Der Entgeltrahmentarifvertrag
in der niedersichsischen Metallindustrie

Am Ende eines elfjahrigen Verhandlungs-
prozesses wurde im November 2003 der
Entgeltrahmentarifvertrag in der nieder-
sichsischen Metallindustrie vereinbart. Die
Kernbereiche sind die Eingruppierungs-
systematik sowie die Regulierung der Leis-
tungsbedingungen und Entgeltgrundsitze.

EINGRUPPIERUNGSSYSTEMATIK

Es wurden 13 Entgeltgruppen vereinbart,
die gemeinsam fiir Arbeiter und Angestell-
te gelten. Die Entgeltgruppe 1 ist fur die
Auszubildenden vorgesehen. Die Entgelt-
gruppe 2 gilt fiir einfache Tétigkeiten und
die Entgeltgruppe 5 fiir Tatigkeiten, die
Kenntnisse und/oder Fertigkeiten voraus-
setzen, die durch eine abgeschlossene min-
destens dreijahrige fachbezogene Berufs-
ausbildung erworben werden. Die Entgelt-
gruppe 13 ist fiir Tatigkeiten vorgesehen,
fiir die Kenntnisse und/oder Fertigkeiten
erforderlich sind, die durch eine mindes-
tens 4-jihrige Regelausbildung an einer
Universitit und mehrere Jahre Berufs-
erfahrung erworben werden. In den 13
Entgeltgruppen sind jeweils drei Entgelt-
stufen vereinbart. Die Entgeltstufe A ist
eine sogenannte Eingangsstufe der jeweili-
gen Entgeltgruppe: Nach 6 bzw. 12 Mona-
ten erfolgt eine Uberfithrung in die Ent-
geltstufe B. Die Entgeltgruppe C setzt ein
erhohtes Anforderungsniveau voraus.

Die Differenzierung der Entgelte reicht
von 1.620 € pro Monat in der Entgelt-
gruppe 2 B iiber 2.075 € in der soge-
nannten Eckentgeltgruppe 5 B bis hin zu
4.000 € in der Entgeltgruppe 13 C. Zu die-
sen Grundentgelten kommen leistungs-
bezogene Entgeltbestandteile von durch-
schnittlich mindestens 109%. Das soge-
nannte Grenzentgelt fiir den Bereich der
auBertariflich Beschiftigten wurde auf
4.700 € pro Monat festgesetzt.

Die Beschreibung der Entgeltgruppen
erfolgt nach einem ganzheitlichen und
summarischen System. Die 13 Entgelt-
gruppen werden durch tarifliche Titig-
keitsbeispiele erginzt, die alle fiinf Jahre
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durch die Tarifvertragsparteien zu aktuali-
sieren sind. Dariiber hinaus besteht fiir die
Betriebsparteien die Moglichkeit, zu den
Entgeltgruppen betriebliche Richtbeispiele
zu vereinbaren. Im Streitfall entscheidet
hierzu die tarifliche Schlichtungsstelle. Zu-
sitzlich zu den tariflichen Monatsgrund-
entgelten konnen bei entsprechenden Vor-
aussetzungen Belastungszulagen verein-
bart werden.

Einer der zentralen Punkte bei den Ver-
handlungen war die Frage, ob Einzeltatig-
keiten oder Gesamttitigkeiten zu bewerten
sind. Aktuelle Veranderungen der Produk-
tionskonzepte und der Arbeitsorganisati-
on fithren bekanntlich in vielen Betrieben
dazu, dass von den Beschiftigten verlangt
wird, stindig unterschiedliche Tatigkeiten
oder Titigkeiten an verschiedenen Arbeits-
plitzen auszufiihren. Besonders bei Grup-
penarbeit wird haufig angestrebt, alle
Gruppenmitglieder so zu qualifizieren,
dass sie in der Lage sind, alle verschiedenen
Titigkeiten bzw. Arbeitsplétze innerhalb
der Gruppe abwechselnd ausfithren zu
kénnen.

Vor diesem Hintergrund sind die Rege-
lungen zur Bewertung der Tétigkeiten im
Entgelt-Rahmentarifvertrag zu sehen. Im
§ 2 heifdt es dazu: ,Die Beschiftigten sind
entsprechend derjenigen Tatigkeit einzu-
gruppieren, die das Niveau der Gesamt-
tatigkeit prigt, auch wenn regelmaRig oder
gelegentlich Titigkeiten mit unterschied-
lichen Anforderungsniveaus ausgeiibt wer-
den. Wenn sich durch die Ausfithrung un-
terschiedlicher Titigkeiten und/oder den
Einsatz an unterschiedlichen Arbeitsplat-
zen ein héheres Anforderungsniveau er-
gibt, ist dies bei der Eingruppierung ent-
sprechend zu beriicksichtigen. Fiir die Be-
wertung des Niveaus der Tétigkeiten ist
eine ganzheitliche Betrachtung der Anfor-
derungen erforderlich. Dabei ist der zeit-
liche Umfang einzelner Tétigkeiten nicht
maf3gebend®

Damit ist auch bei einem flexiblen Per-
sonaleinsatz eine ganzheitliche Bewertung
der Titigkeit sichergestellt, die alle Anfor-
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derungen adiquat beriicksichtigt. Insbe-
sondere durch den Hinweis, dass der zeit-
liche Umfang der einzelnen Titigkeiten
nicht mafigebend ist, wird sichergestellt,
dass nicht die zeitlich tiberwiegenden
Titigkeitselemente beriicksichtigt werden,
sondern diejenigen Elemente, die die Ge-
samttitigkeit in ihrem Anforderungsni-
veau prigen. Dies konnen beispielsweise
bei der Arbeit an komplexen automati-
schen Produktionssystemen (Anlagenfiih-
rer/in) die T4tigkeitselemente sein, die zeit-
lich selten aber inhaltlich entscheidend
sind, wie z.B. eine schnelle und kompeten-
te Beseitigung von Stérungen.

REGULIERUNG DER LEISTUNGS-
BEDINGUNGEN UND
ENTGELTGRUNDSATZE

Die bisherigen getrennten Tarifvertrige
fiir Arbeiter bzw. Arbeiterinnen und Ange-
stellte sahen vollig unterschiedliche Ent-
geltgrundsitze vor. Fiir den Arbeiterbe-
reich waren die Entlohnungsgrundsitze
Zeitlohn mit Leistungszulage, Akkordlohn
und Primienlohn vereinbart, fiir den An-
gestelltenbereich ausschlielich der Ent-
lohnungsgrundsatz Gehalt mit einer Leis-
tungszulage. Leistungsbezogene Entgelte
und damit die Mitbestimmungsmoglich-
keiten des Betriebsrates iiber die Leistungs-
bedingungen waren bisher im Angestell-
tenbereich nicht vereinbart. Eine Regulie-
rung der Leistungsbedingungen war daher
im Angestelltenbereich bisher nicht mog-
lich.

Im neuen Entgeltrahmentarifvertrag
sind einheitlich fiir alle Beschaftigten neue
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Entgeltgrundsitze vereinbart worden: ei-
nerseits das Zeitentgelt mit Leistungszulage
und andererseits das Leistungsentgelt mit
den Entgeltmethoden, Pramienentgelt,
Zielentgelt und fiir eine Ubergangszeit
noch Akkordentgelt.

Von der IG Metall konnte eine klare
Abgrenzung zwischen Zeitentgelt und Leis-
tungsentgelt durchgesetzt werden. Einer-
seits ist festgelegt, dass im Entgeltgrund-
satz Zeitentgelt auBer den betrieblichen
Arbeitsvorschriften und Planungsgrofen
keine Leistungsbestimmungsgrofen als
Zeit- oder Mengenvorgaben der Tatigkeit
zugrunde gelegt werden diirfen. Anderer-
seits ist geregelt, dass Leistungsentgelt dann
zu vereinbaren ist, wenn zihl-, und/oder
messbare Leistungsbestimmungsgréfen
wie Zeit, Menge, Qualitat usw. der Tatigkeit
als Leistungsvorgabe zugrunde gelegt wer-
den. Die Forderung der Arbeitgeber, die
einzelnen Entgeltgrundsitze und -metho-
den kombinieren zu kénnen, konnte ab-
gewehrt werden.

Im Zeitentgelt haben die Beschaftigten
Anspruch auf eine Leistungszulage. Der
Durchschnitt der Leistungszulage muss im
unteren, mittleren und oberen Bereich der
Entgeltgruppen jeweils mindestens 10%
betragen. Der Regelfall ist eine gleichmafi-
ge Verteilung der Leistungszulage; aus die-
sem Grund ist im Entgelt-Tarifvertrag
neben der Entgelt-Tabelle fiir die Grund-
entgelte eine Tabelle fiir Grundentgelte mit
zuziiglich 10 % Leistungszulage vereinbart.
Erfolgt keine gleichmaRige Verteilung der
Leistungszulage, kann mit Zustimmung
des Betriebsrates ein Verfahren der un-
gleichmafigen Verteilung eingefiihrt wer-
den, z.B. ein Leistungsbeurteilungsverfah-
ren mit Kriterien und Punkten. Die Zu-
stimmung des Betriebsrates kann nicht
durch die tarifliche Schlichtungsstelle er-
setzt werden.

Erstmals konnte im Zeitentgelt der
Grundsatz vereinbart werden, dass es fiir
die Beschiftigten nicht zu einer unzumut-
baren Leistungsverdichtung kommen darf.
Beschiftigte und/oder Betriebsrat haben
die Moglichkeit, diesen Sachverhalt im
Zweifelsfall zu reklamieren. Bei Streitig-
keiten haben Arbeitgeber und Betriebsrat
mit dem Willen zur Einigung zu verhan-
deln. Im Tarifvertrag ist geregelt, dass bei
Streitigkeiten iiber die Leistungsbedingun-
gen im Zeitentgelt der Abschluss einer Be-
triebsvereinbarung zum Leistungsentgelt
zu priifen ist. Insofern hat der Betriebsrat
ein Initiativrecht nach § 87 (1) 10 BetrVG,

fiir derartige Konstellationen eine Form
des Leistungsentgeltes zu fordern. Insbe-
sondere durch die Vereinbarung von Ziel-
entgelt ergeben sich gerade im Bereich der
heutigen Angestellten neue Handlungs-
optionen.

Im Rahmen des Leistungsentgelts sind
zwei neue Entgeltmethoden vereinbart
worden. Seit den 90er Jahren wird inner-
halb der IG Metall intensiv iiber die so-
genannte ,Krise des Akkordsystems® dis-
kutiert. Durch technisch-organisatorisch
determinierte Produktionssysteme wird
von zahlreichen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern nicht mehr die maximale
Unterschreitung einer Vorgabezeit im Ak-
kordentgelt erwartet, sondern stattdessen
die exakte Einhaltung von vereinbarten
Leistungsbestimmungsgrofen. Fir diese
Konstellation wurde das Konzept des
Standardentgelts entwickelt. Die Arbeit-
geberverbande haben sich seit Jahren dage-
gen gesperrt, den Grundsatz des Standard-
lohns in Tarifvertragen zu vereinbaren.
Jetzt konnte erstmals im Entgeltrahmen-
tarifvertrag der Entgeltgrundsatz Standard-
entgelt als Unterfall des Pramienentgeltes
vereinbart werden. Er liegt dann vor, wenn
fiir die Einhaltung einer vereinbarten Stan-
dardleistung ein festes Leistungsentgelt ge-
zahlt wird. Die Hohe der Standardleistung
und die Hohe des festen Leistungsentgelts
sind durch Betriebsvereinbarung zu regeln.
Die Erzwingbarkeit iiber eine tarifliche
Schlichtungsstelle konnte nicht durch-
gesetzt werden. Die Einfithrung von Stan-
dardentgelt ist an die Zustimmung der Ta-
rifvertragsparteien gebunden.

Mit dem Zielentgelt wurde eine vollig
neue Entgeltmethode im Rahmen des Leis-
tungsentgeltes vereinbart. Dies geschah vor
dem Hintergrund, dass sich in zahlreichen
Angestelltenbereichen der Leistungsdruck
in den vergangenen Jahren massiv erhdht
hat. Durch direkte oder indirekte Leis-

tungs- und Zielvorgaben wird heute auch -

in den kaufmannischen und administrati-
ven Bereichen sowie im Konstruktions-,
Forschungs- und Entwicklungsbereich der
Leistungsdruck erhoht. Bisher sahen die
Tarifvertrage fiir die Angestellten keine
Maoglichkeit vor, tber Leistungsbestim-
mungsgrofen mitzubestimmen. Mit der
tariflichen Vereinbarung von Rahmenrege-
lungen fiir das Zielentgelt besteht erstmals
die Moglichkeit, im Klassischen Angestell-
tenbereich die Leistungsbedingungen adé-
quat zu regulieren. Hier wird tarifpoliti-
sches Neuland betreten, was fiir Beschaf-

tigte und Betriebsrite im klassischen Ange-
stelltenbereich neue Handlungsoptionen
bietet.

Im Entgeltrahmentarifvertrag ist fest-
gelegt: ,Eine Zielvereinbarung liegt vor,
wenn zwischen Arbeitgebern und einzel-
nen Beschiftigten oder Gruppen von Be-
schiftigten ein konkretes Ergebnis (Ziel)
auf der Grundlage definierter Rahmen-
bedingungen festgelegt und fiir die Errei-
chung dieses Ziels ein Zielentgelt gezahlt
wird“, In Rahmenbetriebsvereinbarungen
miissen geregelt werden: Geltungsbereich,
Arten von Zielen, Verfahren zur Verein-
barung von Zielen, die jeweiligen Rahmen-
bedingungen, die Zuordnung vom Entgelt
zum jeweiligen Grad der Zielerreichung,
Auszahlungsmodalititen, Erklarungsfris-
ten fiir die Zielvereinbarung und ein Re-
klamationsverfahren. Die Ziele miissen
nachvollziehbar und erreichbar sein. Um-
satz oder Ertrag des Unternehmens sind
ebenso wie Abwesenheit wegen eigener
Krankheit keine Ziele, die im Leistungsent-
gelt vereinbart werden konnen. Ziele wer-
den zwischen den Beschiftigten oder
Gruppen und den jeweiligen Vorgesetzten
schriftlich vereinbart. Der Betriebsrat ist
unverziiglich iiber den Abschluss von Ziel-
vereinbarungen zu informieren. Die Be-
schiftigten konnen wihrend der Er-
Klarungsfrist der Zielvereinbarung wider-
sprechen. Bei offensichtlichen Verstoflen
gegen gesetzliche oder tarifliche Bestim-
mungen kann auch der Betriebsrat wider-
sprechen. »

EINFUHRUNGSPHASE

Die Umsetzung des Entgeltrahmentarif-
vertrages in den einzelnen Betrieben kann
ab Juni 2004 beginnen, ist jedoch spate-
stens zum 1. Januar 2009 in allen Betrieben
abzuschliefen. In der Einfithrungsphase
werden alle Beschiftigten aus den alten
Lohn- und Gehaltsgruppen in neue Ent-
geltgruppen eingruppiert. Dazu ist ein de-
tailliertes Verfahren zur erstmaligen Ein-
gruppierung im Uberleitungstarifvertrag
vereinbart. Der Betriebsrat hat ein volles
Mitbestimmungsrecht bei der erstmaligen
Eingruppierung. Im Streitfall entscheidet
eine besondere tarifliche Schlichtungsstel-
le. Dariiber hinaus konnte eine volle dyna-
mische Besitzstandsregelung fiir alle Be-
schaftigten vereinbart werden. Es ist aber
davon auszugehen, dass dies nur fir sehr
wenige Fille in Anspruch genommen wer-
den muss.

WSI Mitteilungen 2/2004

109




Entgelt-Tarifvertrige fiir
Arbeiter und Angestellte
und einheitlicher
Arbeitnehmerstatus

er Abschluss von gemeinsamen
D Entgelt-Rahmentarifvertrigen in

der Metallindustrie sowie aktu-
elle arbeits- und sozialrechtliche Ande-
rungen lassen das Ende der Unter-
scheidung in Arbeiter und Angestellte
sichtbar werden. Nachdem schon in etli-
chen Branchen gemeinsame Entgelt-Ta-
rifvertrige abgeschlossen wurden, konn-
ten im Jahre 2003 in vier Tarifgebieten
der Metallindustrie gemeinsame Entgelt-
Rahmentarifvertriige vereinbart werden;

in den anderen Tarifgebieten wird dies
2004 geschehen. Parallel zu dieser
Reform des Flichentarifvertrags in der
groRten Industriebranche wird es in den
nichsten Jahren zu einer Vereinheitli-
chung der Triger der Rentenversiche-
rung kommen (Landesversicherungsan-
stalten und Bundesversicherungsanstalt
fiir Angestellte). Damit sind dann die
letzten rechtlichen und tariflichen Unter-
scheidungen fiir Arbeiter und Angestellte
aufgehoben und auch in der Metall-

industrie kann dann faktisch von einem
einheitlichen Arbeitnehmerbegriff ausge-
gangen werden. Damit wird ein lang-
jahriges gewerkschaftliches Reformziel
umgesetzt, dessen historische Bedeutung
in der aktuellen Debatte vollkommen zu
kurz kommt.

Unterschiede zwischen
Arbeitern und Angestellten

Bei der Unterscheidung von Arbeitern
und Angestellten wird unterstellt, dass Ar-
beiter iiberwiegend korperlich und An-
gestellte iiberwiegend geistig arbeiten,
oder — anders formuliert — Arbeiter die
Handarbeit und Angestellte die Kopf-
arbeit verrichten. Durch die aktwellen
Entwicklungen in der Technologie und
Arbeitsorganisation wird diese Grund-
annahme unhaltbar. Insbesondere an
den Nahtstellen von Produktions- und
Administrationssphare haben sich die
Titigkeiten und Arbeitsbedingungen in
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Klassischen Arbeiter- und Angestellten-
bereichen teilweise so weitgehend ange-
nihert, dass eine Zuordnung zu unier-
schiedlichen sozialrechtlichen Beschif-
tigtengruppen in keiner Weise mehr
nachvollziehbar ist.

Die heute noch bestehenden Unter-
schiede zwischen Arbeitern und Ange-
stellten im Arbeits- und Sozialrecht haben
ihren Ursprung in der Herausbildung der
beiden Beschiftigtengruppen im 19. Jahr-
hundert und der sie begleitenden sys-
tematischen Statusdifferenzierung im da-
maligen Arbeits- und Sozalrecht. Im
allgemeinen deutschen Handelsgesetz-
buch (ADHGB) von 1861 fiir Handlungs-
gehilfen und der Gewerbeordnung von
1869 fiir Arbeiter wurde die Trennung
der zwei sozialen Gruppen Arbeiter und
Angestellte rechtlich fixiert. Beispiels-
weise existierten unterschiedliche Rege-
lungen bei Kiindigungsfristen und bei
der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall,
die fiir Angestellte giinstiger waren als
fir Arbeiter. Das Sozialversicherungs-
recht baut auf dieser Trennung auf und
schafft die Voraussetzungen fiir die bis
heute andauernde Unterscheidung. Die
Rentenversicherungsgesetzgebung  sieht
seit Bismarcks Zeiten unterschiedliche
Rentenversicherungstriiger fiir Arbeiter
und Angestellte vor.

Neben diesen arbeits- und sozial-
rechtlichen Unterscheidungen gab es
seit Herausbildung des Tarifsystems un-
terschiedliche Regelungen fiir Arbeiter
und Angestellte, die teilweise in Tarifver-
trigen fixiert waren. Noch in den 50er
und 60er Jahren wurden von der IG Me-
tall getrennte Tarifsysteme fiir Arbeiter
und Angestellte durchgesetzt. Fiir beide
Gruppen der Beschiftigten gab es unter-
schiedliche Manteltarifvertrige —sowie
unterschiedliche Lohnrahmen- und Ge-
haltsrahmentarifvertrige. In den Mantel-
tarifvertrigen waren einerseits zentrale
Elemente identisch vereinbart, wie z.B.
die Arbeitszeitregelungen und die Ur-
laubsdauer. Andererseits gab es zahl-
reiche Regelungen, die fiir Angestellte
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giinstiger waren als fiir Arbeiter, bei-
spielsweise bei den Kiindigungsfristen.
Die Vergiitungssysteme und Vergiitungs-
hohen sind in den bisherigen Lohn- und
Gehaltsrahmentarifvertrdgen vollig unter-
schiedlich geregelt — sowohl bei der
7Zahl und Beschreibung der Lohn- und
Gehaltsgruppen, als auch bei der Ent-
gelthéhe und den leistungsbezogenen
Entgeltbestandteilen.

Etappen der Angleiéhung

Wihrend Ende der 50er Jahre nur
vereinzelte Angleichungsschritte zu be-
obachten sind, beginnt Mitte der 90er
jahre sowohl auf der gesetzlichen als
auch auf der tariflichen Ebene ein Pro-
zess, der zu einer Angleichung der bei-
den Beschiftigtengruppen fiihrt. Der
Angleichungsprozess fiir Arbeiter und
Angestellte ist beispielhaft in einem ver-
einfachten Schaubild fiir die niedersich-
sische Metallindustrie dargestellt.

Als Beginn des Prozesses kam die
Durchsetzung der tariflichen Lohnfort-
zahlung auch fiir Arbeiter im Jahre 1956
gesehen werden, die 1969 in der Verein-
barung des Lohnfortzahlungsgesetzes
miindete. Im Jahre 1990 erkldrte das
Bundesverfassungsgericht die erheblich
kiirzeren Kiindigungsfristen fiir Arbeiter
im Vergleich zu Angestellten fiir verfas-
sungswidrig; sie verstieen gegen den
Gleichheitsgrundsatz. Ab Mitte der 90er
Jahre kam es zu einer forcierten Reform
des Tarifsystems in der Metallindustrie,
die im Jahre 2003 ihren Abschluss in
der Vereinbarung eines gemeinsamen
Entgelt-Rahmentarifvertrags fand.

Parallel dazu wurde erst im Jahre
2001 die Unterscheidung zwischen Ar-
beitern und Angestellten im Betriebsver-
fassungsgesetz und im Mitbestimmungs-
gesetz fiir Aufsichtsrite aufgehoben.

Im Jahre 2003 verabschiedete der
Verband der deutschen Rentenversiche-
rungstrdger (VDR) ein neues Organisa-
tionsmodell fiir die Trdger der Renten-
versicherung. Auch hier wird es zu einer

vollstindigen Angleichung von Arbeitern
und Angestellten bei einem einheitlichen
Rentenversicherungstrdger kommen. Das
entsprechende Gesetz soll noch im Jahre
2004 verabschiedet werden. Zumindest
fir die Metallindustrie kann das Jahr
2009 als Endpunkt dieses Angleichungs-
prozesses betrachtet werden, da bis da-
hin in allen Betrieben der Branche die
vereinbarten Entgelt-Tarifvertrige umge-
setzt werden miissen. Ab 2009 wird es in
der Metallindustrie keine Unterscheidun-
gen mehr zwischen Arbeitern und An-
gestellten geben — das gewerkschaftliche
Reformziel eines einheitlichen Arbeitneh-
merbegriffs ist dann durchgesetzt.

Reform des Tarifsystems

In der niedersichsischen Metallindus-
trie gab es — hnlich wie in anderen re-
gionalen Tarifgebieten — bis 1994 strikt
getrennte Tarifsysteme fiir Arbeiter und
Angestellte. Es gab drei unterschiedliche
Manteltarifvertrige jeweils fiir Arbeiter,
Angestellte und Auszubildende sowie un-
terschiedliche Lohn- und Gehaltstarif-
vertrige und Tarifvertrdge iiber Ausbil-
dungsvergiitungen. Diese fiir Arbeiter
und Angestellte getrennten Tarifsysteme
wurden ab 1994 schrittweise vereinheit-
licht.

Zunichst wurde 1994 ein gemein-
samer Manteltarifvertrag abgeschlossen,
in dem es keinerlei begriffliche, inhaltli-
che und materielle Unterscheidungen
zwischen Arbeitern und Angestellten
gibt. Ende des Jahres 2003 konnte in
der niedersichsischen Metallindustrie
ein  Entgelt-Rahmentarifvertrag  abge-
schlossen werden, der ab dem Jahre
2004, jedoch spitestens im Jahr 2009,
in den Betrieben umgesetzt werden
muss. Damit gibt es ein einheitliches Ta-
rifsystem fiir Arbeiter und Angestellte,
das aus einem gemeinsamen Mantelta-
rifvertrag, einem gemeinsamen Enigelt-
Rahmentarifvertrag und einem gemein-
samen Entgelt-Tarifvertrag besteht.
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e Die gesetzliche Trennung in Arbeiter und Angestellte wurde im Zeitraum von 1861 bis 1891 fixdert: Unterschiede bei den Trigern und dem
Leistungsumfang der Rentenversicherung. Unterschiedliche Regelungen z.B. fiir Kiindigungsfristen und Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall.
e In den 50er und 60er Jahren vereinbarte die IG Metall getrennte Tarifsysteme fiir Arbeiter und Angestellte: Unterschiedliche Manteltarif-

vertrige, unterschiedliche Lohnrahmen- und Gehaltsrahmentarifvertréige

Arbeiter

Angestellte

Angleichungsprozess

Arbeits- und Sozialrecht

Jahr

Tarifliche Regelung am Beispiel der niederséchsischen
Metallindustrie

Angleichung der Leistung der Rentenversicherung, aber weiterhin
getrennte Systeme in LVA's und BfA

Lohnfortzahlungsgesetz

Einheitliche gesetzliche Krankenversicherung

Urteil des Bundesverfassungsgerichts zu einheitlichen Kiindigungs-
fristen

Einheitliche gesetzliche Kiindigungsfristen

Reform des Betriebsverfassungsgesetzes und des Mitbestimmungs-
gesetzes ,,76": Keine Unterscheidung mehr zwischen Arbeitern
und Angestellten

Beschluss des Verbandes Deutscher Rentenversicherungstrager
(VDR) neues Organisationsmodell fiir die Rentenversicherung:
Aufhebung der Unterscheidung in Arbeiter und Angestellte

Gesetzliche Umsetzung des VDR-Beschlusses zur Vereinheitlichung

1956
1957

1969
1973

1989
1990

1992

1993
1994

2001

2002

2003

2009

Tarifliche Lohnfortzahlung auch fiir Arbeiter

Angleichung der Gehilter von kaufmannischen und technischen
Angestellten

Freiwillige Einfiihrung des Monatslohns fiir Arbeiter anstelle des
Stundenlohns

Erste Tarifverhandlung zum gemeinsamen Entgeltrahmen-
tarifvertrag

Gemeinsamer Manteltarifvertrag fiir Arbeiter, Angestelite und
Auszubildende: Verbindliche Einfiihrung des Monatslohns fiir
Arbeiter, Angleichung aller Bestimmungen

Erstes Teilverhandlungsergebnis zum Entgelt-Rahmentarifvertrag

Abschluss in Baden-Wiirttemberg und anschliefend in Nieder-
sachsen: Verbindlicher Zeitplan zur Einfiihrung des Entgelt-
Rahmentarifvertrags

24. November: Abschluss des Entgelt-Rahmentarifvertrags in der
niedersichsischen Metallindustrie

Beginn der Einfiihrungsphase des Entgelt-Rahmentarifvertrags

Verbindliche Anwendung des Entgelt-Rahmentarifvertrags in allen
Betrieben

der Rentenversicherungstrager

2009

Einheitlicher Arbeitnehmerstatus
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AKTUELLES

‘Reform des Tarifsystems |

in der niedersichsischen Metallindustrie
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Entgelt-Rahmentarifvertrag

Die Kernbereiche des Entgelt-Rah-
mentarifvertrags in der niedersichsi-
schen Metallindustrie sind die Eingrup-
pierungssystematik sowie die Regulie-
rung der Leistungsbedingungen und
Entgelt-Grundsitze.

Die bestehenden zehn Lohngruppen
und sieben Gehaltsgruppen wurden in
13 Entgeltgruppen iiberfiihrt, die gemein-
sam fiir Arbeiter und Angestellte gelten.
Die Entgeltgruppe eins ist fiir die Auszu-
bildenden vorgesehen, die Entgeltgruppe
zwei gilt fiir einfache Tatigkeiten und die
Entgeltgruppe fiinf fiir Ttigkeiten, die
Kenntnisse und/oder Fertigkeiten voraus-
setzen, die durch eine abgeschlossene
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mindestens dreijihrige fachbezogene Be-
rufsausbildung erworben werden. Die
Entgeltgruppe 13 ist fiir Tatigkeiten vorge-
sehen, fiir die Kenntnisse und/oder Fertig-
keiten erforderlich sind, die durch eine
mindestens vierjahrige Regelausbildung
an einer Universitit und mehrere Jahre
Berufserfahrung erworben werden.

In den 13 Entgeltgruppen sind jeweils
drei Entgeltstufen vereinbart. Die Entgelt-
stufe A ist eine so genannte Eingangsstufe
der jeweiligen Entgeltgruppe: nach sechs
bzw, zwolf Monaten erfolgt eine Uberfiih-
rung in die Entgeltstufe B. Die Entgelt-
stufe C setzt ein erhohtes Anforderungs-
niveau voraus.

Die Differenzierung der Entgelte reicht
von 1.620,00 € pro Monat in der Enigelt-

gruppe 2 B, iiber 2.075,00 € in der so
genannten Eckentgruppe 5 B bis hin zu
4.000,00 € in der Entgeltgruppe 13 C. Zu
diesen Grundentgelten kommen leis-
tungsbezogene Entgeltbestandteile von
durchschnittlich mindestens zehn Pro-
zent. Das so genannte Grenzentgelt fir
den Bereich der aufertariflichen Be-
schiiftigten wurde auf 4.700,00 € pro Mo-
nat festgesetzt.

Die bisherigen getrennten Tarifver-
tréige fiir Arbeiter und Angestellte sahen
vollig unterschiedliche Entgeltgrundsitze
vor. Fiir den Arbeiterbereich waren die
Entlohnungsgrundsiitze Zeitlohn mit Leis-
tungszulage, Akkordlohn und Primien-
lohn vereinbart. Fiir den Angestellten-
bereich ausschlieRlich der Entlohnungs-
grundsatz Gehalt mit einer Leistungs-
zulage. Leistungsbezogene Entgelte und
damit die Mitbestimmungsmadglichkeiten
des Betriebsrats iiber die Leistungsbedin-
gungen waren bisher im Angestelltenbe-
reich nicht vereinbart. Eine Regulierung
der Leistungsbedingungen war daher im
Klassischen Angestelltenbereich bisher
nicht moglich.

Im neuen Entgelt-Rahmentarifvertrag
sind einheitlich fiir alle Beschiftigten
neue Entgeltgrundsiitze vereinbart wor-
den: Einerseits das Zeitentgelt mit Leis-
tungszulage und andererseits das Leis-
tungsentgelt mit den Entgeltmethoden
Primienentgelt, Zielentgelt und fiir eine
{UIbergangszeit noch Akkordentgelt.

Mit dem Zielentgelt wurde eine vollig
neue Entgeltmethode im Rahmen des
Leistungsentgelts erstmals im Tarifvertrag
verankert. Dies geschah vor dem Hinter-
grund, dass sich in zahlreichen Angestell-
tenbereichen der Leistungsdruck in den
vergangenen Jahren massiv erhoht hat.
Durch direkte oder indirekie Leistungs-
und Zielvorgaben wird heute auch in
den kaufminnischen und administrativen
Bereichen der Leistungsdruck erhoht.
Bisher sahen die Tarifvertrige fiir die
Angestellten keine Moglichkeit vor, iiber
Leistungsbestimmungsgroffen  mitzube-
stimmen.




Kriterien der Eingruppierung
Basis fiir die Eingruppierung ist die Tatigkeit. Die Bewertungsmafstibe
werden erstmalig fiir Arbeiter und Angestellte die gleichen sein.
B EG 1: Auszubildende

B EG 2: ... nach kurzer Unterweisung
B EG 3: ... Anlernen
B EG 4: ... Anlernen + betriebliche Weiterbildung/oder 2-jihrige Berufsausbil-

dung/oder Anlernen + mehrjahrige Erfahrung

B EG5: (Ecke): ... 3-jahrige Berufsausbildung/oder ...
rige Berufserfahrung

» EG 6: 3-j’¢ihrige Berufsausbildung + erweiterte berufliche Fertigkeiten

B EG 7: ... 3-jihrige Berufsausbildung + auf den Beirieb bezogene Weiterbil-
dung/ oder mehrjihrige Erfahrung

B EG 8: ... 3-jahrige Berufsausbildung + berufliche Weiterbildung/... oder ent-
sprechende Berufserfahrung

entsprechende mehqah-

» EG 9: ... Meister/in, Fachwirt/in/... oder entsprechende Berufserfahrung

B EG 10: ... Techniker/in bzw. Betriebswirt/ir/... oder 3-jahrige Berufsausbildung
- mehrjahnge Erfahrung

» EG 11: ... Fachhochschule bzw. Bachelor/... oder Techniker/in bzw. Betriebs-
wirt/in + mehrjahnge Erfahrung

» EG 12: ... Universitit/Master/Magister/... oder Techniker/in bzw. Betriebswirt/in
+ langjahnge Erfahrung

B EG 13: ... Universitit/Master/Magister + mehrjhrige Berufserfahrung/... oder

Techmkerfm bzw. Betriebswirt/in + Berufserfahrung, die tiefgreifende Fach-
kenntnisse oder fachiibergreifende Spezielkenntnisse erfordern

Die neue Entgelttabelle
Grundentgelte ab 1. 12. 2003
Entgeltgruppe A B C
1 Auszubildende
2 1.569 1.620 1.632
3 1.645 1.670 1.709
4 1.727 1.750 1.841
5 1.950 2.075 2.100
6 2.125 2.153 2.200
7 2.265 2315 2.370
8 2.425 2.503 2.536
9 2.554 2.600 2.640
10 2.690 2.730 2.762
11 2.797 2.930 -3.062
12 3.192 3.322 3.455
13 3.601 3.884 4.000

(+ 10 % Leistungszulage im Durchschnitt)

AKTUELLES

Die Umsetzung dieser neuen tarif-
lichen Rahmenregelung wird insbeson-
dere in der Anfangsphase der Umsetzung
des Entgelt-Tarifvertrages fiir alle Betei-
ligten eine Herausforderung darstellen.
Denkbar und moglich ist es, dass es
auch fiir die Bereiche, in denen die Leis-
tungsbedingungen bis heute nicht regu-
liert werden, neue Entgelt- und Leis-
tungsstrukturen entwickeln, bei denen
Leistungsziele nicht mehr einseitig vom
Arbeitgeber vorgegeben, sondern zwi-
schen Beschiftigten und ihren Interes-
senvertretern und dem Arbeitgeber ver-
einbart werden.

Konsequenzen

Mit den vereinbarten gemeinsamen
Tarifsystemen fiir Arbeiter und Ange-
stellte und den absehbaren letzten An-
gleichungen im Sozialversicherungsrecht
wird die iiberkommene Unterscheidung
von Arbeitern und Angestellten nach
iiber 150 Jahren aufgehoben. Es wird zu
priifen sein, ob der Gesetzentwurf der
Bundesregierung fiir die einheitlichen
Rentenversicherungstriger, der im Jahre
2004 erwartet werden kann, die notige
Konsequenz aufweist und im gesamten
Arbeits- und Sozialrecht die Begriffe Ar-
beiter und Angestellte aufgibt und durch
den Begriff des Beschiftigten ersetzt. Die
Gewerkschaften werden jedenfalls bei
diesem Prozess auf eine konsequente
Umsetzung des einheitlichen Arbeitneh-
merbegriffes im gesamten Arbeits- und
Sozialrecht drangen.

Martina Manthey,
Hartmut Meine,

1G Metall, Bezirksleitung Niedersachsen
und Sachsen-Anhalt
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