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Präambel

Liebe Kolleginnen und Kollegen !

Angesichts der hohen Arbeitslosenzahl rückt die Bedeutung von bezahlter Arbeit bzw. Arbeitszeit an die erste Stelle. Es geht um das Thema „Umverteilung“ oder „Arbeiten bis zum Umfallen“. Schafft Arbeitszeitverlängerung (auch Lebensarbeits-zeit) neue Arbeitsplätze und wie verhält es sich bei Arbeitszeitverkürzung ?  

In engem Zusammenhang mit der Arbeitszeit steht die Vergütung. Wir müssen darüber nachdenken in welchem Verhältnis die zunehmend ziel- und ergebnis-orientierte Entlohnung zur geleisteten Arbeitszeit steht.

Während in der Produktion die Arbeitszeit durch Maschinen- und Betriebsnutzungs-zeiten bestimmt wird und Absenzen bei der Personalplanung berücksichtigt werden, ist im Bereich der Angestellten immer öfter von Vertrauensarbeitszeit die Rede. Dabei ist vielen nicht klar, was das für den einzelnen bedeutet. Auch Leistungsver-dichtung und die veränderte Art der Zusammenarbeit ist in diesem Zusammenhang ein wichtiges Kriterium.

Der Angestelltenausschuss zusammen mit dem Frauenausschuss der IG Metall Verwaltungsstelle Singen möchte mit diesem Diskussionspapier

· Angestellte und Frauen motivieren, sich aktiv an den Betriebsratswahlen und in der Vertrauensleute-Arbeit zu beteiligen, um den Gestaltungsauftrag wieder wahrzunehmen

· Beschäftigte aus diesen Bereichen für die IG Metall als Mitglied zu gewinnen,

· durch Betroffenheit aufzeigen wie notwendig es ist, sich mit dem Thema auseinanderzusetzen

· die gesellschaftspolitische Bedeutung von Arbeitszeit darzustellen 

Dazu dienen u.a. folgende Fragen:

1. Wo bleibt meine Zeit und wann habe ich darüber zuletzt nachgedacht ?

2. Wie kann ich meiner Arbeit Grenzen setzen ?

3. Wie fit und belastbar bin ich wirklich ?

4. Mit wem kann ich über Zeitkonflikte sprechen ?

5. Wie sieht es aus mit Personalbemessung und Qualifizierungszeit ?

6. Entspricht mein „Stundenlohn“ dem Wert meiner Leistung ?

Wir laden alle ein, sich an der Beantwortung dieser Fragen zu beteiligen und würden uns freuen, wenn sich viele Angestellte Zeit nehmen würden, sich mit den für uns alle

existentiellen Fragen zusammen mit der IG Metall auseinanderzusetzen.   

Arbeitszeit: Bedeutung und ihre Auswirkung auf das Leben der Beschäftigten







Betrachtung der Ist-Situation 

Fakt:

Der Arbeitgeber bestimmt, was, wieviel, in welcher Zeit und mit wie vielen Leuten gearbeitet wird.

Aber:

Die veränderten globalen Wettbewerbsbedingungen wirken sich nicht nur auf die persönliche Arbeitszeit aus – sie verlangen insbesondere eine genaue Analyse der Ist-Situation wie sie sich in vielen Betrieben darstellt und daraus folgend ein Umdenken auf verschiedenen Feldern

Im folgenden betrachten wir einige wesentliche Punkte: 

1. Marktsituation

· Kurze Lieferzeiten bedeuten kurze Reaktionszeiten

· Qualität und Fehlerfreiheit werden durch Audits überwacht

· Präsenz für den Kunden (intern/extern) verlangt eine ständige Ansprechbarkeit

2. Personalplanung

· Kleine gut qualifizierte und flexible Stammbelegschaft bleibt erhalten

· Für Absenzen (Urlaub, GLAZ, Krankheit, Fortbildung etc.) werden i.d.R. keine zusätzlichen MitarbeiterInnen eingeplant, diese werden durch Mehrarbeit und Zeitkonten - in Ausnahmefällen durch Zeitarbeitnehmer abgedeckt

· Auflaufende Zeitkonten können nicht ausgeglichen werden, in manchen Unternehmen verfällt Arbeitszeit, wenn eine vereinbarte Stundengrenze überschritten wird

· Für Sonderaufgaben gibt es kein zusätzliches Personal

· Qualifizierung kann nur dann stattfinden, wenn die Maßnahmen vernünftig geplant bzw. koordiniert werden

3. Terminplanung / Mengenvorgaben

· Es gibt keine Mitbestimmung der Mitarbeiter bei der Terminierung von Projekten bzw. Mengenplanung – es wird budgetiert oder grob geschätzt, Abweichungen müssen vom Mitarbeiter aufgefangen werden

· Tagesgeschäft (Telefonate, Abklärung, Rückfragen, Besprechungen etc.) wird hinsichtlich der Zeitplanung zu wenig berücksichtigt bzw. völlig unterschätzt

· Es gibt zu enge Spielräume für den Mitarbeiter und wenig eigene Gestaltungs-möglichkeiten in Bezug auf die persönliche Arbeitsweise (Innovation braucht Zeit)

· Leistungsdruck entsteht

· Erhol-/Pausenzeit wird genutzt, um „Arbeits“-Zeit zu gewinnen 

· Die Kommunikation zwischen den MitarbeiterInnen und auch den Vorgesetzten beschränkt sich auf e-mail – geplante und verordnete Mitarbeitergespräche wirken unglaubwürdig und verschlechtern das Betriebsklima anstatt es zu fördern 

4. Arbeitsorganisation

· Zunehmende internationale Projekte erfordern eine betriebs- oder länder-übergreifende Abklärung bzw. Entscheidung 
· Verständigungsprobleme fressen zusätzliche Zeit (Missverständnisse durch Sprachbarrieren)
· Evtl. persönliche Einschränkung der Arbeitszeit-Gestaltung durch Beachtung verschiedener Zeitzonen (insbesondere bei internationalen Geschäften)
· Kommunikation findet hauptsächlich über e-mail und Intranet statt (kaum persönliche Ansprache)
· Info-Zwang (Terror...) durch e-mail Verteiler – man ist gezwungen, sich mit Infos zu beschäftigen, auch wenn kein direkter Arbeitsauftrag damit verbunden ist
· Just-in-Time Organisation erfordert sofortige Reaktionszeiten und hohe Anforderungen an die Logistik-Mitarbeiter
· Zunehmende Matrix-Organisationen führen zu „Persönlichkeits-Spaltung“, 

d.h. der Beschäftigte arbeitet prozentual anteilig für mehrere Geschäftsfelder,  Entwicklungsabteilungen, verschiedene Dokumentationen, Mehrfach-Controlling 

· Abgrenzung der Kompetenzen ist of nicht eindeutig definiert

5. Arbeitsbedingungen

· Hohe Anforderungen an die Arbeitsplatzgestaltung (Bildschirm, Projektarbeit)

· Flexible Arbeitszeitmodelle sind unabdingbar 

· Laptop, Handy, Piepser und Anrufbeantworter führen sowohl auf Dienstreisen wie nach Ende der Arbeitszeit zu ständiger Rufbereitschaft und Arbeitsfähigkeit, meist ohne Bezahlung .

· Soziale Kontakte am Arbeitsplatz nehmen ab

· Leistungsdruck wird an die Kollegen weitergegeben durch Mobbing oder schlechten Umgangston

· Schnelle Reaktionszeiten führen zu psychischem Stress und zu Leistungsdruck

· Bedingt durch kleine Stamm-Mannschaft wird häufig mit Aushilfen gearbeitet, die betreut und eingearbeitet werden müssen (Zeitaufwand)

· Finanzielle Einbussen entstehen, durch Verfall von Zeitguthaben sowie Nicht-Bezahlung von Mehrarbeit- und Pausenzeiten

· Qualifizierung ist schwierig (entweder zeitlich nicht möglich oder bei zu hoher Arbeitsbelastung fehlt die Kraft zum Lernen)

· Zusätzlicher Zeitaufwand entsteht durch betriebsübergreifende Entscheidungs-ebenen/Hierarchien, Projekte und Zuständigkeiten

6. Mitarbeiter-Typus 

· Gut ausgebildet bis hoch spezialisiert (oft auch aus dem Ausland)

· Professionelles Selbstverständnis 

· Flexibel im Beruf und in anderen Lebensbereichen

· Selbstorganisiert und nach eigenen Interessen handelnd

· Nicht gleichgültiger als früher aber individualistischer und anspruchsvoller, mit dem Wunsch,  ein Leben nach eigenen Vorstellungen zu führen, aber auch verbunden mit dem Wunsch, beraten und geschützt zu werden 

Als eine Möglichkeit, dem Ist-Zustand gerecht zu werden, taucht besonders in typischen Angestelltenbetrieben immer häufiger die „Vertrauensarbeitszeit“ auf. 

Ist diese Form der Arbeitszeit tatsächlich eine Lösung oder was steckt konkret dahinter ?

Definition Vertrauensarbeitszeit

· Abschaffung der formellen Zeiterfassung im Betrieb, d.h. kein An- und Abstempeln mehr, Arbeit - und Pausenzeiten werden nicht dokumentiert

· Völliger Verzicht auf die Auswertung von Arbeitszeitdaten durch den Betrieb

Positive Aspekte

· Erhöhte Zeitsouveränität für den Einzelnen

· Verbesserte Möglichkeiten zur Selbstorganisation

Negative Aspekte

· Weitere Intensivierung von Arbeit (Gefahr der Überlastung)

· Unkontrollierbare Verlängerung der Arbeitszeit

· Abbau  der Mitbestimmung der Betriebsräte durch zunehmende Deregulierung

· Gemeinsame Anwesenheitszeiten fehlen

Voraussetzungen

· Vertrauenskultur im Betrieb

· Firmen-/ Führungskultur

(Bsp. IBM „Meine Zeit ist mein Leben“

Rechtslage

· BAG-Urteil: Arbeitszeit ist zu dokumentieren

· BGB: Geleistete Arbeitszeit ist zu bezahlen

· Gesetze und Tarifverträge müssen eingehalten werden    

Denkanstösse zum Thema:

Vertrauen statt Kontrolle

Neue Managementmethoden haben viel dazu beigetragen, dass das Arbeiten oft kein Ende findet. Sie setzen mehr auf „Vertrauen“ als auf „Kontrolle“, eher auf „Mitverantwortung“ als auf das hierarchische Prinzip von „Befehl und Gehorsam“.

Der eigene Wille der Beschäftigten soll sich nicht mehr dem Willen eines „Chefs“ unterordnen, sondern vielmehr produktiv im Interesse des Unternehmens genutzt werden. Das Management bestimmt zwar die Ziele und Rahmenbedingungen und damit das Arbeitsvolumen. Aber was wie zu tun ist, um diese Ziele zu erreichen, bestimmen die Beschäftigten selbst – in Teams oder Projekten, die sie eigenständig organisieren.

Ob sie für eine Sache mehr oder weniger Zeit aufwenden wollen, darüber sollen sie selbst oder gemeinsam entscheiden – Mehrarbeit wird nicht mehr angeordnet, sondern „freiwillig“ geleistet. Dass sie damit auch über die Höhe ihres Stundenlohns entscheiden, ist den meisten dabei gar nicht bewusst. 

Mit großem „Vertrauen“ in die Beschäftigten haben diese Managementtechniken nicht viel zu tun sondern vielmehr mit der Erkenntnis, dass diejenigen, die ihre Arbeit selbst organisieren, bereit sind, viel zu leisten und dafür an die Grenze der Belastbarkeit oder darüber zu gehen.

Arbeiten ohne Ende

Zunächst begrüßen es viele ArbeitnehmerInnen, über die Arbeitszeit frei verfügen zu können, ohne sich gegenüber dem Vorgesetzten oder dem Betriebsrat für hohe Gleitzeitsalden rechtfertigen oder gar entschuldigen zu müssen. Auch das Selbstwertgefühl kann sich dadurch erhöhen.

Tatsächlich aber entsteht ein innerer Zwang und die unterschwellige Angst,  vereinbarte Ziele nicht einhalten und die geforderte Leistung nicht bringen zu können.

Hervorgerufen wird dies durch äußere Zwänge: ein zu enger Zeitrahmen, eine zu knappe Personaldecke für das Projekt, der ständige Leistungsdruck und eine Unternehmensphilosophie, die höchsten Einsatz fordert. Sie besetzen den eigenen Willen und verlangen eine Rund-um-die-Uhr-Identifikation mit der Arbeit und damit eine permanente „Ruf-Bereitschaft“. 

Das ist der Grund für das ständige Gefühl, die Arbeit nicht loslassen zu können und für das schlechte Gewissen gegenüber den Kollegen. Denn wer seine vertragliche Arbeitszeit einhält, schafft kaum das vereinbarte Pensum oder die Ziele – schon gar nicht, wenn etwas Unvorhergesehenes passiert. Und wer sein Pensum nicht schafft, bürdet seinen Kollegen weitere Arbeit auf. Die dadurch entstehende Spannung wird somit zu einem Faktor, der Leistungsdruck und das Überschreiten der Arbeitszeit fördert.

Ob das Arbeiten ohne Ende letztlich der Qualität der Arbeit zugute kommt, darf ebenfalls bezweifelt werden. Wenn ein Projekt das andere jagt: Wo bleibt dann

noch die Zeit, die Erfahrungen aufzuarbeiten ? 

Hinzu kommt, dass viele Angestellte in ständiger Angst leben, zu versagen, den Marktanforderungen nicht gerecht zu werden, die Ziele nicht zu erreichen und damit ihren Arbeitsplatz zu gefährden. Doch wie lange gelingt es jemandem, ununterbrochen bei höchstem Einsatz beste Qualität zu liefern ?

Zwei Willen in einem Kopf… 
Das rundum flexibilisierte – atmende – Unternehmen entzieht dem einzelnen zunehmend die Luft, um selbst leben zu können. Eigentlich möchte man nach Hause, auf der anderen Seite hält einen die unerledigte Arbeit. Auf Dauer lässt sich das schwer miteinander vereinbaren – die inneren Konflikte sind vorprogrammiert.

Jeder glaubt zunächst an ein persönliches Problem, wenn er die Arbeit nicht schafft. Darüber zu sprechen ist peinlich, weckt die Angst, bloßgestellt zu werden. Der immense Leistungsdruck und mangelnde Kommunikation, evtl. auch das Gefühl der Hilflosigkeit verhindern, dass darüber offen diskutiert werden kann. So wird das endlose Arbeiten für die einen zum Tabu, für die anderen zum Rausch oder zur Krankheit.

Dabei zeigen sich hier alte und neue Interessenkonflikte – zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, Aktionären und Belegschaften, zwischen wirtschaftlichen und sozialen Interessen. Diese Konflikte gehen allerdings durch die eigene Person, durch einen Kopf hindurch und prägen zwei „Willen“ aus. Genau darin spiegelt sich die neue Form unternehmerischer Herrschaft.

Es ist wichtig, dies zu erkennen. Diese Konflikte gilt es zu lösen, dies schafft niemand alleine. Man muss zwar selbst daran arbeiten, aber man braucht auch die Hilfe anderer, die ja ebenfalls betroffen sind.       

Arbeit ist nicht alles im Leben… 

Arbeit sichert zweifellos nicht nur die Existenz. Sie schafft Kontakte, die Chance auf beruflichen Erfolg und darauf, etwas Sinnvolles zu leisten. Und je selbstbestimmter sie ist, desto stärker fördert sie das eigene Selbstbewusstsein. Aber die Arbeit ist nicht alles im Leben. Da sind noch die Freunde, die Familie, die Hobbys. Da sind die eigenen Wünsche nach Ruhe und Besinnung, nach mehr Zeit für sich selbst.

Und doch greift der lange Arm der Arbeit immer stärker in die Freizeit hinein: Wer einen tollen Job will, der muss häufig lange Anfahrtswege zurücklegen und mobil sein. Gleichzeitig muss man stets fachlich informiert und gesundheitlich fit sein. Wer Kinder hat, allein erziehend ist oder aber einen Partner/eine Partnerin hat, der oder die ebenfalls berufstätig ist, muss noch mehr Aufwand betreiben, um gemeinsame freie Zeit zu geniessen.

Der Zugriff des Unternehmens auf die Lebenszeit der Beschäftigten nimmt der freien, ungebundenen Zeit immer mehr Raum, dem es gilt, eigene Grenzen zu setzen. 

Mehr Zeit haben – gemeinsam handeln !   

Arbeiten ohne Ende hat viele Gründe und jeder muss für sich entdecken, wie es um ihn steht. Aber es ist gemeinsame Aufgabe, einen Ausgleich zwischen Arbeitszeit und Freizeit zu finden und Schutzmechanismen zu entwickeln.

Wohin führt es, wenn es auf der einen Seite Leistungsverdichtung und Überstunden gibt, auf der anderen Seite aber tausende von Arbeitsplätzen vernichtet werden.

Die IG Metall möchte mit der Initiative „Arbeiten ohne Ende“ mit den Betroffenen sprechen und sie zu Mitstreitern machen. Sie will Diskussionen über die betriebliche Arbeitszeit anregen, den Erfahrungsaustausch organisieren und Probleme lösen helfen. Für Interessierte steht ausreichend Informationsmaterial zur Verfügung.

Die Arbeitszeit darf in den Betrieben kein Tabu mehr sein. Es muss gelingen, in einem kollegialen Arbeitsklima offen die unterschiedlichen Arbeitszeitbedürfnisse der Beschäftigten zu diskutieren: im persönlichen Gespräch, in Teambesprechungen, in Abteilungs- und Betriebsversammlungen und vor allem mit Vertrauensleuten und Betriebsräten.

Warum sollte es nicht möglich sein, im Team mehr Zeitsouveränität für alle zu schaffen ? Und was spricht dagegen, wenn nach einer intensiven Arbeitsphase auch mal eine Ruhephase eingelegt werden kann?

Die IG Metall setzt sich für innovative Konzepte in Fragen der Arbeitszeit ein. Sie berät Betriebsräte, fordert sie auf, ihre Rechte so zu nutzen, dass Arbeiten ohne Ende nicht zum Dauerzustand wird. Und sie macht sich dafür stark, die Arbeits-zeitwünsche der Beschäftigten und den Freizeitausgleich in Tarifverträgen ver-bindlicher abzusichern.

Es geht vor allem darum, gemeinsam Wege zu finden, um die Arbeitsbelastungen zu verringern und bessere Voraussetzungen für mehr individuelle Zeitsouveränität zu schaffen. Dafür lohnt es sich, Zeit zu investieren.

Es lohnt sich, als Betriebsrat und/oder Vertrauensperson der IG Metall zu kandidie-ren und sich für die Kolleginnen und Kollegen einzusetzen. 

Nur wer betroffen ist, weiß um die Probleme und nur gemeinsam können Lösungen erarbeitet und wenn notwendig, mit entsprechendem Druck durchgesetzt werden.    

Mitmachen lohnt !

In direktem Zusammenhang mit der Arbeitszeit, steht die Entlohnung. Auch im neuen Entgeltrahmentarifvertrag (ERA), der zur Zeit in vielen Betrieben kurz vor der Ein-führung steht, sind zukünftig als Bestandteil der Vergütung Zielvereinbarungen  möglich.

Variable Entlohnung (Leistungs-, Ziel- oder Ergebnisorientiert)

In variablen Entgeltsystemen orientiert sich die Vergütung an der individuellen bzw. kollektiven Leistung oder dem erzielten Ergebnis. Über die Vor- und Nachteile der variablen Entlohnung und ihre Auswirkungen auf die Produktivität und Wettbewerbs-fähigkeit, den sozialen Zusammenhalt und die Arbeitsbeziehungen wird heftig diskutiert
Variable Entlohnung ist ein dehnbarer Begriff. Es soll als eine vom "normalen, festen" Arbeitsentgelt abweichende Form der Vergütung verstanden werden, die für den Arbeitgeber wie auch für den Arbeitnehmer ein Element der Unsicherheit be-inhaltet. Dabei besteht ein Zusammenhang zwischen dem Arbeitsentgelt und der Leistung oder dem erzielten Ergebnis. Es kann sich um die Leistung/das Ergebnis  einzelner Mitarbeiter, Teams oder Abteilungen, aber auch ganzer Betriebe, Unter-nehmen oder Konzerne handeln.

Die Leistung kann anhand von quantitativen oder qualitativen Kriterien bestimmt werden. Werden quantitative Merkmale zugrunde gelegt, orientiert sich ein Teil der Vergütung an der Produktions- oder Serviceleistung. Bei der qualitativen Leistung spielen Kenntnisse, die Einstellung zur Arbeit und das Verhalten eine Rolle, also Aspekte der "Leistung", die sich einer Produktivitätsbewertung entziehen.

Wir unterscheiden zwischen zwei Hauptformen der variablen Entlohnung: 

1. leistungsbezogenen Vergütung -  sie orientiert sich an der Leistung von 

    Einzelpersonen oder Teams 

2. ergebnisorientierten Vergütung -  sie ist an den Erfolg oder Ertrag des  

    Unternehmens gekoppelt (Gewinnbeteiligung, Aktien, Aktienoptionen usw.).

Das Ziel des leistungsbezogenen Entgelts besteht darin, Leistung, die höher als  100 % liegt und nicht bereits mit dem Grundentgelt abgegolten ist, zu vergüten.

Löhne und Gehälter werden in Deutschland üblicherweise durch flächendeckende und branchenbezogene Tarifverträge zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeber-verbänden geregelt, in einigen Fällen auch durch Haustarifverträge. 

Soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht oder ein Tarifvertrag ausdrücklich ergänzende betriebliche Vereinbarungen zulässt, räumt das BetrVG den Betriebsräten ein Mitbestimmungsrecht in Fragen der betrieblichen Lohnge-staltung ein (§87 Abs. 1 Ziffer 10 und 11 BetrVG). Betriebliche Vereinbarungen zu leistungs- und erfolgsorientierten Entgelten gibt es üblicherweise zu Leistungs-zulagen, Akkord, Prämie, Provisionen und Jahresprämien. 

Die ergebnisorientierte Bewertung entlohnt das Erreichen festgelegter Sollgrößen. 
Nicht nur im Vertrieb, sondern zunehmend auch bei Führungskräften und Spezia-listen anderer Funktionen geht der Trend in der Vergütungspolitik der Unternehmen hin zur variablen, ergebnisabhängigen Vergütung. Sie macht den Arbeitnehmer quasi zum „Mitunternehmer“ mit den entsprechenden Chancen und Risiken. Dabei kommt es zu „Grabenkämpfen“, z.B. wenn gegensätzliche Interessen miteinander

konkurrieren. 

Bei der Umstellung von der festen auf eine variable Vergütung werden teilweise Optionsmöglichkeiten eingeräumt. Die Mitarbeiter können die Ausprägung des Risi-kos und der Chance wählen. Die Chance sollte aber auf jeden Fall mindestens so groß sein wie das Risiko oder aber größer. Attraktiver ist das Vergütungsmodell, wenn die Chance größer als das Risiko ausgelegt wird. 

Damit der Zielvereinbarungsprozess mit der variablen Vergütung erfolgreich gekoppelt werden kann, müssen vorab essentielle Anforderungen erfüllt sein: 

· Ziele sollen klar und hinreichend definiert sein 

· geeignete Indikatoren müssen benannt werden, die den Grad der Zielerreichung messen 

· ein Bewertungsmaßstab muss festgelegt werden

· die Zielerreichung muss vom einzelnen oder vom Team beeinflusst werden können 

· es muss definiert werden, welche Arbeitszeit zum Erreichen der Leistung notwendig ist

Ferner ist zu fragen ob nicht die Arbeitsaufgabe bereits das Ziel ist oder gilt es, zusätzlich zur täglichen Arbeit ein gesondertes Ziel zu erfüllen.

Handlungsfelder für Betriebsräte und gewerkschaftliche Vertrauensleute

	Gesetze und Tarifverträge


	Gestalterische Möglichkeit

	Arbeitszeitgesetz

- max. 10 Std./Tag

- Pausenregelung

 Manteltarifvertrag  35-40 Std /Woche

- Montag – Freitag

- Samstagsarbeit

- ungleiche Verteilung von Arbeitszeit

- Sonn- u. Feiertagsarbeit

Bundesurlaubsgesetz und tarifliches Urlaubsabkommen

Gesetz zur Förderung der Teilzeit

TV zu Arbeitszeitkonten
	Flexible Arbeitszeitmodelle

Gleitzeitmodelle

Arbeitszeitkonten 

Regelung für Dienstreisen

Regelung der Rufbereitschaft

BV über Betriebsferien / Brückentage 

Mitbestimmung gem. § 87 BetrVG 2,3+5

Angestellte in Schichtarbeit

Umsetzung „Langzeitarbeitszeit-Konten“



	TV zur Qualifizierung


	BV abschliessen – Weiterbildungsbeauf-tragte fordern

§§ 96 -98 BetrVG nutzen



	Lohn- und Gehaltsrahmenrahmentarifvertrag

ERA

MTV – alle Arten von Zuschlägen
	Mitbestimmung gem.  § 87.9+10 

BV abschliessen

Vorschläge zum Leistungsteil erarbeiten

Zielvorgaben-Problematik diskutieren

 

	Verordnung Bildschirm-Arbeitsplätze

Gefährdungsanalyse
	Beratungsrechte gem. § 90 BetrVG wahrnehmen: Arbeitsplatzgestaltung, 

Arbeitsverfahren und Abläufe – Auswirkungen auf AN diskutieren und notwendige Änderungen gem. §91 BetrVG einfordern



	
	Beratung über Personalplanung mit AG wahrnehmen
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- IG Metall Broschüre „Arbeiten ohne Ende“

- Strategische Organisationspolitik und Mitgliederentwicklung in Industriellen 

  Dienstleistungs- und Entwicklungsbereichen (S.Balduin/IGM Ressort Angestellte)

- Gesetze und Tarifverträge

- Vertrauensarbeitszeit - Reich der Freiheit oder moderne Selbstausbeutung?
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