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Vorwort4

Vorwort

Nun liegt dieses Handbuch zur „Bedingungsgebundenen 

Tarifarbeit“ endlich vor! Dieser Text soll Mut machen 

auch mal andere Wege zu gehen, Vorgehensweisen in 

Frage zu stellen oder die eigene gewerkschaftliche Arbeit 

anders, nicht unbedingt neu, zu denken . Im Anhang 

findet ihr eine Reihe von Fragebögen, Tarifinfos, Muster - 

texte für Betriebsversammlungen etc . Diese Texte sind 

Beispiele, wie die Idee der „Bedingungsgebundenen 

Tarifarbeit“ umgesetzt worden ist . Diese Texte sollen 

anregen und müssen jeweils an die betriebliche Situation 

angepasst werden . Jede und Jeder muss seinen eigenen 

Stil entwickeln wie er oder sie nach den hier dargelegten 

Grundsätzen arbeiten kann bzw . möchte . Viele von 

denen die es ausprobiert haben und konsequent an den 

Leitlinien dieses Ansatzes festhielten, konnten feststellen 

es wirkt!

Drei Effekte sind beobachtbar: 

  Mehr Mitglieder, bessere Tarifverträge und glück-

lichere Funktionäre . 

  Ganz herzlich möchte ich mich bei allen, deren Texte 

und Produkte, die sich im Anhang befinden, bedan-

ken .
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Einführung 5

Einführung

Was ist eigentlich bedingungsgebundene Gewerk-

schaftsarbeit? Ganz einfach: das Gegenteil von bedin-

gungsloser Gewerkschaftsarbeit . 

Eins Vorweg: Dieser Ansatz ist kein Patentrezept aus 

dem sich heraus gewerkschaftliche Arbeit wie selbstver-

ständlich erfolgreich ableiten lässt . Ebenso wenig wird 

unterstellt, dass alles, was an gewerkschaftlicher Arbeit 

bislang realisiert worden ist, unsinnig oder gar wertlos 

war . Allerdings ist dieser Ansatz aus einer tiefen 

Besorgnis heraus entstanden, dass wenn wir so weiter 

machen wie bisher, wir in 10 oder 15 Jahren allenfalls 

noch ein Lobbyverband aber keine Gewerkschaft mehr 

sind . Ebenso liegt diesem Ansatz die Erkenntnis zugrun-

de, dass das was vor 20 oder 30 Jahren hinsichtlich der 

Methodik richtig war, unter den heutigen gesellschaft-

lichen und betrieblichen Bedingungen grundverkehrt 

sein kann . 

Ein Beispiel: War es zu Zeiten des Flächentarifvertrages 

ein unumstößliches Dogma, den Organisierungsgrad in 

einem Betrieb geheim zu halten, so ist dies in Zeiten der 

Haustarifverträge kontraproduktiv eine Belegschaft im 

Unklaren darüber zu lassen, über welche gewerkschaft-

liche Stärke sie verfügt . Warum dies so ist, wird später 

zu diskutieren sein .

Schaut man unsere Mitgliederentwicklung an, so kann 

einem angst und bange werden . Selbst jene Altruisten 

unter uns, die ihr handeln ausschließlich idealistisch 

begründen, müssen zugeben, dass wir ohne zahlende 

Mitglieder unsere Aufgaben nicht werden realisieren 

können . Wir befinden uns in einer tiefgreifenden Krise . 

In der wissenschaftlichen Literatur findet sich eine Reihe 

von Ansätzen, die nach den Gründen dieser Krise 

suchen, ohne aber für uns Praktiker schlüssige Hand-

lungsoptionen herzuleiten . Aus den Reihen der Soziolo-

gie und Politologie wird uns zugerufen die „Globalisie-

rung“ sei die Ursache der Krise . Ein Hinweis, der uns vor 

Ort in den Betrieben kaum weiterhilft . Zu groß und 

unübersichtlich ist diese Globalisierung, als das wir allein 

auf der betrieblichen Ebene ernsthaft etwas dagegen 

setzen könnten . Auch der Hinweis auf sich auflösende 

Milieus ist wenig hilfreich zur Entwicklung klarer 

Handlungshilfen . Es kann uns nicht wirklich beruhigen, 

wenn es anderen genauso schlecht geht wie uns .  

Die Gewerkschaft ver .di hat seit ihrer Gründung vor 

10 Jahren ca . 1 .200 .000 Mitglieder verloren und 

lediglich 50 % dieser Verluste durch Neuaufnahmen 

kompensieren können . Warum ist das so und vor allem: 

Gibt es Wege, Methoden und Verfahren, wie wir dies als 

verantwortliche Funktionäre verändern können? 

Das Handbuch unternimmt den Versuch, diese Frage mit 

einem eindeutigen „Ja!“ zu beantworten . Dabei gehen 

wir einen anderen Weg als den sonst üblichen . Nicht 

unser Erfahrungswissen soll Grundlage für neue Wege 

sein, sondern eine wissenschaftstheoretische Reflexion 

aus dem Bereich der Identitätspsychologie . Hierzu werde 

ich in diesem Handbuch die theoretischen Grundlagen 

darstellen und daraus Thesen ableiten die einigen von 

uns als Zumutung erscheinen werden! Es ist nicht 

beabsichtigt, gestandene Kolleginnen und Kollegen zu 

verletzen oder zu kränken . Allerdings bin ich der Auf- 

fassung, dass wenn neue Wege beschritten werden 

sollen, dies nur mit einer geänderten Haltung möglich 

ist . Ein „Weiter so!“ wie bisher, wird uns nicht voran 

bringen! Der Bruch mit dem einen oder anderen 

Paradigma tut Not um nicht Gefahr zu laufen in wenigen 

Jahren allenfalls noch als Lobbyverband statt als Gewerk-

schaft agieren zu können .

Oh Gott, wird jetzt der eine oder die andere von uns 

denken: Wissenschaft, Identitätspsychologie, theorie-

basierend . Was soll das? Wir glauben, dass wir gut 

daran tun, unsere Arbeit anders zu begründen . Eine 

Verzahnung zwischen gewerkschaftlich orientierten 

Wissenschaftlern und wissenschaftlich denkenden 

Gewerkschaftern kann eine Chance sein, uns aus unserer 

Krise zu führen . Es kann ein Weg sein, wenn es den 

Akteuren gelingt ihre Erkenntnisse auf die Handlungs-

ebene runter zu brechen und so letztendlich die haupt-

amtliche Gewerk schaftsarbeit zu professionalisieren . 
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise6

1   Ursachen der gewerk schaftlichen Krise:  
Globalisierung, Individualisierung, Identitätskrise

anhält, ist ja Monat für Monat in unseren Mitgliedssta-

tistiken belegt . Die Reaktionen darauf fallen sehr unter- 

schiedlich aus . Die Einen interpretieren und reden sich 

die Zahlen schön . Frei nach dem Motto: Wir haben zwar 

Verluste, aber weniger als gedacht, deshalb sind wir so 

erfolgreich! Oder: Mein Fachbereich oder Bezirk ist aber 

erfolgreicher als deiner, weil ich weniger Mitgliederver-

luste als du habe! Andere versinken in eine tiefe Depres-

sion oder werden wütend und ziehen sich zurück! 

Wieder Andere suchen eine Lösung in perfek teren Struk - 

turen! Als ob es perfektere Strukturen als die Matrix-

struktur gäbe! Oder etwa nicht??? 

Der hier geschilderte Ansatz geht weder davon aus,  

dass man sich die Zahlen schön reden sollte, noch durch 

intensive Strukturdebatten eine wirkliche Trendwende 

möglich ist! 

Die alles entscheidende Frage für unser politisches 

Überleben lautet: 

Wie schaffen wir es wieder, dass Menschen sich an  

uns binden? 

Es geht ganz banal darum zu klären, unter welchen 

Bedingungen sind Arbeitnehmer bereit sich an ver .di zu 

binden? Das heißt, welche identitätsstiftenden Themen, 

Werte und Vorstellungen führen dazu, dass Menschen 

„Ja“ zu einer Mitgliedschaft sagen? Dazu ist es not-

wendig einmal zu schauen wie eine gewerkschaftliche 

Identität entsteht, sich verändert und stabilisiert . Die 

Grund annahme des hier beschriebenen Ansatzes ist die 

Haupt these: 

Die gewerkschaftliche Krise ist eine Identitätskrise!

Die Krise der Gewerkschaften wird insbesondere aus den 

Disziplinen der Soziologie und Politologie erklärt . Beiden 

ist gemein, dass sie die Ursache außerhalb der betroffe-

nen gewerkschaftlichen Akteure suchen . Wirkliche Hand - 

lungskonsequenzen ergeben sich aus diesen Erklärungs-

ansätzen kaum . Die Globalsierung mit 

gewerkschaftlichen Mitteln, aus der betrieblichen 

Wirklichkeit heraus, als Grundlage gewerkschaftlichen 

Handeln zu fokussieren, erscheint wenig sinnvoll und bei 

weitem nicht ausreichend als Instrument . Zu komplex ist 

dieser Ansatz um ernsthaft dem gewerkschaftlichen 

Praktiker Leitlinien für seine tägliche Arbeit an die Hand 

zu geben . Ebenso ist der Erklärungsansatz hinsichtlich 

der Auflösung der Milieus untauglich konkrete Hand-

lungsansätze für die gewerkschaftliche Arbeit im Betrieb 

zu liefern . Auf den Punkt gebracht: die Aussage, die 

gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Verhältnisse seien 

Schuld kann trösten, aber nicht wirklich helfen, um in 

den Betrieben wieder organisationspolitisch mächtiger 

zu werden .

Die Identitätspsychologie bietet hier eine andere Sicht- 

weise . Bei der Frage, wer trägt die Verantwortung, wird 

diese aus der Sicht des Individuums beantwortet . „Was 

ist mein Anteil am Niedergang der Gewerkschaft 

ver .di?“ ist die zentrale Ausgangsfrage und nicht so sehr 

die nach gesellschaftlichen Strukturen, Entwicklungen 

Gruppierungen etc .

Eine Sichtweise, die uns Gewerkschaftern oftmals eher 

fremd ist . Viele von uns betrachten diese Sichtweise als 

Zumutung . Schließlich sind wir die Menschen die voller 

edler Motive gewerkschaftliche Arbeit realisieren . Der 

Gedanke, dass wir da evtl . etwas nicht richtig machen, 

ist zwar latent vorhanden . In der Regel aber nicht 

manifest . Selten erfolgen aus unseren Fehlern Konse-

quenzen für unser Handeln! Das bedeutet nicht, dass 

wir nicht alle darunter leiden . Der Niedergang der 

Organisation, der nun schon seit mehr als ein Jahrzehnt 
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise 7

1.1 Ausgangsthesen

  Die Krise der Gewerkschaften ist eine Identitätskrise 

ihrer Mitglieder und der Organisation .

  Ausgelöst wurde die Krise durch den Umstand,  

dass die ehren- und hauptamtlichen Funktionäre eine 

andere subjektive Betroffenheit gegenüber den Kern- 

arbeitswerten aufweisen, als die übrigen Kollegen 

und Kolleginnen .

  Betriebliche und gewerkschaftliche Interessenvertre-

ter weisen eine von der Belegschaft anders gewichte-

te subjektive Betroffenheit bezüglich der Kernarbeits-

werte (Arbeitsplatzsicherheit, Arbeitszeit, Gehalt, 

Weiterbildung, Tarifvertrag und Urlaub) auf .

Die Krise der Gewerkschaftsbewegung ist in erster Linie 

eine Identitätskrise! Wenn das stimmt, drängt sich natür-

lich die Frage auf: Wer ist dafür eigentlich verantwortlich? 

Warum ist das so? Aus meiner Sicht wurde die Krise 

durch den Umstand ausgelöst, dass die ehren- und 

hauptamtlichen Funktionäre tendenziell eine andere 

subjektive Betroffenheit hinsichtlich der Kernarbeits-

werte ( Arbeitsplatzsicherheit, Lohn, Arbeitszeit, Urlaub, 

Weiterbildung, Tarifvertrag) haben, als die anderen nicht 

gewerkschaftlich oder gewerkschaftlich organisierten 

Kollegen und Kolleginnen ohne Funktion bzw . Mandat . 

Oder anders: Wir Funktionäre ticken anders als jene 

deren Interessen wir vorgeben zu vertreten . 

Diese These ist für gestandene Funktionäre eine Zumu - 

tung . Mit Recht weisen sie darauf hin, dass ohne ihr 

Funktionieren die Organisation gar nicht handlungsfähig 

sei . Sie sind das Salz in der Suppe einer jeden demokra-

tischen Organisation . Allerdings hat es ja einen Grund, 

weshalb jemand Funktionär wird und der andere nicht . 

Darin unterscheiden sich Menschen, die einen gehen in 

die Verantwortung für sich und andere und wieder 

andere tun dies nicht! Wer aber ein Mandat übernimmt 

bekommt dafür auch etwas . Nicht nur Anerkennung, 

sondern auch „Herrschaftswissen“, einen schnelleren 

Zugang zu wichtigen und bedeutsamen Informationen, 

Einfluss und manchmal auch Privilegien . All das macht 

etwas mit diesen Menschen und lässt sie ein wenig 

anders sein als jene, deren Interessen sie vertreten .  

Wer das lange macht, entfernt sich Stück für Stück von 

der Basis, häufig ohne es zu merken . 

Wer einmal genau hinsieht wird feststellen, dass die 

Meinungsbildung in ver .di, ein in erster Linie funktionärs-

gesteuert Prozess ist . Einfache Mitglieder kommen in 

diesem Meinungsbildungsprozess direkt nicht vor! 

Relevant sind Vorstände, in denen Funktionäre diskutie-

ren und zum Beispiel Anträge an den Gewerkschaftstag 

weitertragen und damit auch bestimmen, welche 

Themen mit welcher Gewichtung in und durch die 

Organisation vertreten werden . Es sind Funktionäre, die 

in komplizierten Verfahren vorab Anträge aussieben 

oder beschleunigen . Beim Gewerkschaftstag werden 

also Funktionärsthemen behandelt . Die Gewichtung  

der Themen obliegt den Funktionären und nicht der 

Mitgliedschaft . Ein Instrument (Mitgliederbefragung) zur 

Gewichtung subjektiv bedeutsamer Themen die auf dem 

Gewerkschaftstag behandelt werden sollten, existiert 

nicht! Demzufolge verschieben sich insbesondere 

Prioritäten auf dem Weg zum Gewerkschaftstag und 

daraus resultiert oftmals eine politische Ausrichtung von 

Themen, die in der Basis oftmals nur eine geringe 

subjektive Bedeutsamkeit aufzuweisen haben . (Und 

manchmal heftiges Kopfschütteln hervorrufen!) In der 

Folge werden aber oft unattraktive Themen, die wenig 

oder nicht identitätsstiftend sind, in den Vordergrund 

geschoben . Eine der Konsequenzen ist, dass die Gesamt- 

organisation weniger attraktiv erscheint . Identitätsstif-

tende Themen haben aber oftmals kaum Chancen, da 

sie von den Funktionären mit einer anderen abweichen-

den Wertigkeit versehen oder ganz eliminiert werden .

Man kann es auch kürzer Fassen: Funktionäre ticken 

anders als „Andere“ und deshalb hat die Organisation 

Schwierigkeiten, mit identitätsstiftenden Themen zu 

punkten . Dass die Funktionäre bezüglich der Kernar-

beitswerte signifikant anders ticken, konnte in einer 

Studie nachgewiesen werden . (Siehe Dilcher 2010)

Wenn dies stimmt, muss das Auswirkungen auf unsere 

Arbeit haben! Es fragt sich nur welche . Doch bevor diese 

Frage konkret beantwortet werden kann, soll ein 

Ausflug in den Verlauf einer Identitätskrise vorgenom-

men werden . Dieser Ausflug ist sinnvoll, um daraus 

Handlungsalternativen zu entwickeln!
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise8

1.2  Gewerkschaftliche Identitätskrise!?

Zur Identität eines Menschen gehören nicht nur die 

Daten aus unserem Personalausweis . Der Mensch wird 

zum Menschen, indem er sich innerhalb eines langen 

und komplexen Prozesses eine ihm eigene Identität 

aneignet . Dabei durchläuft er eine Reihe von Phasen und 

Krisen aus denen er gestärkt, verunsichert, geschwächt, 

diffus und/oder selbstbewusst hervorgeht . Jeder Mensch 

hat ein Konzept von sich selbst . Teil einer Identität ist bei 

uns Gewerkschaftern auch eine uns eigene gewerk-

schaftliche Identität . Sie umfasst alle Werte und Normen, 

die uns wichtig und richtig erscheinen . Diese sind nicht 

starr, sondern unterliegen einem permanenten mehr 

oder weniger starken Wandel . Auch unsere Organisation 

hat eine ihr eigene Identität . Deren Werte und Normen 

unterliegen ebenfalls einem Wandel . Häufig gerät dabei 

die individuelle Identität mit der kollektiven Identität  

in einen Konflikt . Individuum und Organisation geraten 

dann in eine Identitätskrise .

Ein Beispiel: In einer der letzten Tarifrunden zum TVL 

konfrontierten uns die Arbeitgeber mit der Forderung 

die 40-Stundenwoche ohne Lohnausgleich wieder 

einführen zu wollen . Für uns als Organisation ein 

absolutes „No Go“! Politische Beschlüsse sprachen 

dagegen, die Entgeltrunde hatte aus Sicht der Organisa-

tion einen anderen Schwerpunkt erhalten: Es galt die 

38,5-Stunden-Woche zu bewahren! Auf einer Versamm-

lung der Streikenden im Bezirk Nord-Ost wurde vom 

hauptamtlichen Streikleiter die Vorgabe aus der Zentrale 

politisch korrekt den Streikenden vorgetragen, sauber 

begründet was für Gefahren daraus resultieren würden 

und weshalb die Rettung der 38,5-Stunden Woche  

oberstes Ziel ist . Aus der Versammlung meldet sich ein 

Kollege Straßenwärter mit folgenden Beitrag: „Lieber 

Kollege, ich habe gestern in der Post eine Mieterhöhung 

meines Vermieters gefunden . Ich brauche mehr Kohle, 

ob ich am Autobahnkreuz sechs Minuten den Rasen 

länger mähe oder nicht, ist für mich gerade mal ziemlich 

egal!“ Der Kollege bekam riesigen Beifall . 

Hier wurde deutlich, ein Teil seiner individuellen gewerk-

schaftlichen Identität gewichtet das Thema Gehalt 

deutlich höher, als die Organisationsidentität die in 

diesem konkreten Fall das Thema Arbeitszeit priorisierte . 

Die Konsequenz dieser Erfahrung für ihn war eine sich 

lösende Bindung an seine Gewerkschaft . Die Erfahrung, 

dass seine Organisation ein für ihn subjektiv bedeut-

sames Thema mit einer geringeren Bedeutsamkeit versah, 

löste in ihm etwas aus! Wir kennen es aus unserer Praxis, 

vieler solcher Erfahrungen führen oftmals zu einem 

konkreten Verlust dieser Mitglieder . Ursache ist eine 

Identitätskrise . Doch nicht jede Identitätskrise muss mit 

dem Verlust bzw . der Beendigung der Mitgliedschaft 

enden . Das Auseinanderdriften kann aber der Anfang 

vom Ende sein .

individuelle  
gewerkschaftliche  

Identität

kollektive  
gewerkschaftliche  

Identität

Abb. 1: Auseinanderdriften

1.2.1 Was ist Identität?

„Identität ist ein selbstreflexiver Prozess des Individuums . 

Identität entsteht aus situativer Erfahrung, welche über- 

situativ verarbeitet und generalisiert wird .

Das Selbstwertgefühl eines Menschen entsteht aus den 

Generalisierungen seiner erfahrungsabhängigen Selbst - 

bewertungen .“ (Haußer, 1995) . Das Selbstwertgefühl  

ist damit die emotionale Komponente der Identität .  

Das Selbstwertgefühl unterliegt Veränderungen . Eine 

wichtige Rolle hierbei spielt die Kontrollmotivation . Als 

Kontrollmotivation bezeichnet man das Verlangen zum 

Beispiel auf persönlich wichtige Dinge und Entwick-

lungen, die einen emotional berühren, Einfluss zu 

nehmen . Die Kontrollüberzeugung beinhaltet die Fähig- 

keit und Überzeugung, Situationen selber gestalten zu 

können, obwohl man einer Situation ausgeliefert ist . 

Individuen sind prinzipiell in der Lage, Situationen selber 

beeinflussen und kontrollieren zu können . Aus diesem 

Zusammenspiel von Selbstkonzept, Selbstwertgefühl 

und Kontrollüberzeugung entsteht die Identität eines 

Individuums . Die subjektive Betroffenheit eines Gegen-

standes ist dabei der zentrale Begriff, der die Identitäts-

bildung maßgeblich beeinflusst . „Subjektive Betroffen-

heit ist nichts anderes als die wahrgenommene Wich- 

tigkeit, die ein Gegenstand für einen Menschen hat .“ 

(Haußer, 1995) . „Was einen sehr betroffen macht und 

beschäftigt, geht in die Selbstwahrnehmung und 

Selbstbewertung ein  Was einen emotional nicht berührt 

und kalt lässt, wird auch nicht identitätsrelevant .“ 

(Haußer, 1995) . 
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise 9

Bei der Identitätsbildung/-modifikation kommt dem 

Begriff der Krise eine wichtige Bedeutung zu . Eine Krise 

hat immer einen emotionalen und einen kognitiven 

Anteil . Nur wer von einem Gegenstand bzw . Sachverhalt 

gefühlsmäßig berührt wird, wird diesem Gegenstand 

oder Sachverhalt eine Bedeutung beimessen und nur 

dann ist eine intensive, nicht nur oberflächliche kognitive 

Bearbeitung zu erwarten . 

Die Identitätsregulation verläuft nach Haußer wie folgt: 

Identität wird als situative Erfahrung begriffen . Diese 

wird indirekt übersituativ bearbeitet bzw . direkt bearbei-

tet . Die innere Verpflichtung löst entsprechendes 

Verhalten, Handeln und Erleben aus . Der Grad der 

subjektiven Bedeutsamkeit bzw . Betroffenheit kann 

dann wiederum bei erfolgreicher Bearbeitung zu einer 

neuen erarbeiteten Identität führen . Der Prozess beginnt 

von Neuem, wenn es wieder zu entsprechenden 

„Erschütterungen“ innerhalb der Selbstwahrnehmung, 

der Selbstbewertung oder der personalen Kontrolle 

kommt .

„Identität wird aufgebaut und verändert durch wichtige 

Modelle, durch zwischenmenschliche Beziehungen und 

Reflexion sowie durch Identitätskrisen und die Art ihrer 

Bewältigung .“ (Haußer, 1995)

So sind zum Beispiel konkrete Kernarbeitswerte (Gehalt, 

Arbeitszeit, Weiterbildung, Urlaub, Tarifvertrag) Iden-

titätsanker, über die der arbeitende Mensch seine 

Bindung zu einer Gewerkschaft herstellen kann . Sie sind 

wesentlicher Teil gewerkschaftlicher Identität . Die 

subjektive Bedeutung dieser Kernarbeitswerte bestimmt 

maßgeblich die gewerkschaftliche Identität des Individu-

ums . Ist die emotionale Bindung zu den Kernarbeits-

werten eher gering, ist die entsprechende Ausprägung 

einer gewerkschaftlichen Identität eher unterentwickelt, 

ist sie stark ausgeprägt, besteht eine große Betroffenheit 

und damit Bindung an die genannten Werte . Vor dem 

Hintergrund der oben gemachten Ausführungen ist die 

Qualität der kognitiven Auseinandersetzung hinsichtlich 

einer individuellen gewerkschaftlichen Identität ganz 

maßgeblich von deren emotionalen Gehalt abhängig .

Ähnliches gilt vom Grundsatz her auch für die Organisa-

tionsidentität . Die oben genannten Arbeitswerte sind die 

Kernidentitätsanker über die die Organisation Mitglieder 

an sich binden kann . 

Werden die Arbeitswerte von der Organisation beson-

ders glaubwürdig vertreten und haben diese einen 

entsprechenden Bedeutungsgehalt für die Mitglieder, so 

sind diese in Übereinstimmung mit der Kollektividentität 

der Gewerkschaft und es besteht eine hohe Schnittmen-

ge zwischen der gewerkschaftlichen Kollektividentität 

der Organisation und der gewerkschaftlichen individu-

ellen Identität . Besteht eine hohe Kongruenz, resultiert 

daraus eine übernommene oder erarbeitete Identität,  

die frei von Konflikten ist und ein hohes Maß an innerer 

Verpflichtung enthält .

individuelle  
Identität

lollektive  
Identität

Abb. 2: Individuelle und kollektive Identität ohne  

Schnittmenge

  

Ist die Schnittmenge eher defizitär oder fehlt sie (siehe 

Abb . 4), so ist die Beziehung zwischen Individuum und 

Organisation defizitär oder gar nicht mehr vorhanden . 

Oftmals besteht in dieser Situation ein diffuses Verhältnis 

zwischen dem Individuum und der Organisation bzw . 

den Kernarbeitswerten . Durch die Überführung des 

Diffusen ins Konkrete kann das Individuum wieder 

entscheidungsfähig werden . Eine erarbeitete Identität 

kann dann wieder zu einer Schnittmenge gemeinsamer 

Identitätsanker führen und eine Bindung bzw . eine 

innere Verpflichtung zwischen Individuum und Organisa-

tion entstehen lassen . 

 

individuelle  
Identität

lollektive  
Identität

Abb. 3: Individuelle und kollektive Identität mit  

Schnittmenge
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise10

Nur wenn innerhalb der individuellen und organisato-

rischen Identität eine hinreichende Übereinstimmung 

besteht, ist nach diesem Modell von einer belastbaren 

Beziehung auszugehen . 

In diesem Zustand decken sich die gewerkschaftlichen 

Interessen des Individuums mit denen der Organisation . 

Es entsteht ein Gefühl der inneren Bindung zu den 

Zielen die die Organisation verfolgt . Es wird unterstellt, 

dass je größer die Schnittmenge ist umso belastbarer ist 

die Beziehung zwischen Individuum und Gewerkschaft .

Bei 100 % Übereinstimmung liegt ein pathologisches 

Muster vor . Das Individuum stimmt mit allen Werten  

und Normen der Organisation überein . Es gibt keine 

progressive Reibung mehr . Insbesondere fehlen andere 

Identitätsbereiche, die zu einer nicht pathologischen 

Struktur gehören . Ein solcher Zustand findet sich evtl .  

in Sekten oder ähnlichen Bereichen und ist nicht 

anzustreben! 

In meinen theoretischen Überlegungen gehe ich davon 

aus, dass der Mensch über eine gewerkschaftliche 

Identität verfügen kann, aber nicht muss . Diese unter-

liegt Veränderungen . Maßgeblich werden diese Verän-

derungen innerhalb des individuellen gewerkschaftlichen 

Selbstkonzeptes von der Kollektividentität der jeweiligen 

Gewerkschaft beeinflusst . Die Qualität der Bindung des 

Individuums zu seiner Gewerkschaft unterliegt einem 

Wandel . Dieser ist abhängig vom Grad der Übereinstim-

mung zwischen Kollektividentität und Individualidentität . 

Bei hoher Übereinstimmung liegt eine starke Bindung 

vor und ein hohes Maß an Loyalität gegenüber den  

von der Gewerkschaft vertretenen Arbeitswerten und 

zueinander . Besteht keine Übereinstimmung mehr, 

drohen die Auflösung der Bindung und der Wegfall der 

Loyalität . Besteht zu hohe oder gar hundertprozentige 

Übereinstimmung zwischen individueller und kollektiver 

Identität, liegt eine pathologische Beziehung vor, in der 

das Individuum seine Fähigkeit zu kritischer Reflexion 

verloren hat .

1.3 Konsequenzen

Ausgehend von diesem Modell hat dies natürlich Konse- 

quenzen für die gewerkschaftliche Arbeit . Befindet sich 

ein Individuum in einem diffusen Zustand bezogen auf 

seine gewerkschaftliche Identität, verspürt es eher keine 

tragfähige Bindung zur Organisation . Kommt in einen 

solchen Zustand ein negatives emotional besetztes 

Ereignis hinzu, kann es zu einer manifesten Krise kommen . 

In dieser Situation verlassen uns häufig Kolleginnen und 

Kollegen oder stellen ihre Zusammenarbeit ein . Ähnli-

ches gilt für gewerkschaftlich nicht gebundene Arbeit-

nehmer . In dieser Phase kommt es darauf, an mit identi- 

tätsstiftenden Interventionen das Individuum erneut an 

uns zu binden . Nur wenn es uns gelingt, in dieser Phase 

Themen aufzugreifen, die emotional berühren, erreichen 

wir die Betroffenen . Nur was emotional berührt gelangt 

in die Wahrnehmung eines Menschen und wirkt damit 

identitätsbildend . Gewerkschaftliche Identität entsteht 

aus Themen die ein hohes Maß an subjektive Bedeutsam-

keit haben . Themen ohne subjektive Bedeutsamkeit 

gelangen erst gar nicht in die Selbstwahrnehmung des 

Individuums und sind für die gewerkschaftliche Identi-

tätsbildung irrelevant .

Im Prozess der Identitätsbildung kommt es darauf an, 

diffuse Zustände aus den heraus in der Regel keine 

Entscheidungen getroffen werden, in konkrete Zustände 

zu überführen . Erst wenn das Individuum aus dem 

Diffus
• Entscheidungsunfähigkeit
•  Keine zielführende Kontroll­

motivation

Überführung  
durch ZDF
• Zahlen
• Daten
• Fakten

Konkret
• Entscheidungsfähigkeit
•  Kontrollmotivation wird aus­

gelöst wenn Thema emotional 
berührt

• Gewerkschaftsbeitritt!

Abb. 4: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise 11

Stadium des Diffusen ins Konkrete überführt ist, ist es 

wieder in der Lage, Entscheidungen zu treffen . Hierbei 

wird im Verfahren ausschließlich auf die sachbezogene 

Wirkung von Zahlen, Daten und Fakten gesetzt . 

„Daten statt Dogmen“ ist der Leitsatz . Es geht nicht 

darum, dass Funktionäre als „Welterklärer“ auftreten, 

ihre Aufgabe ist es, für die zu gewinnende Menschen 

Zahlen, Daten und Fakten so aufzubereiten, dass diese 

verstehende Einblicke in den Gegenstand erhalten .  

Die Annahme, dass diese dann zu denselben Einsichten 

gelangen, wie die Vermittler sie inne hat, ist nahelie-

gend . Ein welterklärender Akteur wirkt oftmals be-

lehrend und bevormundend und wird abgelehnt,  

ein sachlich aufklärender Funktionär wirkt hingegen 

kompetent und wird akzeptiert . 

1.3.1  Die Hinterfragung des gewerkschaftlichen 

 Selbstkonzeptes

Als eine erste und wichtigste Konsequenz folgt das 

Hinterfragen des eigenen gewerkschaftlichen Selbst-

konzeptes .

Dies kann zum Beispiel umfassen: 

  Die Haltung, mit der ich bislang Gewerkschaftsarbeit 

betrieben habe . 

  Gehöre ich zu jenen die sich als Avantgarde betrach-

ten?

  Die Sicherheit, dass, die Welt nur richtig auf der 

Grundlage von ideologischen Wahrheiten erklärt 

werden kann? 

  Gehöre ich zu den stellvertretenden Politikgestaltern? 

  Bin ich bereit, diese Positionen in Frage zu stellen 

oder halte ich daran fest? 

Viele von uns sind entsprechend sozialisiert . Über Jahre 

haben wir uns darin geübt über Analyse und Kritik den 

„richtigen“ Weg zu ergründen . Manchmal völlig los- 

gelöst von der betrieblichen Realität, aber fest im 

Glauben „Basis“ zu sein . Kritische Selbstreflexion war 

und ist Fehlanzeige und in unserem System auch nicht 

vorgesehen . Einmal genau hinzuschauen was eigentlich 

mehrheitlich wirklich gewollt wird, ist bei tariflichen 

Auseinandersetzungen eher unüblich . Hier sind es 

wieder die Funktionäre, die wissen was gut für alle ist . 

Das diese „ Alle“ zunehmend mit Distanzierung 

reagieren, wird von Funktionären, im günstigsten Fall, 

ärgerlich wahrgenommen, in der Regel aber ausgeblen-

det . Manchmal wundert man und frau sich, das „vorne 

ganz woanders ist, als wo man als Funktionär gerade 

steht . Bei vielen hat sich das Gefühl breit gemacht, 

Entwicklungen nur noch hinterherzulaufen .

Eine Haltungsänderungen die den Funktionär nicht 

primär als „Gralshüter einer vermeintlichen Wahrheit“ 

definiert, sondern als fundierten Prozesssteuerer sieht, 

der die subjektiv betroffen machenden Interessen erst 

ermittelt, bevor sie vertreten werden, ist eine wichtige 

Grundlage des Verfahrens „Bedingungsgebundene 

Tarifarbeit“ .

1.3.2 Die Bedeutung der Ehrlichkeit

Hinzu kommt eine bedingungslose Ehrlichkeit – nicht 

nur im Prozess . Es ist neu, dass wir im Verfahren den 

Organisationsgrad offen machen . Bei Haustarifverhand-

lungen zum Beispiel ist dies aber dringend notwendig . 

War es unter den Bedingungen des Flächentarifvertrages 

unter Umständen aus strategischen Gründen falsch, im 

Beisein eines Arbeitgebervertreters der Belegschaft zu 

sagen, wie schwach oder wie stark sie gewerkschaftlich 

organisiert ist, so ist es gerade am Anfang eines Prozesses 

notwendig der Belegschaft genau diese Information 

nicht vorzuenthalten . Eine schlecht organisierte Beleg-

schaft hat mit dem Wissen des gewerkschaftlichen Orga - 

nisationsgrades die freie Möglichkeit zu entscheiden,  

ob sie eine starke, eine schwache oder überhaupt keine 

gewerkschaftliche Interessenvertretung im Hause haben 

möchte . Die diffuse Meinung innerhalb einer Belegschaft: 

„Die Gewerkschaft wird es schon richten können!“ 

muss der konkreten Erkenntnis weichen: „Die sind viel 

zu schwach! Die würden gerne was für uns tun, können 

das aber mit einem Organisationsgrad von 5 % gar nicht!“ 

Selbstverständlich muss zuvor die Belegschaft darüber 

aufgeklärt werden, das es sich bei der Möglichkeit sich 

gewerkschaftlich zu organisieren, um ein grundgesetz-

lich gesichertes Bürgerrecht handelt (Art . 9 Abs . 3 GG), 

das man in Anspruch nehmen kann, aber nicht muss! 

Jeder Arbeitnehmer hat die Möglichkeit die strukturelle 

Schwäche, die er im Verhältnis zum Arbeitgeber hat, zu 

überwinden, indem er seine individuelle Handlungs-

macht mit anderen Kollegen und Kolleginnen bündelt, 

um so mit dem Arbeitgeber auf Augenhöhe um bessere 

Bezahlung, mehr Urlaub oder weniger Arbeitszeit etc . zu 

streiten . 

Es ist nicht nur eine Stilfrage dem Verhandlungspartner 

und der Belegschaft gegenüber authentisch zu sein .  
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1   Ursachen der gewerkschaftlichen Krise12

Aus der Vergangenheit kennen wir die zweifelhaften 

Auseinandersetzungen, die oftmals eher an ein schlech-

tes Laienschauspiel erinnern als an die selbstbewusste 

Führung von Tarifverhandlungen . Die Klarheit im Prozess 

über die eigene Schwäche bzw . Stärke entlastet auch 

den Verhandlungsführer . Jeder im Betrieb weis, dass aus 

der Schwäche heraus keine guten Ergebnisse realisiert 

werden können . Das Wissen, wie die vorhandene 

Schwäche überwunden werden kann, legt die Verant-

wortung für das Ergebnis in die Hände der Belegschaft . 

Wichtig ist in diesem Zusammenhang die klare Botschaft 

an die Belegschaft und den Arbeitgeber, dass aus der 

Position der Schwäche keine schlechten Tarifverträge 

unterzeichnet werden, dann lieber keine! 

1.3.3  Konsequenz und Zuverlässigkeit

Zuverlässigkeit und Konsequenz im Prozess sind von 

großer Bedeutung! Wer hier Defizite hat, sollte unbe-

dingt darauf verzichten mit diesem Verfahren zu 

arbeiten . Er bzw . Sie wird scheitern . Durch Authentizität 

Attraktivität gewinnen ist eines der Erfolgskriterien . 

Menschen identifizieren sich unter anderem dann mit 

Organisationen, wenn diese als glaubwürdig, kompetent 

und leistungsstark wahrgenommen werden . Deshalb ist 

es zwingend notwendig bei allem, was wir im Prozess 

tun und ankündigen genau zu prüfen, ob wir über die 

personellen, materiellen und zeitlichen Ressourcen 

verfügen, ob wir mental in der Lage sind eingeforderte 

Bedingungen auch abzufordern und ob wir in der Lage 

sind, daraus resultierende Konflikte durchzustehen . Es ist 

oftmals besser, sich weniger vorzunehmen, dieses dann 

aber auch tatsächlich gut durchzuführen! „Sage was du 

tust und tue was du sagst!“ beinhaltet auch die Abkehr 

von falschen Versprechen bzw . nicht einlösbaren 

Versprechen! Auch diese Haltung führt zu Attraktivitäts-

zugewinn . 

„Was passiert eigentlich, wenn nichts passiert?“ In 

dieser Situation kommt dem konsequenten Verhalten 

eine ganz besondere Bedeutung zu . Konsequenz im 

Prozess bedeutet natürlich auch, dass jene Ankündi-

gungen die von den haupt- und ehrenamtlichen Funktio-

nären im Prozess gemacht worden sind auch umgesetzt 

werden .

Ein Beispiel: Eine Tarifkommission hat am Anfang des 

Prozesses der Belegschaft mitgeteilt, dass der Tarifvertrag 

erst dann gekündigt werden kann, wenn innerhalb der 

Belegschaft eine Mitgliederentwicklung wahrgenommen 

wird . Konkret: „Wenn wir 100 Neuaufnahmen im 

Betrieb haben, dann kündigen wir den Tarifvertrag zum 

Jahresende!“ Was geschieht wenn nur 30 oder 40 neue 

Gewerkschaftskolleginnen und Kollegen eingetreten 

sind? In diesem Fall darf auf keinen Fall die zuvor 

ausgesprochene Bedingung verworfen werden . Dies 

würde die Glaubwürdigkeit der Tarifkommission auf 

Jahre erschüttern . Inkonsequentes Verhalten wird von 

uns erwartet, dadurch werden negative Vorurteile 

bestätigt und dies führt zu einer weiteren Entfernung 

von uns als Organisation . Unglaubwürdige Organisati-

onen und deren Vertreter sind im hohen Maße unattrak-

tiv und entfalten keine Bindekraft . 

Die Konsequenz in diesem Beispiel wäre: Der Tarifvertrag 

kann nicht gekündigt werden . Der Belegschaft muss dies 

mitgeteilt werden . Die Botschaft muss hier lauten: Wir 

würden gerne kündigen, aber wir sind noch zu 

schwach! 

Innerhalb des Prozesses muss dann eine weitere 

„Schleife“ gedreht werden . Das heißt der Belegschaft ist 

der nächstmögliche Kündigungstermin mitzuteilen, 

weitere Aufklärung ist zu realisieren . Der Prozess beginnt 

dann quasi von vorne! Dies erfordert Mut und Konflikt-

fähigkeit von den Handelnden!
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2  Bedingungen

Vorab: Dies ist nicht die „50 %-Methode“ . Wer Mit-

glieder mit der Aussage konfrontiert: „Wir tun erst was, 

wenn ihr euch mindestens zu 50 % organisiert habt!“ 

hat den Ansatz nicht verstanden! Es geht natürlich 

darum die Vision einer demokratischen Legitimation zu 

verfolgen! Das bedeutet aber nicht, das man bis zum 

Erreichen dieser Vision in Passivität verfällt . Das Gegen-

teil ist der Fall! Bevor Verhandlungen aufgenommen 

werden können, sind eine Reihe von Aktivitäten 

not wendig um erfolgreich Tarifverhandlungen bestehen 

zu können . Die Botschaft in schlecht organisierten 

Betrieben lautet: 

„Wir würden gerne gute Tarifverträge für euch 

abschließen, wir können es aber noch nicht, weil 

wir zu schwach sind!“ 

Eine zentrale Bedingung zum Abschluss guter Tarifver-

träge ist die gewerkschaftliche Handlungsmacht, die sich 

primär am Organisationsgrad fest macht . Es besteht eine 

Signifikanz zwischen der Güte eines Tarifvertrages und 

dem gewerkschaftlichen Organisationsgrades! Hinzu 

kommen natürlich weitere Variablen . Eine weitere 

Bedingung ist die Aktionsfähigkeit einer Belegschaft . 

Ohne die Glaubhafte Vermittlung dem Arbeitgeber 

gegenüber, das seine Belegschaft auch bereit ist, die 

Arbeitskraft vorzuenthalten, kann es keinen betriebli-

chen Druck geben . Der ist aber notwendig, um Bewe-

gung im konkreten Verhandlungsprozess zu erreichen . 

Wenn es am Verhandlungstisch nicht weiter geht, ist es 

nicht hilfreich, wenn die Belegschaft zwar gewerkschaft-

lich gut organisiert ist, aber nicht bereit ist, für die Ziele 

einzustehen . Hier ist es wichtig im Vorfeld identitätsstif-

tende Ziele eruiert und gefordert zu haben! Die Hand-

lungsfähigkeit der Akteure ist ebenfalls eine wichtige 

Bedingung . Funktionierende Gewerkschaftsbüros 

gehören genauso dazu, wie ein Vertrauensleutenetz-

werk, welches auch funktioniert . Den hauptamtlichen 

Verhandlungsführern kommt eine neue Rolle zu, sie sind 

nicht die „Agitatoren“, sondern Prozessbegleiter, sie 

stellen das „Gewusst Wie!“ zur Verfügung . Prozesssteue-

rungskompetenz und die Fähigkeit, Verhandlungen zu 

führen, sind hier unerlässlich . Neben einem fundierten 

Arbeits-, Tarif,- und Sozialrechtswissen sind auch 

Kenntnisse und Fähigkeiten in der Konfliktbewältigung 

innerhalb von Gruppen und Grundlagen der Kommu-

nikationstheorie erforderlich . 

Ohne finanzielle Ressourcen geht es ebenfalls nicht . Hier 

muss deutlich hervorgehoben werden, dass Tarifver-

handlungen schlicht Geld kosten . Geld, das ausschließ-

lich durch Mitgliedsbeiträge erwirtschaftet wird . Dies  

ist vielen Arbeitnehmern nicht bewusst . Sie halten Tarif- 

 verträge quasi für ein öffentliches Gut, auf das jeder 

unabhängig von einer Mitgliedschaft Anspruch hat .  

Die Botschaft:“ Ohne Geld keine Tarifverhandlungen!“ 

muss uns nicht unangenehm sein!

Besonders Augenmerk ist den Bedingungen zu widmen, 

welche im Prozess an die betroffenen Belegschaftmit-

glieder gestellt werden . Diese Bedingungen sind im Kreise 

der Aktiven festzulegen . Hierbei ist zwischen quantita-

tiven Bedingungen (Beispiel: Wenn 100 Kollegen 

eingetreten sind, dann kündigen wir den Tarifvertrag!) 

und qualitativen Bedingungen (Beispiel: Wenn die 

Kollegen der Rechnungsabteilung und des OP’s eintreten 

und aktionsfähig sind, dann fordern wir den Arbeitgeber 

zu Verhandlungen auf!) . 
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2   Bedingungen14

Wichtig ist, dass den verantwortlichen Funktionären klar 

sein muss: Einmal öffentlich kommunizierte Bedingun-

gen sind nicht rückholbar! Es gilt also: Sage was ihr tut, 

und tut was ihr sagt! Wer eine Wenn-Dann- Bedingung 

öffentlich einfordert und diese nicht durchhält, verliert 

mit Abstand das wichtigste identitätsstiftende Gut, wel - 

ches wir im Prozess haben: Glaubwürdigkeit! 

Es ist also wichtig im vornherein sich auch darüber klar 

zu werden, was passiert wenn die Bedingung durch die 

Belegschaft nicht erfüllt worden ist . Klartext: Wenn die 

Tarifkommission kommuniziert ohne den Beitritt von 100 

Mitgliedern, keine Kündigung des Tarifvertrages . Dann 

bedeutet dies, dass dann auch nicht gekündigt wird, 

wenn es keine Mitgliederbewegung gibt . Wer, egal aus 

welchen Gründen auch immer, eine solche Aussage 

nicht durchhalten kann, darf sie auch nicht tätigen!

2.1  5­Phasenmodelle für Haustarif­
verhandlungen 

Im Folgenden wird ein Phasenmodell beschrieben, das 

identitätspsychologisch ausgerichtet ist . 

Im Kern geht es darum bei allen Interventionen die sub- 

jektive Betroffenheit des eigenen Tuns zu berücksich-

tigen . Wenn die Grundannahme richtig ist, dass die  

Krise der Gewerkschaften eine Identitätskrise ist, so tun 

die handelnden Akteure gut daran, ihr Handeln auf 

identitätsstiftende Handlungen hin auszurichten . Dies 

bedeutet aber ein anderes Vorgehen innerhalb des 

Prozess „Tarifverhandlung“ als dies der bisherigen 

gewerkschaftlichen Praxis entsprach . War es bisher 

üblich, sofort mit den Tarifverhandlungen zu beginnen 

und nicht erst zu prüfen, ob die zu Vertretenen dies 

auch wollen, oder ob überhaupt eine Durchsetzungs-

fähigkeit gegeben ist oder eine hinreichende demokra-

tische Legitimation besteht, favorisiert dieses Verfahren, 

Tarifverhandlungen erst ganz am Ende eines Prozesses 

zu beginnen . Am Anfang des Prozesses steht die offene 

Hinterfragung des gewerkschaftlichen Selbstkonzeptes!

Phase 1 •  Hinterfragung des gewerkschaftlichen 
Selbstkonzeptes

•  Instrument: Workshop mit Funktionären

Phase 2 •  Umfrage mit dem Ziel, Themen bennnen 
zu können, die ein hohes Maß an 
subjektiver Betroffenheit bei den Arbeit-
nehmern im Betrieb haben

•  Instrument: Fragebogen; Auswertung

Phase 3 •  Aufklärung über Zahlen, Daten, Fakten. 
Keine Agitation oder wertend erklärende 
Aussagen

•  Instrumente: Infoflugblätter, Betriebs­
versammlungen mit Schwerpunkt themen 
und externen Referenten

Phase 4 •  Entscheidung füber Aufnahme von 
Verhandlungen treffen

•  Wenn ja: Phase 5
•  Wenn nein: Rückkehr zu Phase 2 oder 3
•  Instrumente: Mitgliederversammlung, 

Sitzung Tarifkommission, Infoflugblatt

Phase 5 •  Aufnahme von Tarifverhandlungen
•  Instrumente: Verhandlung, Flugblätter, 

Pressearbeit, Warnstreik, Streik, Tarifver-
trag

Abb.5: Das 5-Phasenmodell:

2.1.1 Phase 1: Die Phase der Verunsicherung

Das Verfahren beginnt damit, dass die Funktionäre als 

erstes mit ihrem persönlichen gewerkschaftlichen 

Selbstkonzept konfrontiert werden . Diese Konfrontation 

dient der Hinterfragung des bestehenden gewerkschaft-

lichen Selbstkonzeptes . Insbesondere die ehrliche und 

konsequente Auseinandersetzung hinsichtlich des 

Erfolges bzw . Misserfolges stehen in dieser Phase im 

Vordergrund der Auseinandersetzung . Die schlichte 

Aufarbeitung von Mitgliederständen in Betrieben in 

einer Zeitreihe gibt Auskunft darüber, ob sich Arbeitneh-

mer im Betrieb an die Gewerkschaft binden . Im Vorder-

grund stehen am Beginn des Prozesses nicht die 

tarifpolitischen Diskussionen, sondern die kritische 

Auseinandersetzung mit dem eigenen individuellen 

gewerkschaftlichen Selbstkonzept der Funktionäre und 

eine daraus resultierende konsequente Arbeitsplanung . 

Instrument: Workshop für Funktionäre
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2.1.2 Phase 2: Diskussionsphase

In dieser Phase geht es primär darum herauszubekom-

men, was berührt die Arbeitnehmer emotional wirklich 

und nicht, was berührt den Funktionär, oder was meint 

der Funktionär könnte den Arbeitnehmer berühren . Ein 

wesentliches Ziel in diesem Stadium des Prozesses ist es, 

dass die Arbeitnehmer in den Betrieben anfangen, über 

ihre Interessen zu diskutieren . Dabei sind Themen von 

subjektiver Bedeutung zur Diskussion zu stellen und zu 

erfahren welchen Stellenwert, bzw . welche tatsächliche 

Gewichtung diese Themen haben . 

Instrument: Befragung der Arbeitnehmer

2.1.3 Phase 3: Aufklärungsphase

Ist den Funktionären klar, welche Themen besondere 

Betroffenheit mit welcher Gewichtung belegen, ist es 

notwendig über eine klare und authentische Aufklärung 

sich dieser Themen anzunehmen . Vor diesem Hinter-

grund sind die eruierten Themen transparent zu machen 

und mittels Zahlen, Daten und Fakten den Adressaten 

offen zu legen .

Dies betrifft folgende Bereiche:

  Offenlegung der Themen, die eine besonders hohe 

subjektive Betroffenheit haben

  Ziele benennen, die identitätsstiftend sind

  Durchsetzungsfähigkeit und -kraft der Organisation 

ehrlich offen legen

  Bedingungen erfolgreichen gewerkschaftlichen 

Handelns kommunizieren, besonders wenn diese 

betrieblich nicht gegeben sind .

  Angebote formulieren

  Bedingungen benennen, unter denen die Angebote 

erfolgreich umgesetzt werden .

  Konsequenzen bei Nichterfüllung der Bedingungen 

benennen .

Instrumente: Infoflugblätter, Betriebsversammlungen mit 

Schwerpunktthemen

2.1.4 Phase 4: Entscheidungsphase

Diese Phase ist die Entscheidungsphase, ob im Betrieb 

erfolgreich gearbeitet werden kann oder nicht und ob 

insbesondere die zuvor aufgestellten Bedingungen erfüllt 

sind . 

Sind die in Phase 3 festgelegten Bedingungen nicht 

erfüllt, werden die Aktivitäten aus der Phase 2 und/oder 

3 wiederholt . In dieser Phase kann sehr viel verkehrt 

gemacht werden! Es ist unbedingt zu vermeiden, zuvor 

angekündigte Konsequenzen bzw . Bedingungen zu 

verwerfen . Die Aussage: „ Wir kündigen und verhandeln 

den Haustarifvertrag erst, wenn wir eine deutliche 

Mitgliederbewegung im Betrieb verspüren!“ muss auf 

ihre Umsetzung durch die Aktiven zuvor überprüft 

werden . Wer in dieser Situation umfällt verspielt seine 

Glaubwürdigkeit . Die Bedingung und die Konsequenz 

für den Fall das die Bedingung durch die Belegschaft 

nicht erfüllt worden ist, muss zuvor klar und deutlich 

formuliert und kommuniziert worden sein . 

Instrumente: Mitgliederversammlung, Sitzung, Tarifkom-

mission

2.1.5  Phase 5: Verhandlungsphase

Erst in Phase 5 werden die konkreten Tarifverhandlungen 

aufgenommen, nachdem zuvor überprüft worden ist, ob 

die Bedingungen für einen erfolgreichen Prozessab-

schluss vorhanden sind . Ist dies nicht der Fall, beginnt 

der Prozess mit Phase 2 von vorn .

Die Instrumente gewerkschaftlichen Handelns sind u .a .: 

Verhandlung, Mitgliederversammlungen, Infos, Warn-

streik, Streik, Öffentlichkeitsarbeit etc .
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2.2 Idealtypischer Verlauf

Ein idealtypischer Verlauf einer gewerkschaftlichen Intervention auf der Basis identitätspsychologischer 

 Überlegungen ist der folgenden Übersicht zu entnehmen .

Idealtypischer Prozessverlauf 

Was? Wie? Wann? Wo? Wer?

Workshop  1- bis 2 tägiges Seminar, Einführung in das Verfahren,
 Strategie- und Arbeitsplanung
 Erarbeitung einer identitätsstiftenden Forderung

Aktivisten

Betriebs-
versammlung

Themenbetriebsversammlung:
„Chancen und Risiken eines Haustarifvertrages!“ Externer 
Referent 

Betrieb BR

Mitarbeiter-
befragung

Beauftragung erfragen: Wollen sie von ver .di vertreten 
werden?
Fragebogen

1 . Woche 
nach der BV

1 . Info/
Gehalts-
vergleich

Gehaltsvergleich auf der Basis des TVÖD und der Berufs-
tätigkeit nach Jahren
Infoflugblatt, Zeitungsartikel

2 . Woche 
nach der BV

2 . 
Info/
Gewinn-
verteilung

Veröffentlichung des Jahresergebnis geteilt durch die 
Anzahl der Befragten
Infoflugblatt, Zeitungsartikel

4 . Woche 
nach der BV

3 . 
Info/aktuelles 
betriebs-
spezifisches 
Thema

Aufgreifen eines aktuellen Betriebsspezifischen Themas, 
das mit hoher subjektiver Betroffenheit diskutiert wird .
Infoflugblatt, Zeitungsartikel

6 . Woche 
nach der BV

Mitglieder-
versammlung

Auswertung der Mitgliederbefragung, Einschätzung der 
Stimmung,
Controlling Workshop,
Auswertung Mitgliederentwicklung
Bei deutlichen Mitgliederzugängen: Wahl einer TK

8 . Woche 
nach der BV

4 . 
Mitglieder-
info/- 
Befragung

 Siehe oben 1 . Woche 
nach der MV

TK-Sitzung Auswertung der Mitgliederbefragung
Beschlussfassung der Forderung und Verhandlungsauf-
nahme

3 . Woche 
nach der MV

5 .Info/ 
Stand der 
Tarifauseinan-
dersetzung

Veröffentlichung der Forderung
Infoflugblatt, Betriebsversammlung

1 . Woche 
nach der 
TK-Sitzung

EVTL . 
VERHAND-
LUNG
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2   Bedingungen 17

2.3  Instrumente des Verfahrens  
und ihre Anwendung 

Die primären Instrumente dieses Verfahrens sind: 

Workshop, Betriebsversammlung, Mitarbeiterbefragung, 

Mitgliederbefragung, Betriebsversammlungen, Mitglieder-

versammlungen, Infoblätter . Alles Instrumente die den 

handelnden Gewerkschaftsaktivisten hinlänglich bekannt 

sind . Die Instrumente sind nicht neu, wohl aber deren 

inhaltlichen Gestaltung .

2.3.1 Der Workshop

Voraussetzung zur Durchführung eines Tarifworkshops 

ist das Vorhandensein von mindestens 6 Aktiven . Idealer- 

weise sollte eine solche Veranstaltung mit 8 bis 12 Kolle - 

ginnen und Kollegen als Ganztagesveranstaltung realisiert 

werden . Der Workshop ist als „Kick-Off-Veranstaltung“ 

konzipiert . Hier sollen alle wichtigen Grundlagen ange- 

sprochen und konkrete Arbeitsplanungen vorgenommen 

werden . (Ein Ablaufplan befindet sich im Anhang .) Die 

Teilnehmer sollen vertraut gemacht werden mit Eck-

punkten der „Bedingungsgebundenen Tarifarbeit“ . Im 

Anschluss werden die Grundlagen des Kollektivrechts 

erörtert . Ein Schwerpunkt ist die Koalitionsfreiheit und 

Tarifautonomie (Art 9 Abs . 3 GG) . Wichtig ist die Her- 

vorhebung der Stellung von Tarifkommissionsmitgliedern . 

Hier sollte der Vergleich mit Bundes- und Landtagsab-

geordneten nicht gescheut werden . TK-Mitglieder haben 

wie diese eine Normsetzungsbefugnis . Dieses Recht gibt 

es nur noch im Bereich der Kirchen die ebenfalls eine 

eigene Normsetzungsbefugnis haben . Auch die Gleich-

stellung von gesetzlichen und tariflichen Normen ist 

wichtig . Deutlich herausgearbeitet werden muss in diesem 

Teil die Rolle der betriebsrätlichen und gewerkschaftli-

chen Interessenvertretung . Betriebsräten ist es nicht mög- 

lich Dinge zu regeln die üblicherweise in Tarifverträgen 

geregelt werden (§ 77 Abs . 3 BetrVfG) . Gewerkschaften 

gestalten die Normen in Tarifverträgen, die die Betriebs-

räte zu kontrollieren haben! Diese Arbeitsteilung muss in 

den Fokus des Bewusstseins um den Prozess eindeutig 

steuern zu können . Ein kurzer Ausflug in das Arbeits-

kampfrecht sowie die individuelle Arbeitsvertragsgestal-

tung sollte den Part abrunden .

Die Überleitung ergibt sich aus der Frage: Wann sind 

Gesetze/Normen wichtig? Die sich aufdrängende Antwort: 

„Wenn es Konflikte gibt!“ erlaubt es direkt in das 

nächste Thema einzusteigen . Die Grundlagen der Konflik- 

tlösung/ Konfliktbearbeitung, der Gesprächs- und 

Verhandlungsführung runden den dritten Teil ab . Abge- 

schlossen wird dieser Thementeil mit einem Rollenspiel . 

Hier wird der Fokus auf eine Tarifverhandlungssituation 

gerichtet . Gespielt wird die Situation einer Tarifverhand-

lung einmal aus der Position der Stärke (hoher Organisa-

tionsgrad) und aus der Position der Schwäche (niedriger 

Organisationsgrad) . Bei Auswertung der des Rollenspiels 

soll nicht die Qualität der Aussagen bewertet werden, 

sondern die Gruppe soll reflektieren, wie sich die Teil- 

nehmer in ihrer Rolle gefühlt haben . Welche Gefühle 

entstehen wenn eine Verhandlungskommission aus der 

Position der Schwäche bzw . der Stärke verhandelt . In der 

Regel werden Gefühle wie Ohnmacht, Macht, Unsicher-

heit, Wut, Trauer etc . geschildert . Im Kontext zu dem 

zuvor abgearbeiteten Themen führt dieses Vorgehen 

dazu, das die Teilnehmer sowohl rational als auch emotio- 

nal verstehen, was es bedeutet, aus der Position der 

Schwäche Verhandlungen zu führen .

Unmittelbar im Anschluss an das Rollenspiel wird das 

Thema: „Wie gelangt die TK zu einer identitätsstiften-

den Forderung?“ aufgerufen . Grundlage für diese 

Diskussion ist die Erkenntnis: Funktionäre ticken anders 

als jene deren Interesse sie vorgeben zu vertreten . 

Daraus resultiert zum einen, dass die Adressaten, mit in 

die Forderungsfindung eingebunden werden müssen, 

zum anderen aber erst einmal gefragt werden sollten, 

ob ver .di für sie überhaupt verhandeln soll . Förderlich ist 

eine Übung, bei der die Teilnehmer einmal aufgefordert 

werden: „Bitte schreibt einmal eine Forderung auf eure 

Karte, die ihr schon immer einmal stellen wolltet, es euch 

aber nicht getraut habt!“ 

Nach dem die Karten eingesammelt wurden, werden  

die Teilnehmer aufgefordert, eine rationale Forderung zu 

stellen, die sich nach Produktivität, Inflationsrate etc . 

orientiert . Das Ergebnis der ersten Aufforderung ist in der 

Regel eine deutlich höhere Forderung als beim zweiten 

Lauf . Die identitätstiftende Forderung ist die Fantasie-

forderung . Funktionäre neigen aber zu rationalen und 

damit unattraktiven Forderungen . Menschen ohne 

Funktion neigen eher zu „Bauchforderungen“ die deutlich 

von den rationalen Forderungen abweichen . Vor diesem 

Hintergrund liegt es dann auf der Hand, die Forderungs-

diskussion nicht ausschließlich im Kreise der Funktionäre 

zu führen . Um eine identitätsstiftende Forderung zu 

erhalten, ist es immer sinnvoll diese über eine zuvor 

durchgeführte Mitarbeiterbefragung (bei gut organisier-

ten Betrieben nur Mitgliederbefragung!) vorzubereiten 

(Beispiele dafür siehe Anhang) . 
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Als letzten und wichtigsten Punkt im Workshop steht  

die Arbeitsplanung . Mit Hilfe eines Flip-Charts wird das 

weitere Vorgehen festgehalten und visualisiert . 

  Was?

  Wer?

  Wann?

  Sonstiges?

sind die Kategorien mit denen die konkreten Aktivitäten 

festgelegt werden . Am Schluss werden alle Teilnehmer 

aufgefordert dieses Blatt zu unterzeichnen . Dies schafft 

die Verbindlichkeit die Notwendig ist um im Prozess 

erfolgreich zu sein . 

2.3.2 Die Betriebsversammlung

Eines der ersten Aktivitäten, die die Gruppe in der Regel 

vereinbaren, ist die Durchführung einer Betriebsversamm-

lung . Streng genommen dient ein solcher Auftritt der 

politischen Bildung . Das Wissen um das Zustandekommen 

eines Tarifvertrages ist in den letzten Jahren verloren 

gegangen . Fragt man in die Belegschaften auf einer 

Betriebsversammlung hinein: „Wie kommt ein Tarifver-

trag zustande?“ So erhält man in der letzten Zeit durch aus 

die Antwort: Im Bundestag und in den Landtagen werden 

Tarifverträge gemacht! Die Betriebsversammlung ist der 

Ort, wo man nicht nur die Rolle der Gewerkschaften 

hinsichtlich ihrer Normsetzungsbefugnis ins rechte Licht 

rücken kann, hier ist es auch möglich, über die Bedingun-

gen erfolgreicher Tarifgestaltung zu referieren . Verbunden 

sollte dies auch immer mit einer ehrlichen Bestandsauf-

nahme sein . Belegschaften müssen wissen, wie schwach 

die gewerkschaftliche Interessenvertretung im Betrieb 

ist, um sich für eine starke gewerkschaftliche Interessen-

vertretung entscheiden zu können . Erst wenn die diffuse 

Vorstellung von gewerkschaftlicher Schwäche/Stärke in 

eine konkrete Vorstellung übergegangen ist, kann zum 

Beispiel eine Entscheidung für eine Mitgliedschaft 

getroffen werden . 

Das alleine reicht allerdings nicht, um die notwendige 

Kontrollmotivation zu bewirken . Informationen über den 

aktuellen Stand des tariflichen Niveaus müssen zusätz-

lich in geeigneter Art und Weise präsentiert werden . Erst 

aus dem subjektiv wahrgenommenen Defizit kann ein 

mögliches Ziel an Attraktivität gewinnen . Die Betriebs-

versammlung kann den ersten Anstoß geben indem 

Zahlen, Daten und Fakten präsentiert werden, die die 

Belegschaftsmitglieder subjektiv betroffen machen .

2.3.3  Mitarbeiterbefragung/Mitgliederbefragung

Die auf einer Betriebsversammlung angekündigte Mitar- 

beiterbefragung sollte im Textteil die wichtigsten Botschaf- 

ten der Betriebsversammlung wiederholen und im An- 

schluss nur wenige Fragen beinhalten . Die zentrale Frage 

hierbei ist die Frage der Beauftragung! „Wollen Sie, dass 

die Gewerkschaft für Sie einen Tarifvertrag verhandelt?“ 

In der Regel wird solch eine Frage von der Mehrheit be - 

für wortet, ohne dass diese gewerkschaftlich organisiert 

ist . Bei der Präsentation der Befragungsergebnisse ist die 

grundlegende Botschaft: Der Tarifvertrag ist kein öffent- 

liches Gut, jeder muss dafür in die Verantwortung gehen! 

Aus einer Minderheitenposition lassen sich keine guten 

Ergebnisse erzielen! 

Die Mitarbeiterbefragung dient aber auch dazu einen 

ersten Eindruck zu erhalten, welche Themen sinnvoller-

weise durch uns aufgegriffen werden sollten . Es sind 

natürlich die Themen, welche mit einem hohen Grad an 

subjektiver Bedeutsamkeit versehen und die ins Zentrum 

der Auseinandersetzung zu stellen sind . Themen mit 

subjektiver Bedeutsamkeit sind identitätsstiftend .

Wichtig ist auch, dass Mitarbeiterbefragungen eher am 

Anfang des Prozesses stehen und am Ende grundsätzlich 

Mitgliederbefragungen stehen sollten . Mitglie der be fra-

gun  gen sollen zum Beispiel bei Entscheidungen beteiligen . 

Die klare Botschaft hier ist: Ohne Mitgliedschaft keine 

Beteiligung an einer Abschlussentscheidung! Die Mit- 

arbeiterbefragungen geben Hinweise, welche Themen 

von besonderer Bedeutung sind . Sie dienen nicht der 

Entscheidungsbeteiligung!

2.3.4 Infoblätter 

Ein zentrales Instrument innerhalb dieses Verfahrens sind 

die Infoblätter . Hier gilt der Grundsatz:“Ein Thema, ein 

Flugblatt!“ Die Infos dienen ausschließlich dazu Zahlen 

Daten und Fakten zu transportieren . Auf der Basis „Daten 

statt Dogmen“ verbietet es sich, ideologisch überfrach-

tete Texte zu nutzen . Die Grundannahme ist: „Stelle ich 

den Belegschaftsmitgliedern dieselben Zahlen, Daten 

und Fakten zur Verfügung, wie ich sie als Funktionär 

habe, so werden sie bei der Bewertung derselben zu 

gleichen oder ähnlichen Ergebnissen gelangen!“ Es gilt 

also sogenanntes „Herrschaftswissen“ in geeigneter 

Form aufzubereiten und zu veröffentlichen . Gut 

gemachte Infos verstärken dabei die subjektive Betrof-

fenheit der zuvor festgestellten identitätsstiftenden 

Themen . Ein einfaches Beispiel sei hier aufgeführt:
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Tarifvertrag öffentlicher Dienst (TVöD) Haustarif Kipfenberg

Beschäftigungsjahre
(bzw . Erfahrungs-
stufen nach TVöD)

Bruttomonatsvergütung 
– EG 7 Kr/TVöD 
(ohne Zuwendung, 
Leistungsentgelt o . ä .) 

Alters stufen  
(in Lebens-
jahren/LJ)

Bruttomonatsvergütung 
(ohne Zuwendung, eistungs-
entgelt o .ä .) – EG V Kr/
Haustarif Kipfenberg 

Unterschiede in 
Prozent von  
TVöD zu Haus-
tarif Kipfenberg

 1 . 2013,75 € 20 . LJ 2051 € 102 %

 2 . 2172,73 € 20 . LJ 2051 € 94 %

 3 . 2172,73 € 22 . LJ 2108 € 97 %

 4 . 2310,51 € 22 . LJ 2108 € 91 %

 5 . 2310,51 € 24 . LJ 2162 € 94 %

 6 . 2310,51 € 24 . LJ 2162 € 94 %

 7 . 2522,49 € 26 . LJ 2203 € 87 %

 8 . 2522,49 € 26 . LJ 2203 € 87 %

 9 . 2522,49 € 28 . LJ 2240 € 89 %

10 . 2522,49 € 28 . LJ 2240 € 89 %

11 . 2628,47 € 30 . LJ 2282 € 87 %

12 . 2628,47 € 30 . LJ 2282 € 87 %

13 . 2628,47 € 32 . LJ 2325 € 88 %

14 . 2628,47 € 32 . LJ 2325 € 88 %

15 . 2628,47 € 34 . LJ 2365 € 90 %

16 . Endstufe für TVöD 2737,64 € 34 . LJ 2365 € 86 %

17 . Endstufe für TVöD 2737,64 € 36 . LJ 2407 € 88 %

18 . Endstufe für TVöD 2737,64 € 36 . LJ 2407 € 88 %

19 . Endstufe für TVöD
 und Haustarif 
 Kipfenberg

2737,64 € ab 38 . LJ 2446 € 89 %

Im Schnitt liegen die Entgelte bei der Röhn-Klinik in Kipfenberg etwa um 9 % unter dem Niveau des TVöD . 
Lediglich Berufseinsteiger liegen beim Entgelt über TVöD-Niveau .

Diese Tabelle wurde in der Tarifauseinandersetzung eines 

bayrischen Krankenhauses ohne bewertende Kommen-

tierungen veröffentlicht . Jede Krankenschwester konnte 

sofort erkennen wie weit sie von einer branchenüblichen 

Bezahlung entfernt war . Das diffuse Gefühl, das man/

frau schlechter bezahlt wurde als in anderen Nachbar-

kliniken, war im Haus weit verbreitet . Die Betroffenen 

konnten aber für sich nicht fassen, wie hoch der kon- 

krete Geldbetrag war auf den sie verzichteten . Mit der 

Veröffentlichung wurde dieses diffuse Gefühl in ein sehr 

konkretes überführt . Die daraus entstehende Kontroll-

motivation führte nicht nur zu einem deutlich anstei-

genden gewerkschaftlichen Organisationsgrad, sondern 

auch zu einer tragfähigen Aktionsfähigkeit .

2.3.5 Mitgliederversammlungen

Das Hauptziel einer Mitgliederversammlung innerhalb 

dieses Verfahrens ist es die Funktionäre und Mitglieder 

für das Konzept zu gewinnen . Mittlerweile kann auf eine 

Vielzahl von Positivbeispielen zurückgegriffen werden . 

Diese Beispiele sollen Hoffnung machen und ermutigen 

es im eigenen Betrieb ebenfalls auszuprobieren .

Die zentralen Botschaften hierbei sind: 

  „Keine schlechten Tarifverträge mehr aus der 

Position der Schwäche! Dann lieber keinen!“

  „Tarifverhandlungen brauchen eine demokratische 

Legitimation!“

  „Gute tarifliche Bedingungen kann es nur mit einem 

hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad und 

gewerkschaftlicher Durchsetzungsfähigkeit geben!“

  „Als Gewerkschaft dürfen wir Bedingungen an die 

Belegschaften stellen .“

Grundsätzlich sind die Diskussionen offen zu führen . Nur 

wenn die Bereitschaft vorhanden ist, das eigene gewerk- 

schaftliche Selbstkonzept kritisch zu hinterfragen kann 

das Konzept greifen . Ein „Weiter so!“ ist keine Grund-
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2   Bedingungen20

lage für dieses Verfahren . Wird aus der Mitgliedschaft 

mehrheitlich eine „Stellvertreterpolitik“ eingefordert und 

von den Funktionären gewünscht, so kann das Konzept 

nicht erfolgreich umgesetzt werden!

Besteht jedoch eine Haltung aus der heraus beteiligten 

orientiert und basisdemokratisch gearbeitet werden 

kann, so können bei Einhaltung der oben geschilderten 

Grundsätze drei Effekte beobachtet werden: 

Mehr Mitglieder, bessere Tarifabschlüsse und 

glückliche Funktionäre!

Literatur:

Haußer, K. (1995). Identitätspsychologie. Berlin; Heidel-

berg; New York: Springer Verlag

Dilcher, O . (2010) . Gewerkschaftliche Identität in der 

Krise . Hamburg . 

Verlag Dr . Kovac

Anhang

Die folgenden Texte sind entweder „Rohtexte“ bzw . 

Flugblätter, Fragebögen etc . die von Kolleginnen und 

Kollegen entwickelt und in der Praxis eingesetzt worden 

sind . Diese Texte sind jeweils auf die betriebliche 

Situation anzupassen die vorgefunden wird .

  Musterrede für Betriebsversammlung

  Fragebögen

  Flugblätter

  Auswertungen

  Ablauf Workshop „Kick OFF“-Veranstaltung“

  Sonstige Texte („Verlorene Flugblätter“, „Groß-

zeitung“)
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Liebe Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen,

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Lieber Betriebsrat,

sehr gerne referiere ich zu dem Thema „Chancen und 

Risiken eines Haustarifvertrages!“ Wobei sich aus meiner 

Sicht mehr Chancen ergeben als Risiken . 

Wann ist das so? Immer dann, wenn eine Belegschaft  

es schafft, den Tarifvertrag und die darin enthaltenen 

Regelungen, als ihre Regelungen anzusehen, stehen  

die Chancen sehr gut, auch gute Arbeitsbedingungen 

durchzusetzen . Dort wo eine Belegschaft dem Instru-

ment Tarifvertrag skeptisch gegenübersteht, sind die 

Risiken wesentlich größer, dass der Arbeitgeber alleine 

die Qualität der Arbeitsbedingungen bestimmt . Der 

Wille selber zu gestalten - innerhalb der Belegschaft – 

und es nicht anderen zu überlassen, ist also von großer 

Bedeutung .

Um einen guten Haustarifvertrag zu verhandeln 

brauchen wir sie . Warum? Ein Tarifvertrag hat viele 

Vorzüge . Er regelt rechtsverbindlich Lohn und Gehalt, 

Arbeitszeit, Urlaub, Weihnachtsgeld, Lohnfortzahlung  

im Krankheitsfall, Weiterbildung und vieles mehr .

In ihrem Betrieb besteht zurzeit keine/eine tarifliche 

Regelung . Wir als Gewerkschaft sind in unserem 

Rechtssystem diejenigen, die für unsere Mitglieder 

verbindlich diese Tarifverträge mit ihrem Arbeitgeber 

aushandeln dürfen . Der Betriebsrat darf dies nicht, denn 

er ist keine Tarifvertragspartei, der einzelne kann dies in 

der Regel nicht, da er viel zu schwach gegenüber dem 

Arbeitgeber ist . Allerdings kann jeder und jede Einzelne 

ihre Verhandlungsmacht mit den anderen bündeln um 

so gemeinsam - nicht als Einzelperson- , sondern als 

Gruppe gegenüber dem Arbeitgeber aufzutreten . Das  

ist das Prinzip der Tarifautonomie . Wer im Haus die 

Gewerkschaft stark macht, macht  sich nicht nur stärker, 

sondern gibt ver .di auch die Möglichkeit durchsetzungs-

stark zu verhandeln .

In ihrem Betrieb haben wir den Idealzustand, nämlich 

auf gleicher Augenhöhe mit ihrem Arbeitgeber zu 

verhandeln noch nicht erreicht . 

Von den 5000 Mitarbeitern in den Paracelsuskliniken 

sind zurzeit  keine 500 gewerkschaftlich organisiert . 

Oder/und

Von den … hier in … sind gerade einmal … gewerk-

schaftlich organisiert!

Ganz ehrlich, das ist zu wenig um selbstbewusst 

auftreten zu können . Hier muss der Arbeitgeber nicht 

mit uns verhandeln, hier kann er es . Viele sind der 

Auffassung, das Tarifverträge selbstverständlich sind,  

das diese quasi im Bundestag beschlossen werden, oder 

das Gewerkschaften Geld vom Staat bekommen um 

Tarifverträge mit dem Arbeitgeber auszuhandeln . Das ist 

aber nicht der Fall! Tarifverträge werden von Gewerk-

schaften auf der einen Seite und Arbeitgebern auf der 

anderen Seite in freien Verhandlungen ausgehandelt . 

Dabei finanzieren sich Gewerkschaften ausschließlich 

über Mitgliedsbeiträge!

Um erfolgreich verhandeln zu können bedarf es im 

Wesentlichen vier Voraussetzungen:

1  Wir brauchen eine demokratische Legitimation . Das 

heißt, wenn innerhalb einer Belegschaft 50% 

gewerkschaftlich organisiert sind, dann sind wir mit 

einem demokratischen Mandat ausgestattet . Das ist 

das gleiche Prinzip wie im Gemeinderat, wer dort 

entscheiden will muss  die Hälfte hinter sich bringen . 

Nur dann können wir guten Gewissens behaupten 

einen Verhandlungsauftrag zu haben .

  Wir brauchen Geld um Tarifverhandlungen führen zu 

können . Tarifverhandlungen sind teuer . Nicht nur viel 

Zeit für Gespräche, Verhandlungen, Versammlungen, 

das erstellen von Flugblättern etc . ist notwendig, 

sondern auch die Finanzierung von Aktionen kostet 

richtig viel Geld . Geld, das ihre organisierten 

Kollegen und Kolleginnen durch ihren monatlichen 

Gewerkschaftsbeitrag zur Verfügung stellen . Erst 

dadurch können wir tätig werden . Ohne diese 

Beiträge keine Gewerkschaftsarbeit! Ohne Gewerk-

schaftsarbeit keine Tarifverträge!

Musterrede: „Chancen und Risiken eines  
Konzerntarifvertrages“
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2  Wir brauchen Fairnis und die Unterstützung mög-

lichst aller Kollegen und Kolleginnen . Arbeitgeber 

fragen zu Recht am Anfang jeder Verhandlung: Für 

wie viel Leute verhandeln sie eigentlich? 

3  Und mal ehrlich, ist es nicht ein blödes Gefühl auf 

Kosten der beitragszahlenden Kollegen und Kolle-

ginnen, ohne eigenes zutun, an deren Erfolgen teil 

haben zu wollen?

4  Es bedarf arbeits- und sozialrechtlicher Kompetenz 

um Tarifverträge verhandeln zu können . Es bedarf 

großer Verhandlungskompetenz diese Verhand-

lungen führen zu können . Gewerkschaftssekretäre 

verfügen über diese Kompetenzen, sie  wissen wie 

diese Prozesse gestaltet werden können . Sie Unter-

stützen bei der Forderungsfindung und organisieren 

den Verhandlungsablauf . Jeder der schon einmal 

Verhandlungen geführt hat, weiß wie schwierig dies 

sein kann .

Sind diese Vorraussetzungen erfüllt stehen die Chancen 

gut, das sie am wirtschaftlichen Erfolg ihres Unterneh-

mens teil haben und nicht nur der Eigentümer . Sind 

diese Voraussetzungen nicht erfüllt und wird trotzdem 

verhandelt, besteht das Risiko schlechter Arbeitsbedin-

gungen - oder zumindest nicht optimaler Bedingungen . 

ver .di macht ihnen ein Angebot . Wir verhandeln für  

sie und mit ihnen einen Haustarifvertrag, wir stellen 

Personal, Organisieren den Prozess und finanzieren ihn . 

Sie machen mit und werden Gewerkschaftsmitglied,  

falls sie es nicht schon sind . 

Ich kann aber nicht entscheiden, ob sie das wollen, oder 

ob sie hier die von mir gemachten Ausführungen teilen . 

Deshalb werden die Vertrauensleute in den nächsten 

Wochen nach ihrer Meinung fragen . Wir werden eine 

Mitarbeiterbefragung durchführen . Wir wollen wissen 

ob sie von uns vertreten werden wollen? Ob sie einen 

Tarifvertrag haben wollen?  Wir werden das Ergebnis in 

einer Mitgliederversammlung auswerten und ihnen auch 

mitteilen .

Wie gesagt, es ist ein Angebot, das wir ihnen machen . 

Ob sie es annehmen entscheiden sie . Ich kann ihnen nur 

sagen . Jene Belegschaften die dieses Angebot angenom-

men haben und jene die die oben genannten Vorrauset-

zungen erfüllten, haben es nicht bereut . Im Gegenteil, 

es ist sogar empirisch nachweisbar, das die Arbeitsbedin-

gungen dort besonders günstig sind, wo Gewerkschaf-

ter und Gewerkschafterinnen sich um ihre Interessen 

kümmern

Lassen sie uns es doch einmal versuchen!

Vielen Dank für ihre Aufmerksamkeit!
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Fragebögen
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Soll der Haustarifvertrag  mit der Gewerkschaft ver .di gekündigt 

und verhandelt werden?

  Tarifvertrag verhandeln

  Keine Kündigung des Tarifvertrages

Im folgenden Teil finden Sie eine Reihe von Tarifzielen .  

Bitte bewerten Sie die persönliche Bedeutung von 0  

(keine große Bedeutung) bis 4 (große Bedeutung) .

Höhere Vergütung

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

 

Sonderzahlungen (Weihnachts­, Urlaubsgeld, gewinn­

abhängige Zahlung)

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Arbeitsplatzsicherheit

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Anspruch auf Weiterbildung und Qualifizierung

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Wöchentliche Arbeitszeit

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Urlaub

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Sonstige Anmerkungen, Anregungen usw.

 

 

 

 

Sie arbeiten in welcher Abteilung?

 

Einige Zusatzzfragen:

Ich arbeite bei

  KHG   Soz .dienst GMBH

 

An die Zeit- und Leiharbeitskollegen für sie besteht keine Friedens-

pflicht . Ihre Gehälter liegen deutlich unter denen der Kranken-

hausgesellschaft . Wir würden das gerne ändern! Das können wir 

aber nur mit ihnen und nicht über ihre Köpfe hinweg! Deshalb 

einige Zusatzfragen:

Sind sie in ver .di gewerkschaftlich organisiert .

  ja   nein

Wenn nein, ich könnten mir sie sich vorstellen ver .di-Mitglied  

zu werden, um die Voraussetzungen für Tarifverhandlungen zu 

setzen?

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Weitere Anregungen der „Zeit­ und Leiharbeiter“:

 

 

 

 

 

 

AN ALLE:

Ich bin bereit, mich für einen Tarifvertrag zu engagieren!

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

1 2 3 4 5

Ich habe Interesse an weiteren Informationen:

  ja   nein

Mitgliederbefragung AMEOS KHG Holstein mbH  
Bitte ankreuzen! Rückgabe spätestens am 24.06.2011,  
 BR-Büro

Den Fragebogen geben Sie bitte bis spätestens  
24.06.2011 im  Betriebsratsbüro  ab. Vielen Dank!
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An alle

ver .di Gewerkschaftsmitglieder

im Herzzentrum Leipzig

Großer Schritt in Richtung TVÖD

TVÖD­Niveau in vielen mitgliederstarken Bereichen erreicht! 
Zweistellige Tabellenwirksame bzw. Monatlichen Erhöhungen bis zu 18 %! 

Umwandlung variabler Vergütungsbestandteile in feste Vergütung!

Ca. 200 Gewerkschaftsmitglieder entscheiden!

Wichtig!

Bitte sofort bearbeiten!

Fragebogen zur Tarifrunde im  

Herzzentrum Leipzig

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

bis tief in die Nacht vom 18 . zum 19 .05 .2009 haben wir mit der 

Arbeitgeberseite verhandelt . Wesentliche Ziele haben wir erreicht . 

Erfreulich ist, dass viele gewerkschaftlich gut organisierte Bereiche 

an das Niveau des TVÖD herangeführt werden konnten bzw . 

deutlich besser gestellt werden konnten! Hier haben wir ganz 

gezielt teilweise mit Zulagen deutliche monatliche Steigerungen 

verhandelt . Positiv ist die Umwandlung der halben variablen 

Ergebnisbeteiligung in tabellenwirksame Vergütungsbestandteile . 

Damit ist dieses Einkommen langfristig gesichert . Für die andere 

Hälfte bleibt es bei der Variabilität!

Die Tarifkommission wird nach dieser Mitgliederbefragung 

abschließend entscheiden . Daher ist deine Meinung wichtig . Bilde 

dir ein Urteil über den jetzt vorliegenden Verhandlungsstand! 

Danach stimme ab!

Das Angebot im Einzelnen:

1 .  Von den bislang zwei Monatsgehältern die variabel ausgezahlt 

wurden, wird ein Monatsgehalt tabellenwirksam ab 1 .01 .2009 

umgewidmet . Daraus resultiert eine tabellenwirksame Steige- 

rung in Höhe von 6,5 % . Die variable Ergebnisbeteiligung wird 

auf 7 % festgelegt, dies entspricht ca . einem Monatsbrutto-

gehalt .

2 .  Die fixe Ergebnisbeteiligung von 511,– Euro wird auf 900,– 

Euro erhöht und monatlich ab 1 .01 .2009 in Höhe von 75,– 

Euro ausgezahlt . Das derzeitige Urlaubsgeld in Höhe von 66,47 

Euro/ pro Jahr entfällt .

3 .  Ab 1 .07 .2009 wird ein tabellenwirksamer Sockelbetrag in 

Höhe von 120,– Euro (AZUBIS 50,– Euro) in die Tabellenwerte 

eingerechnet . Im Gegenzug entfällt die Wohnungszulage in 

Höhe von 35,79 Euro .

 4 .  Krankenpfleger und -pflegerinnen im Intensivbereich, Inter- 

mediat Care, OP und Anästhesie, FD sowie Kardiot echniker, 

MTRA im Röntgenbereich erhalten ab 1 .1 .2009 eine tarifliche 

Zulage von 50,– Euro/monatlich .

 5 .  Das Assistenzpersonal im HKL/EPV (MTA,MTRA, Arzt helferin-

nen, KS), die invasiv arbeiten, erhalten eine tarifliche Zulage 

von 100,– Euro ab 1 .1 .2009

 6 .  In den vergütungsgruppen 10 und 11 werden die Tabellen-

werte der Stufe V und VI um 50,– Euro ab 1 .07 .2009 

angehoben . In der VG 10a die Stufen V und VI um 20,– Euro .

 7 .  Für die Zeit von Jan- Juni wird ein Einmalbetrag in Höhe von 

510,– Euro gezahlt .

 8 .  Die Laufzeit des TV soll bis zum 31 .03 .2009 vereinbart 

werden .

 9 .  Die lineare Erhöhung wird nicht auf die Ausgleichszulage 

angerechnet, die Sockelbetragserhöhung zu 25 % statt 50 % . 

10 .  Es ist eine Erklärungsfrist bis zum 8 .06 .2009 vereinbart 

worden .

Bewertung: Das Ziel einen wesentlichen Teil der variablen Vergütung 

in feste monatliche Vergütungsbestandtele umzuwandeln konnte 

erreicht werden . Einen Stufenplan in Richtung TVÖD konnte noch 

nicht erreicht werden, allerdings haben wir über Zulagen viele 

Bereiche deutlich angehoben die sich in den letzten Monaten ge- 

werkschaftlich organisiert haben . Damit liegen Bereiche, vom 

Niveau her, zum Teil über den Werten des TVÖD . 

Durch die kurze Laufzeit wird das Anpassungsziel für alle anderen 

Anfang 2010 erneut aufgerufen . Nach der Tarifrunde ist vor der 

Tarifrunde!

– 1 –
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Beispielberechnungen:

Alle Berechnungen ohne unständige Vergütungsbestandteile (z .B . 

Überstundenzuschläge etc .) 

Alle Beträge gerundet auf volle Euro! Wer für sich persönlich die 

Zahlen erfahren möchte, hat die Möglichkeit im BR-Büro nachzu-

fragen!

Veränderung der Monatsvergütung!

Krankenschwester Intensiv/OP/Anästhesie

10. Berufsjahr

HZL/ALT HZL/Neu Veränderung in Euro

Tabellenwert 2 .142,– 2 .451,–

Woh nungs zulage 35,-

Fixe Ergebnis 75,–

Tarifl . Zulage 50,–

Gesamt 2 .177,– 2 .576,– 399,– Euro/+ 18,3 %

Entspricht 102,13 % des TVÖD Vergleichsgehalts .

Krankenschwester Bettenstation

10. Berufsjahr

HZL/ALT HZL/Neu Veränderung in Euro

Tabellenwert 1 .999,– 2 .299,–

Woh nungs zulage 35,-

Fixe Ergebnis 75,–

Tarifl . Zulage

Gesamt 2 .034,– 2 .374,– 340,– Euro/+ 16,7 %

Entspricht 94,11 % des TVÖD Vergleichsgehalts .

Facharbeiter

10. Jahr der Berufstätigkeit

HZL/ALT HZL/Neu Veränderung in Euro

Tabellenwert 1 .693,– 1 .924,–

Woh nungs zulage 35,-

Fixe Ergebnis 75,–

Tarifl . Zulage

Gesamt 1 .729,– 1 .999,– 270,– Euro/+ 15,6 %

Entspricht 90,0 % des TVÖD Vergleichsgehalts .

Arbeitnehmer HKL Rhythmologie die invasiv  

tätig sind VGG 7­8­9

10. Jahr der Berufstätigkeit

HZL/ALT HZL/Neu Veränderung in Euro

Tabellenwert 1 .948,– 2 .194,–

Woh nungs zulage 35,-

Fixe Ergebnis 75,–

Tarifl . Zulage 100,–

Gesamt 1 .983,– 2 .369,– 386,– Euro/+ 19,4 %

Entspricht 94 % des TVÖD Vergleichsgehalts .

Die Tarifkommission stellt den Verhandlungsstand zur Abstim-

mung und wird aufgrund des Ergebnisses am 3 .06 .2009 über 

Annahme oder Ablehnung entscheiden .

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

der jetzt gefundene Verhandlungsstand ist ein Ergebnis, 

das nach einem Warnstreik am Verhandlungstisch entwi­

ckelt worden ist. Den Mitgliedern der Tarifkommission ist 

bewusst, dass weitere Verhandlungen nur vor dem Hinter­

grund massiver ganztägiger Arbeitskampfmaßnahmen 

möglich sein werden.

Jetzt ist deine Meinung gefragt!

   Ich bin für die Annahme des jetzt vorliegenden  

Verhandlungsstandes!

   Ich bin gegen die Annahme des Verhandlungsstandes!

Bitte diesen Abstimmungsbogen umgehend an das Betriebsrats-

büro schicken, oder einem euch bekannten Tarifkommissions-

mitglied überreichen . Spätestens bis zum 2 .06 .2009, 12 .00 Uhr . 

Über das Ergebnis und die Entscheidung der Tarifkommission 

werden wir zeitnah informieren

Bis dahin!

Mit freundlichen Grüßen

Oliver Dilcher

ver .di Tarifverhandlungsführer + die ver .di Tarifkommission HZL

– 2 –
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Soll ein Tarifvertrag mit der Gewerkschaft ver.di verhandelt 

oder soll jeder Mitarbeiter seine Lohn­ und Arbeitsbedin­

gungen  einzeln mit dem Arbeitgeber verhandeln?

  Tarifvertrag verhandeln

  selbst verhandeln

Im folgenden Teil finden Sie eine Reihe von Tarifzielen .  

Bitte bewerten Sie die persönliche Bedeutung von 0  

(keine große Bedeutung) bis 4 (große Bedeutung) .

Höhere Vergütung

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Sonderzahlungen (Weihnachts­, Urlaubsgeld, gewinn­

abhängige Zahlung)

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Arbeitsplatzsicherheit

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Anspruch auf Weiterbildung und Qualifizierung

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Wöchentliche Arbeitszeit

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Urlaub

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Folgende Themen/Probleme fehlen und sollten auch  

durch einen Tarifvertrag geregelt werden:

 

 

 

 

Ich bin Gewerkschaftsmitglied

  ja   nein

Wenn nicht in ver.di, dann in welcher Gewerkschaft?

 

Wenn nein: Ich könnte mir vorstellen, Mitglied zu werden!

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Ich bin bisher kein Mitglied, weil:

  ich persönliche Nachteile im Betrieb befürchte

  ich eine andere Absicherung/Rechtsschutz habe

  mir der Beitrag zu hoch ist

  andere Gründe, nämlich:

Ich bin bereit, mich für einen Tarifvertrag zu engagieren!

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Ich habe Interesse an weiteren Informationen:

  ja   nein

Arbeitsbereich/Tätigkeit:

 

Freiwillige Angaben: 

Name:  

Telefon:  

Email:  

Mitarbeiter/innen-Befragung Leitfaden  
Bitte ankreuzen! Rückgabe spätestens am 20. Mai  
 im BR-Büro
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Mehr geht Nicht!?

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

in den Krankenhäusern ist der Bereich der Gebäudereinigung 

geprägt von steigenden Flächenzahlen, Stundenkürzungen und 

immer mehr Zusatzleistungen . Diese Leistungsverdichtung stellt 

eine enorme Arbeitsbelastung für die Kolleginnen und Kollegen dar . 

Eine Kollegin aus diesem Bereich schilderte uns Ihre Situation  

wie folgt:

„Für die gesamte Abteilung hat eine einzige Reinigungskraft 

2,5 Std. Zeit. Das bedeutet 11 Patientenzimmer, ca. 6–7 Behand-

lungszimmer, den Speisesaal, Schwesternzimmer, Büroraum  

und Personaltoilette, der gesamte Flur ist zu reinigen. Dazu sind 

nahezu in jedem Zimmer 3 Abfalleimer zu entsorgen. Wer 

tat sächlich glaubt dies sei in dieser Vorgabe auch nur annähernd 

gründlich zu säubern, belügt sich selbst und spielt mit der 

Gesundheit der Patienten.“

Gebäudereinigung ist nicht irgendeine Dienstleistung,  

sie ist wichtig!

Krankenhausreinigung ist mehr als einfach nur „putzen“ . Dieser 

Bereich ist ein Schlüssel für die Qualitätssicherung im Kranken-

haus . Die Kolleginnen und Kollegen der Reinigung vermeiden 

durch ihre tägliche Arbeit z . B . Patienteninfektionen .

Dies wird oft verkannt! 

Jede Krankenhausleitung redet von Qualitätsmanagement und 

Qualitätssicherung . Im Bereich der Reinigung ist man aber oft 

nicht bereit die notwendigen Rahmenbedingungen zu schaffen . 

Vielmehr ist der Bereich von Kostendruck und Leistungsverdich-

tung geprägt .

Wir, die Gewerkschaft ver.di, nehmen uns des Themas an!

Wir fordern: Schluss mit gesundheitsgefährdenden Arbeitsbedin-

gungen! Wir wollen uns gemeinsam mit allen Kolleginnen und 

Kollegen für faire und würdige Arbeitsbedingungen einsetzen!

Eine Kollegin aus dem Servicebereich schrieb uns folgendes:

„Alle Jammern, aber jeder hat Angst und duckt sich, wenn es drauf 

an kommt. Jeder hat Angst um seinen Arbeitsplatz! Ich  brauch 

meinen Arbeitsplatz auch, aber ich möchte nicht mehr alles 

hinnehmen, was man mit uns macht. Das ist reine Ausbeutung!“

Sie möchten auch nicht mehr alles hinnehmen?  

Dann lassen Sie uns gemeinsam, mit einer starken Gewerkschaft 

ver .di im Betrieb, für bessere Arbeitsbedingungen einsetzen .

Wir brauchen Ihr Fachwissen und Ihre Erfahrung um gemeinsam 

bessere Arbeitsbedingungen durchsetzen zu können . 

Hierfür brauchen wir Ihre Hilfe . Bitten beantworten Sie die 

folgenden Fragen .

Meine tägliche Regelarbeitszeit ist ausreichend, um  

die vorgegebenen Arbeitsaufgaben zu erledigen? 

  ja   nein

Wenn nicht! Wie viel Quadratmeter/Zimmer müssen  

Sie in 1 Stunde reinigen?

Anzahl m²: ________  Anzahl Zimmer: ________

Wie viel Quadratmeter/Zimmer sind Ihrer Meinung in  

einer 1 Stunde unter fairen Rahmenbedingungen möglich?

Anzahl m²: ________ Anzahl Zimmer: ________

Wenn Ihnen die Quadratmeter oder die Zimmerzahl  

nicht bekannt ist, wie viel Zeit wäre aus ihrer Sicht  

nötig, für die Aufgaben die Sie zur Zeit in einer Stunde 

erbringen müssen?

 1 ¼ h  1 ½ h  1 ¾ h  

 2 h  mehr als 2 h

Wie viel Mehrarbeitsstunden leisten Sie im Durchschnitt 

pro Tag?

Stunden: ________

Glauben Sie, dass Sie Ihre Arbeit unter den jetzigen 

Bedingungen bis zur Rente ausüben können?

  ja   nein

Machen Ihre Arbeitsbedingungen krank?

  ja   nein

Was haben Sie auf dem Herzen?

 

 

 

 

V .i .S .d .P .:
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Ich bin mit meinen Einkommens­ und meinen Arbeits­

bedingungen im Betrieb zufrieden. 

ja     nein

Soll ein Haustarifvertrag von der Gewerkschaft ver.di  

in Ihrem Betrieb verhandelt werden?

  ja   nein

  

Was können wir von ver.di für Sie tun, was ist Ihnen 

wichtig?

 

 

Ich bin Gewerkschaftsmitglied.

  ja   nein

Wenn nein!  Ich könnte mir vorstellen, Mitglied zu werden!

ja     nein

Ich möchte, das ver.di einen Zurodnungstarifvertrag 

verhandelt, der einen gemeinsamen Betriebsrat für das 

Krankenhaus und den Klinikdiensten regelt.

  ja   nein

Ich möchte einen eigenen Betriebsrat in den Klinikdiensten.

  ja   nein

Bitte geben Sie den Fragebogen über den Betriebsrat des Kran- 

kenhauses, an die ver .di Vertrauensfrau, bis spätestens zum 

18.12.2010 zurück . Die Auswertung sowie weitere Informatio nen 

werden wir in einer entsprechend präsentieren .

Wenn Sie Fragen haben, dann rufen Sie mich an: 0341 .52 901 111

Bernd Becker bernd .becker@verdi .de

Gewerkschaftssekretär Mobil: 0175 4324530

Liebe  Kolleginnen und Kollegen der Klinikdienste am  

Altmark-Klinikum GmbH,

in seiner Sitzung am 25 .09 .2006 beschloss der Kreistag Altmark-

kreis Salzwedel die Gründung der Klinikdienste am Altmark-Klini-

kum GmbH . Alleiniger Gesellschafter der ist das Altmark-Klinikum . 

Die damit verbundenen Einsparungen sollen lt . Sitzungsnieder-

schrift die tarifliche Erhöhung des ärztlichen Dienstes sowie andere 

Belastungen absichern . Offen bleibt, ob man hier die Steuer-

erspar nis oder die Einkommensabsenkung bei den Beschäftigten 

in der Servicegesellschaft meint .

Die Arbeitsbedingungen in dieser Servicegesellschaft unterschei-

den sich erheblich von denen der Klinikbeschäftigten . Der 

Tarifvertrag der bei den Klinikdiensten angewendet wird, bildet 

viele der Tätigkeiten der Servicegesellschaft nicht wieder . Daher 

kann der Arbeitgeber viele Beschäftigte als Hilfskräfte eingruppie-

ren, obwohl es ihren Aufgaben häufig nicht entspricht . 

In Ihren Betrieb wird ein Tarifvertrag angewendet den der Arbeit - 

geber sich ausgesucht hat . Damit will man Ihre Arbeits- und Ein- 

kommensbedingungen trotz steigender Leistungsanforderungen 

so niedrig wie möglich halten . 

Ihre Arbeit ist für das Krankenhaus und letztendlich für die 

Patienten sehr wichtig!

Deshalb haben Sie es nicht verdient als Mitarbeiter/in 

zweiter Klasse behandelt zu werden! Wir wollen, dass  

Sie in Ihrem Betrieb einen Haustarifvertrag bekommen,  

der Ihren Tätigkeiten und Ihrer Leistung gerecht wird. 

  Wir brauchen einen deutlichen Auftrag der Belegschaft

  Die Qualität eines Tarifvertrages ist ganz entscheidend von  

der Durchsetzungsfähigkeit der Gewerkschaft abhängig . 

  Nur wenn die Gewerkschaft gut aufgestellt ist, sind wir auch 

in der Lage fair, auf gleicher Augenhöhe und erfolgreich zu 

verhandeln . 

Die Infoveranstaltungen an den Standorten Salzwedel und 

Gardelegen haben deutlich gemacht, dass Sie einen auch einen 

Betriebsrat wollen . Aufgrund Organisationsabläufe in den 

einzelnen Krankenhäusern, haben einige Kolleginnen und 

Kollegen den Wunsch geäußert, einen gemeinsamen Betriebsrat 

mit den jeweiligen Krankenhäusern zu bilden .

Gemeinsam könnten wir einen Zuordnungstarifvertrag durchsetzen, 

der die entsprechenden Vorrausetzungen hierfür festlegt . Aber 

auch hier brauchen wir einen deutlichen Auftrag der Belegschaft . 

„Verbunden werden auch die Schwachen mächtig.“

(Friedrich Schiller)

Gute Arbeit, gute Leute, gutes Geld 

Aber erst einmal ist uns Ihre Meinung wichtig!!!

V.i.S.d.P.: Dienstleistungsgewerkschaft ver.di: Bundesfachbereich 3;  Ellen Paschke; Bearbeitung: Bernd Becker, c/o ver.di Landesbezirk SAT, Karl­Liebknecht­Str.30­32, 04107 Leipzig
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Billiglöhne bei der SCS Lichtenberg 

Lohndumping bei Sana

Liebe Kolleginnen und Kollegen der SCS, 

zunehmend organisieren sich Ihre Kolleginnen und Kollegen  in der für den 

Gesundheitssektor zuständigen Gewerkschaft ver .di . Sie haben erkannt, dass 

man nur gemeinsam und geschlossen seine Arbeits- und Einkommensbedin-

gungen verbessern kann .

Ihre Einkommensbedingungen liegen mangels eines aktuell geltenden 

Tarifvertrags weit hinter denen Ihrer Kolleginnen und Kollegen in anderen 

Betrieben . Am Beispiel der nachfolgenden Übersicht wollen wir deutlich 

machen, um wie viel Sie hinter der normalen Lohnentwicklung zurückliegen . 

Der Unterschied wird Ihnen auffallen .

Berufe/Tätigkeiten
 
 

durchschnittliches Monats brutto einkommen 
in € (Vollzeit)

TVöD SCS Lichtenberg 

Küchenhilfe 2 .286,21 €

Diätassistent/In 2 .943,62 €  

Koch/Köchin  2 .707,84 €   

Durchschnittliche Gesamtleistung über 21Jahre Betriebszugehörigkeit,  
einschl. Jahressonderzahlung; ohne Bewährungsaufstieg, Stand 1.1.2010

Wenn Sie weitere Fragen haben, rufen Sie mich an: 

Uwe Ostendorff

Gewerkschaftssekretär

Telefon: 030 88665252 

uwe .ostendorff@verdi .de

– 1 –

V.i.S.d.P.: Dienstleistungsgewerkschaft ver.di: Bundesfachbereich 3; Ellen Paschke; Bearbeitung: Uwe Ostendorff, c/o ver.di 
Landesbezirk Berlin-Brandenburg, Köpenicker Straße 30, 10179 Berlin
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Beitrittserklärung  Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft

Ich möchte Mitglied werden ab

Monat/Jahr  

Persönliche Daten:

Name

 

Vorname    Titel

 

Straße/Hausnummer

 

PLZ Wohnort

 

Telefon

 

E-Mail 

 

Geburtsdatum

 

Staatsangehörigkeit

 

Geschlecht  weiblich  männlich 

Beschäftigungsdaten

 Arbeiter/in  Angestellte/r 

 Beamter/in  DO-Angestellte/r

 Selbstständige/r  freie Mitarbeiter/in 

 

 Vollzeit 

 Teilzeit               Anzahl Wochenstunden 

 Wehr-/Zivildienst bis    

 Azubi-Volontär/in-     

 Referendar/in bis   

 Schüler/in-Student/in bis   

 Praktikant/in bis    

 Altersteilzeit bis    

 Sonstige   

Bin/war beschäftigt bei    

(Betrieb/Dienststelle/Firma/Filiale)

Straße/Hausnummer im Betrieb

 

PLZ Ort

 

Personalnummer im Betrieb

 

Branche

 

ausgeübte Tätigkeit 

 

 Ich bin Meister/in-Techniker/in / Ingenieur/in

 Ich war Mitglied der Gewerkschaft:   

 von       bis        
               Monat/Jahr                 Monat/Jahr

Einzugsermächtigung

Ich bevollmächtige die ver .di den jeweiligen satzungsgemäßen 

Beitrag bis auf Widerruf im Lastschrifteinzugsverfahren

 zur Monatsmitte  zum Monatsende

 monatlich  vierteljährlich 

 halbjährlich  jährlich
oder im Lohn-/Gehaltsabzugsverfahren*monatlich bei meinem Arbeitgeber 
einzuziehen . *(nur möglich in ausgewählten Unternehmen)

Name des Geldinstituts/Filiale

 

Bankleitzahl Kontonummer

 

Name Kontoinhaber/in

 

Datum/Unterschrift Kontoinhaber/in

 

Tarifvertrag

 

Tarifl . Lohn- oder Gehaltsgruppe bzw . Besoldungsgruppe 

 

Tätigkeits-/Berufsjahr, Lebensalterstufe

Regelmäßiger monatlicher Bruttoverdienst

Euro  

Monatsbeitrag: Euro_________________

Der Mitgliedsbeitrag beträgt nach §14 der ver .di-Satzung pro Monat 1% des 
regelmäßigen monatlichen Bruttoeinkommens . Für Rentner/innen, Pensionär/innen, 
Vorruhe ständler/innen, Krankengeldbezieher/innen und Erwerbslose beträgt der 
Monatsbeitrag 0,5 % des regelmäßigen Bruttoeinkommens . Der Mindestbeitrag 
beträgt Euro 2,50 monatlich . Für Hausfrauen/Hausmänner, Schüler/innen, Studieren-
de, Wehr-/Zivildienstleistende, Erziehungsgeld empfänger/innen und Sozialhilfeemp-
fänger/innen beträgt der Beitrag Euro 2,50 monatlich . Jedem Mitglied steht es frei, 
höhere Beiträge zu zahlen .

Datenschutz
Ich erkläre mich gemäß § 4a Abs . 1 und 3 BDSG einverstanden, dass meine Beschäf - 
tigungs- und Mitgliedschaftsverhältnis betreffenden Daten, deren Änderungen und 
Ergänzungen, im Rahmen der Zweckbestimmung meiner Gewerkschaftsmitgliedschaft 
und der Wahrnehmung gewerkschafts-politischer Aufgaben elektronisch verarbeitet 
und genutzt werden . Ergänzend gelten die Regelungen des Bundesdatenschutzgesetzes 
in der jeweiligen Fassung .

Datum                                  Unterschrift   

Werber/in:

Name / Vorname 

 

Telefon

 

Mitgliedsnummer

 

Ich will einen Tarifvertrag!

– 2 –
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Stand Januar 2011

 Konzern TV Damp TVöD 1 .1 .11 Ostklinik Rhön AG

1 . Jahr 2 .170,00 € 1 .957,00 € 1 .751,00 €

2 . Jahr 2 .215,00 € 2 .168,00 € 1 .912,00 €

3 . Jahr 2 .215,00 € 2 .168,00 € 1 .942,00 €

4 . Jahr 2 .531,00 € 2 .276,00 € 2 .044,00 €

5 . Jahr 2 .712,00 € 2 .276,00 € 2 .074,00 €

6 . Jahr 2 .712,00 € 2 .278,00 € 2 .074,00 €

7 . Jahr 2 .712,00 € 2 .379,00 € 2 .114,00 €

8 . Jahr 2 .712,00 € 2 .379,00 € 2 .114,00 €

9 . Jahr 2 .894,00 € 2 .379,00 € 2 .114,00 €

10 . Jahr 2 .894,00 € 2 .379,00 € 2 .165,00 €

11 . Jahr 2 .894,00 € 2 .449,00 € 2 .165,00 €

12 . Jahr 2 .894,00 € 2 .449,00 € 2 .165,00 €

13 . Jahr 3 .076,00 € 2 .449,00 € 2 .165,00 €

14 . Jahr 3 .076,00 € 2 .449,00 € 2 .165,00 €

15 . Jahr 3 .076,00 € 2 .449,00 € 2 .165,00 €

16 . Jahr 3 .076,00 € 2 .519,00 € 2 .236,00 €

 Reha­Zentrum Norderstedt   

Niveauvergleich  
Physiotherapeuten!

Wer bekommt wo wie viel?

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

es gibt sehr große Unterschiede in der Bezahlung für die Berufs-

gruppe der Physiotherapeuten im Damp Konzern . Dort wo sich 

die Kollegen und Kolleginnen gewerkschaftlich gut aufgestellt 

haben, gibt es nicht nur die besten Arbeitsbedingungen, sondern 

auch die beste Bezahlung .

In Norderstedt ist aber alles anders, schlechter gewerkschaftlicher 

Organisierungsgrad = schlechte Bezahlung . Schauen sie selbst .

Wir würden, dass gerne gemeinsam mit ihnen ändern!

Mit freundlichen Grüßen

Dr . Oliver Dilcher

ver .di Verhandlungsführer

V .i .S .d .P .:ver .di Fb 3 Ellen Paschke .  

Bearbeitung: Oliver Dilcher

Mai 2011Tarifinfo

Vergleich Tabellenwerte Physiotherapeuten

1700 €

1900 €

2100 €

2300 €

2500 €

1500 € 
1

 Damp  TVöD 1 .1 .11  Ostklinik Rhön AG

2 3 4 5 6 7 8 9 10 1911 12 13 14 15 16 17 18 20

2700 €

2900 €

2900 €

2900 €
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An alle Beschäftigten des Klinikum Kipfenberg

Branchenübliche Bezahlung? – Worum geht es eigentlich?

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

unsere Bezahlung ist unterdurchschnittlich . An unserer Leistung 

kann es nicht mehr liegen, die ist Spitze, an unserer Arbeitsorgani-

sation auch nicht, die ist vorbildlich und an der wirtschaftlichen 

Situation unserer Klinik? Auch nicht, denn die ist nach Auskunft 

unserer Geschäftsleitung super . Woran liegt es dann? Vielleicht 

daran, dass wir uns zu viel haben gefallen lassen, vielleicht an  

der „elenden Lohndrückerei“ unseres Arbeitgebers, der lieber  

sehr gute Gewinne in die Konzernzentrale überweißt, statt uns 

ordentlich zu bezahlen? Ganz sicher aber liegt es an unserem 

schlechten gewerkschaftlichen Organisierungsgrad! Damit wir 

durchsetzungsfähig werden, muss sich das ändern!

Schlechte Tarifverträge, nur wegen eines geringen gewerkschaft-

lichen Organisierungsgrades, werden nicht mehr akzeptiert! Die 

Ärzte haben es uns vorgemacht und deutliche Steigerungen 

durchgesetzt . Das können wir auch! 

Am Beispiel eines Krankenschwestergehaltes wollen wir 

einmal deutlich machen worum es geht. 

Wir haben einmal verglichen . Was verdient eine Krankenschwester 

in Entgeltgruppe 7, die nach dem TVöD/KR-Anwendungstabelle 

bezahlt wird und was eine Kollegin die nach Haustarif in Kipfen-

berg bezahlt wird? 

(Tabellengehalt ohne Zulagen etc . nach Jahren der Betriebszugehörigkeit in den 
ersten 10 Jahren, auf volle Euro gerundet . Stand: Juni 2009) .

Tarifvertrag öffentlicher Dienst (TVöD) Haustarif  Kipfenberg

Beschäftigungsjahre
(bzw . Erfahrungsstufen nach TVöD)

Bruttomonatsvergütung –  
EG 7 Kr/TVöD 
(ohne Zuwendung, Leistungsentgelt o . ä .) 

Alters stufen
(in Lebens jahren/LJ)

Bruttomonatsvergütung
(ohne Zuwendung, Leistungsentgelt o . ä .) – 

EG V Kr/Haustarif Kipfenberg 

Unterschiede in Prozent 
von TVöD zu Haustarif 
Kipfenberg

 1 . 2 .013,75 € 20 . LJ 2 .051 € 102 %

 2 . 2 .172,73 € 20 . LJ 2 .051 € 94 %

 3 . 2 .172,73 € 22 . LJ 2 .108 € 97 %

 4 . 2 .310,51 € 22 . LJ 2 .108 € 91 %

 5 . 2 .310,51 € 24 . LJ 2 .162 € 94 %

 6 . 2 .310,51 € 24 . LJ 2 .162 € 94 %

 7 . 2 .522,49 € 26 . LJ 2 .203 € 87 %

 8 . 2 .522,49 € 26 . LJ 2 .203 € 87 %

 9 . 2 .522,49 € 28 . LJ 2 .240 € 89 %

10 . 2 .522,49 € 28 . LJ 2 .240 € 89 %

11 . 2 .628,47 € 30 . LJ 2 .282 € 87 %

12 . 2 .628,47 € 30 . LJ 2 .282 € 87 %

13 . 2 .628,47 € 32 . LJ 2 .325 € 88 %

14 . 2 .628,47 € 32 . LJ 2 .325 € 88 %

15 . 2 .628,47 € 34 . LJ 2 .365 € 90 %

16 . Endstufe für TVöD 2 .737,64 € 34 . LJ 2 .365 € 86 %

17 . Endstufe für TVöD 2 .737,64 € 36 . LJ 2 .407 € 88 %

18 . Endstufe für TVöD 2 .737,64 € 36 . LJ 2 .407 € 88 %

19 . Endstufe für TVöD
      und Haustarif 
      Kipfenberg

2 .737,64 € ab 38 . LJ 2 .446 € 89 %

Im Schnitt liegen die Entgelte bei der Röhn-Klinik in Kipfenberg  etwa um 9 % unter dem Niveau des TVöD . Lediglich Berufseinsteiger liegen beim Entgelt über TVöD-Niveau .

– 1 –

V .i .S .d .P .: Josef Fehlandt, ver .di-Bezirk Ingolstadt – FB 3, Paradeplatz 9, 85049 Ingolstadt
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Wir wollen keine schlechten Tarifverträge mehr! 

Nur gemeinsam werden wir durchsetzungsfähig!

Wer macht mit?

Jetzt in die Gewerkschaft! Helft uns, 

eure Arbeits- und Einkommensbedingungen zu verbessern. 

Dann geht es besser!

Ich will bessere Tarifverträge für mich!  
Deshalb unterstütze ich ver.di mit meinem Beitritt.

Bitte zusenden an ver .di-Bezirk Ingolstadt – FB 3, Paradeplatz 9, 85049 Ingolstadt oder Fax senden an 0841/1 72 88

oder beim Betriebsrat abgeben . Vielen Dank .

Betrittserklärung bitte 
als PDF liefern
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An alle Beschäftigten des Klinikum Pirna

Branchenübliche Bezahlung? – Worum geht es eigentlich?

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Unsere Bezahlung ist unterdurchschnittlich . An unserer Leistung 

kann es nicht mehr liegen, die ist Spitze, an unserer Arbeitsorgani-

sation auch nicht, die ist vorbildlich und an der wirtschaftlichen 

Situation unserer Klinik? Auch nicht, denn die ist nach Auskunft 

unserer Geschäftsleitung super . Woran liegt es dann? Vielleicht 

daran, dass wir uns zu viel haben gefallen lassen, vielleicht an  

der „elenden Lohndrückerei“ unseres Arbeitgebers, der lieber  

sehr gute Gewinne in die Konzernzentrale überweist, statt uns 

ordentlich zu bezahlen? Ganz sicher aber liegt es an unserem 

schlechten gewerkschaftlichen Organisierungsgrad! Damit 

wir durchsetzungsfähig werden, muss sich das ändern!

Schlechte Tarifverträge, nur wegen eines geringen gewerkschaft-

lichen Organisierungsgrades, werden nicht mehr akzeptiert! Die 

Ärzte haben es uns vorgemacht und deutliche Steigerungen 

durchgesetzt . Das können wir auch! 

Am Beispiel eines Krankenschwestergehaltes wollen wir 

einmal deutlich machen worum es geht. 

Wir haben einmal verglichen . Was verdient eine Krankenschwester 

in Entgeltgruppe 7, die nach dem TVöD/KR-Anwendungstabelle 

bezahlt wird und was eine Kollegin die nach Haustarif im Klinikum 

Pirna bezahlt wird? 

(Tabellengehalt ohne Zulagen etc . nach Jahren der Betriebszugehörigkeit in den ersten 10 Jahren, 

auf volle Euro gerundet . Stand: Juni 2009) .

Tarifvertrag öffentlicher Dienst (TVöD) Haustarif  Pirna

Beschäftigungsjahre
(bzw . Erfahrungsstufen nach TVöD)

Bruttomonatsvergütung –  
EG 7 Kr/TVöD 
(ohne Zuwendung, Leistungsentgelt o . ä .) 

Alters stufen
(in Lebens jahren/LJ)

Bruttomonatsvergütung
(ohne Zuwendung, Leistungsentgelt o .ä .) – 

 Haustarif

Unterschiede in Prozent 
von TVöD zu Haustarif  

 1 . 2 .013,75 € 20 . LJ 1 .679 €     (334 €) 16,6 %

 2 . 2 .172,73 € 20 . LJ 1 .679 €     (493 €) 22,7 %

 3 . 2 .172,73 € 22 . LJ 1 .810 €     (362 €) 16,6 %

 4 . 2 .310,51 € 22 . LJ 1 .810 €     (500 €) 21,6 %

 5 . 2 .310,51 € 24 . LJ 1 .913 €     (397 €) 17,2 %

 6 . 2 .310,51 € 24 . LJ 1 .913 €     (397 €) 17,2 %

 7 . 2 .522,49 € 26 . LJ 1 .985 €     (537 €) 21,3 %

 8 . 2 .522,49 € 26 . LJ 1 .985 €     (537 €) 21,3 %

 9 . 2 .522,49 € 28 . LJ 2 .030 €     (492 €) 19,5 %

10 . 2 .522,49 € 28 . LJ 2 .030 €     (492 €) 19,5 %

11 . 2 .628,47 € 30 . LJ 2 .077 €     (551 €) 21,0 %

12 . 2 .628,47 € 30 . LJ 2 .077 €     (551 €) 21,0 %

13 . 2 .628,47 € 32 . LJ 2 .124 €     (504 €) 19,2 %

14 . 2 .628,47 € 32 . LJ 2 .124 €     (504 €) 19,2 %

15 . 2 .628,47 € 34 . LJ 2 .169 €     (459 €) 17,5 %

16 . Endstufe für TVöD 2 .737,64 € 34 . LJ 2 .169 €     (568 €) 20,7 %

17 . Endstufe für TVöD 2 .737,64 € 36 . LJ 2 .214 €     (523 €) 19,1 %

18 . Endstufe für TVöD 2 .737,64 € 36 . LJ 2 .214 €     (523 €) 19,1 %

19 . Endstufe für TVöD
      und Haustarif 
      Pirna

2 .737,64 € ab 38 . LJ 2 .261 €     (476 €) 17,4 %

Im Schnitt liegen die Entgelte bei der Röhn-Klinik in Kipfenberg  etwa um 9 % unter dem Niveau des TVöD . Lediglich Berufseinsteiger liegen beim Entgelt über TVöD-Niveau .

– 1 –

V .i .S .d .P .: Josef Fehlandt, ver .di-Bezirk Ingolstadt – FB 3, Paradeplatz 9, 85049 Ingolstadt
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Wir wollen keine schlechten Tarifverträge mehr! 

Nur gemeinsam werden wir durchsetzungsfähig!

Wer macht mit?

Jetzt in die Gewerkschaft! Helft uns, 

eure Arbeits- und Einkommensbedingungen zu verbessern. 

Dann geht es besser!

Ich will bessere Tarifverträge für mich!  
Deshalb unterstütze ich ver.di mit meinem Beitritt.

Bitte zusenden an ver .di-Bezirk Ingolstadt – FB 3, Paradeplatz 9, 85049 Ingolstadt oder Fax senden an 0841/1 72 88

oder beim Betriebsrat abgeben . Vielen Dank .

Betrittserklärung bitte 
als PDF liefern
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Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Nach fast 20 Jahren Wiedervereinigung sollte nun wirklich kein 

Unterschied mehr zwischen den Gehältern im Westen und im 

Osten gemacht werden .

An unserer Produktivität kann es nicht liegen, die ist Spitze, an 

unserer Arbeitsorganisation auch nicht, die ist vorbildlich und an 

der wirtschaftlichen Situation unserer Klinik auch nicht, denn die 

ist nach Auskunft unserer Geschäftsleitung super . 

Woran liegt es dann? Vielleicht daran, dass wir uns zu viel haben 

gefallen lassen, vielleicht an der Lohndrückerei unseres Arbeit-

gebers, der lieber sehr gute Gewinne in die Konzernzentrale  

überweist, statt uns ordentlich und gerecht zu bezahlen?

Ganz sicher aber liegt es an unserem schlechten gewerkschaft-

lichen Organisationsgrad! Damit wir durchsetzungsfähig werden, 

muss sich das ändern! Schlechte Tarifverträge, nur wegen eines 

geringen gewerkschaftlichen Organisationsgrad, werden wir nicht 

akzeptieren!

Die Ärzte haben  es uns vorgemacht und die Ost-West-Anpassung 

durchgesetzt . Das können wir auch!

Am Beispiel eines Krankenschwestergehaltes wollen wir einmal 

deutlich machen, worum es geht . Wir haben einmal das Gehalt 

ab Januar 2009 einer Krankenschwester, die nach dem TVöD/

KR-Anwendungstabelle (West) bezahlt wird und die einer Kollegin 

die nach dem Haustarifvertrag Bad Berka bezahlt wird, verglichen .

TV Zentralklinik Bad Berka notwendige Tariferhöhung

Jahre TVÖD West aktuell ab 01.09.2009 zu aktuell zum 01.09.2009

 1 . 2 .013 1 .744 1 .762 13,50 % 12,50 %

 2 . 2 .172 1 .836 1 .855 15,50 % 14,50 %

 3 . 2 .172 1 .877 1 .896 13,50 % 12,50 %

 4 . 2 .311 1 .918 1 .938 17,00 % 16,00 %

 5 . 2 .311 1 .969 1 .989 15,00 % 14,00 %

 6 . 2 .311 1 .969 1 .989 15,00 % 14,00 %

 7 . 2 .522 2 .000 2 .020 20,50 % 20,00 %

 8 . 2 .522 2 .000 2 .020 20,50 % 20,00 %

 9 . 2 .522 2 .000 2 .020 20,50 % 20,00 %

10 . 2 .522 2 .092 2 .113 17,00 % 16,00 %

11 . 2 .628 2 .092 2 .113 20,50 % 19,50 %

12 . 2 .628 2 .092 2 .113 20,50 % 19,50 %

13 . 2 .628 2 .092 2 .113 20,50 % 19,50 %

14 . 2 .628 2 .092 2 .113 20,50 % 19,50 %

15 . 2 .628 2 .154 2 .176 18,00 % 17,00 %

16 . 2 .737 2 .154 2 .176 21,50 % 20,50 %

(Tabellengehalt ohne Zulagen etc . nach Jahren der Betriebszugehörigkeit, auf volle Euro gerundet)

Wir wollen keine schlechten Tarifverträge mehr . Deshalb brauchen wir euch . Nur gemeinsam werden wir durchsetzungsfähig!

Für die Tarifkommission

Oliver Dilcher (ver .di Verhandlungsführer)

OST-WEST-ANPASSUNG – Worum geht es eigentlich?

An alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen  

der Zentralklinik Bad Berka GmbH

V .i .S .d .P . ver .di Bezirk Mittel-/Nordthüringen, Schillerstr . 44, 99096 Erfurt, email:bz .

mnt@verdi .de, Tel .:0361/2117-200,Geschäftsführerin: Corinna Hersel, für den Inhalt: 

Petra Schröder, Gewerkschaftssekretärin, Tarifkommission ZK Bad Berka
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An alle Beschäftigten des Klinikum Cuxhaven

Branchenübliche Bezahlung? – Worum geht es eigentlich?

Ca. 10 % weniger als Normal! Wollen Sie das wirklich? Wir nicht!

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Unsere Bezahlung ist unterdurchschnittlich . An unserer Leistung 

kann es nicht mehr liegen, die ist Spitze, an unserer Arbeitsorgani-

sation auch nicht, die ist vorbildlich und an der wirtschaftlichen 

Situation unserer Klinik? Auch nicht, denn die ist nach Auskunft 

unserer Geschäftsleitung super . Woran liegt es dann? Vielleicht 

daran, dass wir uns zu viel haben gefallen lassen, vielleicht an  

der „elenden Lohndrückerei“ unseres Arbeitgebers, der lieber  

sehr gute Gewinne in die Konzernzentrale überweist, statt uns 

ordentlich zu bezahlen? Ganz sicher aber liegt es an unserem 

schlechten gewerkschaftlichen Organisierungsgrad! Damit 

wir durchsetzungsfähig werden, muss sich das ändern!

Schlechte Tarifverträge, nur wegen eines geringen gewerkschaft-

lichen Organisierungsgrades, werden nicht mehr akzeptiert! Die 

Ärzte haben es uns vorgemacht und deutliche Steigerungen 

durchgesetzt . Das können wir auch! 

Am Beispiel eines Krankenschwestergehaltes wollen wir 

einmal deutlich machen worum es geht. 

Wir haben einmal verglichen . Was verdient eine Krankenschwester 

in Entgeltgruppe 7a, die nach dem TVöD/KR-Anwendungstabelle 

Pflege bezahlt wird und was eine Kollegin die nach Haustarif im 

Klinikum Cuxhaven bezahlt wird? 

(Tabellengehalt ohne Zulagen etc . nach Jahren der Betriebszugehörigkeit . Stand: Nov . 2010) . .

Tarifvertrag öffentlicher Dienst (TVöD) Haustarif   Cuxhaven

Beschäftigungsjahre
(bzw . Erfahrungsstufen nach TVöD)

Bruttomonatsvergütung –  
EG 7a Kr/TVöD 
(ohne Zuwendung, Leistungsentgelt o . ä .) 

Stufen Bruttomonatsvergütung 
(ohne Zuwendung, Leistungsentgelt o . ä .) – 

Haustarif 

Unterschiede in Euro von 
TVöD zu Haustarif  

1 . 2 .037,92 € 1 1 .948 89,92

2 . 2 .198,80 € 2 2 .038 160,08

3 . 2 .198,80 € 3 2 .088 110,80

4 . 2 .338,24 € 3 2 .127 211,24

5 . 2 .338,24 € 3 2 .229 109,24

6 . 2 .338,24 € 3 2 .370 31,76

7 . 2 .552,76 € 4 2 .370 182,76

8 . 2 .552,76 € 4 2 .370 182,76

9 . 2 .552,76 € 4 2 .370 182,76

10 . 2 .522,49 € 4 2 .458 64,49

11 . 2 .660,01 € 5 2 .458 202,01

12 . 2 .660,01 € 5 2 .458 202 .01

13 . 2 .660,01 € 5 2 .458 202,01

14 . 2 .660,01 € 5 2 .458 202,01

15 . 2 .660,01 € 5 2 .510 150,01

16 . Endstufe für TVöD 2 .770,49 € 6 2 .510 260,49

– 1 –

V .i .S .d .P .: …
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– 2 –

Wir wollen keine schlechten Tarifverträge mehr! 

Nur gemeinsam werden wir durchsetzungsfähig!

Wer macht mit?

Jetzt in die Gewerkschaft! 

Dann geht es besser!

Ich will bessere Tarifverträge für mich!  
Deshalb unterstütze ich ver.di mit meinem Beitritt.

Bitte zusenden an ver .di-Bezirk Ingolstadt – FB 3, Paradeplatz 9, 85049 Ingolstadt oder Fax senden an 08 41/172 88 oder  

beim Betriebsrat abgeben . Vielen Dank .

Betrittserklärung bitte 
als PDF liefern
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Ihr Gehalt im Vergleich April 2011

Liebe Kolleginnen und Kollegen der AKA-Service GmbH in der Reinigung,

Sie machen einen richtig guten und sehr wichtigen Job für die Patientinnen und Patienten des Kranken hauses . Die 

Augusta-Kranken-Anstalten kann nicht ohne Ihre Arbeit und Ihren Einsatz auskommen . Trotzdem bekommen Sie nur 

den Mindestlohn . Doch Reinigungsarbeiten im Krankenhaus nach besonderen Hygieneplänen verdienen eine bessere 

Bezahlung .

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung zeigen, dass viele unzufrieden sind . Auf die Frage, was ver .di tun soll, 

wurde am häufigsten „Lohnerhöhung“ und „gleiche Behandlung“ genannt! 

Die folgenden Tabellen vergleichen die aktuellen Löhne der Service GmbH mit der üblichen Bezahlung in der 

Augusta-Kranken-Anstalt . Die jeweilige Differenz soll deutlich machen, um was es geht . 

Reinigung Berufseinstieg nach 5 Jahren nach 10 Jahren nach 15 Jahren

Augusta-Kranken-Anstalt
(BAT-KF, EG 2)

1 .607,80 €
(Stundenlohn:  
9,60 €)

1 .834,12 €
(Stundenlohn:  
10,96 €)

2 .005,73 €
(Stundenlohn:  
11,98 €)

2 .129,09 €
(Stundenlohn:  
12,72 €)

Augusta-Kranken-Anstalt 
Service GmbH

1 .426,43 €
(Stundenlohn:  
8,55 €)

1 .426,43 €
(Stundenlohn:  
8,55 €)

1 .426,43 €
(Stundenlohn:  
8,55 €)

1 .426,43 €
(Stundenlohn:  
8,55 €)

monatliche Differenz: 181,37 € 407,69 € 579,30 € 702,66 €

OP­Reinigung Berufseinstieg nach 5 Jahren nach 10 Jahren nach 15 Jahren

Augusta-Kranken-Anstalt
(BAT-KF, EG 3) 

1 .742,96 €
(Stundenlohn:  
10,41 €)

1 .984,29 €
(Stundenlohn:  
11,85 €)

2 .134,45 €
(Stundenlohn:  
12,75 €)

2 .193,45 €
(Stundenlohn:  
13,10 €)

Augusta-Kranken-Anstalt 
Service GmbH

1 .518,18 €
(Stundenlohn:  
9,10 €)

1 .518,18 €
(Stundenlohn:  
9,10 €)

1 .518,18 €
(Stundenlohn:  
9,10 €)

1 .518,18 €
(Stundenlohn:  
9,10 €)

monatliche Differenz: 224,78 € 466,11 € 616,27 € 675,27 €

jeweils Monatseinkommen (brutto, Vollzeit 38,5 Std ./Woche)

ver .di will gemeinsam mit Ihnen für die Augusta-Kranken-Anstalt Service GmbH einen Tarifvertrag mit besseren 

Einkommen verhandeln . Wir finden, das haben Sie verdient .

Wie sehen Sie das? Wollen Sie auch ein höheres Gehalt?

Oder wollen Sie sich weiter eine Bezahlung zweiter Klasse „leisten“?

Sie haben Fragen zum Vergleich? Dann rufen Sie an: 0571/82 93 105 . 

Ihr Beruf oder ihre Tätigkeit ist nicht aufgeführt? 

Melden Sie sich bei uns und wir rechnen gemeinsam nach . 

V .i .S .d .P . Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver .di, Fachbereich 3, Ellen Paschke . Bearbeitung: Jens Ortmann

3426_Verdi_Handbuch.indd   46 21.07.2011   15:08:47 Uhr



Ihr Gehalt im Vergleich April 2011

Liebe Kolleginnen und Kollegen der AKA-Service GmbH,

die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung zeigen, dass viele unzufrieden sind . Auf die Frage, was ver .di tun soll wurde 

am häufigsten „Lohnerhöhung“ und „gleiche Behandlung“ genannt! 

In der folgenden Tabelle sind für verschiedene Bereiche und Tätigkeiten die üblichen Gehälter der Augusta-Kranken-

Anstalt aufgelistet . Die Löhne in der Service GmbH werden bisher einzeln vereinbart und sind daher teilweise sehr 

unterschiedlich . Bitte tragen Sie in die letzte Zeile Ihr eigenes Gehalt ein und rechnen den Unterschied aus .

Berufseinstieg nach 5 Jahren nach 10 Jahren nach 15 Jahren

Pforte, Fahrdienst, Zentrallager
(BAT-KF, EG 2)

1.607,80 €
(9,60 €/Stunde)

1.834,12 €
(10,96 €/Stunde)

2.005,73 €
(11,98 €/Stunde)

2.129,09 €
(12,72 €/Stunde)

Sekretariat (schw . Tätigkeit),  
Werkstatt (Facharbeiter/Geselle),  
Sterilisation (Fachk . I)
(BAT-KF, EG 3)

1.742,96 €
(10,41 €/Stunde)

1.984,29 €
(11,85 €/Stunde)

2.134,45 €
(12,75 €/Stunde)

2.193,45 €
(13,10 €/Stunde)

Kranken­/Altenpflegeh. (ungelernt)
(BAT-KF, EG 3a)

 1.742,96 €
(10,41 €/Stunde)

1.984,29 €
(11,85 €/Stunde)

2.134,45 €
(12,75 €/Stunde)

2.285,68 €
(13,70 €/Stunde)

Kranken­/Altenpflegeh. (einjährige Ausb .)
(BAT-KF, EG 4a)

1.825,54 €
(10,94 €/Stunde)

2.091,54 €
(12,54 €/Stunde)

2.434,77 €
(14,59 €/Stunde)

2.563,48 €
(15,37 €/Stunde)

Werkstatt (Facharbeiter/Geselle  
m . gr . Verantw .),  
Arzt­/Apothekenhelferinnen (schw . Aufg .)
(BAT-KF, EG 5)

1.864,15 €
(11,17 €/Stunde)

2.166,62 €
(12,99 €/Stunde)

2.343,61 €
(14,05 €/Stunde)

2.397,24 €
(14,37 €/Stunde)

PTA (schw . Aufg .),  
Logopädin (staatl . Anerk .)
(BAT-KF, EG 6)

1.945,67 €
(11,66 €/Stunde)

2.263,16 €
(13,57 €/Stunde)

2.434,77 €
(14,59 €/Stunde)

2.504,50 €
(15,01 €/Stunde)

Ergo­/Physiotherapie (mit schw . Aufgaben)
 (BAT-KF, EG 8)

2.119,43 €
(12,70 €/Stunde)

2.456,23 €
(14,72 €/Stunde)

2.660,01 €
(15,94 €/Stunde)

2.727,58 €
(16,35 €/Stunde)

eigenes Gehalt (letzte Abrechnung)        €

monatliche Differenz:        €

jeweils Monatseinkommen (brutto, Vollzeit 38,5 Std ./Woche)

ver .di will gemeinsam mit Ihnen für die Augusta-Kranken-Anstalt Service GmbH einen Tarifvertrag mit besseren 

Einkommen verhandeln . Wir finden, das haben Sie verdient .

Wie sehen Sie das? Wollen Sie auch ein höheres Gehalt?

Oder wollen Sie sich weiter eine Bezahlung zweiter Klasse „leisten“?

 

Sie haben Fragen zum Vergleich? Dann rufen Sie an: 05 71/82 93 105 . 

Ihr Beruf oder ihre Tätigkeit ist nicht aufgeführt? 

Melden Sie sich bei uns und wir rechnen gemeinsam nach . 
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Engagement zahlt sich aus!

14,48 % Lohnerhöhung im Bereich Logistik!

Liebe Kolleginnen und Kollegen der U .D .O . GmbH,

vor wenigen Wochen haben die Betriebsratswahlen bei der U .D .O . GmbH stattgefunden . Dabei 

hat die Liste 2 „ver .di – Für bessere Arbeitsbedingungen“ trotz sehr geringer Vorbereitungszeit 

und z . T . massiver Behinderung der Wahlkampfaktivitäten mehr als ein Drittel der abgegebenen 

gültigen Stimmen erhalten . An dieser Stelle ein herzliches Dankeschön an alle Wählerinnen und 

Wähler!

Unsere kurz zuvor durchgeführte Umfrage sowie das Ergebnis der Betriebsratswahlen zeigen, 

dass offenkundig viele Beschäftigte der U .D .O . GmbH mit den herrschenden Zuständen sowie 

ihren Einkommens- und Arbeitsbedingungen nicht zufrieden sind .

Das verstehen wir!

Aufgrund fehlender Tarifbindung in ihrem Betrieb fehlen bei der Berechnung ihres jährlichen 

Einkommens wesentliche Bestandteile .

So erhalten Sie z . B . kein echtes Urlaubsgeld, keine Sonderzahlung, keine vermögenswirksamen 

Leistungen, nur sehr geringe Zeitzuschläge etc .

Auch bei etwaigen Gehaltserhöhungen sind Sie der Willkür ihres Arbeitgebers ausgesetzt . Allein der 

Arbeitgeber entscheidet, ob es überhaupt eine Erhöhung gibt und wenn ja, wie hoch diese ausfällt . 

Umso bemerkenswerter ist es, dass der Bereich Logistik nunmehr eine Gehalts erhöhung von 

14,48 % bekommen soll . 

Wie ist diese plötzliche Großzügigkeit zu erklären?

  Liegt es daran, dass der Personalrat der UKT seit Jahren die schlechte Bezahlung der Kolle-

ginnen und Kollegen anprangert und eine Verbesserung angemahnt hat? 

  Hat die U .D .O . GmbH urplötzlich eingesehen, dass Stundenlöhne von 6,85 € bzw . 7,10 € in 

der Logistik in keinster Weise der Arbeitsleistung der Kolleginnen und Kollegen gerecht 

werden, geschweige denn für zufriedene MitarbeiterInnen sorgen?

  Oder könnte es vielleicht sein, dass man seitens der Geschäftsleitung der U .D .O . GmbH diese 

Lohnerhöhung deshalb beschlossen hat, um die Kolleginnen und Kollegen aus der Logistik, 

die sich mit Unterstützung der Gewerkschaft ver .di in den letzten Wochen und Monaten 

besonders für Veränderungen eingesetzt haben, nunmehr „ruhigzustellen“? 

  Es ist schon bemerkenswert, dass die Lohnerhöhung für die Sparte Logistik nicht einmal eine 

Woche nach Bekanntgabe des Ergebnisses der Betriebsratswahl beschlossen wurde, nach-

dem zuvor jahrelang nichts passiert ist!

  War es hier möglicherweise ein Ansinnen des Arbeitgebers mit dieser Lohnerhöhung zu 

verhindern, dass auch andere Beschäftigte der U .D .O . GmbH über ihre schlechte Bezahlung 

und ihre unzureichenden Arbeitsbedingungen nachdenken und Verbesserungen einfordern 

könnten?

Bilden Sie sich selbst ihre Meinung!

Lesen Sie dazu auch die auf der Rückseite folgenden Zahlen und Fakten 

– 1 –
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Das Universitätsklinikum Tübingen als Mehrheitsgesellschafter spart durch die Beauftragung  

der U .D .O . GmbH 19 % Mehrwertsteuer ein .

Leider kommt Ihnen diese Einsparung aber in keinster Weise zu gute, vielmehr liegen Ihre 

Einkommensbedingungen weit hinter denen Ihrer Kolleginnen und Kollegen in der Uniklinik 

Tübingen und vielen anderen Betrieben . Anhand einiger Beispiele wollen wir einmal deutlich 

machen, worum es geht:

Reinigungskraft (Vollzeit,  
5 Jahre Betriebszugehörigkeit)

TVöD Kranken-
häuser

TV Uniklinika BaWü  
UK Tübingen

U .D .O . Tübingen

Monatslohn 1 .834,12 € 1 .928,00 €  €

Ø Gesamtleistung pro Monat 2 .307,24 € 2 .248,26 €  €

Tarifniveau 100 % 97 % %

Küchenhilfe (Vollzeit, 5 Jahre 
Betriebszugehörigkeit)

TVöD Kranken-
häuser

TV Uniklinika BaWü 
UK Tübingen

U .D .O . Tübingen

Monatslohn 1 .834,12 € 1 .928,00 €  €

Ø Gesamtleistung pro Monat 2 .307,24 € 2 .248,26 €  €

Tarifniveau 100 % 97 % %

Logistikmitarbeiterin (Vollzeit, 
5 Jahre Betriebszugehörigkeit)

TVöD Kranken-
häuser

TV Uniklinika BaWü  
Uk Tübingen

U .D .O . Tübingen

Monatslohn 1 .834,12 € 1 .928,00 € 1 .267,08 €

Ø Gesamtleistung pro Monat 2 .307,24 € 2 .248,26 € 1 .411,11 €

Tarifniveau 100 % 97 % 61 %

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der U .D .O . GmbH verdienen bei gleicher Arbeit durch-

schnittlich also zwischen …… % und …… % weniger als ihre Kolleginnen und Kollegen bei 

anderen Arbeitgebern .

Wir finden, das haben Sie nicht verdient!

Gute Tarifverträge sind keine Illusion! Sie existieren bereits und können (die Unterstützung durch 

Sie sowie durch ihre Kolleginnen und Kollegen vorausgesetzt) durch uns und mit uns verhandelt 

werden . Gute Tarifverträge fallen nicht vom Himmel, sie werden durchgesetzt!

Wir wollen, dass auch Sie einen ordentlichen Tarifvertrag und damit verbunden eine anständige 

Bezahlung ihrer Arbeitsleistung bekommen . 

Das Beispiel ihrer Kolleginnen und Kollegen aus dem Bereich Logistik hat gezeigt, dass 

grundlegende Lohnsteigerungen keine Utopie sind und dass gemeinschaftliches 

Engagement sich auszahlt!

Werden auch sie Mitglied in der Gewerkschaft ver.di und setzten sich gemeinsam mit 

ihren Kolleginnen und Kollegen für einen guten Tarifvertrag ein!

Jetzt haben Sie die Chance gemeinsam stark zu sein!

V.i.S.d.P. Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di, Bundesfachbereich 3, Ellen Paschke; Bearbeitung: Thorsten Haumann, 
c/o ver .di Rhein-Neckar, Czernyring 20, 96115 Heidelberg

– 2 –
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Ihr Gehalt im Vergleich April 2011

Liebe Kolleginnen und Kollegen der AKA-Service GmbH in der Küche,

Sie machen einen richtig guten und sehr wichtigen Job für die Patientinnen und Patienten des Krankenhauses . Die 

Küche der Augusta-Kranken-Anstalten kann nicht mehr ohne Ihre Arbeit und Ihren Einsatz auskommen . Trotzdem 

werden Sie schlechter bezahlt als Ihre Kolleginnen und Kollegen . Dabei müssen Sie die gleiche Leistung bringen . 

Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung zeigen, dass viele unzufrieden sind . Auf die Frage, was ver .di tun soll wurde 

am häufigsten „Lohnerhöhung“ und „gleiche Behandlung“ genannt! 

Die folgenden Tabellen vergleichen die aktuellen Löhne der Service GmbH mit der Bezahlung Ihrer Kolleginnen und 

Kollegen in der Augusta-Kranken-Anstalt . Die jeweilige Differenz soll deutlich machen, um was es geht . 

Küchenhilfe Berufseinstieg nach 5 Jahren nach 10 Jahren nach 15 Jahren

Augusta-Kranken-Anstalt
(BAT-KF, EG 2)

1 .607,80 €
(Stundenlohn:  
9,60 €)

1 .834,12 €
(Stundenlohn:  
10,96 €)

2 .005,73 €
(Stundenlohn: 
11,98 €)

2 .129,09 €
(Stundenlohn: 
12,72 €)

Augusta-Kranken-Anstalt 
Service GmbH

1 .430,55 €
(Stundenlohn:  
8,57 €)

1 .430,55 €
(Stundenlohn:  
8,57 €)

1 .430,55 €
(Stundenlohn:  
8,57 €)

1 .430,55 €
(Stundenlohn:  
8,57 €)

monatliche Differenz: 177,25 € 403,57 € 575,18 € 698,54 €

Koch / Köchin und
Diätassistent / ­in

Berufseinstieg nach 5 Jahren nach 10 Jahren nach 15 Jahren

Augusta-Kranken-Anstalt
(BAT-KF, EG 6) 

1 .945,67 €
(Stundenlohn:  
11,62 €)

2 .2263,16 €
(Stundenlohn:  
13,52 €)

2 .434,77 €
(Stundenlohn:  
14,54 €)

2 .504,50 €
(Stundenlohn:  
14,96 €)

Augusta-Kranken-Anstalt 
Service GmbH

Die Löhne für Diätassistentinnen und Köche werden in der Service GmbH einzeln 
vereinbart . Bitte persönliches Gehalt selber eintragen und Differenz ausrechnen .

monatliche Differenz:

jeweils Monatseinkommen (brutto, Vollzeit 38,5 Std ./Woche)

ver .di will gemeinsam mit Ihnen für die Augusta-Kranken-Anstalt Service GmbH einen Tarifvertrag mit besseren 

Einkommen verhandeln . Wir finden, das haben Sie verdient .

Wie sehen Sie das? Wollen Sie auch ein höheres Gehalt?

Oder wollen Sie sich weiter eine Bezahlung zweiter Klasse „leisten“?

Sie haben Fragen zum Vergleich? Dann rufen Sie an:   0571/82 93 105 . 

Ihr Beruf oder ihre Tätigkeit ist nicht aufgeführt? 

Melden Sie sich bei uns und wir rechnen gemeinsam nach . 

V .i .S .d .P . Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver .di, Fachbereich 3, Ellen Paschke . Bearbeitung: Jens Ortmann
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Warum ver.di? November 2010

Liebe Kollegin, lieber Kollege,

ver .di macht mit einem bundesweites Projekt Druck, um mit den 

Beschäftigten die Arbeits- und die Einkommensbedingungen in 

Servicegesell-schaften zu verbessern . Die Arbeitnehmerinnen und 

Arbeitnehmer der Servicegesellschaft des Klinikums Fürth gehören 

zu den wenigen in Bayern, die in dem Projekt mitmachen können . 

In einem modernen Krankenhaus arbeiten die unterschiedlichsten 

Berufe zum Wohl und zur Genesung der Patientinnen und 

Patienten zusammen . Dazu gehören nicht nur Ärzte und das 

Pflegepersonal, sondern auch Reinigungskräfte, Küchenmitarbei-

terinnen, Logistiker, Techniker, Pflegeservicekräfte, medizinischen 

Fachan-gestellten, medizinisch-technische Personal, Sterilisations-

mitarbeiterinnen und die Mitarbeiterinnen am Empfang .

Alle Beschäftigten sind wichtig, um das Ziel „Heilung des Patien-

ten zu erreichen .“ Deswegen haben auch alle Beschäftigten ein 

Recht auf einen fairen Lohn und faire Arbeitsbedingungen .

Die Verbesserung der Einkommens­ und Arbeitsbedin­

gungen kann man durch Verhandlungen über die Inhalte des 

bisherigen Haustarifvertrages erreichen . Das Ergebnis dieser 

Verhandlungen ist vom Engagement und der Anzahl von    ver .di- 

    Mitgliedern abhängig . 

Deshalb ist es wichtig, bei ver .di Mitglied zu werden . Höhere 

Löhne und bessere Arbeits-bedingungen erreichen wir nur, wenn 

wir stark genug sind! Wir hätten den Haustarifvertrag rein 

rechtlich betrachtet erstmals zum 31 .12 . 2010 kündigen können, 

haben es aber noch nicht getan, weil wir momentan noch zu 

wenig ver .di-Mitglieder sind . Die Auswirkungen der Gesundheits-

reform im Rahmen des Sparpaketes der Bundesregierung auf  

die Krankenhäuser werden so drastisch sein, dass wir mit einer 

großen Gegenwehr des Arbeitgebers rechnen, wenn wir den 

Tarifvertrag kündigen und höhere Vergütungen und bessere 

Arbeitsbedingungen durchsetzen wollen . Wir fürchten sogar, dass 

er eine Kündigung des Tarifvertrages vielleicht sogar zu nutzen 

versucht, um bessere Regelungen für sich, also Verschlechterun-

gen für uns durchzu-setzen . Deshalb werden wir den Tarifvertrag 

erst kündigen, wenn wir sicher sein können, stark genug zu sein, 

um unsere Forderungen durchzusetzen und evtl . beabsichtig te 

Verschlechterungen abzuwehren . Ob und wann es also mehr Geld 

und bessere Arbeitsbedingungen gibt, hängt auch davon ab, ob 

und wann Sie ver .di-Mitglied sind / werden . 

ver.di­Mitglieder haben aber auch noch andere Vorteile: 

  Bestimmte Verbesserungen können so abgeschlossen werden, 

dass sie nur für ver .di-Mitglieder gelten . 

  Und die ver .di-Mitglieder bestimmen die Inhalte des Tarifver-

trages selbst mit!

Setzen wir nur einmal eine Tariferhöhung von nur 1 % durch, 

entspricht das genau dem Gewerkschaftsbeitrag von 1 % vom 

Bruttolohn . ver .di hat in der Vergangenheit ein Vielfaches an 

Entgelterhöhung und an besseren Arbeitsbedingungen durch-

gesetzt .

Aber ver.di bietet noch mehr! 

  ver .di-Mitglieder haben umfassenden Arbeits­ und Sozial­

rechtsschutz . Arbeitsrechtsschutz kostet bei günstigen 

Anbietern von Rechtsschutzversicherungen zwischen 8 und 

9 Euro im Monat . Ein Sozialrechtsschutz – wie z .B . Rechts-

streitigkeiten mit Krankenkassen, Rentenversicherungsträgern 

oder der Agentur für Arbeit – wird dabei in der Regel nicht 

angeboten . Bei ver .di aber ist alles dabei .

  Für ver .di-Mitglieder wurde eine Unterstützungseinrichtung 

gegründet, die eine finanzielle Unterstützung bei Freizeit-

unfällen in Form von Krankenhaustagegeld, sowie eine 

Entschädigung bei Todesfällen und bei Invalidität gewähren 

kann (www .verdi-mitgliederservice .de) .

  ver .di bietet den Mitgliedern Lohnsteuerberatungsservice 

(näheres unter www .lohnsteuerservice .verdi .de) sowie eine 

kostenlose Mietrechtsberatung in Kooperation mit dem 

Deutschen Mieterbund .

  ver .di stellt den Mitgliedern umfangreiche Informations­

broschüren zur Verfügung und unterhält eine Vielzahl von 

Beratungsbüros für die Mitglieder .

  ver .di macht den Mitgliedern umfangreiche Bildungs­

angebote (siehe www .verdi-bildungsportal .de bzw . 

www .verdi-zentrale-seminare .de) .

  ver .di unterstützt, berät und schult Betriebsräte in ihrer 

Arbeit . Das kommt auch den Mitgliedern in den Betrieben 

zugute . 

– 1 –
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  ver .di ist vor Ort, wenn betriebliche Konflikte auftreten .   

Im Gegensatz zu vielen anderen „Beratern“, die in solchen 

Situationen plötzlich verschwunden sind oder sofort hohe 

Sachverständigenhonorare fordern .

gez. Lorenz Ganterer

ver.di Bundesprojektsekretär

Darüber hinaus bietet ver .di viele weitere interessante Service­

leistungen, z . B . Rabatte auf bestimmte Waren und Dienstlei-

stungen oder Unterstützung von Berufskraftfahrern  

(www .verdi-mitgliederservice .de) .

gez. Bernhard Bytom

Gewerkschaftssekretär FB 3

ver.di­Bezirk Mittelfranken

V . i . S . d . P .: Ellen Paschke, ver .di-Bundesverwaltung, Ressort 9 / FB 03, Paula­Thiede­Ufer 10, 10179 Berlin; Bearbeitung: Lorenz Ganterer, c /o ver .di Landesbezirk Bayern, 

Schwanthalerstr . 64, 80336 München 
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gez. Ursula Waldmann­Leicht

ver.di­Vertrauensfrau

gez. Roza Dutka

ver.di­Vertrauensfrau

gez. Taki Efstatiou­Wenk

ver.di­Vertrauensmann
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1,2,3 Chance …? 

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die Tarifkommission und die ver .di Mitglieder der Elblandkliniken fordern einen Konzerntarifvertrag der für alle 

Unternehmen der Elblandklinken gelten soll . D . h . auch für die Kolleginnen und Kollegen der Reinigung, der Küche, 

der Rezeption, der Technik, des Pateiententransportes und des Hol- und Bringedienstes .

Der Arbeitgeber dagegen will nur Tarifverhandlungen für die Krankenhäuser . Die Servicegesellschaften sollen außen 

vor bleiben und weiterhin mit Niedriglöhnen abgespeist werden . 

An den nachfolgenden Beispielen machen wir deutlich um was es geht . Hier haben wir die Vergütungen einzelner 

Tätigkeiten in den Elblandkliniken mit dem Branchentarifvertrag für Krankenhäuser verglichen . Basis ist das erste 

Beschäftigungsjahr

Stundenlohn 
TVöD

Stundenlohn 
Elblandklinken

TVöD pro 
Monat bei 30 h 
pro Woche

Elblandkliniken 
pro Monat bei 
30 h pro Woche

Differenz pro 
Monat

Küchenhilfe 9,24 € 7,26 € 1 .200,28 € 943,07 € –257,20 €

Rezeption 10,72 € 5,36 € 1 .392,53 € 696,26 € –696,26 €

Reinigung 9,24 € 6,83 € 1 .200,28 € 887,22 € –313,06 €

Hol- und Bringedienst 9,24 € 6,53 € 1 .200,28 € 848,25 € –352,03 €

Patiententransport 10,02 € 6,00 € 1 .301,60 € 779,40 € –522,20 €

Wir wollen keine Spaltung der Belegschaft!

Die Chance ist Jetzt da! Die Kolleginnen und Kollegen der Tarifkommission sowie die insgesamt 620 ver .di 

 Mitglieder aus den gesamten betrieben der Elblandkliniken machen Ihnen das Angebot gemeinsam einen Konzern-

tarifvertrag durchzusetzen . 

Wenn Sie das Angebot annehmen möchten, machen Sie es wie ihre Kolleginnen und Kollegen, organisieren Sie  sich 

in ver .di und unterstützen Sie unsere Forderung nach besseren Arbeits- und Einkommensbedingungen für alle .

Ohne eine starke Gewerkschaft ver .di in den Servicegesellschaften werden wir nicht erfolgreich sein können . Die 

Servicegesellschaften werden von der Tarifentwicklung in den Elblandkliniken abgekoppelt und sind dann auf sich 

alleine gestellt .

Die vergangenen Monate haben uns auch gezeigt, dass die Kolleginnen und Kollegen mit Überleitungsverträgen 

nicht vor Einkommensverlusten geschützt sind . 

Tarifverträge schützen und nützen.

Es ist fünf vor 12!

3426_Verdi_Handbuch.indd   53 21.07.2011   15:08:53 Uhr



Tarifumfrage

Beschäftigtenbefragung 
CuraTec Service und CuraTec Table Service

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

liebe Kolleginnen und Kollegen,

in den letzten Wochen hatten wir an den verschiedenen Standorten der CuraTec Service bzw . 

CuraTec Table Service eine Umfrage durchgeführt (Ausnahme Heiligengrabe) . Anlass waren die 

Fragen der Kolleginnen und Kollegen bei ihren Betriebsratsmitgliedern, wie es denn mit einer 

Lohnerhöhung bzw . einem Tarifvertrag aussieht . Da jedoch Tarifverträge ausschließlich für die 

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer durch Gewerkschaften verhandelt werden dürfen, haben 

wir uns als zuständige Gewerkschaft für den Krankenhaus- und Pflegebereich ein Bild machen 

wollen . Uns ist es wichtig, dass die Kolleginnen und Kollegen, deren Interessen wir vertreten 

möchten, einbezogen werden! Unsere Haustarifverhandlungen bieten Ihnen die Möglichkeit 

direkt Einfluss zu nehmen . Dies muss aber gewollt sein .

Der Rücklauf der Fragebögen betrug 141 . Das ist bei 420 befragten MitarbeiterInnen eine 

Beteiligung von 33,10 % . Für einen ersten Aufschlag ist das ein gutes Ergebnis . Es sind auch 

bereits die ersten MitarbeiterInnen der Gewerkschaft beigetreten . Doch bei knapp 6 % Organisa-

tionsgrad ist es noch zu früh um zu Tarifverhandlungen aufzufordern . Gemeinsam mit unseren 

Mitgliedern vor Ort wollen wir daher in den nächsten Wochen informieren und gucken, ob eine 

Mehrheit für einen Tarifvertrag zustande kommt .

Doch zunächst einmal wollen wir Ihnen wie versprochen die Ergebnisse der Umfrage bekannt 

geben .

Die meisten Kommentierungen forderten neben einer allgemeinen Lohnerhöhung, Urlaubs-  

und Weihnachtsgeld, sowie höhere Feiertags-, Wochenend- und Nachtzuschläge .

V . i . S . d . P. Dienstleistungsgewerkschaft ver.di: Bundesfachbereich 3; Ellen Paschke; Bearbeitung: Uwe Ostendorff, c /o ver .di 

Landesbezirk Berlin-Brandenburg, Köpenicker Straße 30, 10179 Berlin
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Wie bereits gesagt, hat sich die Zahl der Gewerkschaftsmitglieder inzwischen verdoppelt .

Es ist unser Anspruch Sie zu überzeugen und eine Mehrheit für einen Tarifvertrag zustande zu 

bekommen .

Wenn Sie Fragen haben, dann rufen Sie mich an: 

Uwe Ostendorff

Gewerkschaftssekretär

Telefon: 030 88665252

uwe .ostendorff@verdi .de 

V . i . S . d . P. Dienstleistungsgewerkschaft ver.di: Bundesfachbereich 3; Ellen Paschke; Bearbeitung: Uwe Ostendorff, c /o ver .di 

Landesbezirk Berlin-Brandenburg, Köpenicker Straße 30, 10179 Berlin
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Soll ein Tarifvertrag mit der Gewerkschaft ver.di verhandelt 

oder soll jeder Mitarbeiter seine Lohn­ und Arbeitsbedin­

gungen  einzeln mit dem Arbeitgeber verhandeln?

  Tarifvertrag verhandeln

  selbst verhandeln

Im folgenden Teil finden Sie eine Reihe von Tarifzielen .  

Bitte bewerten Sie die persönliche Bedeutung von 0  

(keine große Bedeutung) bis 4 (große Bedeutung) .

Höhere Vergütung

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Sonderzahlungen (Weihnachts­, Urlaubsgeld, gewinn­

abhängige Zahlung)

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Arbeitsplatzsicherheit

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Anspruch auf Weiterbildung und Qualifizierung

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Wöchentliche Arbeitszeit

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Urlaub

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Folgende Themen/Probleme fehlen und sollten auch  

durch einen Tarifvertrag geregelt werden:

 

 

 

 

Ich bin Gewerkschaftsmitglied

  ja   nein

Wenn nicht in ver.di, dann in welcher Gewerkschaft?

 

Wenn nein: Ich könnte mir vorstellen, Mitglied zu werden!

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Ich bin bisher kein Mitglied, weil:

  ich persönliche Nachteile im Betrieb befürchte

  ich eine andere Absicherung/Rechtsschutz habe

  mir der Beitrag zu hoch ist

  andere Gründe, nämlich:

Ich bin bereit, mich für einen Tarifvertrag zu engagieren!

Auf keinen Fall! Ja, unbedingt

0 1 2 3 4

Ich habe Interesse an weiteren Informationen:

  ja   nein

Arbeitsbereich/Tätigkeit:

 

Freiwillige Angaben: 

Name:  

Telefon:  

Email:  

Mitarbeiter/innen-Befragung Leitfaden  
Bitte ankreuzen! Rückgabe spätestens am 20. Mai  
 im BR-Büro

V. i. S. d. P. Dienstleistungsgewerkschaft ver.di: Bundesfachbereich 3; Ellen Paschke; Bearbeitung: Jens Ortmann, c /o ver.di Büro Minden, Simeonscarré 2, 32423 Minden
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Ablauf Workshop  
„Kick OFF“-Veranstaltung
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Ablauf Tarifworkshop

1. Vorstellungsrunde 

2. Erwartungsabfrage

3. Vorstellung der Tagesordnung

4.  Bedingungsgebundene Gewerkschaftsarbeit, PP-Präsentation

 bis zum Punkt „Bedingungen“ 45 Minuten

 Pause 10 Minuten

 Rest 30 Minuten

5. Arbeitsrecht

   Artikel 9 .3 GG

   §77 .3 TVG

 AR-Pyramide

6. Was kann passieren, wenn Menschen miteinander verhandeln:

 Kommunikationsstörung nach Wazlawik:

ca . 15 Minuten

Gewinner – Verlierer+ –

Verlierer – Verlierer– –

WIN WIN+ +

GG

Art. 9 Abs. 3

BGB

TVG  BetrVG § 77 Abs. 3

Satzungen, Betriebsvereinbarungen

Individualrecht, Arbeitsvertrag

BotschaftSender Empfänger

Beziehungsebene

Sachebene

– 1 –
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Verhandlungsoptionen:

Option: Alle am Tisch

Vorteil: Jeder ist informiert

Nachteil: Oberflächlich, Arbeitsökonomisch nicht sinnvoll, wenig kreativ, „Stockholm-Syndrom“

Option: Pendeldiplomatie

Vorteil: Kreativ, Angstfreie Kommunikation,

Nachteil: Geht nur wenn Vertrauensbasis stimmt!

Bla.

30 Minuten

– 2 –
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  Rollenspiel:

  AN: GS und TK-Mitglied, AG: GF und Personalchef, Gewerkschaftsforderung 12 %, 8 

Gewerkschaftsmitglieder von 300 MA . Der AG-Vertreter wird instruiert, seine Sekretärin 

habe die Mitgliederliste mit den 8 Mitgl . gefunden und trumpft entsprechend auf . Der 

Sekretär geht nichts ahnend in die Verhandlung . Beobachtergruppe für die AN und AG-Seite 

bilden . AG-Spieler aus dem Raum schicken und gesondert instruieren .

 Beobachtungsauftrag: Wie fühlen sich die Spieler? Rollenspiel max . 10 Minuten . 

  Auswertung: Wie haben sich die Spieler gefühlt? (Nicht die Argumente bewerten lassen!) Erst 

Eigenwahrnehmung (Spieler) abfragen dann Fremdwahrnehmung (Beobachter) 

 Auswertung max . 20 Minuten

 (Mittagspause-)Pause

7. Planung

Was Wann Wer Sonstiges

… … … …

  Alle gucke sich noch einmal die Liste an und Moderator stellt letzte Fragen . Nach den letzten 

Anmerkungen unterschreiben alle die Liste als Selbstverpflichtung .

8. Auswertung

   Ablauf wiederholen

   Erwartungskarten

   kurzes Feedback1 

1   Alle Zeitangaben sind von der Gruppengröße und dem Verlauf abhängig . Die hier genommene Gruppe bestand 

aus 10 Teilnehmern .

– 3 –
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Tarifvertrag 

Was ist das?

Rechtsgrundlagen  
in Stichworten

– 1 –
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Rangfolge der Normen im Arbeitsrecht

Grundlage in Verfassung

In Artikel 9 Abs. 3 Grundgesetz heißt es:

„Das Recht, zur Wahrung und Förderung der Arbeits- und Wirtschafts - 

be dingungen, Vereinigungen zu bilden, ist für jedermann und für alle Berufe 

gewährleistet .“

Abreden, die dieses Recht einschränken oder zu behindern suchen, sind   

nichtig, hierauf gerichtete Maßnahmen sind rechtswidrig .“

Formal geregelt durch das 

Tarifvertragsgesetz – enthält Bestimmungen 

  wer Tarifverträge abschließt, 

  in welcher Form sie abgeschlossen werden

  welche Auswirkungen sie haben

EU

Grundgesetz

Gesetze

Tarifvertrag

Verordnungen

Betriebsvereinbarung

Arbeitsvertrag 

Keine Regelungen im Tarifvertrag heißt: 
angewiesen auf Minimal bedingungen 
der Gesetze

Koalitionsfreiheit

Tarifautonomie

– 2 –
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Funktion von Tarifverträgen

  Schutzfunktion 

  regeln den Arbeitsmarkt, in dem sie als Kollektivverträge verbindliche 

Vorgaben für die individuellen Arbeitsverträge machen 

  Verteilungsfunktion

  sorgen dafür, dass die abhängig Beschäftigten an der wirtschaftlichen 

Entwicklung teilhaben 

  Gestaltungsfunktion

  ermöglichen den abhängig Beschäftigten eine Beteiligung an der 

autonomen Regelung der Arbeitsbedingungen

  Kartellfunktion

 schaffen einheitliche Wettbewerbsbedingungen bei den Arbeitskosten

Tarifvertragsgegenstand

Arbeitsvertrag

Haustarifvertrag

Eingruppierung* und Gehalt* 

individuelle und Besitzstandszulagen

•  Manteltarifvertrag 

regelt u . a . allg . Arbeitsbedingungen, Höhe der 

 Arbeitszeit, Urlaub usw .

• Tarifverträge, Gratifikationen und Urlaubsgeld

Arbeitgeber

*  Wenige Mindestbedingungen per Gesetz

ArbeitnehmerIn

Gewerkschaft

– 3 –
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Das will ver.di in der Tarifpolitik  
erreichen:

  Ohne Wenn und Aber: 

 Gerechte Bezahlung. 

  Veraltete Tätigkeitsmerkmale in den Vergütungsordnungen aktualisieren 

und neu bewerten . 

  Höchste Zeit:

  Familienfreundliche und humane Arbeitszeiten . Überstunden abbauen . 

Die Rechtsprechung des Europäischen Gerichtshofes umsetzen .

  Gegen Lohndumping und Tarifflucht:

  Den Flächentarifvertrag als Wettbewerbsordnung erhalten . Weitere 

Ausgründungen von Einrichtungen z . B . in den Servicebereichen ver-

hindern .

  Schwarz auf Weiß:

 Ausbildungsvergütungen für alle Ausbildungsberufe .

  Mehr Perspektive:

  Per Tarifvertrag Fort- und Weiterbildung im Interesse der Beschäftigten 

regeln .

Eine Veröffentlichung der ver .di-Bundesverwaltung, Ressort 9 / Fachbereich 3 Tarifkoordination, 10112 Berlin . 
V . i . S . d . P . Ellen Paschke, Bearbeitung: Katja Paul, Tel . 030 / 6956-1831, Fax -3410, katja .paul@verdi .de

– 4 –
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Verlorene Flugblätter
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Weißt du, mich ham’se ausgegliedert um Kosten  

zu sparen.

Paul, Gerda, Peter, Mario, und Mandy aus der Spül küche, 

den Fuhrpark sowie Karl von der Abfall entsorgung geht’s 

genauso. Nun machen wir das Gleiche wie vorher, aber 

unser Lohn liegt schwindet. 

Clever von denen da oben, nicht !

Petra, Claudia, Michael, Ronny, Peter und Gabi sagen das 

ist doof, das finden die von ver.di auch. 

Nun haben sich einige von uns zusammen geschlossen 

und wollen mehr Geld. Da sagen die da oben, is nich und 

wollen uns weis machen, dass wir wie zuhause putzen 

und nicht wie in einem Krankenhaus.

Gerd, Paul, Fritz, Stephanie, Thomas, Conny sagen das 

ist unfair. Die von ver.di sagen das auch.  

Mit mischen im Betrieb ist aber gefährlich, nicht mitmi-

schen ist viel gefährlicher, oder?

Letze Woche hab ich so’nen Zettel gefunden, da hat sich ja einer von meine Kollegen Luft gemacht !

Was er aber nicht gesagt hat, ist was die Ausgliederung für Folgen hatte und hat. 

Meiner Familie und meinen Freunden kann man das gar nicht erzählen. 

Karl, Stefan, Holger, Ursel, Maggy und Thomas glauben alle das ich gut verdiene, weil ich ja in einem Krankenhaus arbeite.

Dabei verdiene ich 400 € im Monat weniger als die im Klinikum. Na ja ich will mal nicht jammern, die von den Stationen und die Spülküche sind noch viel schlechter dran. Da bekommen einige weniger als 1.000 € im Monat – brutto ! Weist’e was das im Jahr ausmacht ! Da könnte ich mal mit meiner Familie wegfahren, so richtig Urlaub machen. Naja nun geht’s nach Balkonien. 

Einige von uns überlegen sich jetzt zu ver.di zu gehen, die finden das nämlich doof und wollen mit uns mehr Geld durchsetzen, das finde ich gut. Wenn nur alle so denken würden, dann können die da oben auch nicht mehr die Augen zu machen.

Na dit war ja letztens ’n Ding. Da beklagt sich je   - mand es würde nur am Jeld mangeln. Wenn dit  mal allet wär. Habt Ihr schon mal über die besch … eide nen Arbeitszeiten nachjedacht. Ick muss nämlich jeteilte Dienste machen, wa. Dit iss dat allerletzte Dit iss doch viel zu teuer zwischendurch nachause zu fahren. Außerdem kannste Dir jleich uffm Absatz umdrehen, wenn de ankommst. Ick muss mir zwischen drin die Zeit totschlagen und krich keen Pfennich dafür. 
Ick hab’ schon überlegt zu die Jewerkschaft zu jehn. Aba 
irjendwie trau ick mir nicht. Aba vielleicht mach ick dit doch. Die von ver.di finden dit nämlich och allet doof und wollen mit uns och mehr Geld durchsetzen.  Ick glob ick muss mir dit echt ma überlegen.

Verlorene Flugblätter
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Sie hamm’s ja schon jelesen. Von wegen Arbeitszeit und 

jeteilte Dienste. Aber die  Zeit reicht für die Arbeit auch 

sonst nich aus. Ick weeß jar nich wer sich dit ausjedacht 

hat. Der hat keene Ahnung vonne Maloche. Wahrschein-

lich irjend son Futzi, der mal wat in son schlauet Buch 

jelesen hat. Aba wahrscheinlich noch nich einmal in sein 

Leben die Finger schmutzig jemacht. Keen Wunda, dass 

die Kolleginnen jetzt immer „freiwillig“ nacharbeiten. Und 

wenn’se erwischt wirst, heißt es Du bist zu langsam. Da 

kannste Dir gleich ’n annern Job suchen. 

Und dit allet für’n Mindestlohn. Und die Jeschäftsfüh-

rung tut so als ob’se wunders wie großzüjig sind. Ick 

maloch hier schon so lange ick denken kann. Aber seit se 

mir ausjegliedert ham, komm ick mir vor wie Kostenstelle 

mit zwee Ohren. Eigentlich wollt’ ick ja mit Jewerkschaft 

und so nüscht mehr zu tun ham. Kenn ick allet noch von 

früher. Aber jetzt überleg ick, ob ick nich zusammen mit 

die anderen zu ver.di geh. Genug iss genug ! So jedenfalls 

kann’s nich weiterjehn.

Jetzt hat mein Kollege mir so lange belatschert bis ick jetzt och mit sone Type vonne Jewerkschaft  ver.di jeredet hab. Jetzt sacht der bei der Jewerkschaft iss aba nich so wie bein ADAC. Du musst Dir och noch engagieren. Ick natürlich: Warum denn ditte?

Na wennste Dein jebrauchtet Auto verkoofen willst, dann sachste och nich jib mir soviel Jeld wie de willst und nimm die Karre mit. Nee, Du verhandelst. Jetz stell Dir vor Deine Nachbarn und Kumpels woll’n auch ihre Autos verkaufen. Ihr tut Euch zusammen, damit die Jebraucht-wagenpreise steigen und ihr was dran verdient. Das ist Jewerkschaft. Nur verkoofst Du keene Autos, sondern Deine Arbeitskraft. 

Und damit Du auch wirklich was verdienst, engagierste Dir bei ver.di. Ihr bestimmt een Verhandlungskommittee und beschließt eine Preisliste, also Tarifforderungen. Und dann wird verhandelt bis der Preis stimmt. Eijent-lich janz logisch. Und weil Du nüscht verdienst, solange Du nüscht verkaufst, jibt et Streikgeld. Warum hat dit nich schon vorher mal jemand so klar jesacht. Na, ick weiß jedenfalls bescheid und geh jetzt inne Jewerk-schaft. Aber wenn Du nich mitkommst, verdirbste mir die Preise. Dit wär jetzt echt nich sehr kollegial.

Jetz reden se alle vonne Jewerkschaft. Aba wat dit 

wieda kostet. Und wat bringt dit? Der Kollege sacht 

neulich, eigentlich muss die Frage janz anders sein. 

Eijentlich müsste se heißen: Wat bringt’n dit nich inner 

Jewerkschaft zu sein?  Janz einfach, nich mehr Kohle für 

meine Arbeit, aber noch mehr Jewinn für den Arbeitjeber. 

Hallo? ! Na langsam iss doch wohl mal die Belegschaft 

dran. 

Der vonne Jewerkschaft sacht, dit iss Ihre Entschei-

dung. Wir von ver.di wollen, dit’se ordentlich verjütet 

werden. Andere Kolleginnen und Kollegen sacht er, 

hätten uns dit vorjemacht. Zum Beispiel in den Service-

gesellschaften in Leipzig und Meiningen. Bis zu 19 % 

mehr Jehalt im Monat ! Und das im Osten ! Für die hat 

sich dit mit die Mitgliedschaft bei ver.di schon jelohnt. 

Da kommst dann uff ’n Beitrach och nich mehr an. Wenn 

ick so rechne, glaub ick dit iss ’ne jute Sache. Ick glaub 

ick sollt mir ma informiern.
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Mitarbeiterbefragung
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Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung

Liebe Kolleginnen und Kollegen, 

ver .di hat in den letzten Wochen die Beschäftigten der 

Servicegesellschaft des Klinikums Fürth gefragt, ob ver .di 

den bisherigen Haustarifvertrag mit dem Arbeitgeber 

neu verhandeln soll, ob sie sich vorstellen können 

Gewerkschaftsmitglied zu werden und welche Tarif-

forderungen für sie wichtig sind .

Wir informieren Sie nun über die Ergebnisse: 

  Mit 57 Nennungen ist die Forderung nach mehr 

Stunden- bzw . Monatslohn der absolute Renner . 

Wichtig ist den Beschäftigten auch, für die verschie-

denen Tätigkeiten Zulagen bzw . höhere Zulagen zu 

bekommen . Auch weit oben steht der Wunsch nach 

Weihnachts- und Urlaubsgeld (siehe Grafik) .

  95 Beschäftigte der Servicegesellschaft und damit 

über 51 % haben uns einen Auftrag zur Verhandlung 

des Haustarifvertrages erteilt .

  Wir freuen uns auch, dass sich viele Beschäftigte an 

unserer Umfrage beteiligt haben, die bei uns noch 

nicht Mitglied sind . 61 Kolleginnen und Kollegen, die 

mitgemacht haben, sind noch nicht organisiert . Also, 

unsere Themen sind auch für (Noch-) Nichtmitglieder 

wichtig .

  Interessant ist, dass nur 15 % eine mögliche Mitglied-

schaft bei uns gänzlich ausgeschlossen haben .

Wir bedanken uns recht herzlich bei allen, die sich an 

der Befragung beteiligt haben .

V . i . S . d . P .: Ellen Paschke, ver .di-Bundesverwaltung, Ressort 9 / FB 03, 

Paula-Thiede-Ufer 10, 10179 Berlin Bearbeitung: Lorenz Ganterer,  

c /o ver .di Landesbezirk Bayern, Schwanthalerstr . 64, 80336 München 

Beschäftigte der Servicegesellschaft  März 2011 
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Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung

Wir stellen fest: ver.di hat einen klaren Auftrag 

erhalten, den Haustarifvertrag neu zu verhandeln. 

Um einen guten Tarifvertrag durchsetzen zu können, 

müssen wir mit dem Arbeitgeber auf gleicher Augenhö-

he verhandeln können . 

Dazu müssen wir aber noch viel mehr werden . Dies 

sollte uns bis zum Sommer gelingen . Denn dann wollen 

wir entscheiden, ob wir stark genug sind, um in 

Tarifverhandlungen zu treten . 

Die nächsten Wochen wollen wir nutzen, um mit 

unserer konkreten Arbeit viele Beschäftigte für uns zu 

gewinnen .

Mit freundlichen Grüßen 

Lorenz Ganterer 

ver .di Bundesprojektsekretär

Bernhard Bytom 

Gewerkschaftssekretär ver .di Bezirk Mittelfranken

Betrittserklärung bitte 
als PDF liefern

V . i . S . d . P .: Ellen Paschke, ver .di-Bundesverwaltung, Ressort 9 / FB 03, Paula-Thiede-Ufer 10, 10179 Berlin Bearbeitung: Lorenz Ganterer, c /o ver .di 

Landesbezirk Bayern, Schwanthalerstr . 64, 80336 München 
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