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VORWORT

1. Vorbemerkungen

Mit der Einfiihrung des Entgelt-Rahmentarifvertra-

ges wird der Entgeltaufbau neu gegliedert. Die

Unterschiede lassen sich mit zwei Saulen verdeut-

lichen:

Lohn-/Gehaltssdule

Leistungszulagen/Leistungslohn

Zeitlohner Pramienlohner
Gehaltsempfanger Akkordlohner

In der vorliegenden Arbeitshilfe geht es aus-
schlieBlich um den mittleren Teil der Entgeltsaule,
also die Regelungen zum Zeitentgelt und Leis-
tungsentgelt. Die Gesamtzusammensetzung des

Entgeltsaule

Leistungszulagen/Leistungsentgelt

Pramienentgelt
Zeitentgelt Akkordentgelt
Zielentgelt

neuen Entgeltes ist in der Arbeitshilfe Nr. 1 erldu-

tert. Die speziellen Regelungen zur Eingruppierung
sind in der Arbeitshilfe Nr. 2 ausfiihrlich beschrie-
ben. Hier wird ausschlie3lich der so genannte
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Leistungsbezug und seine tarifliche Regelung
erldutert. Also die Frage der Entgeltgrundsatze
und Entgeltmethoden.

e Unter Entgeltgrundsatzen sind die iibergeordne-
ten allgemeinen Vorschriften zu verstehen, nach
denen das Entgeltsystem im Betrieb oder in den
einzelnen Abteilungen geregelt wird. Im Entgelt-
Rahmentarifvertrag sind zwei Entgeltgrundsatze

verankert: das Zeitentgelt und das Leistungsent-

gelt (vgl. § 2.1 ERA-TV).
e Entgeltmethode ist der engere Begriff, ndmlich
die Art und Weise der Durchfiihrung der Entgelt-

grundsatze, wie beispielsweise die Art der Ver-
teilung der Leistungszulage im Zeitentgelt. Fiir
das Leistungsentgelt sind im ERA-TV drei Ent-
geltmethoden vereinbart: das Pramienentgelt,
das Akkordentgelt und das Zielentgelt (vgl. § 8.4
ERA-TV). Im Vergleich zu den bisherigen Bestim-
mungen im Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrag
ergeben sich einige Anderungen. Beispielsweise
werden Zeitlohn und Gehalt zusammengefasst
zum Zeitentgelt. Im Leistungsentgelt ist eine
neue Entgeltmethode, ndamlich das Zielentgelt
vorgesehen. Einzelheiten ergeben sich aus der
folgenden Ubersicht:

Uberblick iiber die Entlohnungsgrundsitze im Lohn-Rahmen TV bzw. Gehalts- Rahmen TV

Entlohnungsgrundsdtze § 4 LRTV

| Zeitlohn § 4 LRTV/ Gehalt § 2 GRTV

| Leistungslohn § 4

| Fiir Angestellte nur Gehalt! |

Leistungszulage im Zeitlohn § 5 D Akkordlohn § 4 + § 7
LRTV/im Gehalt § 5 GRTV

Pramienlohn § 4

Uberblick iiber die Entgeltgrundsitze nach ERA-TV

Entgeltgrundsétze § 2

Zeitentgelt § 7

Leistungsentgelt § 8

Leistungszulage/Leistungs-
beurteilung § 7.3 bis 7.8

Pramienentgelt §§ 10 - 12
Akkordentgelt §§ 9, 11 und 12

Zielentgelt § 13




Ganzheitliche Umsetzung des Entgelt-
Rahmentarifvertrages

Bei der Einfiihrung des Entgelt-Rahmentarifvertra-
ges im jeweiligen Betrieb miissen die Neuregelung
zur Eingruppierung und die Neuregelung der Ent-
geltgrundsatze zeitgleich betrachtet werden.
Zundchst sollte geklart werden, welcher Entgelt-
grundsatz und welche Entgeltmethode in der ein-
zelnen Abteilung oder fiir die einzelnen Beschéf-
tigten vereinbart werden soll, bevor man die Ein-
gruppierungen konkret mit dem Arbeitgeber ver-
einbart. Dies hat unmittelbaren Einfluss auf das
jeweilige Entgeltniveau. Vereinfacht kann man
sagen, dass sich fiir die grof’e Mehrheit der ehe-
maligen Zeitlohner eine Erhhung der Grundent-
gelte ergibt, die Leistungszulage aber von 15 auf
10 Prozent gesenkt wird. Fiir die Mehrheit der ehe-
maligen Akkordlohner und Pramienlohner ergeben
sich geringere Veranderungen, da sogenannte Divi-
soren vereinbart wurden (vgl. Seite 28 f).

Fiir die Angestellten ergeben sich geringe Ande-
rungen des gesamten Entgeltniveaus. Um die Aus-
wirkungen auf die gesamte Entgelthdhe fiir die
einzelnen Beschdftigten beurteilen zu kdnnen,
missen beide Elemente gleichzeitig bedacht wer-
den: Welcher Entgeltgrundsatz, mit welchen varia-
blen Entgeltbestandteilen gilt fiir die einzelnen
Beschaftigten und in welcher Entgeltgruppe bzw.
Zusatzstufe werden sie eingruppiert. Die folgen-
den Regelungen beschéftigen sich ausschlieilich
mit der Frage der Entgeltgrundsatze. Fragen der
Eingruppierung werden vor allem in der Arbeitshil-
fe Nr. 2 behandelt.

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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2. Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates

Der Betriebsrat hat ein umfassendes Mitbestim-
mungsrecht bei der Gestaltung der Entgeltgrund-
sdtze und Entgeltmethoden. Dies sichert der § 87
BetrVG.

* § 87 (1) (10) BetrVG: ,,Der Betriebsrat hat, so-
weit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung
nicht besteht, in folgenden Angelegenheiten
mitzubestimmen: Fragen der betrieblichen Lohn-
gestaltung, insbesondere die Aufstellung von
Entlohnungsgrundsatzen und die Einfiihrung und
Anwendung von neuen Entlohnungsmethoden
sowie deren Anderung;*“

e § 87 (1) (12) BetrVG: ,,Der Betriebsrat hat, soweit
eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht
besteht, in folgenden Angelegenheiten mitzube-
stimmen: (...) Festsetzung der Akkord- und Pra-
miensdtze und vergleichbarer leistungsbezoge-
ner Entgelte, einschlie3lich der Geldfaktoren®.

Auf dieser Grundlage sind im Entgelt-Rahmentarif-
vertrag an verschiedenen Stellen die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates verankert. So z.B.

* § 2.1 ERA-TV: ,(...) Die Entgeltgrundséatze und
die jeweils zugeordneten Entgeltmethoden
sowie deren Ausgestaltung werden durch
Betriebsvereinbarung festgelegt. Dabei muss der
rdumliche, fachliche und persénliche Geltungs-
bereich geregelt werden.“

¢ § 8.4 ERA-TV: ,Im Rahmen des Leistungsentgeltes
kdnnen in einer Betriebsvereinbarung folgende
Entgeltmethoden vereinbart werden: a) Akkord-
entgelt, b) Pramienentgelt, c) Zielentgelt.“

Der Entgelt-Rahmentarifvertrag verweist an zahl-
reichen anderen Stellen auf die Mitbestimmungs-
rechte des Betriebsrates oder weist darauf hin,
dass der Sachverhalt in einer Betriebsvereinbarung
zu regeln ist.

Der Betriebsrat hat also sowohl nach dem
Betriebsverfassungsgesetz als auch nach dem Ent-
gelt-Rahmentarifvertrag bei der Festlegung der
Entgeltgrundsatze und -methoden ein umfassen-
des Mitbestimmungsrecht. Der Arbeitgeber darf
nicht allein Entgeltgrundséatze und -methoden
festlegen! Diese miissen zwischen Betriebsrat und
Arbeitgeber verhandelt und in einer Betriebsver-
einbarung schriftlich fixiert werden. Im Streitfalle
entscheidet die Einigungsstelle nach dem BetrVG,
die in der Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-
Emsland durch die tarifliche Schlichtungsstelle
ersetzt ist. Dies ergibt sich aus dem § 87 (2)
BetrVG: ,,Kommt eine Einigung {iber eine Angele-
genheit nach Absatz 1 nicht zustande, so entschei-
det die Einigungsstelle. Der Spruch der Einigungs-
stelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat.“ GemaB § 76 (8) BetrVG wird in
der Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-Ems-
land die Einigungsstelle durch die tarifliche
Schlichtungsstelle ersetzt. Dies ist geregelt im § 22
des MTV, dort heifit es:

e § 22 Ziffer 1 b) MTV: ,,Bei Streitigkeiten zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat (...) in Féllen
des § 87 Absatz 1 Ziffern 2, 3, 10 und 11 BetrVG
tritt gemdn § 76 Absatz 8 BetrVG an die Stelle
der betriebsverfassungsrechtlichen Einigungs-
stelle die tarifliche Schlichtungsstelle. (...) Die



Schlichtungsstelle besteht aus einem unpartei-
ischen Vorsitzenden und je zwei von den Tarifver-
tragsparteien zu benennenden Beisitzern. (...).*
Gelingt in den Verhandlungen keine Einigung,
wird in der Schlichtungsstelle abgestimmt und
eine Entscheidung durch Beschluss der Mehrheit
der anwesenden Mitglieder herbeigefiihrt (in der
Regel Stimmenverhiltnis 3 zu 2). Bevor die
Schlichtungsstelle vom Betriebsrat angerufen
wird, sollte er sich vorher intensiv mit der ortli-
chen IG Metall beraten, um die Voraussetzungen
zu kldren und die Chancen fiir die Durchsetzung
der Position des Betriebsrates in der Schlich-
tungsstelle zu klaren.

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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3. Leistungsdruck begrenzen

Grundsatzliches Ziel der Gewerkschaften ist es,
dass sich die Beschaftigten bei ihrer Tatigkeit nicht
»uberarbeiten“. Gewerkschaften streben deshalb
menschengerechte Arbeits- und Leistungsbeding-
ungen an, die auch im Verlauf eines Arbeitslebens
nicht zu Gesundheitsschaden korperlicher oder
seelischer Art fiihren. Die Realitat sieht aber heute
in vielen Betrieben anders aus. Unternehmer
versuchen standig, den Leistungsdruck und die
Arbeitsleistung zu erh6hen. Dabei nehmen sie
auch in Kauf, dass Beschaftigte an ihre Leistungs-
grenzen getrieben werden, die sie nur wenige
Jahre, keinesfalls aber ein gesamtes Arbeitsleben
durchhalten konnen.

Der Leistungsdruck nimmt in den verschiedenen
Abteilungen unterschiedliche Formen an. Er sieht
in der Produktion anders aus, als in der Verwal-
tung oder in der Konstruktion. Er sieht bei Monta-
getdtigkeiten anders aus, als bei Ingenieurstatig-
keiten. Dennoch gibt es viele Gemeinsamkeiten.
Gemeinsames Ziel aller Beschaftigten sind men-

schenwiirdige Arbeits- und Leistungsbedingungen.

Die Einschatzungen iiber die Hohe des Leistungs-
drucks in den Betrieben sind vielfdltig und manch-
mal widerspriichlich.

Hierbei sind auch die Entgeltgrundsatze zu beach-
ten. Haufig wird die Frage diskutiert, wo der Leis-
tungsdruck hoher ist: im Zeitentgelt oder im Leis-
tungsentgelt. Bis vor wenigen Jahren konnte man
noch in vielen Betrieben die Auffassung horen:
»Im Zeitlohn und bei den Gehaltsempfangern, da
kann man es schon einmal ruhig angehen lassen,
da steht man besser da als bei der Arbeitshetze im

Akkord.“ Diese Auffassung ist in den allermeisten
Betrieben schon lange {iberholt. In der Vergangen-
heit haben es die Unternehmer geschafft, durch
direkte oder indirekte Leistungsvorgaben im friihe-
ren Zeitlohn und Gehalt den Leistungsdruck deut-
lich zu steigern. Im klassischen Akkord- und Pra-
mienlohn hat der Betriebsrat Mitbestimmung iiber
die Hohe der abverlangten Leistung, also iiber die
Vorgabezeit oder die Stiickzahlen, die pro Schicht
erreicht werden miissen. Im Zeitlohn und Gehalt
gibt es keinerlei Mitbestimmungsrechte.

Immer haufiger wird versucht, durch die Vorgabe
von betriebswirtschaftlichen Kennzahlen (z.B.
Gewinn, Rendite usw.) fiir einzelne Betriebsabtei-
lungen indirekt den Leistungsdruck zu erhdhen.
Die Beschdftigten sollen dazu veranlasst werden,
ihre Arbeitsleistung an diesen betriebswirtschaftli-
chen Kennzahlen zu orientieren und so scheinbar
aus eigenem Antrieb den Leistungsdruck auf sich
selbst zu erhdhen. In einigen Betrieben werden
bisher tariflich nicht geregelte so genannte Ziel-
vereinbarungen angewendet. Der ERA-TV sieht
dazu jetzt Regelungen vor (vgl. Seite 36 ff).

Aus diesem Grund empfiehlt die IG Metall, wo
immer es moglich ist, Leistungsentgelt anstelle
von Zeitentgelt zu vereinbaren. Ein Wechsel vom
Leistungsentgelt zum Zeitentgelt sollte verhin-
dert werden.

Unternehmer versuchen mit einem Trick, ndmlich
durch direkte oder indirekte Vorgaben den Leis-
tungsdruck im Zeitentgelt zu erhohen. Da ein Mit-
bestimmungsrecht des Betriebsrates im Zeitent-



gelt Uiber die Leistungsvorgaben nicht besteht,
kann der Arbeitgeber ungehindert die Leistungs-
bedingungen weiter verschdrfen. Aus diesem
Grund ist es sinnvoller, Leistungsentgelt zu verein-
baren, um {iber die Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrates zumutbare, menschenwiirdige Leis-
tungsbedingungen durchzusetzen.

In der Praxis sind hdufig direkte oder indirekte Leis-
tungsvorgaben zu beobachten. Deshalb wollte die
IG Metall klare Bestimmungen zur Trennung von
Zeitentgelt und Leistungsentgelt durchsetzen. Der
Arbeitgeberverband lehnte dies zundchst ab. Die
Trennung konnte dann letztlich doch vereinbart
werden. Im Entgelt-Rahmentarifvertrag sind dazu
zwei grundsatzliche Bestimmungen enthalten:

* § 7.4 ERA-TV : ,(...)Im Entgeltgrundsatz Zeitentgelt
diirfen auer den betrieblichen Arbeitsvorschriften
und allgemeinen Planungsgrofien keine Leistungs-
bestimmungsgrofie vorgegeben werden.*

* § 8.2 ERA-TV : ,Leistungsentgelt ist zu vereinba-
ren, wenn zdhl- und/oder messbare Leistungsbe-
stimmungsgrofien wie Zeit, Menge, Qualitat usw.
der Tatigkeit als Leistungsvorgabe zugrunde
gelegt werden.*

Damit ist eindeutig geregelt, dass iiberall dort, wo
mess- oder zdhlbare Leistungsbestimmungs-
grofen angewendet werden, Leistungsentgelt zu
vereinbaren ist. Dort, wo keine Leistungsbestim-
mungsgroflen sondern nur allgemeine Planungs-
grofBen zugrunde gelegt werden, kann Zeitentgelt

vereinbart werden.

Zu diesem Grundsatz gibt es einige Prdzisierungen:

e Fiir Band- und Taktarbeit im Produktionsbereich
ist Pramien- oder Akkordentgelt (§ 2.5 ERA-TV)
zu vereinbaren. Dies ist eine zwingende Vor-
schrift. Die Tarifvertragsparteien haben damit
ausdriicklich festgelegt, dass bei Band- und
Taktarbeit die Entgeltgrundsatze Zeitentgelt und
Zielentgelt nicht angewendet werden diirfen.
Denn die Leistungsbedingungen der Beschiftig-
ten sind hier am besten im Pramienentgelt oder
Akkordentgelt regelbar.

Bei Band- und Taktarbeit empfiehlt die IG Metall
den Entgeltgrundsatz Pramienentgelt gemaf}

§ 10 ERA-TV zu vereinbaren. Grundsatzlich emp-
fiehlt sich eine besondere Form des Pramienent-
geltes: das Standardentgelt gemaf § 10.7 ERA-
TV (vgl. hierzu Seite 34 f).

Im § 2.6 ERA-TV ist eine ,,Kann-Bestimmung*
vereinbart: ,,Bei Arbeiten mit Maschinen mit
einem grof3en Anteil von Prozesszeiten und bei
Arbeiten in Produktionsbereichen, deren Ablaufe
rechnergesteuert sind, kann Leistungsentgelt
vereinbart werden, insbhesondere Nutzungspra-
mien.” Diese ,,Kann-Bestimmung* geht darauf
zuriick, dass in einigen Bereichen Arbeitgeber
versucht haben, Maschinenarbeitsplatze, die
iblicherweise dem Akkord- oder Pramienentgelt
zugeordnet waren, in Zeitentgelt zu tberfiihren,
um damit das Entgeltniveau zu senken und die
Leistungsbedingungen nicht mehr mit dem
Betriebsrat vereinbaren zu miissen. An Maschi-
nen mit einem hohem Anteil von Prozesszeiten
(so genannten unbeeinflussbaren Zeiten) sei, so

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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argumentierten einige Arbeitgeber, an den
Arbeitspldtzen Leistungsentgelt gar nicht mog-
lich, da das Leistungsergebnis von den Beschaf-
tigten nicht beeinflusst werden kénne. Um dieser
sachwidrigen Argumentation den Boden zu ent-
ziehen, haben die Tarifvertragsparteien aus-
driicklich festgelegt, das an derartigen Maschi-
nen Leistungsentgelt vereinbart werden kann.
Gleiches gilt fiir Produktionsbereiche, deren
Ablauf rechnergesteuert ist (sogenannte
Betriebsdatenerfassungssysteme, ausgefeilte
elektronisch gestiitzte Fertigungssteuerungssys-
teme usw.) Fiir diese Falle sprechen die Tarifver-
tragsparteien Empfehlungen aus, im Rahmen
des Pramienentgeltes den Unterfall der Nut-
zungspramie zu vereinbaren (vgl. Seite 29 ff).

Im § 2.7 ERA-TV ist ein Sonderfall behandelt:
,Wird die Arbeitsleistung von Beschaftigten im
Zeitentgelt von der Arbeitsleistung von Beschaf-
tigten im Leistungsentgelt unmittelbar beein-

flusst oder besteht eine direkte Abhangigkeit
von der Arbeitsleistung von Beschdftigten im
Leistungsentgelt, so ist zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat fiir diese Beschaftigten eine
gesonderte der Leistung entsprechende Rege-
lung zu treffen.” Hier empfiehlt die IG Metall,
diese Beschiftigten nach Moglichkeit in ein
Leistungsentgeltsystem einzubeziehen. Ist dies
nicht durchsetzbar, sollte wegen der erhéhten
Leistung eine entsprechend hohere Leistungs-
zulage vereinbart werden, z.B. 20 Prozent Leis-
tungszulage anstelle der im Zeitentgelt {iblichen
Mindestdurchschnittszahl von 10 Prozent. Die
Zahl dieser Beschaftigten und die Hohe der
Leistungszulage geht nicht in die Berechnung
der durchschnittlichen Leistungszulage gemafl
§ 7 ERA-TV ein. Wichtig: Der Arbeitgeber kann
den Personenkreis und die Hohe der Leistungs-
zulage nicht einseitig anordnen. Sie miissen
zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber vereinbart

werden.




4. Einfiilhrung von ERa: Uberfiihrung von Entgeltgrundsitzen

Bei der Einfiihrung des Entgelt-Rahmentarifvertra-
ges muss friihzeitig geklart werden, in welchen
Bereichen bzw. Abteilungen welche Entgelt-
grundsdtze angewendet werden sollen. Dazu ist
eine systematische Bestandsaufnahme der

Anwendung der alten Entlohnungsgrundsétze Zeit-

lohn/Gehalt, Akkord- und Pramienlohn erforder-
lich. Ublicherweise werden die Zeitlohn- und
Gehaltsbereiche in das Zeitentgelt {iberfiihrt.

Akkord- und Pramienlohn sollten in das Pramien-
entgelt iberfiihrt werden. (Mittelfristig empfiehlt
die IG Metall auf Pramienentgelt umzustellen.) Bei
der Uberfiihrung von Zeitlohn empfiehlt es sich zu
priifen, ob einzelne Zeitlohnbereiche in Pramien-
entgelt Uberfiihrt werden kdnnen, in Ausnahmefal-
len auch in Zielentgelt. Bei der Uberfiihrung der
Gehaltsbereiche sollte die Moglichkeit der Anwen-
dung des Zielentgeltes erwogen werden.

Entlohnungsgrundsatz heute

oo |
ot |
hgodan |
o |

Entgeltgrundsatz morgen

Zeitentgelt oder
Pramienentgelt

Zeitentgelt oder
Zielentgelt

Pramienentgelt oder
Akkordentgelt

Pramienentgelt

Fiir einzelne Abteilungen eines Betriebes sind die
bisherigen Entlohnungsgrundséatze und die zu-
kiinftigen Entgeltgrundsatze aufzulisten, ahnlich
wie in der folgenden Musteraufstellung (siehe
Seite 12).

Die Zuordnung der Entgeltgrundsdtze regelt eine
Betriebsvereinbarung zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat. Dies ergibt sich aus § 2.1 ERA-TV. Im
Streitfall entscheidet die tarifliche Schlichtungs-

stelle. Diese Betriebsvereinbarung sollte in jedem
Fall parallel zur Einfiihrung des Entgelt-Rahmenta-
rifvertrages vereinbart werden. Bestehende Rege-
lungen sind dabei zu iiberfiihren. Abteilungsnamen
oder Kostenstellendanderungen sind ebenfalls zu
beriicksichtigen.

Nur in einem einzigen Fall kann auf den Abschluss
dieser Betriebsvereinbarung verzichtet werden:
Wenn seit langem im Betrieb nur Zeitlohn bzw.

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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Abteilung Entlohnungsgrundsatz heute Entgeltgrundsatz morgen
Montage | Pramienlohn Pramienentgelt
Montage Il Akkordlohn Akkordentgelt
Montage IlI Akkordlohn Pramienentgelt
Werkzeugbau Zeitlohn Zeitentgelt
Fraserei Zeitlohn Pramienentgelt
Versand Gehalt Zeitentgelt
Konstruktion Gehalt Zeitentgelt
Gehalt angewendet wurde und sich Betriebsrat Ein Formulierungsvorschlag fiir diese Betriebs-
und Geschéftsleitung einig sind, dass anldsslich vereinbarung findet sich im Anhang.

der Einfiihrung des ERa nicht in einigen Abteilun-

gen Leistungsentgelt eingefiihrt werden soll. Soll-  Die Uberfiihrung der bisherigen Entgeltgrundsitze

te dies zu einem spadteren Zeitpunkt der Fall sein, in die neuen Entgeltgrundsatze sollte sorgfaltig
ist eine Vereinbarung gemaf § 2.1 ERA-TV zu tref- iberlegt und diskutiert werden.

fen.
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Als Orientierung kann die folgende Ubersicht
herangezogen werden, die unterschiedliche Aus-
gangssituationen in den Betrieben beschreibt.

Ausgangssituation Hinweise

1. Im ganzen Betrieb gibt es bisher | e Zeitlohn und Gehalt in das Zeitentgelt tiberfiihren
nur Zeitlohn und Gehalt e Umgang mit der Leistungszulage priifen, Empfehlung der
IG Metall: einheitliche Leistungszulage fiir alle in Hohe von
mindestens 10 Prozent.

e Gab es bisher Betriebsvereinbarungen zur ungleichmafigen
Verteilungen der Leistungszulage, muss gepriift werden, ob es
moglich ist, eine einheitliche Leistungszulage fiir alle zu ver-
einbaren. Ist dies nicht moglich, muss eine Betriebsvereinba-
rung zu Leistungszulagen abgeschlossen werden. Dies ist nur
mit Zustimmung des Betriebsrates moglich.

e Generell sollte gepriift werden, ob Teile des Zeitlohns ins Pra-
mienentgelt iberfiihrt werden sollen. Genauso konnte gepriift
werden, ob Teile des heutigen Gehaltes in das Zielentgelt
Uberfiihrt werden.

2. Im Betrieb werden bisher drei Hier muss differenziert vorgegangen werden.
Entlohnungsgrundsatze ange- e Grundsatzlich sollte Leistungslohn bzw. Leistungsentgelt ver-
wendet: teidigt werden. Auf keinen Fall von Akkord oder Pramie in das
e Teile der Produktion, Leis- Zeitentgelt wechseln. Es ist auch nicht empfehlenswert,

tungslohn (Akkord oder Pramie) | Akkord oder Pramie in Zielentgelt zu tiberfiihren
e Teile der Produktion Zeitlohn e Zeitlohn und Gehalt werden ins Zeitentgelt {iberfiihrt — Priifen,
¢ ,Angestelltenbereich“: Gehalt ob Teile des Zeitlohns ins Pramienentgelt iberfiihrt werden
und Teile des Gehalts ins Zielentgelt.

2. a) Zeitentgelt/Leistungszulage (vgl. Ziff. 1, siehe oben)

2. b) Es existiert eine akzeptable Hier ergeben sich zwei Handlungsmoglichkeiten:

Akkordvereinbarung Kurzfristig wird diese Akkordvereinbarung beibehalten und mit
den sogenannten Divisoren die Verdienstgrade korrigiert. Mittel-
fristig sollte diese Akkordvereinbarung in Pramienentgelt {iber-
fiihrt werden, wobei darauf geachtet werden muss, dass sich
das Verdienstniveau nicht verschlechtert.
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2. ¢) Es existiert eine akzeptable
Pramienlohnvereinbarung

Auch hier gibt es zwei Handlungsmaoglichkeiten:

Entweder wird diese Vereinbarung beibehalten, redaktionell
angepasst und die Verdienstgrade mit den tariflich vorgeschrie-
benen Divisoren korrigiert.

Moglich ist es auch, die Pramienentgeltlinie neu zu fassen, wobei
darauf geachtet werden sollte, dass sich das Verdienstniveau
nicht zu Lasten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ver-
schiebt.

2. d) Es existiert eine Akkord- oder
Pramienvereinbarung, die fiir

die Arbeitnehmer ungiinstig ist.

Hier sollte versucht werden, diese Vereinbarungen in neue
Betriebsvereinbarungen zum Pramienentgelt mit akzeptablen
Bedingungen zu tberfiihren.

2. e) Band- und Taktarbeit

Bei Band- und Taktarbeit ist davon auszugehen, dass standig
eine fest vorgeschriebene bzw. vereinbarte Leistung erbracht
wird. Die neue Entgeltmethode Standardentgelt bietet hier die
Moglichkeit, dies in einer Betriebsvereinbarung zu regeln. Fiir
eine vereinbarte Standardleistung wird ein vereinbartes Stan-
dardentgelt gezahlt. Hier wird empfohlen, bestehende Vereinba-
rungen in Standardentgelt zu {iberfiihren.

2. f) ,,Eingefrorene* Akkord- oder
Pramienlohnsysteme

In manchen Betrieben erhalten alle Beschaftigten im Akkord-
oder Pramienlohn einen festen Verdienstgrad. Auch hier sollte in
Erwdgung gezogen werden, diese Situation durch die Anwendung
der Entgeltmethode Standardentgelt zu regeln. Hier erhalten alle
Beschiftigten fiir eine vereinbarte Standardleistung ein festes
Standardentgelt. In der Entgeltmethode Standardentgelt kann
dies tarifrechtlich einwandfrei geregelt werden.
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5. Zusammensetzung des Entgeltes

Das monatliche Bruttoentgelt setzt sich verein-
facht aus drei Komponenten zusammen, dem
Grundentgelt, den variablen leistungsbezogenen
Zulagen und weiteren tariflichen Zulagen (vgl.
dazu die Entgeltsdule auf Seite 3).

Die variablen leistungsbezogenen Anteile sind im
Zeitentgelt die Leistungszulage, im Pramien- oder
Akkordentgelt die jeweils erzielten Verdienstgrade
und beim Zielentgelt das tiber das Grundentgelt
hinausgehende Zielentgelt. Die Hohe und die Ein-
zelheiten zu diesen leistungsbezogenen variablen

Entgeltbestandteile sind im Tarifvertrag in den Ent-

geltgrundsdtzen jeweils geregelt.

Im Zeitentgelt betragen sie vereinfacht betrachtet
im Durchschnitt mindestens 10 Prozent. Im Pra-
mienentgelt und im Akkordentgelt ergeben sich
Verdienstgrade von ca. 120 bis 130 Prozent (vgl.
dazu die Beschreibung der sogenannten Divisoren
auf Seite 27 f). Zum Zielentgelt liegen bisher kaum
Erfahrungen vor. Es wird empfohlen fiir Zielentgelt
Betrdage oberhalb von 10 Prozent zu vereinbaren.

Diese Sachverhalte sind in zwei Paragraphen gere-

gelt:

® § 7.5 ERA-TV sieht fiir das Zeitentgelt vor, dass

die Leistungszulagen jeweils fiir die Entgeltgrup-

pen 1 bis 4, die Entgeltgruppen 5 bis 8 und die
Entgeltgruppen 9 bis 12 mindestens 10 Prozent
des Grundentgeltes betragen. In jedem dieser
drei Bereiche muss im Durchschnitt mindestens
10 Prozent Leistungszulage gezahlt werden (vgl.
ausfiihrlich dazu Seiten 19 — 22)

¢ Im Leistungsentgelt ist dieser Grundsatz im
§ 8.3 ERA-TV geregelt. Bei jeder Entgeltmethode
muss danach das leistungsabhadngige variable
Entgelt jeweils im Durchschnitt mindestens 10
Prozent des Grundentgeltes betragen.

Bei der Uberfiihrung vom Lohn- und Gehaltsrah-
mentarifvertrag zum Entgelt-Rahmentarifvertrag
sind folgende Uberlegungen zu beriicksichtigen:

e Die Zeitlohner erhielten gemaf3 des bisherigen
Lohnrahmentarifvertrages im Durchschnitt 15
Prozent Leistungszulage, in Summe der tarifli-
chen Grundentgelte. Da insbesondere die Grun-
dentgelte der Zeitlohner im neuen Entgelt-Rah-
mentarifvertrag angehoben werden, ergeben
sich in den meisten Fallen auch bei einer Lei-
stungszulage von 10 Prozent (Leistungszulage im
ERa) insgesamt hohere Gesamtentgelte.

Fiir Angestellte galt gemaf} des bisherigen
Gehaltsrahmentarifvertrag eine Leistungszulage
von durchschnittlich 11 Prozent, von denen
jedoch 3 Prozent individuell garantiert waren.
Bei der Umstellung der Gehaltsgruppen auf die
Entgeltgruppen wurde dieser Sachverhalt
beriicksichtigt, so dass sich von der Entgelthohe
fiir die meisten der Angestellten wenig andert.
Die Hohe der alten Entgeltgruppe einschlieBlich
Leistungszulage wird in der Regel der Hohe der
neuen Entgeltgruppe einschlie3lich Leistungszu-
lage entsprechen. Sollte das neue Entgelt niedri-
ger sein, gilt die Besitzstandsregelung.

e Fiir die bisherigen Akkord- und Pramienlohner
gilt eine andere Regelung. In den meisten Betrie-
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ben hat sich im Laufe der Jahre eine Entgelt-
struktur herausgebildet, nach der bei gleichen
Lohngruppen die Verdienstchancen fiir Zeitloh-
ner etwa bei 15 Prozent lagen, fiir Akkord- und
Pramienlohner aber etwa bei 130 bis 140 Prozent
lagen. Diese Differenz der leistungsbezogenen
variablen Entgeltbestandteile ist nur historisch
zu erkldren. Sie stammt aus einer Zeit, in der der
Leistungsdruck im Akkord- und Pramienlohn
wesentlich hoher war, als im Zeitlohn und im
Gehalt. Dies hat sich bekanntlich gedandert.
Heute wird auch von den meisten Zeitlohnern
durch indirekte Leistungsvorgaben ein erhohtes
Arbeitspensum abverlangt. Eine derart grof3e Dif-
ferenz der Verdienste zwischen Zeitlohnern und
Leistungslohnern ist heute nicht mehr gerecht-
fertigt. Die urspriingliche Zielsetzung der 1G
Metall war es, dass die Leistungsléhner und

Zeitlohner nicht nur bei den Entgeltgruppen,
sondern auch bei der Hohe der leistungsbezoge-
nen variablen Entgeltbestandteile gleich behan-
delt werden. Dieses Ziel konnte nicht ganz
erreicht werden, weil es den Kostenrahmen, der
bei den Verhandlungen des Entgelt-Rahmentarif-
vertrages bestand, gesprengt hatte. Deshalb
haben sich die Tarifvertragsparteien darauf geei-
nigt, fiir das Pramien- und Akkordentgelt so
genannte Divisoren zu vereinbaren. Trotz der
Erhdhung des Grundentgeltes bewirken die Divi-
soren, dass der gesamte Verdienst fiir die Leis-
tungslohner weder ansteigt noch sinkt. Dadurch
werden Beschaftigte in Pramien- und Akkordent-
gelt in der Regel rund 10 Prozent mehr verdie-
nen, als ihre Kollegen im Zeitentgelt, auch wenn
beide die selbe Entgeltgruppe haben.
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Entgeltrelation zwischen Zeitentgelt und Pramienentgelt

Vereinfachtes Beispiel mit folgenden Annahmen:

Lohngruppe 9 entspricht Entgeltgruppe 4 Hauptstufe.

Leistungszulage: friiher 15 %, jetzt 10 %

Pramienverdienstgrad: friiher 135 %, jetzt 117 % (rechnerisch) von Entgeltgruppe 4 Hauptstufe

Gestern: Morgen:
Lohn- und Gehalts-Rahmentarifvertrag Entgelt-Rahmentarifvertrag
Zeitlohn Pramienlohn Zeitentgelt Pramienentgelt
2.589,30 € 2.587,47€
2.433,20€ 17 %
(rechnerisch)
10 %
2.205,68 55°%
15 %
Entgeltgruppe Entgeltgruppe
4H 4H
Lohngruppe 9 Lohngruppe 9
Zeitlohn: Zeitentgelt:
lGog 1.918,00 € EG4H 2.212,00€
LZ (15 %) 287,68< LZ (10%) 221,20€
Summe 2.205,68€ Summe 2.433,20€
Pramienlohn: Pramienentgelt:
LG9 1.918,00 € EG4H 2.212,00€
Pramie (35 %) 671,30 € Pramie (35 %) 774,20€
Zwischensumme 2.986,20€
Divisor
Summe 2.589,30€ (EG 4 H) 1,1541
(135 % von LG 9)
Summe 2.587,47€




ENTGELTGRUNDSATZE UND -METHODEN

6. Zeitentgelt

Der Entgeltgrundsatz Zeitentgelt ist im § 7 gere-
gelt. In den meisten Féllen wechseln die bisher im
Zeitlohn oder im Gehalt entlohnten Beschaftigten
in den Entgeltgrundsatz Zeitentgelt. Bei zahlrei-
chen Zeitlohnern diirfte es sinnvoll sein, sie in das
Pramienentgelt zu iiberfiihren. Bei einigen ehema-
ligen Gehaltsempfingern ist eine Uberfiihrung in
das Zielentgelt denkbar.

Der Entgeltgrundsatz Zeitentgelt darf nur dann
vereinbart werden, wenn weder direkte noch indi-
rekte Leistungsbestimmungsgrofien vorgegeben
werden. Dies regelt § 7.1ERA-TV ausdriicklich:

»Im Entgeltgrundsatz Zeitentgelt diirfen auBBer den
betrieblichen Arbeitsvorschriften und allgemeinen
Planungsgrofien keine Leistungsbestimmungs-
grofen vorgegeben werden.“ Sollten den Tatigkei-
ten der Beschéftigten Leistungsbestimmungs-
grofBen als Zeit- oder Mengenvorgaben zugrunde
gelegt werden, darf der Entgeltgrundsatz Zeitent-
gelt nicht vereinbart werden, sondern es ist eine
der Methoden im Leistungsentgelt auszuwahlen,
in der Regel Pramienentgelt, in einigen Fallen
auch Zielentgelt.

Arbeitgeber versuchen hdufig, diese Tarifbestim-
mung zu umgehen und stellen Leistungsvorgaben
als allgemeine Planungsgrofien dar. Das entspricht
nicht dem Tarifvertrag. Mit Arbeitsvorschriften und
Planungsgrofien sind die allgemeinen Aufgaben-
stellungen gemeint, die es fiir jede Tatigkeit gibt.
Wird aber von einem Beschaéftigten hinsichtlich
Zeit, Zeiteinhaltung, Terminen, Mengen, Stiickzah-
len, Nutzungsgraden usw. ein spezielles und zah-
lenmaBig definiertes Arbeitspensum verlangt,
handelt es sich nicht um Planungsgréf3en, sondern

um Leistungsbestimmungsgrof3en. In extremen
Fallen versuchen Arbeitgeber sogar, Beschaftigten
im Zeitlohn, Vorgabezeiten vorzugeben, die mit
der Stoppuhr ermittelt wurden. Diese Zeitvorga-
ben wurden dann als allgemeine Planungsgrofien
deklariert. Dies ist nicht zuldssig und ein gravie-
render Verstof3 gegen den Entgelt-Rahmentarifver-
trag. Sollte es hierzu im Einzelfall Streit geben,
kann der Betriebsrat gemaf3 § 87 (1) 10 BetrVG in
Verbindung mit § 2.1 Entgelt-Rahmentarifvertrag
die tarifliche Schlichtungsstelle anrufen. Wenn
nachgewiesen werden kann, dass der Tatigkeit Zeit-
oder Mengenvorgaben zugrunde liegen, bestehen
in der Schlichtungsstelle gute Chancen, fiir diese
Tatigkeiten Leistungsentgelt zu vereinbaren.

Der Nachteil des Zeitentgeltes liegt darin, dass
das Arbeitspensum, das Arbeitstempo oder die Ar-
beitsintensitat vom Betriebsrat und Beschiftigten
nicht beeinflusst werden kann. Haufig versuchen
Arbeitgeber durch direkte oder indirekte Leis-
tungsvorgaben die Arbeitsintensitdt zu erhdhen.
Da im Zeitentgelt keine Mitbestimmungsrechte
des Betriebsrats liber die Hohe der abverlangten
Leistung bestehen, ist Zeitentgelt in allen Fallen,
in denen eine iiberhdhte Arbeitsintensitdt zu be-
obachten ist, nicht empfehlenswert.

Da es unrealistisch erschien, das Zeitentgelt gene-
rell abzuschaffen, enthalt der neue Entgelt-Rah-
mentarifvertrag § 7 ERA-TV eine neue Bestimmung
zu den Reklamationsrechten unzumutbarer Leis-
tungsverdichtung: Dazu heif3t es im § 7.2 ERA-TV
,Flir Beschéftigte darf es nicht zu einer unzumut-
baren Leistungsverdichtung kommen. Dieses ist
durch Neueinstellung, einer Anderung der Arbeits-



verteilung oder in sonstiger Weise zu vermeiden.
Erachten der Betriebsrat und/oder die Beschaftig-
ten die vorgesehenen MaBnahmen als ungenii-
gend, so haben sie ein Reklamationsrecht. Zwi-
schen Arbeitgeber und dem Betriebsrat sind {iber
die notwendigen Mafnahmen mit dem Willen der
Einigung zu verhandeln. Kommt es zu keiner Eini-
gung, ist der Abschluss einer Betriebsvereinba-
rung zum Leistungsentgelt zu priifen.

Diese tarifliche Bestimmung bietet einige neue
Handlungsmoglichkeiten, um sich gegen unzu-
mutbare Leistungsverdichtung am Arbeitsplatz zu
wehren. Der Betriebsrat oder die Beschaftigten
konnen eine unzumutbare Leistungsverdichtung
am Arbeitsplatz reklamieren und darauf drangen,
dass sie abgestellt wird, beispielsweise durch die
Einstellung von neuem Personal in der Abteilung
oder einer Anderung der Arbeitsverteilung. Auf
Antrag des Betriebsrates oder der Beschdftigten
miissen der Arbeitgeber und der Betriebsrat zu
diesem Sachverhalt Verhandlungen fiihren, und
zwar mit dem Willen zur Einigung. Der Betriebsrat
kann hier in Absprache mit dem Beschéftigten
konkrete Vorschldge unterbreiten. Er kann aller-
dings den Arbeitgeber nicht zu den vorgeschla-
genen MaBnahmen zwingen. Kommt es hier zu
keiner Einigung, sieht der Tarifvertrag im Rahmen
des Entgeltgrundsatzes Zeitentgelt keine weiteren
Regelungen vor. Es wird allerdings ausdriicklich
darauf hinwiesen, zu priifen, ob fiir diesen Bereich
eine Betriebsvereinbarung zum Leistungsentgelt
sinnvoll ist. Der Betriebsrat hdtte dann die grund-
satzliche Moglichkeit fiir diesen Bereich anstelle
von Zeitentgelt Leistungsentgelt zu fordern — ent-
weder in Form des Pramienentgeltes oder des Zie-

lentgeltes. Darauf wird in den folgenden Kapiteln
eingegangen.

Leistungszulagen

Im Zeitentgelt sind zusdtzlich zum Grundentgelt
Leistungszulagen zu zahlen. Sie miissen im Durch-
schnitt mindestens 10 Prozent des Grundentgeltes
betragen. Ausgenommen sind Beschaftigte mit
einer Betriebszugehdrigkeit von weniger als 12
Monaten, Beschéftigte mit Provisionsregelungen
und Beschaftigte mit Leistungen aufgrund der Ver-
dienstsicherung fiir dltere Arbeitnehmer. Fiir die
Verteilung der Leistungszulage sieht der ERA-TV
einen Regelfall und eine Ausnahmeregelung vor.

¢ Der Regelfall ist die gleichmaBige Verteilung
der Leistungszulage. Alle Beschiftigten im Zeit-
entgelt erhalten einheitlich eine gleich hohe
Leistungszulage von beispielsweise 10 Prozent.
Es ist auch moglich, einheitlich fiir alle eine
hohere Leistungszulage zu zahlen, von zum Bei-
spiel 11 Prozent, 12 Prozent oder mehr.

e Der Ausnahmefall ist eine Betriebsvereinbarung
zur ungleichméasiigen Verteilung der Leistungs-
zulage (z.B. Beurteilungsverfahren). Hier erhal-
ten die Beschéftigten im Zeitentgelt unterschied-
lich hohe Leistungszulagen, die der Arbeitgeber
festlegt. Der Durchschnitt der Leistungszulagen
muss mindestens 10 Prozent betragen und zwar
jeweils fiir die Entgeltgruppe 1 - 4, die Entgelt-
gruppen 5 — 8 und die Entgeltgruppen 9 —12.
Der Ausnahmefall kann nicht gegen den Willen
des Betriebsrates eingefiihrt werden.

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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In der Entgeltabrechnung ist die Leistungszulage
absolut in Euro-Betragen und prozentual auszu-
weisen. Sie ist eindeutig abzugrenzen von anderen
Zulagen, auch von sogenannten auf3ertariflichen
Zulagen.

Der Betriebsrat sollte die bestehende Praxis und
die bestehende Systematik der Entgeltabrechnun-
gen iiberpriifen und bei der Vereinbarung der Ent-
geltabrechnungen auf der Grundlage des neuen
Entgelt-Rahmentarifvertrages darauf drangen,
dass fiir jeden einzelnen Beschaftigten die Leis-
tungszulage in absoluten Euro-Betrdgen und als
Prozentsatz seiner Entgeltgruppe/Entgeltstufe
ausgewiesen wird. Anspruchsgrundlage ist der §
7.4 ERA-TV.

GleichmaBiige Verteilung der
Leistungszulagen

Im § 7.7 ERA-TV ist als Regelfall eine gleichméaBige
Verteilung der Leistungszulage vorgesehen. Sie
muss mindestens 10 Prozent betragen, d.h. es ist
auch eine gleichmafige Leistungszulage von 11, 12
oder mehr Prozent denkbar. In der Regel diirften
die Arbeitgeber aber 10 Prozent bezahlen, d.h. alle
Beschaftigten erhalten in diesem Falle 10 Prozent
des Entgeltbetrages ihrer jeweiligen Entgeltgrup-
pe/Entgeltstufe gemaf der Entgelttabelle.

Diese Regelung ist aus folgenden Griinden zu em-
pfehlen:

e Sie ist abrechnungstechnisch die einfachste
Regelung.

e Es gibt keinen Streit und keine Verhandlungen
iber die Hohe der Leistungszulage, wie dies bei

einer ungleichmafiigen Verteilung der Leis-
tungszulage der Fall ist. Einige Unternehmen
haben im Rahmen des Lohn- und Gehaltsrah-
mentarifvertrages aufwendige Systeme zur
ungleichmaBigen Verteilung der Leistungszu-
lagen mit komplizierten Punktesystemen prakti-
ziert. Diese erwecken den Anschein einer
gerechten Verteilung der Leistungszulage. Dies
wird jedoch niemals erreicht. Vorgesetzte,
Beschiftigte und Betriebsrat kénnen unter-
schiedlicher Meinung iliber das Leistungsverhal-
ten einzelner Arbeitnehmer sein. Hier sind
grof3e Ermessensspielraume und verschiedene
Sichtweisen (iblich, so dass gegensatzliche Auf-
fassungen vorprogrammiert sind. Ein Teil der
Beschiftigten wird dann immer benachteiligt
sein oder sich benachteiligt fiihlen.

e Fiir eine einvernehmliche und solidarische
Zusammenarbeit hat sich in der Praxis die
einheitliche Leistungszulage bewahrt.

Vom Grundsatz der gleichmafiigen Verteilung der
Leistungszulage sollte aus Sicht der IG Metall
nicht abgewichen werden, oder nur in sehr be-
griindeten Ausnahmeféllen. Dann sollte sich der
Betriebsrat mit der ortlichen IG Metall und den
Beschaftigten intensiv beraten. Der Betriebsrat
sollte auf keinen Fall von sich aus die Initiative
ergreifen, um eine ungleichmafige Verteilung der
Leistungszulage zu vereinbaren.

Geht die Initiative vom Arbeitgeber aus und
besteht er auf eine ungleichméafiige Verteilung der
Leistungszulage, kann diese nicht ohne Zustim-
mung des Betriebsrates eingefiihrt werden.
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Anders formuliert: Wenn der Betriebsrat ,,Nein*
sagt, ist die Einfiihrung einer ungleichmafigen
Verteilung der Leistungszulage nicht moglich, vgl.
dazu § 7.7 ERA-TV. Die tarifliche Schlichtungsstel-
le ist dafiir nicht zustandig. D.h. eine ungleich-
maRige Verteilung der Leistungszulage kann nur
im Rahmen einer freiwilligen Betriebsvereinbarung
eingefiihrt werden.

Wird eine ungleichmafige Verteilung eingefiihrt, ist
dazu eine Betriebsvereinbarung abzuschlief3en, in
der Reklamationsrechte der Beschiftigten {iber die
Hohe der Leistungszulage zu regeln sind. Im Streit-
fall Giber die Hohe der Leistungszulage im Einzelfall
sind vor Anrufung der tariflichen Schlichtungsstelle
die Tarifvertragsparteien hinzuzuziehen.

Leistungszulage: mindestens

10 Prozent jeweils in drei Bereichen
(,,Biindel*)

Bei einer ungleichmédBigen Verteilung der Leis-
tungszulage ist sicherzustellen, dass nicht einige
Beschaftigtengruppen hohe Leistungszulagen be-
kommen und andere extrem niedrigere. Deswegen
wird empfohlen, einen Hochst- und einen Mindest-
satz fiir Leistungszulagen in der Betriebsvereinba-
rung aufzunehmen: etwa mindestens 5 Prozent,
maximal jedoch 20 Prozent. Dazu ist eine Schutz-
bestimmung im Tarifvertrag aufgenommen wor-
den, weil in der Vergangenheit bei den Angestell-
ten zu beobachten war, dass Beschiftigte in den
oberen Gehaltsgruppen iiberdurchschnittlich hohe
Leistungszulagen und in den unteren Gehaltsgrup-
pen sehr niedrigere Leistungszulagen bekamen.
Die 1G Metall strebte urspriinglich an, dass der
Durchschnitt der Leistungszulage in jeder Entgelt-

gruppe mindestens 10 Prozent betragen muss.
Dies konnte nicht durchgesetzt werden. Die Tarif-
vertragsparteien haben sich auf drei Bereiche
(,,Biindel*) verstandigt. Die Leistungszulage muss
bei einer ungleichmafiigen Verteilung daher min-
destens 10 Prozent jeweils in den Bereichen

e der Entgeltgruppen 1 -4

e Entgeltgruppen 5 - 8

e Entgeltgruppen 9 - 12

betragen.

Der Arbeitgeber hat dem Betriebsrat regelmafiig
nachzuweisen, dass fiir die drei Entgeltgruppen-
,»Biindel*“ im Durchschnitt mindestens 10 Prozent
Leistungszulage gewahrt werden. Ist dies nicht
der Fall, muss umgehend die Leistungszulage fiir
alle oder einzelne Beschéftigte erhoht werden. Es
empfiehlt sich, dass der Betriebsrat dies in regel-
mafigen Abstanden kontrolliert, z.B. einmal pro
Quartal. Deshalb sollten dazu feste Termine mit
dem Arbeitgeber vereinbart werden.

Die ungleichmafige Verteilung der Leistungszu-
lagen kann aufgrund einer pauschalen Beurteilung
des Vorgesetzten vorgenommen werden. Sie kann
aber auch durch ein Punktesystem anhand von
mehreren Kriterien erfolgen. Es sollten nicht mehr
als vier Kriterien vereinbart und das Verfahren
moglichst einfach gehalten werden. Manche Un-
ternehmensberater versuchen den Unternehmen
komplexe Punktsysteme teilweise mit komplizier-
ten Formeln anzudienen. Dieses fiihrt nur schein-
bar zu einer ,gerechten” Leistungsbeurteilung,
die zudem aufwendig ist. Letztlich verdient {iber-
wiegend der Unternehmensberater an diesen
komplexen Systemen.
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Fur den Ausnahmefall einer ungleichmafigen Ver-
teilung der Leistungszulage sind im Anhang For-
mulierungsvorschldge fiir eine Betriebsvereinba-
rung aufgefiihrt.

Anpassung bestehender
Leistungszulagen

Aufgrund des bisherigen Lohn- bzw. Gehaltsrah-
mentarifvertrages bestehen in einigen Betrieben
zwei getrennte Betriebsvereinbarungen fiir die
Verteilung der Leistungszulage im Zeitlohn und im
Gehaltsbereich. Diese Betriebsvereinbarungen
missen an den neuen Entgelt-Rahmentarifvertrag
angepasst werden. In den Betrieben, in denen
eine Regelung bestand, die fiir alle Zeitlohner 15
Prozent und fiir alle Angestellten 11 Prozent (8
Prozent plus 3 Prozent) vorsah, besteht die Not-
wendigkeit diese Betriebsvereinbarung redaktio-
nell anzupassen. Dazu enthilt der Uberleitungsta-
rifvertrag im § 4.1 UTV eine Regelung: ,,Bestehen-
de betriebliche Regelungen und Vereinbarungen
zur Verteilung der Leistungszulage sind soweit

notwendig an den ERA-TV anzupassen (z.B. redak-
tionell im Geltungsbereich oder materiell gemafd §
7. Ziff. 7.5 ERA-TV).“ Hier sollte der Betriebsrat im
jeweiligen Fall in Zusammenarbeit mit der ortli-
chen 1G Metall einen Vorschlag fiir eine gleich-
maRige Verteilung der Leistungszulage erarbeiten.
Gab es in der Vergangenheit zwei Betriebsverein-
barungen - eine fiir die Zeitlohner und eine fiir die
Angestellten - sind diese zusammenzufassen. Der
Betriebsrat sollte in diesem Falle zunachst priifen,
ob der Regelfall des ERA-TV einer einheitlichen
Verteilung der Leistungszulage von mindestens 10
Prozent nicht besser ist, als eine komplizierte
Betriebsvereinbarung {iber die Verteilung der Lei-
stungszulage. Sollte der Regelfall und die Empfeh-
lung der IG Metall einer einheitlichen Leistungszu-
lage nicht umgesetzt werden kénnen, miissen die
bisherigen getrennten Betriebsvereinbarungen fiir
Zeitlohner und Gehaltsempfanger zu einer
Betriebsvereinbarung zusammengefasst werden
(vgl. auch dazu die Formulierungsvorschlage im
Anhang).




7. Akkordentgelt

Von den drei Entgeltmethoden im Rahmen des
Leistungsentgeltes (Akkordentgelt, Pramienentgelt,
Zielentgelt) ist das Akkordentgelt geschichtlich das
wichtigste. Das Verstdndnis der Logik des Akkord-
systems ist wichtig, um neuere Entgeltsysteme wie
Pramienentgelt und Zielentgelt zu verstehen. Uber
viele Jahrzehnte hinweg war das Akkordsystem in
den Produktionsbereichen die dominierende Ent-
lohnungsform. Bereits in den 20er Jahren wurden
die Prinzipien des amerikanischen Unternehmens-
beraters F.W. Taylor in Deutschland durch den REFA-
Verband aufgenommen und umgesetzt. Stichworte
wie Akkord, Zeitaufnahme und REFA pragten {iber
viele Jahre die Debatten iiber Entlohnungssysteme
in der industriellen Produktion. Die IG Metall hat
versucht, dem Akkordsystem durch eine tarifliche
Regelung die ,,Giftzahne* zu ziehen. In zahlreichen
Manteltarifvertragen bzw. Lohnrahmentarifvertra-
gen ist es gelungen, akzeptable Regelungen fiir das
Akkordsystem im Betrieb zu vereinbaren. Die
Bestimmungen wurden in den 6oer und 7oer Jahren
durchgesetzt. Sie finden sich in der Metall- und
Elektroindustrie Osnabriick-Emsland bis heute im

§ 7 des Lohnrahmentarifvertrages wieder.

Die Bedeutung des Akkordsystems hat in den letz-
ten Jahren schrittweise abgenommen. Immer weni-
ger Beschaftigte werden nach den Prinzipien des
Akkordlohns entlohnt. Neue Entlohnungssysteme
wie der Pramienlohn sind in vielen Bereichen an
die Stelle des Akkordlohns getreten. Dennoch wer-
den in der Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-
Emsland heute noch rund ein Drittel der Beschaf-
tigten in der Produktion nach den Prinzipien des
Akkordlohns entlohnt. In einigen Betrieben funk-
tionierte dieses System nach den vereinbarten

tariflichen Regelungen auch zur Zufriedenheit aller
Beteiligten. In anderen Betrieben wurden die
Akkordbedingungen schrittweise ,,verwdssert“. Es
wurden keine aktuellen Vorgabezeiten mehr ermit-
telt oder es wurde ausschlieBlich mit Schatzzeiten
gearbeitet. Zum Teil wurden die Verdienstgrade
der Akkordarbeiter, die von Betrieb zu Betrieb
unterschiedlich in der Grof3enordnung von 130 bis
145 Prozent liegen, ,eingefroren®, d.h. alle
Beschaftigten im Betrieb bekamen beispielsweise
einen einheitlichen Prozentsatz von 135 Prozent
der jeweiligen Lohngruppe bezahlt. Ein systemati-
scher Vergleich und eine Abrechnung mit den
erbrachten und erarbeiteten Vorgabezeiten erfolg-
te nicht mehr. In etlichen Bereichen habe die
Unternehmer versucht, aus dem Akkordlohn in
den Zeitlohn zu wechseln, um dadurch zum einen
ein niedrigeres Entgeltniveau zu erreichen und
zum anderen die Mitbestimmung der Betriebsrate
iiber die abverlangte Leistung zu umgehen. In vie-
len Betrieben konnten diese Angriffe der Unter-
nehmer abgewehrt werden und den Betriebsraten
zusammen mit der IG Metall ist es gelungen, den
Pramienlohn an die Stelle des Akkordlohns zu set-
zen.

Da immer noch eine erhebliche Anzahl von Betrie-
ben das Akkordsystem praktiziert, ist auf dieser
Entgeltmethode bei der Einfiihrung des ERa nicht
verzichtet worden. Die Empfehlung der I1G Metall
ist aber, das Akkordsystem schrittweise auslaufen
zu lassen und an seiner Stelle vorwiegend Pramien-

entgeltsysteme einzufiihren.

Bei neu einzufiihrenden Leistungsentgeltsystemen ist
der Methode Pramienentgelt der Vorzug zu geben.

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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Das bedeutet in der Praxis: Alle Betriebsrate soll-
ten versuchen, den Akkordlohn bzw. das Akkor-
dentgelt in Pramienentgelt zu {iberfiihren. Ist dies
kurzfristig nicht moglich, bieten die Regelungen
im ERA-TV Méglichkeiten, fiir eine Ubergangszeit
das Akkordsystem beizubehalten. Soll in einer
neuen Abteilung oder fiir ein neues Produkt Lei-
stungsentgelt im Betrieb eingefiihrt werden, ist
der Methode Pramienentgelt der Vorzug zu geben.
Den Betriebsrdaten wird empfohlen, darauf zu
bestehen, dass Pramienentgelt eingefiihrt wird.

Prinzipien des Akkordentgeltes

An dieser Stelle sollen die Prinzipien des Akkor-
dentgelts nur in ihren Grundziigen erldutert wer-
den. Es sei auf die ausfiihrliche Darstellung im
Handbuch der Tarifarbeit im Betrieb ,,Arbeit-Ent-
gelt-Leistung” (Bund-Verlag) hingewiesen.

Lohn-Leistungs-Diagramm

Lohn in % oder Lohngruppe

,Leistung® (abgerechnete Minuten)

Bezugsleistung 66 72 78
60

Widhrend die Logik des Akkordentgelts fiir die Ak-
kordarbeiterinnen und Akkordarbeiter selbstver-
standlich ist, sind fiir AuRenstehende die Regelun-
gen zundchst schwer verstandlich. Die Zusammen-
hange lassen sich am Entgelt-Leistungs-Diagramm
(siehe Abbildung links) verdeutlichen.

Die folgenden Erlauterungen, auf Grundlage des
Lohnrahmentarifvertrags der Metall- und Elektro-
industrie Osnabriick-Emsland sind vereinfacht, um
das Prinzip deutlich zu machen. Es wird angenom-
men, dass ein Akkordarbeiter fiir die Fertigung
eines Teils eine Vorgabezeit von 2 Minuten erhalt.
Dies heif3t auch Zeit je Einheit und wird auf dem
Akkordschein mit der Abkiirzung TE = 2 Min. ange-
geben.

Fertigt der Akkordarbeiter nun pro Stunde 30 Teile,
so kann er pro Stunde 2 X 30 = 60 Minuten
abrechnen. Arbeitet er schneller und produziert 33
Teile, so kann er pro Stunde 66 Minuten abrech-
nen. 66 abgerechnete Minuten entsprechen damit
einer Leistung von 110 Prozent, 78 Minuten einer
Leistung von 130 Prozent. Das Verhiltnis von Ent-
gelt und Leistung ist beim Akkord proportional.
Bei einer erbrachten Leistung von 100 Prozent,
also 60 abgerechneten Akkordminuten erhdlt der
Akkordarbeiter den Akkordrichtsatz in Hohe von
100 Prozent seiner Lohngruppe. Dies sind in der
Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-Emsland
in der Lohngruppe 9 beispielsweise 1.918,— Euro
pro Monat, oder 12,60 Euro pro Stunde. Bei einer
erbrachten Leistung von 110 Prozent, also 66
abgerechneten Akkordminuten erhalt er 110 Pro-
zent des Akkordrichtsatzes seiner Lohngruppe.
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Beispielrechung:
Akkordrichtsatz Lohngruppe 9 = 1.918 €/Monat oder 12,60 €/Stunde
Leistung abgerechnete Minuten €/Monat €/Stunde
100 % 60 1.918 12,60
110 % 66 2.110 13,86
130 % 78 2.493 16,38

Beispiel: Lohngruppe 9: 2.110,— Euro pro Monat
oder 13,86 Euro pro Stunde. Abrechnungstechnisch
spricht man vom Zeitfaktor, auch Minutenfaktor
einerseits und dem Geldfaktor andererseits. Der
Zeitfaktor entspricht der Vorgabezeit. Der Geldfak-
tor ergibt sich aus dem tariflichen Stundenentgelt
der jeweiligen Lohngruppe geteilt durch 60.

Also in diesem Falle 12,60 Euro geteilt durch 60 =
0,21 Euro pro Minute. Jede abgerechnete

Minute wird mit diesem Geldfaktor multipliziert
und ergibt so den Akkordverdienst. Beispiel: 78
Minuten X 0,21 = 16,38 Euro = 130 Prozent des
Tariflohns (Abweichung aufgrund von Rundungen).
Die entscheidende Frage bei der Beurteilung von
betrieblichen Akkordsystemen ist die nach dem
Leistungsniveau bzw. der Vorgabezeit. Sind die
Arbeitsbedingungen zumutbar und bestehen
Freirdume, erreichen die meisten Akkordarbeiter
Zeitgrade von 140 Prozent oder mehr. Ist das Lei-
stungsniveau sehr hoch und werden die Vorgabe-
zeiten sehr knapp gemessen, erreichen die
Akkordarbeiter trotz grofier Anstrengungen nur
Zeitgrade von 120 Prozent, 125 Prozent oder gar
weniger.

In jedem Betrieb bildet sich im Akkordsystem eine
so genannte Schallmauer heraus. Das ist der {ibli-
che Zeitgrad der Akkordarbeiter. Diese Schallmau-
er spielt sich in jedem Betrieb — je nach Konjunk-

tur und Arbeitsmarktlage und je nach dem Krafte-

verhaltnis zwischen Unternehmer und Belegschaf-

ten — auf ein bestimmtes Niveau ein. In der Metall-

und Elektroindustrie Osnabriick-Emsland sind Ver-

dienstgrade der Akkordarbeiter zwischen 130 und

145 Prozent {iblich. In einigen Betrieben liegen die

Verdienstgrade darunter oder dariiber.

Beim Akkordsystem ist es von entscheidender

Bedeutung, wie hoch das Leistungsniveau der Vor-

gabezeiten ist und wie sie ermittelt werden.

Gemaf § 9.2ERA-TV ist unter Normalleistung die-

jenige Leistung zu verstehen, die von jedem aus-

reichend geeigneten Arbeitnehmer nach geniigen-

der Ubung und Einarbeitung ohne Gesundheits-

schadigung auf Dauer erreicht und erwartet wer-

den kann, wenn er die in der Vorgabezeit enthalte-

ne Verteilzeit einhalt und die ggfs. erforderliche

Erholzeit in Anspruch nimmt. Auf der Grundlage

der Normalleistung sind die Vorgabezeiten (Daten)

gemadf § 12 ERA-TV zu ermitteln. Im § 12 sind

diese Regelungen gemeinsam fiir das Akkord- und

das Pramienentgelt vereinbart. Der Betriebsrat

sollte bei einer Betriebsvereinbarung folgende

Punkte beachten:

e die Daten sind methodisch auf der Grundlage

der tariflichen Bestimmungen zu ermitteln und

vorzugeben



ENTGELTGRUNDSATZE UND -METHODEN

e die Daten miissen unter reprasentativen Bedin-
gungen ermittelt werden, sie miissen rekonstru-
ierbar sein und eine eindeutige Tendenz aufweisen

e die Methoden zur Ermittlung von Zeitfaktoren
(Vorgabezeiten) sind mit dem Betriebsrat zu ver-
einbaren. Im Streitfalle entscheidet hier die tarif-
liche Schlichtungsstelle gemaf3 § 22 Ziff. 1b MTV.
Folgende Methoden kdnnen gemaf § 12 ERA-TV
angewandt werden:

- Zeitaufnahme

- Datenermittlung durch Rechnen

- Vereinbaren aufgrund von Erfahrungs-
werten

- Vergleichen und Schatzen

- Befragung/Interviewtechnik

- Selbstaufschreibung

- Verteilzeitaufnahme

- Multimoment-Haufigkeits-Studie

- Planzeiten (Empfehlung der IG Metall:
Zusammensetzen und Interpolieren)

e Sollen Methoden vorbestimmter Zeiten (MTM-
Systeme usw.) eingefiihrt werden, empfiehlt es
sich mit der ortlichen 1G Metall Kontakt aufzu-
nehmen.

¢ Die teilweise komplizierten Regelungen zur
Datenermittlung (Vorgabezeitermittlung) sind
ausfiihrlich im Handbuch Tarifarbeit im Betrieb
»Arbeit-Entgelt-Leistung* beschrieben.

e Im Entgelt-Rahmentarifvertrag sind weitere wich-

tige Rahmenbedingungen vereinbart:
e Durchschnittsbezahlung bei Stérungen und War-
tezeiten (§ 9.7ERA-TV)

e Anderung von Zeitfaktoren (§ 9.8 ERA-TV)

* Reklamation von Zeitfaktoren (§ 11 ERA-TV)

e Band- und Taktarbeit (§ 2.5 ERA-TV)

e Zusammensetzung der Vorgabezeit einschlief3-
lich 5 Prozent personlicher Verteilzeit und ggfs.
eine Erholungszeit (§ 9.4 ERA-TV)

e Abrechnung von Akkordscheinen (§ 9.5ERA-TV)

Akkordentgelt im
Entgelt-Rahmentarifvertrag
Akkordregelungen kdnnen auch in Zukunft beibe-
halten werden. Es wird aber dringend empfohlen,
sie auf Pramienentgelt umzustellen. Ist dies kurz-
fristig nicht moglich, ist es nach dem Entgelt-Rah-
mentarifvertrag weiter moglich, Akkordentgelt
anzuwenden. Dazu sind folgende Bestimmungen
wichtig:
* Redaktionelle Anpassung der
Betriebsvereinbarungen
Dies ist im Uberleitungstarifvertrag zum Entgelt-
Rahmentarifvertrag im § 4.2 geregelt. ,,Beste-
hende Betriebsvereinbarungen zum Akkordent-
gelt sind redaktionell anzupassen.*
e Anwendung der Divisoren
Die auf Grundlage der bestehenden Akkordverein-
barungen erzielten Entgelte (Verdienstgrade)
sind durch Divisoren (siehe rechte Seite oben)
zu teilen.
»Iritt an die Stelle einer bestehenden Akkordver-
einbarung eine neue Pramienentgeltvereinba-
rung, kann auf die Anwendung der Divisoren
dadurch verzichtet werden, dass die Pramienent-
geltlinie entsprechend angepasst wird.“ (§ 4.2
oTv).
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Ubersicht iiber die Divisoren

Entgeltgruppe | E1 E2 E3 Eg4

Esg Eé6 E7

Divisor 1,0602 | 1,0497 | 1,0769

1,1541

1,1850 | 1,1300 1,0906

Hierzu gibt die IG Metall folgende Empfehlung:

e Grundsatzlich sollte versucht werden, parallel
zur Einfiihrung von ERa die Akkordlohnregelung
in eine Pramienentgeltregelung zu iiberfiihren.

e |st dies nicht moglich, ist die bestehende Ak-
kordlohnvereinbarung redaktionell anzupassen.

Da Betriebsvereinbarungen zum Akkordlohn in der
Regel schon viele Jahre alt sind, sollte auf folgen-
de Dinge geachtet werden:

e Umstellung des Wortes Akkordlohn auf Akkord-
entgelt,

e Umstellung von Verweisen auf den Tarifvertrag
im Hinblick auf den aktuellen Entgelt-Rahmen-
tarifvertrag,

e Aktualisierung von Firmennamen, Abteilungs-
bezeichnungen, Kostenstellennummern usw.

e Vereinbarung der Anwendung der Divisoren
gemiB Uberleitungstarifvertrag bzw. der glei-
chen Divisoren gemaf § 9.3 ERA-TV,

e Die Betriebsvereinbarung sollte erganzt werden,
um eine Verhandlungsverpflichtung zur Uber-
flihrung dieser Akkordentgeltregelung innerhalb
der nachsten 2 Jahre in ein Pramienentgelt.

Die Anwendung der Divisoren ergibt sich aus der
Vereinbarung zur kostenneutralen Umstellung im
Leistungslohn von Akkordlohn auf Akkordentgelt.
Weil die Grundentgelte der Beschaftigten in den

Entgeltgruppen 1 - 7 deutlich angehoben wurden
und die Verdienstgrade von 135 Prozent und mehr
auf Basis der erhohten Grundentgelte unreali-
stisch waren, haben die Tarifvertragsparteien
sogenannte Divisoren vereinbart. Die erreichten
Verdienstgrade des jeweiligen Akkordbeschiftig-
ten werden durch diese Divisoren geteilt, so dass
sich in der Regel der gleiche Bruttomonatsver-
dienst ergibt, wie zu Zeiten der Akkordentlohnung.

Die Beispiele auf der folgenden Seite erldutern,
einmal fiir die Lohngruppe 6 bzw. die Entgeltgrup-
pe 2 Z 2 und die Lohngruppe 9 bzw. die Entgelt-
gruppe 4 Hauptstufe die Funktion der Divisoren.

Fiir die Berechnung der Divisoren haben die Tarif-
vertragsparteien bestimmten Annahmen zugrunde
gelegt; z.B. dass Beschdftigte aus der Lohngruppe
9 in die Entgeltgruppe 4 Hauptstufe {ibernommen
werden. Fiir verschiedene angenommene Félle
ergeben sich durch die Divisoren rechnerisch fol-
gende Verdienstgrade. (siehe Abb.: Ubertragung
Leistungslohner zum ERA-TV S. 28)
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Beispielrechungen Basis Tabellen ab 1. Juni 2006:

Akkordlohnbeschiftigter heute Akkordentgeltbeschaftigter morgen
Lohngruppe 6 Entgeltgruppe 272
1.745,00 € 1.834,00 €
Verdienstgrad 135 % Verdienstgrad 135 %
610,69 € 642,05 €
Grundentgelt 1.745,00 € | Grundentgelt 1.834,00 €
+ Akkordverdienst 610,69 € | + Akkordverdienst 642,05 €
= Zwischensumme 2.476,05 €
: Divisor 1,0497
= Summe 2.355,69 € | =Summe 2.358,82 €
(2 129 %)
Akkordlohnbeschiftigter heute Akkordentgeltbeschiftigter morgen
Lohngruppe 9 Entgeltgruppe 4 H
1.918,00 € 2.212,00 €
Verdienstgrad 135 % Verdienstgrad 135 %
671,30 € 774,20 €
Grundentgelt 1.918,00 € | Grundentgelt 2.212,00 €
+ Akkordverdienst 671,30 <€ | + Akkordverdienst 774,20 €
= Zwischensumme 2.986,20 €
: Divisor 1,1541
= Summe 2.589,30€ | =Summe 2.587,47 €
& 117 %)
Ubertragung Leistungslohner zum ERA-TV
Umrechnung der Verdienstgrade aufgrund der Divisoren gem. § 4 UTV (Annahmen)
von Lohngruppe ... | in die Entgeltgruppe ...| Divisor Verdienstgrad heute
120% 125% 130% 135% 140% 145%
LG2 EG1H 1,0602 | 113% 118% 123% 127% 132% 137%
LG3 EG1H 1,0602 | 113% 118% 123% 127% 132% 137%
LG4 EG1Z1 1,0602 | 113% 118% 123% 127% 132% 137%
LGs EG2H 1,0497 | 114% 119% 124% 129% 133% 138%
LG6 EG2Z2 1,0497 | 114% 119% 124% 129% 133% 138%
LGy EG3H 1,0769 | 111% 116% 121% 125% 130% 135%
LG8 EG3Z3 1,0769 | 111% 116% 121% 125% 130% 135%
LGog EG4H 1,1541 | 104%* | 108%* | 113% 117% 121% 126%
LG1o EGsH 1,185 101%* | 106%* | 110% 114% 118% 122%
LG11 EG5Z3 1,185 101%* | 106%* | 110% 114% 118% 122%
LG12 EG6 H 1,13 106%* | 111% 115% 120% 124% 128%
LG13 EG6Z3 1,13 106%* | 111% 115% 120% 124% 128%
LG14 EG7H 1,0906 | 110% 115% 119% 124% 128% 133%
LG1s EG7Z3 1,0906 | 110% 115% 119% 124% 128% 133%
* Achtung: Im Durchschnitt mindestens 110 %
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8. Pramienentgelt

Das Pramienentgelt ist eine von drei Entgeltme-
thoden, deren Vereinbarung im Entgeltgrundsatz
Leistungsentgelt moglich ist. Zum Akkordentgelt
bestehen einige prinzipielle Gemeinsamkeiten,
aber in den entscheidenden Fragen auch grofie
Unterschiede. Im letzten Kapitel wurde bereits
beschrieben, dass das Akkordentgelt in immer
weniger Betrieben Anwendung findet und immer
mehr Betriebe schon in der Vergangenheit dazu
ibergegangen sind, Pramienentgelt (bzw. Pra-
mienlohn) einzufiihren. Die IG Metall empfiehlt,
bestehende Akkordsysteme in Pramie umzuwan-
deln und bei der Neueinfiihrung von Leistungsent-
gelt grundsatzlich Pramienentgelt zu vereinbaren.

Im Rahmen des Leistungsentgeltes wird Pramien-
entgelt die am meisten praktizierte Entlohnungs-
methode sein.

Im Entgelt-Rahmentarifvertrag ist das Pramienent-
gelt in mehreren Paragraphen geregelt.

® § 10 ERA-TV : Pramienentgelt: Diese ist der wich-
tigste und zentrale Paragraph fiir die Regelung
des Pramienentgeltes

e § 12 ERTV: Datenermittlung fiir Akkord- und Pra-
mienentgelt

e § 11 ERTV: Reklamationen in Akkord- und Pra-
mienentgelt

* § 4 des Uberleitungstarifvertrages: Hier sind
Regelungen aufgenommen, wie bestehende
Betriebsvereinbarungen des Pramienlohnes an
die neuen Bestimmungen des Pramienentgeltes
anzupassen sind.
Bisher gab es im LRTV keine konkrete Regelung
zum Pramienlohn. Im § 4 Ziff. 2 LRTV ist lediglich

geregelt: ,,(...) Fiir Arbeiten, die sich zur Aus-
flihrung im Akkord nicht eignen, kdnnen Pramien
festgelegt werden.“

Eine Betriebsvereinbarung musste auf der
Grundlage des Betriebsverfassungsgesetzes §
87 (1) Ziff. 10 und 11 vereinbart werden. Im ERA-
TV gibt es nun ausfiihrliche Bestimmungen zum
Pramienentgelt, die das Mitbestimmungsrecht
des Betriebsrates starken.

Eine weitere wichtige Neuerung: Es ist jetzt mog-
lich, mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien im
Rahmen des Pramienentgelts eine Sonderform zu
vereinbaren, das so genannte Standardentgelt
(Standardprdmie). Dies ist im § 10.7 ERA-TV gere-
gelt. Bei einem Standardentgelt wird fiir die Ein-
haltung einer vereinbarten Standardleistung ein
festes Leistungsentgelt gezahlt (vgl. Seite 34).

Die wichtigsten Unterschiede zum Akkordentgelt

bestehen darin:

e Im Pramienentgelt wird grundsatzlich ein
Pramienentgeltlinie mit einem so genannten
Pramienendpunkt vereinbart. Das heifit, die
Verdienstmoglichkeiten und Leistungsanforde-
rungen sind anders als beim Akkord nach oben
begrenzt.

¢ Die so genannte Pramienentgeltlinie, die das
Verhdltnis von Entgelt und Leistung bestimmt,
kann frei vereinbart werden. Wahrend im Akkord
das Entgelt-Leistungs-Verhaltnis grundsatzlich
proportional vereinbart ist, kdnnen im Pramien-
entgelt in einer Betriebsvereinbarung unter-
schiedliche Verldufe der Pramienentgeltlinien
vereinbart werden, z.B. unterproportional, iiber-
proportional, kurvenformig oder auch die Son-
derform der Standardprdamie.
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e Im Akkordentgelt ist als einzige Einflussgrofle
die Vorgabezeit abschlieend festgelegt. Im Pra-
mienlohn kénnen andere Einflussgréf3en verein-
bart werden, wie z.B. Vorgabezeiten, Sollzeiten,
Stiickzahlen, Nutzungsgrade, Qualitdatsvorgaben

usw.

Da im Pramienentgelt unterschiedliche Einfluss-
groflen gewdhlt werden, wird anders als im
Akkord nicht von der Vorgabezeit (oder dem Zeit-
faktor) gesprochen, sondern von Pramienbe-
zugsgroBen (Sachleistungskennzahl). Beispiel:
Bei einer EinflussgroBe Stiickzahl konnte die
jeweilige Primienbezugsgréfe (Sachleistungs-
kennzahl) fiir den Pramienendpunkt 700 Stiick
pro Schicht lauten. Bei der EinflussgroBe Zeitfak-
tor kann die Primienbezugsgréfie (Sachlei-
stungskennzahl) fiir den Pramienendpunkt bei-
spielsweise lauten: ,,Durchschnittlich 78 Minu-
ten pro Stunde = 130 Prozent Leistung®. Bei
einer Einflussgrofle Nutzungsgrad konnte die
Pramienbezugsgrofie (Sachleistungskennzahl)
fiir den Pramienendpunkt beispielsweise 8o Pro-
zent Nutzungsgrad betragen.

Es wird empfohlen Pramienentgeltsysteme mit
einer EinflussgrofBe zu vereinbaren, da dies in
der Praxis am einfachsten zu handhaben ist.

Der ERA-TV ldsst mehr als eine Bestimmungs-
grofRe zu. Die Bestimmungsgrofien miissen sach-
bezogen sein, wie z.B. Zeit, Menge, Qualitat usw.
Nur mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien
kénnen sachbezogene Bestimmungsgrofien mit
subjektiven Beurteilungskriterien kombiniert
werden. Die IG Metall rat davon ab, da die
Berechnung zu aufwendig wird und durch sub-
jektive Beurteilungen Ungerechtigkeiten entste-
hen kdnnen.

e Da im Pramienentgelt die Pramienausgangslei-
stung (diese wird mit dem Pramienausgangsent-
gelt abgegolten) und Pramienendleistung sowie
das Priamien-End-Entgelt (Primienendpunkt) in
einer Betriebsvereinbarung zu regeln sind, hat
der Betriebsrat groflere Mitbestimmungsrechte
iber die Hohe der abverlangten Leistung als im
Akkordentgelt, bei dem die Vorgabezeiten vom
Arbeitgeber vorgegeben werden. Im Akkord- als
auch im Pramienentgelt haben die Arbeitnehmer
und/oder der Betriebsrat ein Reklamationsrecht
fiir die Sachleistungskennzahlen

e Im Akkordentgelt sieht der Tarifvertrag eine Defi-
nition fiir die Normalleistung (100 Prozent) vor.
Fiir das Pramienentgelt ist im § 10.3 ERA-TV
stattdessen der Grundsatz vereinbart, dass die
Pramienendleistung zumutbar und erreichbar
sein muss. Diese Bestimmung soll gegen erhoh-
ten Leistungsdruck schiitzen

e Dariiber hinaus ist anders als bisher im § 8.3
ERA-TV vereinbart, dass im Pramienentgelt im
Durchschnitt Verdienstgrade von mindestens 110
Prozent erreicht werden miissen.

e Die Begriffe und Zusammenhéange beim Pramien-
entgelt sind im Entgelt-Leistungsdiagramm
(siehe Seite 31) noch einmal verdeutlicht.

Es sind auch unterschiedliche Formen der Pramie-
nentgeltlinie moglich. Ein Beispiel ist in der Abbil-
dung dargestellt. Im Einzelfall miissen die Details
sorgfiltig verhandelt werden. Dabei ist zu beriick-
sichtigen, dass im Zuge der Einfiihrung des Entgelt-
Rahmentarifvertrages bei der Anpassung bestehen-
der Pramienlohnvereinbarungen mit Divisoren gear-
beitet wird. Beim Pramienentgelt ist es von ent-
scheidender Bedeutung, wie hoch das Leistungsni-



Entgelt-Leistungsdiagramm beim Pramienentgelt

Pramienentgelt

Pramien-End-

Entgelt (...%)

Mindestpramie
110 %

Pramien-
Ausgangs-
Entgelt

L

Pramien-
Ausgangs-
Leistung
veau der PrimienbezugsgroRe(Sachleistungskenn-
zahlen) ist und wie sie ermittelt werden. GemaR
§ 10.3 ERA-TV muss die Pramienendleistung zumut-
bar und erreichbar sein. Auf der Grundlage der Nor-
malleistung sind die Pramienbezugsgrofien gemaf
§ 12 ERA-TV zu ermitteln und vorzugeben. Im § 12
ERA-TV sind diese Regelungen gemeinsam fiir das
Akkord- und das Pramienentgelt vereinbart. Dabei
sollte der Betriebsrat bei einer Betriebsvereinba-
rung auf folgende Punkte achten:

e Die Daten sind methodisch auf der Grundlage
der tariflichen Bestimmungen zu ermitteln und
vorzugeben.

e Die Daten miissen unter reprdsentativen Bedin-
gungen ermittelt werden, sie miissen rekonstru-
ierbar sein und eine eindeutige Tendenz aufwei-
sen.

’

Pramien- Sachleistungskennzahl/
End- Pramienbezugsgrofie
Leistung

* Die Methoden zur Ermittlung von Sachleistungs-
kennzahlen sind mit dem Betriebsrat zu verein-
baren. Im Streitfall entscheidet hier die tarifliche
Schlichtungsstelle gemaB § 22 1 b) MTV.

Folgende Datenermittlungsmethoden kénnen

gemdf § 12 ERA-TV vereinbart werden :

e Zeitaufnahmen (Empfehlung der IG Metall: ohne
Leistungsgradbeurteilung)

e Datenermittlung durch Rechnen

e Vereinbaren aufgrund von Erfahrungen

e Vergleichen und Schatzen

e Planzeiten (Empfehlung der IG Metall: Zusam-
mensetzen und Interpolieren)

e Befragung/ Interviewtechnik

e Selbstaufschreibung

e Verteilzeitaufnahme

e Multimoment-Haufigkeits-Studie

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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Sollen Methoden vorbestimmter Zeiten (MTM-Sys-
teme usw.) eingefiihrt werden, empfiehlt es sich mit
der ortlichen 1G Metall Kontakt aufzunehmen.

Je nach der vereinbarten Bezugsgrofie, kbnnen
auch andere Methoden der Datenermittlung ver-
einbart werden, so z.B. fiir Nutzungspramien, die
Maschinendatenerfassung mit MDE-Systemen
oder sogenannten Nutzungsterminals.

Die teilweise komplizierten Regelungen zur Date-
nermittlung (Ermittlung der Sachleistungskenn-
zahlen) sowie zu den Besonderheiten der ver-
schiedenen Pramienentgeltsysteme sind ausfiihr-
lich im Handbuch Tarifarbeit im Betrieb ,,Arbeit-
Entgelt-Leistung® beschrieben.

Im Entgelt-Rahmentarifvertrag sind weitere wichti-
ge Rahmenbedingungen fiir Pramienentgeltsyste-
me vereinbart:

e Durchschnittsbezahlung bei Stérungen und War-
tezeiten (§ 10.5 ERA-TV)

* Regelung zur Anderung von Primienvorgaben
(§ 10. 6 ERA-TV)

® Regelung zur Reklamation von Sachleistungs-
kennzahlen (§ 11 ERA-TV)

® Regelungen zur Band- und Taktarbeit (§ 2.5
ERA-TV)

e Zusammensetzung der Pramienbezugsgrofien,
die durch Zeitaufnahmen ermittelt werden, sind
5 Prozent personliche Verteilzeit, sachliche Ver-
teilzeit und ggfs. eine Erholungszeit beriicksich-
tigt (§ 10.4). Entsprechendes sollte auch fiir
andere Pramienbezugsgrofien in einer Betriebs-
vereinbarung geregelt werden.

In dieser Konzeption des Pramienentgeltes wird
davon ausgegangen, dass die Datenermittlung
durch Messen von Ist-Zeiten ohne Leistungsgrad-

beurteilungen erfolgt. Auf dieser Grundlage wer-
den anschliefend zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat Soll-Zeiten vereinbart.

Sollen bisherige Zeitfaktoren (Vorgabezeiten) aus
dem Akkordlohn weiter verwendet werden, sind
sie mit einem Korrekturfaktor umzustellen. Denn
die Zeitfaktoren enthalten ein Leistungsniveau,
dass Verdienstgrade von ca. 135 Prozent im Ak-
kordlohn erméglichte. Die Hohe des Korrekturfak-
tors hdangt vom Pramienendpunkt und dem bishe-
rigen Verdienstgrad ab.

Uberleitung zum Pridmienentgelt

Bei der Anwendung des Pramienentgeltes im Rah-
men des Entgelt-Rahmentarifvertrages sind drei
Fallkonstellationen zu unterscheiden:

1. Im Betrieb besteht bereits seit einiger Zeit eine
Pramienlohnvereinbarung, die redaktionell an-
zupassen ist.

2. Im Betrieb wurde bisher Akkordlohn praktiziert
und Geschéftsleitung und Betriebsrat haben
vereinbart, das Akkordlohnsystem in das Pra-
mienentgelt zu tiberfiihren.

3. Neueinfiihrung des Pramienentgeltes beispiels-
weise in Betrieben oder Abteilungen, in denen
bisher Zeitlohn bzw. Zeitentgelt angewendet

wurde.

Dazu existieren im Uberleitungstarifvertrag Rege-

lungen:

* Redaktionelle Anpassung der Betriebsvereinba-
rungen
Dies ist im § 4.3 UTV geregelt: ,,Bestehende
Betriebsvereinbarungen zum Pramienentgelt
sind redaktionell anzupassen.*
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Ubersicht iiber die Divisoren

Entgeltgruppe E1 E2 E3

Eg4 Es E6 E7

Divisor 1,0602 | 1,0497 | 1,0769

1,1850 1,0906

1,1541 1,1300

e Anwendung der Divisoren
Auch dies ist im § 4.3 UTV geregelt: ,,Die auf der
Grundlage der bestehenden Pramienvereinba-
rungen erzielten Entgelte (Verdienstgrade) sind
durch Divisoren zu teilen (siehe oben).

Die Anwendung der Divisoren ergibt sich aus der
Vereinbarung zur kostenneutralen Umstellung von
Pramienlohn auf Pramienentgelt. Weil die Grundent-
gelte der Beschéftigten in den Entgeltgruppen 1 -7
deutlich angehoben wurden, und die Verdienstgrade
von 130 Prozent und mehr auf Basis der erhdhten
Grundentgelte unrealistisch waren, haben die Tarif-
vertragsparteien sogenannte Divisoren vereinbart.
Die erreichten Verdienstgrade des jeweiligen Pra-
mienbeschéftigten werden durch diese Divisoren
geteilt, so dass sich in der Regel der gleiche Brutto-
verdienst ergibt, wie bei der Pramienentlohnung.

o Weiter ist im Uberleitungstarifvertrag im § 4.3 ver-
einbart:
»In bestehenden Pramienentgeltvereinbarungen
konnen unter der Maf3gabe der Kostenneutralitadt
bzw. der Besitzstandssicherung die Pramienent-
geltlinien angepasst werden.”
Je nach Entgeltgruppe kdnnen vor dem Hinter-
grund der erhéhten Grundentgelte niedrigere
Pramien-Entgelte vereinbart werden. Unter der
Annahme, dass die Beschaftigten der Lohngruppe
9 in die Entgeltgruppe 4 Hauptstufe iibernommen
werden, kénnte anstelle eines Pramienendpunk-
tes von 130 Prozent ein Pramienendpunkt von

113 Prozent vereinbart werden. Fiir Beschaftigte,
die bisher in die Lohngruppe 6 eingruppiert waren
und jetzt in die Entgeltgruppe 2 Z 2 eingruppiert
werden, ist anstelle eines Pramienendpunktes
von 130 Prozent ein Pramienendpunkt von 124
Prozent zu vereinbaren (vgl. Seite 28). Da die
Divisoren fiir die einzelnen Entgeltgruppen unter-
schiedlich sind, sollte dies genau berechnet wer-
den und ggfs. differenziert nach Entgeltgruppen
vereinbart werden.

Bei der redaktionellen Anpassung der bestehen-
den Betriebsvereinbarungen zum Pramienentgelt
sollte auf folgende Aspekte geachtet werden:

e Umstellung des Wortes ,,Pramienlohn* auf
»Pramienentgelt”

e Umstellung von Verweisen auf den Tarifvertrag
im Hinblick auf den aktuellen Entgelt-Rahmen-
tarifvertrag.

e Aktualisierung von Firmennamen, Abteilungs-
bezeichnungen, Kostenstellen usw..

¢ Gegebenenfalls Vereinbarung der Anwendung der
Divisoren gemaf Uberleitungstarifvertrag (§ 4.3)

Der Umgang mit bestehenden Betriebsvereinba-
rungen zum Pramienlohn sollte vom Betriebsrat
sorgfaltig tiberlegt werden. Sind die bestehenden
Regelungen zum Pramienlohn akzeptabel, sollte
nur eine redaktionelle Anpassung sowie eine An-
wendung der Divisoren bzw. eine kostenneutrale
Anderung der Pramienlohnlinie vereinbart werden.
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Falls der Arbeitgeber mit der bestehenden
Betriebsvereinbarung unzufrieden ist, der
Betriebsrat sie aber beibehalten méchte, kann aus
Anlass der Einfiihrung des Entgelt-Rahmentarifver-
trages eine Anderung der Betriebsvereinbarung
nicht erzwungen werden. Dies geht nur auf freiwil-
liger Basis, wenn zwischen Betriebsrat und Arbeit-
geber Einvernehmen dariiber besteht.

Dazu heift es im § 4.5 des Uberleitungstarifvertra-
ges: ,,Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kon-
nen neue betriebliche Regelungen zum Zeit- und
Leistungsentgelt vereinbart werden, die mit der
betrieblichen Einfiihrung des ERA-TV wirksam wer-
den.” Beim Abschluss von neuen Betriebsverein-
barungen zum Pramienentgelt sollte sich der
Betriebsrat intensiv mit der ortlichen 1G Metall
beraten.

Bestehende Betriebsvereinbarungen zu Akkord
oder zur Pramie konnen von beiden Seiten unter
Einhaltung der bestehenden Kiindigungsfristen
gekiindigt werden. Im Falle der Kiindigung entfal-
ten beide Betriebsvereinbarungen Nachwirkung.
Uber den Abschluss einer neuen Betriebsvereinba-
rung zum Pramienentgelt miissen Arbeitgeber und
Betriebsrat auf der Grundlage des § 87 BetrVG

und des § 10 ERA-TV verhandeln. Kommt keine
Einigung zustande, entscheidet die tarifliche
Schlichtungsstelle gemafB § 22 1b) MTV.

Vor Beginn der Verhandlungen sollte der Betriebs-
rat einen detaillierten Entwurf fiir eine Betriebs-
vereinbarung zum Pramienentgelt zusammen mit
der ortlichen IG Metall erarbeiten und diese dem
Arbeitgeber vor Beginn der Verhandlungen vorle-
gen. Legt der Arbeitgeber eine Betriebsvereinba-
rung vor, hat der Betriebsrat diese sorgfiltig zu
priifen und zu entscheiden, ob er Anderungsvor-
schldge macht oder einen kompletten eigenen
Entwurf erstellt. Fiir die Vereinbarung neuer Pra-
mienentgeltvereinbarungen sind im Anhang For-
mulierungsvorschldge aufgefiihrt (vgl. Seite 51 ff).

Standardentgelt (Standardpramie)
Im § 10.7 ERA-TV ist ein Unterfall des Pramienent-
geltes geregelt: das so genannte Standardentgelt.

e Standardentgelt (Standardpramie) liegt vor, wenn
fiir die Einhaltung einer vereinbarten Standardleis-
tung ein festes Leistungsentgelt gezahlt wird.

Mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien kann
Standardentgelt eingefiihrt werden.
Die Hohe der Standardleistung und des festen

Die Prinzipien von Akkordentgelt und Standardentgelt im Vergleich

125 %

100 %

Akkordlohn

Die Bezugsleistung
entspricht der
Vorgabezeit.
Vorgabezeiten
werden in der
Praxis unterboten.

100 %
Bezugsleistung

125 %

125 %

Standardentgelt

Die Standardleis-
tung entspricht
der Soll-Zeit.
Soll-Zeiten werden
in der Praxis
eingehalten

Standardleistung



Leistungsentgeltes sind durch Betriebsvereinba-

rung zu regeln.*
Die Konzeption des Standardentgeltes bricht mit
dem Prinzip des Entgeltanreizes, wie er klassisch
im Akkordlohn oder bei variablen Pramiensyste-
men iiblich ist. Es wird keine Vorgabezeit vorgege-
ben, deren Unterschreitung mit einem Mehrver-
dienst honoriert wird. Stattdessen wird eine feste
Standardleistung vereinbart, fiir deren Einhaltung
ein festes Standardentgelt gezahlt wird. Die Un-
terschiede zeigt die Graphik auf Seite 34.

Die Anwendung des Standardentgeltes empfiehlt
sich inshesondere bei folgenden Fallkonstellatio-
nen:

* Bei so genannten ,,eingefrorenen* Akkord- oder
Pramiensystemen. In Betrieben, die in der Ver-
gangenheit Akkord- oder Pramienlohn praktizier-
ten, hat sich wie in jedem Leistungssystem ein
Wert fiir eine praktische Obergrenze der Ver-
dienstgrade eingespielt. Im Akkord- und Pramien-
lohn waren in der Metall- und Elektroindustrie
Osnabriick-Emsland im jeweiligen Betrieb Ver-
dienstgrade zwischen 125 und 145 Prozent (iblich.
In der Regel bekommen in den meisten Betrieben
fast alle Beschaftigten im Leistungslohn den
jeweils tiblichen Leistungsverdienst. Also in einem
Betrieb 125 Prozent, im anderen Betrieb 140 Pro-
zent. In etlichen Betrieben hat sich auch eine Pra

xis herausgebildet, nach der jeder Beschaftigte
diesen Prozentsatz erhdlt. Dies ist quasi eine Vor-
wegnahme des Entgeltgrundsatzes Standardent-
gelt. Es ist nun moglich, diese betriebliche Praxis
zu regeln, in dem beispielsweise fiir eine Stan-
dardleistung, die Betriebsrat und Arbeitgeber

festlegen, ein fester Prozentsatz gezahlt wird.
Uberschreitungen oder Unterschreitungen der
vereinbarten Standardleistung fiihren zu keiner
Verdanderung des Verdienstgrades.

Bei Band- oder Taktarbeit ist es fiir die Beschaf-
tigten nahezu unmoglich, ihre Leistung zu beein-
flussen, da an einer Montagelinie durch die Aust-
aktung fiir alle Beschaftigten ein festes Leistungs-
pensum vorgegeben ist. Diese Leistungsabstim-
mung ist in einer Betriebsvereinbarung gemaf

§ 2.5 ERA-TVi.V.m. § 10 ERA-TV zu regeln. Fiir die
sich daraus ergebene feste Leistung (Standardleis-
tung) kann gemaf § 10.7 ERA-TV ein festes Stan-
dardentgelt zwischen Betriebsrat und Geschafts-
leitung vereinbart werden, das insbesondere fiir
Band- und Taktarbeit die maf3geschneiderte
Entgeltmethode ist. Sie wird von der IG Metall in
diesem Falle dringend empfohlen.

Bei der Arbeit im Produktionsbereich an Ma-
schinen und Anlagen mit einem hohen Anteil
von Prozesszeiten, bei der ebenfalls nur ein be-
stimmter Teil der Leistung vom einzelnen Arbeit-
nehmer beeinflusst werden kann, empfiehlt sich
ebenfalls die Vereinbarung des Standardentgel-
tes.

Die Hohe des Standardentgeltes muss mindes-
tens 110 Prozent betragen. In der Regel diirfte es
hoher liegen. Orientierungspunkte sind die bis-
herigen Effektivverdienste des Akkord- oder Pra-
mienlohnes unter Beriicksichtigung der Diviso-
ren. Je nach Konstellation sollte ein Standardent-
gelt von 117 Prozent bis 130 Prozent der jeweili-
gen Entgeltgruppe vereinbart werden.

ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE
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9. Zielentgelt und Zielvereinbarung

Das Zielentgelt ist eine neue Entgeltmethode, die
erstmals im Entgelt-Rahmentarifvertrag definiert
wurde. Sie bietet die Chance, die Leistungsbedin-
gungen in klassischen ,,Angestellten-Bereichen,
zu beeinflussen und dort den Leistungsdruck zu
begrenzen. Wenn Zielvereinbarungen missbrauch-
lich angewendet werden, enthalten sie erhebliche
Risiken. Deshalb ist Vorsicht geboten.

Die Betriebsrdte und die IG Metall haben bisher in
der Metall- und Elektroindustrie mit Zielvereinba-
rungen wenig praktische Erfahrungen. Hier wird
Neuland betreten. Deshalb empfiehlt die IG Metall
den Betriebsraten, vor der Anwendung dieser
neuen Entgeltmethode ausfiihrlich Chancen und
Risiken zu diskutieren und sich mit der IG Metall
zu beraten. Betriebsrate sollten im Zusammen-
hang mit der Einfiihrung des Entgelt-Rahmentarif-
vertrages eine Entscheidung dariiber fallen, wann
erstmals mit der neuen Entgeltmethode Zielent-
gelt gearbeitet werden soll. Da bei der Umsetzung
der Entgelt-Rahmentarifvertrage viel Arbeit anfillt,
ist es wahrscheinlich sinnvoller zunachst fiir alle
Beschiftigten, die bisher im Zeitlohn oder im
Gehalt tatig waren, die Entgeltmethode Zeitentgelt
zu vereinbaren. Nach der Einfiihrung des Entgelt-
Rahmentarifvertrages im jeweiligen Betrieb kann
dann schrittweise versucht werden, in einzelnen
Abteilungen Zielentgelt einzufiihren, um dann auf-
grund gewonnener Erfahrungen zu entscheiden, in
welchen Abteilungen die Anwendung dieser Ent-
geltmethode sinnvoll ist. Als grobe Richtschnur
der Diskussion kénnen folgende Uberlegungen
dienen:

e Das Zielentgelt mit Zielvereinbarung ist vorran-
gig fiir klassische ,,Angestellten-Bereiche* ge-
eignet, in denen bisher die Entgeltmethode
Gehalt angewendet wurde. Fiir die Regelung der
Leistungsbedingungen und zur Begrenzung des
Leistungsdrucks bietet das Zielentgelt wesent-
lich bessere Chancen, als das Zeitentgelt. Pra-
mienentgelt ist eher geeignet fiir Tatigkeiten im
Produktionsbereich und weniger geeignet fiir
Tatigkeiten in der Verwaltung, Konstruktion
usw. In sofern stellt das Zielentgelt eine ma3ge-
schneiderte Entgeltmethode fiir klassische
»Angestellten-Tatigkeiten* dar.

Fiir Beschaftigte, die bisher im Zeitlohn entlohnt
wurden, empfiehlt die IG Metall bei der Einfiih-
rung des Entgelt-Rahmentarifvertrages zunachst
Zeitentgelt zu vereinbaren. Schrittweise kann
dann gepriift werden, ob einzelne Zeitlohnberei-
che in das Pramienentgelt iiberfiihrt werden
konnen, da dort die Moglichkeiten zur Begren-
zung des Leistungsdruckes besser gegeben sind,
als im Zeitentgelt. Wo dies nicht moglich ist,
kann auch fiir Zeitlohnbereiche gepriift werden,
ob eventuell Zielentgelt angewendet werden
soll.

e Klassische Bereiche, in denen bisher Akkordlohn
bzw. Pramienlohn angewendet werden, sollen in
die Entgeltmethode Pramienentgelt {iberfiihrt
werden. Hier rdt die IG Metall dringend davon
ab, vom Akkord- oder Pramienlohn in das Ziel-
entgelt zu wechseln. Denn die Mitbestimmungs-
moglichkeiten des Betriebsrates und die tarifli-
chen Schutzbestimmungen im Pramienentgelt



sind besser als im Zielentgelt und mafigeschnei-
dert fiir die Bedingungen im Produktionsbereich.

Die IG Metall hat in den Verhandlungen zum Ent-
gelt-Rahmentarifvertrag darauf gedrungen, Rah-
menregelungen zum Zielentgelt und zu Zielverein-
barungen aufzunehmen, da in immer mehr Betrie-
ben Arbeitgeber versuchen, Zielvereinbarungen
durchzusetzen, ohne dass eine tarifliche Regelung
vorlag. Hier entstand in einigen Betrieben ein
»Wildwuchs“. Obwohl es im Zeitlohn bzw. Zeitent-
gelt nicht zuldssig ist, Leistungsbestimmungs-
grofen vorzugeben, haben etliche Arbeitgeber
versucht, diese im Zeitlohn oder im Gehaltsbereich
liber Zielvereinbarungen dennoch vorzugeben. Um
diese Entwicklung in tarifvertraglich geordnete
Bahnen zu lenken, haben sich die Tarifvertragspar-
teien entschieden, als zusatzliche Entgeltmethode
das Zielentgelt im ERa aufzunehmen. Der
Betriebsrat hat ein volles Mitbestimmungsrecht
bei der Einfiihrung von Zielentgelt, dies ergibt sich

sowohl aus § 87 (1) Ziff. 10 BetrVG und § 2.1 ERA-
TV. D.h.:

e Zielentgelt bzw. Zielvereinbarungen diirfen nicht
ohne Zustimmung des Betriebsrates eingefiihrt
werden. Eine einseitige Einfiihrung von Zielent-
gelt bzw. Zielvereinbarungen durch den Arbeit-
geber ist nicht zuldssig!

e Entschlie3t sich der Betriebsrat, die Initiative zu
ergreifen um Zielentgelt einzufiihren, muss er
dies mit dem Arbeitgeber vereinbaren. Weigert
sich der Arbeitgeber eine Rahmenbetriebsverein-
barung zum Zielentgelt gemaf § 13.2 ERA-TV
abzuschlieRen, kann der Betriebsrat die tarifliche
Schlichtungsstelle gem&R § 22 1b) MTV anrufen.

Einige wesentliche Unterschiede zwischen Zielent-
gelt, Zeitentgelt und Pramienentgelt sind in der
folgenden Graphik zusammengefasst:
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Zielentgelt

Pramienentgelt

Zeitentgelt

Bezugsgrofien

Mess- oder zdhlbare
Bezugsgrofien

Mess- oder zdhlbare
Bezugsgrofien

keine methodische
Datenermittlung
erforderlich

methodische Daten-
ermittlung erforderlich
(z.B. Zeitaufnahme)

keine Vorgaben von
Leistungsbestim-
mungsgrofien als Zeit-
oder Mengenvorgaben
zuldssig

Vertragspartner iiber
Leistungsvorgaben

® Rahmen-
Betriebsvereinbarung:
Arbeitgeber und
Betriebsrat

e Zielvereinbarung:
Vorgesetzter und
Beschiftigte

(Lediglich Einspruchs-
recht des Betriebsrates)

Arbeitgeber und
Betriebsrat

keine Ziele bzw.
Leistungsvorgaben
zuldssig
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Der wesentliche Unterschied zu klassischen
Leistungsentgeltssystemen liegt darin, dass die
jeweils konkreten Ziele zwischen dem Vorgesetzen
und den Beschiftigten bzw. einer Gruppe von
Beschiftigten vereinbart werden. Der Betriebsrat
ist lediglich zustdndig fiir den Abschluss einer
Rahmenbetriebsvereinbarung und fiir die Kontrolle
der Zielvereinbarungen innerhalb einer Erkla-
rungsfrist.

Das Zielentgelt ist im § 13.1 ERA-TV geregelt und
definiert:

»Eine Zielvereinbarung liegt vor, wenn zwischen
Arbeitgeber und einzelnen Beschdftigten oder
Gruppen von Beschdftigten ein konkretes Ergebnis
(Ziel) auf der Grundlage definierter Rahmenbedin-
gungen festgelegt und wenn fiir die Erreichung
dieses Ziels ein Zielentgelt gezahlt wird.“ Und wei-
terim § 13.2 ERA-TV: “Bei Zielvereinbarungen im
Leistungsentgelt ist die Entgelt-Leistungs-Relation
durch unmittelbare Zuordnung von Zielentgelt zu
Zielerfiillungsgrad geregelt.(...)“

Im § 13.2 ERA-TV sind Eckpunkte fiir eine abzusch-
lieRende Rahmenbetriebsvereinbarung Zielentgelt
aufgefiihrt und in den §§ 13.2.1 bis 13.2.5 sind die
tariflichen Bestimmungen zum Zielentgelt detail-
liert aufgefiihrt, die durch die Rahmenbetriebsver-
einbarung konkretisiert werden miissen.

Fiir die Einfiihrung von Zielentgelt ist der Abschluss
einer Rahmenbetriebsvereinbarung gemaf} § 13.2
ERA-TV zwingend erforderlich. Ist eine derartige
Rahmenbetriebsvereinbarung abgeschlossen, kon-
nen im jeweiligen Geltungsbereich Vorgesetzte mit

einzelnen Beschaftigten oder mit Gruppen von
Beschadftigten Zielvereinbarungen abschlief3en. Ver-
tragspartner ist der Vorgesetzte bzw. die Vorgesetz-
te und einzelne Beschiftigte oder alle Mitglieder
einer Gruppe von Beschaftigten. Der Betriebsrat ist
nicht Vertragspartner einer Zielvereinbarung. Er ist
lediglich tiber den Abschluss der Zielvereinbarung
umgehend zu informieren und ihm sind auf Verlan-
gen unverziiglich die Zielvereinbarungen auszuhan-
digen (§ 13.2.3 ERA-TV).

Da bei jeder Zielvereinbarung eine Erklarungsfrist
vereinbart (von z.B. 2 Wochen) wird, kénnen sich
innerhalb dieser Erklarungsfrist die Beschaftigten
mit dem Betriebsrat beraten und gegebenenfalls
der Zielvereinbarung widersprechen. Bei offen-
sichtlichen Versto3en gegen gesetzliche oder tarif-
liche Bestimmungen kann auch der Betriebsrat
eine Zielvereinbarung widerrufen, z.B. dann, wenn
die Ziele so hoch gesetzt sind, dass sie nicht
innerhalb der vereinbarten tariflichen wochentli-
chen Arbeitszeit erreicht werden konnen.

Konnen sich Vorgesetzte und Beschaftigte im
jeweiligen konkreten Einzelfall nicht iiber den
Abschluss einer Zielvereinbarung verstandigen,
weil beispielsweise unterschiedliche Vorstellun-
gen {iber die Erreichbarkeit und Zumutbarkeit der
Ziele bestehen, machen Arbeitgeber und Betriebs-
rat einen Vermittlungsvorschlag. Es kann jedoch
kein Beschiftigter gezwungen werden, eine Ziel-
vereinbarung abzuschlieBen.
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Zielartenkatalog

Fiir den jeweiligen Betrieb sind in der Rahmenbe-
triebsvereinbarung Arten von Zielen zu vereinba-
ren, aus denen dann fiir die jeweiligen Abteilun-
gen bzw. Arbeitsplatze Ziele ausgewahlt werden
konnen. Im § 13.2.1 ERA-TV sind dafiir mehrere
Anforderungen an die zu vereinbarenden Ziele
gestellt:

Ziele miissen:

e sich aus der Arbeitsaufgabe ergeben.

e von den Beschdftigten unmittelbar beeinflusst
werden kdnnen.

e nachvollziehbar und erreichbar sein.

* messbare und/oder zdahlbare Bezugsgrofien wie
Zeit, Menge, Qualitdt usw. zugrunde liegen.

Umsatz und Ertrag des Unternehmens diirfen nicht
als Ziel vereinbart werden.

Abwesenheit wegen eigener Krankheit darf nicht
als Ziel vereinbart werden.

Fiir die Zielarten konnen keine generellen Empfeh-
lungen gegeben werden, da sie sehr stark vom
Betrieb, aber auch von der jeweiligen Tatigkeit,
abhdngen. Es kann auch sein, dass ein Ziel in
einem Betrieb hervorragend geeignet ist, im ande-
ren aber Risiken fiir die Beschaftigten beinhalten.
Dies muss von Fall zu Fall vom Betriebsrat in Ab-
sprache mit den Beschaftigten sorgfaltig gepriift

werden.
Auch wenn keine generellen Empfehlungen gege-

ben werden kénnen, sollen hier einige denkbare
Zielarten aufgefiihrt werden:

e Einhaltung von Projektterminen

® Reduzierung des Lagerbestandes

e Reduzierung von Durchlaufzeiten fiir einzelne
Produkte durch die Fertigungsabschnitte

e Reduzierung von Kundenreklamationen

* Reduzierung der Nacharbeit

e Reduzierung von Gemeinkosten

e Reduzierung von Forderungsriickstanden

* Reduzierung von Ressourcenverbrauch

® Reduzierung von Verpackungskosten

e Verbesserung der Inanspruchnahme von Skonto-
regelungen

e Einhaltung von Budgetvorgaben

® Reduzierung der Zeiten zwischen Kundenanfrage
und Angebotsabgabe

e Erhohung der Liefertreue

Zur Verdeutlichung wie Zielvereinbarungen konk-
ret aussehen kdnnten, werden hier zwei Beispiele
angefiihrt:
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Beispiel: Konstruktion

Zielentgelt : Zielvereinbarung (§ 13 ERA-TV) Seite 1

N

Seite 2

g (§ 13 ERA-TV)

Abteilung / Arbeitsplatz / Arbeitsbereich:
Konstruktion : Prototypen
Kostenstelle: 18 — 047

Termin fiir Uberpriifung der Zielerreichung:
10. September 2007

Periode der Zielvereinbarung:

Von: 1. 2. 2007 Bis: 31. 08. 2007

Vertragspartner:
Vorgesetzter: W. Niemsch
Beschiftigte: A. Siebert, B. Grosspeter,
(alle Namen) M. Miiller, P. Strunz

S. Westernhagen
Ziele:

Ziel 1: Fertigstellung der Entwicklung eines Prototypen fiir Verpackungsmaschine PQ 78, so
dass der Messetermin erreicht werden kann (Termin 31.8.2007)

Verhiltnis von Zielentgelt zu Zielerreichung

Zielerreichung Lagerbestand Zielentgelt
spater als 7.9.2007

10 Prozent
7.9.2007

20 Prozent
31.8.2007

25 Prozent
Auszahlungstermin: Pauschal: 10 % monatlich

Rest im Oktober 2007
Erkldrungsfrist / Information des Betriebsrates
Erkldrungsfrist bis zum: 29. Januar 2007
Information des Betriebsrates: Datum: 17. Januar 2007
XY

(Unterschrift des Betriebsrates)

Abrech

Rah hedi

Erforderliche und iitzende M

* Einhaltung der tariflichen Arbeitszeit: 35 Stunden pro Woche

© Personalbemessung: 4 Konstrukteure und ein CAD-Assistent

* Einsatz fiir andere Projekte: max. 25 % der Arbeitszeit

um / Unterschrieben:

Abschlussdatum: 15. Januar 2007
Unterschriften:
Vorgesetzter: W. Niemsch
Beschéftigte: A. Siebert

B. Grosspeter

M. Miiller

P. Strunz
S. Westernhagen

Beispiel: Einkauf

Zielentgelt : Zielvereinbarung (§ 13 ERA-TV) Seite 1 Zielentgelt : Zielvereinbarung (§ 13 ERA-TV) Seite 2
Abteilung / Arbeitsplatz / Arbeitsbereich Termin fiir Uberpriifung der Zielerreichung:
Einkauf / Materialbeschaffung Quartalsweise: Jeweils in der ersten Woche von April 2007, November 2007 und Januar 2008
Kostenstelle: 3815
Verhiltnis von Zielentgelt zu Zielerreichung
Periode der Zielvereinbarung:
Von: 1.1. 2007 Bis: 31. 12. 2007 Zielerreichung Lagerbestand Zielentgelt
Vertragspartner: 1,5 ME 10 Prozent
Vorgesetzter: A. Bender 1,4 ME 15 Prozent
Beschiftigte: S. Gebert 1,3 M€ 20 Prozent
1,2 ME 25 Prozent
Auszahlungstermin: Monatlich
Ziele:
Ziel 1: Reduzierung des Lagerbestandes von 1,5 Mio. € auf 1,2 Mio. € Erkldrungsfrist / Information des Betriebsrates

durch Optimierung der Materialbeschaffung

Erkldrungsfrist bis zum: 21. November 2006
Information des Betriebsrates: Datum: 09. November 2006

XY
(Unterschrift des Betriebsrates)

Rah hedi

Erforderliche und iitzende M

* Einhaltung der tariflichen Arbeitszeit: 35 Stunden pro Woche
* Einsatz einer neuen Version der Software (Version 3.4)

e Sicherstellung der Einarbeitung fiir diese neue Software

Abrechnungsdatum / Unterschrieben:

Abschlussdatum: 07. November 2006
Unterschriften:

Vorgesetzter: A. Bender
Beschiftigte: S. Gebert




Verfahren zur Vereinbarung von Zielen
Ublicherweise wird der Abschluss einer Zielverein-
barung zwischen den Vorgesetzten mit den Be-
schaftigten in einer Gesprachssituation herbeige-
fiihrt: Das sogenannte Zielvereinbarungsge-
sprach. In diesem Gespréach sollten die beteiligten
Vertragspartner liber alle Einzelaspekte der Ziel-
vereinbarung diskutieren und versuchen, zu einem
Ergebnis zu kommen. Dies wdre am Ende des Ziel-
vereinbarungsgespraches in einer Zielvereinba-
rung schriftlich festzulegen. Dazu empfiehlt die

IG Metall, dass im Anhang aufgefiihrte Formular
zu verwenden (siehe Seite 64 f).

Rahmenbedingungen zur Erreichung
von Zielen

Die zu vereinbarenden Ziele miissen fiir die
Beschiftigten bzw. fiir die Gruppe der Beschaftig-
ten auch erreichbar sein. Es bringt tiberhaupt
nichts, vollig unrealistische Zielvorstellungen zu
vereinbaren, die in der Praxis von niemandem
erreicht werden konnen. Es ist auch nicht akzepta-
bel, Ziele zu vereinbaren, wenn die notwendigen
Rahmenbedingungen dazu nicht gegeben sind.
Hier besteht die Chance, fiir die Beschéftigten
konkrete Vorschldge in das Gesprdch einzubringen
und in der Zielvereinbarung schriftlich zu fixieren.
Denkbar waren beispielsweise Vorschldge zur Ver-
besserung der Situation am Arbeitsplatz, zur Opti-
mierung von EDV-Programmen oder auch zur Qua-
lifizierung einzelner Beschiftigter, um die verein-

barten Ziele erreichen zu kdnnen.

Hohe des Zielentgeltes und
Zielerreichungsgrad

In einer Zielvereinbarung ist festzulegen, wie hoch
das Zielentgelt bei der Erreichung des vereinbar-
ten Zieles ist. Des weiteren ist festzulegen, wie
hoch das Zielentgelt ist, falls die vereinbarten
Ziele nicht erreicht werden. Denkbar ist auch,
Regelungen zu verabreden, fiir den Fall, dass die
Ziele nur teilweise erreicht werden. Hierzu werden
folgende Empfehlungen gegeben: Da davon aus-
gegangen wird, dass die meisten Beschaftigten,
fiir die erstmals Zielentgelt vereinbart wird, vorher
im Entgeltgrundsatz Zeitentgelt beschaftigt wer-
den und eine Leistungszulage von mindestens 10
Prozent haben, sollte als Mindestabsicherung
auch bei Nichterreichung der Ziele ein Zielentgelt
von 10 Prozent des Grundentgeltes vereinbart
werden. Dies ergibt sich auch aus dem § 8.3 ERA-
TV, in dem geregelt ist, dass in jeder Entgeltme-
thode die Summe der leistungsabhdngigen varia-
blen Entgelte mindestens 10 Prozent betragen
missen. Der Betrag des Zielentgeltes bei Errei-
chung des Zieles ist zwischen Beschaftigten und
Vorgesetzten auszuhandeln. Die IG Metall emp-
fiehlt einen Wert von 20 bzw. 25 Prozent des Grun-
dentgeltes. Werden die vereinbarten Ziele nur teil-
weise erreicht, ist es denkbar, dass man iiber eine
Formel Teilbetrage des maximal moéglichen Zielent-
geltes definiert oder durch kleinere Tabellen (Stu-
fen) den jeweiligen Teilbetragen des maximal
moglichen Zielentgeltes zugeordnet werden.

In einer Zielvereinbarung kann ein Ziel vereinbart
werden, es konnen aber auch mehrere, jedoch
nicht mehr als drei, Ziele vereinbart werden. Sind
mehrere Ziele vereinbart, muss geklart werden,
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wie eine ,gesamte Zielerreichung® definiert und
welchen Zielentgelten sie zugeordnet werden.

Am Ende der vereinbarten Zielperiode findet ein
Gesprdch zwischen Vorgesetzten und den Beschaf-
tigten bzw. der Gruppe der Beschdftigten statt, in
der gepriift wird, inwieweit die vereinbarten Ziele
erreicht wurden und welches Zielentgelt dement-
sprechend an die Beschaftigten auszuzahlen ist.
Méglich ist auch, wahrend der Halfte der Periode
ein Uberpriifungsgesprich zu fiihren.

Sollte es iiber den Grad der Zielerreichung zwi-
schen Beschaftigten und Vorgesetzten Streitigkei-
ten geben, werden sie zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat beigelegt. Kommt auch hier keine Eini-
gung zustande, sind vor Beschreiten des Rechts-
weges die Tarifvertragsparteien hinzuzuziehen
(vgl. § 13.2.5 ERA-TV).

Fiir die Auszahlung des Zielentgeltes kdnnen ver-
schiedene Modalitdten vereinbart werden, die
auch abhangig sind von der Art der vereinbarten
Ziele. Vereinfacht gesagt gibt es die Moglichkeit
das Zielentgelt am Ende der vereinbarten Zielver-
einbarungsperiode auszuzahlen. In diesem Falle
sollte vereinbart werden, dass das Mindestzielent-
gelt von 10 Prozent jeden Monat auszuzahlen ist
und nur am Ende der Auszahlungsperiode das
iber 10 Prozent hinausgehende Zielentgelt als Ein-
malbetrag auszuzahlen wire.

Beispiel: Zielentgelt bei Erreichung des vereinbar-
ten Ziels: 25 Prozent. Zielvereinbarungsperiode

1. Januar 2007 bis 31. Dezember 2007.
Auszahlungsmodalitdten: monatlich 10 Prozent

des Grundentgeltes. Bei voller Zielerreichung wird
im Januar 2008 12 X 15 Prozent als Zielentgelt aus-
gezahlt.

Als weitere Moglichkeit ist denkbar, dass monat-
lich Abschlagszahlungen vorgenommen werden,
die sich auf ein zu erwartendes Zielentgelt bezie-
hen. Dies diirfte insbesondere dann moglich sein,
wenn Erfahrungen mit Zielvereinbarungen beste-
hen. Wird z.B. ein monatliches Ziel vereinbart (z.B.
Reduzierung des Lagerbestandes) kann entspre-
chend der erreichten monatlichen Ziele ein Zie-
lentgelt monatlich, bezogen auf die Daten des Vor-
monats, ausgezahlt werden. Einzelheiten miissen
hier betrieblich geregelt werden. Gemaf § 9 Zif-
fern 3,4, und 5 des Manteltarifvertrages sind fiir
die Berechnung des Urlaubsgeldes der Durch-
schnitt der variablen Entgeltbestandteile der letz-
ten 3 Monate zugrunde zu legen. Gleiches gilt fiir
die Sonderzahlung (Weihnachtsgeld). Wird das
Zielentgelt nicht monatlich ausgezahlt, sondern
am Ende der Zielvereinbarungsperiode, muss
sichergestellt werden, das es zu keiner Benachtei-
ligung der Beschaftigten kommt.

Anderung von Zielen

Werden die Ziele aus Griinden, die die Beschftig-
ten bzw. die Gruppe von Beschaftigten nicht zu
vertreten haben, verfehlt, darf dies nicht zu ihren
Lasten gehen. D. h. das maximal mogliche Zielent-
gelt ist zu bezahlen. Dies ist beispielsweise der
Fall, wenn Bedingungen eingetreten sind, die eine
Zielerreichung nicht mehr méglich gemacht haben
und durch den Arbeitgeber zu verantworten sind:
e Absage von Auftragen

e Externe Faktoren wie Preiserh6hungen usw.



Dies ist bei der Festlegung des Zielentgeltes am
Ende der Zielvereinbarungsperiode mit zu beriick-
sichtigen.

Ein besonderes Augenmerk sollte der Betriebsrat
auf das Problem der sogenannten Folge-Zielver-
einbarung richten. Bei einzelnen Zielvereinbarun-
gen kann es zu dem Effekt einer ,,Spirale ohne
Ende“ kommen, wenn der Arbeitgeber versucht,
das erreichte Ziel der ersten Zielvereinbarung als
Ausgangswert fiir die ndchste Zielvereinbarung zu
nehmen, so dass bei bestimmten Zielen jedes Jahr
eine Erhohung um 10 Prozent zu bringen sei, was
in der Regel nicht zumutbar sein diirfte. Dazu gibt
es eine Schutzbestimmung im Entgelt-Rahmenta-
rifvertrag: ,,Veranderungen von Zielen sind nur
dann zuldssig, wenn sich die Bedingungen, die bei
Abschluss der Zielvereinbarung galten, wesentlich
verdndert haben.” (§ 13.2.4 ERA-TV)
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10. Anhang:

Formulierungshinweise fiir Betriebsvereinbarungen:
e Entgeltgrundsdtze und Entgeltmethoden

¢ Ausnahmeregelung: Ungleichmiaflige
Verteilung der Leistungszulage

¢ Pramienentgelt

¢ Standardentgelt

¢ Datenermittlung fiir Primienentgelt
e Zielentgelt und Zielvereinbarung

¢ Formblatt fiir Zielvereinbarung
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Formulierungsvorschlage fiir Betriebs-
vereinbarungen

Fiir einzelne Bereiche sind im folgenden Formulie-
rungsvorschldge fiir Betriebsvereinbarungen auf-
gefiihrt.

Diese Formulierungsvorschldge miissen an den
jeweiligen Betrieb angepasst werden, wobei der
Grundgedanke der Regelung beizubehalten ist.
Vor Beginn der Verhandlungen sollte der Betriebs-
rat auf jeden Fall einen eigenen schriftlichen Ent-
wurf erarbeiten. Bevor dieser an den Arbeitgeber
ibergeben wird, sollte er mit der ortlichen IG Metall
abgestimmt werden. Die zustandigen Gewerk-
schaftssekretdre/innen helfen gerne bei der For-
mulierung. Bevor der Entwurf dem Arbeitgeber
eingereicht wird, muss eine Beschlussfassung im
gesamten Betriebsratsgremium erfolgen.

Falls der Arbeitgeber seinerseits einen Entwurf fiir
eine Betriebsvereinbarung unterbreitet, muss der
Betriebsrat entscheiden, wie er darauf reagiert.
Entweder macht er Anderungsvorschlige zum Vor-
schlag des Arbeitgebers oder er erstellt einen
eigenen Entwurf. Haufig ist in den Verhandlungen
sinnvoll, auf der Grundlage von zwei Entwiirfen zu
verhandeln, die man dann tabellarisch gegeniiber-
stellt (Synopse).

Es empfiehlt sich jedoch in jedem Falle, dass der
Betriebsrat zusammen mit der ortlichen 1G Metall
einen eigenen Vorschlag erarbeitet. Fiir die Ver-
handlungen ist es in der Regel besser, wenn man
in ,,Vorlage“ geht. Es gilt der Grundsatz eines alten
Weisen: ,,Wer schreibt, der bleibt®.

Auf den folgenden Seiten sind Formulierungsvor-
schldge fiir Betriebsvereinbarungen zu folgenden
Punkten aufgefiihrt:

e Entgeltgrundsatze und Entgeltmethoden

® Ausnahmeregelung: Leistungszulage/ungleich-
maflige Verteilung

e Pramienentgelt

e Standardentgelt

e Datenermittlung fiir Pramienentgelt

e Zielentgelt

e Formular Zielvereinbarung



Formulierungsvorschlag: Betriebsvereinbarung zu Entgeltgrundsatzen und
Entgeltmethoden

Zwischen Geschéftsleitung und Betriebsrat der Firma

wird auf der Grundlage des § 2 ERA-TV fiir die Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-Emsland und des
§ 87 (1) Ziff. 10 BetrVG folgende

Betriebsvereinbarung zur Festlegung der Entgeltgrundsatze und

Entgeltmethoden
abgeschlossen:
§ 1 Geltungsbereich
Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir:
Raumlich: fiir das gesamte Unternehmenin_____ (sollte der Betrieb mehrere raumlich

getrennte Betriebsstéitten haben, sind diese hier aufzufiihren).

Fachlich: fiir alle Tatigkeiten, die den Entgeltgruppen 1 — 12 des Entgelt-Rahmentarifvertrages
zugeordnet sind

Personlich: fiir alle Beschéftigten, die unter den Geltungsbereich des Entgelt-Rahmentarifver-
trages fallen, mit Ausnahme der Auszubildenden.

§ 2 Festlegung der Entgeltgrundsdtze und Entgeltmethoden
2.1 Die Entgeltgrundsatze und Entgeltmethoden werden wie folgt festgelegt:

Abteilung/Kostenstelle u.a. Entlohnungsgrundsatz/Entlohnungsmethode




2.2 Bei Anderungen der Zuschnitte bzw. der Bezeichnungen der Abteilungen ist § 2 einvernehmlich
redaktionell anzupassen. Eine redaktionelle Anpassung soll spdtestens alle drei Jahre erfolgen.

2.3 Anderungen bzw. Ergdnzungen des § 2 sind einvernehmlich zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
zu vereinbaren. Kommt eine Einigung nicht zustande, entscheidet die tarifliche Schlichtungsstelle
gemaf} § 22 1 b) MTV.

§ 3 Inkrafttreten und Kiindigung
Diese Betriebsvereinbarung trittam______in Kraft. Sie kann mit einer Frist von drei Monaten

zum Jahresende gekiindigt werden, erstmals zum . Im Falle der Kiindigung entfaltet
diese Betriebsvereinbarung Nachwirkung.

,den
Ort Datum

Geschéftsleitung Betriebsrat




Formulierungsvorschlag: Betriebsvereinbarung iiber ungleichmagige
Verteilung der Leistungszulage

Achtung!

Die IG Metall empfiehlt eine gleichmé@fige Verteilung der Leistungszulage, wie sie im § 7. 3 und

§ 7.5 des ERA-TV als Regelfall vorgesehen ist. Danach erhalten alle Beschaftigten mindestens eine
Leistungszulage von 10 Prozent. Der Betriebsrat kann nicht zu einer Vereinbarung iiber eine
ungleichmédBlige Verteilung der Leistungszulage gezwungen werden. Nur in Ausnahmefillen sollte
sich der Betriebsrat darauf einlassen. Die Initiative sollte nicht vom Betriebsrat ausgehen. Lasst sich
eine ungleichmafige Verteilung der Leistungszulage nicht vermeiden, kann sich der Betriebsrat an
den folgenden Formulierungsvorschldgen orientieren.

Zwischen Geschaftsleitung und Betriebsrat der Firma

wird auf Grundlage des § 7.7 ERA-TV fiir die Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-Emsland folgende

freiwillige
Betriebsvereinbarung iiber die ungleichmaflige Verteilung der
Leistungszulage
abgeschlossen.
§ 1 Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir alle Beschaftigten in den Entgeltgruppen 2 — 13, fiir die der Entgelt-
grundsatz Zeitentgelt vereinbart ist.

§ 2 Festsetzung der Leistungszulage
2.1 Der jeweilige Vorgesetzte nimmt in Abstimmung mit dem Betriebsrat fiir die Beschaftigten einmal
jahrlich eine Leistungsbeurteilung vor. Die jahrliche Neufestsetzung der Leistungszulage erfolgt

jeweils zum o1. eines Jahres.
2.2 Die Festsetzung der Leistungszulage erfolgt ausschlieBlich nach sachlichen Kriterien. Beschéftigte
diirfen nicht diskriminiert werden, z.B. aufgrund ihres Geschlechtes, ihrer nationalen Herkunft oder

aufgrund anderer Merkmale.

2.3 Methode der Leistungsbeurteilung
Alternativen auswahlen:

Alternative 1: Die Festsetzung der Leistungszulage erfolgt aufgrund einer ganzheitlichen Beur-

teilung des Leistungsverhaltens der Beschaftigten.




Alternative 2: Die Festsetzung der Leistungszulage erfolgt auf der Grundlage eines Beurtei-
lungssystems, das in der Anlage vereinbart ist.

2.4 Die Leistungszulage ist in der monatlichen Entgeltabrechnung gesondert in absoluten Euro-Betra-

gen und prozentual auszuweisen.

2.5 Der Betriebsrat erhilt monatlich (Alternativ: einmal im Quartal) eine Liste oder Datei aller Beschif-
tigten im Zeitentgelt, aus denen fiir den jeweiligen Beschdftigten folgende Angaben hervorgehen:
¢ Kostenstelle/Abteilung
* Name
e Personalnummer
e Grundentgelt
¢ absoluter Betrag der Leistungszulage
¢ Prozentsatz der Leistungszulage

Auf3erdem wird ausgewiesen,
e die durchschnittliche Hohe der Leistungszulage getrennt fiir die Entgeltgruppen 1 - 4,
Entgeltgruppen 5 bis 8 und Entgeltgruppe 9 — 12

2.6 Die jeweilige Festsetzung der Leistungszulage ist den Beschaftigten in einem Gesprach vom jeweili-
gen Vorgesetzten zu erldutern. Auf Verlangen der Beschaftigten muss ein Betriebsratsmitglied an
dem Gesprdch teilnehmen.

§ 3 Hohe der Leistungszulage
3.1 Die Leistungszulage betragt mindestens 5 Prozent, maximal 20 Prozent des jeweiligen Grundentgel-
tes.

3.2 Die Summe der Leistungszulagen betrdgt mindestens 10 Prozent der Summe der Grundentgelte der
Beschaftigten im Zeitentgelt jeweils in den Entgeltgruppen 1 - 4, sowie 5 — 8, sowie 9 — 12.
(Beschéftigte mit einer Betriebszugehorigkeit von weniger als 12 Monaten, Beschaftigte mit Provi-
sionsregelungen und Beschaftigte mit Leistungen aufgrund der ,,Verdienstsicherung fiir dltere
Arbeitnehmer“ werden bei der Berechnung des Durchschnitts nicht einbezogen).

3.3 Sonderfall: Beschéftigte, die in unmittelbarer Abhangigkeit von Beschaftigten im Leistungsentgelt

arbeiten, erhalten auf Grundlage von § 2.7 ERA-TV eine Leistungszulage von Prozent (z.B. 20

Prozent). Sie sind bei der Berechnung der Durchschnittswerte gemas Ziffer 3.2 nicht zu beriicksich-
tigen.



§ 4 Reklamationsrecht

4.1 Die Beschiftigten und/oder der Betriebsrat kénnen die jeweils festgesetzte Leistungszulage schrift-
lich reklamieren. Die Reklamation ist dem jeweiligen Vorgesetzten oder der Personalabteilung zu
ibergeben. Diese leiten unverziiglich eine Kopie an den Betriebsrat weiter.

4.2 Uber die reklamierte Leistungszulage haben der Arbeitgeber und der Betriebsrat innerhalb eines
Monats ein Gesprdch zu fiihren, zu dem Vorgesetzte und Beschéftigte hinzugezogen werden kon-
nen. Aufgrund des Gesprdches wird die Leistungszulage ggfs. neu festgesetzt.

4.3 Kommt es zu keiner Einigung iiber die Neufestsetzung der Leistungszulage werden die Tarifvertrags-
parteien hinzugezogen. Erfolgt auch hier keine Einigung, entscheidet die tarifliche Schlichtungsstel-
le gemafB § 22 1 b) MTV.

§ 5 Inkrafttreten und Kiindigung
Diese Betriebsvereinbarung tritt am in Kraft. Sie kann mit einer Frist

von drei Monaten zum Quartalsende gekiindigt werden. Im Fall der Kiindigung entfaltet sie keine Nach-
wirkung, d.h. es erfolgt nach dem Kiindigungstermin eine gleichmafiige Verteilung der Leistungszulage
gemaR § 7.3 und § 7.5 ERA-TV.

, den

Ort Datum

Geschiftsleitung Betriebsrat
Anlage zu § 2.3 der Betriebsvereinbarung
Falls ein Beurteilungssystem vereinbart werden soll, empfiehlt es sich, dies moéglichst einfach zu hal-

ten. Eine einfache denkbare Moglichkeit ist:

Beurteilungssystem (1 Punkt entspricht 1 Prozent Leistungszulage)

Kriterium weit unter unter Durch | Durchschnitt | iiber Durch- | weit iiber
Durchschnitt | -schnitt schnitt Durchschnitt

1. Arbeitsquantitat 0,5 1,5 2,5 3,5 5

2. Arbeitsqualitat 0,5 1,5 2,5 3,5 5

3. Arbeitseinsatz 0,5 1,5 2,5 3,5 5

4. Arbeitssorgfalt 0,5 1,5 2,5 3,5 5




Formulierungsvorschlag: Rahmenbetriebsvereinbarung Pramienentgelt

Zwischen Geschaftsleitung und Betriebsrat der Fa

in

wird auf der Grundlage der §§ 10 — 12 des Entgeltrahmentarifvertrages (ERA-TV) fiir die Metall- und
Elektroindustrie Osnabriick-Emsland folgende

Rahmenbetriebsvereinbarung zum Pramienentgelt
abgeschlossen:

§ 1 Geltungsbereich

e Riumlich/fachlich:
e Personlich:

§ 2 Menschengerechte Arbeitbedingungen

Die Arbeitsbedingungen sind menschengerecht zu gestalten. Sind die Arbeitsbedingungen nach Auffas-
sungen der Beschaftigten und/oder des Betriebsrates nicht menschengerecht gestaltet, steht jedem
von beiden das Recht auf Reklamation zu. Der reklamierte Sachverhalt wird in der paritatischen Entgelt-
kommission gemaB Ziffer 10 behandelt.

§ 3 Einflussgrofien fiir das Pramienentgelt

Folgende Einflussgroflen kénnen in einer Einzel-Betriebsvereinbarung vereinbart werden:
(aus folgenden Moglichkeiten auswéhlen)

® Soll-Zeiten

e Stiickzahlen

e Nutzungsgrad

e Qualitat

In einer Einzel-Betriebsvereinbarung diirfen hdchstens drei Einflussgrofen verwendet werden. Die Kom-
bination von sich widersprechenden Einflussgrofien ist nicht zuldssig.

§ 4 Vereinbarung und Anwendung von Pramienbezugsgrofien
(Sachleistungskennzahlen)

4.1 Die Pramienbezugsgrofien (Sachleistungskennzahlen) werden zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat

vereinbart. Erfolgt die Vereinbarung auf der Grundlage einer methodischen Datenermittlung, so sind
die Bestimmungen der Betriebsvereinbarung Datenermittlung gemaf} § 12 ERA-TV zu beachten.



4.2 Die Vereinbarung der Pramienbezugsgrofien (Sachleistungskennzahlen) zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat hat derart zu erfolgen, dass der vereinbarte Pramienendpunkt zumutbar und erreichbar
ist. Bei der Vereinbarung ist eine personliche Verteilzeit von 5 Prozent (dies entspricht 3 Minuten
pro Stunde), eine sachliche Verteilzeit und ggf. eine Erholzeit zu beriicksichtigen.

§ 5 Verhaltnis von Pramienentgelt und Pramienleistung

5.1 Die Prdmienausgangsleistung wird mit dem Prdmienausgangsentgelt vergiitet; dies entspricht dem
tariflichen Monatsgrundentgelt der jeweiligen Entgeltgruppe/Entgeltstufe.

5.2 Das Pramien-Mindest-Entgelt betrdgt 110 Prozent des monatlichen Tarifentgeltes der jeweiligen
Entgeltgruppe/Entgeltstufe.

5.3 Die Pramienendleistung (Pramienendpunkt) betrdagt__ Prozent der Pramienausgangsleistung.
Fiir die Erreichung der Pramienendleistung (Pramienendpunkt) wird das Pramien-End-Entgelt in
Hohe von  Prozent des monatlichen Entgeltes der jeweiligen Entgeltgruppe/Entgeltstufe gezahlt.

Der Pramienendpunkt muss zumutbar und erreichbar sein.

5.4 Pramienentgeltlinie
Der Verlauf der Pramienentgeltlinie ergibt sich aus folgendem Diagramm:

Pramienentgelt

Pramien-End-
Entgelt (...%)

Pramien-
Mindest-Entgelt
110 %

Préamien-
Ausgangs-Entgelt

L.
>

Pramien- Pramien- Sachleis-
Ausgangs- End- tungs-
Leistung Leistung kennzahl




Achtung:

Wird Pramienentgelt bei Gruppenarbeit angewendet, empfehlen sich folgende zusatzliche
Regelungen:

e Die Grundsétze tiber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit sind gemaf3 § 87 (1) Ziff. 13 BetrVG
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

e Die Regelung zur Durchfiihrung und Abrechnung von Gruppenarbeit im Pramienentgelt sind
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

e |n einer Einzel-Betriebsvereinbarung sind die Gruppengrofie, die Zusammensetzung der Gruppe,
Regelungen fiir Uber- und Unterbesetzung der vereinbarten Gruppengréfie sowie die fiir die
Gruppe vereinbarten Sachleistungskennzahlen zu vereinbaren.

§ 6 Anwendungsregelungen des Pramienentgeltes

6.1 Storungen und Wartezeiten

Bei Storungen und Wartezeiten ist gemafl § 10.5 ERA-TV das durchschnittliche Pramienentgelt zu
bezahlen.

6.2 Ausschussregelung
Fiir fehlerhafte Arbeiten (Ausschuss), die ohne Verschulden (Vorsatz und grobe Fahrlédssigkeit)
der Beschaftigten entstanden sind, ist das durchschnittliche Pramienentgelt fortzuzahlen. Nachar-
beiten, die ohne Verschulden der Beschiftigten notwendig sind, werden mit dem Pramiendurch-
schnittsverdienst bezahlt.

6.3 Mindermengenzuschlag
Wird bei der Ausfiihrung einer Arbeit erheblich von der Stiickzahl abgewichen, die der Vereinbarung
der Pramienbezugsgrofien (Sachleistungskennzahl) zugrunde lag, so wird ein Mindermengenzu-
schlagvon _______ Prozent gewdhrt.

6.4 Einarbeitungszeit

Werden Beschiéftigte erstmals Tatigkeiten im Pramienentgelt libertragen oder werden sie an einem
Wochen. Wahrend der
Einarbeitszeit erhalten sie ihr durchschnittliches Pramienentgelt, neu eingestellte Beschiftigte das
durchschnittliche Pramienentgelt der jeweiligen Abteilung.

anderen Arbeitsplatz versetzt, so erhalten sie eine Einarbeitungszeit von




6.5 Wechselnde Tatigkeiten

Werden Beschiftigte standig mit wechselnden Tatigkeiten beauftragt, wird ein Zuschlag von %
gewdhrt.

6.6 Pramienscheine
Pramienscheine iiber fertiggestellte Arbeiten sind innerhalbvon_____ Wochen vorzulegen.

Entsprechendes gilt bei einer elektronischen Erfassung von Pramienentgeltdaten.

§ 7 Anderung von Sachleistungskennzahlen
Sachleistungskennzahlen diirfen gemaf} § 10.6 ERA-TV nur geandert werden, wenn die Bedingungen, die
bei der Festsetzung gegolten haben, gedndert wurden. Der Arbeitgeber hat die Absicht, Sachleistungs-
kennzahlen zu dndern, den betroffenen Beschaftigten und dem Betriebsrat rechtzeitig mitzuteilen.

§ 8 Reklamation von Sachleistungskennzahlen
Die Reklamation von Sachleistungskennzahlen erfolgt gemaf} § 11 ERA-TV.

§ 9 Einzelbetriebsvereinbarungen

Fiir einzelne Abteilungen, Arbeitspldtze, Tatigkeiten oder Gruppen sind die Sachleistungskennzahlen in
der Einzel-Betriebsvereinbarung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

§ 10 Paritatische Entgeltkommission
Streitigkeiten aus dieser Vereinbarung bzw. aus einer Einzel-Betriebsvereinbarung zum Pramienentgelt
sind in der paritdtischen Entgeltkommission zu kldren. Erfolgt hier keine Einigung, ist die Angelegenheit
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu behandeln. Erfolgt auch hier keine Einigung, entscheidet die
tariflichen Schlichtungsstelle gemif3 § 22 1 b) MTV.

§ 11 Ubergangsregelungen

Sollen bisherige Zeitfaktoren (Vorgabezeiten) weiter verwendet werden, sind sie mit einem Korrektur-
faktorvon___ umzustellen.

§ 12 Einfiihrungszeitpunkt und Kiindigung

Diese Betriebsvereinbarung tritt am in Kraft. Die Kiindigung dieser Betriebsvereinbarung ist mit

einer Frist von 3 Monaten zum Jahresende zuldssig. Die Kiindigung kann erstmals zum erfolgen.

Im Fall der Kiindigung entfaltet die Betriebsvereinbarung Nachwirkung.

Ort, Datum

Arbeitgeber Betriebsrat .
54




Formulierungsvorschlag: Rahmenbetriebsvereinbarung Standardentgelt

Zwischen Geschaftsleitung und Betriebsrat der Fa

in

wird auf der Grundlage der §§ 10 — 12 des Entgeltrahmentarifvertrages (ERA-TV) fiir die Metall- und
Elektroindustrie Osnabriick-Emsland folgende

Rahmenbetriebsvereinbarung zum Standardentgelt
abgeschlossen:

§ 1 Geltungsbereich

Raumlich:/fachlich:
Personlich:

§ 2 Menschengerechte Arbeitbedingungen

Sind die Arbeitsbedingungen nach Auffassungen der Beschéftigten und/oder des Betriebsrates nicht
menschengerecht gestaltet, steht jedem von beiden das Recht auf Reklamation zu. Der reklamierte
Sachverhalt wird in der paritatischen Entgeltkommission gemaf Ziffer 10 behandelt.

§ 3 Einflussgrof3en fiir das Standardentgelt

Folgende EinflussgroBen konnen in einer Einzel-Betriebsvereinbarung vereinbart werden:
(aus folgenden Moglichkeiten auswéhlen)

¢ Soll-Zeiten

e Stiickzahlen

e Nutzungsgrad

e Qualitat

In einer Einzel-Betriebsvereinbarung diirfen hochstens drei Einflussgréfien verwendet werden. Die Kom-
bination von sich widersprechenden Einflussgrofien ist nicht zuldssig.

§ 4 Vereinbarung und Anwendung von Sachleistungskennzahlen
4.1 Die Pramienbezugsgrofien (Sachleistungskennzahlen) werden zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat

vereinbart. Erfolgt die Vereinbarung auf der Grundlage einer methodischen Datenermittlung, so sind
die Bestimmungen der Betriebsvereinbarung Datenermittlung gemaf} § 12 ERA-TV zu beachten.



4.2 Die Vereinbarung der Pramienbezugsgrofen (Sachleistungskennzahlen) zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat hat derart zu erfolgen, dass der vereinbarte Pramienendpunkt (Standardleistung) zumut-
bar und erreichbar ist. Bei der Vereinbarung ist eine personliche Verteilzeit von 5 Prozent (dies ent-
spricht 3 Minuten pro Stunde), eine sachliche Verteilzeit und ggf. eine Erholzeit zu beriicksichtigen.

§ 5 Verhadltnis von Standardentgelt und Standardleistung

5.1 Die PramienbezugsgréBen (Sachleistungskennzahl) fiir die Standardleistung wird zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat vereinbart. Die Standardleistung muss zumutbar und erreichbar sein.

5.2 Fiir die Einhaltung der Standardleistung wird ein Standardentgeltvon_____ % des monatli-
chen tariflichen Grundentgeltes der jeweiligen Entgeltgruppe/Entgeltstufe gezahlt.

5.3 Bei Unterschreitung der Standardleistung erfolgt keine Verdienstminderung. Die Ursachen fiir die
Unterschreitung werden dokumentiert und auf Antrag in der paritatischen Entgeltkommission
behandelt.

Wird Standardentgelt bei Gruppenarbeit angewendet, empfehlen sich folgende zusatzliche
Regelungen:

¢ Die Grundsdtze tiber die Durchfiihrung von Gruppenarbeit sind gemaf} § 87 (1) Ziff. 13 BetrVG
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

¢ Die Regelung zur Durchfiihrung und Abrechnung von Gruppenarbeit im Standardentgelt sind
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

e In einer Einzel-Betriebsvereinbarung sind die Gruppengrofie, die Zusammensetzung der Gruppe,
Regelungen fiir Uber- und Unterbesetzung der vereinbarten Gruppengréfie sowie die fiir die
Gruppe vereinbarten Sachleistungskennzahlen zu vereinbaren.

§ 6 Anwendungsregelungen des Standardentgeltes

6.1 Storungen und Wartezeiten
Bei Storungen und Wartezeiten ist gemaf3 § 10.5 ERA-TV das Standardentgelt zu bezahlen.

6.2 Ausschussregelung
Fiir fehlerhafte Arbeiten (Ausschuss), die ohne Verschulden (Vorsatz und grobe Fahrlédssigkeit)
der Beschiftigten entstanden sind, ist das Standardentgelt fortzuzahlen. Nacharbeiten, die ohne
Verschulden der Beschéftigten notwendig sind, werden mit dem Standardentgelt bezahlt.




6.3 Mindermengenzuschlag
Wird bei der Ausfiihrung einer Arbeit erheblich von der Stiickzahl abgewichen, die der Vereinbarung
der Sachleistungskennzahl zugrunde lag, so wird ein Mindermengenzuschlagvon _—_____ Prozent
gewdhrt.

6.4 Einarbeitungszeit
Werden Beschiéftigte erstmals Tatigkeiten im Standardentgelt libertragen oder werden sie an einem

anderen Arbeitsplatz versetzt, so erhalten sie eine Einarbeitungszeit von Woche. Wahrend

der Einarbeitszeit erhalten sie das Standardentgelt.

6.5 Abrechnungsscheine
Abrechnungsscheine iiber fertiggestellte Arbeiten sind innerhalb von Wochen

vorzulegen. Entsprechendes gilt bei einer elektronischen Erfassung von Entgeltdaten.
§ 7 Anderung von Sachleistungskennzahlen

Sachleistungskennzahlen diirfen gemaf} § 10.6 ERA-TV nur gedandert werden, wenn die Bedingungen,
die bei der Festsetzung gegolten haben, gedndert wurden. Der Arbeitgeber hat die Absicht, Sachleistungs-
kennzahlen zu dndern, den betroffenen Beschaftigten und dem Betriebsrat rechtzeitig mitzuteilen.

§ 8 Reklamation von Sachleistungskennzahlen
Die Reklamation von Sachleistungskennzahlen erfolgt gemaf3 § 11 ERA-TV.
§ 9 Einzelbetriebsvereinbarungen

Fiir einzelne Abteilungen, Arbeitspldtze, Tatigkeiten oder Gruppen sind die Sachleistungskennzahlen in
der Einzel-Betriebsvereinbarung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

§ 10 Paritatische Entgeltkommission

Streitigkeiten aus dieser Vereinbarung bzw. aus einer Einzel-Betriebsvereinbarung zum Standardentgelt
sind in der paritdtischen Entgeltkommission zu kldren. Erfolgt hier keine Einigung, ist die Angelegenheit
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu behandeln. Erfolgt auch hier keine Einigung, entscheidet die
tariflichen Schlichtungsstelle gemaf3 § 22 1 b) MTV.




§ 11 Ubergangsregelungen

Sollen bisherige Zeitfaktoren (Vorgabezeiten) weiter verwendet werden, sind sie mit einem Korrektur-

faktor von umzustellen.

§ 12 Einfiihrungszeitpunkt und Kiindigung

Diese Betriebsvereinbarung tritt am in Kraft. Die Kiindigung dieser Betriebsvereinbarung ist mit

einer Frist von 3 Monaten zum Jahresende zuldssig. Die Kiindigung kann erstmals zum erfolgen.
Im Fall der Kiindigung entfaltet diese Betriebsvereinbarung Nachwirkung.

Ort, Datum

Arbeitgeber Betriebsrat

Die Zustimmung der Tarifvertragsparteien ist erfolgt:

IG Metall Bezirksleitung Niedersachsen und Verband der Metall- und Elektroindustriellen

Sachsen-Anhalt Niedersachsens e.V.




Formulierungsvorschlage fiir eine Betriebsvereinbarung Datenermittlung im
Pramienentgelt/Akkordentgelt

Zwischen Geschéftsleitung und Betriebsrat der Fa

in

wird auf der Grundlage des § 12 des Entgeltrahmentarifvertrages (ERA-TV) fiir die Metall- und Elektro-
industrie Osnabriick-Emsland folgende

Betriebsvereinbarung zur Datenermittlung im Pramienentgelt/Akkordentgelt
abgeschlossen:
§ 1 Geltungsbereich

Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir alle Bereiche, in denen Pramienentgelt bzw. Akkordentgelt ange-
wendet wird.

§ 2 Allgemeine Anforderungen

Fiir jede Datenermittlung ist dem Betriebsrat vorab ihr Zweck mitzuteilen. Die ermittelten Daten diirfen
nur fiir den angewendeten Zweck verwendet werden. Jede Ermittlung von Daten erfolgt nach diesen
Bestimmung. Die Daten miissen unter reprasentativen Bedingungen ermittelt werden, sie miissen
rekonstruierbar sein und eine eindeutige Tendenz aufweisen.

§ 3 Zustdandigkeit

Die Ermittlung der Daten erfolgt durch Beschiftigte des Betriebes, aus der Abteilung . Die
Beschaftigten sind dem Betriebsrat namentlich mitzuteilen.

§ 4 Rekonstruierbare Arbeitsbeschreibung

4.1 Bei jeder Datenermittlung sind folgende Umstdnde schriftlich festzuhalten, so dass sie rekonstruier-
bar sind:
e |st-Zustand des Arbeitsplatzes
e Arbeitsgegenstande, verwendete Werkstoffe, An- und Ablieferungszustand der Werkstiicke
e Betriebsmittel
e [st-Arbeitsgiite (Qualitat)
¢ Verwendung vorhandener Schutzvorrichtungen und Arbeitsschutzmittel
e Einhaltung von Arbeitsschutzvorschriften



e Arbeitsunterlagen (Zeichnung, Arbeitsplatz usw.)

e Namen der Personen, die bei der Datenermittlung unmittelbar beteiligt waren

¢ Betriebsabteilung/Kostenstellen/Arbeitsplatznummer

e Erfassungszeitraum (Beginn und Ende jeweils mit Datum und Uhrzeit)

e Auftragsgrofie

e Lage der Datenermittlung innerhalb der Auftragsgrofie

e Einarbeitungszustand des beobachteten Beschiftigten (Dauer der Ausiibung der untersuchten
Arbeitsaufgabe)

e Arbeitsbedingungen

4.2 Fiir die rekonstruierbare Arbeitsbeschreibung wird ein Formular verwendet, dass als Anlage zu die-
ser Betriebsvereinbarung vereinbart wird.

§ 5 Mogliche Methoden der Datenermittlung

Je nach Anwendungszweck (Massenfertigung, GroBserienfertigung, Kleinserienfertigung, Einzelferti-
gung), sollten hier entsprechende Methoden der Datenermittlung ausgewahlt werden. Je groBer die
Serien sind, desto genauer miissen die Daten ermittelt werden. Einerseits ist es praktikabel, im Pra-
mienentgelt einfache und pragmatische Methoden der Datenermittlung zu verwenden (zum Beispiel:
das ,,Vereinbaren“ bzw. das ,,Schitzen und Vergleichen*). Andererseits ist es insbesondere in der
Grofserien- und Massenfertigung erforderlich, dass die Daten sorgféltig und methodisch ermittelt
werden, da sie fiir viele Beschaftigte auf lange Zeit einen unmittelbaren Einfluss auf deren Entgelt
haben. Diese Entscheidung muss im jeweiligen Betrieb gefallt werden.

Aus den unten ausgefiihrten Methoden der Datenermittlung muss im jeweiligen Betrieb ausgewahlt
werden. Sollen andere Methoden der Datenermittlung angewendet werden, wird auf das Handbuch
,Arbeit — Entgelt — Leistung® (Hrsg. Ehlscheid/Meine/Ohl, 4. Auflage) verwiesen sowie auf eine Bera-
tung durch die ortliche I1G Metall.

Die Datenermittlung erfolgt gemaf’ § 12 ERA-TV nach folgenden Methoden:

5.1 Vereinbaren aufgrund von Erfahrungswerten
Die Daten werden zwischen dem Beauftragten der Arbeitgebers und des Betriebsrates schriftlich auf
der Basis von Erfahrungswerten vereinbart. Wird bei der Vereinbarung auf Referenzdaten aus ande-
ren Datenermittlungen zuriickgegriffen, so muss der Ursprung der Daten nachweishar sein. Die
Bedingungen, unter denen die Daten Verwendung finden, sind rekonstruierbar zu beschreiben.




5.2 Vergleichen und Schitzen
Beim Vergleichen und Schétzen ist wie folgt vorzugehen: Unterlagen und Erfahrungswerte von dahn-
lichen Arbeiten werden auf Abweichungen hinsichtlich

e der Arbeitsgegenstande und Arbeitsbedingungen
e der Betriebsmittel
e der beteiligten Arbeitnehmer untersucht.

Die Abweichungen sind zu schdtzen. Zu- und Abschldage werden aufgrund der Abweichungen festge-
setzt. Auch geschatzte Daten miissen nachmessbar bzw. nachzdhlbar sein. Die Ausgangsbedingungen
und Grundlagen sind schriftlich zu dokumentieren.

5.3 Zeitaufnahmen (ohne Leistungsgradbeurteilung)
Die verwendeten Gerdte zur Messung von Ist-Zeiten sind mit dem Betriebsrat zu vereinbaren.
Moglichkeit (bitte auswahlen)
e Stoppuhr Typ.

e elektronisches Datenerfassungsgerat vom Typ.
Dies wird in einer gesonderten Betriebsvereinbarung geregelt.

Die Zeiten werden durch Fortschrittszeitmessung ermittelt und sind in jedem Falle so zu dokumen-
tieren, dass sie nicht gedndert werden kdnnen. Bei manueller Aufschreibung wird ein Formular ver-
wendet, das als Anlage zu dieser Betriebsvereinbarung vereinbart wird. Der Zeitpunkt der Daten-
ermittlung ist mit dem Betriebsrat zu vereinbaren und den Beschaftigten___ Tage vorher unter
Angaben von Griinden mitzuteilen.

Die gemessenen Ist-Zeiten sind fiir jeden Zyklus aufzubereiten. Werden die Ist-Zeiten fiir Plan-Zeiten
verwendet, erfolgt die Aufbereitung fiir jeden Ablaufsabschnitt. Alle gemessenen Einzelwerte wer-
den zur Ermittlung des arithmetischen Mittelwertes herangezogen. Die ermittelten Daten miissen
eine eindeutige Tendenz aufweisen. Die Kennzahl Epsilon darf hochstens % betragen (z.B. 3 %).

5.4 Datenermittlung durch Rechnen
Technisch bedingte Zeiten (Maschinenlaufzeit usw.) werden im Rahmen des Arbeitsverfahren durch
das Betriebsmittel vorgegeben. Sie konnen aufgrund der technischen Daten mit Tabellen, Formeln
und Schaubildern ermittelt werden. Die technischen Ausgangswerte (zum Beispiel Drehzahlen-Vor-
schub, Schnitttiefe) sind zu dokumentieren.

5.5 Plan-Zeiten

Daten die mit den vereinbarten Methoden der Datenermittlung ermittelt wurden, kénnen zur Bil-
dung von Plan-Zeiten verwendet werden. Dazu gibt es folgende Méglichkeiten.



5.5.1 Zusammensetzen von Plan-Zeiten
Werden Plan-Zeiten durch das Zusammensetzen von Mittelwerten aus Ablaufsabstdanden verschie-
dener Zeitaufnahmen gebildet, so miissen die Werte der einzelnen Ablaufschnitte unter vergleich-
baren Bedingungen entstanden sein.

5.5.2 Interpolieren
Werden Plan-Zeiten durch Interpolieren gebildet, so werden zwischen zwei rekonstruierbaren Aus-
gangswerten einer Einflussgrofle Zwischenwerte gebildet. Das Extrapolieren ist nicht zuldssig.

5.5.3 Plan-Zeiten werden in Tabellen ausgewiesen. Der Ursprung von Plan-Zeiten muss nachweisbar
sein. Die Voraussetzungen unter denen sie gelten, sind zu vermerken.

5.5.4 Andere Methoden der Ermittlung von Plan-Zeiten wie zum Beispiel die Regressionsrechnung, sind
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren. Die Verwendung auferbetrieblicher Plan-
Zeiten ist zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren.

§ 6 Riistzeiten

Zu den Riistzeiten zdhlen (Moglichkeiten bitte auswihlen bzw. ergdnzen):
e Beschaffung und Lesen von Auftragsunterlagen

e Beschaffung von Werkzeugen, Vorrichtungen und EDV-Programmen

e Einrichtung von Betriebsmitteln

e Erstellen, Korrigieren und Optimieren von EDV-Programmen

e Abbau und Riicklieferung von Werkzeug, Vorrichtungen und Programmen
e Sauberungsarbeiten bei Auftragsende oder Unterbrechungen

§ 7 Sachliche Verteilzeiten

Zu den sachlichen Verteilzeiten gehdren (Moglichkeiten bitte auswéhlen bzw. ergdnzen):
e Arbeitsplatz bei Schichtanfang vorbereiten

e Arbeitsplatz bei Schichtende in den Ausgangszustand zuriickversetzen

e An- und Auslaufzeiten von Betriebsmitteln

e regelméaRige kleinere Wartungsarbeiten an Betriebsmitteln

¢ Werkzeug wechseln und/oder nachstellen

e Beseitigung von kurzen gelegentlichen Stérungen

e kurze Dienstgesprache

¢ nicht regelmafig anfallende Kontrollaufgaben




§ 8 Personliche Verteil- und Erholzeiten

Die personliche Verteilzeit betragt 5 Prozent (dies entspricht 3 Minuten pro Stunden). Die Erholungszei-
ten sind in Einzelfdllen zwischen Betriebsrat und Geschéftsleitung zu vereinbaren.

§ 9 Anderung und Reklamation

Fiir die Anderung und Reklamation von Sachleistungskennzahlen, die aufgrund von einer Datenermitt-
lung vereinbart wurden, gelten die §§ 11 und 12 des ERA-TV.

§ 10 In-Kraft-Treten und Kiindigung
Diese Betriebsvereinbarung trittam_—_in Kraft. Sie kann mit einer Frist von 3 Monaten zum

Jahresende gekiindigt werden. Im Falle der Kiindigung entfaltet diese Betriebsvereinbarung Nachwir-

kung.

Ort, Datum

Arbeitgeber Betriebsrat




Formulierungshinweise fiir eine Betriebsvereinbarung zum Zielentgelt

Zwischen

der Geschéftsfiihrung der Firma ,in

und dem Betriebsrat wird folgende
Rahmenbetriebsvereinbarung zum Zielentgelt
gemaf § 13 ERA-TV fiir die Metall- und Elektroindustrie Osnabriick-Emsland geschlossen:

§ 1 Geltungsbereich

Raumlich:

Fachlich:

Personlich:

§ 2 Arten von Zielen
Gegenstand einer Zielvereinbarung kénnen nur die im Folgenden beschriebenen zuldssigen Ziele sein.

Zulassig sind:

§ 3 Zielvereinbarungsperiode

Mit den Beschdftigten (Gruppen von Beschdftigten) werden im Zielentgelt fiir eine Zielvereinbarungspe-
riode Leistungsziele vereinbart.

Die Zielvereinbarungsperiode betragt (Monate)




§ 4 Verfahren zur Vereinbarung von Zielen

Zum Abschluss einer Zielvereinbarung ist mit den Beschéftigten (der Gruppe von Beschdftigten) ein
Zielvereinbarungsgesprach zu fiihren.

Im Rahmen des Zielvereinbarungsgesprachs sind mit den Beschéftigten die in der nachsten Zielverein-
barungsperiode geplanten Ziele zu erdrtern. Die Beschaftigten haben das Recht, ihrerseits Schwach-
stellen aufzuzeigen und mogliche Ziele vorzuschlagen.

Auf der Grundlage des Zielvereinbarungsgesprachs ist mit den Beschdftigten eine Zielvereinbarung zu
schliefen. In dieser miissen neben den Zielen auch die Rahmenbedingungen, die fiir die Zielerreichung
von Bedeutung sind, dokumentiert werden. Dazu gehdren auch die MaBBnahmen, die der Arbeitgeber

fiir die Zielvereinbarung zu erfiillen hat.

Im Zielvereinbarungsgesprach hat der Vorgesetzte auch die jeweils mit ihm vereinbarten Ziele zu verof-
fentlichen.

Der Abschluss der Zielvereinbarung ist auf dem als Anlage beigefiigten Formblatt zu dokumentieren
und von allen Beschaftigten sowie dem Vorgesetzten zu unterzeichnen.

Gegenstand einer Zielvereinbarung konnen nur oben angefiihrte Ziele sein, die auch von den Beschaf-
tigten (der Gruppe von Beschiftigten) beeinflussbar und in der tariflichen Arbeitszeit erreichbar sind.

§ 5 Hohe des Zielentgeltes

¢ Das minimale Zielentgelt betragt 110 % des monatlichen Grundentgeltes der jeweiligen
Entgeltgruppe/Entgeltstufe.

¢ Das maximale Zielentgeltbetragt % (z.B. 125 %) des monatlichen Grundentgeltes der
jeweiligen Entgeltgruppe/Entgeltstufe.

e In der jeweiligen Zielvereinbarung ist das Verhaltnis von Zielentgelt zur Zielerreichung zu vereinbaren.
§ 6 Zielerreichung

Nach Ablauf der Zielvereinbarungsperiode fiihrt der betriebliche Vorgesetzte mit den Beschdftigten (der
Gruppe von Beschiftigten) ein Zielerreichungsgesprich.

In diesem Zielerreichungsgesprach ist festzustellen, in welchem Umfang Ziele erreicht wurden. Der

betriebliche Vorgesetzte hat den Beschiftigten (der Gruppe von Beschiftigten) alle Abrechnungsunter-
lagen zur Ermittlung der Ziele vorzulegen.



§ 7 Auszahlungsmodalitdten

Maoglichkeit 1:
Bis zum Ablauf der ersten Zielvereinbarungsperiode erhalten die Beschéftigten ihre bisherige Lei-
stungszulage (bzw. ihr bisheriges Zeitentgelt).

Achtung:
Kein Ubergang vom Priamien- oder Akkordentgelt zu Zielentgelt (siehe Seite 36).

Nach Ablauf der ersten Zielvereinbarungsperiode erhalten die Beschaftigten fiir die dann folgende Ziel-
vereinbarungsperiode ein Leistungsentgelt, dessen Hohe sich nach den vorstehenden Bestimmungen
aus dem Grad der Zielerreichung ergibt.

Maoglichkeit 2:
Die Beschaftigten erhalten nach Abschluss der Zielvereinbarung fiir die Dauer der Zielvereinbarungspe-

riode eine Abschlagszahlung fiir die Zielerreichung in Hohe von Prozent seines Grundentgelts.

Nach Ablauf der Zielvereinbarungsperiode ist der Grad der Zielerreichung festzustellen und eine Rest-
zahlung der Zielerreichungszulage mit der dann folgenden Entgeltabrechnung vorzunehmen.

§ 9 Erkldrungsfristen

Die Beschaftigten konnen wahrend der Erklarungsfrist von zum Beispiel 2 Wochen der Zielvereinbarung
widersprechen.

Der Betriebsrat erhdlt unverziiglich nach Abschluss eine Kopie der Zielvereinbarung. Bei offensichtli-
chen VerstoBBen gegen gesetzliche oder tarifliche Bestimmungen kann der Betriebsrat widersprechen.

§ 10 Anderung von Zielen

Verdnderungen von Zielen sind nur dann zuldssig, wenn sich die Bedingungen, die bei Abschluss der
Zielvereinbarung gegolten haben, wesentlich verdandert haben.

Kénnen durch Verdnderungen der Bedingungen die vereinbarten Ziele nicht erreicht werden, ist die

Zielvereinbarung soweit moglich anzupassen. Gelingt die Anpassung nicht und haben die Beschaftigten
die Veranderung der Bedingungen nicht zu vertreten, geht das nicht zu ihren Lasten.




§ 11 Reklamationsverfahren

Sind die Beschiftigten mit der festgestellten Zielerreichung nicht einverstanden oder ergeben sich im
Verlauf der Zielvereinbarungsperiode Meinungsverschiedenheiten zwischen dem betrieblichen Vorge-
setzten und den Beschéftigten, so kann die paritdtische Kommission angerufen werden.

Die paritdatische Kommission entscheidet liber die Streitigkeiten aus der Zielerreichung bzw. Zielverein-
barung. Gelingt keine Einigung, sind die Tarifvertragsparteien hinzuzuziehen. Den Beschaftigten steht

nach Abschluss des Verfahrens der Rechtsweg offen.

§ 12 Inkrafttreten, Kiindigung

Diese Rahmenbetriebsvereinbarung trittam_______in Kraft. Sie kann mit einer Frist von drei
Monaten, erstmals zum , gekiindigt werden.
Ort, Datum

Arbeitgeber Betriebsrat




Formblatt fiir Zielvereinbarungen zur
Betriebsvereinbarung iiber Zielentgelt

Zielentgelt : Zielvereinbarung (8§ 13 ERA-TV)

Seite 1

Abteilung / Arbeitsplatz / Arbeitsbereich:

Periode der Zielvereinbarung:

Von: Bis:

Vertragspartner:

Vorgesetzte(r):

Beschaftigte:

(alle Namen)

Ziele:

Ziel 1:

ggfs. Ziel 2:

ggfs. Ziel 3:

Erforderliche Rahmenbedingungen und unterstiitzende Mafinahmen:




Zielentgelt : Zielvereinbarung (§ 13 ERA-TV)

Seite 2

Termin fiir Uberpriifung der Zielerreichung:
(Gespréach der Vertragspartner)

Verhdltnis von Zielentgelt zu Zielerreichung

Zielerreichung Zielentgelt

10 Prozent.

Auszahlungstermin:

Erklarungsfrist / Information des Betriebsrates

Erklarungsfrist bis zum:

Information des Betriebsrates: Datum:

(Unterschrift)

Abrechnungsdatum / Unterschrieben:

Abschlussdatum:

Unterschriften:

Vorgesetzte(r):

Beschiftigte:




ENTGELTGRUNDSATZE UND -METHODEN

Notizen




ARBEITSHILFE FUR VERTRAUENSLEUTE UND BETRIEBSRATE

Notizen
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