsversammlungen etc.).

Eine Vertrauensbeziehung aufbauen

Fiir eine erfolgreiche ERA-Einfiihrung muss es Ziel
des Betriebsrates sein, dass er in der Belegschaft
Vertrauen gewinnt — gerade wenn der Arbeitgeber
den ERA zu Kostensenkung und Abgruppierungen
missbrauchen will. Der Betriebsrat muss mit sei-
ner Rolle im rechten Licht erscheinen und darf sich
weder bei der Vorbereitung noch bei der Einfiihrung
von ERA den ,,schwarzen Peter® zuschieben lassen.

Wie gewinnt der Betriebsrat Vertrauen?

Dies gelingt einerseits mit regelmafiigen Informationen

an die Belegschaft: in der Betriebsversammlung, mit
Flugbldttern, Aushdangen am Schwarzen Brett oder im
betrieblichen Intranet. Dabei muss jeder Betriebsrat
betriebsspezifisch priifen, welche Medien und Kandle

er am ehesten einsetzen kann und will. Absolut wich-

tig ist, dass er regelmafiig informiert und dass alle
Beschiftigtengruppen von dieser Information erreicht
werden. Dies ist die eher technische Seite, wirkungsvoll
eine Vertrauensbeziehung zur Belegschaft herzustellen.
Die andere Seite ist eine ganz personliche: Die
Betriebsratsmitglieder miissen immer wieder mit den
Beschaftigten personlichen Kontakt aufnehmen. Sie miis-
sen im Gesprach vermitteln, dass sie sich fiir die Fragen
und Sorgen der Beschéftigten interessieren und sich fiir
ihre Interessen einsetzen. Auch bei Kritik und Beschwerden
muss man als Betriebsratsmitglied einen hoflichen und
wertschdtzenden Gesprdchsstil beibehalten, wenn man
sich das Vertrauen der Beschaftigten erarbeiten will.

Die im Kapitel 1 erwdhnten Arbeitsplatzbeschreibungen
sind ein geeigneter Anlass, um mit den Beschaftigten
Gesprdche zu fiihren. Die Erfahrungen haben gezeigt, dass
dieses Vorgehen bei den Beschdftigten sehr gut ankommt.
Der Frageleitfaden kann den Betriebsratsmitgliedern
dabei viel Sicherheit in der Gesprachsfiihrung geben.

Den Nutzen von ERA zielgruppenspezifisch
kommunizieren

Wir empfehlen jedem Betriebsrat, die im Kapitel
»,Heterogenitat und unterschiedliche Interessen der
Belegschaft als Starke nutzen“ vorgestellte Nutzenliste
zielgruppenspezifisch zu bearbeiten. D. h., vor der
Kontaktaufnahme mit einzelnen Beschaftigten oder
Beschaftigtengruppen die Liste danach durchzuge-




ERFOLGSHEBEL 4

hen, welche der vielen potenziellen
Nutzen von ERA von dieser speziellen
Beschaftigtengruppe am starksten als
Nutzen wahrgenommen wird. Danach
muss sich das Betriebsratsgremium
dariiber verstandigen, mit welchen
zwei bis fiinf Nutzenargumenten

man auf diese Gruppe zugehen

wird. Denn fiir das Vertrauen der
Belegschaft ist das ,,Sprechen mit

einer Stimme* unverzichtbar.

Rollen klar machen, klare
Botschaften vermitteln

Mit Rollenklarheit ist gemeint, dass
der Betriebsrat deutlich macht, was
in seinem Einflussbereich liegt und
was nicht. Wenn der Arbeitgeber
versucht, die ERA-Einfiihrung

als Instrument zur Senkung der
Lohnkosten zu missbrauchen, muss

der Betriebsrat klarmachen, dass die Verantwortung
dafiir beim Arbeitgeber und nicht beim Betriebsrat liegt.
Es reicht nicht, wenn Betriebsrate sich das selbst klar-
machen. Dieser Zusammenhang muss gegeniiber der
Belegschaft explizit und moglichst oft kommuniziert
werden. Es ist eine der grofiten ,,Fallen“ fiir Betriebsrate,

Erstinformation

Betriebsversammlung
Mitgliederversammlung
Flugblatter

Hauptmedien _ Begleitende Medien

Schwarzes Brett
Anschreiben an Mitglieder

Informationen vertiefen

Bereichsversammlungen
direkte Ansprache

Info-Material der IG Metall
Workshops

Intranet Eingruppierungshilfe
Kanalisierung der Information | Klausuren Mitgliederbefragung
Prioritatensetzung des Workshops Betriebsversammlung

Betriebsrats

Bereichsversammlungen
direkte personliche Ansprache

fortlaufende Information

Betriebsversammlung
direkte personliche Ansprache
Infoblatt-Serie

Intranet
Schwarzes Brett
E-Mail-Newsletter

Informationsaustausch

Betriebsversammlung
Bereichsversammlungen
direkte persdnliche Ansprache
Fragebdgen

Diskussionsforum im Intranet
E-Mail-Newsletter

Uberpriifen der
Eingruppierung

Vier-Augen-Gesprach
Arbeitsplatzbesuch

Anschreiben an Unter- und
Uberschreiter

ggf. Einspriiche gegen
Eingruppierung

Betriebsversammlung
Bereichsversammlungen
direkte persdnliche Ansprache

Musterschreiben
Plakate

Intranet
E-Mail-Newsletter

Mitgliedergewinnung

direkte personliche Ansprache

Betriebsversammlung
Bereichsversammlungen

Abschlussinformation

Betriebsversammlung
Flugblatt

Intranet

wenn sie die Verantwortung dafiir iibernehmen, dass

der Arbeitgeber seine Interessen mit allen Mitteln ver-

folgt. Der Betriebsrat sollte deshalb verdeutlichen:

Der Arbeitgeber gruppiert ein — nicht der Betriebsrat.

Der Betriebsrat ist dafiir da, nicht sachgemafien

Eingruppierungen des Arbeitgebers zu widersprechen

und sich fiir die richtige Eingruppierung starkzumachen.

Das schafft er nur mit der starken Unterstiitzung der

Belegschaft — dies sollte als eine weitere Botschaft
an die Belegschaft kommuniziert werden.

Der Betriebsrat sollte sich immer wieder klar machen:
Wenn er die Beschaftigten nicht explizit dariiber infor-
miert, was er macht, und verdeutlicht, wie er sich fiir
sie einsetzt, kénnen sie auch nicht hinter ihm stehen.
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Man ist sich oft nicht im Klaren, wie stark die
eigene Erwartung das Verhalten von sich selbst
und anderen beeinflusst.

Dies wollen wir hier mit einem Beispiel verdeutli-

chen: Wenn z. B. ein Ausbilder einen bestimmten
Auszubildenden fiir sehr begabt halt, widmet er ihm
besondere Aufmerksamkeit, um sein Potenzial zu fordern.
Wenn der Auszubildende dann sein Potenzial voll entfal-
tet, hat der Ausbilder das Gefiihl, dass seine urspriing-
liche Einschatzung richtig war, und unterstiitzt ihn erst
recht. Im Gegensatz dazu sinkt unter seiner Missachtung
und Unaufmerksamkeit die Motivation derjenigen
Auszubildenden, die er fiir weniger begabt halt. Diese
Auszubildenden zeigen weniger Interesse an der Arbeit
und rechtfertigen damit in den Augen des Ausbilders
seine geringe Aufmerksamkeit, die er ihnen widmet.
Solche ,selbsterfiillenden Prophezeiungen“ kennt
jeder und jede. Zugespitzt kann man sagen, dass die
eigene Erwartungshaltung als erster Anstof3 wirkt —im
positiven wie im negativen Sinne. Sich ,,selbsterfiillen-
de Prophezeiungen* gehen oft einher mit Prozessen,
die die gewiinschte oder angenommene Richtung

noch verstarken. Zu solch einer Dynamik tragt auch
bei, wie ich selber handele und auf andere wirke.
Solche verstarkenden Prozesse — sie werden auch
»verstarkungskreise“ genannt — laufen auch im
Betrieb. Jeder Betriebsrat ist gut beraten, diese
Dynamiken bewusst zu nutzen und fiir die ERA-
Einfiihrung einen positiven Prozess anzustof3en.

Was heifdt das fiir Betriebsrate, die den ERA einfiihren?
Notwendige Voraussetzung fiir eine erfolgreiche
ERA-Einfiihrung ist die kritische Uberpriifung der
eigenen Erwartungshaltungen und Annahmen rund

um den ERA und seine betriebliche Umsetzung.

Es macht Sinn, die kritische Uberpriifung der

eigenen Erwartungshaltung auf drei Ebenen
anzupacken: auf der sachlich-gedanklichen,

der emotionalen und der Willensebene.

Auf der sachlich-gedanklichen Ebene geht es um die
Fragen: Wie ist meine personliche Haltung zum ERA?
Welche Vorteile kann ich in ihm sehen - ggf. trotz

aller Kritik daran? Woher weif ich eigentlich, wel-

ches Bild die Beschéftigten vom ERA haben? Aufgrund
von welchen Erfahrungen? Lasse ich mich dabei eher
von Vermutungen, Vorstellungen und Vorurteilen lei-

ten als von eigenen realen Erfahrungen und echten
Urteilen? Bin ich fiir die ERA-Einfiihrung bereit, mei-

nen Wahrnehmungsfokus auf seine Vorteile zu legen?
Auf welche Beobachtungen und Erfahrungen kann ich
bzw. der Betriebsrat tatsachlich zuriickgreifen? Auch im
Betriebsrat sollten diese Fragen diskutiert werden. Hier
waére ein Moderator oder eine Moderatorin hilfreich, der/
die mit sorgféltigem Fragen zu unterscheiden hilft: Was
sind blofe Vermutungen und ungepriifte Annahmen oder
Vorurteile? Auf welche Beobachtungen und Erfahrungen
kann der Betriebsrat tatsachlich zuriickgreifen?

Auch der Erfolgshebel Kommunikation und
Offentlichkeitsarbeit leistet einen wichtigen Beitrag auf
der sachlich-gedanklichen Ebene. Mit der Erarbeitung
eines stimmigen Kommunikationskonzepts gegeniiber
der Belegschaft verandern sich auch die Sichtweisen

und Annahmen der Betriebsratsmitglieder. Diese
Auseinandersetzung beinhaltet die kritische Uberpriifung
der eigenen Erwartungshaltung und férdert die posi-

tive gedankliche Einstellung gegeniiber dem ERA.

Auf der emotionalen Ebene empfiehlt es sich, sich in ein
Erfolgserlebnis aus der Vergangenheit zuriickzuversetzen,
das heifdt, sich bzw. im Gremium eine Situation zu verge-
genwadrtigen, in denen der Betriebsrat gemeinsam mit der
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Belegschaft eine Aufgabe oder auch Auseinandersetzung
erfolgreich gemeistert hat. Generell lohnt es sich

fiir Betriebsrate, ihren Fokus zunehmend weg von
Misserfolgen hin zu den Erfolgen zu verschieben — denn
eine positive Ausstrahlung kommt einfach besser an.

Auf der Willensebene ist fiir die kritische Ausein-
andersetzung mit der eigenen Erwartungshaltung der
Erfolgshebel Projektarbeit und Prozessorientierung hilf-
reich. Mit ihm starkt der Betriebsrat sein Erfolgsvertrauen
in sich selbst, denn er setzt sich erreichbare Ziele

und wird sie in systematischer Arbeit auch erreichen.
Hier verankert der Betriebsrat seine ,,selbsterfiillen-

de Prophezeiung®, die er auf Erfolg ausrichtet!

Bisherige Erfahrungen mit der ERA-
Einflihrung haben gezeigt:

Projektarbeit und Prozessorientierung liefern
einen wichtigen Ansatzpunkt, um einen positiven
Verstarkungskreis zu initiieren und am Leben zu halten.

Der Blick auf unterschiedliche Interessen in der
Belegschaft liefert dem Betriebsrat die Kriterien, mit
denen er eine strategisch gute Auswahl trifft, welchen
Beschaftigtengruppen und Bereichen er sich inten-
siv zuwendet. Auferdem hilft dieser Ansatz, den
Beschéftigtengruppen jeweils spezifisch und diffe-
renziert den Nutzen des ERA und den Nutzen einer
Kooperation mit dem Betriebsrat zu vermitteln.

Auch der Beteiligungsprozess ist ein sehr machtvoller
Hebel. Er bringt den vom Betriebsrat veranlagten positiven
Verstdrkungskreis erst richtig in Schwung. Erfahrungen mit
beteiligungsorientierten Ansdtzen bei der ERA-Einfiihrung
haben gezeigt: Betriebsrdte und Vertrauensleute, die bei-

spielsweise fiir Arbeitsplatzbeschreibungen in den Dialog
mit einzelnen Beschéftigten gingen, bekamen sehr gute
Riickmeldungen. Die Beschaftigten empfanden es als
grofle Wertschdtzung, dass der Betriebsrat sich fiir ihren
Arbeitsplatz interessiert, dass er sich kiimmert und fiir
sie in Zukunft ansprechbar ist. Das wiederum wirkte auf
die Betriebsrdte und Vertrauensleute stark motivierend.

Damit der Erfolg im eigenen Kopf anfangen kann, ist es
hilfreich, zum Auftakt fiir die ERA-Einfiihrung eine externe
Perspektive heranzuziehen. Denn was rein optisch gilt, gilt
auch bei politischen Prozessen: Je dichter ich dran oder
drin bin, umso verengter ist meine Perspektive. Darum soll-
ten die ersten Schritte mit Unterstiitzung eines Kollegen
oder einer Kollegin (aus der IG Metall-Verwaltungsstelle,
einem anderen Betrieb bzw. Betriebsrat oder ande-

ren externen Beratern/Beraterinnen) gemacht werden,

der oder die die Vogelperspektive einbringen kann.

Es gibt die Hebel fiir eine erfolgreiche ERA-Einfiihrung,
wir miissen sie nur aktiv in Bewegung setzen!
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Praxisbeispiel 1: Erfahrungen mit der Einfiihrung von ERA in der

Verwaltungsstelle Hamm

Interview mit Gerd Bogdanski, Betriebsratsvor-
sitzender der Firma Legrand-BTicino GmbH in
Soest

Gerd, kannst du uns zundchst ein paar Stichwérter zu
deiner Person und zu deinem Betrieb geben?

Ich bin 54 Jahre alt und gelernter Werkzeugmechaniker.
Seit 1979 bin ich Betriebsratsvorsitzender. Zusatzlich bin
ich als ehrenamtlicher Arbeitsrichter tatig und mache
im Referentenarbeitskreis der IG Metall Hamm mit.
Unsere Firma Legrand-BTicino GmbH Soest gehort

zum Legrand-Konzern Frankreich und hatte zum ERA-
Einfiihrungszeitpunkt zirka 300 Beschaftigte. Wir haben
eine eigene Produktion von Zeitschaltgerdten und den
Vertrieb von Konzernware. Und wir sind tarifgebunden.

Du und dein Betriebsratsgremium habt in deinem Betrieb
die ERA-Einfiihrung erfolgreich abgeschlossen. Was
bedeutet fiir dich eine erfolgreiche Einfiihrung?

Eine gewisse Akzeptanz bei den Beschaftigten, dass das
neue ERA ein Mehr an Entgelt-Gerechtigkeit bringt. Wir
haben zum Beispiel immer wieder deutlich gemacht,

dass der alte Lohnrahmen die Facharbeiter deutlich
schlechter stellt als die kaufmdnnischen Angestellten.

Wie seid ihr vorgegangen?

Als erstes haben wir eine betriebliche ERA-Arbeitsgruppe
mit vier Betriebsratsmitgliedern gebildet. Uns war
wichtig, dass in dieser Arbeitsgruppe die wichtigsten
Beschaftigtengruppen vertreten waren. Deshalb waren
eine Kollegin aus der Produktion, ein Facharbeiter, ein
kaufmannischer Angestellter und ich als Vorsitzender
dabei. Wir vier haben dann die entsprechen-

den ERA-Seminare besucht. Die Verwaltungsstelle
Hamm hat sehr friih entsprechende Seminare und
Unterstiitzung zur ERA-Einfiihrung organisiert.

Ein wichtiger Schritt war die Analyse eures betrieblichen
Lohnsystems. Was ergab sie und welche Ziele habt ihr
euch dann gesetzt?

Im gewerblichen Bereich waren viele Tatigkeiten nicht
richtig oder gar nicht bewertet. Gerade bei den Frauen in
der Produktion. Einige von ihnen hatten in einem schlei-
chenden Prozess immer mehr Tatigkeiten verrichtet,

die nie in die Arbeitsbewertung eingeflossen sind. Ein
Ziel war hier, durch eine entsprechende Beschreibung
der Arbeitsaufgaben eine hdhere Entgeltgruppe zu
erreichen. Dies ist uns bei einigen gut gelungen.

Welche Ergebnisse aus der ERA-Einfiihrung sind fiir dich
am wichtigsten?

Wir haben jetzt ein stimmiges Entgeltgefiige im Vergleich
aller Arbeitspldtze. Wir konnen als Betriebsrat sagen: Jetzt
gibt es endlich mehr Entgeltgerechtigkeit im Betrieb.

Kannst du etwas zur Zusammenarbeit und zur
Arbeitsteilung im Betriebsratsgremium wdhrend des
Einfiihrungsprozesses sagen?

Die Hauptlast im Einfiihrungsprozess hat natiirlich die
ERA-AG getragen. Das gesamte BR-Gremium wurde mei-
lensteinmdBig einbezogen, so dass alle wichtigen Schritte
und Entscheidungen im ganzen Gremium beraten und
beschlossen wurden. Die ERA-AG hat zum Beispiel den
ersten grof3en Stapel Arbeitsbewertungen des Arbeitgebers
vorsortiert und beurteilt: Welche Eingruppierungen
stimmen, welche nicht, bei welchen empfehlen wir dem
Betriebsrat in Verhandlungen einzusteigen usw. Dann
machten wir eine eintdgige Betriebsratssitzung, auf der
wir unsere Uberlegungen vorstellten, mit allen gemein-
sam diskutierten und schlief3lich Beschliisse fassten.




PRAXISBEISPIEL 1

Wie habt ihr die Belegschaft einbezogen?

Im Vorfeld haben wir auf mehreren Betriebsversamm-
lungen das Thema vorgestellt. Alle wichtigen Schritte
wie die Erstellung der Aufgabenbeschreibung,
Bewertung, Unterschreiter und Uberschreiter usw.
wurden in Betriebsversammlungen auch unter
Beteiligung der IG Metall und des Vertreters des 6rt-
lichen Arbeitgeberverbands behandelt. Wir haben die
Betriebsratssprechstunde fiir Fragen genutzt und viele

Aufgabenbeschreibungen zusammen mit den Beschéftigten

erstellt. Das kam bei den Beschaftigten richtig gut an.

Und wo lagen im Einfiihrungsprozess eher die Klippen
und Schwierigkeiten?

Sicher gab es eine Menge von unterschiedlichen
Auffassungen mit dem Arbeitgeber, wo wir uns teil-
weise nicht durchsetzen konnten. Zum Beispiel bei

der Trennung der disziplinarischen und fachlichen
Verantwortung bei Fiihrungskréften, Berufserfahrung im
Facharbeiterbereich, Anleitung von Azubis. Das ist dann
die tagliche Betriebsratsarbeit. Aber das war beim alten
Lohn- und Gehaltsrahmen letztendlich auch nicht anders.

Was waren nach deiner Einschdtzung die wichtigsten
Gelingens- und Erfolgsfaktoren?

Die gemeinsame Festlegung einer Projektstruktur mit
Zeitablauf usw. Die Einbeziehung der Tarifvertragsparteien.
Der Sachverstand der Kolleginnen und Kollegen aus

der ERA-AG iiber die betrieblichen Prozessablaufe

mit allen Tlicken und Besonderheiten.

Wie wirkte sich die ERA-Einfiihrung auf die
Mitgliederentwicklung im Betrieb aus? Und was genau
hat euch geholfen, neue Mitglieder zu werben?

Im Verlauf des Einfiihrungsprozesses hatten wir leider

zwei Wellen von Umstrukturierungsmafinahmen, die
mit Personalabbau verbunden waren. Insofern ldsst
sich das schlecht beurteilen. Im Vergleich zum jetzi-
gen Personalstand haben wir einen leichten positi-
ven Trend der Mitgliederentwicklung. Auf jeden Fall
konnten wir uns als Betriebsrat bei der Belegschaft
profilieren, weil wir mit der ERA-Einfiihrung viel
Kompetenz im Betriebsrat aufgebaut und eingebracht
haben. Das macht die Mitgliederwerbung leichter.

Wie sah eure Offentlichkeitsarbeit aus?

Aufier einer Vielzahl von Betriebsversammlungen wurden
auch Wochenendseminare fiir die Kolleginnen und Kollegen
durchgefiihrt zum Thema Aufgabenbeschreibungen.

Wir haben die fertigen Aufgabenbeschreibungen relativ
friih ins betriebliche Netz gestellt. Sie waren so fiir alle
zugdnglich, das gleiche haben wir mit der Bewertung,
also der Einstufung, gemacht. Das hat zwar im ersten
Moment fiir viel Wirbel gesorgt, aber heute hat sich wohl
jeder an das transparente Einstufungssystem gewdhnt.
Genauso wird jetzt auch bei Verdnderungen verfahren.

Wenn du euer Vorgehen anderen Betriebsrdten zur
Nachahmung empfehlen wiirdest, was wéren deine wich-
tigsten Tipps fiir sie?

Umfangreiche Schulungen der ERA-

Beauftragten, auch in Projektmanagement.

Stdrkere Einflussnahme bei der Festlegung

der Arbeitsorganisation.

Konkreter Projektablaufplan mit Haltepunkten.

Zeitlichen Aufwand nicht unterschatzen.

Rechnet auch mit politischen Strategien des Arbeitgebers.
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Interview mit Udo Oberdick, 1. Bevollmachtigter
der IG Metall-Verwaltungsstelle Hamm

In deiner Verwaltungsstelle gibt es inzwischen etli-

che Betriebe, die den ERA sehr erfolgreich eingefiihrt
haben. Was bedeutet fiir dich eine ,,erfolgreiche* ERA-
Einfiihrung?

Wenn es im Betrieb viele ERA-Gewinner gibt. Also wenn wir
durch die Neueingruppierung mit dem ERA aufdecken, dass
viele Beschaftigte bisher zu niedrig eingruppiert sind, dass
sie Unterschreiter sind und ihnen der ERA mehr Geld in die
Tasche bringt. Erfolgreich heif3t fiir mich auch, wenn die
Strukturkomponente von 2,79 % voll ausgeschopft wurde.
Und wenn der Betriebsrat im ERA-Einfiihrungsprozess

eine starke Beteiligung der Belegschaft organisiert hat.

Worauf fiihrst du die Erfolge in deinen Betrieben zuriick?
Wir haben in der Verwaltungsstelle zum Thema ERA viele
sehr gut qualifizierte Betriebsrdte. Auerdem haben

wir unsere Betriebsrate zum Einfiihrungsprozess als
solchem qualifiziert, d. h., die einzelnen Schritte, die
dafiir notwendig sind, und die gesamte Vorgehensweise
ausfiihrlich abgestimmt. Wir haben sie auf eine

sehr strukturierte Vorgehensweise ausgerichtet.

Wie habt ihr das gemacht?

Mit einer Workshop-Strategie. Wir haben zu den ent-
scheidenden Meilensteinen im ERA-Einfiihrungsprozess
regelmaBiige Betriebsratsworkshops organi-

siert um uns strategisch auszurichten.

Was wiirdest du Betriebsrdaten empfehlen, die den ERA-
Einfiihrungsprozess noch vor sich haben?

Die Betriebsratsgremien sollten unbedingt ERA-
Beauftragte benennen und dafiir sorgen, dass sie gut

qualifiziert werden. Sie sollten eine Betriebsvereinbarung
mit den Meilensteinen der ERA-Einfiihrung abschlief3en
und sich immer wieder bewusst machen: Lohnfragen

sind Machtfragen. Deshalb miissen Betriebsrate

bei der ERA-Einfiihrung eigene Ziele setzen.

Die Belegschaften in den Betrieben der Verwaltungsstelle
sind sehr heterogen. D. h., sie umfassen zum Beispiel
niedrig und hoch qualifizierte, jiingere und &ltere oder
weibliche und ménnliche Beschiftigte, die jeweils spezifi-
sche Interessen haben und mit dem ERA unterschiedliche
Vorstellungen und Erwartungen verkniipfen. Wie gehen
eure Betriebsrdte damit um?

In den ERA-Workshops wird eine Analyse des bestehen-
den betrieblichen Lohnsystems vorgenommen. Aus diesen
Ergebnissen und mit dem Blick auf die ERA-Strukturen wird
eine politische Matrix liber das zukiinftige ERA-Entgelt der
einzelnen Beschiftigten als Ziel definiert. Also dariiber
politisch diskutiert, was der Betriebsrat fiir die einzel-

nen Beschaftigtengruppen mit dem ERA erreichen will.

Welche Rolle spielt das Thema geschlechtsspezifische
Benachteiligung von Frauen im Zusammenhang mit der
ERA-Einfiihrung?

Die Grundlage fiir die Bewertung der Arbeit muss eine
umfassende Aufgabenbeschreibung sein. Diese ist perso-
nenneutral und geschlechtsneutral zu betrachten und zu
bewerten. Dann gibt es auch keine Benachteiligungen.

Welchen Stellenwert gibst du der Offentlichkeitsarbeit?
Einen sehr hohen. Bei uns werden im Einfiihrungsprozess
im Betrieb ERA-Info-Wochen durchgefiihrt. Auf der
Betriebsversammlung wird der aktuelle Einfiihrungsstand
dargestellt. AuBerdem verteilen die Betriebsrdte beson-
dere Flyer zu den jeweiligen Meilensteinen der ERA-
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Einfiihrung an die einzelnen Beschaftigten. Betriebliche
Offentlichkeitsarbeit ist ein Muss im Einfiihrungsprozess.
Sie hilft, Mitglieder zu werben und gezielt unorgani-
sierte Kolleginnen und Kollegen anzusprechen.

In der IG Metall wird oft darauf verwiesen, dass fiir eine
erfolgreiche ERA-Einfiihrung Beteiligungsprozesse organi-
siert werden miissen. Was sagst du dazu?

Das ist fiir mich eine Selbstverstandlichkeit in der
betrieblichen Unterstiitzungsarbeit. Bei uns in der
Verwaltungsstelle werden im ERA-Einfiihrungsprozess
Mitgliederversammlungen und Wochenendseminare

fiir Mitglieder als Arbeitsworkshops zum Thema
Aufgabenbeschreibung organisiert. Die Betriebsrate
fiihren nach dem Erstellen der Aufgabenbeschreibung
durch den Arbeitgeber mit den einzelnen Kolleginnen

und Kollegen Interviews, um die Aufgabenbeschrei-

bung aus Sicht der Betroffenen nochmals zu bewerten
und auch um die Mitgliedschaft zur IG Metall zu kla-

ren. Dies ist wichtig, damit die weitere Bearbeitung der
Aufgabenbeschreibung durch die tarifliche Einigungsstelle
im Reklamationsverfahren bearbeitet werden kann.

Wie habt ihr es geschafft, dass die Betriebsrédte mit posi-
tiver Einstellung zum ERA und erfolgsorientiert an die
Einfiihrung gegangen sind?

Wir Hauptamtliche haben den ERA-Tarifvertrag von Anfang
an als Chance verstanden, mehr Lohngerechtigkeit in

die Betriebe zu bringen. Und als einen durchldssigen
Tarifvertrag bewertet, der auch in gewerblichen Bereichen
bei Weiterqualifizierung oder Veranderung am Arbeitsplatz
neue Verdienstchancen erdffnet. Dies haben wir offensiv mit
den Betriebsrdten beraten und sie von Anfang an beteiligt.

Was sind deine drei wichtigsten Tipps fiir hauptamtliche
Betriebsbetreuer und -betreuerinnen?

Die Betriebsrate gut qualifizieren, klare Aufgabenaufteilung
im ERA-Einflihrungsprozess im Betrieb organisie-

ren und jeden wichtigen Schritt im betrieblichen
ERA-Einfiihrungsprozess begleiten. Immer wieder
herausstellen: Lohnfragen sind Machtfragen.
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éra.

Der neue Tarifvertrag

Mitglieder

era. — Einfiihrungsstrategie haben Vorteile!
IG Metall Hamm

begleitend zum betrieblichen era. - Einfiihrungsprozess

1. Schritt: Abschluf} Betriebsvereinbarung: § 7, Meilensteine
Steuerkreis: AGV, IG Metall

2. Schritt: Qualifizierung des Betriebsratsgremiums
era. — Grundausbildung

2 Tage § 37,6 era. — Grundlagen | (2Tage)
era. - Grundlagen Il (2 Tage)

3. Schritt: betrieblicher Einfithrungsprozess begleitet durch
2 Tage era. - Workshops - § 37,6 BetrVG

1. Workshop: Analyse Aufgabenbeschreibung
Bewertung vornehmen
pol. Matrix erstellen
Verhandlungen Arbeitgeber vorbereiten
2,79 % Ausschopfungsstrategie entwickeln

2. Workshop: Kostenberechnung
2 Tage Einbewertungsprozess vorbereiten
Verhandlungen Arbeitgeber vorbereiten
Strategie festlegen

3. Workshop: Vorbereitung
Reklamationsverfahren
1Tag paritatische Kommission vorbereiten
Einigungsstelle einplanen
Guthaufen / Schlechthaufen

4. Workshop: Leistungsbeurteilung
2 Tage Vorbereitung auf Prozess

4. Schritt: betriebliche Offentlichkeitsarbeit begleitend

zum Einfiihrungsprozess organisieren

era. - Infowoche / Flyer einsetzen / era. — Arbeitskreis
5. Schritt: betriebliche Patenschaften organisieren
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era. — Projektverlauf (Muster)

Was? Wer? Bis wann?
Abteilungsstrukturen fiir Aufgabenbeschreibung festlegen Arbeitgeber + Betriebsrat KW 12
Schulung des Betriebsrates DGB-Bildungswerk 30./31.03.07
Schulung der Fiihrungskrifte (Meister usw.) AGV

Aufgabenbeschreibung erstellen Arbeitgeber KW 12
Ubergabe Aufgabenbeschreibung an Betriebsrat Arbeitgeber an BR KW 16
Beratung im Betriebsratsgremium iiber Aufgabenbeschreibung Betriebsrat Bis KW 26
Ganztagige Beratung iiber Problemfalle Betriebl. Projektgruppe KW 34 + KW 35
Bewertung/Einstufung der Arbeitsaufgabenbeschreibungen Arbeitgeber KW 36
Ubergabe der bewerteten Aufgabenbeschreibungen an BR Arbeitgeber an BR KW 37
Beratung im Betriebsratsgremium {iber bewertete Betriebsrat KW 37
Aufgabenbeschreibungen

Ganztdgige Beratung iiber Problemfille aus der Bewertung Betriebl. Projektgruppe KW 38
AbschlieBende Beratung Ubergeordnete Projektgr. KW 39
Bekanntgabe der Eingruppierung an Betriebsrat / Arbeitgeber 01.10.2007
Mitarbeiter mit Lohn- / Gehaltsabrechnung

Beginn des Reklamationsverfahrens 01.10.2007
Beratung der Reklamationen Paritatische Kommission 01.11.2007

Einfiihrung des era. — Tarifvertrages

01.12.2007
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Praxisbeispiel 2: Vacuumschmelze Hanau

Die Vacuumschmelze Hanau ist ein
Produktionsbetrieb mit ca. 1500 Beschidftigten,
davon ein gutes Fiinftel Frauen. In der
Vakuumschmelze werden magnetische
Spezialwerkstoffe und daraus veredelte
Produkte wie Halbzeuge, Teile, Bauelemente
und Dauermagnete hergestellt. Das
Betriebsratsgremium besteht aus zehn Mdnnern
und aus sieben Frauen. Seit 2002 ist die Kollegin
Cornelia Gramm Betriebsratsvorsitzende. Aus
Mitgliedern der Lohn- und Akkordkommission
und zwei weiteren Betriebsratsmitgliedern bil-
dete der Betriebsrat eine Projektgruppe, die
sich um die Vorbereitung der ERA-Einfiihrung

im Betrieb kiimmern sollte. Diese Projektgruppe
wurde vom Gender-Mainstreaming-Projekt des
IG Metall-Vorstands und von einer externen
Prozessberaterin unterstiitzt.

Interview mit Cornelia Gramm,
Betriebsratsvorsitzende der Vacuumschmelze Hanau

Cornelia, kannst du uns zundchst ein paar Stichwarter zu
deiner Person geben?

Ich bin 1954 geboren und habe nach dem Abitur eine
Ausbildung als Werkstoffpriiferin bei der Firma Teves

in Frankfurt absolviert. Dort war ich Vorsitzende der
Jugendvertretung.

Nach der Ausbildung bin ich in die Vacuumschmelze
Hanau gewechselt. Dort wurde ich 1990 ehren-

amtliche Betriebsratin, ab 2002 freigestellt und
Vorsitzende des Betriebsrats.

Ich bin von Anfang an in den Frauenstrukturen der

IG Metall verankert gewesen und kenne die innergewerk-

schaftlichen Diskussionslinien zum Thema geschlechts-
spezifische Diskriminierung im Entgelt. Als Mitglied der
Tarif- und Verhandlungskommission konnte ich mitverfol-
gen, welche Diskussionen zum ERA wir in der gesamten
IG Metall hatten.

Du hast im Herbst 2004 zusammen mit deinem
Betriebsratsgremium das Projekt Gender-Mainstreaming
in der ERA-Einfiihrung gestartet. Was waren damals deine
Motive und Absichten?

Uber die Gewerkschaftsarbeit ist mir deutlich geworden,
dass Frauen in der Bezahlung immer noch benachteiligt
werden. Mir ist klar, dass viele Kollegen und Kolleginnen
sich das nicht wirklich vorstellen kénnen. Deshalb wollte
ich, dass wir als Betriebsrat den Blick scharfen fiir eine
diskriminierungsfreie Eingruppierung, dass wir die jet-
zigen Eingruppierungen gut hinterfragen, insbesondere
die von sogenannter ,leichter Arbeit“. Und ich wollte
auch die ganzen gesellschaftlichen Rollenzuteilungen

fiir Manner und Frauen und deren Auswirkungen in

den Betrieben mehr ins Bewusstsein riicken.

Was sind die Ergebnisse des Projekts?

Wir haben viel Erfahrung gewonnen, wie wir die
Strukturdaten der Entlohnung von Madnnern und Frauen
systematisch erfassen und auswerten kénnen. Wir
haben einen Fragebogen entwickelt, mit dem wir dis-
kriminierungsfreie Arbeitsbewertungen durchfiihren
konnen. Und wir haben Arbeitsplatzbeschreibungen
durchgefiihrt und am Beispiel von Messpldtzen in der
Produktion ein betriebliches Niveaubeispiel erstellt.
Wir wissen jetzt, worauf es bei der Eingruppierung
ankommt. Das Projekt hat den Kick gegeben, uns
aktiv auf die ERA-Einfiihrung vorzubereiten. Und wir
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konnten in unsere Belegschaft richtig Bewegung
reinbringen und viele neue Mitglieder werben.

Welche Ergebnisse sind fiir dich am wichtigsten?
Dass die Arbeit — trotz einiger innerer Widerstdande
-vom ,,gemischten* Genderteam getragen und umge-
setzt wurde, dass in der Belegschaft die Diskussionen
iber den ERA gestartet wurden, dass uns die Grenzen
von ERA bewusster geworden sind. Und dass es uns
gelungen ist, die im Projekt gelernten Arbeitsweisen
in unseren Betriebsratsalltag zu integrieren.

Wie macht ihr das?

Wir halten jetzt jeden Montag Sitzung mit dem
Tagesordnungspunkt ERA-Einfiihrung. Aus
den Projektgruppenworkshops sind ganz nor-
male Ausschusssitzungen geworden.

Und wie geht ihr dabei vor?

Wir nehmen uns Bereich fiir Bereich vor: Wir lassen uns
vom Arbeitgeber die Lohn- und Gehaltsstatistiken geben
und werten sie aus. Das gelingt uns inzwischen noch

viel differenzierter als am Anfang im Projekt. Wir stellen
Vermutungen an, wo genau in diesem Bereich Schwierig-
keiten auftreten kénnten, weil Leute vermutlich jetzt
schon zu niedrig eingruppiert sind bzw. weil es vielleicht
schwer wird, ihr Entgelt zu halten. Wir holen dann die
Leute abteilungsweise in die Betriebsratssprechstunde und
informieren sie, dass sie bald neu eingruppiert werden.
Wir sagen ihnen, dass der Arbeitgeber sie eingruppiert
und der Betriebsrat unterstiitzen kann, wenn die neue
Eingruppierung nicht stimmt. Wir bitten sie darum, jetzt
schon Notizen {iber ihren Arbeitsplatz zu machen, weil nur
die Tatigkeiten, die wirklich erfasst sind, auch bewertet

und bezahlt werden kdnnen. Wir sagen ihnen auch, dass
wir als Betriebsrat diese Selbstaufschreibungen nur dann
sehen wollen, wenn der oder die Betroffene gegen die
Eingruppierung des Arbeitgebers Widerspruch einlegen will.
Das kommt auch in den Angestelltenbereichen

gut an und ist eine Moglichkeit, mit diesen

Gruppen besser ins Gesprach zu kommen.

Gab es auch Klippen und Schwierigkeiten?

Fiir mich bei den mannlichen Betriebsratskollegen, fiir
die die ,,Frauenfrage* nicht mehr aktuell ist. Friiher gab
es das noch eher, dass Kollegen sich fiir diese Fragen
interessierten. Heute hat sich die Ansicht durchgesetzt:
»Alle Eingruppierungen sind geschlechtsneutral, heute
haben Frauen doch so viele Moglichkeiten. Es gibt zwar
Einzelfdlle, die lassen sich aber nicht verallgemeinern.
Dadurch gab es in der Projektgruppe immer wieder lange
Diskussionen, in denen alle Beteiligten ihr Weltbild ver-
teidigten, aber wenig Offenheit fiir neue Erkenntnisse
hatten. Ich hatte mir gewiinscht, einen Konsens iiber die
gesellschaftlichen Verhéltnisse und deren Auswirkungen
fiir M@nner und Frauen in den Betrieben zu erarbeiten.
Wir waren auBerdem oft mit unseren Ergebnissen
unzufrieden und hatten vermutlich ab und zu ohne
duBere Motivation die Flinte ins Korn geschmissen.

Das war vor allem in der ersten Phase so, wo wir die
Projektziele absteckten und das Vorgehen planten.

Als wir uns mit den Niveaubeispielen beschaftigten,
wuchsen die Bedenken, das Lohnniveau insgesamt iiber-
haupt halten zu kénnen. Das war nicht einfach, aber
dennoch wichtig fiir eine realistische Einschatzung.

Seit Projektbeginn bis jetzt konntet ihr iiber 200 neue
Mitglieder werben - das sind iiber 13 Prozent der
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gesamten Belegschaft. Was waren die wichtigsten
Erfolgsfaktoren dafiir?

Durch das gut begleitete Projekt wurde die

Arbeit des Betriebsrats ein Stiick 6ffentli-

cher — es gab gezielte Betriebsbegehungen und

viele Diskussionen mit den Beschéftigten.

Wir haben die Offentlichkeitsarbeit systematisch aufge-
baut: mit regelmaBigen Aushangen und Infos im Intranet.
Inzwischen geben wir als Betriebsrat sogar ein Infomagazin
heraus, das kommt bei der Belegschaft sehr gut an. Das
macht es jetzt fiir uns als Betriebsratsmitglieder viel leich-
ter, systematischer iiber eine Mitgliedschaft in der IGM

zu diskutieren und Mitglieder zu werben. Wir haben das
Klima bereitet, in dem wir gut werben kénnen. Es gab in
der Zeit auch andere betriebliche Auseinandersetzungen,
durch die wir neue Mitglieder gewinnen konnten. Der

ERA ist noch immer nicht eingefiihrt, aber wir fiihlen

uns gut vorbereitet. Es diirfen Konflikte kommen.

Wenn du euer Vorgehen anderen Betriebsraten zur
Nachahmung empfehlen wiirdest: Was wéren deine wich-
tigsten Tipps fiir sie?

Viel Offentlichkeitsarbeit im Betrieb, am Ball bleiben, auch
kleine Erfolge schatzen, nicht den Mut verlieren. Und die
Flamme mit kleinen Aktionen immer am Brennen halten.




Ubersicht zum Projektverlauf Vacuumschmelze Hanau

3. Quartal 2004:

Planungsphase

September

Kick-off-Workshop mit der gesamten

Projektgruppe und externer Prozessbegleitung:

¢ VVerabschiedung der Projektziele
e Erstellung des Projektplans mit
Terminen und Verantwortlichkeiten
Oktober
Erhebung von Lohn- und
Gehaltsstatistiken und Auswertung
Entwurf eines Frageleitfadens fiir die
Arbeitsplatzbeschreibungen
November
Workshop mit externer Prozessbegleitung:
o Erstellung von Arbeitsplatzbeschreibungen
von Mitgliedern der Projektgruppe
o (berarbeitung des Gesprichsleitfadens
o Strategische Uberlegungen unter
Gender-Mainstreaming- und Diversity-
Uberlegungen: Festlegung, dass im
ersten Durchgang ,,Messarbeitspldtze*
beschrieben werden sollen
Offentlichkeitsarbeit
o Auf Betriebsversammlung wird

das Projekt dargestellt

1. Quartal 2005:

Umsetzung

Januar / Februar
Die Projektgruppenmitglieder erstel-
len im Gesprdch mit Beschaftigten
Arbeitsplatzbeschreibungen von unter-
schiedlichen Messarbeitspldtzen
Marz
Workshop mit externer Prozessbegleitung:
e Die Arbeitsplatzbeschreibungen werden
in eine Wertigkeitsreihenfolge gebracht
Offentlichkeitsarbeit:
e Flugblatt an Beschéftigte und
Frageleitfaden fiir Arbeitsplatzbeschreibung

fiir alle Beschdftigten ins Intranet

2. Quartal 2005:

Umsetzung und Abschluss

April
ERA-Schulung fiir den gesamten
Betriebsrat mit Bezirksleitung
Mai
Workshop mit externer Prozessbegleitung:
¢ Weiterentwicklung des Frageleitfadens
e Auseinandersetzung mit den
Niveaubeispielen aus dem ERA
Juni
e Vertiefende Auswertung der Strukturdaten
und Hypothesen, in welchen weite-
ren Bereichen Benachteiligungen
bzw. Probleme vorliegen
e Eingruppierung der beschriebenen
Messarbeitsplatze mit Tarifexpertin
aus der Bezirksleitung
Workshop mit externer Prozessbegleitung:
e Erstellung des Niveaubeispiels
»Messarbeitspldtze“
3. Quartal 2005:
Abschlussworkshop mit externer
Prozessbegleitung
e Zieliiberpriifung
o Reflexion, Kommunikation und
Zusammenarbeit in der Projektgruppe
e Auswertung Arbeitsprozess
¢ Beschluss, nach demselben Verfahren

weitere Bereiche zu bearbeiten

PRAXISBEISPIEL 2
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Aushang des Betriebsrats der Vacuumschmelze Hanau im Intranet

Neuer Tarifvertrag in der Metall- und
Elektroindustrie (ERA)

Liebe Kolleginnen und Kollegen!
Die IG Metall und der Arbeitgeberverband haben einen
neuen Tarifvertrag — das ,,Entgeltrahmenabkommen fiir

die Metall- und Elektroindustrie® (ERA) — abgeschlossen.

Die wichtigste Neuerung des ERA: Es wird keine
Lohn- und Gehaltsgruppen mehr geben —im ERA
gibt es nur noch Entgeltgruppen, die fiir Arbeiter/
Arbeiterinnen und Angestellte gemeinsam gelten.
Der neue ERA wird friithestens ab dem 1. Januar
2006 eingefiihrt und muss bis zum 31. Dezember
2008 in allen Betrieben umgesetzt sein. Auch

wir in der VAC miissen den ERA umsetzen. Alle
Beschaftigten miissen neu eingruppiert werden.
Die neue Eingruppierung wird vom

Arbeitgeber durchgefiihrt.

Doch der einzelne Mitarbeiter/die einzel-

ne Mitarbeiterin kann zusammen mit dem
Betriebsrat dieser Neueingruppierung wider-
sprechen —wenn sie nicht in Ordnung ist.

Im Streitfall setzt das aber voraus, dass man auch
einen Anspruch auf eine Bezahlung nach dem
Tarifvertrag hat, also Mitglied der IGM ist.

Bei 1500 Beschaftigten wird dies

keine einfache Sache werden.

Der VAC-Betriebsrat bereitet sich deshalb

schon jetzt auf die ERA-Einfiihrung vor.

Dazu miissen wir uns einen genauen Uberblick
verschaffen {iber die Tatigkeiten, die Sie in

den einzelnen Bereichen verrichten.

Denn die offiziellen Stellenbeschreibungen

sind sehr allgemein gehalten.

Sie beschreiben die tatsachlich verrichte-
ten Tdtigkeiten meist nur unvollstandig.
Und was nicht beschrieben ist, wird auch nicht bezahlt.
Damit auch nach der Einfiihrung des ERA bei uns in der VAC
das Geld stimmt, brauchen wir jetzt Ihre Unterstiitzung:
e Beschreiben Sie lhre Arbeitsplatze
so ausfiihrlich wie moglich
e Verwenden Sie den Fragebogen, den
wir dafiir vorbereitet haben
e Fiihren Sie mit uns Betriebsrdten dariiber ein Gesprach
- erfahrungsgemaf stellt man oft erst im Gespréch fest,
dass man wichtige Tatigkeiten {ibersehen hat, weil sie
fiir einen selbst einfach zu selbstverstandlich sind.
Den Fragebogen finden Sie im Intranet
auf der Betriebsratsseite, auRerdem ist er
auch im Betriebsratsbiiro erhdltlich.
Bitte schicken Sie uns diesen ausgefiillt zu und hel-
fen Sie mit, wenn wir uns vor Ort einen Eindruck
tiber die Tatigkeiten machen miissen.

Wir freuen uns auf die gute Zusammenarbeit mit Ilhnen!

Ihr Betriebsrat
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Lohn- und Gehaltsstatistik Muster (Tarifgebiet Hessen)

Betrieb Stand:

Beschéftigte durchschnittliche Eingruppierung der Beschéftigten
Ménner Frauen insgesamt Anteil in % Ménner Frauen insgesamt
LG/GG mal durchsch. JLG/GG mal durchsch. LG/GG mal durchsch.
Anzahl Manner (LG Médnner JAnzahl Frauen | LG Frauen Anzahl insgesamt| LG insgesamt
Arbeiter LG 2 o
LG 3 (o]
LG 4 o]
LG5 o]
LG 6 o}
LG 7 o]
LG 8 o}
LG9 (o]
Summe o o o
Meister | M1 o
M 2 (o]
M3 o]
M 4 o]
Summe o} o} (o]
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Betrieb Stand:

Manner

Beschéftigte

Frauen

insgesamt

Anteil in %

durchschnittliche Eingruppierung der Beschaftigten

Manner

LG/GG mal
Anzahl

Ménner

durchsch.
LG Méanner

Frauen
LG/GG mal
Anzahl
Frauen

durchsch.
LG Frauen

insgesamt

LG/GG mal
Anzahl

insgesamt

durchsch.
LG insgesamt

technische T1 bis 26

Angestellte T126-28

T1 28-

T2 a bis 23

T2 a23-26

T2 a26-28

T2 a28-

T2 bis 23

T2 23-26

T2 26-28

T2 28-

T3 bis 23

T3 23-26

T3 26-28

T3 29-

T4 bis 26

T4 26-28

T4 28-

Ts bis 28

T5 28-

T6 bis 28

T6 28-

Summe

kaufmannische K1 bis 26

Angestellte K1 26-28

K1 28-

K2 a bis 23

K2 a 23-26

K2 a 26-28

K2 a 28-

K2 bis 23

K2 23-26

K2 26-28

K2 28-

K3 bis 23

K3 23-26

K3 26-28

K3 29-

K4 bis 26

K4 26-28

K4 28-

K5 bis 28

K5 28-

Ké bis 28

K6 28-

Summe

tarifliche Arbeitsverhaltnisse

auflertarifliche
Arbeitsverhaltnisse

o|ojo|o|(o|o|Oo|O0o|O|O|O|O|O|O|O|O|O|0O|O|0O|O|O|O|O|OfO0|0O|0O|0O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O

insgesamt
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Frageleitfaden zur Arbeitsplatzbeschreibung *

Name: Abteilung:

Beschreibung aller Aufgaben und Tatigkeiten (erst ausfiillen, wenn der Fragekatalog durchgearbeitet ist!)

Fragen, um die nétigen Kenntnisse und Féhigkeiten zu erfassen

Welche Ausbildung, Einarbeitungszeit oder Einweisung ist notwendig, um die Tatigkeit an Ihrem Arbeitsplatz auszuiiben?

Welche Weiterbildungsmafinahmen haben Sie besucht, um Ihre Arbeit erfiillen zu konnen?

Welche Kenntnisse oder Fahigkeiten brauchen Sie an Ihrem Arbeitsplatz, die sie nirgendwo ,,offiziell“ gelernt
haben? - z. B. Einfiihlungsvermogen, Kundenorientierung, Geschicklichkeit, Kommunikationsfahigkeit,

Materialkunde, Materialeigenschaften und —verhalten, Kenntnisse {iber Verfahren, Koordination...

Wie viel Erfahrung benétigt man, bis man sich an Ihrem Arbeitsplatz richtig gut auskennt?

Fragen, um weitere geistige und soziale Féhigkeiten zu erfassen ( z. B. Flexibilitét, Vielseitigkeit)

An wie vielen Arbeitspldtzen oder Maschinen werden Sie eingesetzt?

Welche Werkzeuge, Arbeitsmittel benutzen Sie? Arbeiten Sie am PC und welche Programme benutzen Sie?

Wer besorgt das Material? Wer richtet die Maschine ein und bestiickt sie?

Arbeiten Sie alleine oder in einem Team?

Mit wem stimmen Sie sich bei der Arbeit ab?

Mit wem haben Sie sonst noch berufliche Kontakte?

Ubersetzen Sie manchmal fiir Kollegen/Kolleginnen bzw. Kunden/Kundinnen?

Vermitteln Sie manchmal bei Konflikten, z. B. zwischen deutschen und ausldndischen Kollegen/Kolleginnen?
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Fragen, um den Handlungsspielraum, die Selbststédndigkeit und Verantwortung (auch fiir andere Kolleginnen) zu erfassen

Erkennen Sie Fehler an der Maschine, am Material oder am Produkt? Was machen Sie dann?

Sind Sie zustdndig fiir Wartung, Pflege und Reparatur ,,lhrer“ Maschine?

Welche Art von Problemen losen Sie selber? Wofiir sind Sie verantwortlich?

Welche Vorgaben erhalten Sie fiir Ihre Arbeit?

Wie und von wem wird die tagliche Arbeitseinteilung vorgenommen? Woriiber entscheiden Sie, ab wann miissen Sie lhren Chef/lhre Chefin fragen?

Welche Informationen beschaffen Sie sich selber und wie?

Weisen Sie andere Kollegen/Kolleginnen ein oder leiten Sie an?

Welche Plane erstellen Sie selber?
z. B. Zeitpldne, Materialplane, Projektplane, Messpldne, Konstruktionspldne, Fertigungspldne, Schalt-, Priif-, oder Bestiickungslisten etc.

Fragen zum Erfassen von hoherwertigen Aufgaben

Was war im letzten Jahr Ihre schwierigste und umfangreichste Aufgabe?

Vertreten Sie Kolleglnnen wahrend des Urlaubs oder wenn sie krank sind?

Wenn ja, welche Aufgaben iibernehmen Sie?

Fragen zum Erfassen von kérperlichen, psychischen und physischen (Umgebungs-) Belastungen

Arbeiten Sie im Stehen, im Sitzen, gebiickt oder in einer festen Kérperhaltung?

Was ist das Anstrengende an lhrer Arbeit? Was ist unangenehm an lhrer Arbeitsumgebung? Was nervt manchmal? Was féllt Ihnen schwer?
z.B. Arbeit mit Lupe und Mikroskop, Dampfe oder Arbeit unter Termindruck

Wie ungestort konnen Sie arbeiten? Wie hdufig miissen Sie mit Arbeitsunterbrechungen umgehen?

1 Projekt ,,Gender-Mainstreaming in der Einfiihrung von ERA in der Vacuumschmelze Hanau“ (iiberarbeitete Fassung Fragebogen |G Metall-Vorstand, FB Frauen- und
Gleichstellungspolitik, in: Eine neue AERA bricht an. Frauenpolitische Handlungshilfe zur Umsetzung der Rahmenabkommen und Tarifvertrage (ERAs) der IG Metall fiir die
Elektroindustrie)
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Checkliste Nutzen von ERA 1

Fiir Beschdftigtengruppe:

Nutzen von ERA

trifft zu

Abbau von Karriereschranken

Alle Arbeiten im Betrieb werden mit ERA vergleichbar

Bewertung von Belastung fiir alle Beschaftigten

Eingruppierung unabhdngig von Arbeitszeit

ERA bietet modernes Entgeltsystem

ERA kann auch fiir die oberen Gehalter angewandt werden

Facharbeitertatigkeit wird gestarkt

Gerechtes Verfahren durch paritdtische Kommission

Gleiche Bewertung von Mdnnern und Frauen

Gleiche Verdienstchancen fiir alle Beschaftigten

Gleiches Entgelt fiir vergleichbare Arbeitsaufgaben

Interessenvertretung durch paritdtische Kommission

Mehr Entgeltgerechtigkeit

Mehr Kompetenz fiir Betriebsrate

Mitdenken wird jetzt besser beriicksichtigt

Mitgestaltung bei modernem Leistungsentgelt (Zielvereinbarungen)

Mitsprache bei der Eingruppierung

Niemand darf schlechter gestellt werden

Punktgenaue Eingruppierung

Qualifizieren statt weniger verdienen

Reklamation bei Eingruppierung

Reklamation bei Leistungsentgelt moglich

Richtige Eingruppierung schafft Anerkennung

Starkung der IGM als Tarifexperte

Tarifliche Absicherung Leistungsentgelt

Transparente Regeln starken Verhandlungsposition techn. Angestellter

Transparenz beim Eingruppierungsverfahren

Trennung von Ang. und Arbeitern bei der Bezahlung wird abgeschafft

Verdienstabsicherung fiir Altere

Vertrauensleute: Moglichkeit, Kompetenz zu zeigen

Vorbeugung gegen Burn-out

Zeitgeméfie Eingruppierungsmerkmale fiir moderne Arbeitsaufgaben

Beteiligung bei der Festlegung von Leistungsbedingungen

Zielvereinbarungen im gegenseitigen Einvernehmen Vorgesetzter zu Beschaftigter

ERA ermoglicht zugeschnittene Leistungsentgeltsysteme entlang
der gesamten Wertschdpfungskette

Fiihrung ist differenzierter bewertbar

Zielvereinbarung nur mit Zustimmung des Beschéftigten

1 Praxis fiir Offentlichkeit,
Bremen (in Zusammenarbeit
mit IG Metall-Bezirksleitung
Stuttgart)
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Literatur- und Linkliste

Biicher und Broschiiren
(wenn nicht anders vermerkt zu beziehen iiber das Extranet der IG Metall)

Brunkhorst, Christian, Burkhard, Oliver, Scherbau, Manfred (Hrsg.):
Eine Neue AERA. Tarifvertrédge fiir die Zukunft.

VSA-Verlag Hamburg, 165 Seiten, 14,80 Euro ISBN 3-89965-153-7
(zu beziehen {iber www.vsa-verlag.de)

ERA-Eingruppierungsanalyse
Eine Arbeitshilfe fiir Vertrauensleute und Betriebsrate der IG Metall

ERA und Gute Arbeit
Arbeitshilfe des Projekts Gute Arbeit und des ERA-Projekts der IG Metall.

IG Metall-Vorstand, Ressort Ausldndische Arbeitnehmer (Hrsg.):
ERA-Einfiihrung in interkulturellen Belegschaften - (k)ein Thema?.
2005 (zu beziehen iiber Ressort Ausldndische Arbeitnehmer

beim IG Metall-Vorstand, E-Mail nafiz.oezbek@igmetal.de)

IG Metall-Vorstand, Ressort Mitgliederentwicklung (Hrsg.):
Mitgliederkommunikation im Betrieb und in der Verwaltungsstelle.
Arbeitsheft Nr. 3 zur Mitgliederentwicklung. 2006

IG Metall-Vorstand, FB Frauen- und Gleichstellungspolitik (Hrsg.):
Eine neue AERA bricht an. Frauenpolitische Handlungshilfe

zur Umsetzung der Rahmenabkommen und Tarifvertrage

(ERASs) der IG Metall fiir die Elektroindustrie

(zu beziehen iiber frauen@igmetall.de)

Weitere Informationen und Materialien zur ERA-Einfiihrung im
Extranet der IG Metall:

Extranet.igmetall.de -*Themen --Tarifpolitik --:Entgeltrahmentarifvertrag

und iiber die Bezirke der IG Metall (siehe rechte Spalte).

IG Metall Bezirke

Bezirk Baden-Wiirttemberg

Stuttgarter Straf3e 23

70469 Stuttgart

Tel: 0711/16 58 10

Fax: 0711/16 58 130
bezirk.baden-wuerttemberg@igmetall.de
www.bw.igm.de

Tarifvertrag

Bezirk Bayern
ElisenstraBe 3 a

80335 Miinchen

Tel: 089/53 29 490

Fax: 089/53 29 49 66
bezirk.bayern@igmetall.de
www.igmetall-bayern.de  FLAYA

FIe
%/(”ba_,FFJ =iy
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Bezirk Berlin-Brandenburg-Sachsen
Alte JakobstraBe 149

10969 Berlin

Tel: 030/2537500

Fax: 030/25375025
bezirk.berlin-brandenburg-sachsen@igmetall.de
www.igmetall-bbs.de

ute, .
b arbeit...

Bezirk Frankfurt
Wilhelm-Leuschner-Strafie 93
60329 Frankfurt am Main

Tel: 069/66 93 33 00

Fax: 069/66 93 33 14
bezirk-frankfurt@igmetall.de
www.igmetall-bezirk-frankfurt.de

Gute Arbeit Neue AERA

i

Bezirk Kiiste
Kurt-Schumacher-Allee 10
20097 Hamburg

Tel: 040/28 00 900

Fax: 040/28 00 90 55
bezirk.kueste@igmetall.de
www.igmetall-kueste.de

GUTE ARBEIT -

NEUﬂRA

DER TARIFVERTRAG FUR DIE ZUKUNFT

Bezirk Niedersachsen und Sachsen-Anhalt
Postkamp 12

30159 Hannover

Tel: 0511/16 40 60

Fax: 0511/16 40 650
bezirk.nieder-sachsen-anhalt@igmetall.de
www.igmetall-nieder-sachsen-anhalt.de

ERa

der Zukunftstarif

Bezirk Nordrhein-Westfalen
Rof3straBe 94

40476 Diisseldorf

Tel: 0211/45 48 40

Fax: 0211/45 48 41 01
bezirk.nrw@igmetall.de
www.nrw.igmetall.de

ra.




IG Metall — Wir sind fiir die Menschen da.
Fiir Arbeit und soziale Gerechtigkeit.

www.igmetall.de






