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Entgeltrahmenabkommen (ERA) — ein neuer Mantelamifag fir die Metallindustrie:
Lohngerechtigkeit heute

Seit ein paar Jahren fihren IG Metall und Unterreshim der Metall- und Elektroindustrie ein neues
Entgeltsystem ein. Darin wird d&tatusunterschiedwischen Arbeitern und Angestellten aufgehoben.
Die Lohnhierarchienicht. Die Beschaftigten werden nach neuen, eilitiedn Kriterien in ein Einkom-
mensspektrum eingeordnet, das von 1.600.- bis 4.8@00 brutto reicht und je nach Tarifbezirk 12 bi
14, nochmals unterteilte, Entgeltstufen umfasst.

Die Gewerkschaft feiert die Reform als ,tarifpdithen Meilenstein“. Es sei gelungen, die ,bis ifs 1
Jahrhundert zurlckreichende Trennung von Arbeiterh Angestellten aufzuheben und einen einheitli-
chen Arbeitnehmerstatus jenseits der 'Kragenlmierreichen.” Die Eingruppierung wird den ,Anforde
rungen der modernen Arbeitswelt* angepasst, so-dassllich! — ,Diskriminierung* beseitigt und Lohn-
gerechtigkeit gesichert ist. Nicht ,Status“ odeorghale Qualifikation®, ausschlie3lich die tatsachli
erbrachte Leistung soll entscheiden, wer fortanwvigéeverdient.

Die Unternehmer kostet diese Reform von vornhekeinen Cent. Die Vertragsparteien sind sich einig,
dass die Reform des Entgeltsystems die Lohnkostt arhéhen darf. Die neue Lohngerechtigkeit
wird ausschlie3lich durch eine Umverteilungischenden Beschéftigten hergestellt. Fir die 1G Metall
spricht das durchaus nicht gegen das Projekt.ner &eit, in der tberall die Lohne sinken — tanifvag-

lich geregelt oder nicht —, verwendet sie ihre @igationsmacht darauf, gerechte Unterschiede im sin
kenden Lohn und Lebensstandard der Metallarbegdrdizufiihren. Dass sie im Saldo deren materielle
Lage sogar verschlechtern, verbuchen diese Geggeltsfanatiker offenbar als Preis, der fur dasehoh
Gut zu entrichten ist: Was ist schon ein Minus bEimkommen gegen ein Plus an Gerechtigkeit?

Neukonstruktion der Lohnhierarchie
.Leistung®, und woran sie zu erkennen ist

Kern des Vertrags, mit dem die Parteien die Einkemshierarchie in ihrer Branche neu begriinden, ist
ein Regelwerk der Leistungsmessungiit-dem Ziel, aus gemessener Leistung die LohndBdechéftig-

ten abzuleiten; selbstverstandlich verschieden héhae fir verschiedene Arbeitskrafte. Dafur legen
einen Kanon von Kriterien fest, an denen sie ergarund messen, was sie ,Leistung“ nennen. Leistung
im physischen Sinn — das Arbeitstempo des Indivigsijuseine Anstrengung und Verausgabung — ist
nicht gemeint. Bewertet wird der ,Wert einer Arisaiifgabe”, d. h. der Arbeitsplatz. Was verdiendyir
hangt in erster Linie von diesem Posten und dent Aterder ihm zugeschrieben wird. Das damit gege-
bene Einkommensniveau kann der einzelne durch desermnstrengung und gute Erledigung seiner
Aufgabe noch etwas steigern.

»Grundlage der Bestimmung des Werts einer Arbeigsdogf sind 6 Merkmale: Wissen und Kénnen, Den-
ken, Handlungsspielraum/Verantwortung, Mitarbeiidrung“; aulerdem wird nochBelastung” in
Anschlag gebracht. Das Arbeiten selbst, die koekigitigkeit, leistet offenbar den geringsten Begitra
zum Wert einer Arbeitsaufgabe; da muss schon asdeneukommen, um aus Arbeit wertvolle Arbeit zu
machenWissen und Kénnen B.: Wo einer den Kopf einsetzen darf und nialnt Muskeln oder Nerven
anspannt, gilt seine weniger belastende, viellesolgar ein wenig interessante Arbeit zugleich slfgre
Leistung, die mehr Geld wert ist als mihsame Harglaoder sture Maschinensteuerung. Dasselbe gilt
fur den,Handlungsspielraum; fir ,Kompetenzen bei der Ausfilhrung der Arbeitsaufgalmed fur die
.-Komplexitat der Abstimmungsprozessé&in Mitarbeiter, der bei seiner Arbeit etwas ehtiden darf,
Spielraum hat, sich die Arbeit selbst einteilen @inttichten kann, oder bei dem die Arbeit wenigsten
teilweise darin besteht, zu verhandeln und sichamiteren zu vereinbaren, leistet nach dem Kanon von
ERA viel; wer dagegen nichts zu reden und keinefesen Handlungsspielraum hat, als den von Maschi-
nen vorgegebenen Arbeitsrhythmus nachzuvollzietestet wenig. Unter den Titelnverantwortung”

und ,Mitarbeiterfihrung“ werden die Aufsicht Gber Untergebene und das Heoumnandieren als Leis-
tung definiert — friher hie3en solche ArbeitsplgfZertrauensposten und wurden mit Leuten besetzt,
die dem Chef naher standen als den Kollegen; biemaihtlen sie nicht fir produktive Arbeit, sondeiin f

die Durchsetzung des Profitinteresses der Eigentimm8etrieb. Unter ERA gilt nun auch das als Atbei
wie jede andere, freilich als eine besonders daigife und héherwertige. Und wenn flir den Wereein
Arbeit sonst nichts spricht, dann vielleicht &elastung Besonders erschwerende Umstande zu ertragen,

b Sogar eventuell anfallende Kosten der Umstellsgigst ersetzen die Belegschaften ihren ArbeitgelJeite der Tarifer-
héhungen der Jahre 2003 bis 2006 werden dafir leife@ und einem Betriebsfonds in Héhe von 2,79e% Einkom-
mensvolumens zugeschlagen.
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sich Larm, Gift, Gefahr und ahnliches gefallen asskn, auf die Dauer ruiniert zu werden, das gk d
sem Bewertungssystem als eine Leistung, die deeiiide dem Unternehmen bringt und die Entgelt
begrindet.

Die Kriterien der Leistungsmessung: abstrakt, absud, zweckmallig

Die Merkmale, nach denen ERA definiert, was anreikreit wie viele ,Entgeltpunkte” wert ist, kom-
men daher wie die denkbar einleuchtendsten Gepighitée einer objektiven Analyse der jeweils gefor-
derten konkreten Téatigkeit — tatsachlich sind sahts weniger als das. Die konkreten Arbeiten werde
einem Katalog vo\bstraktionernunterworfen, und zwar so, dass sie im Ergebnisalstandigere oder
lickenhaftere Ansammlungen insgesamt mdglicheraBe#eile von ,Leistung” dastehen: zwei Einheiten
Kdnnen eine EinheitWissen null Verantwortung— oder auch umgekehrt. Die in eine Matrix derartig
gewichteter ,Leistungs“-Merkmale Ubersetzten Arbgiitze sind nicht wiederzuerkennen: Es ist niaht z
sagen, ob ein so erfasster Arbeitsplatz in ein keahaus gehort oder in eine Autofalffilduch mit der

fur Arbeit allemal passenden Abstraktion, mit Athm Sinne von Anstrengung, Mihsal und Verschleil3
der Arbeitenden, haben die Bewertungskriterien Alekommens nichts zu tun — oder nur am Rande,
wenn etwa,Belastung* quantifiziert wird® um dafiir einen Preiszuschlag festzusetzen. Wosigeht,

ist eben dies: dieestsetzungon Kriterien, die es gestatten, die konkreteneftdn mit ihren Eigenschaf-
ten daftir verantwortlich zu machen, dass sie deterdahmen verschieden viel Lohn wert sind. In diese
Absicht sucht und findet man ,Leistungs“-Dimensioria verschiedenen Abstufungen, beschliel3t frei,
mit welchen Punktwerten jede davon in die Gesamgleiug eines Arbeitsplatzes eingehen soll, und
rechnet am Schluss A(E;anz exakt und dem Regelweagkrfdl aus, wie viel der Mensch, der den Arbeits-
platz ausfullt, verdient.

Mit seiner Zuordnung von Merkmalen eines Arbeitiggla, die zu Leistungsparametern erklart werden,
und Entgelt bekraftigt das Abkommen den Scheimgad®e da einen sachlichen Zusammenhang, namlich
ein Entsprechungsverhaltnis zwischen jeder einnelrigigkeit, die im Betrieb verrichtet wird, undrde
Quantum Nutzen, den das Unternehmen daraus ziehtleswegen gerechterweise vergutet oder jeden-
falls zu verglten héatte. Ein solcher Zusammenhang) iw der Unternehmenskalkulation auch tatsachlich
hergestellt — allerdings genau andersherum: Wermstétickkosten ausgerechnet und bezahlte Arbeits-
stunden im Preis der abgelieferten Ware in Rechig@stellt werden, dann begriindet der bezahlte Lohn
die Summe, mit der das entsprechende Quantum Awddinerisch in den ,Wertschépfungsprozess” des
Unternehmens eingeht, und nicht umgekehrt ein ifilr gemessener Beitrag der besonderen Tatigkeit
zum finanziellen Betriebsergebnis die Hohe der Bekirgy. Die ist allemal nichts weiter als das vegira
lich festgeschriebene Ergebnis tariflicher Veremibgen. Diese Ergebnis — ausgerechnet auch noch
deswegen, weil es fur verschiedene Tatigkeitennserschiedlich ausfallt! — so aufzufassen, als vedre

in Wahrheit das Resultat der punktgenauen Ermgtides Quantums Wert, das der jeweilige Lohnemp-
fanger zum Unternehmensertrag beigesteuert hsttteini absurdes Quidproquo. Und ginge es darum, den
arbeitsteiligen Gesamtbetrieb eines Unternehmertislelzu analysieren und den Stellenwert der konkre
ten einzelnen Arbeit darin sachlich zu bestimmemndwére es Uberhaupt unsinnig zu fragen, ob, wer
den Plan macht oder wer Arbeitsmittel und Vorprdduganisiert oder wer das Produzieren im engeren

D) Dass nicht objektive, der jeweiligen Arbeit eigeQualitaten festgestellt werden, sondern daseiite Wertigkeit zuge-
schrieben werden soll und dafur geeignet erschdmabstrakte Momente menschlicher Tatigkeit gesuottgefunden
worden sind, verrét das Vertragswerk auf seine ¥/dis verschiedenen Regionalausgaben von ERA weriselben
Leistungsmerkmale ganz unterschiedlich operatisigati gleiche Arbeiten nach ganz verschiedenenc@spunkten leis-
tungsmagig eingeschatzt. ,Kommunikation’ und ,Ko@en’ z. B. werden nebeneinander, aber auch evsige ge-
nannt. Statt oder als ndhere Erlauterung von Wisg&nnen’, ,Denken’, ,Verantwortung’ bringen mahe Vertrage —
wie bisher - ,Ausbhildung’, ,Einarbeitungszeit’ unBrfahrung’ in Anschlag, andere nicht. Einige Abkmen nehmen ,Er-
gebnisanforderungen’ oder ,Zielvorgaben’ als ,TEéigsmerkmale’ in den Bewertungskatalog auf, aneécht. Und so
weiter.

3 Auch diese Grof3e wird regional unterschiedlichirdeft und behandelt: ,Die Welt der ERA-RegelungenBelastungen
und Erschwernissen ist von relativ groRer Vielfapfigt”, gestehen unschuldig die Autoren des eetdpenden Fachbu-
ches(Brunkhorst u.a. Hrsg., Eine neue AERA, VSA-Verlaankburg, 2006, S. 137).

4 Das Abkommen selbst gibt darliber Auskunft, dassesLeistungsdefinitionen nur per definitorischeominung mit den
danach bewerteten Tatigkeiten zusammenzubringeh Bien meisten Raum beansprucht ein Katalog von 1ip2r,Ni-
veaubeispielen®, die Leitlinien zur Anwendung desrknalkanons auf die Tatigkeiten in Biro und Wesdkishvorgeben.
Lediglich auszurechnen ist das Ergebnis der ,Arellyffenbar doch nicht: Die Einordnung der divergabeitsplatze
folgt einfach nicht aus dem Schema der Leistungemaie und Niveaustufen. Deswegen antizipieren digeien auch
gleich Streit zwischen den Experten des Persoradhidlie bei der Arbeitsplatzbewertung dazu neigber weniger Leis-
tungspunkte erfillt zu sehen, und denen des Betathsdie mehr aufschreiben méchten. Damit diesmitShicht als
Streit der Interessen ausgefochten, sondern ilReahten um die korrekte Messung von Leistung umgabegrd, gibt
der Vertrag nicht nur die Kriterien der Leistungssung vor, sondern auch noch Hinweise flr dererekter Anwendung
— und kodifiziert Verfahren zur Streitschlichtung .
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Sinn erledigt, ein grolReres Quantum Nutzen zum Besdzen beisteuert oder einen geringeren Beitrag
zum Gesamtergebnis leistet — die konkreten Tatigkdiat ja sogar der in GeldgréRen rechnende kapita
list letztlich allesamtirgendwie fir nétig befunden.

Bei der Arbeitsplatzbewertung, die ERA vornimmthges eben um etwas ganz anderes: um die Aufstel-
lung einer weit gespreizten Preisliste fir versdbie Tatigkeiten im Betrieb. Und dafir, das musa ma
zugeben, eignen sich die absurden Abstraktiondey die sdmtliche Teilarbeiten in einem Unternehmen
subsumiert werden, ganz gut. Sie geben die Unteicehgen her, auf die kapitalistische Unternehmer
Wert legen — und die ein Licht aginn und Zweck der Arbeitsteilungerfen, die Kapitalisten in ihren
Unternehmen einrichten.

Leistungslohn flr eine maximale Ausbeute aus mininidezahlter Arbeit

Die groRe Masse der Arbeitsplatze eines modernagari#hmens ist nach ERA durch Geringwertigkeit
und Fehlanzeigen beziglich der festgelegten ,LegdtrMerkmale definiert. An ihnen wird Arbeit im
primitivsten und abstraktesten Sinn bezahlt: disfBllung eines Arbeitsplatzes, an dem alle konkrete
Tatigkeiten, die dort zu erledigen sind, vorgesshen, vorgegeben und, soweit es geht, in der techni
schen Ausstattung des Postens bereits materiddiefegt sind. Von den Leuten wird hier nichts weite
verlangt als ein Arbeitseinsatz, wie er im Prinzgm jeder tlichtigen Arbeitskraft abgerufen werdanrk
davon freilich so viel, wie sich nach den Gesetden Physiologie und den Regeln der Arbeitsmedizin
von einer tlchtigen Arbeitskraft Gberhaupt abruéesst. Ein Maximum an erledigter Tatigkeit, an Quiitp
oder an vorgeschriebenen Verrichtungen, verknififemem Minimum an Bewertungspunkten, also an
Bezahlung: Das gibt das kapitalistische UnternehderMasse seiner Mitarbeiter vor. Mit ihren Mantel
tarifvertragen, jetzt in umfassend renovierter FommERA, leisten sich die Metallindustriellen deyni-
schen Scherz, kriterienfeste Begriindungen fur ¢aaeelne Einstufung und feine Abstufungen zu liefer
die die Gewabhr fur sorgfaltigste Analyse jeder einegn Position im Betriebsablauf bieten. Das eetspr
chende Entgelt nennen dastungsgerechtind bekennen sich so nicht blof3 einmal mehr deaudern
schreiben damit zeitgemaln fort und fest, was g&iwsgiklich Leistung ist: ein Maximum an Ertrag fiimei
Minimum an Lohn. Did.eistung steigt, wenn die Arbeitskraft als Produksfaktor ergiebiger, und eben-
so, wenn sie als Kostenfaktor billiger wird. Woraitch schon klar ist, in welchem Sinn ein ordendch
Unternehmen die innerbetriebliche Arbeitsteilungriehtet und fortentwickelt.

Entgelt-Hierarchie fir das Funktionars-Korps des Kapitals

Eben dafur: fur die Einrichtung und Fortentwicklusgines arbeitsteiligen Betriebs, benotigt das tdnte
nehmen einen Haufdrunktionére Deren verschiedenartige Arbeitsplatze werdentd&RA nach den-
selben abstrakten Kriterien bewertet wie die eiméaen, die sich durch die Abwesenheit entgeltwirksa
mer Merkmale auszeichnen. Hier bewéhren sich dResameter dahingehend, dass sich mit ihnen ein
ziemlich breites Spektrum der relativen Hoherbewegtvon solchen Tatigkeiten begriinden und festle-
gen lasst, die den Menschen nicht zur bloR3en Askritt degradieren, sondern technisches Wissen erfo
dern, das Kommando Uber Arbeitsablaufe und Arbeifek zum Inhalt haben oder sonst wie ,was Besse-
res* als purer Arbeitsstress sind. Dabei wird @giegleichsweise angenehmere Arbeit mit vergleichssvei
besserer Bezahlung kombiniert. Das Ergebnis siefieicht nicht immer so aus, dass der Mensch an
einem Arbeitsplatz umso mehr verdient, je weitedert dem Bereich des bloRen physischen, psychi-
schen und intellektuellen Verschlei3es entrickt@tndsatzlich gilt aber, dass die hartere Inandpr
nahme durch unangenehmere, primitivere, am Endb swndsere Arbeit nicht etwa besser, sondern
schlechter honoriert wird. Es geht nicht um Kompgios, sondern ums Gegenteil — eben: um eine klare
und eindeutigédierarchie der Arbeitsplatze.

Kapitalistische Unternehmen leisten sich diese Mgsbehandlung ihrer technischen und administrativen
Kader, weil es ihnen hier um dasselbe geht wiadbprieinfachen ,Mitarbeitern®, um viel Ertrag aus-we
nig Lohn, aber eben von der anderen Seite her: UWbeiAzum ergiebigen Produktions- und billigen
Kostenfaktor herzurichten und die Ausbeute ausediegerhaltnis bestandig zu optimieren, bedarf es de
vollstandigenTrennung der Produktivkréaftder Arbeit von den Arbeikséften,ihrer komplettemneig-
nungdurch das ,produktiveEigentum,der Verwandlung samtlich&otenzen der Arbeih Herrschafts-
mittel des KapitalsUber die Hardware in Gestalt von Produktionsaemagnd Maschinen verfiigt der
Unternehmer sowieso, sonst ware er ja keiner. Qpehdrt aber ebenso die monopolistische Verfi-
gungsmacht des kapitalistischen Eigentums Ubefiolgsoduktive Arbeit nétige Wissen und Geschick,
Uber die Produktivkraft der Kooperation und Arbitising — also Gber eine Ingenieurskunst, die aith
gut verkauflichen Produkten und an leistungssteiden Produktionsmitteln austobt, sowie Uber ein be-
triebliches Planungs- und Verwaltungswesen, dasifign disziplinierten Verschleil3 des Produktioksfa
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tors 'menschliche Arbeit’ und die passende Bezahllinser Restgroflie sorgt. Diese Macht kauft sish da
Unternehmen in Gestalt der entsprechenden Funktémes; mit deren Entgelt eignet es sich wiigzli-

che Herrschaft tbeseine restliche Belegschaft und den Betriebsalaautnd weil es im Konkurrenz-
kampf der Kapitale auf Uberlegene Leistungen diewgrschaft, ndmlich auf besonders rentable Ausbeu-
tung entscheidend ankommt, lassen die Unternehmieh #re technische Elite und ihre
Verwaltungskader etwas kosten — was, das legt ERAeinen in all ihrer Abstraktheit ganz zweckma-
Big definierten Bewertungskriterien und seinem Resystem fest.

Konkurrenz und Qualifikation

Dabei ist klar, und auch davon gibt ERA unmiss\erdlich Zeugnis, dass Deutschlands Metall- und
Elektroindustrielle auch in diesem Bereich — jed#iafunterhalb der eigentlichen Vorstandsetagehtsi

zu verschenken haben. Sie bieten eine Job-Hiemgrdld bessere — interessantere, bequemere tig- Ta
keit mit besserer Bezahlung verknipft; sie bietarstiegs- und Aufstiegschancen deutlich oberhalb de
Niveaus schlecht bezahlter blof3er Schufterei. Deebitet aber zugleich: Bewerber missen um diese
besseren Postéwonkurrieren;wenn sie schon ,was Besseres” werden wollen, nmisigeihrem Arbeit-
geber auch auf ihrem jeweiligen Niveau etwas Bessels andere bieten. Der prift Wissen und Kénnen
und Einsatzbereitschaft nach seinem Bedarf, beinéit die Selektion hach Engagement des einzelnen
und seiner besonderen Nutzlichkeit fir den Betmelesk vor — hat tbrigens auch dafur spezielle gut
bezahlte Kader ... Bei den Gliucklichen, die dieKenkurrenzkampf gewinnen, herrscht dann die Vor-
stellung, und die ist auch in der offentlichen Weirmung verbreitet, auf den besseren Posten wirden
technisches Wissen und Kénnen, administratives lGelsdntelligenz und Uberzeugungskraft oder sons-
tige extravagante Arbeitstugenden bezahlt; undadtewauch die Leistungskriterien verstanden i,
ERA kodifiziert. Tatsachlich geht es um das, was iQaalifikation nennt — und damit wird nicht das
bezeichnet, was einer kann, sondern die Tauglitlzkedem, wozu einer herangezogen wibie wird
geprift, einem Vergleichstest ausgesetzt und gegelialls benutzt.

Weil es sich mit der subjektiven Eignung fir besd@osten so verhélt, gerat ein modernes Unternehmen
nur selten und ausnahmsweise einmal in die Verlegjgrseinerseits um Krafte mit einer benétigted un
heftig nachgefragten Qualifikation konkurrieren miissen. Generell gilt: Die Branclechafft den
.Markt®, auf dem aufstiegswillige Arbeitskrafteach vermarkten missen. Die Nachfrage der Unterneh-
men, und nur die, definiert Berufsbilder und Awgggbedingungen. Und sie definiert diese Anforderun-
gen bestéandig um, je nach dem, welche Errungenschdér technische Sachverstand im Dienst seines
zahlenden Eigentimers zustande bringt und zum n&tasmdard fir Produktion und Produkte macht, und
je nach den Moden der Betriebswirtschaftslehre derdArbeitspsychologie in Sachen Betriebsorganisa-
tion, Qualitaitsmanagement, Kaderbildung etc. Dies @t stéandig in Fluss; jede einmal erreichtenEin
nung konkreter Tatigkeiten in die Hierarchie debditsplatze ist nur der Ausgangspunkt fir neue Anfo
derungen und die Entwertung alter Qualifikationegelmalig werden besser bezahlte Kader zu Opfern
des Fortschritts, den sie zu Nutz und Frommen iArbeitgebers schaffen.

Fir das alles: fur Aufstieg wie Absturz in der Kanlenz um bessere Arbeitsplatze, stiftet ERA miit se
nen ,Leistungs“-Definitionen einen neuen Bezugsrahntormell tut es allen Arbeitsplatzen die Ehre an
sie unter ein und dieselben Parameter zu subsumiBed der Bewertung noch des letzten Hilfsarbeiter
postens wird dié/erantwortungin Betracht gezogen, die er fiir den Betriebserfadgt; auch die dort
beschaftigte Arbeitskraft wird betrachtet, als wsireein selbststandiger Funktionar des Profitalt-din
ganz, ganz kleiner. Auf der anderen Seite werdeh die hoheren Angestellten formell als Arbeithehme
taxiert, deren Entgelt sich durch iHreistungzu rechtfertigen hat. Auch sie werden einem Etdgstem
unterworfen, in dem nur bezahlt wird, was der B&tran quantifiziertem Arbeitswert wirklich braucht
und abruft; auch ihre Tatigkeit wird im Interesss dProfits bestandig auf Defizite und nicht mehiged
Qualifikationen hin geprift. In der Sache ist nechavon neu; ERA formalisiert die alten Sitten atit
nem neuen durchgangigen Preiskatalog fir Arbeiggkiten jeder Art.

Leistungsmotivation durch Armut

Die ERA-Preisliste fur Arbeitsplatze und -kréftéealArt schliel3teinen Gesichtspunkt von vornherein
aus und lasst ihn gar nicht erst aufkommen; und mwaerhin den, der fir die so fein sortierten Dame
und Herren ,Mitarbeiter* der entscheidende oderrfi@ept der einzige ist, unter dem sie zur Arbeit ge
hen:Ob, geschweige denwie guteine Arbeitskraft vom Preis ihrer Arbé#tben kanndas spielt in der
Systematik der Entgeltzumessung Gberhaupt keinke Rol

Oder doch — in negativem Sinn; und in dem Sinrdigser Gesichtspunkt sogar diundlagedes ge-
samten Schemas: An der Basis der aufgemachtenlERygamide, als Arbeitskraft in den unteren Gefil-
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den der Arbeitsplatz-Hierarchie, verdient der Mérsibarmlich wenigDas ist die stillschweigende und
doch sehr beredte, jedenfalls hochwirksame Vorszissg dafir, dass jede hdhere Position unbedingt
erstrebenswert erscheint und zu niveaugemalien Kemaanstrengungen anstachelt, auch wenn sie fur
sich genommen alles andere als einen ausreichdrafenund eine aushaltbare Arbeit verspricht."Dass
Arbeit in einer unteren Entgeltgruppe unbekommigttund kaum das Uberleben sichert, macht die Stu-
fenfolge besserer Jobs, die schon ganz unten miiisten Schritten anfangt, und erst recht die rgiher
Posten, um die immer auch mit demonstrativer Anpagsbereitschaft konkurriert wird, erst attraktiv.

Auf derselben Grundlage haben die Unternehmen R& Boch eine zweite Attraktion zu bieten: Neben
den Preisunterschieden fur verschiedene Arbeiténield das Abkommen Bedingungen fur emdividu-
elles Leistungsentgeltit dem der einzelne sein Salar aufbessern kaauf hoheren Posten betrachtlich,
auf den unteren relativ noch mehr, weil da jederoEzihlt. Dabei spielt nattrlich, gerade am unteren
Ende der Hierarchie, der pure Output, das Quantledigter Aufgaben, also — doch wieder — Leistung
im primitiven Sinn von Arbeit pro Zeit, praktisciiedHauptrolle. Doch mit Arbeit im Akkord und Bezah-
lung nach Stiick lasst ein modernes Unternehmee g&gnstkrafte schon lange nicht mehr davonkom-
men. Das hat seine Betriebsabldufe von der Plaiibeg die Herstellung bis zum Vertrieb dem Diktat
des ,just in time" unterworfen und daraus fur seBeschéaftigten die falligen Konsequenzen gezogen:
Neben der zunehmend verdichteten Arbeit im eng8ien wird den Leuten die Anpassung der Produkti-
on an Marktschwankungen, die zeitgerechte Erfiillluog Kundenauftragen in eigener Verantwortung,
die Ubernahme der Arbeit ausgefallener Kolleger, Alhsammlung und der Abbau von Uberstunden
nach Betriebsbedarf und anderes mehr zur Pflichtaght, was unter dem Tit&llexibilitat lauft. Mit
Zielvereinbarungenverden einzelne und Arbeitsgruppen auf Fortsehb#ti der Kostensenkung oder der
Ertragssteigerung oder in beiden Punkten festgeteigtdem individuellen Leistungsentgelt belohre si
der Arbeitgeber fur Erfolge und lasst sie flir Migskge haften. Welchen Einsatz und wie viel Zei di
Beschaftigten das Erreichen der Zielvorgaben kostederen Problem; das Kapital zahlt fir das gewi
trachtige Betriebsergebnis. Und in dem Sinn sindr@mtasie keine Grenzen gesetzt; im Gegenteil: Der
Unternehmerverband, der mit der IG Metall ERA abb&sssen hat, ermuntert seine Mitglieder, auf Ba-
sis der neuen Parameter bei der Definition vontuegsstandards und der Zumessung von Leistungszu-
lagen mutig neue Wege zu gelién.

Zeitgemale Lohngerechtigkeit nach Art der IG Metall

Das gesamte Machwerk bedient das Kapitalinterassggebiger billiger Arbeit sowie an Funktionaren,
die den Betriebsablauf entsprechend herrichtenemém ebenso verrickten wie zweckmalfigen System
pseudo-analytischer Arbeitsplatzbewertung und digieen Preisliste flr Arbeiten aller Art. Dabeihge

es gar nicht auf eine Initiative der Unternehmenigk. Die brauchen keine Vertragsklauseln, um Lohn-
hierarchie und Leistungsanforderungen nach ihredeBezu verandern und ihren Lohnabhéngigen aufs
Auge zu driicken. Die gewerkschaftliche Arbeitemegring hat dem Unternehmerverband diesen neuen
Manteltarifvertrag abgerungen. Und sie feiert dasafolg.

Worin der besteht, wurde schon gesagt; und die &aMerklart es gerne immer wieder.

,Die Arbeitswelt hat sich in den vergangenen Jahstark gewandelt. Die meisten Tarifvertrage stam-
men noch aus den 80er und 70er Jahren des letatemunderts — aus einer Zeit, in der es noch keine
Computer, keine Gruppenarbeit, keine Zielvereinbgan gab.“(www.igmetall.de),Die ,Definitions-
macht’ der alten Lohn- und Gehaltsrahmenvertragbwsodet mit dem Wandel der Arbeit mehr und
mehr. Aber Tarifvertrage ohne Regelungsmacht branigimand.“(Eine neue AERA, S. 25)

Eine schone ,Definitionsmacht”, die darin bestehit sinnreich ausgetiftelten Arbeitsplatzbewertungs
maRstaben den Anderungen in der Praxis hintertaran, die die Kapitalseite mit ihrer Herrschafekib

die Arbeit, deren Produktivkraft, die benétigteridtengstrager und deren Bezahlung einrichtet und im
mer wieder umwalzt. Die Gewerkschaft will ganz aectf ,der Arbeitgeberseite das Feld der Leistungs-

5 LAlle Welt spricht davon: Leistung wird komplexemir miissen das Leistungsentgelt modernisierennDastungs- und
ergebnisbezogene Téatigkeiten sind angesichts deshrnenden Orientierung der Arbeitsaufgaben an Resje Kunden-
auftrdgen und umfassenden Aufgabenstellungen kigié geworden. Der Beitrag zur Wertschdpfung uidkbntinuier-
liche Verbesserung der Arbeitsprozesse riickenestémkden Mittelpunkt der Leistungsentgeltgestajtund erganzen die
nur an Stiickzahlen orientierte individuelle Leigisbemessung oder l6sen sie sogar ab. BetriebsindliédBeurteilungs-
systeme zur Bewertung von Leistungsergebnissen darhBftigten gewinnen an Bedeutunfi/erband der Metall- und
Elektroindustrie des Saarlandes e.V.)

Manche Betriebsindividuen ziehen es mittlerweitglith vor, nicht immer weiter mitErweiterung der Arbeitsaufgabén
und ,Delegation von Verantwortufidherumzuexperimentieren, sondern auf Basis der msten Technik wieder zum
FlieBband mit Zwangstakt, Aufpasser und Strafsystertickzukehren.
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politik nicht Uberlassen{ebd., S. 89), jedenfalls nicht der allein; dekHadsteht sie darauf, in vertragli-
che Regelungen zu verpacken, was die andere Siiterer ,Leistungspolitik® von ihren Belegschaften
verlangt. Mit der sehr hoflichen Phrase von deetrieblichen Wirklichkeit unter den Bedingungem de
modernen Arbeits- und Industriegesellschafterkennt und unterschreibt sie alle Rationaiisigsfort-
schritte der Gegenseite und fordert als Preis ddfss diese Fortschritte in ein neues vertragdittos-
sett eingepasst werden.

Was ist damit gewonnen? Was ist daran gut fur dieeinehmerseite? Man mag es kaum glauben, aber
die Auskiinfte der Gewerkschaft kommen immer aufsdbeneinen Punktden sie offenbar flr den
entscheidenden hélt: Die nun gefundenen ,Defingidnmit denen ERA die Hierarchie der Arbeitsplatze
neu aufspannt, findet sie einfazhitgemal3naher an deheutigenbetrieblichenRealitat insbesondere
weil sie den Statusunterschied zwischen Arbeitenth Angestellten nicht mehr kennen, der in der be-
trieblichen Realitat ohnehin keine praktische Bedeg mehr besitzt. Die Hierarchie der Arbeitsplaste
nun auch formell nicht mehr zweigeteilt. Und ddgig so.

Wer da noch fragt: Inwiefern? der hat das ganzestdethmen der Gewerkschaft nicht verstanden. Eine
Uberkommene Diskriminierung, die von den Faktenoaclingst tberholt ist, tritt auch formell aul3er
Kraft; die offizielle Preisliste fur Arbeit und v@&hiedenwertige Arbeitskrafte passt wieder besgied,

der etablierten Arbeitsteilungs- und Entlohnungsisréesser gerechDas istdie ganzeErrungenschatt.
Wer bislang darunter gelitten hdlol3 Arbeiterzu sein, obwohl dieser Stand doch gar nicht melsr a
Olverschmierten Proletariern besteht wie im 19.ridamdert, sondern aus lauter kleinen, aber stolzen
Verantwortungstragern, der winbn diesem Leiden erldsVer sich umgekehrt fir etwas statusmaRig
Besseres gehalten hat, obwgéin enormer Anstieg der Leistungsdichte und dekeRsstress gerade
auch in Angestelltenbereichatie Grenzen zwischen Arbeitern und Angestelltenr matd mehrver-
schwimmen lasst“den befreit ERA von seiner langst unhaltbar geeneth beruflichen Lebensliige und
fuhrt ihn an die gro3e gewerkschaftliche Solidargeschaft heran — ein Eigennutz der Organisation, z
dem die sich auch bekennt, wenn sie in ihrem uneelmnselbaren Gewerkschaftsdeutsch von,der
barmachung des mitbestimmungspolitischen BrachineAngestelltenbereich(ebd., S. 154) spricht;
aber das nur am Rande. In der Hauptsache ist ERRiesenfortschritt insofern, als dieser Vertrag-zw
schen Gewerkschaft und Arbeitgebern der betriebtidRealitat besser gerecht wird als der alte.

Und so absurd das klingt: Genau damit ist ERA thiséh ein Meilenstein im unermudlichen Kampf der
Arbeiterbewegung urhohngerechtigkeit

Der war ndmlich schon immer elampf um eine FiktianEin punktgenauegntsprechungsverhaltnis
sollte her zwischen dem, was ein Arbeitnehmer seibgenstherren an nitzlichen Diensten leistet, und
dem, was er dafir bekommt. Der Kampf um Lohngeigkéit Uberhdht das banale rechtsférmlich-
vertragliche Geben und Nehmen von Arbeit und Geés, immerhin der Kapitalseite inren Uberschuss
garantiert, zu einem idealen Aquivalententauschkemen Grund zur Unzufriedenheit mehr offen IAsst
Er ersetzt das Arbeitnehnieteresseadurch eineRechtsillusiorund verspricht nichts atferen Bedienung

In den Zeiten des 19. Jahrhunderts, die die IG Met@ endgiiltig hinter sich gelassen haben widbhén
sich Arbeiter hinter dieser windigen Parole formieveil ihre tatséchliche Entlohnung unterhalb gde
vorgestellten Anrechts auf eine proletarische Malgwristenz lag, oft genug noch nicht einmal der-Ver
tragslage geniigte. Da konnte die Forderung nadmeigerechten Lohn fur ein gerechtes Tagwerk®
noch als Anspruch auf materielle BesserstellungegeDavon ist nichts tbrig geblieben. Heute kommt
die Forderung nach dem gerechten Lohn ohne jedengBdarauf aus, was die Beschatftigten an Geld
zum Leben brauchen. So unbedingt steht die IG Matdldem Standpunkt der Ideologie vom gerechten
Austausch zwischen Kapital und Arbeit, so stolzsistauf die Leistung, die ihre Leute fir den Gewin
der Firmen bringen und die doch ihren Preis wdrtdaess sie dieses schéne Tauschverhdltnis mitneine
so sachfremden Gesichtspunkt wie dem Lebensuntetbialon ihr Vertretenen gar nicht mehr belasten
will. ERA geht pur darauf, mit reformierten Entlamgsmalistaben ein@ausible Hierarchieder Ar-
beitsplatze zu konstruieren und dadurch den taisheh Ausbeutungsverhaltnissen in der Metallindust
rie gerechtzu werden. Plausibel findet die IG Metall dabeirgaaau das, was die Unternehmer Leistung
nennen und wertschatzen. Die Arbeitnehmerorganisatiacht sich selbst zum Kronzeugen dafiir, dass
die Unterschiede, die die Arbeitgeber zwischenntebeitskraften machen, in Ordnung gehen; und dass
die Bewertung, nach der die groRe Mehrheit ihreigliéider weit unten in der Hierarchie der Einkommen
landet, tatsachlich den wahren, eben weithin gerning/ert von deren Arbeit erfasst und entditihnge-
rechtigkeiterfllt sich fur sie in angemessenen Einkommeterschiederhrer Mitglieder.

Ausgerechnet auf diese Gerechtigkeit des Kapitdlssig die Unternehmerseiteerpflichten ERA ver-
objektiviertdie unterschiedliche Wertschatzung der Arbeitgpladie aus dem Kapitalinteresse erwachst,
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und macht die Arbeitsplatzbewertung der Firmachrechenbaund Giberprifbar,um, wie die' |G Metall
sagt,Unternehmerwillkiirzu verhindern. Ausgerechnet in Bezug auf dereangigBewertungsmafstabe
tut sie so, also misste sie die andere Seite zwjrsigh an sie zu halten; als misste oder wird&Kdps

tal dauernd versuchen, gegen seine Malistabe ziof¥ens wenn es Arbeitsanforderungen in Buros und
Werkstatten und entsprechend die Bezahlung vertiridier Gewerkschaft erkédmpft die tberflissige, fur
ihre Mitglieder nutzlose Garantie, dass sich digetlrehmer bei der Entlohnung an ihre eigenen Rrinzi
pien halten und Gewerkschaft wie Gerichte das réidkp konnen. Damit leistet sie eines aber schon:
Sie bestatigt und bekraftigt die Verwandlung ded.whn manifesten Interessengegensatzes der Parteien
in einen Streit um die korrekte Messung und Beweytder an einem Arbeitsplatz zu erbringenden Leis-
tung. Den notwendigeldampf um den Lohiiberfuhrt sie in einen neuen, penibel durchgetetagiKon-
sensiber Gesichtspunkte einer korrekten unparteiistioémfindung

Auf der Grundlage gibt es fir die IG Metall danreder viel zu tun. Denn natirlich kommt es, wie es
kommen muss: Die Arbeitgeber suchen und findereta@ihsatzpunkte dafiir, das neue Regelwerk zu
ihren Gunsten anzuwenden — und die Gewerkschaftt &ich in den Kampf, um allzu massive Schaden
fur ihre Leute zu verhindern oder wenigstens zudregen.

Einer dieser schénen Streitpunkte hat bereits nREhmenabkommen selber Eingang gefunden. Er be-
trifft das ,Jleistungs- und entgeltpolitische Neulandigsdie Gewerkschaft beimpersonlichen Leistungs-
entgelt, betritt*. Sie geht namlich mit der Zeit und erteilt ihrerg&e zu der betrieblichen Ubung, Ar-
beitnehmern die Erfillung voBielvereinbarungerabzuverlangen und Nicht-Einhaltung mit Lohnabzug
zu quittieren. Kaum vereinbart, ist sie bemuht, dbsehbareMissbrauchdieses Fortschritts zu unter-
binden, und erkampft doch tatsachlich, dass vesgialZiele fur die Beschaftigten tiberhaupt erreachb
sein mussen:

.ERA regelt, dass sich Ziele aus der Arbeitsaufgaleben und von den Beschaftigten unmittelbar be-
einflussbar sein missen. Umsatz oder Ertrag desrdahmens sind als Ziele ausgenomifoeier auch
nicht: ,in einigen Tarifgebieten ausdrticklich der Provisiaugeordnet®) ... Die Ziele miissen nachvoll-
ziehbar und erreichbar sein. Es sollen maximal diiele vereinbart werden. Die Beschéftigten konnen
wahrend einer Erklarungsfrist der Zielvereinbarumgdersprechen; und es gibt einen Losungsmecha-
nismus, damit die Beschaftigten keine finanzidlaohteile bei Nichteinigung erwarten mussefebd.,

S. 157)

Das ist also gerade noch mal gut gegangen. Eimaigéres Kampffeld tut sich jedoch auf bei deikgira
schen Umstellung der Lohne auf das neue Scheman @eser Akt gerat zu einem vollendeten Offenba-
rungseid Uber Sinn und Nutzen der neuen Lohngaghelitt

Kampf der Gewerkschaft um schonende Einfihrung deseuen Entgeltsystems

Nach einigem Zdgern haben die Metall-Arbeitgebehhnur die Vertraglichkeit des gewerkschaftlichen
Verlangens nach dem neuen Manteltarifvertrag migrinnteressen erkannt, sondern auch die gunstige
Gelegenheit wahrgenommen, die sich ihnen damitretifAllein der Umstand, dass Uberhaupt ein neues
System der Entlohnung eingefuihrt wird, erlaubt ihngas Lohn-Leistungsverhaltnis in ihreioch-
lohnsektor* zu korrigieren. Denn ganz von selbst kommt — sovgband —mit ERA in den Betrieben
alles auf den Prifstand, was anforderungs- undtdagsabhéngig mit der tariflichen Vergitung der
Mitarbeiter zu tun hat' Die Eingruppierung der Beschétftigten in neue Elgguppen setzt alle bisher
gultigen Kriterien der Lohnzumessung aul3er Kratiej bezahlte Lohn gilt als iberkommener Besitz-
stand, der entweder neu zu rechtfertigen oder ebeschleifen ist. Dem IG Metall-Chef ist schon klar
was fur eine Handhabe er der anderen Seite daajféscinat. Das veranlasst ihn freilich nicht zubSel
kritik, sondern zu einer Warnung: Sein schénerfvarirag ware keine Einladung zur Lohnsenkung; die
Unternehmer mit ihrengKrawallkurs® drohten ihn aber in diesem SinneraissbrauchenBertold Huber
furchtet, dassunser tarifpolitisches Reformwerk dem Sharehol@egma zum Opfer fallt{ebd., S. 15);
und sein Vorganger diagnostiziert scharfsinnig:

.Die ERA-Umsetzung fallt ... in eine Phase, die wortschaftlicher Stagnation und Massenarbeitslesig
keit gepragt ist ... Im Arbeitgeberlager bereiteamsich darauf vor, mit einer ,offensiven’ Ausleguter
Bestimmungen und zum Teil auch mit einer bewugdtesrdehnung’ des rechtlichen Rahmens, Betrieb
fur Betrieb Dinge durchzusetzen, die man auf iah#ér Ebene so nicht durchsetzen konn(dér frihere

IG Metall-Vorsitzende Jirgen Peters, ebd., S. 21)

ERA ist und bleibt eine Reform vghistorischer Tragweite”,ob die aber mehr schadet als nutzt, steht
noch dahin. Schon wieder ist Kampf fallig; ein Althwkeampf gegen die Vertragsauslegung der Unter-
nehmer, um den Schaden zu mindern, den die mitf@sguauf ERA gerade anrichten. Der Lohn ist eben
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doch keine Frage einer Uberparteilichen Lohnfinduhgn Lohnkampf will sich die IG Metall durch den
Egoismus der Unternehmer aber keinesfalls proveaiésissen; der soll durch eine geregelte Lohnfin-
dung ja gerade uberflissig werden. So beklagtisienfaire Ausnutzung des Vertrags durch die andere
Seite — und rdumt sogar ein, dass durch ERA magetvehnheitsméaRigen Anspriiche der Beschaftigten
nicht mehr gedeckt sind:

Mit ERA ,trifft jetzt ein solches neues System auf eine ®elt, in der seit vielen Jahren betrieblich die
eine oder andere Veranderung zugunsten der Beggtegiftauch oberhalb der alten Tariflinie durchge-
setzt werden konnte ... All diese Regelungen konaigémlich mit ERA genauso wenig abgebildet werden
wie mit den alten Lohn- und Gehaltsrahmentarif\é@gén. Aber sie pragen in jedem Betrieb das tatsach-
liche Effektiventgelt ... Mit der Einfiihrung von AReten nun alle diese Regelungen ans Tagesliutht u
dadurch entstehen auch Begehrlichkeiten bei derifggbern ... Mit Blick auf die ERA-Einfiihrung Kss
sich dabei ein erstes klares Ziel der Arbeitgelentifizieren: die moglichst weitgehende ,Bereimgu
von bestehenden betrieblichen Regelungen aus dgangenheit.“(ebd., S. 48f)

Jetzt heil3t es also, das Effektivgehalt gegen digr&gslage verteidigen, was nicht gerade leicint se
wird. Ebenso muss um eine ertragliche Einstufurmgiggen werden, nachdem man im Vertrag der Ge-
genseite mehr von den billigen unteren Lohngruppemestanden hat, die die jetzt natirlich besetzen
will. Der Gewerkschaftsboss stimmt seine Leute demch darauf ein, dass sich manche Schlechterstel-
lung, die die Unternehmer mit dem neuen Entgeksgsinfihren, wohl nicht wird vermeiden lassen:

»Nicht nur in der Automobilindustrie werden betrigiplitisch durchgesetzte hohe Eingruppierungen, die
manchmal auch durch die alten Eingruppierungstexttit mehr abgedeckt waren, hinterfragt. Die Ar-
beitgeber versuchen jetzt die Gelegenheit zu nutaatorenes Terrain wiederzugewinnen. Wir missen
uns dariiber im Klaren sein, dass wir mit den neE&®#-Regelungen dieses Zurickdrehen nicht immer
vollstandig ausgleichen kénnen ... In der Metalid (Elektroindustrie waren bislang die untersten -oh
und Gehaltsgruppen kaum noch besetzt. Die Arbastgedtben beim ERA auf einer relativ starken Diffe-
renzierung unterhalb der Eckentgeltgruppe bestandehdrangen jetzt auf eine Besetzung dieser unters
ten Gruppen.“(Huber, ebd., S. 12)

Und dber die Wirksamkeit ihrer Vorkehrungen zAbfederung” des grofRen Lohnesenkens macht die
Gewerkschaft sich und ihren Metallern auch niclais ie geht generell von Abgruppierungen aus und
trostet die Betroffenen damit, dass sie nicht glegondern nur allmahlich, zum Teil erst durch ¥ehr
nung mit kiinftigen Tariferhdhungen ihr Lohnniveaarlieren werden —Tarifdynamischer individueller
Besitzstand'heil3t der Terminus technicus. Fir Neueingestgiltdreilich von vornherein das niedrigere
Entgelt. Wer das Gluck hat, hdher eingestuft zudery bekommt nicht automatisch mehr Geld; sein
Mehrverdienst wird — den Umsetzungsbestimmungenlgef— mit Ubertariflichen Leistungen verrech-
net, sofern das Unternehmen dies wiin8cht.

Das alles mag fur die Betroffenen ,schmerzhafthséir die IG Metall haben die Schmerzen auch eine
gute Seite:

~Wir missen davon ausgehen, dass es Umsetzungspeogeben wird, die flir uns schmerzhaft sind.
Gleichwohl werden wir — hoffentlich in der Mehrheér Betriebe — die Interessen unserer Mitglieddr g
vertreten. Dies bedeutet aber, dass wir auch namhEinfihrung des Entgeltrahmentarifvertrages bei
der Entlohnung eine zerkliuftete Tariflandschaftéralverden, die abhangig von den jeweiligen betiriebl
chen Kréfteverhaltnissen ist. Es wird in Baden-Wéimberg von Friedrichshafen bis Tauberbischofsheim
keine einheitlichen Eingruppierungen geben. Digibbliche Realitdt und die Krafteverhaltnisse sind
unterschiedlich und es ist auch in unserem Sines @& eine betriebliche Entgeltpolitik gibt, die/oia
abhangig ist, wie unsere Organisations- und Durthsegsstarke im Betrieb ist(ébd., S. 42)

Das ist gelungen: Um halbwegs zu bremsen, was gi&RA auf den Weg gebracht hat, braucht die
Gewerkschaft das Engagement der BeschaftigtennriFdbriken — und die brauchen ihre Gewerkschatft,
um mit ERA nicht vollends baden zu gehen. So berecti hatten wir uns die Tugend der gewerkschaft-
lichen Solidaritat schon immer gedacht.
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5 Die ersten praktischen Konsequenzen bei der Binfig von ERA in den Betrieben wirdigt bereits dessgrechende
Abschnitt in dem Aufsatz Die Lohnfrage — einst unsdite in Heft 2-07.



