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Die Gemeinsame Arbeitsstelle Ruhr-Universitdt Bochum/ IG Metall befasst sich in ihren
Kernaufgabengebieten einerseits mit der Initiierung arbeitsorientierter Forschungsprojekte,
betreibt andererseits selbst anwendungsorientierte Forschung. Dabei bildet zurzeit das Ko-
operationsprojekt ,ERA NRW — Umsetzung des Entgeltrahmenabkommens (ERA) fir die
Metall- und Elektroindustrie in NRW* mit dem Lehrstuhl ,Informations- und Technikmanage-
ment* am Institut fr Arbeitswissenschaft der Ruhr-Universitat Bochum unter der Leitung von
Dr. Rainer Skrotzki einen Schwerpunkt. Das Projekt wird durch die Hans-B&ckler-Stiftung
gefordert, wobei es Teil eines Projektschwerpunktes der HBS ist, die die Begleitforschung
der ERA-Umsetzung parallel auch in den Tarifbezirken Baden-Wiurttemberg, Bayern und
Niedersachsen férdert. Das Bochumer Begleitforschungsprojekt untersucht speziell die Pro-
zessverlaufe und Auswirkungen der Umsetzung des Entgeltrahmenabkommens in den Un-
ternehmen der Metall- und Elektroindustrie in NRW. Ziel ist es unter anderem, Handlungs-
muster zu identifizieren, ob und wie innovative tarif- und arbeitspolitische Konzepte umge-
setzt werden und inwieweit ERA geeignet ist, einen Beitrag zur Reform der Institution Tarif-
vertrag und der industriellen Beziehungen zu leisten.

Mit dem neuen Entgeltrahmenabkommen (ERA) schufen die Tarifvertragsparteien ein mo-
dernes Entgeltsystem, mit dem Arbeitstatigkeiten, Anforderungen und Kompetenzen von Be-
schaftigten nach neuen, einheitlichen Kriterien bewertet werden kdnnen. Denn der starke
Wandel von Téatigkeiten und Aufgabenbereichen sowohl bei Arbeitern als auch bei Angestell-
ten in den industriellen Kernsektoren seit den 1980er Jahren fuhrte dazu, dass die Kriterien
der Arbeitsbewertung in den alten Lohn- und Gehaltsabkommen immer weniger zu den heu-
tigen Tatigkeitsbildern passten.

Empirische Ergebnisse der Begleitforschung zeigen nun allerdings: Die ERA-Einfiihrung er-
folgt nicht immer konfliktfrei! Sie stellt dabei weniger einen technisch-organisatorischen als
vielmehr einen arbeitspolitischen Prozess zwischen Arbeitgeber, Betriebsrat und Belegschaft
dar. Der Tarifvertrag regelt, dass die Verantwortung fur die Einflhrung des ERA zunachst
beim Arbeitgeber liegt. Der Arbeitgeber gruppiert ein — nicht der Betriebsrat. Der Betriebsrat
hat jedoch die Aufgabe, die sachgeméafen Eingruppierungen des Arbeitgebers kompetent zu
Uberprifen. Dabei nutzen die Betriebsrate ihre Rechte auf Mitbestimmung und kénnen somit
auch die offensive Beteiligung der Beschaftigten fordern.

Die vorliegende Ausgabe der Zeitschriftenreine Dialog der Gemeinsamen Arbeitsstelle
RUB/ IGM konzentriert sich auf arbeitspolitische Konfliktfelder im Kontext von ,Arbeitsplatz-
beschreibungen, Einstufungen und Eingruppierungen®:

1.) Welche Erfahrungen und Empfehlungen zur Einbindung von Beschaftigten und Betriebra-
ten bei der ERA-Einfiihrung in NRW vorliegen und

2.) wie in den Unternehmen mit auftretenden Konflikten umgegangen wird.

Die Bedeutung dieser Konfliktfelder liegt auf der Hand: Zum einen stellen die Hohe und Ver-
teilung des Entgeltes eine ganz entscheidende Verhaltenssteuerung in Richtung gewiinsch-
ter Leistungsbeitrage dar. Zum anderen muss Entgelt auch immer als sozialer Hygienefaktor
im Betrieb ,stimmen’, denn es kann Unzufriedenheit verhindern, aber auch Unzufriedenheit



steigern und Produktivitdt nachhaltig erhéhen oder eben deutlich mindern.

Als nach aul3en sichtbare Wertschatzung muss Entgelt Gber den subjektiven Vergleich mit
anderen Kollegen der Arbeitsumgebung vor allem als gerecht empfunden werden. Wenn die
Gerechtigkeit von Beschéftigten im Zuge von Arbeitsplatzbeschreibungen, Einstufungen und
Eingruppierungen angezweifelt wird, kbnnen das soziale Geflige und damit auch die produk-
tive Kultur eines Unternehmens schweren Schaden nehmen.

In dieser Broschiire wird zunachst ein Uberblick tiber die wesentlichen Inhalte des ERA ge-
geben, um sodann die Ergebnisse der ersten zwei ERA-Workshops darzustellen. Vertieft
werden diese Erkenntnisse durch Interviews mit Vertretern der Tarifvertragsparteien, die
nach dem ersten Workshop gefiihrt wurden. Es stellten sich Dr. Manfred Hering und
Axel Hofmann vom Arbeitgeberverband Metall NRW und Robert Sadowsky von der IG Metall
Bezirksleitung NRW unseren Fragen.

Wir bedanken uns bei allen, die zum Gelingen dieser Dialog-Ausgabe beigetragen haben.
Insbesondere bei den Interviewpartnern, bei Dipl. Soz.-Wiss. Claudia Niewerth fur die Konzi-
pierung sowie die Dokumentation der ERA-Projektworkshops und schlie3lich bei
Julia Kramer, B.A., fur die redaktionelle Bearbeitung der vorliegenden Ausgabe.

Manfred Wannoffel
Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/ IGM

Rainer Skrotzki
Projekt ERA NRW



Zum besseren Verstandnis der Workshop-
ergebnisse im nachsten Kapitel sind hier
einige grundlegende Informationen zum
neuen ERA wiedergegeben.

Am 18. Dezember 2003 beschloss der Ar-
beitgeberverband GESAMTMETALL mit der
IG METALL das Entgeltrahmenabkommen
(ERA) fur Arbeiter und Angestellte in der
Metall- und Elektroindustrie. Dieser Tarifver-
trag l6st das Lohnrahmenabkommen von
1967/ 1970 und das Gehaltsrahmenab-
kommen von 1970/1975 ab. Seit den
1980er Jahren standen die Tarifvertragspar-
teien in Verhandlung tUber den neuen Tarif-
vertrag, der Ende 2003 in Kraft getreten ist.
Seit Méarz 2005 begann die Einfiihrung des
ERA in den Betrieben der Metall- und Elek-
troindustrie in NRW, die bis zum 28. Febru-
ar 2009 abgeschlossen sein soll.

Die ERA-Einfuhrung ist vor dem Hinter-
grund des ,Pforzheimer Abkommens" aus
dem Jahr 2004 ein Schritt zur weiteren
Neuausrichtung des Verhéaltnisses zwischen
Flache und Betrieb. ,Das ,Pforzheimer Ab-
kommen’ sieht vor, dass Betriebe mit Billi-
gung der Tarifvertragsparteien vom Fla-
chentarifvertrag abweichen kdénnen, um
Beschaftigung zu sichern oder neu aufzu-
bauen und Standorte zu erhalten.** Die da-
bei angewendeten Instrumente fihren ins-
gesamt zu mehr Betriebsnahe in der Tarif-
politik. So erklarte auch Berthold Huber in
seiner Rede zum 21. Gewerkschaftstag im

! Burkhard, Oliver (2008): "ERA-Einfuhrung in der

Metall- und Elektroindustrie”, in: Reinhard Bispinck
(Hg.): Verteilungskéampfe und Modernisierung - Aktu-
elle Entwicklungen in der Tarifpolitik, VSA Verlag,
Hamburg, S. 69-77.

November 2007 in Leipzig, die Tarif- und
Betriebspolitik wachse immer enger zu-
sammen und eine betriebsnahe Tarifpolitik
brauche das Zusammenspiel von Tarifpolitik
und Betriebsverfassung.

1.1 Die Ziele des Entgeltrah-
menabkommens

In den Unternehmen gab es seit den 1980er
Jahren sowohl wirtschaftliche als arbeitsor-
ganisatorische Verédnderungen. Viele dieser
Entwicklungen (z. B. Gruppenarbeit) konn-
ten in der bisherigen Entgeltsystematik nicht
angemessen abgebildet werden. Die in den
bisherigen Tarifvertragen vorgenommene
strikte Trennung zwischen Arbeiter- und
Angestelltentéatigkeit hat sich durch die Ver-
anderungen in den Prozess- und Produkti-
onsablaufen Uberholt. Die Rahmentarifver-
trdge bestanden aus verschiedenen Lohn-
und Gehaltsgruppen sowie unterschied-
lichen Einstufungsgrundsatzen und Entloh-
nungssystemen. Die bisherige rein summa-
rische oder die weniger verbreitete analy-
tische Arbeitsbewertung fir Arbeiter und
Angestellte war nicht mehr zeitgemaf3, so
dass es in den Betrieben zu hausgemach-
ten Sonderformen (Zwischenstufen, Zu-
satzstufen) kam, die dem neuen arbeitsor-
ganisatorischen Umfeld gerecht zu werden
versuchten.

Mit dem ERA soll nun eine einheitliche,
transparente und gerechte Einkommenser-
mittlung und Bezahlung erreicht werden.
Zentrale Ansatzpunkte des neuen Tarifver-
trages sind zum einen die Berucksichtigung
zeitgemaler Arbeitsinhalte in sich veran-
dernden, oft flexiblen Arbeitsorganisationen,
zum anderen die Aufhebung der Trennung



von Arbeitern und Angestellten durch die
Zusammenfassung in eine einheitliche Be-
schéftigtengruppe, wodurch die Unterschei-
dung von Lohn und Gehalt obsolet wird. Die
Differenzierung nach den Mitarbeitergrup-
pen ,Arbeiter®, ,Angestellte“ und ,Meister”
gibt es nicht mehr, sondern nur noch die
einheitliche Bezeichnung ,Beschaftigte®.
Jeder Beschaftigte erhalt nach dem ERA
ein Entgelt.

Im ERA existieren 14 Entgeltgruppen, die
fur jeden Beschaftigten zugéanglich sind.
Das alte Tarifsystem war in seinen Lohn-
und Gehaltsgruppen nicht durchléassig: So
war es den Facharbeitern nur schwer mog-
lich, Gber die Lohngruppe 7 hinaus eingrup-
piert zu werden. Weiterhin musste ein Be-
schaftigter u. a. Uber eine ,Dispositionsbe-
fugnis” verfiigen, um in die Lohngruppe 10
aufzusteigen, und Angestellten fehlte eine
klare Zuordnung der Aufstiegskriterien in
héhere Gehaltsgruppen.

Das Entgeltrahmenabkommen wurde in den
Tarifbezirken unterschiedlich ausgehandelt,
und so ergaben sich jeweils regionenspezi-
fische Regelungen. Diese unterschiedlichen
ERA-Tarifvertrage sind jedoch bundesweit
in ihrer Grundausrichtung Ubereinstimmend:
Sie beinhalten sowohl einheitliche Entgelt-
findungssysteme fur das Grundentgelt als
auch vergleichbare Regelungen zum Leis-
tungsentgelt.

Ziel des Entgeltrahmenabkommens ist in
erster Linie ein einheitliches und zeitgema-
Res Entgeltsystem fir Arbeiter und Ange-
stellte; die Trennung zwischen den Mitarbei-
tergruppen wird aufgelést und ermdéglicht,
dass gleichwertige Anforderungen gleich-
wertig bezahlt werden. Dartber hinaus wer-
den gewachsene Entgeltstrukturen, die sich
im alten Lohnrahmen- und Gehaltsrahmen-
abkommen ergaben und zu erheblichen
Unterschieden zwischen den Betrieben
fuhrten, durch ein hoheres MalR an Ver-
gleichbarkeit abgelost.

1.2 Entgeltaufbau nach ERA

Der ERA-Tarifvertrag bietet einen einheit-
lichen Entgeltaufbau fir alle Beschéatftigten.
Das Entgelt nach ERA setzt sich zusammen
aus dem Grundentgelt und dem Leistungs-
entgelt. Das Grundentgelt wird anforde-
rungsbezogen ermittelt, d. h. fur die Fin-
dung des Grundentgeltes werden die An-
forderungen ermittelt, die fur die Ausfihrung
der Arbeitsaufgabe erforderlich sind, unab-
hangig von der Qualifikation des einzelnen
Beschaftigten, der diese Arbeit ausfiihrt.
Durch das Leistungsentgelt soll die persén-
liche oder gruppenbezogene Leistung der
Beschéftigten im Rahmen der Arbeitsauf-
gabe abgebildet werden. In einigen Tarifge-
bieten ergénzt sich dies noch um ein Be-
lastungsentgelt bzw. eine Belastungszula-
ge, die sich aus der vorliegenden Be-
lastungssituation ergibt. Diese einzelnen
Entgeltbestandteile ergeben das individuelle
Bruttoentgelt eines Beschaftigten, zu dem
weitere Entgeltbestandteile wie Zuschlage
fir Nacht- oder Feiertagsarbeit oder sonsti-
ge aulertarifliche Zulagen hinzukommen.

Die bisherigen Entgeltmethoden Akkord und
Pramie sowie die Leistungsbeurteilung in
Verbindung mit dem Zeitentgelt werden im
ERA NRW um eine weitere Entgeltmetho-
de, die ,Zielvereinbarung®, ergénzt. Je nach
Auspragung der Ziele wird die Zielverein-
barung unterteilt in ,Leistungsvereinbarung"
(basierend auf messbaren Gréfl3en) oder
LZielvereinbarung mit zu beurteilendem
Leistungsverhalten".

Die folgende Tabelle macht die Unterschie-
de zwischen Lohnrahmen- und Gehalts-
rahmenabkommen und ERA deutlich:



Eingruppierung , alt*

Eingruppierung ,neu” (ERA)

9 Lohngruppen fir Arbeiter und Arbeiterin-
nen (LG 2 — 10).

6 Gehaltsgruppen fir Kaufmannische und
Technische Angestellte (K1 -6, T 1 — 6).

14 Entgeltgruppen (EG 1 — 14) fur alle Be-
schaftigten.

Lohngruppen sind nicht in Stufen unterteilt.

Gehaltsgruppen sind in 4 Gruppen unterteilt
(fur das 1., 2. und 3. Berufsjahr und die Zeit
ab dem 4. Berufsjahr).

Die Entgeltgruppen 1 — 11 haben keine Ent-
geltstufen. Die EG 12 hat 2, die EG 13 hat 3
und die EG 14 hat 4 Entgeltstufen. Jede Stu-
fe ist abhangig von der Beschéftigungsdau-
er. Die jeweils letzte Stufe wird nach 36 Mo-
naten Beschaftigung erreicht.

Lohn- und Gehaltsgruppen sind nicht durch-
lassig.

Der Ubergang in die jeweils nachste Entgelt-
gruppe ist durchlassig, die Entgeltstruktur
insgesamt transparent.

1.3 Die Bewertungssystematik
im ERA in NRW

Gegenlber dem alten Lohn- und Gehalts-
rahmenabkommen, in dem sich die Ein-
gruppierung eines Beschaftigten hauptsach-
lich daran orientierte, welche fachlichen
Fahig- und Fertigkeiten fur die Arbeitsauf-
gabe nétig waren, kénnen im Entgeltrah-
menabkommen dariber hinaus bisher nicht
oder zu undifferenziert bewertete Anforde-
rungen wie Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum, Kooperation oder Mitarbeiterfiih-
rung berlcksichtigt werden.

Grundlage der Eingruppierung ist jetzt die
Ubertragene und auszufiihrende Arbeitsauf-
gabe. Sie kann eine Einzelaufgabe beinhal-
ten oder einen Aufgabenbereich umfassen.
Beim ERA gilt, dass alle erforderlichen Qua-
lifikationen bertcksichtigt werden, d. h. die
zu verrichtende Arbeit wird ganzheitlich be-
trachtet und bewertet. Darlber hinaus ist
bei der Bewertung der Tatigkeiten ihr Zu-
sammenhang mit angrenzenden Aufgaben-
bereichen zu berlicksichtigen.

Beim ERA NRW erfolgt die Grundentgelt-

findung durch ein einheitliches Punktbewer-
tungssystem. Die Arbeitsaufgaben werden
anhand von vier Anforderungsmerkmalen
bewertet:

1. Kénnen
— Arbeits- oder Fachkenntnisse
— Berufserfahrungen

2. Handlungs-
raum

3. Kooperation

4. Mitarbeiterfihrung

und Entscheidungsspiel-

Die Anforderungsmerkmale werden gewich-
tet bemessen: Das Anforderungsmerkmal
-Konnen" ist mit einem Gewichtungsanteil
von 60 % versehen, ,Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraum” mit einem Anteil von
20 % sowie “Kooperation" und ,Mitarbeiter-
fuhrung" mit einem Anteil von je 10 %.

Die Tatigkeiten an einem Arbeitsplatz wer-
den entlang dieser vier Anforderungsmerk-
male bewertet. Zunachst wird festgelegt,
welche Anforderungen im Anforderungs-
merkmal ,Konnen“ erforderlich sind. Bei der
Einstufung der Arbeitsaufgabe erfolgt eine
ganzheitliche Bewertung, d. h. es sind alle
Ubertragenen und auszufihrenden Tatigkei-




ten zu bertcksichtigen, unabhéngig davon,
wie oft und wie lange sie ausgefiihrt wer-
den.

Dieses Prinzip gilt nicht fir die Bewertung
der drei anderen Anforderungsmerkmale.
Hierbei ist eine Gewichtung danach vorzu-
nehmen, ob und inwieweit die Tatigkeiten,
die dem jeweiligen Anforderungsmerkmal
zuzuordnen sind, die Arbeitsaufgabe insge-
samt pragen (,Geprage").

Fur jedes Anforderungsmerkmal wurden
tarifliche Bewertungsstufen gebildet, denen
Punkte zugeordnet sind. Die Addition ergibt
eine Gesamtpunktsumme, die einer der 14
tariflich vereinbarten Punktspannen und
damit einer der 14 vereinbarten Entgelt-
gruppen entspricht (,Einstufung®).

Der dem Entgeltrahmenabkommen als
-ERA Anlage 1b“ hinterlegte Punktebewer-
tungsbogen zeigt eine Ubersicht iber die
Anforderungsmerkmale und deren Stufen
und Punktwerte.

Tarifliche Niveaubeispiele

Um den Unternehmen eine
Orientierungshilfe fur die ERA-Einstufung
an die Hand zu geben, wurden von den
Tarifvertragsparteien 121 tarifliche
Niveaubeispiele  vereinbart, die den
aktuellen Stand typischer Arbeitsaufgaben
in verschiedenen Funktionsbereichen eines
modernen Unternehmens der Metall- und
Elektroindustrie widerspiegeln. Diese
Niveaubeispiele dienen den Unternehmen
als Orientierung, sie sind allerdings in NRW
— anders als z.B. im Tarifgebiet Baden-
Wirttemberg — nicht verbindlich. Das
bedeutet, dass jedes Unternehmen seine
eigenen individuellen Arbeitsbe-
schreibungen erstellen kann, auf deren Ba-
sis die Einstufung und letztendlich die Ein-
gruppierung des einzelnen Beschaftigten
erfolgt. MaRRgebend fir die Eingruppierung
des Beschatftigten im Einzelfall ist immer die
Einstufung seiner Arbeitsaufgaben nach
dem neuen ERA NRW-

Punktebewertungsverfahren.
Kostenneutralitat im ERA

Um den Abstand zwischen der bisherigen
tarifichen  Entgeltlinie und der ERA-
Entgeltlinie auszugleichen, wurde fir alle
Betriebe eine betriebliche Kostenneutralitat
vereinbart. Dabei ist zu unterscheiden
zwischen der systembedingten und der be-
trieblichen Kostenneutralitat.

Die systembedingte Kostenneutralitat wurde
an Hand von Modellbetrieben der M+E-
Industrie ermittelt. Die Tarifvertragsparteien
stellten auf Grundlage umfangreicher Be-
rechnungen gemeinsam fest, dass sich
durch ERA das Tarifniveau in der Flache —
und damit auch in einem fiktiven ,Durch-
schnittsunternehmen” — um 2,79 % erhoht.
Um diese zu erwartende 2,79 %ige Erho-
hung des Tarifniveaus in ihrer Kostenwir-
kung neutralisieren zu kdnnen, vereinbarten
die Tarifvertragsparteien folgende Mal3-
nahmen, die die betriebliche Kostenneutrali-
tat sichern sollen:

Fur die betriebliche Kostenneutralitat, die
den Betrieben fur funf Jahre ab betrieblicher
ERA-Einfihrung garantiert ist, wurden u. a.
die ERA-Strukturkomponenten vereinbart.
Diese Kompensationsregelung der Tarifver-
tragsparteien funktioniert in der Form, dass
ab der Tarifrunde 2002 ein bestimmter An-
teil der jeweiligen Lohn- und Gehaltserho-
hung nicht an die Arbeitnehmer ausgezabhlt,
sondern in einen betrieblichen ,ERA-
Anpassungsfond” ruckgestellt wird. Anhand
eines von den Tarifvertragsparteien verein-
barten  Prozentwertes  (,ERA-Struktur-
komponente*) wird dieser Anteil ermittelt
und flieBt auf ein betriebliches Aus-
gleichskonto. Von dort wird das Geld nach
der ERA-Einfihrung abgerufen, um es fir
die bei einzelnen Arbeithehmern entstande-
nen hoéheren Tarifentgelte zu verwenden.



ERA Anlage 1b - Punktbewertungsbogen zur Bewertung von Arbeitsaufgaben

Arbeitsaufgabe: Nr. der
Arbeits-
aufgabe:

Abteilung/Kostenstelle: Datum: Bearbeiter:

Anford.- P . Punkt-
merkmale Bewertungsstufen fur die Arbeitsaufgabe wert
1 Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das durch ein Anlernen von bis zu 1 Woche erworben wird. 6
% 2 | Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das durch ein Anlernen von weniger als 4 Wochen erworben wird. 12
‘c
g 3 | Arbeitsaufgaben mit einem Kdénnen, das durch ein Anlernen ab 4 Wochen erworben wird. 18
g
é 4 Arbeitsaufgaben mit einem Konnen, das durch ein Anlernen ab 3 Monaten erworben wird. 25
‘©
'?( 5 | Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das durch ein Anlernen ab 6 Monaten erworben wird. 32
6 | Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das durch ein Anlernen ab 1 Jahr erworben wird. 40
ﬁ; 7 Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das i.d.R. durch eine abgeschlossene Ausbildung in einem anerkann- 48
© ten Ausbildungsberuf von mindestens 2jahriger Regelausbildungsdauer erworben wird.
c ° 8 Arbeitsaufgaben mit einem Koénnen, das i.d.R. durch eine abgeschlossene Ausbildung in einem anerkann- 58
S @ ten Ausbildungsberuf von mindestens 3jahriger Regelausbildungsdauer erworben.
‘c 9 Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das i.d.R. durch eine abgeschlossene Ausbildung in einem anerkann- 69
€ ten Ausbildungsberuf und durch eine zusatzliche anerkannte 1jahrige Fachausbildung erworben wird.
c
2 110 Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das i.d.R. durch eine abgeschlossene Ausbildung in einem anerkann- 81
I ten Ausbildungsberuf und durch eine zusatzliche anerkannte 2jahrige Fachausbildung erworben wird.
Q
C Arbeitsaufgaben mit einem Konnen, das i.d.R. durch eine abgeschlossene Fachhochschulausbildung er-
[T N ; 94
worben wird.
12 Arbeitsaufgaben mit einem Kénnen, das i.d.R. durch eine abgeschlossene Universitatsausbildung erworben 108
wird.
hol 1 Arbeitsaufgaben, die zusétzlich zu den Fachkenntnissen Berufserfahrungen von mindestens 1 Jahr bis zu 6
SE 3 Jahren erfordern.
=y
g% 2 | Arbeitsaufgaben, die zusétzlich zu den Fachkenntnissen Berufserfahrungen von mehr als 3 Jahren erforderr] 12
1 | Die Erfullung der Arbeitsaufgaben ist im Einzelnen vorgegeben. 2
g . g%‘ 2 | Die Erflllung der Arbeitsaufgaben ist weitgehend vorgegeben. 10
M
cccs
SuU3s 3 | Die Erflllung der Arbeitsaufgaben ist teilweise vorgegeben. 18
2833
28
% > 2 > 4 | Die Erflllung der Arbeitsaufgaben erfolgt iberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig. 30
5 | Die Erfullung der Arbeitsaufgaben erfolgt weitgehend ohne Vorgaben selbststandig. 40
1 | Die Erfullung der Arbeitsaufgaben erfordert kaum Kommunikation und Zusammenarbeit. 2
5 2 | Die Erfullung der Arbeitsaufgaben erfordert regelméaRige Kommunikation und Zusammenarbeit. 4
g 3 Die Erflllung der Arbeitsaufgaben erfordert regelmaRige Kommunikation und Zusammenarbeit sowie 10
g gelegentliche Abstimmung.
3 4 Die Erflllung der Arbeitsaufgaben erfordert regelméaRige Kommunikation, Zusammenarbeit und Abstim- 15
™ mung.
Die Erflllung der Arbeitsaufgaben erfordert in hohem MafRe Kommunikation, Zusammenarbeit und Ab-
5 ; 20
stimmung.
1 | Die Erfullung der Arbeitsaufgaben erfordert kein Fuhren. 0
§ o 2 Die Erflllung der Arbeitsaufgaben erfordert, Beschéaftigte fachlich anzuweisen, anzuleiten und zu unter- 5
o5 stiitzen.
Qs - — - P - - —
&S 3 | Die Erfullung der Arbeitsaufgaben erfordert, Beschaftigte zur Zielerreichung zweckmaRig einzusetzen, 10
2 zu unterstitzen, zu férdern und zu motivieren.
= 4 Die Erflllung der Arbeitsaufgaben erfordert, Ziele zu entwickeln und die Beschéaftigten zweckméaRig zur 20
Zielerreichung einzusetzen, zu unterstitzen, zu fordern und zu motivieren.
Gesamtpunktsumme

1) Die Arbeits-/Fachkenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten kdnnen auch auf anderem Wege erworben worden sein.
Die Arbeitskenntnisse kdnnen entweder durch zusammenhangende Anlernzeiten oder durch zeitlich getrenntes, aufeinander aufbauendes Anlernen erworben
worden sein. Im zweiten Fall ergibt sich die Dauer aus der Summe der aufeinander aufbauenden Anlernzeiten.

2) Unter Vorgaben im Sinne des Handlungs- und Entscheidungsspielraumes sind Anweisungen und Richtlinien zu verstehen. Ublicherweise schranken Anweisungen
den Handlungs- und Entscheidungsspielraum stérker ein als Richtlinien.

Anweisungen legen fest, wie die Arbeitsaufgabe im Einzelnen auszufiihren ist.
Richtlinien bestimmen, was bei der Erfiillung der Arbeitsaufgabe im Allgemeinen zu beachten ist.

Entgeltgruppe|

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

14

Punktspanne

10-15 | 16-21 | 22-28 | 29-35 | 36-43 | 44-54 | 55-68 | 69-77 | 78-88 |89-101 [102-112(113-128|129-142(14:

3-170




Dadurch werden betriebliche Mehr- oder
Minderkosten (zwischen 0 % und 2,79 %)
durch den ERA-Anpassungsfond kompen-
siert. Die Vereinbarungen zur Erreichung
der ZielgroRe in H6he von 2,79 % wurden
von den Tarifpartnern einvernehmlich ge-
troffen.

Die Kostenneutralitat war eine zentrale For-
derung der Arbeitgeber, die bewirken soll,
dass durch einen einheitlichen Entgeltrah-
mentarifvertrag fur Arbeithehmer und Ange-
stellte sowie durch Wechsel aus den ehe-
maligen Lohn- und Gehaltssystemen fur
den Betrieb keine Mehrkosten entstehen
durfen. Der in den Vorjahren gebildete An-
passungsfond wird zur Kompensation von
eventuellen betrieblichen Mehrkosten in den
ersten funf Jahren nach Einflhrung des
ERA im Betrieb verwendet und stellt sicher,
dass kein Beschéftigter wahrend der ersten
60 Monate eine Absenkung seines Monats-
entgeltes beflirchten muss. In Folge der
Einfihrung und Anwendung von ERA ent-
stehen den Unternehmen also keine spe-
ziell auf ERA zuruckzufiihrenden monetéaren
Belastungen, die bei Beibehaltung der Re-
gelungen der alten Lohn- und Gehalts-
vergltung nicht aufgetreten waren.

Nachfolgend werden die Ergebnisse des
ersten Projektworkshops wiedergegeben,
der sich mit der Umsetzung des neuen ERA
auseinander setzte.



12 Konfliktfelder bei der betrieblichen Umsetzung des ERA

2. Der 1. ERA-Dialogworkshop an
der Ruhr-Universitat Bochum

Am 24. August 2007 trafen sich Vertreter
der Spitzenverbande der Metall- und Elek-
troindustrie und Unternehmen aus NRW im
Mensa-Foyer der Ruhr-Universitat Bochum,
um Uber den aktuellen Stand der ERA-
Einfihrung in NRW und die damit gemach-
ten Erfahrungen Zu

diskutieren.

Von der Gemeinsamen Arbeitsstelle
RUB/ IGM der Ruhr-Universitat Bochum
organisiert und moderiert, diskutierten Ver-
treter der IG Metall, des Arbeitgeberverban-
des der Metall- und Elektroindustrie Metall
NRW als auch Personalverantwortliche und
Betriebsrate aus Unternehmen mit den Wis-
senschaftlern aus dem Projekt ,ERA NRW
— Umsetzung des Entgeltrahmenabkom-
mens (ERA) fir die Metall- und Elek-
troindustrie in NRW* Uber betriebliche Kon-
fliktfelder bei der ERA-Einfiihrung.

Dieser Workshop war der erste von vier
Dialogveranstaltungen, die im Rahmen des
Projektes durchgefuhrt werden.

Nach einer Begrifung durch Dr. Manfred
Wannoffel, Leiter der Gemeinsamen Ar-
beitsstelle RUB/IGM, fiihrte Dr. Rainer
Skrotzki, Projektleiter des Bochumer ERA-
Projektes, die Workshopteilnehmer an die
Fragestellungen der Veranstaltungen heran.

Im Prozess der Einfihrung des ERA misse
von den Betriebsparteien und den Tarifpart-
nern eine Vielzahl von Problemstellungen
berticksichtigt werden. Sie reichen dabei
von

— Zeitpunkt und Art der Einfihrung des
ERA,

— der Mitwirkung von Betriebsraten,
— der Beteiligung der Beschéftigten,

— der von allen akzeptierten Neu-
Eingruppierung von Arbeitern und An-
gestellten,

— einer angemessenen Behandlung der
unterschiedlichen Personengruppen,

— der Grenzziehung zu AT-Beschéftigten,
— Chancen der Qualifizierung,

— Beriicksichtigung  menschengerechter
Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisa-
tion,

— der konkreten Ausgestaltung leistungs-
abhangiger Entgeltbestandteile

— bis hin zur Frage der Zukunft des
Flachentarifvertrages.



Als Vorbemerkung seiner Erlauterungen
fugte Dr. Skrotzki an, es gehe ,bei der Um-
setzung [des ERA] nicht nur um die Anwen-
dung eines technokratischen Instrumentes,
sondern um eine betriebsspezifische Re-
formulierung®, wie erste Ergebnisse aus
betrieblichen Erhebungen zeigten. Mit an-
deren Worten: Es mussen spezifisch ange-
passte Umsetzungen gefunden und verein-
bart werden, die den jeweiligen betrieb-
lichen Bedingungen Rechnung tragen.

Im Folgenden wurden zwei Themenfelder
fokussiert und diskutiert, die bei der betrieb-
lichen Einfihrung des ERA von hoher Be-
deutung sind:

1.) Empfehlungen zur Einbindung von Be-
schéftigten und Betriebraten bei der
ERA-Einfihrung in NRW sowie

2.) der Umgang mit auftretenden Konflikten
in den Unternehmen.

Ausgangspunkt dieser zwei Dialogthemen
waren erste Erfahrungen aus den Betrie-
ben, in denen die ERA-Einfihrung beo-
bachtet wurde.

Der ERA-Einfihrungsprozess ist ein mehr-
stufiges Verfahren, dessen zentraler Be-
standteil zun&chst die Aufgaben- bzw. Stel-
lenbeschreibung eines jeden Arbeitsplatzes
darstellt. Aufgrund dieser Stellenbeschrei-
bung erfolgt personenunabhangig eine Ein-
stufung (Bewertung) der Arbeitsaufgaben
entlang der ERA-Systematik mit den vier
Anforderungsmerkmalen ,Kénnen®, ,Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum®, ,Ko-
operation“ und ,Mitarbeiterfihrung®. Im An-
schluss daran wird jeder Beschaftigte einer
beschriebenen und bewerteten Arbeitsauf-
gabe zugeordnet und damit in eine der 14
Entgeltgruppen eingruppiert.

Innerhalb des Einflhrungsprozesses kann
es zu betrieblichen Konfliktfeldern kommen,
uber die wahrend des ERA-Workshops mit
Personalverantwortlichen, Betriebsraten

und Vertretern der Tarifvertragsparteien
diskutiert wurde. Die einzelnen Diskussi-
onspunkte werden im Folgenden entlang
der Einfohrungsstufen ,Stellenbeschrei-
bung“, ,Einstufung“ und ,Eingruppierung‘
zusammengefasst und erlautert.

2.1 Konfliktfeld:
Aufgabenbeschreibung

Die ERA-Einfiihrung beginnt mit der Erstel-
lung der Aufgabenbeschreibungen. Auf-
grund seines Direktionsrechts ist dies Auf-
gabe des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber
bestimmt Art und Weise der Arbeitsorgani-
sation und ebenfalls, welche Aufgaben von
den Beschéftigten im Rahmen des Leis-
tungserstellungsprozesses erbracht werden
sollen.

Im Workshop wurde die Frage diskutiert,
inwieweit der Betriebsrat bei der Erstellung
der Aufgabenbeschreibungen hinzugezo-
gen werden sollte und welche Erfahrungen
aus den Betrieben dahingehend vorliegen.

Aus den Unternehmen wurde von verschie-
denen Formen der Beteiligung bei der Auf-
gabenbeschreibung berichtet: In mehreren
Unternehmen wurde bei der Erstellung der
Aufgabenbeschreibung und bei der Einstu-
fung der Betriebsrat hinzugezogen. Zu-
nachst wurden die Beschreibungen durch
die Abteilungsleiter und/ oder andere Vor-
gesetzte flachendeckend erstellt und an-
schlieBend mit dem Betriebsrat diskutiert.
Gemeinsam erreichte man damit eine Eini-
gung, die der Geschaftsfihrung vorgelegt
wurde. Ein Personalverantwortlicher berich-
tete von zwei unterschiedlichen Vorge-
hensweisen, die an zwei Standorten des
Betriebes durchgeflhrt wurden: An einem
Standort wurden die Aufgabenbeschreibun-
gen anhand der ERA-Niveaubeispiele er-
stellt, am zweiten Standort wurden die Auf-
gabenbeschreibungen durch Interviews mit
Vorgesetzten ermittelt. In beiden Fallen
wurden die Arbeitsbeschreibungen friihzei-
tig dem Betriebsrat vorgelegt.
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Eine nicht-beteiligungsorientierte Variante
wurde aus einem Unternehmen berichtet, in
dem keinerlei Beteiligung der Beschaftigten
oder des Betriebsrates bei der Erstellung
der Aufgabenbeschreibung stattgefunden
habe. Die Erstellung wurde in enger Zu-
sammenarbeit mit einer Unternehmens-
beratung durchgefiihrt, die flachendeckend
die héheren Fuhrungskrafte interviewte und
daraus die Aufgabenbeschreibungen ablei-
tete. Die Aufgabenbeschreibungen sollten,
so zitierte ein Betriebsrat die Unterneh-
mensberatung, lediglich ,das Noétigste er-
fassen®. Daraufhin erstellte der Betriebsrat
dazu alternativ eigene Arbeitsbheschreibun-
gen und erwirkte dafiir zusatzliche Freistel-
lungen von Betriebsratsmitgliedern.

Die Erfahrungen aus den Betrieben zeigen,
dass das MalR3 der Beteiligung von Mitarbei-
tern und Betriebsrat in den Unternehmen
sehr unterschiedlich ausfallen kann. Scheint
die Beteiligungsorientierung doch eine weit
verbreitete Form zu sein, gibt es offenbar

Einzelfalle, in denen die Mitarbeiter und der
Betriebsrat nicht hinzugezogen werden.

Die ERA-Einfihrung wird von einem enor-
men Aufwand fir die Erstellung der
Arbeitsbeschreibungen begleitet. Hierbei
sollen die Ubertragenen Arbeitsaufgaben
der Beschaftigten erfasst werden, anhand
derer die Einstufung und Eingruppierung

erfolgt. .
Aus "einem Unternehmen wurde wéahrend

des Workshops die Frage gestellt, wie aus
Sicht des Betriebsrates damit umzugehen
sei, wenn der Arbeitgeber mit der Aufga-
benbeschreibung nicht den Ist-Zustand
abbilde, sondern eher einen Soll-Zustand.
In dem Unternehmen hatte dies zur Folge
gehabt, dass viele Arbeitsbeschreibungen
deutlich weniger Tatigkeiten enthielten, als
die vom Mitarbeiter tatsachlich abgeforder-
ten, woraus entsprechend niedrigere Ein-
gruppierungen resultierten.

Diese Frage wurde von beiden Verb&nden
gleichlautend beantwortet: Die Aufgaben-
beschreibung solle explizit den Ist-Zustand
der betrieblichen Aufgabenverteilung erfas-
sen und nicht einen Soll-Zustand, dem zu-
nachst eine Reorganisation der Arbeit vo-
rausgehen misse. Ein Unternehmen kdénne
in der Erstellung der Aufgabenbeschreibun-
gen die Chance sehen, veraltete oder unzu-
reichende Beschreibungen, sofern sie Uber-
haupt vorlagen, auf den neusten Stand zu
bringen. Eine Formulierung eines Soll-
Zustandes — sei es vor dem Hintergrund der
Anpassung der eigenen betrieblichen Ar-
beitsprozesse, oder moglicherweise sogar,
um die daraus resultierende Gesamt-
Entgeltsumme geringer ausfallen zu lassen
— sei nicht zulassig. Eine Anderung der Ar-
beitsorganisation oder der Aufgabenzu-
schnitte sei aufgrund des Direktionsrechts
des Arbeitgebers natirlich méglich, sollte
aber nicht zeitgleich wahrend des Prozes-
ses der ERA-Einfuhrung stattfinden.

Die zugrundeliegende Arbeitsorganisation
stellt die Grundlage fir die Stellenbeschrei-
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bungen im ERA dar, die Erfassung, Einstu-
fung und Eingruppierung erfolgt entlang von
Einzelarbeitsplatzen im jeweiligen Betrieb.
Im Rahmen des Workshops wurde disku-
tiert, inwieweit die ERA-Systematik die Ar-
beitsform Gruppenarbeit beriicksichtigen
kénne, da die Abgrenzung eines einzelnen
Arbeitsplatzes innerhalb der Gruppe oder
des Teams nicht eindeutig vorzunehmen
sei. Sowohl Vertreter des AGV Metall NRW
als auch der IG Metall beantworteten diese
Frage gleichlautend: Es sei durchaus még-
lich, Gber Matrizen auch Gruppenarbeits-
konzepte im ERA abzubilden — der Tarifver-
trag lieBe geniigend Spielrdaume, um eine
solche Arbeitsorganisation zu bewerten.

Dennoch sahen einige anwesende Vertreter
von Betrieben darin ein Problem. Die jewei-

lige Auspragung der Gruppenarbeit im ein-
zelnen Unternehmen sei auf3erst komplex
und sowohl Einstufung als auch letztendli-
che Eingruppierung von Gruppenmitglie-
dern ware vor der ERA-Systematik nicht
klar auszumachen. Die Unsicherheit der
Betriebe, die ERA-Einfihrung auch fur
Bereiche mit Gruppenarbeit durchzufthren,
wird am Beispiel eines der anwendenden
Unternehmen deutlich: So berichtete ein
Betriebsrat davon, dass die ERA-Ein-
fuhrung bisher sehr kooperativ und erfolg-
reich im Unternehmen verlaufen sei, weil
aber noch Unklarheit bestehe, wie mit der
Gruppenarbeit zu verfahren sei, ,bewahren
wir uns die [Gruppenarbeit] fir den Schluss

auf...”.

Das Mald der Beteiligung und Einbindung
des Betriebsrates zeichnet sich auch durch
die Wahl des Einfihrungsverfahrens ab.
Hierzu kann einerseits nach § 99 Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) vorgegangen
werden, oder aber nach 87 des ERA-
EinfUhrungstarifvertrags (ERA ETV).

Der 899 BetrVG regelt die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates bei der Ein-
gruppierung. Hiernach hat der Arbeitgeber
den Betriebsrat vor jeder Eingruppierung,
Umgruppierung oder Versetzung zu infor-
mieren und seine Zustimmung zu beantra-
gen. Binnen einer Woche muss nun der
Betriebsrat der Ma3nahme zustimmen oder
seine Zustimmung verweigern. Stimmt der
Betriebsrat zu, darf die MalRnahme durch-
gefihrt werden, verweigert der Betriebsrat
die Zustimmung, beantragt der Arbeitgeber
beim Arbeitsgericht die Ersetzung der Zu-
stimmung. Bei Zustimmung durch das Ar-
beitsgericht darf die MaRnahme durchge-
fuhrt werden, bei Ablehnung der Zustim-
mungsersetzung darf die MalRnahme nicht
durchgefuhrt werden.

87 ERA ETV NRW regelt das ,Besondere
Eingruppierungs- und Reklamationsverfah-
ren“. Bei Wahl des Einfihrungsverfahrens
nach 8§ 7 ERA ETV wird der Betriebsrat e-
benfalls Uber den Eingruppierungsvorschlag
durch den Arbeitgeber informiert. Nun hat
der Betriebsrat allerdings vier Wochen Frist,
um der Mallnahme zuzustimmen oder die
Zustimmung zu verweigern. Mal3nahmen,
Uber die keine Einigung erzielt werden
kann, werden in einer Paritdtischen Kom-
mission geprift. Sollte auch hier keine Eini-
gung erzielt werden, wird die MaflRnahme
zur Entscheidung an eine Einigungsstelle
gegeben.

Im Workshop wurde dartiber diskutiert, wel-
ches Verfahren der Einfuhrung zu bevorzu-
gen sei. Da die ERA-Einfuhrung i. d. R. von
einer Neueingruppierung aller Beschaftigten
im Unternehmen begleitet wird, gilt es, bin-
nen der vorgesehen Fristen alle vorliegen-
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den Arbeitsbeschreibungen, Bepunktungen
und im Weiteren den entsprechenden Ein-
gruppierungsvorschlag jedes einzelnen Be-
schaftigten zu prifen und ggf. Widerspruch
einzulegen, bzw. die Zustimmung zu ver-
weigern.

E
[
-
-—
=

Das Einfihrungsverfahren nach 8 7 ERA
ETV wurde von beiden Tarifvertragspartei-
en empfohlen, da im Falle einer Zustim-
mungsverweigerung durch den Betriebsrat
eine Einigung Uber die Paritatische Kom-
mission und im weiteren Uber die Eini-
gungsstelle erzielt werden kann, ohne die
Arbeitsgerichte anrufen zu missen. Ein wei-
terer Vorteil der Einfihrung nach § 7 ERA
ETV ist die Erweiterung vorgesehener
Fristen. Da in der Regel alle Beschaftigten
beim ERA neu eingruppiert werden, ist die
Widerspruchsfrist von einer Woche gemaf
§ 99 BetrVG haufig zu knapp bemessen,
um jede einzelne MaRnahme (Eingruppie-
rung) zu prufen. Die Vielzahl der zu prifen-
den Eingruppierungsvorschlage macht eine
Frist von vier Wochen (nach ERA ETV) zur
Zustimmung oder Zustimmungsverweige-
rung sinnvoll.

Im Rahmen des Workshops wurde fest-
gehalten, dass die Betriebsrate zwar hinrei-
chend durch die Gewerkschaft geschult
seien, es aber nichtsdestotrotz einen erheb-
lichen Arbeitsaufwand fir ein Betriebsrats-
gremium darstelle. Die gute Vorbereitung
des Betriebsrates auf die ERA-Einfuhrung
sei zwingend notwendig, um diesem
arbeitsintensiven Unterfangen begegnen zu

kénnen.

Die ERA-Einfiihrung fiihrte zu einem erheb-
lichen Anstieg des Beratungsbedarfes auf
beiden Seiten der Betriebsparteien. Die Ta-
rifvertragsparteien bereiteten sich auf die-
sen intensiven Beratungsbedarf ihrer Mit-
gliedsbetriebe frihzeitig vor: Metall NRW
stellte anndhernd 30 Verbandsingenieure
ein, die die ERA-Einfihrung begleiten. Die
IG Metall zertifizierte, neben Zusténdigen in
den einzelnen Verwaltungsstellen, eine
Reihe von gewerkschaftsnahen externen
Beratern, die von den Betriebsraten als
Sachverstandige hinzugezogen werden
koénnen.

Trotz der Unterstltzung durch die Tarifver-
tragsparteien werden in vielen Fallen auch
externe Unternehmensberater beim Einfiih-
rungsprozess hinzugezogen. Dies gilt ins-
besondere fiir die Arbeitgeberseite, die sich
bei der Erstellung der Aufgabenbeschrei-
bungen von Beratungsunternehmen Unter-
stlitzung einholt.

Wie das Hinzuziehen externer Berater beim
Einflhrungsprozess zu sehen sei, wurde
unterschiedlich bewertet. Eine Position ei-
nes Betriebsrates dazu war, dass eine Be-
ratungsfirma den Betrieb nicht gut genug
kenne, um die Aufgabenbeschreibungen
vollstandig vornehmen zu konnen, und es
sei Uberdies Aufgabe des Arbeitgebers, die
Aufgabenbeschreibungen selbst zu erstel-
len, damit ,die FUhrungskrafte auch mal



wissen, was die Arbeitnehmer so machen®.
In einigen Fallen, so wurde von anderen
Unternehmen berichtet, wirden externe
Unternehmensberater dazu benutzt, die
negativen Ergebnisse von Aufgabenbe-
schreibung, Einstufung und Eingruppierung
zu rechtfertigen. Eine andere Position dazu
war, dass das Hinzuziehen von Externen
auch zur Professionalisierung des Prozes-
ses fuhren kénne. Einen externen Berater
hinzuzuziehen, sei noch kein Hinweis auf
eine schlechte Unternehmenskultur.

2.2 Konfliktfeld: Einstufung

Nach Erstellung der Aufgabenbeschreibun-
gen erfolgt die Einstufung der Arbeitsaufga-
ben. Dies soll anhand der vier festgelegten
Anforderungsmerkmale ,Kénnen“, ,Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum®, ,Ko-
operation* und ,Mitarbeiterfihrung“ erfol-
gen.

Das erste Anforderungsmerkmal ist das
Merkmal ,Kénnen“. Hier werden die erfor-
derlichen Kenntnisse und Qualifikationen
zur Erfullung der Ubertragenen Arbeitsauf-
gabe bewertet. Wie aus der Tabelle auf Sei-
te 11 erkennbar, ist dieses Anforderungs-
merkmal in 12 Stufen unterteilt. Stufe 1 — 6
unterscheidet erforderliche Qualifikationen
und Kenntnisse, die durch eine Anlernzeit
erworben werden kdnnen (Arbeitskenntnis-
se). Eine Arbeitsaufgabe, die eine Anlern-
zeit von bis zu einer Woche bendétigt, wird
demnach mit der Stufe 1 bewertet (ent-
spricht 6 Punkten); eine Tatigkeit, die z. B.
eine Anlernzeit von ab einem Jahr erfordert,
wird in Stufe 6 mit 40 Punkten eingestuft.
Die Zuordnung in die Stufen 7 — 12 erfolgt,
wenn fir die AusfUhrung einer Téatigkeit
mindestens eine abgeschlossene Be-
rufsausbildung (Stufe 7: Berufsausbildung
ab zwei Jahre; 48 Punkte) bis hin zu einer
abgeschlossenen  Universitatsausbildung
(Stufe 12: Universitatsausbildung; 108
Punkte) erforderlich ist (Fachkenntnisse).
Erganzend zu den Stufen 7 bis 12 ist die
bendtigte Berufserfahrung einzustufen, die

flr die betrachtete Arbeitsaufgabe erforder-
lich ist.

Ein Diskussionspunkt im Rahmen des ERA-
Workshops war die Ermittlung von Zeit-
einheiten bei den Arbeitskenntnissen in
der ERA-Bewertung. Als Anlernzeit ist die

Zeit zu bericksichtigen, die ein ,durch-
schnittlicher Beschéftigter* bendtigt, um die
Arbeitsaufgabe zu erlernen. Ist bei einem
~durchschnittlichen Beschaftigten“ von ei-
nem Beschéaftigten mit Hauptschulab-
schluss auszugehen oder ist der ,durch-
schnittliche betrieblich Beschaftigte” ge-
meint? Aus den Betrieben wurden zwei ver-
schiedene Varianten berichtet: In einem
Betrieb, so der Personalverantwortliche,
gehe man vom ,durchschnittlich begabten
Arbeitnehmer aus, mit Hauptschulab-
schluss”; in einem anderen Unternehmen
werden Anlernzeiten in der Form ermittelt,
als dass abgeschatzt wird, wie lange ein
Betriebsfremder brauchen wiirde, um die
fragliche Tatigkeit zu erlernen.

Zur Ermittlung der Anlernzeiten muss wei-
terhin berlicksichtigt werden, dass diese
nicht rein additiv zu bewerten sind: Eine
sieben Mal einwdchige Anlernzeit ergibt
nicht automatisch eine Anlernzeit von ins-
gesamt sieben Wochen. Hierbei sind die
Verschiedenartigkeiten der Arbeitsvorgange
zu berlcksichtigen. Werden voneinander
unabhéangige Arbeitsvorgange bewertet, die
jeweils eine bestimmte Anlernzeit bendti-
gen, sind diese Anlernzeiten zu addieren,



bei ahnlichen Arbeitsvorgangen sind diese
in einer Gesamtbetrachtung zu bewerten,
und ein Mittelweg ist zu wéhlen.

Das Entgeltrahmenabkommen bietet aller-
dings neben den zugrundeliegenden Sys-
tematiken auch Interpretationsfreiheiten in
der Auslegung. Dies fihrt dazu, dass es zu
definitorischen Unklarheiten kommt, Uber
die im Rahmen des Workshops diskutiert
wurde.

Insbesondere die Verstandigung dartber,
mit welcher Stufe Tatigkeiten zu bewerten
sind, ist — da die Arbeitsaufgaben in ihrer
Gesamtheit zu betrachten sind — nicht ganz
einfach. Ein Beispiel, das von Betrieben
innerhalb der Diskussionen angefuihrt wur-
de, war die Auslegung des Anforderungs-
merkmals ,Mitarbeiterfihrung”.

Das Anforderungsmerkmal ,Mitarbeiterflih-
rung“ unterteilt sich in 4 Stufen, aus denen
0 bis maximal 20 Punkte in die Gesamt-
punktsumme zur Eingruppierung einfliel3en.
Die Stufe 1 mit 0 Punkten wird vergeben,
wenn zur Erfullung der Ubertragenen Ar-
beitsaufgabe kein FlUhren erforderlich ist.
Die Stufe 2 mit 5 Punkten wird vergeben,
wenn es die Erfillung der Arbeitsaufgaben
erfordert, Beschaftigte fachlich anzuweisen,
anzuleiten und zu unterstitzen. In Stufe 3
werden 15 Punkte vergeben, wenn es die
Arbeitsaufgabe erfordert, Beschéftigte zur
Zielerreichung zweckmaliig einzusetzen, zu
unterstiitzen, zu foérdern und zu motivieren.
20 Punkte werden in Stufe 4 daflr verge-

ben, wenn dartber hinaus gefordert ist, ei-
gene Ziele zu entwickeln.

Das Erreichen der Stufe 3 ist in der Regel
unstrittig: Sobald ein Mitarbeiter disziplinari-
scher Vorgesetzter ist, hat er mindestens
die Stufe 3 erreicht. Konfliktpunkt stellt al-
lerdings die Zuordnung in Stufe 2 dar:
Reicht eine der drei beschriebenen Merk-
male (fachliches Anweisen, Anleiten, Unter-
stlitzen) aus, um die Stufe 2 zu erreichen,
oder mussen alle drei Tatigkeiten zugleich
gefordert sein?

Hierzu konnte im ERA-Workshop keine ge-
meinsame Position gefunden werden. Ob-
wohl in Anlage la zum ERA-Tarif-
vertragstext das Erreichen der Stufe 2 in
einer ,und“-Verknipfung formuliert ist, ge-
hen Vertreter der IG Metall davon aus, dass
nicht alle drei Tatigkeiten zwingend erfor-
derlich sind.

Das Anforderungsmerkmal ,Kooperation“
beschreibt, welche Voraussetzungen die
Beschaftigten besitzen missen, um ,zur
Erfillung der Arbeitsaufgabe mit anderen
Personen/ Personengruppen sachgerecht
zu kommunizieren, zusammenzuarbeiten
und/oder in vorgegebenem Rahmen die
Arbeit mit der Arbeit anderer abzustimmen*
(ERA Glossar, S.22). In der Stufe 1 (2
Punkte) und Stufe 2 (4 Punkte) werden
Kommunikation und Zusammenarbeit be-
wertet, ab Stufe 3 kommt das Kriterium der
Abstimmung hinzu. Hierbei ist in der Diffe-
renzierung von Stufe 3 bis 5 entscheidend,
in welcher Intensitdt bzw. Haufigkeit Ab-
stimmung stattfindet (gelegentlich, regel-
mafig, in hohem Mal3e).

Laut gemeinsamem ERA-Glossar der Tarif-
verbande bedeutet Abstimmung die ,ge-
meinsame Koordination von Arbeitsausfiih-
rungen/ Aufgabenerfillungen verschiedener
Beschaftigter bzw. Bereiche, um unter-
schiedliche Interessenlagen und/oder Ziel-
setzungen, die sich aus den Ubertragenen
Arbeitsaufgaben ergeben, in Einklang zu



bringen. Abstimmungserfordernisse missen
sich dabei nicht nur auf innerbetriebliche
Abstimmungsprozesse beschranken, son-
dern kdnnen auch den aulRerbetrieblichen
Bereich umfassen, z.B. im Rahmen auller-
betrieblicher Inbetriebnahme- und Service-
tatigkeiten, bei Kunden- und Lieferantenbe-
ziehungen, bei Kontakten mit Behodrden
u. &. m. Abstimmung beinhaltet das Ausei-
nandersetzen mit anderen zu einem be-
stimmten Sachverhalt mit Rickwirkung
entweder auf die eigene Arbeitsausfuhrung/
Aufgabenerfillung oder die Arbeitsausfih-
rung/ Aufgabenerfiilllung anderer. Abstim-
mung bedeutet demzufolge inhaltlich mehr
als nur die bloRRe formale Weitergabe oder
Entgegennahme von Informationen oder
Absprachen ohne Rickwirkungen auf Ar-
beitsausfihrungen/  Aufgabenerfiillungen
(ERA - Anlagen 1a und 1b).

Im ERA-Workshop wurde dartber diskutiert,
ob eine Abstimmung auch zwischen Vor-
gesetzten und Untergebenen maglich sei.
Der Arbeitgeberverband vertritt die Auffas-
sung, dass dies nicht mdglich sei, da grund-
legende definitorische Merkmale nicht erfullt
seien: Ein Vorgesetzter misse sich nicht
mit seinen unterstellten Mitarbeitern ab-
stimmen, hierbei handele es sich lediglich
um eine Abklarung, die der Stufe 2 zuzu-
ordnen sei. Der Arbeitnehmerverband hin-
gegen vertritt die Auffassung, dass eine
Abstimmung zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitern durchaus mdoglich sei, denn
sowohl aus dem ERA-Tarifvertragstext als

auch dem ERA-Glossar und weiteren Erlau-
terungen gehe nicht hervor, dass Abstim-
mung nicht auch zwischen Vorgesetzten
und seinen unterstellten Beschéftigten statt-
finden kénne.

2.3 Konfliktfeld:
Eingruppierung

Die Neueingruppierung beim ERA fihrt da-
zu, dass es Beschéftigte gibt, deren Entgelt
zukinftig héher als der bisherige Lohn bzw.
das Gehalt ausféllt. Ebenso gibt es aber
auch Beschaftigte, die zuklnftig aufgrund
ihrer neuen Eingruppierung ein geringeres
Entgelt erhalten als ihr bisheriger Lohn bzw.
bisheriges Gehalt. Wenn Lohn bzw. Gehalt
von Beschaftigten unterhalb der kinftigen
ERA-Vergutung liegen, werden diese Be-
schéftigten als so genannte ,Unterschreiter”
bezeichnet. Wenn flr Beschéftigte aus ERA
eine hohere Vergutung resultiert, werden
diese Beschaftigten als ,Uberschreiter be-
zeichnet. Fiur beide Gruppen von Beschaf-
tigten gibt es verschiedene Regelungen —
im Einzelnen regional unterschiedlich —, die
fur die Unternehmen einen Anstieg der
ERA-Kosten auf Uber 2,79 % mdglichst
vermeiden sollen. Auf Ebene der einzelnen
Beschéftigten bedeuten diese Regelungen
eine Besitzstandssicherung fir die Uber-
schreiter. Trotz dieser Besitzstandssiche-
rung wird der weitere Anstieg der Vergitung
infolge insbesondere tariflicher Entgelterho-
hungen jedoch mittels verschiedener An-
rechnungsvorschriften gehemmt. Bei den
Unterschreitern besteht die Méglichkeit, den
durch ERA resultierenden, héheren Diffe-
renzbetrag mit eventuellen Zulagen und
gewahrten Ubertariflichen Verdiensten zu
verrechnen. Soweit ein eventuell verblei-
bender Restbetrag groRRer als 100 Euro ist,
wird dieser nicht sofort in ganzer Ho6he,
sondern in jahrlichen Teilbetragen von ma-
ximal 100 Euro an die Beschaftigten weiter-
gegeben. Die vollstdndige Anpassung an
die ERA-Vergutung muss nach funf Jahren
vorgenommen sein.
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Die Uberschreiter stellen in den Unter-
nehmen ein erhebliches Problem dar. Die
meisten Uberschreiter fanden sich, so die
Aussage von Metall NRW, fast ausschliel3-
lich im Angestelltenbereich, da sich die e-
hemalige Gehaltsgruppe K 6 nun auf die
Entgeltgruppen EG 9 bis EG 14 spreize.
Dies sei somit ein systembedingter Effekt.
Die Gegenposition der IG Metall ist, dass
die Problematik im Angestelltenbereich auf
zwei Dinge zurlickzufthren sei: Zum einen
zeige sich hier die langjahrige Entgeltpolitik
der Betriebsrate, zum anderen wirde die
arbeitgeberinitiierte Besserstellung der An-
gestellten zwecks Personalbindung deut-
lich. ERA sei in diesem Sinne nicht system-

bedingt falsch, sondern in der ,Uberschrei-
terproblematik“ zeige sich die ehemalige
Gehaltspolitik in den Betrieben.

Ein weiteres Problemfeld stellen die Kom-
pensationsgeschafte dar, die in den Un-
ternehmen stattfinden. Haufig kommt es zu
Aushandlungen zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat, wenn es um die Eingruppierun-
gen der Beschéftigten geht. So kommt es,
um den betrieblichen Frieden zu wahren, zu
Zugestandnissen auf beiden Seiten, die
aber letztendlich ein Problem fur die Zukunft
darstellen kénnten.

Neben den Einzelthemen zu Aufgabenbe-
schreibung, Einstufung und Eingruppierung
entwickelte sich im Workshop die Diskussi-
on um die Kostenneutralitdt im ERA.
Nachdem Ergebnisse aus tber 600 Betrie-

ben vorliegen, so die Aussage von Vertre-
tern der IG Metall Bezirksleitung NRW, sei
erkennbar, dass die vereinbarte Kosten-
neutralitdat bei der ERA-Einfiihrung nicht
eingetreten sei. In vielen Unternehmen sei
es zu einer deutlich niedrigeren Quote ge-
kommen — die Lohnsteigerung betrage im
Durchschnitt weniger als die vereinbarten
2,79 %. Die Gefahr bestiinde nun, dass in
vielen Unternehmen ERA bewusst als Kos-
tensenkungsprogramm eingesetzt wirde,
und dass dies zwar nicht von Metall NRW,
wohl aber von regionalen Arbeitgeberver-
banden propagiert wirde.

Dies wurde von einigen anwesenden Be-
triebsraten bestatigt: In ihrem Unternehmen
werde der neue Tarifvertrag tatsachlich als
Kostensenkungsprogramm eingesetzt, die-
se Strategie sei jedoch eher von externen
Unternehmensberatern der Arbeitgeber ge-
stutzt worden als vom Arbeitgeber selbst
oder vom zustandigen regionalen Arbeitge-
berverband.

Zur Berechnung der betrieblichen Lohnent-
wicklung bei der ERA-Einfuhrung entwickel-
ten Metall NRW und IG Metall ein gemein-
sam abgestimmtes Kostenprognosepro-

gramm. Dieses Kostenprognoseprogramm
wird in einigen Betrieben als Berechnungs-
grundlage genutzt, um ein Gesamtlohn-
kostenergebnis als ZielgroRe zu ermitteln,
anhand dessen die Eingruppierungen der

R |

Mitarbeiter vorgenommen werden. Diese
Herangehensweise wurde von beiden Tarif-
vertragsparteien missbilligt: Das Kosten-



prognoseprogramm, so bestétigten Vertre-
ter beider Tarifverbande im Workshop, sei
nicht als ,Kostensenkungsprogramm® ge-
dacht; die z. T. niedrigeren Quoten ergéaben
sich auch aus der Vergangenheit. In den
Betrieben habe es héaufig falsche Eingrup-
pierungen gegeben, insbesondere im An-
gestelltenbereich, die sich nun bei der Um-
stellung auf ERA bemerkbar machten.

AbschlieRend wurde festgestellt, dass der
Wechsel von der alten Lohnrahmen-/ Ge-
haltsrahmen-Welt in die neue ERA-Welt zu
Schwierigkeiten fuihrt, die aus der Vergan-
genheit resultieren: In den Unternehmen
entwickelten sich Uber viele Jahre hinweg
Lohn- und Gehaltsstrukturen, deren Defizite
und Falscheingruppierungen in der neuen
ERA-Welt zu Tage treten und die dazu fuh-
ren kénnen, dass die erwartete Lohnsteige-
rung von durchschnittlich 2,79 % nicht in
vollem Umfang eintritt.

Hier stehen sich zwei gegensatzliche Posi-
tionen gegenulber. Auf der einen Seite der
Arbeitgeberverband Metall NRW, der eine
Lohnsteigerung von unter 2,79 % als Er-
gebnis lang notwendig zu regulierender
Lohn- und Gehaltsstrukturen ansieht; auf
der anderen Seite die IG Metall, die konsta-
tiert, dass ein Tarifvertrag lediglich Mindest-
anforderungen formuliere und niemand da-
Zu gezwungen wirde, den Tarifvertrag ,an
seiner untersten Kante anzulegen*.

2.4 Fazit des 1. Workshops: Be-
teiligung und Unternehmenskul-
tur sind zentrale Faktoren bei
der ERA-Einfihrung

Der erste ERA-Workshop hatte zum Ziel,
dass Betriebspraktiker, Vertreter der Tarif-
vertragsparteinen und Wissenschaftler ihre
bisherigen Erfahrungen bei der Einbezie-
hung von Betriebsraten und Beschaftigten
bei der ERA-Einfuhrung austauschen. Zum
anderen sollten Konfliktfelder und Ansatze

zur Ldsung dieser aufgezeigt werden, die
im Rahmen der ERA-Einfiihrung zu Tage
treten. Beide Themenschwerpunkte wurden
ausfihrlich, wenn auch natirlich nicht ab-
schliel3end, diskutiert.

Die Einbindung von Betriebsraten und Be-
schaftigten wurde von den Tarifvertragspar-
teien gleichlautend befurwortet. Die einzel-
nen betrieblichen Beispiele, die herangezo-
gen wurden, konnten dahingehend resu-
miert werden, dass letztendlich die vorhan-
dene Unternehmenskultur — auch bei der
Einfihrung von ERA - eine bedeutende
Rolle spielt. Hier wurden aus den verschie-
denen Unternehmen Situationen berichtet,
in denen die ERA-Einfliihrung durch die vor-
herrschende Unternehmenskultur positiv
oder negativ beeinflusst wurde. Aus einem
Betrieb wurde berichtet, dass bei der ERA-
Einflhrung, trotz einer vermeintlich partizi-
pativ gepragten Unternehmenskultur, plotz-
lich auf die Beteiligung des Betriebsrates
und der Mitarbeiter verzichtet wurde. Die
negativen Folgen eines solchen konfliktéaren
Kurses spiegeln sich in der Reaktionspolitik
des Betriebsrates wider: Es entstanden zu-
satzliche Kosten, da sich der Betriebsrat
einen externen Sachverstandigen zur Un-
terstitzung hinzuzog, und dariber hinaus
fuhrte diese Vorgehensweise nach Aussa-
gen der Betriebsrate zu Demotivation der
Beschaftigten, die sich bei diesem wichtigen
Thema nicht beteiligt fihlten.

In Unternehmen mit einer eher kooperativen
und aktiv gelebten Unternehmenskultur
stellt die ERA-Einfuhrung ein deutlich gerin-
geres Konfliktpotenzial dar als fir Unter-
nehmen mit einer vorherrschenden Miss-
trauenskultur. Dies gilt sowohl bei der Ein-
bindung von Betriebsrat oder Beschéftigten
als auch bei der Bearbeitung und Aushand-
lung auftretender Konflikte.
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AbschlieRend wurde festgehalten, dass die
Unternehmenskultur der Schlissel zum Er-
folg sei. Hier wurden auch die Verbande in
die Verantwortung genommen: Sie sollten
.die Unternehmen stoppen, die in die fal-
sche Richtung gehen“. Das Mal} der Ausei-
nandersetzung bei der ERA-Einfluhrung
wirde von beiden Betriebsparteien beein-
flusst. Eine vertrauensvolle Unternehmens-

des Betriebsrates und der Beschéftigten bei
der ERA-Einfiihrung zeige, bestimme mal-
geblich den Umgang mit auftretenden Kon-
flikten im Betrieb. ERA sei — dafur sei die
Thematik zu brisant — nicht konfliktfrei ein-
zufiihren, aber einige Konflikte lieRen sich
durch ein hoéheres Mal3 an Beteiligung ver-
meiden und verringerten dadurch auch das
Konfliktpotenzial im Einfihrungs- und Um-
stellungsprozess zum ERA.

.Bei der Einfihrung von ERA gibt es keinen
Konigsweg*, doch konnte am Ende der Dis-
kussion festgestellt werden: ,Um auf eine
der Fragestellungen des Workshops zu
antworten, ob der Betriebsrat bei der Auf-
gabenbeschreibung einbezogen werden
sollte: Es spricht alles daftr!”



Zum Stand der ERA-Einfihrung in NRW — Daten, Zahlen, Fakten

NIEWERTH: ,Herr Dr. Hering, Herr Hofmann, vielen Dank, dass Sie Zeit haben fur dieses
Interview. Kénnen Sie zu Beginn einen kurzen Uberblick iber den aktuellen Stand der ERA-

Einfuhrung in NRW geben?”

HOFMANN: ,Wir haben mit der IG Metall
NRW eine vierjahrige tarifliche Einfuh-
rungsphase vereinbart, die am 1. Marz
2005 startete, im Februar 2009 endet. ME-
TALL NRW verfugt nicht tber laufende
Zahlen zur ERA-Einfihrung. Wir haben da-
her zur ERA-Halbzeit am 1. April 2007 eine
Befragung  unserer  Mitgliedsverbande
durchgefiihrt, die wiederum auf einer Befra-
gung der Mitgliedsunternehmen beruhte.
Wir hatten zu diesem Zeitpunkt, der mittler-
weile schon wieder ein halbes Jahr zurlick
liegt, die Situation, dass bereits 600 Unter-
nehmen in NRW ERA eingeflhrt hatten,
wobei allerdings auch einige Unternehmen
in unseren OT-Verbanden, also den Ver-
banden ohne Tarifbindung, angesiedelt wa-
ren. Tarifliche Unternehmen waren es 545,
die Anzahl der Mitarbeiter betrug rund
200.000, so dass man zum Zeitpunkt April
2007 sagen konnte, dass, bezogen auf die
Anzahl der Beschéftigten, schon die Halb-
zeit erreicht und bereits bei gut 50 % der
Beschaftigten ERA eingefuhrt war. Bezogen
auf die Unternehmen waren es ca. 35 % der
tarifgebundenen Unternehmen, die ERA
eingefiihrt hatten. Dabei zeigte sich auch,
dass die gro3en Unternehmen etwas stér-
ker in der ERA-Einfihrung waren und wir
noch einen Nachholbedarf im Bereich der

Unternehmen mit bis zu 200 Mitarbeitern
haben. 77 % unserer Mitgliedschaft haben
maximal 200 Mitarbeiter, wir sind also im
Gegensatz zu anderen grof3en Tarifgebie-
ten eher klein- und mittelstandisch gepragt.
Wir haben festgestellt, dass gerade bei
KMU noch ein Nachholbedarf besteht. Die-
ser Nachholbedarf ist u. a. darauf zuriickzu-
fihren, dass bei diesen Unternehmen die
Bereitstellung personal- und arbeitswirt-
schaftlicher Ressourcen schwierig ist, da
entsprechende Stabsabteilungen fehlen.

Insgesamt sind wir mit diesem Ergebnis
recht zufrieden. Die Zahlen kdnnen sich
auch im Vergleich mit anderen Tarifgebie-
ten sehen lassen. Rund die Halfte der im
ERA Beschéftigten in Deutschland waren
im April 2007 in NRW beschaftigt, obwohl
NRW weit weniger als 50 % der Beschaftig-
ten der Metall- und Elektroindustrie der
Bundesrepublik reprasentiert. Wir gehen
derzeit davon aus — Sie finden entspre-
chende Zahlen auch in einem Artikel der
Zeitschrift  ,Angewandte  Arbeitswissen-
schaft‘ —, dass im Moment pro Monat etwa
20 bis 25 Unternehmen dazu stoRBen. Wir
gehen weiterhin davon aus, dass dieser
Trend weiter anhalten wird, so dass die
Hoffnung berechtigt ist, dass wir bis zum



Ende der Einfuhrungsfrist des ERA am 28.
Februar 2009 den Grof3teil der Unterneh-

men, sicherlich nicht alle, in ERA Uberfuhrt
haben werden.”

ERA als ,Kostenstabilisierungsprogramm® oder ERA als ,Kostensen-

kungsprogramm®?

NIEWERTH: .Ein Thema, das wahrend des Workshops diskutiert wurde, war das Thema
ERA als ,Kostenstabilisierungsprogramm® oder, der Begriff ist auch gefallen, ERA als ,Kos-
tensenkungsprogramm?®. Kénnen Sie dazu eine Stellungnahme aus Sicht von Metall NRW

abgeben?”

HOFMANN: ,Vorwegschicken mdchte ich,
dass es ausgesprochener Wille der Tarif-
vertragsparteien war, aus ERA weder ein
Kostensenkungsprogramm noch eine ver-
kappte Tarifrunde zu machen. Wir als Ar-
beitgeberverband hatten die zentrale Forde-
rung, dass die Einfiihrung des ERA kosten-
neutral erfolgen kann. Dies wurde auch von
der IG Metall akzeptiert. Wir haben die Kos-
tenneutralitat des ERA im Hinblick auf zwei
Aspekte gestaltet: Zundchst haben wir mit
der IGM Uber das Themengebiet systembe-
dingte Kostenneutralitdt gesprochen. Das
ist, verkirzt gesagt, das Thema, welches
sich hinter der magischen Zahl 2,79 % ver-
birgt. Durch die Einfuhrung des ERA sollte
das tarifliche Entgeltniveau in der Flache
nicht verandert werden. Mit ERA ist die
Umverteilung von ca. 27 Mrd. Euro pro Jahr
verbunden. Dies ist die jahrliche Lohn- und
Gehaltssumme unserer Mitgliedsunterneh-
men in NRW. Wir haben aus diesem Grund
gemeinsam mit der IGM eine sehr préazise
Kostenvergleichsrechnung durchgefuhrt, die
als Ergebnis die ERA-Entgeltkurve, also die
Zuordnung der Euro-Betrdge zu den 14
Entgeltgruppen enthielt. Dieses System
wurde so geeicht — vor dem Hintergrund der
in Baden-Wirttemberg vorab gefundenen
Ergebnisse —, dass die angestrebten Mehr-
kosten in Hohe von 2,79 % erreicht wurden.
Wenn jetzt teilweise der Eindruck erweckt
wird, dass sich diese 2,79 % als Kostenbe-
lastung in jedem Unternehmen wieder fin-
den lassen sollten — eine Ansicht, die auch
teilweise von der IGM, beispielsweise der
Arbeitshilfe fur Betriebsrate und Vertrauens-

leute vertreten wird — ist dies aus unserer
Sicht nicht korrekt, weil dies ein Thema der
betrieblichen Kostenneutralitat ist. Betriebli-
che Kostenneutralitédt bedeutet, dass jedes
Unternehmen unabhéngig von statistischen
Durchschnittsiiberlegungen  seine  ERA-
Kostenwirkungen ermittelt. Diese Kosten
sollen in einem bestimmten Korridor liegen.
Der Korridor reicht von 0 % bis 2,79 %, be-
zogen auf die Entgeltkosten vor ERA ohne
die Einmalzahlungen, also ohne die ERA-
Strukturkomponenten. Darlber hinaus gibt
es Kompensationsmechanismen im Falle
von Mehrkosten oberhalb von 2,79 % und
von Minderkosten unterhalb von 0 %.
Schon daran kann man sehen, dass in die-
sem Tarifvertrag zwei Leitplanken einge-
baut sind: Eine fur den Arbeitgeberverband,
die die Unternehmen vor Mehrkosten
schitzt, und eine fur die 1G Metall, die den
Ausgleich von Minderkosten regelt.

Von der IG Metall wurde im Rahmen des
Workshops mehrfach darauf hingewiesen,
dass der Trend bei vielen Unternehmen
eher zu einer Kostenentlastung fuhrt. Wir
stellen fest, dass bei vielen Unternehmen
tatsachlich das Kostenniveau unterhalb die-
ser 2,79 % Mehrkosten liegt. Die Griinde
dafur sind vielfaltig und liegen aus unserer
Sicht in erster Linie darin begriindet, dass in
der Vergangenheit neben dem Tarifniveau
ein erheblicher Anteil von ubertariflichen
Entgeltbestandteilen im betrieblichen Ent-
geltaufbau steckte, mithin eine Ver-
mischung von tarifichem Niveau und be-
trieblicher Personalpolitik stattfand. Nun-



mehr haben die Unternehmen die Mdglich-
keit, ihre betriebliche Eingruppierungspraxis
wieder auf eine tarifkonforme Basis zu stel-
len, tarifliche von Ubertariflichen Bestandtei-
len zu trennen und den Betrag, der mogli-
cherweise als Differenz identifiziert wird,
beispielsweise bei den Uberschreitern, mit
einer aus unserer Sicht komfortablen Ab-
sicherung auszustatten.

Es zeigt sich in zahlreichen Betrieben, dass
die alten Entgeltniveaus sehr hoch ange-
siedelt waren. Wenn man jetzt — neu-
deutsch gesprochen — das ERA als Bench-
mark daneben setzt, wird offenkundig, dass
die tarifliche Entgeltsumme im ERA niedri-
ger liegt. Dies ist fir das Unternehmen ten-
denziell mit einer Abnahme von Personal-
kosten verbunden, als mit einer Zunahme
dieser Kosten. Wie bereits angesprochen,
werden diese Kostenwirkungen tariflich
nach oben wie nach unten begrenzt. Als
Arbeitgeberverband haben wir natirlich das
Interesse, den Unternehmen durch den Ta-
rifvertrag die Mdoglichkeit zu geben, mog-
lichst tarifkonform auf Basis der neuen tarif-
lichen Regelungen Eingruppierungen vor-
zunehmen. Wir werden auch weiterhin die
Unternehmen auf diesem Weg unterstut-
zen.

Natlrlich muss man dabei anmerken, dass
dieser Ubergang vor dem Hintergrund der
bisherigen  betrieblichen  Personalpolitik
stattfinden wird, die auch durch ERA nicht
vollig obsolet wird. Die Beachtung der be-
trieblichen Ausgangslage und die Kompro-
missfahigkeit der Betriebsparteien sind
malgebliche Erfolgsfaktoren in diesem
Prozess. Betriebsparteien, die sich im Zuge
der ERA-Einfihrung gegeniber sitzen,
werden sich auch nach ERA noch gegen-
Uber sitzen und weitere betriebliche The-
men gemeinsam besprechen und vereinba-
ren. Hierbei ist Augenmal3 gefragt.

Es kann nicht unser Ziel sein, wie es teil-
weise bei der IG Metall anklang, die 2,79 %
,voll auszuschopfen, sondern Unterneh-
men eine neue, zukunftsfeste Eingruppie-
rung zu ermdoglichen, die auch in den
nachsten Jahrzehnten Bestand hat und als
gerecht empfunden wird. Das Controlling
der Personalkosten dient in diesem Zu-
sammenhang dazu, Kostenwirkungen die-
ser Veranderungen zu kompensieren und
fur den Beschéftigten moglichst sozialver-
traglich zu gestalten und ihn vor Einkom-
menseinbul3en zu schitzen.*

Die Unterstutzung der Betriebe bei der ERA-Einfihrung durch den Ar-

beitgeberverband Metall NRW

NIEWERTH: ,Meine nachste Frage betrifft die Unterstiitzung der Betriebe bei der ERA-
Einfihrung durch Metall NRW. In welcher Form wird Unterstitzung von den Unternehmen
eingefordert bzw. in welcher Form findet sie statt? Sind es eher GrofR3betriebe oder eher
klein-mittelbetrieblich Strukturierte, die Unterstitzung brauchen?*

DR. HERING: ,Bei dieser Frage muss man
sicherlich zwei Sachverhalte beachten.
Einmal die Verbandsstruktur insgesamt mit
der Geschéftsstelle in Duisseldorf von
METALL NRW sowie zum anderen die Re-
gionalverbande. METALL NRW hat zwar
das ERA mit der IG Metall abgeschlossen,
dessen Umsetzung erfolgt jedoch in Ver-
antwortung der Regionalverbande, die

letztendlich ihren  Mitgliedsunternehmen
unmittelbar vor Ort Unterstiitzung gaben
und geben. Die Unternehmen sind Mitglie-
der dieser Regionalverbande und insofern
kam es uns sicher darauf an zu berticksich-
tigen, welche Anforderungen die Betriebe
an ihre jeweiligen Mitgliedsverbande stellen.
Aber unser Anspruch aus Sicht von
METALL NRW war zugleich, bereits im Vor-



feld der ERA-Einfuhrung und insbesondere
unmittelbar mit der ERA-Einfiihrung den
Unternehmen so viel Handreichungen
und Handlungsanleitungen zu geben, dass
wir helfen konnten im Sinne ,Hilfe zur
Selbsthilfe”.

Wir haben bereits im Vorfeld der ERA-
Einfuhrung eine Reihe von so genannten
-ERA-Infobriefen" aufgelegt, in denen je-
weils parallel zum Stand der laufenden
ERA-Gesprache mit der IG Metall die Un-
ternehmen informiert wurden. Die Unter-
nehmen haben immer beim jeweiligen
Stand der ERA-Gesprache gewusst, was
spater auf sie zukommt.

Weiterhin haben wir im Vorfeld der betrieb-
lichen ERA-Einfihrung zwei Leitfaden er-
stellt, einen ,Leitfaden [, der Hinweise,
Empfehlungen und Erfahrungswerte in den
Fragen der arbeitswirtschaftlichen Umset-
zung von ERA beinhaltet, also in den Fra-
gen, wie die Arbeitsaufgaben bewertet und
eingestuft und wie die Beschaftigten ein-
gruppiert werden, aber auch welche Mog-
lichkeiten es auf der Seite der Entgeltgestal-
tung gibt, z. B. Pramienentgelt, Zielverein-
barungen und Leistungszulagen vor dem
Hintergrund der Leistungsbeurteilung. Das
war sozusagen das Abbild der ERA-Welt,
und dann gab es noch einen wesentlichen
Anspruch zu erfillen, der hie3: Wie kom-
men die Unternehmen von der ,alten* Welt
in die ,neue” Welt?

In dieser Frage wurde der so genannte
.Leitfaden 11* erstellt, der samtliche Aspekte
beinhaltet, die ein Unternehmen beriicksich-
tigen muss, wenn es aus der alten Lohn-
und Gehaltsrahmenwelt in die neue ERA-
Welt Gbergeht. So ist der Leitfaden Il eine
Mischung aus tarifrechtlichen Erfordernis-
sen und Hinweisen und zusatzlichen ar-
beitswirtschaftlichen Empfehlungen (Pro-
jektmanagement, ERA-Mitarbeitergesprach,
Kostenprognose, ERA-Anpassungsfonds,
Eingruppierung und Mitbestimmung, Ziel-
vereinbarungen | und Il, die neue Leis-

tungszulage, Erschwerniszuschlage etc.).

Viertens wurde gemeinsam mit der IG Me-
tall ein Kostenprognoseprogramm entwi-
ckelt. Als komplette Unterstiitzung, und so-
zusagen als Klammer fir den gesamten
ERA-Einflhrungsprozess, ist die CD-ROM
entstanden, auf der aus unserer Sicht alles
enthalten ist, was im Zusammenhang mit
der Uberfiihrung von der ,alten* Welt in die
.neue* Welt und ,wie geht es in der neuen
Welt weiter?" wichtig ist.

Das sind die Handlungshilfen, die unserem
Anspruch als Tarifvertragspartei entspre-
chen, um unsere Mitgliedsunternehmen
wirksam zu unterstitzen. Neben weiteren
Unterlagen, wie zum Beispiel ,Die 10 Schrit-
te zum ERA" im Arnsberger Verbandsbe-
reich, stand und besteht die wesentlichste
Unterstltzung der Regionalverbénde darin,
dass die Verbandsingenieure unmittelbar
vor Ort Unterstlitzungsarbeit leisten.”

HOFMANN: ,[...] Unser Anspruch ist es,
Beratungssituationen in den Mitgliedsunter-
nehmen aktiv zu gestalten und auf Fragen
und Probleme reagieren zu koénnen. Wir
standen dabei vor einer ahnlichen Heraus-
forderung wie die IG Metall, namlich: Wie
transportieren wir das ERA-Wissen von
denjenigen Personen, die verhandelt ha-
ben, zu den mafigeblichen Umsetzern in
den jeweiligen Organisationen. Von der Be-
zirksleitung in die Verwaltungsstellen bzw.
bei METALL NRW: Von Dusseldorf zu den
einzelnen Regionalverbanden? Uns war
klar, dass wir ein tragfahiges Multiplikato-
renkonzept brauchten. Wir haben seit dem
Jahre 2000 Veranstaltungen in den Ver-
banden durchgefiihrt, um die Firmen paral-
lel zu den Verhandlungen utber ERA zu
informieren. Wir haben beispielsweise Uber
unser Bildungswerk sechs verschiedene
ERA-Seminare konzipiert. Diese Seminare
setzen bei der Erstellung der Aufgaben-
beschreibung an, gehen Uber den eigentli-
chen ERA-Bereich, die ERA-Anforderungs-
merkmale, das Projektmanagement Uber



die Kostenermittlung. Zusatzlich bieten wir
seit anderthalb Jahren ein Seminar zum
ERA-Mitarbeitergesprach an. In diesem
Seminar geht es darum, den Einfuhrungs-
prozess durch Mitarbeitergesprache zu be-
gleiten: Wie kommuniziere ich ERA an den
Mitarbeiter, wie fuhre ich solche Gesprache,
die natirlich mit Konflikten behaftet sein
kénnen [...]. Wir stellen im Moment fest,
dass die Nachfrage etwas zuriickgeht, weil
viele unserer Regionalverbande diese Se-
minare adaptiert haben und im Rahmen
ihrer Beratung vor Ort integriert haben.
Dieses Kaskadenprinzip ist gewollt. Was in
Dusseldorf entwickelt wurde, lauft mittler-
weile komplett als Selbstlaufer in den Regi-
onalverbanden, also da, wo wirklich die Un-
terstiitzung vor Ort stattfindet. Dieses Kon-

zept hat sich bewéahrt.”

DR. HERING: ,Daruber hinaus haben wir
auch frihzeitig angeregt, dass Uber unser
Bildungswerk ERA-Kompaktseminare fir
die Betriebsrate nach § 37 Abs. 6 BetrVG
angeboten werden. Diese Seminare finden
viermal im Jahr statt, zweimal im Frahjahr,
zweimal im Herbst, und sie sind aus unse-
rer Sicht sehr gut besucht und zumindest
bei einigen Betriebsraten haben wir auch
positive Rickmeldungen erhalten, was ja
nicht unbedingt Ublich ist, dass Seminarteil-
nehmer grundsatzlich riickmelden.”

HOFMANN: ,Es ist eine sehr aufgeschlos-
sene und interessierte Zielgruppe, wir ma-
chen diese Seminare personlich am
liebsten.”

Zur Einbindung von Betriebsraten und Beschaftigten bei der Erstellung

der ERA-Aufgabenbeschreibung

NIEWERTH: ,Ein Thema des Workshops war unter anderem, welche Verfahren man zur Er-
stellung der Aufgabenbeschreibung empfiehlt. Im Rahmen des Workshops wurde deutlich,
dass die Einbindung von Betriebsréten und von Beschéftigten — in welcher Form auch immer
— durchaus als sinnvoll angesehen wird, sowohl von der IG Metall als auch von Metall NRW.
Gibt es eine offizielle Empfehlung von Seiten Metall NRW, wie dabei vorgegangen werden

soll?*

Dr. HERING: ,Der Ausgangspunkt war,
dass wir gesagt haben, wenn jemand eine
ordentliche ERA-Einfiihrung machen will mit
dem Fokus auf die Eingruppierung, dann ist
eine hohe Qualitat dieser Arbeit eigentlich
nur gewabhrleistet, wenn auch entsprechen-
de Beschreibungen der Arbeitsaufgaben
erstellt werden, die letztendlich der Bewer-
tung und Einstufung der Arbeitsaufgaben
dienen und auf deren Grundlage natdrlich
die Beschaftigten eingruppiert werden.

In der Vergangenheit war diese Welt sehr
heterogen. Es gab Unternehmen, die kann-
ten Uberhaupt keine Aufgabenbeschreibun-
gen; es gab Unternehmen, die zwar Aufga-
benbeschreibungen hatten, aber die auch
sehr unterschiedlich waren, beispielsweise
zwischen Angestellten- und gewerblichem

Bereich; und es gab sicherlich auch eine
ganze Reihe von Unternehmen, die wirklich
zum Thema Aufgabenbeschreibung sehr
gute Arbeit geleistet haben. Und nach der
Erkenntnis, dass eigentlich die Qualitat der
Einstufung und der Eingruppierung steht
und fallt mit der Qualitdt dessen, was do-
kumentiert ist, haben wir friihzeitig unsere
Unternehmen darauf orientiert, Aufgaben-
beschreibungen zu erstellen. Sie sind nicht
verpflichtet dazu — im Gegensatz zu Baden-
Wirttemberg, da verpflichtet der ERA-TV
die Unternehmen dazu. [...] Wir haben uns
im Kreis der Regionalverbande darauf ver-
standigt, jedes Unternehmen dazu anzuhal-
ten, solche Aufgabenbeschreibungen zu
erstellen. Wir haben aber keinen bestimm-
ten Weg préferiert, wie das zu geschehen



hat. Aber wir haben ein Muster einer
Arbeitsaufgabenbeschreibung erprobt und
den Unternehmen dieses Ubergeben. Im
Prinzip kdonnte so eine Aufgabenbeschrei-
bung betrieblich aussehen, die Unterneh-
men missen sich aber nicht unbedingt an
dieses Muster halten. Allerdings haben viele
Betriebe dieses Layout teilweise hundert-
prozentig, aber auch teilweise in Anlehnung
Ubernommen. Aber wie jetzt die Aufgaben-
beschreibungen zu erstellen sind — ob es
der Personalbereich macht, ob es die Fih-
rungskraft macht, ob es der Mitarbeiter
macht, ob es in Zusammenarbeit dieser drei
geschieht oder ob es durch Externe ge-
macht wird — das haben wir nicht vorgege-
ben. Diese Entscheidung haben wir den
Unternehmen selbst gelassen. Aber immer
unter dem Hinweis: Egal, wer die Aufga-
benbeschreibung macht, versucht zumin-
dest informatorisch, aber besser in Abstim-
mung, den Betriebsrat in diesen Prozess
mit einzubeziehen. Das sind alles auch
Empfehlungen, die von uns gekommen
sind.”

HOFMANN: ,[...] Mit der ERA-CD konnen
Unternehmen selbstandig ihre Aufgabenbe-
schreibungen erstellen. Hier finden Unter-
nehmen auch die Vorlage, die Dr. Hering
gerade angesprochen hat. Insbesondere
kleinere und mittlere Unternehmen, die
aktuell keine diesbezlglichen personalwirt-
schaftlichen Instrumente nutzen, kbnnen mit
diesem Tool Arbeitsbeschreibungen nach
einem bestimmten Schema erstellen. Das
sind aus unserer Sicht Hilfestellungen und
Anschubhilfen, um Unternehmen, die in der
Vergangenheit aufgrund ihrer GrofRe, ihrer

Struktur keine entsprechenden Werkzeuge
genutzt haben, zu unterstitzen. Wir erhe-
ben damit selbstverstandlich nicht den An-
spruch, in Konkurrenz zu professionellen
Anbietern zu treten, sondern liefern eine
Anschubhilfe. Wir hoffen, dass durch diese
Initialzindung entsprechende Instrumente
zukunftig verstarkt genutzt werden, bei-
spielsweise um die Personalpolitik vor dem
Hintergrund der demographischen Entwick-
lung zukunftsfest zu gestalten. Wie das Un-
ternehmen ERA einfihrt, liegt letztendlich in
seiner Hand. Ein Punkt verdient besondere
Erwahnung: ERA verpflichtet den Arbeitge-
ber nicht, Aufgabenbeschreibungen zu
erstellen. [...] Wir vertreten aber die Auffas-
sung, dass die verninftige Auseinanderset-
zung im Betrieb und daran anschliel3end die
Eingruppierung in der Regel maRgeblich
erleichtert werden, wenn eine belastbare
Schrifttage in Form einer Aufgabenbe-
schreibung vorhanden ist. Letztendlich ist
dies in unserem Tarifvertrag aber nicht
zwingend vorgesehen.”

DR. HERING: ,Man kann sich vorstellen,
dass es bestimmte Unternehmen gibt, die
von Aufgabenbeschreibungen absehen.
Zum Beispiel habe ich Gelegenheit gehabt,
in einem Unternehmen zu sein, das wohl 19
oder 20 Mitarbeiter hatte. In solchen Fallen
kann man sich durchaus vorstellen, dass
die auch ohne Aufgabenbeschreibungen
auskommen. Aber mit zunehmender Be-
triebsgréRe gehe ich zumindest davon aus,
dass die Unternehmen Aufgabenbeschrei-
bungen gemacht haben. In welcher Qualitat
auch immer, das ist eine andere Frage. [...]"

Die Bewertung der Anforderungsmerkmale ,Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum®, ,Kooperation“ und , Mitarbeiterfihrung*

NIEWERTH: ,Die Bewertung der drei Anforderungsmerkmale Mitarbeiterfiihrung, Kooperati-
on, Handlungs- und Entscheidungsspielraum scheinen fir die Unternehmen schwierige Be-
wertungsmerkmale zu sein. Und was wirden Sie den Unternehmen empfehlen?*

HOFMANN: ,Vielleicht noch einmal kurz ein

Hinweis zum Thema Aufgabenbeschrei-



bung: Wir stellen fest, dass es Arbeitsauf-
gabenbeschreibungen mit unterschiedlichen
Zielrichtungen in Unternehmen gibt. Es gibt
z. B. die Auflage, im Rahmen von Zertifizie-
rungsprozessen, z. B. ISO 9000, Prozesse
und Arbeitsaufgaben zu beschreiben. Wir
haben in Unternehmen sehr ausfihrliche
Prozessbeschreibungen angetroffen, die in
der Regel zwei Makel aufweisen kénnen:
Einerseits konnen dies Prozessbeschrei-
bungen sein, die darauf gerichtet sind, ei-
nen Auditierungsprozess positiv zu unter-
stitzen. Das heifdt, es sind sehr umfangli-
che Beschreibungen vorhanden, die jedem
Prozess respektive Beschéftigten eine um-
fassende Verantwortung bescheinigen. In
manchen Unternehmen finden Sie auch das
Gegenteil. Dort sind so viele Verfahrensvor-
schriften vorhanden, so viele ,rules and re-
gulations”, dass selbst die Arbeitsaufgabe
eines Chef-Entwicklers als weitgehend vor-
gegeben erscheint. Auf dieser Basis kdmen
Sie zu dem Ergebnis, dass weder Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum noch
Kooperationserfordernisse gegeben sind
[...]. Zusammenfassend lasst sich festhal-
ten, dass Aufgabenbeschreibungen, die zu
einem anderen Zweck erstellt wurden, hau-
fig nur eingeschrankt fiir eine Eingruppie-
rung nach ERA genutzt werden kdnnen. [...]

Wir teilen lhre Ansicht, dass es im ERA ein
hartes und drei weiche Merkmale gibt. Das
Kdnnens-Merkmal ist natlrlich das harte
Merkmal und macht 60 % der Bewertung
aus. Es ist u. a. hart zu nennen, weil hier
Anforderungskategorien beschrieben sind,
die in weiten Teilen den alten Tarifvertra-
gen, insbesondere dem LRA entsprechen.
Das bedeutet im Umkehrschluss, dass die
so genannten weichen Merkmale etwas
schwieriger zu bewerten sind. Wir haben bis
vor einem halben Jahr festgestellt, dass
dies die Kooperation und der Handlungs-
und Entscheidungsspielraum sind; wir mis-
sen aufgrund der neuen Entwicklung ein-
raumen, dass teilweise auch der Bereich
Mitarbeiterfuhrung von der IG Metall mit

einer etwas veranderten Interpretation ver-
sehen wird.? Wir raten den Unternehmen,
beispielsweise auch im Rahmen unserer
Aufgabenbeschreibungen, zu erfassen, mit
welchen Betriebsbereichen der Stelleninha-
ber regelméafig kooperieren muss und wo
Informationen weiterzugeben sind. Dazu
kénnen u. a. vertiefende Unterlagen heran-
gezogen werden, beispielsweise so ge-
nannte Workflow-Charts [...]. Gerade bei
einem Merkmal wie der Kooperation stellen
wir fest, dass hier Missverstandnisse auftre-
ten konnen, insbesondere wenn es um die
Abstimmung geht. Dass gewisse Abstim-
mungsprozesse im Betrieb auf verschiede-
nen Ebenen verortet werden, ist betriebliche
Realitat. Wenn Sie beispielsweise den Stel-
leninhaber, Betriebsrat oder Fuihrungskrafte
fragen, dann wird lhnen gesagt: ,Diesen
Abstimmungsprozess, den macht malRgeb-
lich der Vorarbeiter'. Gleichzeitig wird der
Abstimmungsprozess aber auch beim Meis-
ter und Abteilungsleiter angesiedelt. In die-
sen Fallen mussen kritische Fragen gestellt
werden, um das Vorhandensein und ggf.
den Umfang von Abstimmungsprozessen
zu erfassen. Nutzlich sind auch Informatio-
nen zur Fuhrungshierarchie und zur Ablauf-
organisation, da es nicht um einen um-
gangssprachlichen  Abstimmungsprozess
geht, sondern bei unterschiedlichen Zielstel-
lungen eine gemeinsame Bewaltigung der
Arbeitsaufgabe im Sinne des Tarifvertrags
festzulegen ist.”

DR. HERING: ,[...] Als hartes Merkmal ist
z. B. das Anforderungsmerkmal ,Kdénnen*
dadurch gekennzeichnet, dass die Stufen-
beschreibungen in den Anlern- und in den
Ausbildungsbereichen stark normativen
Charakter haben und insofern handhabbare
OrientierungsgréRen darstellen, wo es im
Unterschied dazu bei den anderen drei

2 Am 04. Dezember 2007 hat hierzu ein Tarifgesprach
mit der IG Metall Bezirksleitung stattgefunden, in
dessen Verlauf eine gemeinsame Auslegung gefun-
den werden konnte.



Merkmalen eher zu Auslegungsfragen
kommt. Unter anderem ist deswegen auch
das gemeinsame ERA-Glossar entstanden
— eben vor diesem Hintergrund, weil in Un-
ternehmen beide Betriebsparteien anfingen,
diese Begrifflichkeiten wie Abstimmung und
die Bewertungsstufen, wie z. B. beim Hand-
lungs- & Entscheidungsspielraum, selbst zu
interpretieren, und teilweise war auch zu
verzeichnen, dass sie kontrare und wider-
sprichliche Auslegungen dazu hatten. Um
hier Missverstandnisse und Falschausle-
gungen zu vermeiden, wurde eben mit der
IG Metall das gemeinsame ERA-Glossar
erstellt. [...]

HOFMANN: ,[...] Wir haben bereits wéh-
rend der Gesprache und Verhandlungen
zum ERA festgestellt, dass es schwierig
war, das Merkmal Handlungs- & Entschei-
dungsspielraum treffsicher zu beschreiben.
[...] Fur unseren arbeitswirtschaftlichen
ERA-Leitfaden haben wir nach einer be-
trieblich griffigen Operationalisierung und
Erlauterung der Merkmale gesucht, nach-
dem wir anfanglich eine Differenzierung der

Stufen anhand von Zeitanteiligkeiten vorge-
nommen hatten (z. B. 20 % vorgegeben,
80 % nicht vorbestimmt). In unserem ar-
beitgeberseitigen Leitfaden haben wir be-
schrieben, welche Einflussmoéglichkeiten
hinsichtlich des Arbeitsmittels, der Arbeits-
reihenfolge, der Arbeitsabfolgen und auch
der Ergebniseigenschaften bestehen. Als
wir im Anschluss das Glossar verhandelt
haben, hat uns die IG Metall vorgeschlagen,
unsere Hinweise als Basis fur das Glossar
heranzuziehen. Wir waren positiv Uber-
rascht, als ein Mitglied der 1G Metall-
Verhandlungskommission berichtete, diese
Unterlagen flir die Umsetzung im eigenen
Unternehmen zu nutzen. Dies ist ein Bei-
spiel dafiir, dass eine arbeitgeberseitige
Unterlage Gegenstand des gemeinsamen
Glossars geworden ist.

Auch ldeen und Entwicklungen, die sich
erst im Laufe des Verhandlungs- oder Ent-
wicklungsprozesses des ERA schrittweise
konkretisiert haben, sind letztendlich in die
tariflichen Regelungen mit eingeflossen.”

Die Begriffe ,Pragung” und , Abstimmung“ im ERA

NIEWERTH: ,Ein sehr schwieriger Begriff, der im Rahmen des Workshops nicht in den Vor-
dergrund gestellt wurde, ist z. B. die ,Pragung“. Ab wann ist eine Aufgabe pragend oder
nicht? Aber auch der Begriff der ,Abstimmung“. Die Frage dazu im Workshop war: ,Findet
Abstimmung nur auf Augenhdhe statt oder kann Abstimmung auch zwischen Vorgesetzten

und unterstellten Mitarbeitern erfolgen?*

DR. HERING: ,Zu der Frage: Kann es Ab-
stimmung zwischen Vorgesetzten und Be-
schaftigten geben? Die Abbildung des TV
erfolgt vor jeweils konkreten organisatori-
schen Hintergriinden in den Unternehmen.

Und ist es organisatorisch nun einmal so,
dass das Verhdltnis ,Vorgesetzter — Be-
schaftigter* abhangigkeitsgepragt ist. [...]
Und zwischen einem Unabhangigen und
einem Abhangigen kann es keine Abstim-
mungserfordernisse geben, weil die Fih-
rungs- und Entscheidungslinien eindeutig
vorgegeben sind.

Ich kann mich auch erinnern, dass im
Workshop am 24. August 2007 dieses
Problem der Abstimmung zwischen Fih-
rungskraften und Beschaftigten belegt wur-
de mit dem Thema ,interdisziplinare Zu-
sammenarbeit’. Und da sieht dieses natir-
lich ganz anders aus, weil es durchaus sein
kann, dass ein Vorgesetzter aus einem Be-
reich X im Rahmen der Lésung einer be-
stimmten Problemstellung mit einem ,nur®
Beschaftigten eines anderen Bereiches Y
natirlich auch in Abstimmungsprozesse
kommen kann. Stichwort: Matrixorganisati-



on — da kann das durchaus sein. Aber si-
cherlich wird der gré3te Teil der Abstim-
mung dadurch gepragt sein, dass man sich
auf Augenhohe befindet.

Darltber hinaus wird beim Thema Abstim-
mung immer ganz gern auf der Seite der
Betriebsrate der zweite Teil vergessen,
namlich, dass das Ergebnis der Abstim-
mung dazu fuhrt, dass die weitere Arbeit
etwas anders ausgefuhrt wird, als wie es
vorher vorgesehen war. [...]*

NIEWERTH: ,Also, dass die Abstimmung
Ruckwirkung auf die eigene Tétigkeit hat
und von gegensatzlichen Zielinteressen
gepragt ist.”

NIEWERTH: ,Wenn in den Betrieben Un-
klarheit Uber die Auslegung dieser Begriffe
herrscht — wie wird dann dort eine Einigung
erzielt?"

HOFMANN: ,Das Interessante beim ERA
ist, dass dieser Tarifvertrag, wie jeder Ver-
trag, partiell unterschiedliche Auslegungen
zuldsst. Wir haben die Erfahrung gemacht,
dass der intuitive Umgang mit den Anforde-
rungskategorien, so will ich es jetzt mal
nennen, relativ schnell erlernbar ist, wenn
beide Seiten konstruktiv an die Sache he-
rangehen. Das heildt, wir versuchen in sol-
chen Fallen z. B. strittige Arbeitsaufgaben
zunéachst einmal offen zu lassen, d. h. keine
letztendliche Klarung anzustreben. Vielmehr
versuchen wir, gemeinsam mit den Be-
triebsparteien, zunachst eine Einigung zu
den Arbeitsaufgaben zu erreichen, die un-
strittig sind. [...] Dazu ein Beispiel: Es exis-
tieren im Betrieb 100 Aufgabenbeschrei-
bungen. Bei 70 Beschreibungen sind sich
die Betriebsparteien hinsichtlich der Einstu-
fung einig. Mit diesem Ergebnis kann eine
Matrix aufgebaut werden, mit der im An-
schluss eine Zuordnung der offenen Ar-
beitsaufgaben in diese Matrix vorgenom-
men werden kann. Dies ist haufig der
pragmatische Weg, wenn es nicht gelingt,
eine Arbeitsaufgabe solitdr zu beurteilen.

Ahnlich sind auch die Tarifvertragsparteien
vorgegangen, als die Niveaubeispiele ver-
handelt wurden. [...] Diese relative Betrach-
tung ist hilfreich und fuhrt in der Regel zum
Ziel. Das heif3t, wir versuchen Unternehmen
darauf zu orientieren, sich schrittweise, ggf.
mit der Arbeitnehmervertretung, ein Raster
aufzubauen, welches im ersten Zug die un-
strittigen Falle beinhaltet. Wenn im An-
schluss alle Arbeitsaufgaben einem hori-
zontalen und vertikalen Quervergleich un-
terzogen wurden, wurde offenkundig, dass
es haufig einfacher wird, eine Zuordnung
einzelner Arbeitsaufgaben zu Anforde-
rungsniveaus vorzunehmen. [...]

.Pragend" ist ein schillernder und viel-
schichtiger Begriff. Wir sind teilweise kon-
frontiert worden mit Auffassungen, die be-
sagten: ,Prégen ist fur mich wie eine Mln-
ze. Alles, was ich sehen kann, zahlt." [...]
Wir haben folgendes Bild hinter dem ERA:
Beim Anforderungsmerkmal ,Kénnen* ist es
die Spitze des Eisberges, die bewertungsre-
levant ist, bei allen anderen Merkmalen ist
eine Betrachtung danach vorzunehmen,
inwieweit die einzelnen Teiltatigkeiten die
Arbeitsaufgabe insgesamt préagen. Das
hei3t, es ist gemeint, dass eine Gesamt-
schau anzustreben ist.

Auch hier haben wir uns Gedanken Uber
methodische Hilfsmittel gemacht. Bei-
spielsweise raten wir Unternehmen, wenn
es betrieblich konsensfahig ist, dass man
die einzelnen Teiltatigkeiten einer Ar-
beitsaufgabe auflistet und in eine Rangreihe
bringt. Wenn bspw. nach der Wichtigkeit
oder nach der Bedeutung innerhalb der Ta-
tigkeit gruppiert wird — der Tarifvertrag ent-
halt keine Hinweise zur Methode —, kann
aus unserer Sicht eine Rangreihe als me-
thodisches Hilfsmittel hilfreich sein, um im
Ergebnis die Bedeutung einzelner Teiltatig-
keiten im Rahmen einer Gesamtaufgabe
festzustellen. Diese kann im Anschluss als
Mafistab zur Bewertung der Merkmale
,=Handlungs- & Entscheidungsspielraum®,



.Kooperation“ und ,Mitarbeiterfihrung“ he-
rangezogen werden. Mit diesem Vorgehen
haben wir in einigen Unternehmen positive
Erfahrungen gesammelt. Teilweise wird
diese Vorgehensweise leider auch torpe-
diert, weil es naturlich keine Methode ist,
die im Tarifvertrag verankert ist. Es ist ein
methodisches Hilfsmittel, um eine Verstan-
digung zu erzielen — mehr nicht. Wir haben
das Interesse, bei strittigen Fragen durch
methodisch verninftige und betrieblich kon-
sensfahige Hilfsmittel mehr Licht ins Dunkel
zu bringen und die Betriebsparteien zu un-
terstitzen.”

DR. HERING: ,Das ist unter anderem auch
ein Grund oder eine Ursache dafur, dass
dieses Geprage im gemeinsamen ERA-
Glossar nicht auftaucht. Weil es sich nicht
abschlieRend beschreiben lasst. Wir haben
mal versucht, das Geprage juristisch zu
hinterlegen, und haben allein finf
verschiedene Urteile gefunden, die fir
verschiedene Falle in irgendeiner Art und
Weise mit dem Gepréage zu tun haben. Und
insofern hat man vergleichsweise eine Blute
mit funf Blltenblattern und das Wichtigste
ist: Beide Betriebsparteien — und das ist in
vielen Fallen so geschehen — haben sich
dann geeinigt, eines dieser Blutenblatter zu
ziehen, und das war es dann. [...]"

Konfliktfelder bei der ERA-Einfihrung

HOFMANN: ,Ein klassisches Beispiel hier-
zu: Wir haben betrieblich oft Mischtatigkei-
ten, z. B. in der mechanischen Fertigung,
z. B. das Rusten und Bedienen von Bear-
beitungsmaschinen. Zwischen den Be-
triebsparteien herrschen vielleicht unter-
schiedliche Auffassungen, ob es sich vor-
nehmlich um eine Rust- oder Bedientatig-
keit handelt. Wenn man sich in diesem spe-
ziellen Fall das zeitliche Gefiige der Téatig-
keit anschaut und feststellt, der Stelleninha-
ber macht vielleicht zu 70 bis 80 % aus-
schlielich Bedientatigkeit und nur zu 20 %
Rusttatigkeit oder genau umgekehrt, kann
die Bewertung der Anforderungsmerkmale
uber die zeitlichen Anteile eingegrenzt wer-
den. Machen wir das Selbe bei einem Au-
Rendienstmitarbeiter, der zu 70 % seiner
Zeit im Auto sitzt, kAmen sie wahrscheinlich
nicht auf die ldee, weder der Arbeitgeber
noch der Betriebsrat, den Auf3endienstmit-
arbeiter als Fahrer zu bezahlen. In diesem
Beispiel macht die Haupttatigkeit eben nur
30 % der Gesamttatigkeit aus. Wir haben
ein starkes Interesse daran, [...] die Be-
triebsparteien konstruktiv darin zu unter-
stltzen, dass sie den fir sich passenden
Weg zum ERA finden und erfolgreich ge-
hen. Dies setzt natirlich voraus, dass beide
Seiten, auch die Tarifvertragsparteien, ein
kooperatives Handeln an den Tag legen.”

NIEWERTH: ,Ein sicherlich zentrales, aber auch erwartbares Problemfeld bei der ERA-
Einfuhrung ist die Uberschreiter- und Unterschreiterproblematik. Welche weiteren Konfliktfel-
der wirden Sie noch benennen, tUber das Offensichtliche hinaus?*

HOFMANN: ,Ein genereller Hinweis: Wir
reden immer gerne von Konflikten. In NRW
wurden bis heute weit Gber 200.000 Men-
schen in ERA Uberfihrt — verzeihen Sie
diese technische Ausdrucksweise. Aus un-
serer Sicht ist das Ausmal’ der damit ver-
bundenen Konflikte erfreulich gering. Wir
haben keine genauen Zahlen, wie viele Fal-
le in Einigungsstellen entschieden worden
sind. Wir stellen aber vor dem Hintergrund

des Umfanges dieser tariflichen Umstellung
fest, dass das Ausmall der Konflikte in
NRW relativ gering ist, wenn man bedenkt,
was dahinter steht: Damit ist das Ansehen
von Arbeit verbunden, damit ist viel Geld
verbunden. Wir stellen auch fest, dass das
Ausmal der Reklamationen uber alle Un-
ternehmen betrachtet durchaus im einstelli-
gen Bereich liegt, auch wenn wir Gber keine
statistisch abgesicherten Zahlen verfuigen.



In anderen Tarifgebieten sind Reklamati-
onsquoten von 60, 70, teilweise bis zu
100 % durchaus normal. Diese Entwicklung
ist der Tatsache geschuldet, dass beide
Tarifvertragsparteien in der Vergangenheit
grolRes Interesse daran hatten, diesen Ta-
rifvertrag, den sie auch gemeinsam abge-
schlossen haben, mit einer gemeinsamen
Darstellung an Unternehmen, Arbeitnehmer
und Arbeitnehmervertretungen heranzutra-
gen. Dies sollte, neben allen Konflikten, die
wir selbstverstandlich auch haben, bedacht
werden. Fir eine tarifliche Umstellung die-
ser Grolienordnung ist das Konfliktpotenzial
in NRW aus unserer Sicht bislang eher ge-
ring — das mag sich in der Zukunft andern.”

DR. HERING: ,Diese Konfliktfelder lassen
sich sicherlich allgemein umreil3en, wenn
gesagt wird: Wir haben Konflikte, z. B. im
Umgang mit Handlungs- und Entschei-
dungsspielraumen oder mit der Mitarbeiter-
fuhrung. Diese Konflikte als etwas Globales
Zu benennen, bringt uns aber nicht weiter,
sondern die entscheidende Frage ist: Wie
gehen die Betriebsparteien damit vor Ort
um? Und das ist eigentlich sehr heterogen.
Die Hauptsache ist aber, es werden ge-
meinsam L&sungen gefunden.”

HOFMANN: ,ERA ist so etwas wie die Na-
gelprobe fir die Qualitat der betrieblichen
Zusammenarbeit. [...] Wir stellen fest, dass
wir viele Unternehmen in der Beratung hat-
ten, teilweise auch gemeinsam mit ihren
Betriebsraten, die sich kundig gemacht ha-
ben, die Fragen gestellt haben und von de-
nen im Anschluss die Nachrichten kamen:
\Wir haben ERA eingefiihrt; weitgehend
konfliktfrei, wir haben unsere betrieblichen
Probleme geldst, wir haben Kompromisse
geschlossen.’ Diese Félle kennzeichnen fur
uns eine erfolgreiche ERA-Einfihrung. Die
Betriebsparteien wurden in die Lage ver-
setzt, mit ERA umzugehen und die tarifli-
chen Regelungen auf ihren Betrieb anzu-
wenden. Wo dieses Verhdltnis nicht gege-
ben ist — warum auch immer —, ist ERA na-

turlich der Kristallisationspunkt fir alle be-
trieblichen Probleme, die in der Vergangen-
heit schon bestanden haben. Letztendlich
ist die Ursache meistens eine — ich sage es
mal vorsichtig — verbesserungsfahige Zu-
sammenarbeit zwischen den Betriebspar-
teien. Ob die Unternehmen, die bis jetzt
eingefuihrt haben, sich von denen, die noch
einflhren missen, in diesem Punkt unter-
scheiden, wird die Zukunft zeigen.*

DR. HERING: ,Das war im Workshop im
August auch eine zentrale Frage: ,Betriebs-
klima“ war ja sozusagen der Uberbegriff.
Und es wurde nicht selten mit etwas Hinter-
grundhumor geaufert: ,Jede Geschaftsfiih-
rung hat den Betriebsrat, den sie sich ge-
schaffen hat.” Aber auf der anderen Seite ist
es anders herum genauso: Wie man als
Betriebsrat in den Wald ruft, so schallt es
wieder raus. [...]"

HOFMANN: ,Wir wollen hier nicht mit
Schuldzuweisungen operieren, wir stellen
nur fest, dass es teilweise schwierige Kons-
tellationen gibt, die regelmaRig dazu fuhren,
dass letztendlich die Tarifvertragsparteien
mit eingeschaltet werden. In so genannten
Tarifgesprachen mit den betroffenen Fir-
men, die Ublicherweise von uns und von der
Bezirksleitung gefihrt wurden, unter Hinzu-
ziehung der regionalen Verwaltungsstellen
bzw. der Arbeitgeberverbédnde, konnten
vielfach betriebliche Ldsungen entwickelt
werden, die eine Einigungsstelle Uberflissig
gemacht haben. Haufig war die Frage in
diesen Tarifgesprachen gar nicht so sehr
die, wie die tariflichen Merkmale anzuwen-
den sind, sondern die Frage lautete, was ist
eigentlich die betriebliche Arbeitsaufgabe
des Stelleninhabers? In diesen Fragen ha-
ben wir als Tarifvertragsparteien dann mehr
oder weniger eine moderierende Funktion.
In erster Linie sind wir fur die Interpretation
von Tarifinhalten zustandig. Oft haben wir
festgestellt, dass die eigentlichen Konflikt-
felder gar nicht so sehr darin bestehen,
tarifiche Merkmale zu bewerten, sondern



eine gemeinsame Auffassung dessen zu
erzeugen, was denn eigentlich diese Stelle
und die Einbettung dieser Stelle in den be-
trieblichen Kontext ausmacht.

Wobei ein Punkt noch einmal betont werden
sollte: In einer Broschiire der 1G Metall wird
vom Vorsitzenden der IG Metall gesagt,
Geldfragen seien Machtfragen, und ERA
musse betrieblich erkampft werden. Wir
teilen nicht die Ansicht, dass das ERA, das
Ergebnis von funfjahrigen Verhandlungen
ist, jetzt Gegenstand einer betrieblichen

Auseinandersetzung sein muss. ERA ent-
halt relativ genaue Vorgaben, wie Tatigkei-
ten zu bewerten sind. Wenn der Einfih-
rungsprozess politisiert wird, insbesondere
vor dem Hintergrund von Kostenlberlegun-
gen, ist das natirlich ein Punkt, der aus
unserer Sicht die Umsetzung in den Betrie-
ben nicht gerade erleichtert, sondern in vie-
le betriebliche Diskussionen eine Schéarfe
bringt, die letztendlich den sachgerechten
tariflichen Eingruppierungen wenig zweck-
dienlich ist.”

Zum Erfolg der ERA-Einfihrung — Nutzen und Ziele

NIEWERTH: ,Wann kann eine ERA-Einfihrung fur ein Unternehmen als erfolgreich bewertet

werden?*

HOFMANN: ,Wir werden einem Geschéfts-
fuhrer oder Personalleiter nicht vorschrei-
ben, welche Ziele er mit der ERA-
Einfihrung verfolgen soll. Wir stellen natir-
lich auch in der Kommunikation fest, dass
viele Unternehmen, die wir aus unserer
Sicht als erfolgreich bezeichnen wiurden,
hinterher sagen: ,So, wir haben jetzt endlich
mal wieder eine klare, transparente und
nachvollziehbare Eingruppierungsstruktur.
Vielfach bestanden Probleme, dass be-
stimmte Mitarbeiter, warum auch immer,
hoher eingruppiert waren als bspw. jiingere
Mitarbeiter, die diese Téatigkeiten noch nicht
so lange ausgefuhrt haben.’ [...] Natdrlich
kann man das Beispiel auch teilweise unter
umgekehrten Vorzeichen im Unternehmen
antreffen. Hier ist mit ERA eine historische
Chance verbunden, das Unternehmen wie-
der auf eine klare und nachvollziehbare Ba-
sis zu stellen. Diese Basis ist auch eine ge-
wisse Entlastung fir alle, die mit dem The-
ma Eingruppierung in Unternehmen zu tun
haben, namlich die Personalabteilung, Ge-
schaftsleitung, die Fuhrungskrafte und vor
allen Dingen auch der Betriebsrat. An die-
sen Personenkreis wird ein Mitarbeiter, der
sich in der Vergangenheit ungerecht be-
handelt fuhlte, in der Regel gegangen sein.

Ich glaube nicht, dass eine Kostensenkung
in vielen Unternehmen als Ziel verfolgt wur-
de, ganz einfach, weil ERA dies nicht her-
gibt. Stellt man sich die Bandbreite von
2,79 % vor, die ja auch im Sinne von Mehr-
und Minderkosten Uber die 60 Monate der
ERA-Einfihrung ausgeglichen werden, be-
deuten dies, verglichen mit anderen Ratio-
nalisierungsprogrammen, eine relativ gerin-
ge Spannweite. Wir sagen den Unterneh-
men, dass kurzfristig mit ERA nur sehr be-
grenzte Verschiebungen der betrieblichen
Entgelte verbunden sind. Langerfristig kon-
nen sich natirlich schon Verschiebungen
dadurch ergeben, dass die betrieblichen
Eingruppierungen auf einer eher tarifkon-
formen Basis aufbauen als in der Vergan-
genheit, wobei die Beschaftigten mit einer
relativ komfortablen Absicherung versehen
sind. Hauptziel vieler Unternehmen, die
ERA bereits eingefiihrt haben, war es, eine
zukunftsfeste und auch auf aktuellen tarifli-
chen Grundlagen basierende Eingruppie-
rung zu generieren.”

DR. HERING: ,Und diese transparenten,
klaren und sich nicht widersprechenden
Strukturen sind sicherlich Themen, die ge-
rade in den letzten 15, 20 Jahren auseinan-



dergedriftet sind. Die sind jetzt durch ERA
wieder eingefangen worden, dass ist sicher-
lich der grof3te Nutzen. Aber vielleicht auch
nicht zu unterschatzen ist der kleine Nut-
zen, dass sich Uber den Zeitverlauf der Kos-
tenneutralitit das Thema Uber-/ Unter-
schreiter erledigt hat. Dann ist es sicherlich

fir viele Betriebe von Vorteil, dass sie end-
lich mal wieder wissen, flr was sie welches
Geld bezahlen. Das ist sicherlich nicht das
groRe, aber auch ein Thema, zu dem ge-
sagt werden kann, das ist der Einfihrung
von ERA geschuldet. [...]*

Die Zufriedenheit mit dem Stand der ERA-Einflihrung

NIEWERTH: ,Sie hatten es eingangs schon betont, dass nach der Halbzeit — April 2007 — die
Ergebnisse erfreulich sind. Dass sie durchaus zuversichtlich sind, dass sich auch in der
zweiten Halbzeit die Einfihrung von ERA konsequent fortsetzen wird und dass zum Stichtag
2009 die Einfihrung von ERA in den NRW-Betrieben stattgefunden haben wird. Abschlie-
Rend — wie zufrieden sind Sie mit der aktuellen ERA-Einfiihrung?“

HOFMANN: ,Aus Sicht von METALL NRW
ist ERA eine Erfolgsstory und wir hoffen,
nicht nur eine Erfolgsstory von METALL
NRW, sondern eine Erfolgsstory flr die Ta-
rifvertragsparteien hier in NRW.

Wir sind mit der ersten Halfte der ERA-
Einfihrung qualitativ und auch quantitativ,
was den Grad der Umsetzung angeht, zu-
frieden. Wir sind positiv Uberrascht, dass
sich doch viele Unternehmen sehr schnell
auf den Weg gemacht und auch erfolgreich
das Ziel der ERA-Einfuhrung realisiert ha-
ben.

Wir nehmen im Moment wahr, dass das
Thema zunehmend kontrovers gesehen
wird. Wir sind weiterhin daran interessiert,
konstruktive Wege zu finden, auch wenn
politische Uberlegungen zunehmend in die-
ses Thema mit einflieBen. Wir sind aber
insgesamt relativ guter Hoffnung, dass wir
auch die zweite Halfte erfolgreich werden
bewaltigen kbnnen, wobei wir jetzt natirlich
feststellen miissen, dass es andere Unter-
nehmen sind, die jetzt das ERA einflihren.
Wir wissen, dass die Unternehmen, die jetzt
noch in der Einfihrung des ERA zu unter-
stutzen und zu begleiten sind, in der Regel
héhere Anforderungen an uns stellen wer-
den und dass sich auch die Art der Bera-
tung fallweise andern wird. Es muss sehr

viel mehr eine direkte Ansprache der Unter-
nehmen, eine direkte Unterstitzung erfol-
gen, weil die arbeitswirtschaftlichen Re-
sourcen wahrscheinlich nicht so ausgepragt
sind. Wir glauben, dass wir aufgrund unse-
rer Struktur auch diese Situation meistern
kénnen. Aus unserer Sicht lauft der ERA-
Zug mit hoher Geschwindigkeit, und wir
sehen im Moment nicht, dass wir vor eine
Wand fahren.

Nicht nur bei der IG Metall spielt das Thema
Mitgliederwerbung eine Rolle, sondern auch
bei uns. Wir haben keinen Grund zu der
Annahme, dass es Unternehmen gibt, die
wegen des ERA aus dem Verband ausge-
treten sind. Im Gegenteil, wir stellen bei
vielen Unternehmen, die nicht bei uns Mit-
glied sind, sondern gar nicht tariflich gebun-
den bzw. in OT-Verbanden organisiert sind,
fest, dass eine hohe Bereitschaft besteht,
sich mit dem Thema ERA auseinanderzu-
setzen. Das Thema ist attraktiv. Die Unter-
nehmen wissen, in 10 bis 15 Jahren wird im
grofdten Industriebereich der Bundesrepu-
blik ERA den tariflichen Standard darstellen.
Wer da nicht im Boot ist, wird voraussicht-
lich ein Problem mit seiner betrieblichen
Entgeltgestaltung haben.

Tarifbewegungen dieses Umfangs finden
nur alle 30 bis 35 Jahre statt. Was gerne



Ubersehen wird, ist der personelle Aufwand,
der hinter der Umsetzung steht: Wir infor-
mieren Unternehmen offen: Ihr musst pro
500 Mitarbeiter ein Mannjahr einplanen, um
dieses Thema auch zu bewadltigen. Und
trotz dieses hohen Aufwandes ist eine ge-
wisse Zufriedenheit da. Die Unternehmen
sind sicherlich nicht am jubeln, nach dem
Motto ,toller ERA", aber sie sagen: Wir ha-
ben uns viel Mihe gegeben. Der Aufwand
hat sich gelohnt. Der Lohn ist eine verninf-
tige betriebliche Entgeltstruktur, die uns
jetzt die nachsten 15 bis 20 Jahre begleitet
und weniger Fragen aufwirft als der alte
Tarifvertrag. Dies sind Aspekte, die in unse-
re Bilanz mit einflieRen.

Wir stellen fest, dass ERA in unserer Mit-
gliedschaft ein Thema ist, welches Uberwie-
gend positiv besetzt ist — dies ist jedenfalls
die Botschaft, die wir aus vielen Unterneh-
men vernehmen. Und dies auch angesichts
des immensen personellen Aufwands und
des erheblichen Konfliktpotenzials, welches
damit verbunden ist. Leider geht es nicht
nach dem Motto: ,Wasch mich, aber mach
mich nicht nass!™



Zum Stand der ERA-Einfihrung in NRW — Daten, Zahlen, Fakten

NIEWERTH: ,Herr Sadowsky, vielen Dank, dass Sie Zeit haben fir dieses Interview. Kénnen
Sie zu Beginn einen kurzen Uberblick tiber den aktuellen Stand der ERA-Einfiihrung in NRW

geben?®

SADOWSKY: ,Wir haben z. Zt. ca. 650 Be-
triebe von den tarifgebundenen Betrieben,
die ERA eingeflihrt haben. Und es werden
noch mehr Betriebe ERA einfihren, denn
die mit einem Anerkennungs-Tarifvertrag

oder die auf eine andere Weise an die Ta-
rifvertrdge gebunden sind, werden auch
noch ERA einflihren. Zurzeit haben also ca.
650 Betriebe mit anndhernd 200.000 Be-
schaftigten ERA eingefuhrt.”

ERA als ,Kostenstabilisierungsprogramm® oder ERA als ,Kostensen-

kungsprogramm*?

NIEWERTH: ,Ein Thema, das wéhrend des Workshops diskutiert wurde, war das Thema
ERA als ,Kostenstabilisierungsprogramm® oder, der Begriff ist auch gefallen, ERA als ,Kos-
tensenkungsprogramm®. Kénnen Sie dazu eine Stellungnahme aus Sicht der IG Metall NRW

abgeben?”

SADOWSKY: ,Zunachst mal kann man fest-
stellen, dass es zwar durch die ERA-
Einfuhrung Mehrkosten fir die Unterneh-
men gibt, aber keineswegs in der vereinbar-
ten GroRenordnung. Vereinbarte GréRen-
ordnung waére ja, dass im Durchschnitt die
Mehrkosten 2,79 % betragen. Das wirde
auf der anderen Seite bedeuten, dass es
einige Betriebe gibt, die deutlich dartber
liegen und einige Betriebe, die deutlich dar-
unter liegen, und das miusste sich ja dann
einigermallen die Waage halten. So ist es
aber keineswegs. Die Betriebe, die dariber
liegen, sind eher die Exoten, die Betriebe,
die darunter liegen, sind eindeutig die
Mehrheit. Ich denke, dass die Mehrkosten
wohl bei unter 2 % liegen im Durchschnitt
von NRW.

Und jetzt ist Frage, woran liegt das? Das
liegt mit Sicherheit daran, dass wir mit ERA
nicht in der Lage sind, die betriebliche
Lohndrift, die im Laufe von Jahrzehnten
entstanden ist, einzufangen und auch nicht
immer die richtige Antwort darauf hatten,
wie man diese betriebliche Lohndrift einfan-
gen kann. Die richtige Antwort darauf ist,
die betriebliche Lohndrift so einzufangen,
wie sie entstanden ist; namlich durch ge-
werkschaftliche Aktivitaten ist in den meis-
ten Fallen Uber Jahre hinweg das Eingrup-
pierungsniveau angehoben worden, und da
sind wir nicht Uberall vorbereitet gewesen
und nicht Gberall in der Lage gewesen, ge-
werkschaftliche Aktivitaten so zu entfalten,
dass dieses Eingruppierungsniveau erhal-
ten bleiben kann.



Die Arbeitgeber gehen ganz offen so heran,
dass sie sagen: ,Ja wir haben jetzt einen
neuen Tarifvertrag und diesen neuen Tarif-
vertrag wollen wir dazu nutzen, Fehler der
Vergangenheit, Stinden der Vergangenheit
wieder wettzumachen.” Und Sinden der
Vergangenheit heildt bei ihnen letztendlich
nur, zu hohe Léhne — aus deren Sicht — zu
hohe Lohne zu kirzen.

Einige Betriebe benutzen, oder wollen das
ERA als eindeutiges Kostensenkungspro-

gramm und Einsparungsprogramm nutzen,
und da haben wir nicht immer die richtige
Antwort, wie wir uns demgegenuber verhal-
ten. Meine Aussage dazu ist die: Wenn ein
Betrieb ERA als Kostensenkungsprogramm
nutzen will, dann ist das ein Angriff auf das
Lohnniveau, dann ist das eine Kriegserkla-
rung, und wenn die Arbeitgeber den Konflikt
haben wollen, dann sollen sie ihn bekom-
men, und dann missen wir versuchen, den
Konflikt betrieblich entsprechend zu organi-
sieren.”

Eine Bewertung des Standes der ERA-Einfiihrung

NIEWERTH: ,Wir wiirden Sie den aktuellen Stand der ERA-Einfliihrung in NRW aus Sicht der

IG Metall bewerten?*

SADOWSKY: ,Die materiellen Ergebnisse
sind nur die eine Seite der Bewertung von
ERA. Eine andere Frage ist, wie wirkt sich
die ERA-Einfihrung auf die IG Metall, auf
die Starke der IG Metall im Betrieb aus?
Und da ist es in der Tat so, dass ich sagen
mochte, [...] in der Mehrzahl der Betriebe,
dass wir gestarkt aus der ERA-Einfiihrung
hervorkommen. Und das ist eine Frage so-
wohl der Konfliktbereitschaft unserer Funk-
tionare im Betrieb als auch der Fahigkeit,
mit den Mitgliedern und mit den Beschéftig-
ten zu kommunizieren.

Es ist ja fir Beschéftigte vor allen Dingen
wichtig zu erkennen, dass die IG Metall ih-
nen da, wo Angriffe des Arbeitgebers statt-
finden, so gut hilft, wie sie denn irgend
kann.

Und das geht auch dann, wenn Mitglieder
Uberschreiter sind oder Beschaftigte
Uberschreiter sind. Es kommt drauf an, de-
nen zu vermitteln, dass wir ihnen geholfen
haben, so gut wir das kénnen, und dass wir
mit ihnen kommuniziert haben. Man kann
die Wichtigkeit dieses Kommunikationspro-
zesses auch daran erkennen, dass es ja
keineswegs automatisch so ist, dass Un-
terschreiter begeistert von der IG Metall
sind. [...] Selbst wenn Menschen 100 €

oder 200 € aufgrund der Neubewertung
durch ERA hinzuverdienen, kann es vor-
kommen, dass sie zutiefst unzufrieden mit
der IG Metall sind. Dann namlich, wenn der
Kommunikationsprozess nicht gestimmt hat,
oder mit anderen Worten dann, wenn man
ihnen Flausen in den Kopf gesetzt hat, was
mit ERA alles mdglich ware. Wenn die er-
wartet haben, dass sie 700 € pro Monat
mehr bekommen und sie kriegen tatsachlich
200 € pro Monat mehr, kann das zu ent-
sprechenden Unzufriedenheiten flhren; das
missen auch jetzt nicht solche GroRenord-
nungen sein, es kann sich auch um 120 €
handeln. Aber die Vermittlung dessen, was
ist, und dessen, was mit ERA mdglich ist,
und wer wie bereit gewesen ist, in Konflikte
einzutreten, mit den Mitgliedern zu spre-
chen, Uber ihre Arbeitsaufgabe und so, das
ist das Entscheidende fir die Frage, ob
ERA fiir die IG Metall ein Erfolg ist.

Jetzt habe ich diese zwei Dinge genannt, es
gibt aber noch einen dritten Punkt, der fir
die IG Metall auch langfristig sehr wichtig
ist: Es ist uns gelungen, im Zusammenhang
mit dem ERA-Einfihrungsprozess in den
Betrieben die Qualifikation unserer Funktio-
nare deutlich anzuheben, besonders in sol-
chen Fragen der betriebspolitischen An-



wendung von Tarifvertrdgen. Und ich habe
auch die Hoffnung, dass es uns deswegen,
wegen dieses Qualifizierungsschubs und
wegen der zusatzlichen Instrumente, die
ERA langfristig bietet, was Reklamations-
moglichkeiten, Einflussmoglichkeiten, Mit-
bestimmungsmadglichkeiten angeht, gelin-
gen wird, diese, von mir zu Beginn des
ERA-Prozesses mal beschriebene Renais-
sance Dbetrieblicher Gewerkschaftsarbeit
voranzubringen. Wir haben [...] gute Vor-

aussetzungen durch die Qualifikation der
Funktiondre und aber auch durch die In-
strumente, die ERA uns bieten kann. Und
wenn wir diese tatsachlich nutzen kdnnen,
beispielsweise im Zusammenhang mit dem
Thema Leistungsbeurteilung, dann haben
wir unsere Position als IG Metall in den Be-
trieben gestarkt. Das ist der dritte Punkt, der
mit der Starkung der IG Metall in den Be-
trieben zu tun hat.”

Die Unterstutzung der Betriebe bei der ERA-Einfihrung durch die IG Me-

tall NRW

NIEWERTH: ,Meine nachste Frage betrifft die Unterstlitzung der Betriebe bei der ERA-
Einfihrung durch die IG Metall. In welcher Form wird Unterstitzung von den Unternehmen
eingefordert bzw. in welcher Form findet sie statt?"

SADOWSKY: ,Die Grlinde, die dazu flihren,
dass die Firmen sich an die IG Metall wen-
den, das sind unsere Mitglieder in den Be-
trieben, die einfach unzufrieden sind, wenn
ein Betriebsrat versucht, mit der Geschéfts-
leitung eine friedlich-schiedliche L6sung
zustande zu bekommen und dann die
interessierte Belegschaft mit dem Ergebnis
Uberrascht. Dann gibt’s Krach in den Be-
trieben.

Das hangt mit einer Vielzahl von Dingen
zusammen. Die Menschen wollen beteiligt
werden — das ist einmal ein ganz wichtiger
Punkt; und wenn man an ihnen vorbei ir-
gendwelche Dinge beschliel3t, die sie nicht
nachvollziehen kénnen, dann sind sie sau-
er.

Die Eingruppierung ist fur die Menschen
eine hochwichtige Sache, nicht nur wegen
des Geldes, sondern jetzt auch wegen der
Wertschatzung. Eine niedrigere Eingruppie-
rung, die mit einer Absicherung, von mir aus
tarifdynamischen Absicherung, verbunden
ist, 16st schon gar nicht, noch lange nicht
die Probleme, die die Menschen damit
haben. Es ist die Wertschatzung und die
Beschaftigten wollen, dass man mit ihnen
kommuniziert und sie wollen erkennen kén-

nen, wer in diesem Prozess auf welcher
Seite steht.

Wir haben die Erfahrung gemacht, dass es
sehr wichtig ist, wenn gesagt wird: ,Wir, der
Betriebsrat, wir, die IG Metall, sind diejeni-
gen, die versuchen, das, was der Arbeitge-
ber gemacht hat, an der Eingruppierung zu
korrigieren.” Man soll sich ja nicht in die Si-
tuation bringen lassen, dass man sagt: ,Wir,
die IG Metall, wir, der Betriebsrat und der
Arbeitgeber haben gemeinsam festgestellt,
die und die Eingruppierung ist richtig, und
das verkinden wir euch jetzt.” Nein, so geht
das nicht, sondern wir haben die Ar-
beitsaufgabe, die Vorschlage und in einigen
Fallen die Angriffe des Arbeitgebers im Inte-
resse unserer Mitglieder zu korrigieren. Es
ist zunehmend wichtig zu sagen, auch bei
der Eingruppierung, dass Lohnfragen
Machtfragen sind. Und es ist wichtig, bei
der Eingruppierung zu sagen: Eine richtige
Eingruppierung gibt es gar nicht. Es gibt
immer Spielrdume und selbstverstandlich
kann man auch den Tarifvertrag ERA so
anwenden, dass ERA eine Mindesteingrup-
pierung vorschreibt. Tarifvertrage bestim-
men immer ein Mindestniveau, und wenn
ein alter Tarifvertrag oberhalb des Mindest-
niveaus angewendet wurde, warum soll das



mit ERA nicht auch mdglich sein? Wenn ein
Arbeitgeber sagt, dass will ich jetzt aber
nicht mehr, dann wird er nicht durch ERA

dazu gezwungen, sondern dann schiebt er
ERA vor, um letztendlich seine Profitinte-
ressen durchzusetzen.”

Zur Einbindung von Betriebsraten und Beschéftigten bei der Erstellung

der ERA-Aufgabenbeschreibung

NIEWERTH: ,Bei ERA startet die Eingruppierung mit der Aufgabenbeschreibung des jeweili-
gen Arbeitsplatzes. Beim Workshop im August wurde bereits darliber gesprochen, inwieweit
der Betriebsrat und/oder die Beschaftigten bei dieser Aufgabenbeschreibung einbezogen
werden sollten. Findet diese Einbeziehung in den Betrieben statt?"

SADOWSKY: ,Ich stelle nicht fest, dass das
eine Arbeitgeberstrategie ist, die
Beschaftigten dabei einzubeziehen. Ich
stelle fest, dass es eine notwendige
Strategie der IG Metall und der Betriebsrate
ist, mit den Beschéftigten dariiber zu reden.
Man muss ja auch unter bestimmten
Fragestellungen und Zielstellungen mit den
Beschaftigten reden, wie ihre
Eingruppierung sein soll. Ich habe den
Verdacht, dass die Arbeitgeber, die Be-
schéftigte beteiligen, diese Beteiligung
haufig als Deckmaéntelchen daflir nehmen,
dass sie dann sagen kénnen: ,Ja, wir haben
euch doch gefragt, wir haben euch doch
beteiligt; diese Aufgabenbeschreibung ist
doch mit eurer Hilfe zustande gekommen,
was wollt ihr denn?’ Fir uns ist die Beteili-
gung der Beschéftigten bei der Erstellung
der Aufgabenbeschreibungen das A und O;
auch das A und O dabei, wie wir gewerk-
schaftliche Vertretung in den Betrieben
starken kdnnen. Und das bedeutet dann
aber, dass man mit den Beschéftigten dar-
Uber reden muss, wie ERA Uberhaupt funk-
tioniert. Man kann nicht einfach sagen:
,Sagt mal, was eure Arbeitsaufgabe ist.’
Sondern man muss ihnen durchaus die
Funktionsweise von ERA erklaren, worauf
es ankommt und auf was es nicht ankommt
und welche Elemente hervorgehoben wer-
den muissen, damit man das Ziel, eine mdg-
lichst glnstige Eingruppierung hinzube-
kommen, auch erreichen kann. Und deswe-
gen sind die Aufgabenbeschreibungen, die
wir beteiligungsorientiert mit den Betriebsra-
ten und Funktionaren gemeinsam erstellen,

oder meistens korrigieren wir ja die Vorla-
gen, die der Arbeitgeber gemacht hat,
durchaus interessengeleitet. Das ist keine
Frage der objektiven Feststellung von ir-
gendwelchen Sachverhalten, sondern es ist
eine interessengeleitete Vorgehensweise,
weil Lohnfragen eben Machtfragen sind,
und einem Beschéftigten zu sagen: ,Schreib
mal deine Arbeitsaufgabe hin und das neh-
men wir dann, und wenn da nichts Vernunf-
tiges dabei rauskommt, dann bist du ja sel-
ber Schuld, weil du das ja auch so ge-
schrieben hast’, so geht das nicht.

Die Arbeitsaufgabenbeschreibung setzt be-
stimmte Qualifikationen und bestimmtes
Wissen voraus — das haben Beschéftigte
ublicherweise nicht immer, insbesondere
nicht Beschéftigte, die in unteren Entgelt-
gruppen sind. Deswegen muss man ihnen
dabei helfen mit dem Ziel, alles herauszu-
holen, was flr die Beschaftigten drin ist. Im
Ubrigen ist das nicht einmal irgendwie an-
riichig, so etwas zu sagen, die Betriebsrate
sind dazu verpflichtet, das zu tun. Laut Be-
triebsverfassungsgesetz sind sie dazu ver-
pflichtet, darauf zu achten, dass die zu
Gunsten der Beschéaftigten bestehenden
Tarifvertrage auch gelten und alles zu tun,
damit alle gunstigen Bestimmungen der
Tarifvertrage fur sie zur Anwendung kom-
men konnen.*



Die Bewertung der Anforderungsmerkmale ,Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum®, , Kooperation“ und , Mitarbeiterfihrung“

NIEWERTH: ,Die Bewertung der drei Anforderungsmerkmale Mitarbeiterfiihrung, Kooperati-
on, Handlungs- und Entscheidungsspielraum scheinen fiir die Unternehmen schwierige Be-
wertungsmerkmale zu sein. Was wirden Sie den Betriebsraten empfehlen, um die Beson-
derheiten der Merkmale den Beschéftigten deutlich zu machen?*

SADOWSKY: ,Es kommt darauf an, dass
diejenigen, die mit unseren Mitgliedern tber
ihre Arbeitsaufgabe sprechen, wissen, wor-
auf es im Zusammenhang mit diesen An-
forderungsmerkmalen ankommt. Und dass
die Fragen uUber die Arbeitsaufgaben so
gestellt werden, dass die interessierenden
Punkte benannt werden und zum Ausdruck
kommen. Da gibt es Hilfsfragen, wie z. B.:
\Was wiirde denn passieren, wenn du tat-
sachlich nur das machst, was hier in dem
normalen Arbeitsablauf drin ist? Was
machst du denn, wenn Stérungen sind,
gehst du dann sofort ans Telefon, oder
weilt du dann, was da zu tun ist? Was wur-
de denn passieren, wenn bei jeder Abwei-
chung du zum Telefon laufst?’” Und solche
Fragen sind es, die hilfreich sind bei der
Erstellung einer Arbeitsbeschreibung.

Wir sind nicht der Meinung — jedenfalls sind
wir generell nicht der Meinung —, dass es
richtig ist, wenn die Beschéftigten ihre Ar-

beitsbeschreibungen allein erstellen. Sie
brauchen Hilfestellungen, es sei denn, sie
sind aus irgendwelchen Griinden sehr be-
wandert in diesem Tarifvertrag. Aber in den
seltensten Fallen ist das wirklich der Fall
und deswegen brauchen sie Hilfestellung
durch unsere Funktionare. Und da auch
unsere Funktiondre dabei Hilfestellung
brauchen, haben wir eine Broschire he-
rausgegeben, die solche Fragestellungen
beinhaltet und die dabei hilft, Arbeitsbe-
schreibungen zu erstellen. Diese Broschire
steht in den Verwaltungsstellen zur Verfu-
gung und [...] die wird auch tatsachlich an-
gewandt. Wo es angewandt wird, wo mit
den Beschéftigten gesprochen wird, da ha-
ben wir auch, fast schon unabh&ngig von
den materiellen Ergebnissen der ERA-
Einflhrung, die Situation, dass die IG Metall
und die Mitglieder der IG Metall gestarkt
und selbstbewusst aus dem Prozess her-
vorgehen kénnen."

Die Unterstitzung der Betriebsrate durch die IG Metall beim Einfih-

rungsprozess

NIEWERTH: ,Gibt es Empfehlungen der IG Metall, wie das Verfahren der Einbindung der
Betriebsrate erfolgen soll? Wie unterstiitzt die IG Metall dabei die Betriebsrate?”

SADOWSKY: ,Es gibt Verfahren, die emp-
fohlen werden. Das wird von einigen Ver-
waltungsstellen sehr intensiv, von einigen
Verwaltungsstellen weniger intensiv ange-
wandt. Einige Verwaltungsstellen sagen mir
— und ich halte das fur sehr Uberzeugend —,
dass diese standardisierten Vorgehenswei-
sen tatsachlich auch sehr hilfreich sind,
wenn sie von Seiten der Verwaltungsstelle
begleitet werden.

Wir haben als Hilfestellung fur ein solches

standardisiertes Vorgehen eine Reihe von
Flyern und Mitgliederbriefen erstellt, die
jeweils an bestimmten Etappen der ERA-
Einfihrung im Betrieb an die Beschéftigten,
an die Mitglieder verteilt werden und wo
anhand dieser Aktivititen der ERA-
Einflhrungsprozess im Betrieb strukturiert
werden kann. Man muss sich natirlich nicht
sklavisch daran halten, es ist aber eine Hil-
festellung, wie man so etwas strukturieren
kann und in unseren BildungsmalRnahmen,



die wir zusammen mit dem Bildungszent-
rum in Sprockhovel und mit dem DGB-
Bildungswerk, mit den ehrenamtlichen Re-
ferenten entwickelt haben, gibt es auch
strukturierte Vorgehensweisen zur ERA-
Einfuhrung, die wir schulen und vermitteln.

[...] Das sind komplexe Prozesse, deswe-
gen bieten wir langfristige Strategien an, die
auf Seminaren vermittelt werden. Natdrlich
lasst die IGM-Verwaltungsstelle die Be-
triebsrate bei der ERA-Einfuhrung auch

Erstellung der Aufgabenbeschreibung

nicht allein, sondern diskutiert mit ihnen die
weiteren Vorgehensweisen, berat wahrend
der ERA-Einflhrung, welche Malnahmen
die richtigen sind. Alle Verwaltungsstellen
haben ERA-Arbeitskreise eingerichtet, in
denen ein Austausch Uber den Stand der
ERA-Einfihrung stattfindet, und auf regio-
naler Ebene gibt es in NRW auch vier Ar-
beitskreise, in denen die Erfahrungen mit-
einander kommuniziert werden sollen und
auch werden.”

NIEWERTH: ,Der Prozess der ERA-Einfihrung verlauft in der Regel so, dass nach Erstel-
lung der Aufgabenbeschreibung dem Betriebsrat ein Eingruppierungsvorschlag fir einen Be-
schaftigten vorgelegt wird. Orientiert man sich bei der Einstufung tatsachlich an den be-
schriebenen Aufgaben, mit der Interpretationsfreiheit, die man darin hat, und stellt im Nach-
gang erst fest, durch Zuordnung von Beschaftigten in eine bestimmte Aufgabenbeschrei-
bung, zu welchem Entgelt sie kommen. Oder werden Aufgabenbeschreibungen dahingehend
erweitert, dass das Entgelt am Ende zum vorherigen Lohn oder Gehalt passt?*

SADOWSKY: ,Die Frage setzt voraus, dass
es irgendwo eine korrekte Eingruppierung
gabe, irgendwo den richtigen, gerechten
Lohn gabe. Den gibt es aber nicht.

Tatsache ist, dass wir zunehmend erfahren,
dass Arbeitgeber systematisch an die Ein-
gruppierung und Arbeitsbewertung so he-
rangehen, dass sie das Kostenprognose-
programm einsetzen und sagen, hier darf
auf keinen Fall eine Kostensituation entste-
hen, wo die Mehrkosten oberhalb von
2,79 % liegen. Die Arbeitgeber behaupten
sogar falschlich, dass es ein Soll gébe, ei-
nen Zielbereich, der bei Mehrkosten zwi-
schen 100% und 102,79 % lage. Das
stimmt so nicht: 2,79 % ist der Mittelwert
und nicht nur alles unterhalb von 2,79 % ist
der Mittelwert. So gehen die Arbeitgeber
heran und strukturieren die Arbeitshewer-
tung so, dass das gewilinschte Ergebnis
herauskommt bzgl. der Kosten. Die Arbeit-
geber gehen natirlich nicht individuell dar-
an, denn Menschen interessieren den Kapi-
talisten Ublicherweise nicht, sondern die
Kosten und der Profit des Betriebes. Wir

interessieren uns fur die Menschen und das
ist auch insoweit richtig, als dass eine Ar-
beitsbewertung von z. B. zwanzig gleichar-
tigen Arbeitsplatzen in einem Betrieb zu-
nachst eine sinnvolle Sache sein kann.
Aber sobald die Arbeitsaufgabe und ein real
existierender Mensch zusammenkommen,
pflegen sich Arbeitsaufgaben zu andern.
Deswegen ist es auch systematisch voll-
kommen richtig zu schauen, ob denn die
Aufgabenbeschreibung, die ohne Betrach-
tung eines jeweiligen Menschen zustande
gekommen ist, zutrifft. [...] Ist es nicht viel-
mehr so, dass man gerade von einem Be-
schaftigten, der Uber bestimmte Zusatzqua-
lifikationen verfiigt und bestimmte Fertigkei-
ten und Kommunikationsfahigkeiten hat
usw., dass man von dem erwartet, dass er
diese Kommunikationsfahigkeiten auch ein-
setzt? Eine Eingruppierung einzig und allein
unter Betrachtung einer technischen Ar-
beitsaufgabe, ohne auf den Menschen zu
schauen, haut schon systematisch nicht hin.

Und dann ist es auch so, dass wir unseren
Betriebsraten sehr deutlich sagen: Passt



mal auf, die Arbeitgeber gehen mit dem Ziel
der Kostensenkung an die Eingruppierung
im Betrieb heran und argumentieren dann
womd@glich so: ,Ja, das kann doch nicht
sein, dass der in der EG 9 ist, weil der Ar-
beitsplatz A ist doch auch in der EG 8, und
der Arbeitsplatz B ist in der EG 10, und da
muss er doch irgendwie anders eingruppiert
werden.” Oder: ,Der Mensch, der an dem
und dem Platz arbeitet, hat den und den
Entscheidungsspielraum, deswegen kann
der doch nicht....’

Die Arbeitgeber gehen immer von einem
Masterplan aus, und so beréat Metall NRW
und die Verbandsingenieure. [...] Wie oft
habe ich das gehort, dass der Arbeitgeber
sagt: ,Ja, diese Eingruppierung, die kénnen
wir gar nicht andern. Wenn wir die andern
wirden, dann mussten wir alles Andere
andern.’

Aber es geht um die einzelne Eingruppie-
rung, entsprechend sehen auch die Mitbe-
stimmungsrechte aus, und eine einzelne
Eingruppierung ohne Betrachtung des Men-
schen ist systematisch immer falsch. Letzt-
endlich wird das Ganze dadurch getoppt,
dass die Arbeitgeber mit dem Ziel der Kos-
tensenkung an die ERA-Einfihrung heran-
gehen. Und wenn jemand aus der Vergan-
genheit ein hohes Entgelt mitbringt, Gehalt
oder Lohn, dann muss man sich ja auch die
Frage stellen, wie ist denn das Uberhaupt
zustande gekommen? Wie konnte das sein,
wer trug denn die Verantwortung dafir?
Waren da nicht entsprechende Arbeitsauf-
gaben, war es nicht so, dass man fir diese

Arbeitsaufgabe, bei der die Arbeitgeber jetzt
behaupten, es sei nur eine Anlerntatigkeit
und Facharbeiter-Qualifikationen seien da-
zu nicht notig, war es nicht so, dass die
Ausschreibung, die Stellenausschreibung
tatséchlich nur fur Facharbeiter war? Liegt
das nicht vielleicht daran, dass die Arbeit-
geber von Facharbeitern mehr Verantwor-
tung fur das Ergebnis erwarten, mehr Quali-
tat etc.? Jetzt sagen sie, das wirde sie alles
nicht mehr interessieren. Ich vermute, Qua-
litat und Verantwortung fir das Arbeitser-
gebnis bei den Beschéftigten interessiert sie
immer noch, nur was sie Uberhaupt nicht
interessiert, ist ein hoher Lohn. Und deswe-
gen lehne ich das ab, den Betriebsréaten
vorzuwerfen, dass sie zu sehr auf die Men-
schen schauen wirden und nicht auf die
Technik des Tarifvertrages. Ganz im Ge-
genteil: Diese Verfahrensweise ist vollkom-
men richtig. [...] Die Eingruppierung findet
nun mal in dem Spannungsfeld der Interes-
sen der Menschen und der Interessen des
Betriebes statt. Die Arbeitgeber flrchten
sich Uberhaupt nicht, ihre Interessen nach
Kostensenkung und Lohnsenkung ganz
offen zu formulieren. Und sie meinen auch
noch, gute Griinde dafur vortragen zu kén-
nen. Im Zuge von globalisiertem Kapitalis-
mus fallen einem immer alle mdglichen Ar-
gumente ein, nur die Menschen kommen
darin nicht vor. Es ist die Aufgabe unserer
Betriebsrate und unserer Funktionare, auf
die Menschen zu schauen, und wenn sie
das tun, kann ich das nur dringend begri-
Ben.”

Differenzierungen in der Aufgabenbeschreibung — Monteur 1 bis Monteur 8

NIEWERTH: ,In einigen Betrieben gibt es haufig sehr differenzierte Aufgabenbeschreibun-
gen, z. B. von Monteur 1 bis Monteur 8, die so formuliert sind, dass jede Monteurgruppe ei-
ner Entgeltgruppe, z. B. EG 2 bis EG 9, entspricht. Wie kommt es zu solchen Spannbreiten?*

SADOWSKY: ,Man kann vermuten, dass
solche breite Spannen darauf zurickzufih-
ren sind, dass der Arbeitgeber eine wirklich
vorhandene betriebliche Arbeitsorganisation

verleugnet, well er feststellt, das wirde aber
teuer werden. Die Frage ist: Ist das wirklich
so, dass die Arbeitsaufgaben so unter-
schiedlich verteilt sind, oder ist es letztlich



so, dass es solche unterschiedlichen Ar-
beitsaufgaben gibt, aber alle Beschaftigten
fast alle Arbeitsaufgaben wahrnehmen
missen? Das ware dann Lohndriickerei.
Wenn es aber so ist, dass Beschaftigte im
Laufe ihres Arbeitslebens Erfahrungen hin-
zugewinnen und eine solche breite Spann-

Konfliktfelder bei der ERA-Einflihrung

weite ihnen auch berufliche Entwicklungs-
maglichkeiten, die mit Entgeltentwicklungen
verbunden sind, eroffnen, dann kann das
durchaus eine vernunftige Strategie sein,
die auch den Menschen Perspektiven in
ihrer beruflichen Karriere eroffnet.”

NIEWERTH: ,Was sind die Hauptkonfliktfelder, die bei der ERA-Einfihrung in den Betrieben

entstehen?”

SADOWSKY: ,Es gibt im Vorfeld der ERA-
Einfuhrung Konflikte, z. B. in der Frage,
welches Verfahren denn Uberhaupt gewahlt
wird. Ob in dem Betrieb ein Verfahren mit
zusatzlicher Mitbestimmung oder das Ver-
fahren nach BetrVG mit den engen Fristen
gewahlt wird, wo die Betriebsrate innerhalb
von einer Woche auch bei Masseneingrup-
pierungen einen qualifizierten Widerspruch
abgeben missen. Diese Grundsatzent-
scheidung ist schon der erste mogliche
Konflikt.

Der zweite Konflikt ist, wie das dann jeweils
in einer Betriebsvereinbarung niedergelegt
wird. Wie sind die genauen Reklamations-
wege fur die Beschaftigten und fur den Be-
triebsrat geregelt? Denkt man sich spezielle
betriebliche Verfahrensweisen aus? Dann
geht es naturlich auch darum, wie viel Ar-
beitskapazitat dem Betriebsrat bei der Ein-
gruppierung zur Verfligung steht. Es geht
um die Frage, ob die Betriebsrate eventuell
erforderliche Hilfestellungen durch von uns
zertifizierte Beratungsinstitute bekommen.

Dann geht es vor der Eingruppierungsfrage
um den Konflikt, ob die Arbeitsaufgaben
vollstéandig beschrieben werden. Wie ist die
Kommunikation mit den Beschaftigten in
dem Zusammenhang? Bekommen die Be-
schaftigten die Aufgabenbeschreibungen
ausgehandigt oder nicht? Kriegen die Be-
schaftigten die Begriindungen fir die Be-
wertung der Arbeitsbeschreibungen in
schrifticher Form Uberreicht, oder dirfen

die die nur einsehen? Das sind alles Kon-
flikte, die im Vorfeld zu regeln sind.

Und dann gibt es weitere Konflikte, die da-
mit zu tun haben, dass wir uns im Tarifver-
trag zwar Regelungen Uberlegt haben fir
die Uberleitung der alten Lohnrahmen- und
Gehaltsrahmenwelt in die ERA-Welt. Aber
diese Regelungen treffen haufig auf eine
betriebliche Realitat, in der der Lohnrahmen
und der Gehaltsrahmen gar nicht die Rolle
spielen, wie es eigentlich sein sollte. Es
wurden irgendwelche betrieblichen Rege-
lungen getroffen, die vollig neue Probleme
aufwerfen, weil das eben nicht die Norm der
tarifvertraglichen Regelung ist, sondern es
handelt sich dabei teilweise um recht kréafti-
ge Abweichungen. Da geht's dann um die
Frage: Was ist denn eigentlich Ubertarifli-
ches Entgelt und was ist tarifliches Entgelt?
Das hat in den Betrieben haufig keine groRRe
Rolle gespielt, da aber die Arbeitgeber mit
grol3er Begeisterung darangehen zu sagen,
wir muissen jetzt hier aufraumen und wir
mussen in die verstaubten Ecken hinein-
leuchten [...]. Aber hinter all diesen Begrif-
fen und Worthulsen verbirgt sich nichts an-
deres, als dass sie Lohne senken und er-
kampfte und erstrittene Einkommensbe-
standteile abbauen wollen.

Deswegen gibt es an der Stelle die ver-
schiedensten Formen von Konflikten. Es
geht sowohl um ,Eingruppierungsfragen alt*
als auch um Fragen, wie denn ehemalige
Leistungszulagen oder ehemalige Pramien



zu verstehen sind. All die selbst gestrickten
Systeme in den Betrieben passen nicht zu
unseren Uberleitungsbestimmungen, und
deswegen gibt es da die verschiedensten
Konfliktlinien, die sich letztlich immer darauf
zuriickfuhren lassen: Die Arbeitgeber wollen
ERA als willkommenes Deckmantelchen
nutzen, um zu sagen: ,Wir sind aufgrund
der ERA-Einfuhrung gezwungen, im Betrieb
die Lohne zu senken.’

Aber ERA zwingt nicht dazu, die Lohne zu
senken! Auch ERA kann man grol3zlgig
und weniger grof3ziigig anwenden, wie je-
den Tarifvertrag. Und auch ERA ist natirlich
nur ein Tarifvertrag, der nur die Mindest-
standards festschreibt, so wie das in der
Vergangenheit auch gewesen ist und wie
das in der Zukunft sein wird.

Es ist das Bestreben der Arbeitgeber zu
sagen, die IG Metall sei irgendwie Schuld.
Sie versuchen, die Betriebsrate in ihre Stra-
tegie und der so genannten korrekten An-
wendung des Tarifvertrages einzubinden.
Und wenn sie dann auf Betriebsrate treffen,
die bereit sind zu sagen: ,Ja, wir kénnen
doch nichts dafiir, dass das Ergebnis weni-
ger gunstig ist als vorher, sondern die 1G
Metall ist an der Sache Schuld’, dann haben
die  Arbeitgeber  wirklich  gewonnen.
Solche Konflikte gibt es natirlich auch.

Es gibt bei den 650 Betrieben, in denen
ERA eingefuihrt wurde, durchaus Betriebs-
ratsgremien oder einzelne Betriebsratsmit-
glieder, die eine unsachgemale Zusam-
menarbeit mit der Geschéftsleitung gesucht
haben. Da gibt es dann entsprechende
Konflikte mit der IG Metall, mit den Beschéf-
tigten und mit den Mitgliedern im Betrieb.
Aus unserer Sicht muss dieser Konflikt ge-
fuhrt werden mit dem Ziel, in dem entspre-

chenden Betrieb fur die Zukunft eine be-
triebsrétliche Arbeit zu errichten, die eher
den Interessen der Beschéftigten entge-
genkommt, als das, was dann solche sehr
kooperativen Betriebsratsmitglieder bisher
geleistet haben. Manchmal ist es auch nicht
unbedingt bdser Wille, der dahinter steckt,
sondern ein groRes Missverstdndnis. Das
Missverstandnis namlich, dass die Eingrup-
pierungsfrage das richtige Instrument wére,
um in betrieblichen Schieflagen eine Ret-
tung darzustellen. In betrieblichen Schiefla-
gen ist es richtig, sich dartber zu unterhal-
ten, welche Anderungen im Betrieb vorge-
nommen werden missen, um diese Schief-
lage zu beseitigen, was Produkte, was Ab-
laufe, Einkauf usw. angeht. Wenn es denn
erforderlich ist, muss man sich notfalls auch
daruber unterhalten, ob fir einen befristeten
Zeitraum von tariflichen Standards abgewi-
chen werden muss. Dazu dienen unsere
Sanierungstarifvertrdge oder Standortsiche-
rungsvertrage, die in solchen Fallen eine
richtige Losung sind.

In einem solchen Zusammenhang die Ein-
gruppierung anzutasten, ist grundlegend
falsch. Nicht nur deswegen, weil damit eine
langfristige Festlegung erfolgt, die dann zu
Lasten der Beschaftigten geht und die nicht
mehr so ohne weiteres zu andern ist, son-
dern vor allen Dingen auch, weil die Be-
schéaftigten die Eingruppierungsfrage nicht
nur langfristig, sondern schon im Moment
als eine Frage der Wertschatzung ansehen.
Und eine niedrigere Eingruppierung zum
Zwecke der Standortsicherung flhrt zu
wunderbaren Konflikten mit den Beschaftig-
ten, die zu Recht sagen, dass die Eingrup-
pierung nicht das richtige Instrument ist, um
betriebliche Schieflagen zu korrigieren.*”



Kompensationsgeschafte bei Eingruppierungsfragen

NIEWERTH: ,Wird ERA von den Arbeitgebern oder den Betriebsraten dazu genutzt, um
Kompensationsgeschafte zu betreiben? Wie schatzen Sie dies ein und wie stehen Sie da-

zu?"

SADOWSKY: ,Es handelt sich bei Eingrup-
pierungsfragen um Verhandlungsgegens-
tande und da wird sicherlich hier und da ein
Paketgeschéft betrieben. So etwas wird es
geben. Fur uns kommt es darauf an, dass
man, wenn man solche Deals betreibt, die
richtigen Dinge miteinander in Verbindung
setzt. Die Eingruppierung nach ERA ist eine
langfristig wirkende Sache, und wenn man
sich langfristige Nachteile flr kurzfristige

Der Zeitpunkt der ERA-Einflihrung

Vorteile erkauft, dann kann ich das nur ab-
lehnen. Wenn man aber kurzfristige Frage-
stellungen mit anderen kurzfristigen Frage-
stellungen verbindet, z. B. in der Frage, wie
man bei der ERA-Einfuhrung vorgeht, dann
halte ich das fur durchaus angemessen,
und betriebsratliche Arbeit wird immer so
aussehen, dass man Koppelgeschafte
macht.”

NIEWERTH: ,Aktuell stehen noch einige Betriebe aus, die ERA einfihren missen. Kénnen
Sie etwas daruber sagen, wie der Einfilhrungsprozess von den Betrieben angegangen wurde
— welche Betriebe haben einen frilhen Zeitpunkt der ERA-Einfihrung gewahlt und welche
haben gewartet, um vielleicht von Erfahrungen zu profitieren, die andere Betriebe gemacht

haben?“

SADOWSKY: ,Das ist unterschiedlich und
dabei spielen auch unterschiedliche Uber-
legungen eine Rolle. Der Zeitpunkt der
ERA-Einfihrung wird arbeitgeberseitig fest-
gelegt, da gibt es keine Mitbestimmung.
Aber wir kdnnen feststellen: Die Arbeitgeber
haben unterschiedliche Griinde, warum sie
die ERA-Einfuhrung vorziehen oder hinaus-
zbégern. Natlrlich kann man die Vermutung
haben, dass diejenigen Betriebe, fur die die
Einfuhrung von ERA teuer werden wird,
moglichst lange damit warten und die Be-
triebe, die durch die ERA-Einfihrung Ge-
winne erwarten, das maoglichst schnell voll-
ziehen. Denn sobald ERA eingefiihrt wird,
missen die 2,79 % Strukturkomponente
nicht mehr an die Beschaftigten ausgezahit
werden, die fallen dann weg. Und dann hét-
te natirlich ein Betrieb, der durch die ERA-

Einflhrung gewinnt — und es gewinnt jeder
Betrieb, der weniger als 2,79 % Mehrkosten
hat — so ein Betrieb hatte eine kostenmaRig
gunstige Entscheidung getroffen. Die ande-
ren wirden wahrscheinlich eher die ERA-
Einfihrung hinauszogern.

Es ist aber nicht so, dass das allein ein Ar-
gument der Arbeitgeber ist, es hat auch
etwas damit zu tun, dass die ERA-
Einfuhrung ein aufwéndiger Prozess in den
Betrieben ist. Weiterhin hat die Wahl des
Einflhrungszeitpunkts etwas damit zu tun,
dass manche Arbeitgeber tberhaupt die
Beschaftigung mit dieser neuen Fragestel-
lung scheuen. Da kommen viele Dinge zu-
sammen, die sowohl kostenmaRiger, mate-
rieller, aber auch psychologischer Natur
sind.”



Eingruppierung und Leistungsentgelt

NIEWERTH: ,ERA beschaftigt sich nicht nur mit dem Grundentgelt, sondern die Leistungs-
komponente spielt ebenfalls eine Rolle. Beim Workshop wurde dariiber diskutiert, ob man
sich mit den Leistungsentgelten zeitgleich zur ERA-Einfilhrung beschéftigen sollte. Welche

Empfehlung hat zu dieser Frage die IG Metall?*

SADOWSKY: ,BloR nicht beides auf einmal
machen! Das ist auch eine gemeinsame
Empfehlung von Metall NRW und uns. Die
Betriebsparteien sind voéllig Uberfordert,
wenn sie in einem Aufwasch das Thema
Leistungsentgelt und Eingruppierung ange-
hen wollen. Fir die Leistungsentgelte und
Leistungszulagen haben wir eine Regel-
Uberleitung vereinbart, [...] und es gibt kei-
nen Grund, sich unmittelbar nach der Ein-
fuhrung von ERA an die Pramien, Akkorde
und an die Leistungszulagen heranzuma-
chen. Das kann zunéchst alles so bleiben,
wie es ist.

Wir stellen aber fest, dass die Arbeitgeber
die Strategie verfolgen, nach der abge-
schlossenen ERA-Einfihrung das Thema
Leistungsentgelt und Leistungsbeurteilung
scharf zu stellen. In den Betrieben, wo
eine lebendige Tradition der gewerkschaftli-
chen Leistungspolitik existiert, sind die
Probleme geringer. In Betrieben, die sich
damit nicht auskennen, ist die Verbliffung
teilweise sehr hoch, wenn die Arbeitgeber
plétzlich  wirklich Leistungsbeurteilungen
durchfihren, wenn sie Vorgabezeiten

ERA in den nachsten 12 Monaten

andern wollen und so weiter.

Fur uns hat das zur Konsequenz, und wir
haben ja auch schon erste Schritte in diese
Richtung unternommen, dass wir unsere
betrieblichen Funktionare darauf vorberei-
ten, mit der Frage Leistungszulagen und
Leistungsentgelt umzugehen im Interesse
der Beschaftigten in den Betrieben. Erste
Schritte haben wir schon unternommen,
sowohl was die Bildungsarbeit betrifft als
auch die Arbeitshilfen der IG Metall. Es wird
hilfreich sein, dass der neue Tarifvertrag in
den Fragestellungen Leistungszulagen,
Leistungsentgelte und Schutz vor Leis-
tungsiberforderung neue Elemente, neue
Mitbestimmungs- und Mitwirkungsmaglich-
keiten enthdlt. Die gilt es zu nutzen, und ich
habe die Hoffnung, dass daraus neue Akti-
vitdten der IG Metall in den Betrieben ent-
stehen, die es fiir die Beschéftigten erfahr-
barer machen, welche Bedeutung es ei-
gentlich hat, Mitglied einer Gewerkschaft zu
sein und was eigentlich die Aufgaben einer
Gewerkschaft im betriebstaglichen Ablauf
sind.”

NIEWERTH: ,Eine abschlieBende Frage zum Ende dieses Interviews: Wie wird die ERA-
Einflhrung aus Sicht der IG Metall in den nachsten 12 Monaten verlaufen, welche Entwick-

lung werden wir beobachten kénnen?*

SADOWSKY: ,Das hangt nicht nur von uns
ab. Wir haben aus der ERA-Einfihrung ge-
lernt, dass wir unsere Betriebsrate vor allen
Dingen darauf vorbereiten missen, wie sie
sich verhalten kdnnen, wenn ein Angriff auf
das betriebliche Lohnniveau stattfindet. Wir
haben ihnen hoffentlich vermitteln kénnen,
dass in den Fallen, in denen die Arbeitgeber
den Konflikt heraufbeschwéren, uns gar
nichts anderes Ubrig bleibt, als auf diesen
Konflikt entsprechend einzugehen, und
zwar betriebspolitisch.

Ich vermute, dass diese betriebspolitischen
Konflikte zunehmen werden. Dies geschieht
nicht, weil wir das wollen, sondern weil die
Arbeitgeber den Angriff auf betriebliche
Lohnniveaus erklaren. Ich hoffe, dass wir
dann besser geristet sind als in der Ver-
gangenheit. Und ich bin der festen Uber-
zeugung, dass die Frage der betrieblichen
Leistungsentgelte und Leistungszulagen
deutlich an Wichtigkeit gewinnen wird.”



Am 19. Oktober 2007 trafen sich Wissen-
schaftler aus drei Bundeslandern an der
Ruhr-Universitat Bochum, um Uber ihre
ersten Forschungsergebnisse laufender
ERA-Projekte zu diskutieren. Durch die
Hans-Bockler-Stiftung geférdert, untersuch-
ten derzeit vier Forschungsteams die ERA-
Einfihrung in den Bundeslandern Nieder-
sachsen, Baden-Wirttemberg und Nord-
rhein-Westfalen. Das vierte Projekt befasst
sich mit der Thematik des Leistungsentgel-
tes fir Angestellte im ERA.

Der zweite von vier ERA-Dialogworkshops
stellte fur die Wissenschaftler ein Forum
dar, von ihren ersten Erkenntnissen bei der
ERA-Einfihrung zu berichten und in einem
gemeinsamen Dialog Besonderheiten, Un-
terschiede, aber auch Gemeinsamkeiten
auf Ebene der Tarifgebiete zu erdrtern.

5.1 Projekt NRW: Umsetzung
des Entgeltrahmenabkommens
fur die Metall- und Elektroin-
dustrie in NRW

Das Projekt untersucht Prozessverlaufe und
Auswirkungen der Umsetzung des Entgelt-
rahmenabkommens (ERA) in der Metall-
und Elektroindustrie in NRW mit dem Ziel,
Handlungsmuster zu identifizieren, ob/ wie
innovative tarif- und arbeitspolitische Kon-
zepte umgesetzt werden und inwieweit ERA
geeignet ist, einen Beitrag zur Reform der
Institution Tarifvertrag und der industriellen
Beziehungen zu leisten.

Projektnummer: S-2006-821-3 B
Projektbeginn: 01.06.2006
Projektleitung:

Dr.-Ing. Rainer Skrotzki ~ (Ruhr-Universitat
Bochum, Institut fir Arbeitswissenschaft)

Bearbeiter/in:

Dr. Manfred Wannoffel (Ruhr-Universitat
Bochum, Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/
IGM)

Prof. Dr. Gerd Bender  (Hochschule der
Bundesagentur fur Arbeit, Mannheim)

Dr. Gerd Moll (Sozialforschungsstelle Dort-
mund)

1. Kontext/ Problemlage

Die Abschlisse der Verhandlungen Uber
neue Entgeltrahmenabkommen (ERA) stel-
len aus Sicht der Tarifvertragsparteien ei-
nen wichtigen Meilenstein in der Tarifge-
schichte dar. Im Mittelpunkt stehen bei-
spielsweise die Neubewertung der Ein-
kommensanspriiche und die Neudefinition
des Verhaltnisses von Arbeit und Leistung.
Die Auswirkungen dieser Neuordnung sind
derzeit nicht abschéatzbar. Beispielsweise ist
unklar, inwieweit diese Neuordnung die
Chance fir erweiterte Mitbestimmungsmaég-
lichkeiten bietet und inwiefern bestehende
Arbeitsstrukturen verédndert werden. Es wird
angenommen, dass dieses Reformprojekt,
dessen Wurzeln fast 30 Jahre zurlickliegen,
nicht nur auf betrieblicher und verbandlicher
Ebene Wirkung entfalten wird, sondern




auch gesellschaftspolitisch durch die An-
gleichung von Arbeitern und Angestellten
von Bedeutung sein wird. Die Implementie-
rung des ERA wird die betrieblichen Akteu-
re (Management, Betriebsrate, Beschaftig-
te) und Uberbetrieblichen Akteure (Tarifver-
tragsparteien) nachhaltig beeinflussen.

2. Fragestellung

Im Vordergrund der Untersuchung stehen
die Prozessverlaufe der ERA-Umsetzung
sowie die intendierten und nicht-intendierten
Veranderungen, die durch ERA entstehen,
mit dem Ziel, Handlungsmuster zu identifi-
zieren, ob und wie innovative tarif- und ar-
beitspolitische Konzepte umgesetzt werden.

1.) Welche Verdnderungen sind wahrend
bzw. nach der ERA-Einfihrung, insbe-
sondere in der betriebs- und branchen-
bezogenen Entgeltstruktur (Grundent-
gelt, Leistungsentgelt), zu beobachten?
Wie verandert sich die Situation von
Beschaftigtengruppen? Welche Auswir-
kungen haben die Verénderungen auf
Arbeitsorganisation, Qualifikation und
Personalentwicklung? Veréndert sich
das Verhéltnis der Betriebs- und Tarif-
parteien wahrend der ERA-Einfiihrung?
Wenn ja, wie?

2.) Kbnnen typische betriebliche Umset-
zungsmuster identifiziert und dargestellt
werden? Welche Faktoren beeinflussen
die Umsetzungsmuster?

3. Untersuchungsmethoden

Auf der Basis von leitfadengestitzten Ex-
perteninterviews in Betrieben der Metall-
und Elektroindustrie in NRW sowie teilneh-
mender Beobachtung in ausgewahlten Be-
trieben (Fallstudien) werden erste empiri-
sche Daten erhoben mit dem Ziel, Hypothe-
sen zu 1.) Veranderungen und zu 2.) typi-
schen Umsetzungsmustern wahrend/nach
der ERA-Einfuhrung zu erarbeiten. Nach
der qualitativ-explorativen Phase folgt eine
guantitative Breitenerhebung in Form einer

schriftichen computergestiitzten Befragung
mit dem Ziel, die Hypothesen der explorati-
ven Phase zu prifen. Die im Forschungs-
prozess gewonnenen Erkenntnisse zu Ver-
anderungen, zu Umsetzungsmustern sowie
zu Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren wah-
rend der ERA-Einfihrung werden im Rah-
men von Workshops mit betroffenen Akteu-
ren und Experten aufgearbeitet und deren
Ruckmeldungen in den weiteren For-
schungsprozess integriert.

5.2 Projekt Niedersachsen:
Begleitforschung zur Umset-
zung des Entgelt-Rahmen-
tarifvertrages (ERA-TV) fur die
Beschaftigten in der nieder-
séachsischen Metallindustrie

Das Projekt will die Umsetzung des Entgelt-
rahmentarifvertrags fur die Beschatftigten in
der niedersachsischen Metallindustrie un-
tersuchen. Mit dem tarifpolitischen Reform-
projekt ERA ist ein weit reichender Innova-
tionsanspruch der betrieblichen Entloh-
nungsbedingungen intendiert. Die Untersu-
chung der betrieblichen Umsetzungspro-
zesse wird die entgelt- und arbeitspoliti-
schen Wirkungen herausarbeiten.

Projektnummer: S-2005-758-3 B
Projektbeginn: 01.07.2006
Projektleitung:

Dr. Hans-Joachim Sperling (Soziologisches
Forschungsinstitut Gottingen (SOFI) an der
Georg-August-Universitat)

Bearbeiter/in:

Dr. Martin Kuhlmann (Soziologisches For-
schungsinstitut Gottingen (SOFI) an der
Georg-August-Universitat)

Dr. Reinhard Bahnmdller (Forschungsinstitut
fur Arbeit, Technik und Kultur e.V.
(FATK), Tubingen)




1. Kontext/ Problemlage

Die Vereinbarung neuer Entgeltrahmentarif-
vertrage in zentralen Tarifgebieten der Me-
tall- und Elektroindustrie markiert einen Ein-
schnitt in der tarifvertraglichen Regelung
von Arbeitsbewertung und Entgeltsystemen.
Mit der einheitlichen Behandlung von Arbei-
ter- und Angestelltentéatigkeiten in Entgelt-
fragen ist ein tarifpolitisches Reformprojekt
auf den Weg gebracht, das darliber hinaus
von erheblicher gesellschaftspolitischer Be-
deutung ist. Ob diese Reformperspektive
einer Modernisierung tariflicher Regelungen
zu Entgelt- und Leistungsbedingungen so-
ziale Wirksamkeit entfalten wird, entschei-
det sich wesentlich an den Voraussetzun-
gen, Verlaufen und Resultaten der Umset-
zungsprozesse in den Betrieben. Diese Pro-
zesse werden mit der Vorbereitung und Ein-
fuhrung Uber einen langeren Zeitraum die
Akteure in den Betrieben ebenso be-
schaftigen wie die Akteure auf der Uberbe-
trieblichen Verbandsebene, fir die die An-
passungsfahigkeit des Systems der indus-
triellen Beziehungen auf dem Prifstand
steht.

2. Fragestellung

Das Forschungsprojekt wird die Umsetzung
von ERA am Fall der niedersachsischen
Metall- und Elektroindustrie untersuchen
und dabei Uber eine direkte Kooperation mit
dem FATK Tibingen durch einen 'mixed
team approach' und ein gemeinsames Un-
tersuchungsdesign eine Vergleichsperspek-
tive zur Umsetzung des ERA-Tarifwerks in
der baden-wirttembergischen Metallindust-
rie verfolgen.

Ziel des Forschungsprojektes ist die Kla-
rung der Formen der Umsetzung und be-
trieblichen Ausgestaltung des ERA, der
Wirkungen der ERA-Umsetzung und der
arbeitspolitischen Implikationen von ERA.
Dabei ist zu untersuchen, inwieweit die Ver-
fahren einheitlicher Arbeitsbewertung zu
Veranderungen der betrieblichen Entgelt-

strukturen und dabei auch zu Veranderun-
gen der betrieblichen Arbeits- und Organi-
sationsstrukturen fuhren. Weiter ist zu ana-
lysieren, ob und unter welchen Bedingun-
gen die Tarifinnovation in den Betrieben
wirksame Impulse zur Einfuhrung oder For-
cierung innovativer Formen der Arbeitsges-
taltung liefert.

3. Untersuchungsmethoden

Auf der Basis von Kurz- und Intensivfallstu-
dien (d. h. Interviews, Bestandsaufnahmen
von Arbeitsstrukturen, Gruppendiskussio-
nen und schriftichen Befragungen) in Be-
trieben der niedersachsischen Metall- und
Elektroindustrie, Experteninterviews auf
Uberbetrieblicher Verbandsebene, teilneh-
mender Beobachtungen an Projektgruppen
und einer abschlieRenden Befragung eines
grolReren Betriebssamples werden die be-
trieblichen Ausgestaltungen und die Wir-
kungen des ERA sowie die Wahrnehmun-
gen und Bewertungen der beteiligten Akteu-
re und der Beschaftigten untersucht und
analysiert. Durch eine Ruckvermittlung von
Untersuchungsergebnissen an die beteilig-
ten Akteure ist ein zeitnaher und akteursbe-
zogener Transfer der Untersuchungsergeb-
nisse vorgesehen.

Die vergleichende Untersuchungsperspekii-
ve in Bezug auf die ERA-Umsetzung in Ba-
den-Wiurttemberg wird dabei gewéhrleistet
durch eine vergleichend angelegte Fallaus-
wahl, die Auswahl gleicher Beschaftigten-
gruppen und die Verwendung einheitlicher
Instrumente.



5.3 Projekt Baden-Wiurttemberg:
Begleitforschung zur Umset-
zung des Einheitlichen Entgelt-
rahmentarifvertrages (ERA-TV)
der baden-wirttembergischen
Metall- und Elektroindustrie

Das Projekt mochte am Beispiel des ERA-
TV im Tarifbezirk Baden-Wiurttemberg kl&-
ren, wie die Tarifverbdnde die Umsetzung
des grof3ten entgeltpolitischen Reformpro-
jekts in der Nachkriegsgeschichte der Me-
tall- und Elektroindustrie unterstiitzen, wie
die Umsetzungsprozesse auf der betriebli-
chen Ebene verlaufen und welche entgelt-
und arbeitspolitischen Effekte sich einstel-
len.

Projektnummer: S-2004-690-3 B
Projektbeginn: 01.04.2005
Projektleitung:

Dr. Reinhard Bahnmdller (Forschungs-
institut fur Arbeit, Technik und Kultur e.V.
(FATK), Tubingen)

Bearbeiter/in:

Dr. Werner Schmidt (Forschungsinstitut fur
Arbeit, Technik und Kultur e.V. (FATK),
Tubingen)

1. Kontext/ Problemlage

Nach mehr als zwei Jahrzehnten Verhand-
lungen ist es in der Metall- und Elektroin-
dustrie gelungen, zum Abschluss von neu-
en Entgeltrahmenabkommen zu kommen,
um die langst uberféllige Trennung von Ar-
beitern und Angestellten in Entgeltfragen
aufzuheben. Bestehende Unterschiede zwi-
schen, aber auch innerhalb der Statusgrup-
pen in den Kriterien der Eingruppierung und
der Tatigkeits- und Aufgabenbewertung, in
der Vergitung von Belastungen und Leis-
tung sowie im Leistungsanteil am Gesamt-
entgelt sollen durch ein fur alle Beschaftig-
ten gleichermafRen geltendes System er-
setzt werden. Damit sind die Voraussetzun-
gen fir eine grundlegende Erneuerung der

betrieblichen Entlohnungsbedingungen ge-
schaffen. Was nun ansteht, ist die betriebli-
che Umsetzung der ERA-Abkommen. Ein
Vorhaben, das die Betriebs- und Tarifpar-
teien auf Jahre beschéftigen wird, das von
hoher gesellschaftspolitischer Bedeutung ist
und groRBen Einfluss auf die Zukunft der
industriellen Beziehungen in Deutschland
haben durfte.

2. Fragestellung

Zielsetzung des Projektes ist es, am Beli-
spiel des Tarifbezirkes Baden-Wiurttemberg
der Metall- und Elektroindustrie zu klaren,
wie die Tarifverbande die betriebliche Um-
setzung der ERA-Vereinbarungen unter-
stitzen, koordinieren und steuern; welche
Konflikte sich zwischen der sektoralen und
der betrieblichen Ebene entwickeln und wie
damit umgegangen wird; wie sich die Hand-
lungsfahigkeit der Tarifverbéande im Prozess
der ERA-Umsetzung entwickelt; ob es ge-
lingt, die Ungleichbehandlung von Arbeitern
und Angestellten durch die Aufwertung der
Facharbeit zu beseitigen und gleichzeitig
die Interessen der Angestellten zu wahren;
wie die betriebliche Aushandlung bezogen
auf die Eingruppierung und die Leistungs-

entlohnung verlauft und mit welchen
Konflikten und Ergebnissen diese
verbunden sind; wie die Ergebnisse

kommuniziert und von den Beschaftigten
wahrgenommen werden; ob die Einfuhrung
neuer Entlohnungsformen Impulse zur
Einflhrung oder Stitzung innovativer
Formen der Arbeitsgestaltung liefert.

3. Untersuchungsmethoden

Die Fragestellungen beziehen sich sowohl
auf die Uberbetriebliche Ebene der tarifpoli-
tischen Akteure als auch auf die betriebliche
Ebene. Empirisches Standbein bezogen auf
die Uberbetriebliche Ebene ist eine kontinu-
ierliche Prozessbeobachtung mit teils teil-
nehmender, teils nicht-teiinehmender Be-
obachtung in ausgewdhlten Veranstaltun-
gen und Gremien der IG Metall, soweit



moglich auch von Sudwestmetall, Exper-
tengesprache mit Verbandsvertretern beider
Seiten sowie Dokumentenanalyse. Im Mit-
telpunkt der Erhebung auf der betrieblichen
Ebene sollen acht detaillierte Betriebsfall-
studien stehen. Die Betriebe sollen sich
nach Beschaftigtenzahlen, Branchenzuge-
horigkeit sowie Tatigkeits- und Beleg-
schaftsstrukturen unterscheiden und ein
breites Spektrum erwartbarer Umsetzungs-
varianten abdecken. Geplant sind Exper-
tengesprache mit betrieblichen Managern,
Betriebsraten und Mitgliedern von Paritati-
schen Kommissionen, Gruppendiskussio-
nen mit Beschaftigten sowie Arbeitsplatzer-
hebungen.

4. Zwischenergebnisse

Erste Zwischenergebnisse des Projektes
aus Baden-Wirttemberg sind aktuell verof-
fentlicht unter:

— Bahnmiller, Reinhard/ Schmidt, Werner
(2008): "Der ERA und seine Umsetzung
- Erfahrungen aus Baden-Wirttemberg",
in: Reinhard Bispinck (Hg.): Vertei-
lungskdmpfe und Modernisierung - Ak-
tuelle Entwicklungen in der Tarifpolitik,
VSA Verlag, Hamburg, S. 78-108.

— Bahnmdller, Reinhard/ Schmidt, Werner
(2007): "Auf halbem Weg — Erste Be-
funde zur ERA-Umsetzung in Baden-
Wirttemberg”, in: WSI-Mitteilungen,
7/2007, S. 358-364.

5.4 Projekt Leistungsentgelt far
Angestellte: Zur Wirksamkeit
neuer Instrumente der Leis-
tungsregulierung (Zielvereinba-
rungen) im Angestellten- bzw.
Zeitlohnbereich. Projekt zur so-
zialwissenschaftlichen Beglei-
tung der Umsetzung des Ent-
geltrahmenabkommens (ERA)

Zielvereinbarungen werden im Kontext
neuer Formen der Unternehmens-, Arbeits-
und Leistungssteuerung (Stichworte: Ver-
marktlichung, Selbstorganisation) zuneh-
mend fir die Durchsetzung betrieblicher
Leistungsziele eingesetzt. Ob und unter
welchen Bedingungen sie auch von den
Beschaftigten genutzt werden kénnen, aus-
ufernde Leistungsanforderungen abzuweh-
ren, ist die zentrale Frage des Projekts.

Projektnummer: S-2005-759-3 B
Projektbeginn: 01.10.2005
Projektleitung:

Dr. Nick Kratzer (Institut fur Sozialwissen-
schaftliche Forschung e.V. ISF Miinchen)

Bearbeiter/in:

Prof. Dr. Dieter Sauer (Institut fur Sozialwis-
senschaftliche Forschung e.V. ISF Minchen)

Sarah Nies (Institut flUr Sozialwissenschaft-
liche Forschung e.V. ISF Mlnchen)

1. Kontext/ Problemlage

Zielvereinbarungen (ZV) als Instrument der
Leistungssteuerung finden vor allem im
Zeitlohn- und Angestelltenbereich immer
mehr Verbreitung. Uber sie sollen die An-
forderungen des Marktes mit der Arbeits-
und Leistungsverausgabung des einzelnen
Beschaéftigten enger verkoppelt werden. Sie
stehen damit prototypisch fiir den Versuch,
einen ergebnis- und marktbezogenen Leis-
tungsbegriff zu verankern. Im Zeitlohn-/
Angestelltenbereich ist die betriebliche Inte-
ressenvertretung bislang kaum in der Lage,




der tendenziellen Mallosigkeit der Leis-
tungsverausgabung bei leistungsbezogenen
Zielvereinbarungen wirksam zu begegnen.
Erst mit den in Kraft tretenden Entgeltrah-
mentarifvertragen (ERA-TV) wird in der Me-
tall- und Elektroindustrie eine tarifvertragli-
che Regulierung bestimmter Formen von
Zielvereinbarungen (als leistungsbezogene
Entgeltform) moglich. Damit verbindet sich
die Hoffnung, maflose Leistungsanforde-
rungen besser regulieren zu kénnen.

2. Fragestellung

Das Projekt steht in einem engen Zusam-
menhang mit einer Reihe von Forschungs-
vorhaben, die den Prozess der Einfihrung
und Umsetzung der ERA-TV in den Betrie-
ben der Metall- und Elektroindustrie wis-
senschatftlich begleiten. Es fokussiert dabei
auf den Prozess der Einfihrung bzw. Um-
gestaltung neuer Instrumente der Leis-
tungssteuerung, insbesondere Zielvereinba-
rungen, und untersucht dessen Auswirkun-
gen auf die Lage der Beschéftigten und die
Handlungsmaoglichkeiten und -notwendig-
keiten der Dbetrieblichen Interessenvertre-
tung. Zugespitzt ist die Frage: Gelingt es,
mit Zielvereinbarungen die wachsenden
Leistungsanforderungen zu regulieren und
Zu begrenzen? Kann dieses personalpoliti-
sche Instrument demnach fir die Bewalti-
gung bzw. Begrenzung steigender Leis-
tungsanforderungen  (interessenpolitisch)
instrumentalisiert werden oder kommt es -
im Gegenteil - (auch) mit diesem Instrument
zu einer Erh6hung des Leistungsdrucks?

3. Untersuchungsmethoden

Im Zentrum der Untersuchung stehen Be-
triebsfallstudien in flinf Betrieben, die mit
der Umsetzung von ERA und hier mit der
Einflhrung bzw. Umgestaltung von Zielver-
einbarungen befasst sind. Ausgangspunkt
ist die Analyse der leistungspolitischen Stra-
tegien, Instrumente und Regularien in den

Betrieben. Diese bilden die Hintergrundsfo-
lie, vor der die Verhandlungen zur Umset-
zung der ZV-Regelungen gefihrt werden. In
Expertengesprachen (Management, Be-
triebsrat), Arbeitskréafteinterviews und Grup-
pendiskussionen wird zum einen nach dem
Stellenwert von ZV im Handeln der Akteure,
nach den strategischen Zielsetzungen bzw.
nach den Erwartungen/Beflrchtungen von
Beschaftigten gefragt; zum Zweiten wird der
Prozess der Implementation der auf ZV ge-
richteten Regelungen (Betriebsvereinba-
rungen) rekonstruiert und zum Dritten wer-
den die erreichten Effekte bezlglich der
(Erweiterung von) Partizipationsmoglichkei-
ten sowie im Hinblick auf die Leistungssi-
tuation im Zeitlohn-/ Angestelltenbereich
analysiert.



Im Jahr 2008 folgen zwei weitere offentli-
che Dialogveranstaltungen, die im Rah-
men des ERA-NRW-Projektes stattfinden.
In beiden Workshops werden wieder zent-
rale Fragen der ERA-Einfihrung diskutiert
und dazu sowohl Vertreter der Verbénde
als auch Wissenschaft und Praxis gela-
den. Der dritte ERA-Workshop findet am
18. April 2008 statt und behandelt das
Feld des Leistungsentgelts und der Leis-
tungsbeurteilung im Zeitentgelt. Der vierte
und letzte Workshop dieser Reihe stellt
zum Abschluss des Projektes die For-
schungsergebnisse aus NRW in den Mit-
telpunkt.

Die Workshopreihe soll einen Beitrag dazu
leisten, die ERA-Einflhrung in den Betrie-
ben in NRW fir alle Beteiligten diskutier-
bar zu machen und dafir einen Raum zu
schaffen, in dem Austausch und Dialog
mdglich sind. Die Gemeinsame Arbeits-
stelle dankt allen Beteiligten fur ihr Enga-
gement und ihre Beitrage zur Diskussion
um ERA in Nordrhein-Westfalen!



	titel.ERApdf.pdf
	inhaltt.pdf
	Ausblick

	dialog.end.pdf
	Vorwort     
	 1. Überblick zum Entgeltrahmen-abkommen der Metall- und Elektroindustrie
	7  
	1.1 Die Ziele des Entgeltrahmenabkommens  
	1.2 Entgeltaufbau nach ERA
	 
	1.3 Die Bewertungssystematik im ERA in NRW

	 2. Der 1. ERA-Dialogworkshop an der Ruhr-Universität Bochum
	7  
	2.1 Konfliktfeld:  Aufgabenbeschreibung
	2.2 Konfliktfeld: Einstufung
	2.3 Konfliktfeld:  Eingruppierung
	2.4 Fazit des 1. Workshops: Beteiligung und Unternehmenskultur sind zentrale Faktoren bei der ERA-Einführung

	 3. Interview mit Dr. Manfred Hering und Axel Hofmann (AGV Metall NRW) (November 2007)
	7  
	 4. Interview mit Robert Sadowsky  (IG Metall Bezirksleitung NRW) 
	(Oktober 2007)
	1.  
	5.   Der 2. ERA-Dialogworkshop:  Wissenschaftlicher Austausch der Begleitforschungsprojekte aus den Bundesländern
	1.  
	5.1 Projekt NRW: Umsetzung des Entgeltrahmenabkommens für die Metall- und Elektroindustrie in NRW 
	5.2 Projekt Niedersachsen:  Begleitforschung zur Umsetzung des Entgelt-Rahmen-tarifvertrages (ERA-TV) für die Beschäftigten in der niedersächsischen Metallindustrie 
	 5.3 Projekt Baden-Württemberg: Begleitforschung zur Umsetzung des Einheitlichen Entgeltrahmentarifvertrages (ERA-TV) der baden-württembergischen Metall- und  Elektroindustrie 
	 5.4 Projekt Leistungsentgelt für Angestellte: Zur Wirksamkeit neuer Instrumente der Leistungsregulierung (Zielvereinbarungen) im Angestellten- bzw. Zeitlohnbereich. Projekt zur sozialwissenschaftlichen Begleitung der Umsetzung des Entgeltrahmenabkommens (ERA)

	6.   Ausblick 



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


