
Ressort Frauen- und
Gleichstellungspolitik

Betriebsrätinnenkonferenz „Arbeit – sicher und fair, 
natürlich auch gleichberechtigt ?“

Iris Becker, Ressortleitung Frauen- und Gleichstellungspolitik beim IGM Vorstand
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Die wichtigsten

Ziele – ERA

1971-2002

Mehr Entgeltgerechtigkeit 

zwischen den einzelnen 

Beschäftigtengruppen;

auch Frauen + Männer

Größere Durchlässigkeit

des Eingruppierungssystems

Verbesserung der tariflichen

Regelungen zur Gestaltung

von Arbeits- und Leistungs-

bedingungen/Reklamierbarkeit

Ausbau der 

Mitbestimmungs-

und Beteiligungs-

rechte

Aufheben der Trennung  

von Kopf- und Handarbeit

Schutz vor

Leistungs-

verdichtung

die wichtigsten Ziele
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Neuerungen durch ERA (3,6 Mio Beschäftige)

Es gibt einheitliche Entgeltgruppen für ArbeiterInn en und 
Angestellte

Belastungen haben keinen Einfluss mehr auf die 
Eingruppierung, sondern werden über Zulagen abgegol ten

Einführung von Zusatzstufen zwischen den Entgeltgrup pen 
ermöglichen größere Spielräume bei der Entgeltfindu ng

Ganzheitliche Betrachtung der Anforderungen

�Früher: „überwiegende Tätigkeit“ entscheidet über die 
Eingruppierung

�Jetzt: alle Anforderungen, die das Niveau der Gesamttätigkeit 
prägen, werden berücksichtigt, wichtig bei flexiblen 
Arbeitseinsatz, z.B. in Arbeitsbereichen
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Was wurde erreicht?

Vielfach wurde gleichwertige Arbeit unterschiedlich  bewertet und 
bezahlt – überwiegend zu Lasten von Frauen. 

�So hatte z. B. das Merkmal "Muskelkraft" immer schon einen hohen 
Wert und wurde entsprechend entlohnt. Von dem Merkmal 
"Fingerfertigkeit" konnte man das hingegen nicht behaupten. 

�Zulagen, die für Belastungen wie Lärm, Schmutz und Staub gezahlt 
wurden, richteten sich nach der Lohngruppe: So wurde der 
Facharbeiter höher für den Lärm einer Maschine entschädigt als die 
so genannte Angelernte, die neben ihm in der Werkshalle arbeitete.

Der ERA beendete diese Ungerechtigkeiten und bietet  damit 
Frauen die Chance auf ein gerechteres Entgelt. 
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Wir überprüfen die Tarifverträge!

Die IG Metall, konkret der FB Tarifpolitik,  überpr üft die 
bestehenden Tarifverträge innerhalb unseres 
Organisationsbereiches auf diskriminierende Formuli erungen 
und diskriminierende Regelungssachverhalte.
Aufgrund der hohen Anzahl der TVs (vor allem auch vo n 
Firmentarifverträgen) wird dieser Prozess länger and auern 

Bei neuen Abschlüssen ist Diskriminierungsfreiheit für uns ein 
Ziel, aber dieses Ziel muss  auch durchgesetzt werde n.  
Entgeltfindung ist ein politischer (Macht-) Prozess

Wir fordern ein Entgeltgleichheitsgesetz, weil es 
Verbindlichkeit schafft und den Druck erhöht –
sowohl die AG- als auch AN-Vertretung wären verpflic htet, 
Entgeltgerechtigkeit anzustreben. 
Wir nehmen diese Verpflichtung gerne an!
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Tarifverträge und die betriebliche Praxis

Mit diskriminierungsfreien Tarifverträgen allein, i st jedoch 
kein diskriminierungsfreies und faires Entgelt für Frauen 
durchgesetzt

Wir brauchen die betrieblichen Interessenvertretung en 
(Qualifizierung von Kolleginnen in Entgeltfragen)

Wir brauchen eine gute Eingruppierungspraxis

Wir müssen kontinuierlich die Entgeltpraxis überprüf en

Wir bauchen diskriminierungsfreie Niveau- und 
Richtbeispiele
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Die Ausgangsbasis in den Betrieben

In der Regel fehlen detaillierte in die Tiefe gehen de nach 
Geschlecht getrennte Daten zum Entgelt

� Nur 25% der Unternehmen führen differenzierte Personalstatistiken

� Nur 2% der Unternehmen differenzieren bei hierarchischen 
Positionen und Einkommen nach Geschlecht    ( Ein Ergebnis der 
Auswertung der  freiwilligen Vereinbarung zwischen Bundesregierung und AG)

Der jährliche Gleichstellungsbericht des Arbeitgebe rs wird 
nicht vorgelegt oder enthält keine  geschlechterdif feren-
zierten Entgeltdaten

Eine systematische Auswertung der betrieblichen 
Entgeltdaten nach Geschlecht erfolgt nicht

Gezielte betriebliche Maßnahmen, die die Verringerun g der 
Einkommensunterschiede zwischen Männern und Frauen  
anstreben, sind selten

Entgelt ist zu oft Tabuthema
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Die Ziele der Initiative 
„Auf geht´s – faires Entgelt für Frauen“:

Entgeltgerechtigkeit in den Betrieben zum Thema  mac hen
»Transparenz herstellen

Betriebsräte/Betriebsrätinnen und Vertrauensleute 
sensibilisieren, aktiv für Entgeltgerechtigkeit ein zutreten 

Kompetenzen von betrieblichen FunktionärInnen erweite rn 
und Handlungsfähigkeit von BR-Gremien herstellen

Gezielte Maßnahmen entwickeln, die dazu beitragen, di e 
Gleichstellung von Frauen und Männer (beim Entgelt)  zu 
erreichen

Ansprache von Frauen in unterschiedlichen Branchen und 
Berufszweigen

Mehr weibliche Mitglieder gewinnen, um unsere Tarif macht 
zu erhöhen
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Unterstützende Angebote: 

Foliensätze für Betriebsräte und Vertrauensleute

Flyer für die Beschäftigten

Entgeltseminare für BetriebsrätInnen

Tool zur Errechnung der betrieblichen Entgeltlücke

Rechtsbaustein für Betriebsräte zum Thema Entgelt

Handlungshilfen

Unterstützung bei der Auswertung vorliegender 
Entgeltdaten

Beste bzw. gute Praxisbeispiele

Transfertagungen
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Erste Ergebnisse/Hinweise: 

Es gibt eindeutig falsche Eingruppierungen. 
z.B.: obwohl die Anforderungen des Arbeitsplatzes 
die Voraussetzungen für das „Eckentgelt“ erfüllen, 
werden Frauen unterhalb der Ecke eingruppiert

Teilzeitbeschäftigte bekommen geringere oder gar 
keine Leistungszulagen

Diskriminierende Regelungen in einzelnen 
Tarifverträgen

Folgt eine Frau auf die Stelle, die zuvor ein Mann 
innehatte, wird die Frau niedriger eingruppiert

Frauen fehlen in den oberen Entgeltgruppen

Frauen haben die höheren Zulagen, Männer die 
höhere Entgeltstufe
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•awelches Entgelt ?
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Wann waren wir erfolgreich?
Geschlechterdifferenzierte Entgeltdaten liegen vor

Der jährliche Gleichstellungsbericht des Arbeitgebe rs  analysiert auch die 
Entgeltsituation

Der Betriebsrat wertet die Daten regelmäßig aus

Der betriebliche Gender Pay Gap und deren Ursachen sind bekannt. Es 
wurden Maßnahmen vereinbart, diesen zu verringern

Direkte Diskriminierungen: falsche Eingruppierung, Ausschluss aus dem 
Leistungsentgelt u.v.m. werden angegangen

Es gibt gezielte berufliche Entwicklungspläne

Die Entwicklung der Azubis wird während und nach ih rer Ausbildung 
geplant, beobachtet und überprüft

Bei der Rückkehr aus der Elternzeit wird darauf gea chtet, dass es sich 
wirklich um einen gleichwertigen Arbeitsplatz hande lt

Es gibt Möglichkeiten sich während und nach der Elt ernzeit weiter zu 
qualifizieren

Auch für Teilzeitbeschäftigte gibt es Karrierewege und Leistungszulage

……………..
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BR-Wahl 2014 nutzen – mehr Frauen in die Entgeltausc hüsse !
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