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1 Einleitung

Die Gewerkschaft Deutscher Lokomotivfuhrer forderte kirzlich eine 35-Stunden-Woche bei
vollem Lohnausgleich und eine Entgelterhdhung von 555,00 Euro, die Gewerkschaft ver.di
machte sich fur 10,5 Prozent, mindestens aber 500,00 Euro monatlich mehr Geld fir den 6f-
fentlichen Dienst stark und forderte die Verkurzung der Wochenarbeitszeit, die Erhéhung des
Urlaubsanspruches und zusatzliche Entlastungstage fur Schicht- und Nachtarbeit fur Tarifan-
gestellte im Nahverkehr. Das Lufthansa Bodenpersonal kampfte fur 12,5 Prozent, mindestens
aber 500,00 Euro mehr Vergutung. Im Einzelhandel wurden mindestens 2,50 Euro zuséatzlicher
Stundenlohn in allen Regionen angestrebt. In fast allen Branchen wurden im Rahmen der letz-
ten oder der aktuell laufenden Tarifverhandlungen Forderungen nach einem deutlich hoheren
Entgelt gestellt. Neben diesen entgeltlichen Verbesserungen haben Tarifangestellte jedoch in
der heutigen Arbeitswelt viele weitere Winsche: Dazu gehoren beispielsweise die Wahimog-
lichkeit zwischen einer hdheren Vergltung und mehr Freizeit, eine geringere wochentliche Ar-
beitszeit, die Begrenzung von Leiharbeit und Befristungen, die Modernisierung von Ent-

geltstrukturen und der flexible Renteneintritt.

Die vorliegende Arbeit knipft an diesen Sachverhalt an und dient als Bachelorarbeit zum Ab-
schluss des Bachelorstudiengangs ,Betriebswirtschaftslehre berufsbegleitend®. Sie soll den
seit einigen Jahren stattfindenden grundlegenden und strukturellen Wandel von Arbeitskon-
zepten, -stilen und -verhalten darstellen, den arbeitsrechtlichen Zusammenhang zu eben die-
sen herstellen sowie die Umsetzung der neuen Konzepte in tarifvertraglichen Vereinbarungen

untersuchen.

In diesem einflhrenden Kapitel sollen insbesondere die Problem- und die Zielstellung der Ba-
chelorarbeit beschrieben werden, indem Erlauterungen zur Forschungsfrage, zur methodi-
schen Vorgehensweise und zur Gliederung ausgefihrt werden. Die Arbeit bezieht sich auf die
Problemstellung, dass die Tarifzugehorigkeit von Unternehmen seit Jahren riicklaufig ist?, ob-
wohl eine Menge an Forderungen und Wunschen der Arbeitnehmer fur ihre tagliche Arbeit
bestehen und darauf, dass eine Vielzahl neuer Arbeitskonzepte geschaffen wurde, fur welche
jedoch zum Teil keine rechtlichen Rahmenbedingungen bestehen und eine Umsetzung daher
nichtimmer zweifelsfrei moglich ist. Dazu findet erstens eine systematische Literaturrecherche
statt, um relevante Informationen fiir die theoretischen Grundlagen zu erarbeiten und zu ver-
schriftlichen. Zweitens wird auf Konzepte der modernen Arbeitswelt naher eingegangen, um
im nachsten Schritt deren Umsetzung in Tarifvertragen zu hinterfragen und um schlieRlich den
Bezug zur Praxis im Rahmen einer Fallstudie herzustellen, in der unterschiedliche Tarifver-
trage des Finanzsektors untersucht werden und vergleichend ein Tarifvertrag aus der Chemie-

Branche und einer aus dem Baugewerbe herangezogen werden. Zum Schluss erfolgt ein Fazit

1 Statistisches Bundesamt, Tarifbindung von Arbeitnehmern.



mit einem Ausblick. Der Bezug zum Finanzsektor wurde gewahlt, da die Verfasserin der Arbeit
selbst in diesem Bereich tatig ist und eine Eingrenzung des Themas an dieser Stelle fur sinn-
voll erachtet wird, um den inhaltlichen Rahmen einer Bachelorarbeit nicht zu Ubersteigen. An-

hand dieser Uberlegungen resultiert folgende Fragestellung fiir die Bachelorarbeit:

Welche Unterschiede und Gemeinsamkeiten gibt es in der Gestaltung von tarifvertraglichen
Vereinbarungen in Bezug auf die moderne Arbeitswelt im Finanzsektor?

Das Erreichen der Zielstellung und die einhergehende Beantwortung der Fragestellung basie-
ren auf einer methodischen Vorgehensweise, die in Anlehnung an Aeppli et al.2 eine qualitative
Strategie verfolgt. Es soll eine Fallstudie zu Tarifvertragen im Zusammenhang mit der moder-
nen Arbeitswelt durchgefiihrt werden. Dafur wurde in einem ersten Schritt die bereits genannte
Fragestellung formuliert, um im Anschluss Tarifvertrage auszuwahlen, die miteinander vergli-
chen werden sollen. Danach wurde die passende Methode bestimmt sowie das Material bear-
beitet, um schlieRlich die Befunde zu interpretieren. Auf eine vertiefende Ausfiihrung wird an
dieser Stelle verzichtet. Zusatzliche Erlauterungen zur Methodik folgen im vierten Kapitel. Zur

Visualisierung der Vorgehensweise dient folgende Abbildung:

Formulieren der — Auswahl des Bestimmen der
Fragestellung Falls —_— Methodan —
Aufarbeitung Interpretation

des Materials der Befunde

Abbildung 1: Planungsschritte bei der Durchfiihrung einer Einzelfallstudie

Fir die theoretischen Grundlagen dieser Arbeit dienen neben Gesetztexten, Richtlinien und
Urteilen vor allem Artikel aus Fachzeitschriften des Arbeitsrechts, wie beispielsweise der NZA
sowie Fachbucher. Daruber hinaus werden im Bereich der arbeitsrechtlichen Gesetzeskom-
mentierungen Standardwerke wie die Beck 'schen Online-Kommentare verwendet. Festzuhal-
ten ist auRerdem, dass unterschiedliche Befragungen als Sekundarquellen dienen, um Inhalte

aus der Fachliteratur praktisch zu belegen.

In dieser Bachelorarbeit wird darauf verzichtet, weitere Personenbezeichnungen als die mann-
liche zu nennen. Diese gilt, solange das Gegenteil nicht explizit ausgeschlossen wird, fur alle

Geschlechter.

2 Aeppli et al., Empirisches wissenschaftliches Arbeiten, S. 211.
3 Abbildung in Anlehnung an Aeppli et al., Empirisches wissenschaftliches Arbeiten, S. 211.



2 Konzepte fiir moderne Arbeitswelten

In diesem Kapitel wird in einem ersten Schritt der Begriff Arbeit definiert, so dass anschlieRend
aufgezeigt werden kann, welche Entwicklung die Arbeitswelt in den letzten Jahren vollzogen
hat und welches Begriffsverstandnis es heute fur die moderne Arbeitswelt gibt. Danach werden
die neu entstandenen Konzepte dieser charakterisiert und deren wichtigsten Inhalte darge-
stellt. Die theoretischen Grundlagen werden bendtigt, um im spateren Verlauf der Bachelorar-

beit die Forschungsfrage beantworten zu kénnen.

2.1 Die Entstehung der modernen Arbeitswelt

Bevor auf die Entstehung der modernen Arbeitswelt eingegangen wird, lohnt sich ein Blick auf
den Begriff der Arbeit. Der britische Philosoph Mill, der von 1806 bis 1873 lebte, definierte
Arbeit ,[...] als Tatigkeit fiir einen notwendigen Schritt auf dem Weg zukulturellem Fortschritt“.
Er beschreibt Arbeit als nicht erflllend und als ,Durchgangsstadium® und fuhrt aus, dass es
»der durch [Arbeit] vermittelnden materiellen und habituellen Voraussetzungen (PuUnktlichkeit,
Sauberkeit, Fleil3 etc.) [bedarf], um zum hoéheren Zustand der Zivilisation zu gelangen*®. Es
sollen alle Menschen arbeiten, auch wenn sie einer wohlhabenden Klasse zugehorig sind.®
Wistner hingegen erwahnt Arbeit im Jahr 2006 als Verknupfung von Bedurfnissen und Zielen,
um ,einel...] regelmaBige[...] Tatigkeit, soziale Kontakte, Zeitstrukturierung sowie Statusver-
mittlung zur Starkung personlicher Identitat [...]*” zu ermdglichen. Merkmale von Arbeit in der
modernen Welt sind, dass sie von einer bestimmten Person losgelost und theoretisch von
jedem Menschen unabhangig von Ortund Zeit leistbar ist.2 Anhand der beiden Definitionen ist
erkennbar, dass die Arbeitswelt eine umfangreiche Entwicklung durchlaufen hat.

Als ,Vater” und Begrinder der modernen Arbeitswelt gilt in der Literatur einstimmig Frithjof
Bergmann. Der Osterreicher siedelte nach dem Zweiten Weltkrieg in die USA (iber und schrieb
seine Dissertation. Danach verbrachte er zwei Jahre in einem Wald in New Hampshire und
versorgte sich durch den Anbau von Kartoffeln, Kohl und Mais vollstandig autark. Im Anschluss
daran war er als Professor in der University of Michigan tatig.® Er befasste sichin den 1980er
Jahren bereits mit der Theorie des neuen Arbeitens, da er das traditionelle Arbeitssystem fir
Uberholt und veraltet empfand und er Unternehmen aufzeigen wollte, wie sie sich von diesem
befreien konnen.’® Zu dieser Zeit erfolgte die Automatisierung von Automobilfabriken in den
USA, wodurch viele Menschen arbeitslos wurden. Das nahm Bergmann als Anlass, um den
Einfluss dieser Veranderung auf die Arbeit zu beschreiben und Ideen fir eine neue Arbeitswelt

4 Henning, Arbeit, S. 235.

5Ebd., S. 236.

6 Ebd., S. 237.

7 Wstner, Arbeitswelt und Organisation, S. 28.

8 Ebd., S. 28.

9 Bergmann, Neue Arbeit. Neue Kultur, S. 21.

10 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Fihrung, S. 2.



zu verfassen, in welcher die Mitarbeiter ohne punktgenaue Arbeitsteilung und mit lockeren
Kommando- und Zeitstrukturen durch die Nutzung von innovativen Technologien weniger ent-
kraftet werden, wodurch ein Freiraum bei eben diesen entsteht, welcher fir wichtige und be-
reichernde Tatigkeiten genutzt werden kann.'* Nach Bergmann soll ,[d]ie Arbeit, die wir leisten,
[...] nicht all unsere Krafte aufzehren und uns erschopfen. Sie sollte stattdessen mehr Kraft
und Energie verleihen, sie sollte uns bei unserer Entwicklung unterstitzen, lebendigere, voll-
standigere, starkere Menschen zu werden.“'? Ziel der modernen Arbeitswelt ist die Etablierung
einer neuen Wirtschafts- und Gesellschaftsform. Sie wird durch Bergmann als Idee des neuen
Arbeitens sowie als Ergebnis einer Transformation und des kulturellen Wandels definiert.?* Es
ist ein humanistisches Arbeitskonzept, in welchem Menschen der Arbeit aus tiefer Uberzeu-
gung nachgehen. In Bergmanns Vision stehen der Lohnarbeit zwei von sechs Tagen wochent-
lich zur Verfigung, wahrend sich der Mensch in einem zweiten Drittel mithilfe von entspre-
chender technischer Ausstattung und intelligentem Konsum autark versorgen soll. Im dritten
Teil bleibt Zeit fiir die Arbeit, die der Arbeitnehmer wirklich ausfiihren méchte.* Ubergeordne-
tes Ziel soll nach Bergmann die Schaffung von Raum fur Motivation und Leistung durch Krea-
tivitat und Selbstverwirklichung, also auch dem Streben nach Gliick, sein.’® Im Detail be-
schreibt er vier Merkmale, welche durch die Anwendung seiner Theorie erreicht werden sollen.
Dazu gehdren erstens die Linderung und Eliminierung der Armut in allen Landern. Zweitens
soll sich die auslaugende Arbeit unter Zunahme der bewusstseinsférdernden und wirklich ge-
wollten Arbeit verringern. Es sollen au3erdem die Spaltung zwischen armen und reichen Men-
schen aufgeldst werden, keine Ressourcen mehr verschwendet und die Zerstérung des Klimas
sowie die Vernichtung der Kultur der Menschen beendet werden. Als letztes Ziel soll nach
Bergmann eine neue Kultur mit anders gestalteten Einrichtungen wie Schulen oder Kindergar-
ten entstehen, welche mit veranderten Werten zu einer neuen Art von menschlichen Bezie-
hungen flhrt. Er bezeichnet diese Kultur als intelligenter, weniger verschwenderisch und ext-

ravagant.1®

In der Praxis vollzieht sich bereits seit der Jahrtausendwende eine Veranderung in der Arbeits-
welt, weg von klassisch-hierarchischen Arbeitsformen hin zu agileren Projekten, welche in der
Branche der Softwareentwicklung begann. Das 2001 von renommierten Softwareentwicklem
verfasste Manifest Uber agile Softwareentwicklung mit zwolf Konzepten stellt in der Literatur
den Beginn der ,modernen Arbeitswelt“ dar, fur welche regelmafig das englische Synonym
.New Work*“ verwendet wird. Schwerpunkte dieses Manifests liegen in Veranderungen in den

11 Jobst-Jirgens, New Work, S. 2.

12 Bergmann, Neue Arbeit. Neue Kultur, S. 11.

13 Ebd, S. 12.

14 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Fiihrung, S.3.
15 Bergmann, Neue Arbeit. Neue Kultur, S. 12.

16 Bergmann, New Work. New Culture, S. 3.



Bereichen Flexibilitat, kontinuierlicher Austausch, zeit- und zielorientiertes Arbeiten sowie der
Selbstorganisation von Teams.!’ Verstarkt wurden diese vor allem durch die Covid-19-Pande-
mie seit dem Jahr 2020.18 Sie hat veranderte Arbeitsbedingungen geschaffen, da beispiels-
weise innerhalb kirzester Zeit keine Veranstaltungen mehr in Prasenz stattfinden konnten und
Mitarbeiter folglich, sofern mdglich, von zu Hause arbeiten mussten. Helmold et al. bezeichnen
das Virus als ,New-Work-Booster®, da es sowohl die digitale Transformation als auch die Um-
setzung von New Work Konzepten beschleunigte.*®

Diese Veranderungen der Arbeitswelt sind heute bereits in vielen Bereichen spurbar. Auch
wenn die unterschiedlichen Autoren der Fachliteratur verschiedene Schwerpunkte setzen und
diverse Einteilungen vornehmen, lassen sich grundsatzlich vier Arten des Wandels, der seit
der Jahrtausendwende besteht, festhalten. Erstens vollzieht sich ein technischer Wandel, der
vor allem anhand neu entstandener Technologien, mit welchen ebenfalls neue Kommunikati-
onsformen einhergehen, deutlich wird. Durch diese steigt die Bedeutung der Virtualitat und der
raumlichen Mobilitat. Vernetzung wird zunehmend wichtiger.?® Zweitens erfolgt einerseits ein
demografischer Wandel. Seit 2006 ist mit Ausnahme des Covid-19-Pandemiejahres 2020 ein
stetiger prozentualer Anstieg der Erwerbstatigen zu verzeichnen, wahrend die Arbeitslosen-
quote seit 2006 grundsatzlich gesunken ist (Ausnahmen: leichter Anstieg in den Jahren 2009,
2013, 2020 und 2023, welche hier jedoch vernachlassigt werden kénnen). Trotz dessen stie-
gen die bei der Bundesagentur fir Arbeit gemeldeten offenen Stellen seit 2013 jahrlich an
(Ausnahmen: leichter Abfall in den Jahren 2020 und 2023).2 Andererseits muss die vorhan-
dene Menge an Arbeit aufgrund einer alternden Bevodlkerung und dem damit verbundenen
Ruckgang der Erwerbsbevolkerung auf weniger mitarbeitende Menschen aufgeteilt werden,
sodass eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit erforderlich wurde und gegebenenfalls auch
weiterhin erforderlich sein wird.?? Dartiber hinaus besteht ein Fachkraftemangel. Qualifiziertes
Personal erwartet moderne Arbeitsbedingungen, woflr eine Veranderungsbereitschaft in der
FUhrungsebene genauso wichtig ist wie die Weiterbildung der Mitarbeiter. Daflir muss der selb-
standige und verantwortungsbewusste Mitarbeiter in den Mittelpunkt gestellt werden, so dass
in den Unternehmen das Erfordernis eines Kulturwandels entsteht.?® Drittens verandert sich
die Welt durch die Auswirkungen der Globalisierung. Dies beinhaltet einerseits Themen wie

die internationale Migration und andererseits verkurzte Produktlebenszyklen sowie die

17 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 101.

18 Urban, Der Betriebsbegriff in Zeiten von mobilem Arbeiten, Rn. 221.

19 Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Prasenz, S. 3.

20 Geramanis, Hutmacher, ldentitat in der modernen Arbeitswelt, S. 12-14, und Helmold, New Work,
transformatorische und virtuelle Fihrung, S. 1.

21 Statistisches Bundesamt, Arbeitslose und Arbeitslosenquote aller zivilen

Erwerbspersonen nach Gebietsstand. Statistisches Bundesamt, Erwerbstatigenrechnung.

22 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.

23 Gries, Digitale Arbeitswelten im Mittelstand, S. .



zunehmende Konkurrenz zwischen Unternehmen auf internationaler Ebene.?* Auf3erdem ent-
steht durch Globalisierung eine flexible betriebliche Organisation. Es gibt neue Arbeitsmdg-
lichkeiten im Ausland, flr welche umfangreiche Fahigkeiten der Arbeitnehmer, wie beispiels-
weise Fremdsprachenkenntnisse oder Kompetenzen in der interkulturellen Kommunikation
und Interaktion, bendtigt werden.?®> Unternehmen streben danach, auf internationaler Ebene
effizienter zu werden und dabei unterschiedliche Strategien, von der Verlagerung von Arbeits-
platzen bis hin zu Stellenabbau, anzuwenden, wodurch die Arbeitsplatzsicherheit der Mitarbei-
ter abnimmt. Es kann auRerdem herausfordernd sein, wenn auslandische Formen von Arbeit
fur das Land Deutschland iUbernommen werden, da oft die Ubertragbarkeit der anderen Kultur
im Vorfeld nicht hinterfragt wurde.?® Weitere Veranderungen sind der steigende Wettbewerb
am Markt und der wachsende 6konomische Druck.?” Auferdem entsteht durch Globalisierung
eine flexible betriebliche Organisation.?® Als vierte Veranderung ist der gesellschaftliche Wan-
del zu nennen. Es findet derzeit ein wirtschaftlicher Strukturwandel hin zu einer wissensba-
sierten Dienstleistungsgesellschaft statt, wodurch das Qualifikationsniveau der Belegschaft
ansteigt.?® Die Veranderungen der Arbeitswelt resultieren zum Teil auch aus persénlichen Ver-
anderungen der Mitarbeiter im Privaten. Es gibt neue Rollenerwartungen, neue Lebensstile
und partnerschaftliche Arbeitsteilung in Familien, welche auch fir Betriebe bedeutsam sein
koénnen.?® AuRerdem entstehen offene Arbeitsformen: Organisationen entwickeln sich von ei-
nem starren Konzept hin zu einem offenen Unternehmen und autoritare Ordnungen weichen
fUr partizipative Formen.®! Es erfolgt in diesem Zusammenhang eine Flexibilisierung von Ar-

beitszeit und -ort.3?

Neben den umfangreichen Veranderungen ist jedoch eine Konstante zu erwahnen, dessen
Bedeutung sich fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber nicht verandert hat, da sie sowohl in der
Vergangenheit bereits eine hohe Relevanz hatte als auch in der modernen Arbeitswelt von
Bedeutung ist: Die Zugehorigkeit zum Betrieb. Dazu zahlt vor allem die Identifikation der Mit-

arbeiter mit der Firma und dem Produkt.33

24 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.
25 Ebd., S. 13.

26 \Wistner, Arbeitswelt und Organisation, S. 23.

27 Geramanis, Hutmacher, Identitat in der modemen Arbeitswelt, S. 12-14.

28 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.
29 Ebd.

30 Geramanis, Hutmacher, Identitat in der modernen Arbeitswelt, S. 12-14.

31 Ebd.

32 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.
33 Geramanis, Hutmacher, ldentitat in der modernen Arbeitswelt, S. 12-14.



2.2 Das heutige Begriffsverstandnis der modernen Arbeitswelt

Bergmann kritisiert die Verwendung des Begriffs von New Work in der heutigen Zeit und be-
zeichnet sie als ,Minirock an der Lohnarbeit®. Das Arbeitsumfeld soll nach seiner Idee so ge-
staltet werden, dass Menschen ihrer Arbeit gern nachgehen. Hier sollte man jedoch klar tren-
nen. Nicht jeder Vorteil oder jede Aufmerksamkeit, die das Unternehmen bietet (beispielsweise
nennt er die Bereitstellung von kostenlosem Obst fur die Mitarbeiter) kommt seiner Idee von
New Work nach.3*

Heute wird der Begriff New Work eher weniger im Zusammenhang mit Visionen, Wohlergehen
eines jeden Einzelnen und der Reduzierung der Arbeitszeit auf ein Drittel verwendet, sondern
vielmehr als Sammelbegriff fir MaRnahmen, die die Attraktivitat des Arbeitgebers erhohen.*
Er beschreibt ein breites Feld, welches unter anderem Themen wie flexible Arbeitszeiten (bei-
spielsweise Teilzeit, Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit und Job Sharing), Flexibilitdt am Arbeits-
platz (beispielsweise HomeOffice und Telearbeit), flexible Strukturen, Denkmuster und Ge-
wohnheiten (beispielsweise eine agile Organisation), gemeinsame Arbeit (einschliellich
Teambildung), globale und virtuelle Teams (beispielsweise funktionstbergreifende und grenz-
Uberschreitende Teams), Vielfalt und Gleichstellung (beispielsweise Talentmanagement und
Karriereaussichten), Mentoring und Coaching beinhaltet.*® Die Theorie von New Work wurde
durch Markus Vath weiterentwickelt. Er stellt die moderne Arbeitswelt als organisatorische Ent-
wicklungsmafinahme dar und nutzt zur Erlauterung die drei ,Ds“ Demokratisierung, Digitalisie-
rung und Dezentralisierung.®” Darliber hinaus bestehen Modelle wie beispielsweise die ,fle-
xible Firma“ nach Atkinson. Nach ihm sollte das Ziel eines Unternehmens sein, eine hochst-
mogliche Flexibilitdt zu erreichen. Hierfur werden verschiedene Strategien der Flexibilisierung
kombiniert, indem beispielsweise eine sogenannte Stamm- und eine Randbelegschaft einge-
fuhrt werden. Wahrend die Mitarbeiter der Stammbelegschaft funktional flexibel sein sollen,
um in mdglichst vielen Arbeitsfeldern eingesetzt werden zu kdnnen, soll die Randbelegschaft
eine zahlenmaRige Flexibilitdt aufweisen, sodass bedarfsabhangig kurzfristig Personal ein-
oder auch ausgestellt werden kann. Ein anderes Modell ist Fleckers ,atmendes Unternehmen®.
Hier liegt der Schwerpunkt vor allem auf einer internen Flexibilitat, flexiblen Arbeitszeitmodel-
len und einem flexiblen Einsatz von Personal, sodass Schwankungen in der Auftragslage
durch das Stammpersonal bewaltigt werden kénnen. Ein drittes Modell, welches von Ackroyd
und Procter initiiert wurde, ist die ,neue flexible Firma“. Im Gegensatz zu den beiden vorge-
nannten Modellen, liegt hier der Ansatz auf flachen, hierarchiearmen Strukturen, die sich an

34 Jobst-Jurgens, New Work, S. 1, 4.

35 Ebd., S. 3.

36 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Fihrung, S. 5.
37 Véth, Arbeit — die schonste Nebensache der Welt, S. 74.



den Unternehmensprozessen orientieren. Eine Unterscheidung in Gruppen innerhalb der Be-

legschaft ist in diesem Modell nicht vorgesehen.3®

Basierend auf Studienergebnissen aus den Jahren 1998 und 2000 benannte die Europaische
Kommission neue Formen von Arbeit. Dazu gehoren neue Organisationsstrukturen, flexible
Arbeitsmethoden, neue Wirtschaftspraktiken, die besondere Bedeutung von Aus- und Weiter-
bildung, neue Entlohnungssysteme, neue Verfahren der Leistungsmessung und das Bild des
neuen Mitarbeiters. Diese werden im Folgenden erlautert. Neue Organisationsstrukturen be-
deuten oft eine Dezentralisierung, in dessen Rahmen flachere Hierarchieebenen und Team-
und Gruppenarbeiten etabliert werden. Ziel ist es, auf Kundenbedurfnisse und Marktgegeben-
heiten prozessorientiert und als Wirtschaftseinheit reagieren zu kénnen. Oft wird hierfur ent-
weder mobiles Arbeiten eingesetzt, um Kosten zu sparen und eine Flexibilitdt zu gewahrleisten
oder Mallnahmen, um eine schlanke Organisationseinheit zu schaffen. Auf mobiles Arbeiten
wird im Kapitel 2.3.1 genauer eingegangen. Flexible Arbeitsmethoden beinhalten einerseits
Befristungen und Leih- sowie Zeitarbeit und andererseits unterschiedliche Arbeitszeitmodelle.
Es ist oft nicht mehr moglich, Arbeit und Freizeit scharf abzutrennen. Dartber hinaus orientie-
ren sichdie Arbeitszeiten zunehmend an Kundenbedurfnissen. Bei der Verwendung von neuen
Wirtschaftspraktiken wird haufig auf Methoden wie Outsourcing oder auch kontinuierliche Ver-
besserung zurtickgegriffen. Outsourcing bezieht sich hier auf Geschaftsprozesse, welche an
Dritte ausgelagert werden, um das Unternehmen zu verschlanken. Kontinuierliche Verbesse-
rung wird oft im Zusammenhang mit dem japanischen Begriff Kaizen thematisiert. Jeder Mit-
arbeiter soll sich nach dieser Theorie unabhangig von seiner Hierarchieebene weiterbilden.
Dabei steht der Kunde mit seinen Winschen und Erwartungen im Vordergrund. Bei auftreten-
den Problemen sollen diese so geldst werden, dass ein standardisierter Prozess flr eben diese
Lésung herbeigeflihrt wird. Die neue Unternehmenskultur ist gepragt durch eine starke Mitar-
beiter- und Kundenorientierung, welche unter anderem durch ein verstarktes Engagement in
Fort- und Weiterbildung erlernt wird. In Bezug auf Entlohnungssysteme erfolgt die Vergutung
haufig abhangig von der Leistung. Auf3erdem sollen Mitarbeiter am Unternehmenserfolg durch
Bonuszahlungen oder Gewinn- und Unternehmensbeteiligungen partizipieren kénnen. Vo-
raussetzung hierfir ist jedoch ein entsprechendes Verfahren der Leistungsmessung. Diese
kann sowohl quantitativ als auch qualitativ erfolgen. Der Bezug kann von der gesamten Orga-
nisation bis hin zum einzelnen Individuum genommen werden. Der neue Mitarbeiter zeigt sich
gemald der Europaischen Kommission professionell und mit methodischer und sozialer Kom-

petenz. Er soll fur sich selbst erfolgreich arbeiten kénnen und gleichzeig ein starkes

38 Wiistner, Arbeitswelt und Organisation, S. 48 f.



Teammitglied darstellen. Zentral fur die Veranderungen in der modernen Arbeitswelt ist der

intensivierte Einsatz von Technologien zur Kommunikation und fir Arbeitszwecke.*°

Um die Arbeit in der modernen Arbeitswelt zu organisieren, werden durch Moldaschl funf Ba-
sistrends beschrieben. Als erstes erlautert er die Entgrenzung der Arbeit nach innen. Damit ist
die Verbindung von Aufgaben und Funktionen gemeint, so dass unter anderem durch Arbeits-
gruppen Prozessablaufe beschleunigt und der Wissensaustausch forciert werden. Als weiterer
Trend wird die Subjektivierung der Leistungsarrangements benannt. Die Mitarbeiter sollen mo-
tiviert werden und sich effektiv selbst kontrollieren, anstatt einer teuren Fremdkontrolle zu un-
terliegen. Zuséatzlich wird die Okonomisierung der Austauschbeziehungen ausgefiihrt. Dies
beinhaltet primar die Dezentralisierung von Strukturen, sodass Einheiten selbstandig agieren
und mit anderen Teilen der Organisationen konkurrieren. Ein weiterer Trend ist die Entgegnung
nach aul3en. Das bedeutet, dass Produktions- und Dienstleistungsnetzwerke geschaffen und
die Kooperation mit anderen Unternehmen gestarkt werden. Der letzte Trend, die Reflexivi-
tatssteigerung der Organisation, soll dazu flihren, dass bei Entscheidungen diskursiv verhan-

delt und eine Evaluation durchgefihrt wird.*°

Der Zustand der aktuellen Welt, wird mit dem Wort VUKA beschrieben. Die Buchstaben stehen
fur die Begriffe Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitat und Ambiguitat. Gemeint ist ein Umfeld,
das sich aufgrund dieser vier Eigenschaften rasant verandert, wodurch der Zustand der Welt

nicht mehr voraussagefahig ist.

Treiber, die diesen Wandel begunstigen, sind beispielsweise die Digitalisierung, die digitale
Transformation, der demografische Wandel und der Generationen- und Wertewandel. Die ers-
ten beiden bieten Chancen fur unterschiedliche Tatigkeitsbereiche, da einfache manuelle Pro-
zesse durch kreative anspruchsvollere Tatigkeiten erweitert oder eingetauscht werden kon-
nen. Der demografische Wandel verursacht, dass Unternehmen eine Veranderung in ihren
Denkweisen und Werten vollziehen missen, um Mitarbeiter in den Fokus des Agierens zu
rucken. Da New Work dies fordert, kann der demografische Wandel als Treiber bezeichnet
werden. Die letzten beiden Treiber sind ebenfalls bedeutend. Vier Generationen gilt es derzeit
in einer einzigen Arbeitswelt zu integrieren. Diese wird zunehmend durch die Sinnfrage und
dem Bedurfnis nach Selbstverwirklichung gepragt und es kann zu Konflikten zwischen den
Generationen und dem Arbeitgeber vor allem in Bezug auf Prioritaten, Einstellungen und Ver-

halten kommen.**

Zur Charakterisierung der modernen Arbeitswelt werden im Rahmen dieser Bachelorarbeit

Studien herangezogen. Das Fraunhofer-Institut flr Arbeitswissenschaft und Organisation

39 Ebd., S. 58-99.
40 Ebd., S. 52-54.
41 Jobst-Jurgens, New Work, S. 9-15.



befragte im Jahr 2020 funfzehn unterschiedlich grof3e Unternehmen zum digitalen Reifegrad
und zu Erfolgskriterien von Digitalisierung. Festgestellt wurde, dass die ,Digitalisierung der
Unternehmen in mehreren Wellen ablauft“.*> Nach auRen sichtbar ist die Ebene der Kunden-
schnittstellen, in welcher die Digitalisierung oft abgeschlossen ist, wahrend die Veranderung
im Betrieb, also in Arbeitsablaufen und Schnittstellen, meistens erst begonnen hat. Weiterhin
erfordert eine erfolgreiche Digitalisierung eine neue Unternehmenskultur und stellt ein lang-
fristiges Projekt dar. Auch wenn verhaltnismaRig wenig Unternehmen im Rahmen dieser Stu-
die befragt wurden, ist die Aussagekraft nicht zu unterschatzen, da qualifizierte Interviews mit

den Firmen geflhrt wurden.*

Durch die SRH Berlin University of Applied Sciences wurde in Kooperation mit einer Consul-
ting-Firma ein ,New Work Barometer” erarbeitet, welches auf einer Online-Befragung basiert
und jahrlich aktualisiert wird. Schwerpunkte dieser Befragung sind neben der Verbreitung von
New Work auch das Verstandnis sowie die Veranderung des Begriffs und der eingesetzten
Mallnahmen. In der Befragung aus dem Jahr 2023, an der 613 Unternehmensvertreter teil-
nahmen, stimmten die wenigsten Teilnehmer flr das urspriingliche Verstandnis von New Work,
welches durch Bergmann gepragt wurde, ab. Bevorzugt werden Definitionen verwendet, die
das Erleben von Sinn, Selbstbestimmung und Kompetenzen beinhalten sowie die Entwicklung
und eine soziale Verantwortung. Weiterhin bedeutet New Work flr sechs aus zehn Befragten
die Ermdglichung von ortsunabhangigen Arbeiten.** In Bezug auf Praktiken von New Work
werden unternehmensdemokratisch ausgerichtete Stile wie gewahlte Fuhrungskrafte, demo-
kratische Organisationsverfassung und Holokratie im Vergleich zu agilen Methoden wie der
Projektarbeit oder im Vergleich zu Arbeitsautonomie (beispielsweise mobiles Arbeiten) und im
Vergleich zu Fuhrungsstilen weniger mit New Work verbunden.*® Ein weiteres Ergebnis der
Studie ist im Zusammenhang mit der Férderung durch die Unternehmen in Bezug auf die Di-
mensionen von Empowerment zu konstatieren. Die Befragten konnten auswahlen, ob Sinn,
Selbstbestimmung, Kompetenz oder Einfluss durch die New Work-Malinahmen verstarkt ge-
fordert wurden. Mehr als 70 Prozent sind der Meinung, dass sie Selbstbestimmung fordern,
doch lediglich ca. 30 Prozent férdern die Dimension Einfluss. Wenn viele Mal3nahmen zur
Selbstbestimmung in Unternehmen implementiert werden, gleichzeitig jedoch die Kompetenz,
der Sinn oder der Einfluss nicht gestarkt werden, wird der Mitarbeiter zur Selbstorganisation
gedrangt. Daraus folgen Mitarbeiter mit mehr Autonomie, jedoch ohne Einfluss, sodass die
Macht in anderen Bereichen des Unternehmens konzentriert ist.“6 Die Befragung zeigt auller-

dem, dass 40 Prozent der Unternehmen, aus denen die Befragten stammen,

42 Gries, Digitale Arbeitswelten im Mittelstand, S. 3.
43 Ebd., S. 3-5.
44 Schermuly/Meifert, Ergebnisbericht zum New Work-Barometer 2023, S. 5f.
45 Ebd., S. 7-9.
46 Ebd., S. 12.
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unternehmensweit New Work MalRnahmen praktizieren. Auffallig ist hierbei, dass lediglich 23
Prozent der Forschungs- und Entwicklungsabteilungen New Work umsetzen. Aufgrund des
hohen Innovationscharakters und der Wissensintensitat wirde man denken, dass dieser Anteil
deutlich héher ist.#” In Bezug auf Kompetenzen werden vor allem personale als wichtig erach-
tet. Von den funf am haufigsten gewahlten sind vier aus diesem Bereich. Sie lauten Eigenver-
antwortung, Lernbereitschaft, Veranderungsfahigkeit und Selbstreflexion. Danach folgenden
methodische und soziale Kompetenzen. Hier werden Teamfahigkeit und Problemlésekompe-

tenz als besonders relevant erachtet.*®

Inwieweit New Work in Unternehmen und Organisationen integriert ist und sein wird, hat Kien-
baum im Rahmen eines Puls Checks im Mai 2017 bei 112 Unternehmen erfragt. Bereits da-
mals teilten 74 Prozent der Unternehmen mit, dass sie sich grundsatzlich mit dem Thema
beschaftigen. Festzuhalten ist jedoch, dass die wenigsten Unternehmen ihre Kultur weiterent-
wickeln. Stattdessen werden oft lediglich HomeOffice Regelungen getroffen, welche geman
der Befragung die beliebteste MalRnahme ist, die in Unternehmen im Zusammenhang mit New
Work etabliert werden sollte. Die zweitbeliebteste MalRnahme steht ebenfalls inhaltlich damit
in Verbindung. 67 Prozent der Befragten ist die Bereitstellung neuer mobiler Gerate wichtig,
welche auch auflerhalb des Blros genutzt werden kdnnen. Die Halfte der Befragten fuhrt of-
fene und flexible Blrokonzepte ein. Kulturbezogene MalRnahmen wie digitale FUhrungsmo-
delle und die Demokratisierung von Entscheidungen wurden in nicht einmal 20 Prozent der

befragten Unternehmen umgesetzt.*°

Eine weitere relevante Studie wurde per Online-Befragung des Europaischen Forschungsfelds
fur Angewandte Mittelstandsforschung an der Universitat in Bamberg und der Hochschule Aa-
len 2018 erhoben. Es wurden 278 deutsche Unternehmen befragt, welche zumeist dem gro-
Reren Mittelstand angehorten. Inhalt dieser Studie war die Zukunftsvision der Arbeitswelt. In
diesem Zusammenhang wurde nach dem Begriffsverstandnis fur ,Arbeitswelt 4.0“ gefragt. Die
Teilnehmer benannten hier am meisten die Flexibilisierung von Arbeit, das lebenslange Lernen
und neue Qualifikationsanforderungen. Wahrend Aspekte wie Open Space oder positive Feh-
lerkultur oft in GruBunternehmen von starker Bedeutung sind, waren diese in der Befragung
eher von untergeordneter Bedeutung. Die Studie ergab weiterhin, dass Digitalisierung und
Fachkraftemangel fur die Arbeitswelt 4.0 bedeutsam sind und ein Wandel im Fuhrungsstil als
wichtig erachtet wird. Hier sollte ein starker vertrauensbasiertes Verhalten angestrebt sowie

die Eigenverantwortung der Mitarbeiter gestarkt werden.%°

47 Ebd., S. 15f.
48 Ebd., S. 18-19.
49 Kienbaum, New Work Pulse Check 2017.
50 Gries, Digitale Arbeitswelten im Mittelstand, S. 28-31.
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Festzuhalten ist, dass sich die Ergebnisse der erlauterten Studien in den grundlegenden As-
pekten gleichen. Von 2017 bis 2023 fand ein Wandel im Bereich von New Work statt. Statt das
Hauptaugenmerk auf die Einfihrung von HomeOffice zu setzen, werden schon seit 2018 zu-
nehmend personale Kompetenzen wie die Eigenstandigkeit des Mitarbeiters, Selbstbestim-
mung und das lebenslange Lernen als am wichtigsten durch die Befragten im Zusammenhang
mit der neuen Arbeitswelt angesehen. In Bezug auf Praktiken von New Work werden auf die
Demokratie ausgerichtete Aspekte wie beispielsweise gewahlte Flhrungskrafte im Vergleich
zu agilen Methoden wie agile Projektarbeit oder auch im Vergleich zu Arbeitsautonomie (zum
Beispiel mobiles Arbeiten) trotz dessen weiterhin weniger im Zusammenhang mit New Work

gesehen.

2.3 Die einzelnen Konzepte der modernen Arbeitswelt

Im Folgenden soll nun auf verschiedene konkrete Konzepte eingegangen werden, welche im
Zusammenhang mit der modernen Arbeitswelt stehen. Zur besseren Ubersichtlichkeit werden
diese, wie in Abbildung 2 dargestellt, in drei Gruppen kategorisiert. Zuerst wird auf Konzepte
eingegangen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Privateben férdern. Im Anschluss daran fol-
gen Konzepte fir flexible Arbeitsmethoden im Unternehmen und schliellich Konzepte in Be-

zug auf die Digitalisierung in Unternehmen.

“erginbarkeit von Banuf und
Privatlebem

Ikigai
Work-Life-Balance
Work-Life-Integration
Wiork-Life-Blending
Work-Life-Separation
mobiles Arbeiten

Digitalisierung im Untemehmen

# |Integration von
kinstlicher Intelliganz

» Mataverse

#  Crowdworking

flexible Arbeitsmethoden im
Untermehmen
agile Organisation
Job Rotation
Cresign Thinking
Le=an Management

o oW

Abbildung 2: Ubersicht zu Konzepten der modernen Arbeitswelt>!

51 Eigene Abbildung.
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2.3.1 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Zuerst ist das Konzept ,Ikigai“ zu nennen (siehe Abbildung 3).

Woflrich lebe...

@

Mission

Was ich gut behemsche. . Was die Welt bendtigt ..

|| Wofir ich bezshlt werde...

Abbildung 3: Konzept Ikigai®?

Dies ist ein aus Japan stammender Begriff, welcher den Sinn des Seins beinhaltet. Es handelt
sich hierbei um eine Methode, um sich selbst kennenzulernen. Ziel ist es, zu erfahren, was
einem selbst wichtig ist, um das eigene Glick zu erlangen. Unterschieden wird in vier Teilbe-
reiche, die als Schlusselfur ein sinnreiches und erfulltes Leben stehen. Diese lauten Berufung,
Profession, Mission und Leidenschaft. Das Gluck oder der Lebenszweck beschreibt, woflr

man liebt, was die Welt braucht, woflir man bezahlt wird und was man gut kann.53

Ein weiteres Konzept ist das der Work-Life-Balance, welches den ,,Grad der Prioritdtensetzung
zwischen personlichen und beruflichen Aktivitaten im Leben einer Person und den Grad, auf

dem Aktivitaten im Zusammenhang mit ihrer Arbeit zu Hause vorhanden sind“®4, beschreibt.

berufliche Zisle

Familie und
Freunde

Hobbys und
Interessen

private Zisle

monetére Ziels Work-Life-Balance,

effektives
Zeitmansgemsant

Freude im Baruf

Abbildung 4: Work-Life-Balance>®

Den Idealzustand stellt ein Gleichgewicht dar, welches erreicht wird, wenn keine oder wenig
Unterschiede zwischen dem Berufs- und dem Privatleben bestehen (siehe Abbildung 4). Wah-
rend friher eine strikte zeitliche Trennung von Beruf und Privatieben moglich war, erfolgt seit

einiger Zeit oft eine Verwischung durch die Einfihrung neuer Technologien und cloudbasierter

52 Eigene Darstellung, in Anlehnung an Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Pra-
senz, S. 144.
53 Ebd.
54 Ebd., S. 143.
55 Eigene Darstellung, in Anlehnung an ebd., S. 144.
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Software.*® Die ,[...] verbesserte Abstimmung zwischen Erwerbsarbeitund Privatleben ist drin-
gend erforderlich. Das Festhalten an dem durch die Industriegesellschaft gepragten Verhaltnis
von Arbeit und Privatleben belastet [...] individuelle Biografien und Lebensentwdrfe. Es gefahr-
det [...] den wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen, verringert Innovationschancen und wird
zur Bremse fiur wirtschaftliches Wachstum.“” Ein ausgewogenes Verhaltnis der Work-Life-Ba-
lance und somit eine neue, intelligente Verzahnung von Arbeits- und Privatleben bieten eine
dreifache Win-Situation, da, neben dem Arbeitnehmer und dem Unternehmen, auch die ge-
samte Gesellschaftund die Volkswirtschaft profitieren.® Arbeitnehmer kénnen ihren Alltag bes-
ser planen und haben die Mdglichkeit, Weiterbildungen und das Familienleben neben der Ar-
beit, ohne grole finanzielle Einbufden, zu meistern. Unternehmen hingegen kénnen auf zufrie-
dene, leistungsstarkere Mitarbeiter bauen, was oft dazu flhrt, dass sowohl die Fluktuation im
Unternehmen als auch die Abwesenheit des Mitarbeiters gering ist. Es findet eine zlgige
Amortisation von betrieblichen Investitionen statt, da die Kosten fur die Uberbri]ckung von vo-
rubergehend nicht besetzten Stellen und der Zeitbedarf fur die Wiedereingliederung beispiels-
weise nach einer Familienpause reduziert werden. DarUber hinaus entsteht in der Folge eine
Verbesserung des Unternehmensimages und die Wettbewerbsfahigkeit steigt. AuRerdem wer-
den die Kundenbeziehung sowie die Identifizierung des Arbeitnehmers mit dem Unternehmen
gestarkt. Dies resultiert aus Malinahmen Uber die der Familienfreundlichkeit hinaus (zum Bei-
spiel Gesundheitspravention oder lebenslanges Lernen), wodurch die Attraktivitat des Arbeit-
gebers erhoht wird. Gesamtgesellschaftlich gesehen steigt das Haushaltseinkommen durch
die héhere Erwerbsbeteiligung. Indirekt tragt dies zu einer verbesserten Wettbewerbsfahigkeit
und zur Ausschopfung des Arbeitskraftpotenzials bei, wodurch das gesamtwirtschaftliche
Wachstum gestarkt wird. In der Folge verbreitert sich auch die Steuerbasis, wodurch dem
Staat als Resultat zusatzliche Finanzmittel fur Investitionen zur Verfigung stehen. In Bezug

auf das Sozialsystem wird dieses durch mehr Beitragszahler finanziert und gesichert.>®

Um die Work-Life-Balance zu etablieren, stehen unterschiedliche Instrumente zur Verfugung.
Hierbei wird in drei Gruppen unterschieden. Die erste Gruppe beinhaltet Mallnahmen zur in-
telligenten Verteilung der Arbeitszeit im Lebensverlauf und zu einer ergebnis orientierten Leis-
tungserbringung. Hierzu zahlen die Modelle Teilzeitarbeit und das Sabbatical, bei dem der Mit-
arbeiter die Mdglichkeit hat, sich flr eine langere Zeit freistellen zu lassen, um beispielsweise
zu reisen und dadurch das bei einigen Menschen vorhandene Bedurfnis nach einer langeren
arbeitsfreien Zeit zu stillen. Diese Zeit betragt in der Regel mehrere Monate und kann bis zu

einem Jahr andauern. AuRerdem besteht die Chance, unbegrenzten Urlaub als flexibles

56 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 4.
57 Ebd., S. 6.
58 Ebd., S. 4.
59 Ebd., S. 4-7.
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Arbeitsmodell im Unternehmen einzuflihren. Der Arbeitnehmer entscheidet hierbei selbst, wie
viel Urlaub er benétigt. Das Unternehmen Netflix stellt den Mitarbeitern beispielsweise unbe-
grenzten Urlaub zur Verfigung. Wichtig ist hierbei, dass Vertrauen und Respektals Grundlage
fur die Arbeit vorhanden sind. Voraussetzungist, dass die Produktivitat leicht messbar ist und
die Mitarbeiter selbstandig in der Planung ihrer Arbeit sind. Oftist die Wahrscheinlichkeit dann
gering, dass die Moglichkeit durch die Arbeitnehmer genutzt wird.®° Die zweite Gruppe bein-
haltet MaRnahmen zur Flexibilisierung von Zeit und Ort der Leistungserbringung. Beispielhaft
sind dafiir Gleitzeitarbeit, Arbeitszeitkontenmodelle und mobile Arbeit zu erwahnen. Zur letzten
Gruppe, welche aus Mallnahmen, die auf die Starkung der Mitarbeiterbindung zielen, beste-
hen, zahlen die Planung der individuellen Laufbahn, die Forderung der Qualifikation und eine
umfassende Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit bei sich wandelnden Tatigkeitsanforde-
rungen, dazu gehoren beispielsweise die Sozialberatung in Unternehmen und das Mento-

ring.5!

Im Zusammenhang mit der zweiten Gruppe lohnt sich ein rechtlicher Exkurs Uber die flexible
Arbeitszeit, um zu erértern, inwiefern gesetzliche Regelungen die Ausgestaltung flexibler Ar-
beitszeiten einschranken. MalRgeblich hierfur ist das Arbeitszeitgesetz, welches einen Be-
standteil des Arbeitsschutzes darstellt und Regelungen Uber die Arbeitszeit beinhaltet. Von
diesen ausgenommen sind jedoch gemaR § 18 Abs. 1 Nr. 1 ArbZG leitende Angestellte. In der
Praxis der modernen Arbeitswelt wird oft gefordert, dass ein Einsatz des Mitarbeiters theore-
tisch jederzeit moglich und dieser 24 Stunden an sieben Tagen pro Woche erreichbar ist. Das
Gesetz gibt hier jedoch einen Arbeitstag mit taglich acht Stunden vor, bei dem eine Ausnahme
mit bis zu zehn Arbeitsstunden pro Tag nur maglich ist, wenn ein entsprechender Ausgleich an
anderen Tagen erfolgt. Darlber hinaus beinhaltet es Pausenregelungen. Nach spatestens
sechs Stunden Arbeit muss eine Ruhepause von 30 Minuten erfolgen, bei neun Stunden Arbeit
betragt diese 45 Minuten. Vom Arbeitsende des einen Tages bis zum Arbeitsbeginn am folgen-
den Tag mussen mindestens elf Stunden Ruhezeit dazwischenliegen, entsprechende Ausnah-
men sind nur bei Versorgungseinrichtungen und Tarif- und Betriebsvereinbarungen moglich.
Grundsatzlich gilt auerdem ein Arbeitsverbot fir Sonn- und Feiertage mit Ausnahme der Ver-
sorgungsbetriebe und bei Gefahr. Diese Regelungen gelten daher ebenfalls fur die individuelle
Gestaltung der Arbeitszeit, wodurch die Flexibilitadt jedoch durchaus eingeschrankt wird. Es ist
in Phasen, in denen das Erfordernis fur Mehrarbeit besteht, mdglich, an vier Tagen jeweils
zehn Stunden zu arbeiten und am funften Tag acht Stunden, obgleich die wochentliche Ar-
beitszeit von insgesamt maximal 48 Stunden im Regelfall nicht Uberschritten werden darf. Im
Rahmen des Direktionsrechts nach § 106 GewO, auf welches im Kapitel 2.3.2 vertiefend ein-
gegangen wird, kann der Arbeitgeber Arbeitszeiten grundsatzlich innerhalb des Rahmens von

60 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Fliihrung, S. 98 f.
61 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 6, 16-19.
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rechtlichen, vertraglichen oder tariflichen Vorgaben frei festlegen. Allerdings beinhaltet die Be-
stimmung der Arbeitszeit in diesem Fall die Verteilung dieser und nicht deren Dauer. Ob der
Arbeitgeber Kirzungen oder Verlangerungen der Arbeitszeit vornehmen darf, ist strittig. Frag-
lich ist hierbei, ob das Direktionsrecht des Arbeitgebers im Arbeitsvertrag durch das Vereinba-
ren bestimmter Anderungsvorbehalte erweitert werden kénnte. Im Arbeitsvertrag wird fir ge-
wohnlich das Volumen der Arbeitszeit festgehalten. Klauseln, die eine Anderung von Arbeits-
bedingungen beziehungsweise eine Erweiterung des Weisungsrechts des Arbeitgebers vor-
sehen, unterliegen nach §§ 305 ff. BGB der Inhaltskontrolle nach den Regelungen der AGB-
Klauseln. Relevant konnte hierbei vor allem § 308 BGB sein, welcher die Widerrufsklausel
beinhaltet. Nach Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist ,[...] die Vereinbarung eines
Widerrufsvorbehaltes zulassig, soweit der widerrufliche Anteil am Gesamtverdienst unter 25-
30 Prozent liegt und der Tariflohn nicht unterschritten [werden wirde]“¢2. Wirde diese Mal3-
gabe auf die Arbeitszeit angewendet werden, ware eine Mehrarbeit in Héhe von 25 Prozent
der Arbeitsleistung noch vertretbar. Fur eine solche Ausdehnung der Arbeitszeit gibt es jedoch
bisher keine hochstrichterliche Rechtsprechung.®® Unabhangig davon sind die Gestaltungs-
maoglichkeiten fur eine flexible Arbeitszeit durch den Arbeitnehmer verhandelbar. Es besteht
beispielsweise die Option des Job Sharings, bei dem sich mindestens zwei Personen eine
Vollzeitstelle teilen. In der Folge wird der Stress fur die Arbeitnehmer reduziert, da der Partner
in Phasen von Abwesenheit Aufgaben einfacher Ubernehmen kann. AuRerdem kénnen Wei-
terbildungen in Teilzeit unkomplizierter durchgefihrt werden und es entsteht eine zufrieden-
stellende Work-Life-Balance.?* Weitere Modelle im Zusammenhang mit einer flexiblen Arbeits-
zeit sind die 4-Tage Woche, bei der die Arbeitszeit statt auf funf Tage lediglich auf vier aufgeteilt
wird und die Vertrauensarbeitszeit, bei der keine festen Arbeitszeiten vereinbart und Ziele und
Aufgaben im Voraus festgelegt werden, sodass die bendétigte Arbeitszeit von der Produktivitat
des Mitarbeiters und nicht von der Birozeit abhangig ist.®>* Neben dem Job Sharing gibt es
ebenfalls die Methode des Desksharings, bei welcher dem Mitarbeiter kein fester Arbeitsplatz
mehr zugeordnet wird. Das Biro wandelt sich dabei in einen Ort der Kommunikation und Ver-
netzung, wahrend die Mitarbeiter ihre Tatigkeit auf wechselnden Arbeitsplatzen erbringen. Her-
vorzuheben ist bei diesem Modell, dass in der Regel weniger Platze als Mitarbeiter vorhanden
sind, sodass sich der Arbeitsplatz geteilt werden muss. Hierbei kommt es zu einer Buroraum-
verdichtung, wodurch wirtschaftlich gesehen die Effektivitat gesteigert und Kosten reduziert
werden. Grundsatzlich kann der Arbeitgeber mitbestimmungsfrei festlegen, welche und wie
viele Arbeitsmittel zur Verfugung stehen. Hierfir liegt jedoch bisher keine hdchstrichterliche

Entscheidung vor, weshalb Personalabteilungen, Flachenplanungen und die Einfihrung neuer

62 BAG Urteil v. 12.01.2005, AZ.: 5 AZR 364/04.
63 Redmann, Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 77.
64 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Fliihrung, S. 96 f.
65 Ebd., S. 97 f.
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Burokonzepte oft gehemmt werden. Ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates ergibt sich
aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG, wenn ein Arbeitgeber konkrete Vorgaben zum Umfang und
Umgang mit personlichen Gegenstanden (zum Beispiel Hochstzahl von privaten Gegenstan-
den oder privater mitgebrachter Pflanzen) auf der Arbeitsflache aufstellt oder ein Verbot aus-
spricht, private Gegenstande mitzubringen und aufzustellen. Bei der Einfuhrung von Platzbu-
chungstools kann gegebenenfalls ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG
bestehen. Oft wird jedoch ein Informations- und Beratungsrecht fur die konkrete Ausgestaltung
der Arbeitsplatze nach § 90 Abs. 1 Nr. 4 und Abs. 2 BetrVG eingeraumt. Kritiker merken einen
Verlust der Identitat mit dem Arbeitsplatz sowie einen Produktivitatsverlust durch die Arbeits-
platzsuche im Buro an. Letzteres kann jedoch durch ein Buchungssystem der Arbeitsplatze
mittels einer geeigneten Software umgangen werden.®® Eine weitere Variante ist das Modell
der Gleitzeit, bei dem es lediglich eine geringe, gar keine verpflichtende Anwesenheitszeit oder
Vertrauensarbeitszeit gibt, bei der der Arbeitgeber Arbeitsbeginn und -ende nicht festlegt und
darauf vertraut, dass der Arbeitnehmer seiner Arbeitspflicht auch ohne Kontrolle der Arbeitszeit
nachkommt.®” AuRerdem gibt es die Moglichkeit der Arbeit auf Abruf, welche nach § 12 TzBfG
einer Arbeitsleistung entsprechend der anfallenden Arbeit gleichkommt. Die Dauer der Arbeits-
zeit und eine Mindestarbeitszeit werden zwar Uber den Arbeitsvertrag festgelegt, jedoch ent-
scheidet der Arbeitgeber in Abhangigkeit von der vorhandenen Arbeitsmenge, wie viel Arbeit
innerhalb eines bestimmten Zeitraumes konkretin Anspruch genommen wird. Hierbei handelt
es sich jedoch eher um eine Regelung Uber eine flexible Arbeitszeit aus Sicht des Arbeitge-
bers. Es lasst sich festhalten, dass einige gesetzliche Regelungen im Zusammenhang mit der
flexiblen Arbeitszeit bestehen. Diese kdnnen Einschrankungen bei der Gestaltung der flexiblen
Arbeitszeit verursachen, gleichwohl sind viele Bedurfnisse im Rahmen der flexiblen Arbeitszeit
trotz der gesetzlichen Vorgaben realisierbar.

Durch das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend werden unterschied-
liche Praxisbeispiele fur die genannten drei Gruppen beschrieben. Dazu gehért die Bertels-
mann AG, ein internationaler Medienkonzern, welcher als Buchverlag 1835 gegrtindet wurde.
Das Unternehmen hat Vorsorgeuntersuchungen durch den betrieblichen Dienst tiber den Stan-
dard der gesetzlichen Krankenkassen hinaus eingefuhrt. Der Fokus liegt dabei auf einer ver-
standlichen Erlauterung der Befunde und einer umfassenden Gesundheitsberatung.®® Die
Commerzbank AG hat 1999 als erstes Unternehmen begonnen, eine kostenfreie spontane
Kinderbetreuung zur unkomplizierten Unterstutzung fur Eltern anzubieten. Das Serviceange-

bot besteht von 7 bis 19 Uhr, nach Absprache besteht auch die Moglichkeit, eine Betreuung

66 Schonhoft, Einfeldt, Desk Sharing — Grenzen der betrieblichen Mitbestimmung, Rn. 92.
67 Redmann, Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 80 f.
68 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 20.
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Uber diese Zeiten hinaus und am Wochenende zu erhalten.®® Als drittes Beispiel dient die Vat-
tenfall Europe AG, ein europaisches Energieunternehmen. In dem Betrieb wurde Teilzeitarbeit
im Schichtmodell zur Bindung der Beschaftigten an den Betrieb eingefuhrt. Hierbei handelt es
sich um eine Ganztagesbeschaftigung bei reduzierten Wochenarbeitstagen und um eine Op-

timierung des Teilzeit-Schichtmodells.”™

Die Work-Life-Balance Mallnahmen haben einerseits eine unternehmensinterne Wirkung, da
die Rekrutierung von Personal besser gelingt, die Fluktuation im Unternehmen geringer wird,
eine Verbesserung des Betriebsklimas erreicht wird, die Einsatzbereitschaft der Mitarbeiter
steigt, die Fehlzeiten der Angestellten abnehmen und die Produktivitat steigt. Andererseits be-
stehen auch unternehmensexterne Auswirkungen, sodass die Kundenbindung gestarkt wird,
qualifizierte Mitarbeiter und Investoren angezogen werden und letztendlich der Geschaftser-

folg langfristig gestarkt wird.”*

Die Work-Life-Integration stellt ebenfalls ein Konzept der modernen Arbeitswelt dar. Es bein-
haltet einen neuen Arbeits- und Lebensstil in Bezug auf die Digitalisierung, den Klimawandel
und die Corona-Pandemie, bei dem der Beruf mit der Familie, der Freizeit und der privaten
sowie sozialen Verantwortung verknupft wird. Es ist dem Konzept der Work-Life-Balance ahn-
lich, bei dem sich Arbeit und Familie jedoch gegenlberstehen.”? Dartiber hinaus ist das Work-
Life-Blending zu erwahnen, bei dem Lebens- und Arbeitswelt gerduschlos miteinander ver-
schmelzen. Es entsteht ein standiges, kaum wahrnehmbares Springen zwischen Beruf und
Freizeit. Fraglich ist jedoch, ob diese Verschmelzung nur positive Auswirkungen auf den Mit-
arbeiter hat. Im Gegensatz dazu ist das Konzept Work-Life-Separation anzubringen, welches
eine klare Trennung von Arbeit und Freizeit forciert. Dieser Grundsatz wird derzeit jedoch we-
niger in Deutschland angewendet. In Frankreich und Portugal jedoch gibt es ein gesetzliches

Verbot, Mitarbeiter auRerhalb der Arbeitszeit zu kontaktieren.”

Ein weiteres Konzept stellt das mobile Arbeiten sowie die Fernarbeit als Weiterentwicklung von
HomeOffice dar. Hier sind die Arbeithehmer vollstandig virtuell tatig, sodass gar keine Blros
mehr durch den Arbeitgeber bereitgestellt werden mussen. Moglich ist es dadurch, auch auf
internationaler Ebene Teams zu bilden und die besten Mitarbeiter zusammenzufiihren. Wissen
und Ansatze kdnnen auf diese Weise in der ganzen Welt verbreitet und effektiver genutzt wer-
den.™

69 Ebd., S. f.

70 Ebd., S. 25.

1 Ebd., S. 27.

72 Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Présenz, S. 145.
3 Ebd., S. 145-147.

4 Ebd., S. 94.
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In diesem Zusammenhang ist ein rechtlicher Exkurs Uber den Begriff des mobilen Arbeitens
sinnvoll. Fur das mobile Arbeiten gibt es keine gesetzliche Definition, kein gesetzlich veranker-
tes Rechtund es kann in der Umgangssprache nicht trennscharf begrindet werden, wann der
Begriff Telearbeit, HomeOffice oder mobiles Arbeiten zu verwenden ist. Eine mogliche Defini-
tion von mobiler Arbeit findet sich in einem Referentenentwurf des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales aus dem Jahr 2020: Arbeithehmer erbringen demnach eine geschuldete
Arbeitsleistung, je nach der mit dem Arbeitgeber geschlossenen Vereinbarung, entweder von
einem Ort oder von wechselnden Orten ihrer Wahl, von einem mit dem Arbeitgeber vereinbar-
ten Ort oder von mit dem Arbeitgeber vereinbarten Orten au3erhalb der Betriebsstatte. Der
Arbeitsort wird also entweder selbst ausgewahlt, gewechselt oder es wird ein bestimmter Ort
flr mobile Arbeit vereinbart.” Mobiles Arbeiten steigert die Attraktivitat des Arbeitgebers und
starkt die Bindung der Arbeitnehmer zum Unternehmen. Es bietet aulierdem die Moglichkeit,
qualifizierte Arbeithehmer zu gewinnen, deren Beschaftigung beispielsweise aufgrund einer
Behinderung, Alleinerziehung oder zu weiter Entfernung vom klassischen Arbeitsplatz nicht
maoglich ware.”® Es birgt jedoch die Gefahr sozialer Isolation, da der Arbeitnehmer weniger
soziale Kontakte in der Arbeitswelt besitzt und die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit oft
verschwimmen. Dariliber hinaus besteht innerhalb der Teams, in denen mobil gearbeitet wird,
ein héherer Abstimmungsaufwand und Informationen flie3en erschwert. Dies Iasst sich jedoch
teilweise durch mobile und gut vorbereitete Abstimmungsrunden ausgleichen. In Bezug auf
mobiles Arbeiten gilt das Gunstigkeitsprinzip, auf welches im Kapitel 3.1 eingegangen wird.
Wenn eine Betriebsvereinbarung die Option flir mobiles Arbeiten beinhaltet, entspricht diese
Maoglichkeit keiner fur den Arbeitnehmer ungunstigeren Regelung. Bestlinde jedoch die Pflicht
von zu Hause zu arbeiten, ware dies ungunstiger gegenuber dem Arbeitsvertrag, weil der Ar-
beitnehmer verpflichtet werden wirde mobil zu arbeiten.”” Die Betriebsvereinbarung besitzt
folgende Vorzuge: Erstens besteht eine Sachnahe der Betriebspartner, sodass anders als in
einem Tarifvertrag eine Abstellung auf konkrete betriebliche Verhaltnisse und anders als im
Arbeitsvertrag eine Gleichbehandlung aller Beschaftigen moglich ist und es besteht bei einer
Betriebsvereinbarung eine gute Anpassungsmdglichkeit bei der Anderung von betrieblichen
Verhaltnissen. Zweitens gibt es einen grofieren Gestaltungsraum, da keine Inhaltskontrolle
nach §§ 305 ff. BGB wie beispielsweise bei Allgemeinen Geschaftsbedingungen erforderlich
ist, sondern lediglich die Vereinbarkeit mit dem hoherrangigen Recht, der Gleichheitsgrundsatz
und der VerhaltnismaRigkeitsgrundsatz zu prifen sind. Auflerdem besteht ein Spielraum in
Bezug auf die Mdglichkeit der einseitigen Beendigung der Regelung zum mobilen Arbeiten

durch den Arbeitgeber. Drittens kdnnen detaillierte Regelungen vorgegeben oder auch eine

75 Urban, Der Betriebsbegriff in Zeiten von mobilem Arbeiten, Rn. 221.
76 \Jogelsang, Wensing, Die Betriebsvereinbarung als probates Mittel zur Gestaltung von Homeoffice,
Rn. 385-386.
77 Ebd.
19



spontane Nutzung des mobilen Arbeitens durch Absprache innerhalb der Arbeitnehmerschaft

vereinbart werden, sodass ein groRerer Gestaltungsspielraum entsteht.”®

Gemal § 2 Abs. 7 ArbStattV ist Telearbeit wiederum ein vom Arbeitgeber fest eingerichteter
Arbeitsplatz im Privatbereich des Beschaftigten, fur den die wochentliche Arbeitszeit und die
Dauer der Einrichtung mit dem Arbeitnehmer vereinbart wurde. Der Arbeitgeber ist fur die Ein-
richtung des Arbeitsplatzes verantwortlich und Ubernimmt die vollstandige Ausstattung. Eine
einseitige Anordnung durch den Arbeitgeber ist daher nicht mdglich. Eine Ausnahme stellt die
alternierende Telearbeit dar. Dies bedeutet, dass die Arbeit sowohl vom Biro als auch von zu
Hause erbracht wird. HomeOffice hingegen ist eine Form des mobilen Arbeitens, bei der eine
zeitweilige Tatigkeit im Privatbereich erfolgt und weiterhin eine Betriebsstatte existiert, die auf-
gesucht werden kann.” Wenn ein Betriebsrat im Unternehmen besteht, miissen im Zusam-
menhang mit der EinfGhrung einer Form der mobilen Arbeit die Mitbestimmungsrechte beach-
tet werden. Diese bestehen bei der Auflésung von festen Arbeitsorten und sind beispielsweise
relevant bei der Versetzung von Mitarbeitern (§ 99 BetrVG), bei der Mitbestimmung bei der
technischen Einrichtung (§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG), bei der Mitbestimmung im Bereich Ge-
sundheitsschutz (§ 87 Abs. 1 Nr.7 BetrVG) und bei einer Betriebsanderung (§ 111 f. BetrVG).8°
Die konkrete Ausgestaltung der mobilen Arbeit ist gemafs § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG ebenfalls
mitbestimmungspflichtig, wenngleich die Einfuhrung an sich ohne die Mitbestimmung des Be-
triebsrates erfolgt.

Im Zusammenhang mit New Work ist zu klaren, inwiefern der Betriebsbegriff auch die mobile
Arbeitswelt erfassen kann, da dies vor allem bedeutend fir die Sparten Betriebsverfassungs-
recht und Kindigungsschutzrecht ist. Zuerst wird daher der betriebsverfassungsrechtliche Be-
griff untersucht. Ein Betrieb ist in der Rechtsprechung ,die organisatorische Einheit, innerhalb
derer ein Arbeitgeber mit seinen Arbeithehmern mit Hilfe von technischen und immateriellen
Mitteln bestimmte arbeitstechnische Zwecke verfolg[t]“¢. Malgeblich ware daher, ob eine or-
ganisatorische Zusammenfassung von Betriebsmitteln und ein einheitlicher Leitungsapparat
vorliegen wiirden.®? Entscheidend ist demnach, ob der Arbeitnehmer durch den ihm gestellten
Arbeitsauftrag und die raumliche Zusammenarbeit eine Gemeinschaft bilden, die sich als ein-
heitliche Belegschaft darstellt.?® Gleichzeitig ist jedoch die raumliche Verbundenheit nach
Maschmann nicht zwingend erforderlich, sodass lediglich der einheitliche Leitungsapparat in

78 Ebd., Rn. 387-388.
79 Vogelsang, Wensing, Die Betriebsvereinbarung als probates Mittel zur Gestaltung von Homeoffice,
Rn. 386.
80 Redmann, Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 54.
81 BAG Urteil v. 18.01.1990, AZ.: 2 AZR 355/89, NZA 1990, 978.
82 BAG Urteil v. 15.10.2014, AZ.: 7 ABR 53/12, BeckRS 2015, 66563.
83 Richardi BetrVG/Maschmann, BetrVG § 1, Rn. 20.
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mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten gegeben sein muss.?Im Ursprungzielen die Re-
gelungen des § 1 BetrVG gemall BAG auf raumliche Betriebsstatten ab, allerdings ware die
Betriebszugehdrigkeit ebenfalls fur Arbeitnehmer gegeben, die sich aulderhalb des Grund-
stiicks befinden, trotz dessenin die Organisation des Betriebes eingebunden sind und arbeits-
technische Zwecke verfolgen. Dies galte beispielsweise fir Aulendienstmitarbeiter.®> Mitbe-
stimmungsrechte betrafen dartber hinaus betriebliches Verhalten und nicht die durch den Ar-
beitnehmer genutzte Betriebsstatte, sodass der Ort der betrieblichen Tatigkeit irrelevant und
die Mitbestimmung des Betriebsrates auch bei Verhalten auf3erhalb der Betriebsstatte erfor-
derlich ware. Bei einer reinen mobilen Arbeit wirde der einheitliche Leitungsapparat aus-
schlief3lich digital Uber mobile Endgerate vermittelt werden und es bestinden keine Raumlich-
keiten des Unternehmens. Entscheidend ware nach der Rechtsprechung hierfur der einheitli-
che Leitungsapparat fur mitbestimmungspflichtige Angelegenheiten. Dieser wirde digital ver-
mittelt werden, sodass der Betrieb dort ansassig ware, wo der Leitungsapparat digital statt-
fande, damit Mitarbeiter Uber verschiedene Orte in Deutschland eine Einheit bilden kénnten,
wenn sie gemeinsam digital gefiihrt werden wiirden.® Fir Mitarbeiter im Ausland ist es ent-
scheidend, ob diese einem inlandischen Betrieb angehdren wirden, so dass der Auslandsauf-
enthalt als Erweiterung des Inlandsbetriebes gesehen werden kénnte. Der inlandische Arbeit-
geber musste hierfur gegentber dem Arbeitnehmer im Ausland jedoch tatsachlich betriebs-
verfassungsrechtlich eine Arbeitgeberstellung einnehmen. Dazu ware es erforderlich, dass
das Direktionsrecht gegentiber dem im Ausland tatigen Mitarbeiter vom inlandischen Betrieb
ausgelibt werden wiirde.?” In diesem Fall wéare auch der sich im Ausland befindende Arbeit-

nehmer, der aus dem inlandischen Betrieb geleitet wird, zum deutschen Betrieb zugehorig.

Neben dem betriebsverfassungsrechtlichen besteht der kiindigungsschutzrechtliche Begriff.
Auch hier wird der Bezug zur bereits erlauterten Definition hergestellt. Nach Kiel ist demnach
ebenfalls ein Leitungsapparat erforderlich, der wesentliche Entscheidungen in personellen und
sozialen Angelegenheiten trifft.2 Demnach sind Mitarbeiter, die ausschlieRlich mobil arbeiten,
betriebszugehdrig und bei der Ermittlung des Schwellenwertes nach § 23 Abs. 1 KschG zur

Anwendbarkeit des Kindigungsschutzgesetzes zu bertcksichtigen.

2.3.2 Flexible Arbeitsmethoden im Unternehmen
Ein weit verbreitetes Konzept ist die agile Organisation von Unternehmen. Das Wort stammt
vom lateinischen Agilis ab und bedeutet flink und beweglich. Der Begriff wird in der modernen

Arbeitswelt nicht trennscharf verwendet, da er einerseits flir Methoden im Zusammenhang mit

84 Ebd., Rn. 32, BAG Urteil v. 17.01.2007, AZ.: 7 ABR 63/05, BeckRS 2007, 42435.
85 BAG Urteil v. 29.01.1992, AZ.: 7 ABR 27/91, BeckRS 1992, 40457.
86 BAG Urteil v. 17.01.2007, AZ.: 7 ABR 63/05, BeckRS 2007, 42435.
87 BAG Urteil v. 24.05.2018, AZ.: 2 AZR 54/18, BeckRS 2018, 24372.
88 ErfK/Kiel, KschG § 23, Rn. 3.
21


https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=7ABR6305
https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=7ABR6305
https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=2AZR5418

ortsunabhangigem Arbeiten und ebenso mit Organisationsstrukturen im Betrieb verwendet
wird. Talcott Parsons, ein amerikanischer Soziologe, verbindet die agile Organisation mit Adap-
tion, Goal Attainment, Inclusion und Latency. Kennzeichen fir agile Methoden sind demnach
ein hohes Mal} an Flexibilitat, selbstorganisierte Mitarbeiter, die Anpassung an den Entwick-
lungsprozess und die Realisierung eines oft weit gefassten Ziels. Merkmale sind ebenfalls die
Entkopplung des Arbeitsorts vom Buro, der Abbau von Hierarchien und Weisungen sowie die
starkere Einbeziehung von Externen wie Dienstleistern oder Selbstandigen ins Unterneh-
men.?® Agile Arbeitsmethoden beschleunigen die Einflihrung von Projekten, da durch die frih-
zeitige Konzentration auf Qualitdt und Wertschopfung in Prozessen (diese werden flexibler
und schlanker), ein Anderungsbedarf friih erkannt und umgesetzt werden kann. Agile Teams
sind durch regelmalige Kommunikation, Transparenz, hohe Eigenverantwortung, Entschei-
dungsfreiheit und ein gutes Selbstmanagement gepragt. In der heutigen Zeit steigt die Rele-
vanz fur den Einsatz agiler Methoden, da dadurch langfristig Wettbewerbsvorteile gesichert
werden koénnen. Agile Unternehmen zeichnen sich durch eine konsequente Kundenorientie-
rung aus. Der Produktwert entspricht dem Nutzen fir die Anwender, diese werden daher aktiv
in die Entwicklung des Produktes mit einbezogen. Darlber hinaus erfolgt die Fihrung agil, das
bedeutet, dass die Fuhrungskraft einen inhaltlichen Rahmen vorgibt, in dem sich die Mitarbei-
ter jedoch frei bewegen konnen. Zu einer agilen Organisation gehoren flexible Arbeitsmetho-
den als agiles Werkzeug zur Strukturierung der Zusammenarbeit, Erfassung der Kundenbe-
durfnisse und Bewaltigung von umfangreichen Rahmenbedingungen. Sie ist aulterdem ge-
pragt von der kontinuierlichen Verbesserung, bei der Status und Fortschritt regelmaRig tber-
prift werden und durch eine vertrauensvolle Arbeitskultur, die die Werte Transparenz, Respekt
und die Ansicht, dass jeder Mitarbeiter stets sein Bestes gibt, vereint wird.*® Charakterisierend
flr agile Zusammenarbeit ist vor allem die Orientierung an Kundenauftragen, in Abhangigkeit
derer die Unternehmen entscheiden, wie sie mit Mitarbeitern zusammenarbeiten. Hierfir gibt
es mehrere Varianten. Erstens kdnnen Mitarbeiter durch einen Arbeitsvertrag langerfristig an
Unternehmen gebunden werden. Zweitens ist eine Arbeithehmeriberlassung madglich, bei der
Fremdpersonal zeitweise eingesetzt wird, um auf eine hohe Auftragslage zu reagieren. Es be-
steht jedoch kein Arbeitsverhaltnis zwischen dem Entleiher und dem Leiharbeitnehmer, son-
dern lediglich zwischen Verleiher und Leiharbeitnehmer. Gesetzliche Grundlagen befinden
sich hierfur im Arbeitnehmeriberlassungsgesetz. Als drittes besteht die Moglichkeit, freie Mit-
arbeiter einzubeziehen. Diese fuhren selbstandig eine unternehmerische Tatigkeit fur ein an-
deres Unternehmen durch einen Dienst- oder Werkvertrag aus. Sie sind keine Arbeitnehmer
im Unternehmen und fihren lediglich Auftrage fur eine bestimmte Zeit aus. Es ist anzumerken,

dass hierbei die Gefahr der Scheinselbstandigkeit besteht, welche verboten ist, da es sich

89 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 101.
9 Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Prasenz, S. 153-155.
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hierbei um Schwarzarbeit handelt, weil durch den Arbeitgeber keine Sozialabgaben und Lohn-
steuern entrichtet werden. Als vierte Moglichkeit kann Crowdworking genutzt werden. Es wer-
den Aufgaben untergliedert und durch Crowdworker erledigt, deren Einordnung nicht abschlie-
Rend geregelt ist, da es sich ebenfalls um eine Art der selbstandigen Arbeit handelt und Auf-
gaben umgesetzt werden, ohne dass ein Weisungsrecht besteht. Weiterhin sind Crowdworker
nicht in die Betriebsorganisation eingegliedert.®® Der Bundesverband der Unternehmensjuris-
ten hat Anfang des Jahres 2019 ermittelt, dass 84 Prozent der 104 befragten Organisationen
agile Organisationen zuklnftig flr unverzichtbar halten und lediglich etwas weniger als drei

Prozent fir verzichtbar, dies unterstreicht die Wichtigkeit des Konzeptes.®?

An dieser Stelle der Arbeit soll der Zusammenhang zwischen agilem Arbeiten und dem Ar-
beitsrecht hergestellt werden. Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales nennt in Verbin-
dung mit der deutschen Wirtschaftsordnung die beiden Akteure Arbeithehmer und Arbeitgeber.
Der Sinn und Zwecks des Arbeitsrechts ist die Gewahrung eines besonderen Schutzes fur
Arbeitnehmer aus Grunden der wirtschaftlichen und strukturellen Unterlegenheit, sodass Ar-
beitsrecht primar ein Arbeitnehmerschutzrecht ist.*® Dieser Grundsatz ist ebenfalls fiir agiles
Arbeiten von Bedeutung, da Bedurfnisse von Unternehmen erflllt sowie die Wirtschaftlichkeit
derer gesichert werden sollen und gleichzeitig Auswirkungen der Neuerungen auf die Mitar-
beiter und deren Rechte betroffen sind. Gemal § 106 GewO besteht ein Weisungsrecht, nach-
dem der Arbeitgeber den Arbeitsort festlegen darf, wenn keine Einschrankungen durch den
Arbeitsvertrag oder eine kollektivrechtliche Vereinbarung bestehen.®* Die Auslbung dieses Di-
rektionsrechts erfolgt nach Ermessen. Gemafl BAG ware ,eine Abwagung der wechselseitigen
Interessen nach verfassungsrechtlichen und gesetzlichen Wertentscheidungen, den allgemei-
nen Wertungsgrundsatzen der VerhaltnismaRigkeit und Angemessenheit sowie der Verkehrs-
sitte und Zumutbarkeit [zu treffen]. In der Abwagung waren alle Umstande des Einzelfalles
einzubeziehen. Hierzu [wlrden] die Vorteile aus einer Regelung, die Risikoverteilung zwischen
den Vertragsparteien, die beiderseitigen Bedurfnisse, die aullervertraglichen Vor- und Nach-
teile, Vermdgens- und Einkommensverhaltnisse sowie soziale Lebensverhaltnisse wie famili-
are Pflichten und Unterhaltsverpflichtungen [gehéren]“. Ob die Regelung zum agilen Arbeiten
rechtmafig ist, ist daher im Einzelfall zu prifen. Die Nutzung von mobilen Endgeraten ist the-
oretisch an jedem Ort mdglich, wodurch die Aufldsung des Arbeitsortes durch den Arbeitgeber
denkbar ist. Aus den Gesetzen lasst sich jedoch keine Pflicht beispielsweise flir mobiles

91 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 98-103.
92 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 100.
93 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 43.
% Ebd., S. 50.
95 BAG Urteil v. 10.12.2014, AZ.: 10 AZR 63/14, Rn. 75.
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Arbeiten ableiten, da der Arbeitgeber nicht Gber private Orte des Arbeitnehmers bestimmen

kann und mobiles Arbeiten nicht an einem Betriebsort erfolgt.

In Bezug auf agiles Arbeiten gibt es unterschiedliche Formate und Methoden. Als erstes ist
hierbei Scrum zu nennen, dessen Ursprung sich aus der Softwareentwicklung ergibt. Es hilft,
projektartige, komplexe Aufgaben schneller, sicherer und dadurch erfolgreicher umzusetzen
und zeichnet sich durch eigenverantwortliche Teams, das Vorhandensein unterschiedlicher,
bendtigter, Kompetenzen, Selbstorganisation innerhalb von gewissen Zeitslots, regelmafige
Meetings zu festen Uhrzeiten und die Integration von Kundenanforderungen bereits in einer
friihzeitigen Phase in das Projekt aus. °® An dieser Stelle ist die Betrachtung des Begriffs des
Arbeitnehmers sinnvoll. Dieser ist rechtlich nicht klar abgrenzbar und in der Literatur umstrit-
ten. Charakterisierend flr einen Arbeitnehmer ist, dass er gemafl § 611a Abs. 1 BGB durch
einen Arbeitsvertrag an arbeitsrechtliche Weisungen gebunden ist. Es stellt sich jedoch die
Frage, ob ein Arbeitsverhaltnis auch bei fehlender Weisungsgebundenheit bestehen kann, ob-
wohl dies dem Wortlaut des Burgerlichen Gesetzbuches widersprechen wirde. Bei typischen
Arbeitsformen der modernen Arbeitswelt wie dem beschriebenen Scrum oder Crowdworking
gibt es keine Weisungen Uber den Inhalt, den Ort, die Zeit oder die Durchfihrung der Tatigkeit.
Allein durch die Bezeichnung eines Rechtsverhaltnisses als Arbeitsverhaltnis ist klar, dass
Weisungen grundsatzlich erteilt werden durfen, auch wenn ein einseitiger Verzicht dazu er-
folgt, sodass ein Arbeitsvertrag auch zukuinftig in agilen, weisungsfreien Strukturen seine
Rechtsnatur behalt. Umgekehrt fehlt allerdings in vollstandig weisungsfreien Projekten die
Grundlage, um einen bestehenden Werk- oder Dienstvertrag in einen Arbeitsvertrag umzu-
klassifizieren. § 611a Abs. 1 BGB beinhaltet auch die Fremdbestimmtheit der Arbeit. Hier ist in
der Praxis eine Abgrenzung zwischen einem Werk- oder Dienstvertrag und einem Arbeitsver-
trag schwer, da Fremdbestimmtheit anhand von Weisungen sichtbar ist. Eine gewisse Fremd-
bestimmung besteht jedoch trotz dessen immer, da sich auch externe Dienstleister betriebli-
chen Gegebenheiten fugen und beispielsweise Zutrittszeiten einhalten mussen. Au3erdem
geht aus § 611a Abs. 1 BGB die personliche Abhangigkeit als Merkmal eines Arbeitnehmers
hervor, welche jedoch eher von geringer Bedeutung ist. Der Lesart nach ist hierbei keine wirt-

schaftliche Abhangigkeit notig.®”

Bei der Entwicklung von Unternehmen in agile Organisationen werden haufig offene Burokon-
zepte erstellt und umgesetzt. In der Arbeitswelt wendet man sich von geschlossenen Burorau-
men oder Kabinen ab und es werden stattdessen Grol3raumburos errichtet. Sie foérdern die
Kommunikation und die Teamarbeit und sind in der Regel kostenglnstiger als geschlossene

Buros. Nachteilig ist dagegen die erhodhte Lautstarke, ein zunehmendes Konfliktpotential und

9% Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 110.
97 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 103.
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die schnellere Ausbreitung von Krankheiten.®® Eine Weiterentwicklung davon stellen Cowor-
king Spaces, eine Form von Gemeinschaftsburos, dar. Es handelt sich um Orte, an denen
konzentriertes Arbeiten genauso moglich ist wie ein angeregter Austausch in einer entspann-
ten und kreativen Arbeitsatmosphare, da sie neben einer raumlichen auch eine geistige Zu-
sammenarbeit beinhaltet.®® Ein Beispiel hierfiir ist der Coworking-Bereich am Berliner Haupt-
bahnhof, welcher durch die Deutsche Bahn angeboten wird. Hier kdnnen sich Reisende, Pend-
ler, Besucher und Interessierte einen Arbeitsplatz per App buchen, welcher minutengenau ab-

gerechnet wird.10°

Als weiteres Konzept dient das Modell der Job Rotation. Bei diesem Ansatz wechseln Mitar-
beiter oder auch das Management regelmafig zwischen mehreren Aufgaben und Arbeitsplat-
zen, um unterschiedliche Bereiche des Unternehmens kennenzulernen. Vorteilhaft ist, dass
sich die Monotonie der Arbeit verringert und die eigenen Fahigkeiten sowie das Know-How
erweitert werden. Es kann auRerdem helfen, den passenden Arbeitsplatz fir Mitarbeiter zu
finden oder Interessen zu verwirklichen. Weiterhin kann das Management auf diesem Weg
verborgene Talente einer Person entdecken. Allerdings kdnnten Missverstandnisse zwischen
den Teammitgliedern oder Schwierigkeiten mit anderen Teams entstehen. Ein weiterer Nach-
teil kann sein, dass durch die Reduzierung der Einheitlichkeit der Arbeit Unterbrechungen ent-
stehen. Job Rotation kann also ebenfalls Nachteile bergen, wenngleich grundsatzlich die Vor-
teile Uberwiegen.1®! Im Unternehmen BMW beispielsweise wird Job Rotation praktiziert. Ziel
war es in einem Fall des Jahres 2019, einen voll qualifizierten technischen Ausbilder mit Fliel3-
banderfahrung zu schaffen. Daftr wurde die Job Rotation Uber sechs Monate ausgefihrt, das
Wissen aus der Werkstatt angewendet und die Entwicklung der Mitarbeiter am FlieRband ge-

fordert.102

Eine andere Methode ist Design Thinking, welche ihren Ursprung an der Stanford University
hat. Der Schwerpunkt liegt hierbei auf der Entwicklung komplexer kreativer Lésungen. Das
Problem wird durch die Brille des Nutzers betrachtet, sodass deren Bedurfnisse und Winsche
das Zentrum der Uberlegungen darstellen. Es bestehen gemischte Teams aus unterschiedli-
chen Bereichen im Unternehmen, bei denen nicht ausschlie3lich die fachliche Expertise rele-
vant ist.1 Barcamp ist eine weitere Methode, bei der Konferenzen mit einer im Voraus fest-
gelegten Dauer ohne inhaltliche Vorgaben gefuhrt werden. Schwerpunkt ist hierbei der Ideen-

und Gedankenaustausch zwischen Interessierten zu einem bestimmten Thema, bei dem das

98 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Fihrung, S. 92 f.
99 Ebd., S. 95f.

100 Ebd., S. 106.
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103 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 113.
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Ergebnis jedoch eher nachrangig bedeutend ist.’** Im Gegensatz dazu gibt es auch die Mog-
lichkeit, kurze Impulsvortrage durch technische Medien online zu Ubertragen, diese Methode
wird auch Ted Talk genannt. Alternativ dazu kann kollaborativ kommuniziert werden. Dabei
werden Postings von Usern zur Interaktion genutzt, indem Informationen vielen Empfangern
mitgeteilt werden, diese konnen sie im Anschluss abrufen und darauf beispielsweise durch
Kommentierungen, Weiterleitungen oder Likes reagieren. Oft kdnnen hierbei auch Videos oder
Fotos als Inhalt dienen. Das Prinzip dahnelt dem der sozialen Netzwerke.1%

Ein weiterer Bereich ist das Lean Management, das sich darauf konzentriert, den Kunden als
Schwerpunkt der Tatigkeit sowie Wert und Mehrwert aus Sicht des Endkunden zu sehen. Ver-
schwendungen innerhalb der Wertschopfungskette sollen beseitigt werden und eine kontinu-
ierliche Verbesserung aller Aktivitaten und Prozesse stattfinden. Ziel ist es, Werte fir den Kun-
den zu schaffen, indem Ressourcen optimiert und ein kontinuierlicher Arbeitsablauf auf Basis
der realen Kundenanforderungen geschaffen wird. Zeit, Aufwand und Geld sollen in keinerlei
Hinsicht mehr verschwendet werden, dadurch dass alle Prozessschritte Uberarbeitet oder ge-

strichen werden, die keinen Wert schaffen.16

SchlieB3lich soll auf ,Employability“, ein Konzept zur Neuordnung der Arbeitswelt und Unter-
nehmenslandschaft aufgrund der umfangreichen Veranderungen in Wirtschaft und Gesell-
schaft, eingegangen werden. Das englische Wort bedeutet Ubersetzt ,Beschaftigungsfahig-
keit und beschreibt inhaltlich den Zwang zur Mobilitat und Flexibilitdt, der durch die Globali-
sierung und die Liberalisierung entstand. Es beinhaltet auf3erdem den Innovationsdruck von
Unternehmen und die Tatsache, dass aufgrund der alternden Bevodlkerung neue Beschafti-
gungsformen erforderlich werden. Employability stellt einen sozialen Kontrakt zwischen Unter-
nehmen und Mitarbeitern dar, welcher den Erwerb und die Férderung der Beschaftigungsfa-
higkeit als Schwerpunktsetzt. Der Menschwird mit seinen Ressourcen und Potenzialen in den
Mittelpunkt gestellt. Marktfahigkeit soll durch eine kontinuierliche Weiterentwicklung des Kom-
petenzportfolios der Mitarbeiter erhalten werden und Unternehmen suchen Mitarbeiter mit der
passenden Employability. Dies scheint nach Speck erforderlich, weil die Veranderungspro-
zesse, auf die im Rahmen dieser Arbeit schon eingegangen wurde (beispielsweise neue Po-
sitionierung der Unternehmen durch hochstilisierten Wettbewerb, Veranderungen innerhalb
des Unternehmens durch neue Strukturen, neue Technologien, Relevanz der Entwicklung zu-
kunftsfahiger Produkte, Wandel in Unternehmensstruktur in Richtung flexiblere Strategien),
enorme Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt haben und dieser wiederum mafgeblich fur Ent-
faltungsmdglichkeiten der Unternehmen ist. Mithilfe des Konzeptes soll verhindert werden,

dass Unternehmen in Zukunft im internationalen Wettbewerb chancenlos sind, weil nicht

104 Ebd., S. 115.
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ausreichend Wert auf innovative Belegschaftsstrukturen gelegt wurde. Kernthemen der Per-
sonalarbeit werden die Nachwuchsrekrutierung und die Sicherung von Nachwuchskraften so-
wie die Einflhrung neuer Instrumente wie Job Rotation oder einer Jobbdrse sein. Employability
ist ein flexibles und ausbaufahiges Instrument, mit dessen Hilfe die Herausforderungen der
neuen Wirtschaftsfelder in den Bereichen Personalstrategie, Personalpolitik und Arbeitsmarkt
bewaltigt werden sollen.°” Dafir muss der Begriff als ,gleichsam logische arbeitsmarktspezi-
fische Fortentwicklung eines historisch-kulturellen Wandlungsprozesses [...]“1%® verstanden

werden.

2.3.3 Digitalisierung im Unternehmen

Zu Konzepten der modernen Arbeitswelt gehort au3erdem die Integration von kunstlicher In-
telligenz in das Unternehmen. Zuzuordnen sind diesen beispielsweise autonome Roboter, vir-
tuelle Produktions- und Lieferketten, Cybersecurity, Big Data und Cloud Computing, welche
jedoch an dieser Stelle der Bachelorarbeit lediglich erganzend erwahnt und nicht naher the-

matisiert werden.1®®

Ein weiteres relevantes Konzept stellt das Metaversedar. Es beinhaltet die ,digitale Simulation
der Realitat“°. Der Begriff wurde durch den Roman ,Snow Crash* bereits im Jahr 1992 ge-
pragt. Es geht um die Verbindung und Interaktion von Menschen aus verschiedenen Orten
oder Lebensbereichen, welche aus einer neuen Art der Umgebung resultiert. Ziel ist es, eine
Intensivierung des sozialen Miteinanders zu erreichen. Unternehmen kénnen ihren Mitarbei-
tern virtuelle, plastische Umgebungen anbieten und geografische Grenzen verblassen endgul-
tig. Ein neuer digitaler Raum wird geschaffen, bei dem sich Arbeitnehmer international vernet-
zen kénnen. Esist davon auszugehen, dass durch Metaverse-Plattformen perspektivisch Teile
des Internets verdrangt werden. Auch kdnnen Produkte im Metaverse entstehen und getestet
werden, bevor sie in der Realitat eingesetzt werden. Arbeitsrechtlich wird das Metaverse als
nachste Stufe des mobilen Arbeitens bezeichnet. Rechtlich ist zu prifen, welches nationale
Recht Anwendung findet, da das Metaverse Uber nationale Grenzen hinaus besteht. Nach
Gunther/Bogimuller und Gerigk sollte deutsches Recht angewendet werden, wenn keine
Rechtswahl durch die Vertragsparteien getroffen wurde und der Arbeithnehmer gewohnlich in
Deutschland physisch tatig ist. Derzeit ist der Schwerpunkt der meisten Tatigkeiten nach wie
vor in der realen Welt. Wenn sich der Mittelpunkt der Arbeit in die virtuelle Welt verschiebt,
kann man nur schwer den gewohnlichen Aufenthaltsort ermitteln und gegebenenfalls kann

107 Speck, Konzept fir eine neue Arbeitswelt, S. 30-32.
108 Epd., S. 32.
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dann nicht mehr der physische Arbeitsort des Arbeitnehmers als Grundlage genommen wer-

den.!!

Projekte und Arbeitsaufgaben werden heutzutage oft Uber internetgestitzte Plattformen am
Markt angeboten und vergeben. Hierbei spricht man, wie bereits erlautert, von ,Crowdwor-
king“.1*? Interne Crowdworker stellen dabei Arbeitnehmer dar. Zur Prifung der Arbeitnehmer-
eigenschaft bestehen gemaf § 611a Abs.1 BGB unterschiedliche Kriterien. Allerdings sind ty-
pische Crowdworker in der Regel extern und daher nicht in den Betrieb eingegliedert, weil sie
fremdbestimmt und nicht weisungsgebunden sind sowie nicht in einem Dauerschuldverhaltnis

stehen.113

Auch wenn eine Vielzahl an neuen Konzepten in der Arbeitswelt entwickelt wurde, ist festzu-
halten, dass vor allem die zeitliche und 6rtliche Flexibilisierung auch Nachteile haben kann. Es
wird beflrchtet, dass die zeitliche Begrenzung der Arbeit Arbeitnehmer drangt, jederzeit an-
sprechbar und auskunftsfahig zu sein. Die gestiegenen Erwartungen der Arbeithnehmer in Be-
zug auf Flexibilitdt erschweren jedoch eine Planbarkeit der Arbeitsprozesse und kénnen zu
einer Verringerung der Produktivitét flihren. Im Anderungsprozess diirfen vor allem die Mitar-
beiter nicht vergessenwerden, da die Grundbedirfnisse der Beschaftigten (zum Beispiel Stre-
ben nach Flexibilitdt der Arbeit) relevant fir diesen sind. Wichtig ist ebenfalls, dass nicht nur
Arbeitsprozesse optimiert, sondern auch auf Entwicklungen reagiert werden muss, da New
Work den unternehmerischen Erfolg und die Mitarbeiterzufriedenheit sichern kann. Daher

muss beispielsweise ebenfalls die Personalarbeit neugestaltet werden.*4

Zukunftig wird sich New Work als ganzheitliches Konzept stetig weiterentwickeln. Technologi-
sche Entwicklungen bendtigen neue Fahigkeiten von Mitarbeitern. Daruber hinaus erfordert
jedoch genau diese Digitalisierung, den Sinn von Arbeit mehr zu hinterfragen. Neben der tech-
nischen Innovation werden vor allem neue Werte, wie selbstandiges Lernen, Offenheit, Trans-
parenz und teamlbergreifende Zusammenarbeit in die Arbeitswelt integriert, durch welche
eine neue Organisationsstruktur im Unternehmen geschaffen werden muss. Zukunftig kann
ein Wettbewerbsvorteil durch leistungsfahige Mitarbeiter und einen guten Wissenstransfer im
Unternehmen geschaffen werden. Hierfir mussen sich Mitarbeiter erfolgreich vernetzen und
Arbeitsmodelle und Strukturen flexibilisiert werden. Moderne Arbeitsweisen erfordern aul3er-
dem ein kreatives, innovatives und freies Denken, welche durch das Unternehmen geférdert
werden mussen. Wenn Mitarbeiter nach ihren eigenen Bedurfnissen arbeiten konnen, werden

sie zufriedener, motivierter und produktiver.t®
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3 Umsetzung der Konzepte in Tarifvertragen

Nachdem unterschiedliche Konzepte der modernen Arbeitswelt im vorherigen Kapital aufge-
zeigt wurden, wird im folgenden Teil der Bachelorarbeit auf die Umsetzung dieser in Tarifver-
tragen eingegangen. Hierfur erfolgt zuerst eine Betrachtung von Tarifvertragen im Allgemei-
nen, indem diese definiert sowie die Wirkung, das Zustandekommen derer, die Vertragspar-
teien, Inhalte und die Aufldsung erlautert werden, um in einem zweiten Teil den Bezug zur

modernen Arbeitswelt herzustellen.

3.1 Tarifvertrage als kollektivrechtliche Regelungen

Grundsatzlich bestehen unterschiedliche Rechtsquellen, welche einer Rangfolge zuzuordnen
sind, die zeigt, welche Quelle vorrangig gilt. Diese lautet: (1) Primarrecht der EU und Grund-
gesetz, (2) Gesetz, (3) Rechtsverordnung, (4) Tarifvertrag, Dienst- und Betriebsvereinbarung
und (5) Arbeitsvertrag. Im Zusammenhang mit diesen Rechtsquellen sind vier rechtlich rele-
vante Prinzipien zu nennen. Dazu gehoren das Rangprinzip, das Gunstigkeitsprinzip, die Zeit-
kollisionsregel und der Spezialitadtengrundsatz. Wahrend die beiden erstgenannten Prinzipien
zwischen unterschiedlichen Rangstufen von Rechtsquellen gelten, regeln die anderen beiden
die Beziehung von Rechtsquellen zueinander innerhalb derselben Rangstufe. Im Rahmen die-
ser Arbeit sind lediglich das Rangprinzip und das Gunstigkeitsprinzip von Bedeutung, weshalb
eine Vertiefung der anderen beiden Prinzipien entbehrlich ist. Das Rangprinzip beinhaltet den
Vorrang einer héherrangigen Quelle vor einer niederrangigen. Zusatzlich dirfen die Inhalte
von zwei Rechtsquellen mit einem unterschiedlichen Rang nicht im Widerspruch zueinander-
stehen. Beispielsweise darf eine Bestimmung aus einem Tarifvertrag nicht widerspruchlich
zum Grundgesetz sein. Durch das Gunstigkeitsprinzip hingegen kdnnen auch Regelungen ei-
ner niederrangigen Quelle verbindlich sein, wenn diese fir den Arbeithehmer vorteilhafter sind
und das hohere Recht nicht verpflichtend fur beide Parteien ist. Die gesetzliche Grundlage
hierfir ist bei Tarifvertragen § 4 Abs. 3 TVG.11¢

Arbeitsvertragliche Vereinbarungen lassen sich grundsatzlich in individualrechtliche und kol-
lektivrechtliche unterscheiden. Individualrechtliche Vereinbarungen sind in § 305 Abs. 1 BGB
geregelt und kommen durch eine Verhandlung der Konditionen zwischenden Vertragsparteien
im Einzelnen zustande, beispielsweise in einem Arbeitsvertrag. Sie regeln das Verhaltnis zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Kollektivrechtliche Vereinbarungen hingegen stellen die
Beziehung zwischen dem Arbeitgeberverband beziehungsweise dem Arbeitgeber und der Ge-
werkschaft beziehungsweise der Arbeithnehmervertretung dar.''’ Tarifvertrage gehéren zu kol-
lektivrechtlichen Vereinbarungen und werden zwischen einem Arbeitgeber oder einem Arbeit-

geberverband (Zusammenschluss von Unternehmen) und einer Gewerkschaft

116 Schaub/Koch, Arbeitsrecht von A — Z, Glnstigkeitsprinzip.
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(Zusammenschluss von Arbeitnehmern) geschlossen. Rechtsgrundlage ist das Tarifvertrags-
gesetz, welches in § 1 Abs. 2 die Rechte und Pflichten der Vertragsparteien regelt sowie in
Abs. 2 die Schriftformerfordernis erlautert. Die Parteien kdnnen Tarifvertrage lediglich fur ihren
eigenen Zustandigkeitsbereich schlieRen.!® Es ergeben sich grundséatzlich drei Arten von Ta-
rifbestimmungen. Erstens normative Bestimmungen, die wie ein Gesetz, also unmittelbar und
zwingend wirken, beispielsweise die Hohe von Entgelten oder die Dauer der Arbeitszeit. Zwei-
tens gibt es Bestimmungen, die die Ordnung des Betriebs betreffen, beispielsweise die Erwei-
terung der betrieblichen Mitbestimmung und drittens gibt es schuldrechtliche Inhalte, die die
Rechte und Pflichten der Tarifparteien untereinander regeln, beispielsweise die Laufzeit eines
Tarifvertrags.'®Wegen der normativen (wie ein Gesetz)und schuldrechtlichen (Zustandekom-
men zwischenden Vertragsparteien wie ein klassischer Vertrag) Wirkung der Tarifvertrage, die
§ 1 Abs. 1 TVG zu entnehmen ist und eine Schnittmenge zwischen Vertrag und Gesetz dar-

stellt, spricht man von einem Doppelcharakter bei Tarifvertragen.2°

Tarifvertrage kommen auf Grundlage der Tarifautonomie zustande, welche die Wirtschafts-
und Sozialordnung in Deutschland stlitzt. Diese ist in Art. 9 Abs. 3 des Grundgesetztes als
Recht, zur Wahrung und Foérderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen, Vereinigungen
zu bilden, verschriftlicht. Es wird also ein gesetzlich geregeltes und geschutztes Tarifsystem
garantiert.’?* Grundsatzlich kbnnen zwischen den Tarifvertragsparteien samtliche Regelungen
getroffen werden, die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen betreffen. Grenzen bestehen in
den Forderungen einer Gewerkschaft nicht, au3er sie verstolRen gegen das Gesetz. Relevant
ist eher das, was rechtmafig durchgesetzt werden kann.'?? Tarifgebunden sind laut § 3 TVG
ausschlieB3lich die Tarifvertragsparteien. Eine Tarifbindung kann dartuber hinaus jedoch bei-
spielsweise durch eine Allgemeinverbindlichkeitserklarung nach § 5 TVG erwirkt werden.!?3
Der Tarifvertrag gilt bis zum Ende der vereinbarten Laufzeit.’2* Anderungen des Tarifvertrags
kénnen ausschliellich mit Zustimmung beider Parteien erfolgen. Hierfur muss der Vertrag (vor-
zeitig) beendet werden und neue Verhandlungen folgen.'?®> Die Normen des Tarifvertrages
kdnnen durch die Nachbindung und die Nachwirkung jedoch Uber das vertragliche Ende hin-
aus gelten. Die Nachbindung beinhaltet die weitere Giiltigkeit des Tarifvertrages, auch wenn
ein Unternehmen wahrend der Laufzeit des Tarifvertrages aus dem Verband austritt oder die
Mitgliedschaft wechselt. Eine Ablésung durch andere Vereinbarungen istinnerhalb dieses Zeit-

raumes nur moglich, wenn dieser gunstiger flur den Arbeitnehmer ist. Mit Laufzeitende oder
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fristgerechter Kiindigung endet grundsatzlich die Geltung des Tarifvertrages. Mit Nachwirkung
bezeichnet man, dass die Rechtsnormengemal § 4 Abs. 5 TVG weiterhin solange glltig sind,

bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt werden.2¢

3.2 Tarifvertrage in Bezug auf die moderne Arbeitswelt

In den vergangenen Jahren zeigte sich ein starker Ruckgang von tarifgebundenen privatwirt-
schaftlichen Unternehmen. Wahrend diese im Jahr 1996 noch 54 Prozent betrugen, waren im
Jahr 2022 lediglich 23 Prozent der Betriebe der Privatwirtschaft tarifgebunden. Zusatzlich ver-
fugten im Jahr 2022 lediglich acht Prozent der betriebsratsfahigen Unternehmen Uber einen
Betriebsrat, wahrend dieser Wert im Jahr 2000 noch dreizehn Prozent betrug. Daraus lasst
sich schliefien, dass Beteiligungsformen abseits von Tarifvertragen und Betriebsvereinbarun-
gen in den vergangenen Jahren zunehmend entstanden sind und dass bisherige Regelungen
den Bedurfnissen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber in der modernen Arbeitswelt nicht mehr
gerecht werden, sodass eine gelingende Reform der Betriebsverfassung auf die Schaffung
eines den herrschenden gesellschaftlichen Leitvorstellungen entsprechenden Beteiligungsmo-
dells ausgerichtet sein misste.?” Trotz dessen, dass die Relevanz von Verbanden und die
Bedeutung von Tarifvertragen in den letzten Jahren ricklaufig war, ist die Tarifautonomie flr
die soziale Marktwirtschaft unverzichtbar und ein Garant fir sozialen Frieden.'?® In der moder-
nen Arbeitswelt gibt es unterschiedliche Grinde, sich an einen Tarifvertrag zu binden. Fur den
Arbeitgeber ist die Kosten-Nutzen-Rechnung und die damit einhergehenden geringere Ver-
handlungskosten und eine groRere Rechtssicherheit bedeutend. Kosten beinhalten neben Mit-
gliedsbeitragen auch den zeitlichen Aufwand fur die Mitarbeit im Arbeitgeberverband. Vorteil-

haft ist aulerdem eine brancheneinheitliche Friedenspflicht.1?

In einer Befragung durch das Institut der deutschen Wirtschaft Kéin e.V. im Frihjahr 2022
wurden Daten aus 787 Unternehmen erhoben.*° Festgestellt wurde, dass umso mehr Vorteile
in einer Tarifbindung bestehen, je grofer das Unternehmen ist. Die Befragten erachten eine
sichere Kalkulationsgrundlage als wichtigsten Grund, sich an Tarifvertrage zu binden. Aul3er-
dem verhindern standardisierte Léhne und Arbeitszeiten das Abwerben von Fachkraften aus
dem eigenen Unternehmen. Oft beglnstigt ein bestehender Tariflohn die Entscheidung von
Bewerbern fur das Unternehmen. Weitere Merkmale sind, dass Unternehmen sich aus Tradi-
tion an einen Tarifvertrag binden oder dass durch einen Tarifvertrag Konflikte aus dem Unter-
nehmen herausgehalten werden kénnen.3! Aus den Ergebnissen dieser Befragung kann kein

Zusammenhang zwischen den Motiven fur eine Tarifbindung und den Entwicklungen im
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Rahmen von New Work abgeleitet werden. Zu bertcksichtigenist jedoch, dass dies auch nicht
explizitin den Antwortmoglichkeiten ausgewahlt werden konnten. Es gab jedoch Freitextfelder,

welche ebenfalls nicht mit Vermerken zu diesem Thema befiilit wurden.

In Tarifverhandlungen wird vor allem gefordert, die negativen Auswirkungen der Veranderun-
gen durch die moderne Arbeitswelt auf die Arbeits- und Lebensbedingungen zu reduzieren.
Dies beinhaltet beispielswese Forderungen gegen einen Personalabbau und gegen eine kon-
tinuierliche Arbeitsverdichtung und damit einhergehend gegen einen immer weiter steigenden
Leistungsdruck. Au3erdem soll die Menge der Arbeit eingegrenzt werden, um eine vollstandige
Vermischung von Arbeit und Freizeit zu verhindern und um dadurch psychische Gesundheits-
gefahrdungen zu verringern. Die Gewerkschaftsarbeit konzentriert sich demnach haufig auf
die Themen der tarifvertraglichen Gestaltung der Personalplanung, die Personalbemessung,
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, den Anspruch auf individuelle Arbeitszeitverkirzun-
gen mit Rickkehroptionen und die Arbeitsplatz- und Standortsicherung.*®? Darliber hinaus ver-
suchen Gewerkschaften vergleichbare Strukturen und Beteiligungsmoglichkeiten fur Crow-
dworker wie fiir die Belegschaft zu schaffen, um Spannungen zwischen beiden Gruppen re-
duzieren zu kénnen.'* Haufig werden aulerdem eine Erhéhung der Entgelte, um Willkiir bei
der Festlegung derer zu vermeiden und verbesserte Arbeitsbedingungen in Bezug auf bei-
spielsweise Arbeitszeit, Urlaubsregelungen und Freistellungen gefordert.!34

Die Tarifpolitik soll in der modernen Arbeitswelt Antworten auf wesentliche Entwicklungstrends
geben?3* und wird durch diese Aufgabe zunehmend innovativer. Ein Beispiel hierfur ist der
Tarifvertrag ,moderne Arbeitswelt, der zwischen dem Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V.
und der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE) geschlossen wurde. Be-
schaftigte erhalten seit dem Jahr 2020 einen individuellen Zukunftsbetrag (in Héhe von 9,2-23
Prozent des monatlichen Entgelts), welcher stufenweise bis 2022 angestiegen ist. Dieser Be-
trag kann fir Zwecke aus den Bereichen ,Geld in Zeit®, also Langzeitkonten, Freistellungen
und Qualifizierungsmafinahmen; ,Sicherheit und Vorsorge®, hier erfolgt die Verwendung fur
eine Pflegezusatzversicherung, Altersvorsorge oder fur die Gesundheit verwendet oder auch
ausgezahlt werden. Die Betriebsparteien wahlen mindestens zwei Bausteine aus, der Mitar-
beiter kann dann fur sich selbst entscheiden, woflr er das Geld nutzen méchte. Die Pflegezu-
satzversicherung wird von der Gewerkschaft bundesweit gefordert, um die Versorgungsliicke
zu schlieBen.!3 Die Vertragspartner der Chemie-Branche versuchen ebenfalls, Anderungen

der Arbeitswelt zu erfassen und umzusetzen. Sie haben einerseits einen Demografie-
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Tarifvertrag, welcher die notwendigerweise langer werdende Lebensarbeitszeit so gestalten
soll, dass die Mitarbeiter diese gesund, motiviert und leistungsfahig absolvieren kénnen, initi-
iert und andererseits soll ein Tarifvertrag zur Industrie 4.0 gestaltet werden, welcher Erleichte-
rungen durch die Umsetzung digitaler Moglichkeiten beinhaltet.>*” Solche ,Problemfelder”, die
durch einen Tarifvertrag geldst werden sollen, stellen neben der Demografie auch die Digitali-
sierung und die Work-Life-Balance dar.®® In Bezug auf Digitalisierung geht es vor allem um
die Umsetzung von Leitlinien guter Arbeit in der digitalen Arbeitswelt. Gewonnen werden koén-
nen hierdurch nach Ansicht der Gewerkschaftver.di ,[...] mehr Selbstbestimmung und Auto-
nomie statt (Selbst-)Ausbeutung; Zukunfts- und Beschaftigungsperspektiven statt Personalab-
bau; mehr Mitbestimmung und Beteiligung statt Ohnmacht; Zeit- und Ortssouveranitat statt
entgrenzter Arbeit; mehr freie Zeit statt unbezahlter Uberstunden; mehr Qualifizierung und An-
erkennung statt Degradierung und Personlichkeitsrechte statt glaserne[r] Mitarbeiter(...]*.2*° In
der modernen Arbeitswelt laufen Entwicklungen vor allem in drei fur Tarifvertrage relevanten
Bereichen ab. Erstens vollzieht sich eine Entgrenzung von Ort und Zeit, welche dazu fihrt,
dass ein Zugang zu Daten und Arbeitsmitteln jederzeit und Uberall méglich wird. Im Rahmen
eines Tarifvertrages kann ein Recht auf Nichterreichbarkeit zum Schutz des Arbeitnehmers,
um einer Verkiimmerung der Pausenkultur entgegenzuwirken und um den Arbeitsdruck und
unbezahlte Uberstunden zu reduzieren, festgesetzt werden. Aullerdem gibt es Unternehmen,
die bereits einen Tarifvertrags-Belastungsschutz eingefuhrt haben, mit dem Ziel, digitalisie-
rungsbedingte Belastungen rechtzeitig aufzusplren, um diesen moglichst frih (auch praven-
tiv) entgegenwirken zu kénnen. Eine Erhebung dieser GrofRe der Belastung kann beispiels-
weise durch Mitarbeiterbefragungen oder durch objektive Indikatoren wie einer Gesundheits-
quote und der Fluktuation im Unternehmen erfolgen. Zweitens besteht die Gefahr einer Ent-
betrieblichung, wenn Mallnahmen zur Belastungsabwehr nicht mehr innerhalb des Betriebs
durch Betriebsrate umgesetzt, unterstitzt oder kontrolliert werden kdnnen, da sich die Arbeit
dynamisch aus dem Betrieb heraus verlagert hat. Hier entstehen Grenzen tarifvertraglicher
Regelungen zu Gunsten der Arbeit, da wirksame Instrumente nur an den Stellen greifen kén-
nen, wo Mitbestimmungsgremien die Durchsetzung der Vertragsinhalte eines Tarifvertrages
einfordern kénnen. Es ergeben sich Forderungen nach neuen Partnerschaften und Koalitionen
der Vertragspartner Uber tarifvertragliche Absprachen hinaus, um gemeinsam die Verantwor-
tung durch entsprechende Angebote zur Regulierung zu Gbernehmen.?4° Die mit der modernen
Arbeitswelt einhergehenden Entwicklungen sollten proaktiv begleitet und der Wandel durch
intelligente tarifvertragliche Rahmenbedingungen mitgestaltet werden. Darlber hinaus wird
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eine vorausschauende und gestaltende Begleitung der Veranderungsprozesse angestrebt, um
neue Formen der Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern und Arbeithehmern zu etablieren.
Maoglich ist hierbei zum Beispiel ein Dialogformat, um ein gemeinsames Verstandnis zu entwi-
ckeln und positive Erkenntnisse zu erlangen.**! Drittens hybridisiert sich der Erwerb. Das be-
deutet, dass Regelungen von Arbeit weniger Uber klassische Arbeitsvertrage geschlossenwer-
den, sondern durch eine Breite an Vertragen von Werkvertragen bis hin zu Arbeitsvertragen.
Die Vertragspartner haben daraus Uber ihre Rolle als Tarifpartner hinaus eine gewisse Verant-
wortung, eine Neujustierung des Sicherungsnetzes zugewahrleisten. Hierflr ist eine konstruk-
tive Beratung der Politik durch Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande erforderlich, um ge-
setzliche Regelwerke anzupassen und Licken zu schlie3en. Ein Beispiel ist der Handlungs-
bedarf, welcher in Bezug auf die Liicke bei der gesetzlichen Rentenversicherung besteht.1#?

Anforderungen an den Gesetzgeber entstehen auch in Bezug auf die grundsatzliche Starkung
der Tarifbindung beispielsweise durch die Ausweitung einer Allgemeinverbindlichkeitserkla-
rung. Der Gesetzgeber sollte gute Tarifarbeit auRerdem nicht beeintrachtigen. In Bezug auf
das Recht auf Teilzeit und Befristung besteht beispielsweise die Moglichkeit flr den Arbeitge-
ber, aus bestimmten Grunden befristet Einstellungen vorzunehmen (beispielsweise wegen El-
ternzeit oder Pflege eines Angehorigen). Im Gegensatz dazu gibt es den Anspruch auf Erho-
hung oder Absenkung der wochentlichen Arbeitszeit ohne das Erfordernis einer Begrindung
und ohne bestimmte Vorgaben in Bezug auf die Arbeitstage, eine Befristungsdauer, Hochst-
oder Mindestzeiten. Dies ist nach Wank mit dem Grundsatz des Vertragsrechts nicht vereinbar,
da bei vorhandenen sachlichen Griinden gesetzliche Vorgaben bestehen und bei Vertragsan-
derungen ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes der Arbeitgeber Gegenargumente vor-
bringen misste, um einer Anderung nicht zuzustimmen. Einheitliche Vorgaben sollten hier
durch den Gesetzgeber geschaffen werden.**® Nach Haber-Schilling und Rohrmann sollen je-
doch Tarif- und Sozialpartner ,die Zukunft gestalten — nicht der Gesetzgeber*!44. Herausfor-
dernd ist es fur die Tarifpolitik jedoch vor allem, hybride Situationen und Systeme zu gestalten
sowie Ricksicht bei der Vereinbarung kollektiver Regelungen darauf zu nehmen, dass sich
der Wandel innerhalb der modernen Arbeitswelt in den Betrieben mit sehr unterschiedlicher
Geschwindigkeit vollzieht.!*> Ein weiteres Beispiel fur eine Beeintrachtigung ist der Mindest-
lohn. Der Staat ist zum Eingriff in die Wirtschaft berechtigt, wenn die Tarifparteien keine ange-
messenen Bedingungen schaffen. In diesem Zusammenhang wurde der Mindestlohn
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eingefuhrt. Nach Wank gibt es jedoch keinen Grund daflr, dass das Mindestlohngesetz eben-

falls fir Branchen gilt, in denen die Bezahlung sowieso oberhalb des Mindestlohnes erfolgt. 14

In der modernen Arbeitswelt sind unterschiedliche Generationen gemeinsam beruflich tatig.
Ob sich die Bedurfnisse dieser unterschiedlichen Arbeithehmergruppen in Bezug auf die An-
forderungen eines Arbeitsplatzes in der modernen Arbeitswelt Uberschneiden, wurde in einer
Studie mit 1.200 Probanden untersucht. Hierfiir wurden im Jahr 2018 Befragungen und Grup-
peninterviews in Unterstlitzung mit dem Marktforschungsinstitut ,respondi“ durchgefihrt. In
vielen Fallen konnte die Hypothese bestatigt werden, dass es starke Uberschneidungen der
Bedurfnisse der Generationen in Bezug auf einen auf New Work ausgerichteten Arbeitsplatz
gibt.2*” Obwohl die Generationen oft stereotypisch unterschiedlich dargestellt werden, gab es
viele Uberschneidungen hinsichtlich einer perfekt an die moderne Arbeitswelt angepassten
Tatigkeit. Als besonders wichtig wird in allen Generationen eine offene, ehrliche Kommunika-
tion und ein wertschatzendes Miteinander erachtet. Klarheit Gber das Vergutungsmodell des
Unternehmens und gleiche Gehalter bei ahnlich langer Berufserfahrung mit einem freiwilligen
leistungsbezogenen variablen Vergutungsteil sind ebenfalls von hoher Bedeutung. Aul’erdem
herrscht Einigkeit dartber, dass Arbeitszeiten inkl. Uberstunden erfasst werden sollen und der
Arbeitgeber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordern sowie sich bemihen soll, dass
der Mitarbeiter im Unternehmen verbleibt. Ebenfalls mdchten Mitarbeiter ihren FUhrungskraf-
ten regelmalig Feedback geben und beim eigenen Karriereweg unterstiitzt werden. Ein Ein-
satz nach den eigenen Starken und Interessen und die Gleichberechtigung aller Mitarbeiter

unabhangig von Religion, Herkunft und sexueller Orientierung sind ebenfalls bedeutend.*®

Eine weitere Befragung wurde im Auftrag des Digitalverbands Bitkom im Jahr 2019 durchge-
flhrt. Befragt wurden 1.002 Berufstatige zwischen 16 und 65 Jahren bezuglich ihrer Erwartun-
gen als Arbeitnehmer an den Arbeitgeber. Drei Viertel der Befragten erwarten Weiterbildungs-
mallnahmen, betriebliche Zusatzleistungen zur Altersvorsorge und eine lockere Arbeitsat-
mosphare mit Gemeinschaftsgeflhl. Grundsatzlich steht der Wunsch nach Selbstverwirkli-
chung und eine ausgewogene Work-Life-Balance im Vordergrund. Zwei Drittel der Befragten
streben auRerdem nach einem Mitspracherecht bei der Ausstattung des Arbeitsplatzes, 60
Prozent nach Moglichkeiten fur berufliche Auszeiten, Uberdurchschnittliche Gehalter und ein
Jobticket sowie jeder Zweite nach flexiblen Arbeiten, Vertrauensarbeitszeit und Arbeitszeitkon-

ten sowie Gleitzeit. Lediglich eine Minderheit hat konkrete Anspriiche an die Verpflegung.4°

Das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA) fihrte im Jahr 2018 eine Studie durch, bei

der 2.117 Arbeitnehmer bezuglich ihrer gegenwartigen Arbeitszufriedenheit befragt wurden.
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Die Messung erfolgte auf einer Skala von eins bis funf Punkten, bei der hdhere Werte eine
hoéhere Zufriedenheit verdeutlichen. Ungefahr 75 Prozent der Befragten sind eher zufrieden
oder sehr zufrieden mit der gegenwartigen Tatigkeit. Eine weitere Frage zielte auf Eigenschaf-
ten von Arbeitsplatzen und Arbeitsformen der modernen Arbeitswelt ab. 20 Prozent der Be-
fragten gaben an, flexible Arbeitszeiten zu haben, wahrend die verbleibenden 80 Prozent zu
festen Zeiten arbeiten. 62 Prozent gaben an, nicht mobil oder von zu Hause arbeiten zu koén-
nen. Die verbleibenden 38 Prozent haben die Mdglichkeit vollumfanglich oder zumindest in
Ausnahmefallen HomeOffice Regelungen zu nutzen. Fast drei Viertel der befragten Arbeitneh-
mer arbeiten sehr eigenverantwortlich und knapp 90 Prozent konnen den Arbeitsablauf grund-
satzlich oder in Ausnahmefallen selbst bestimmen. Ein Ergebnis der Befragung ist weiterhin,
dass Arbeitnehmer mit flexiblen Arbeitszeiten, Beschaftige die zumindest teilweise HomeOffice
Regelungen nutzen kénnen, Mitarbeiter mit einer hohen Eigenverantwortung sowie Beschaf-
tigte mit einem hohen Maf3 an Autonomie im Arbeitsablauf im Durchschnittzufriedener sind als
Mitarbeiter mit festeren oder traditionelleren Strukturen. In Bezug auf die Arbeitszeitregelung
ist der Unterschied am geringsten ausgepragt, daraus kann geschlossen werden, dass die
Arbeitszufriedenheit eher von qualitativer und nicht von quantitativer Flexibilitat abhangig ist.1°

Der Deutsche Gewerkschaftsbund veroffentlicht jahrlich einen DGB Index zur guten Arbeit. Im
Fruhjahr 2023 wurden 6.266 Arbeithnehmer unter anderem zu ihren Belastungen befragt. Als
starke Belastungen wurden unter anderem die Sorge nach der Auskdmmlichkeit der spateren
Rente, ein nicht angemessenes Einkommen, Zeitdruck bei der Arbeit, Stérungen und Unter-
brechungen im Arbeitsalltag, der mangelnde Informationsfluss, die Sorge um den eigenen Ar-
beitsplatz, wenig Weiterbildungsmdglichkeiten und die Menge der Arbeit genannt.'*! Die Ge-
genstlcke zu vielen dieser Bedrohungen gleichen sich mit den Anforderungen an die moderne

Arbeitswelt und mit Konzepten, welche im Punkt 2.4 beschrieben wurden.

Nach Lang und Schaumburg werden zuklinftig weiterhin Verklrzungen der Arbeitszeit in un-
terschiedlichen Varianten ein zentrales tarifpolitisches Ziel bleiben. Anzumerken ist an dieser
Stelle jedoch, dass perspektivisch, wie im Kapitel 2.1 beschrieben, die Anzahl Erwerbstatiger
weiterhin rickgangig sein wird, was diesen Forderungen nach Arbeitszeitverklrzungen na-
hezu unvereinbar gegenubersteht. Ebenso wird es relevant sein, die Erwerbsarbeit gerecht zu
verteilen, den Leistungsdruck auszugleichen und Privatleben und Arbeit selbstbestimmter ge-
stalten zu kénnen.**? AuRerdem soll Vollzeit besser ausgestattet werden durch Regelungen
wie beispielsweise eine 4 -Tage Woche, oder eine 28 oder 24 Stunden Woche*® und weitere

Ansatze bei der Entgeltdifferenzierung geschaffen werden. Durch neue Arbeitsprozesse
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entstehen veranderte Anforderungen, welche andere Kompetenzen verlangen. DarUber hin-
aus sollen Leistungsentgelte grundsatzlich gepruft und weiterentwickelt werden, auch der Dis-
kriminierung von Frauen in der Erwerbsarbeit durch das nach wie vor bestehende Gender Pay
Gap entgegengewirkt sowie Angebote flr Weiterbildungen geschaffen werden, um der schnel-
len Geschwindigkeitdes Wandels standhalten zu kénnen.*** Weiterhin besteht ein veranderter
Anspruchbezuglich des Rechts auf Menschenwirde und der kdrperlichen Unversehrtheit, wel-
ches im Grundgesetz verankert ist. Die menschengerechte Gestaltung der modernen Arbeits-
welt erfordert einen hohen Schutz der Gesundheit und die Verringerung von Beanspruchungen
und Belastungen. Durch das hohe Tempo bei Veranderungen von Technik und Arbeitsorgani-
sationen sind Mitbestimmungsrechte unumganglich, um frihzeitig bei der Planung neuer Pro-
duktionskonzepte oder Arbeitssysteme involviert zu werden, damit die Transformation im Be-
trieb gelingen kann.'*® Zunehmend wird auch das Thema Umweltschutz relevanter in der Ta-
rifpolitik. Die Wirtschaft und die Gesellschaft dkologisch zu erneuern, ist fir das globale Uber-
leben der Menschheit notwendig. Die Tarifpolitik kann einen sinnvollen Beitrag zu den 6kolo-

gischen Veranderungen in der Wirtschaft und Gesellschaft leisten.1*®

Es lasst sich festhalten, dass viele der Ergebnisse der Studien potenzielle Forderungen flr
Tarifvertragsverhandlungen in der modernen Arbeitswelt widerspiegeln. Mitarbeiter, die in Un-
ternehmen arbeiten, die Konzepte der modernen Arbeitswelt bereits teilweise umsetzen, sind
grundsatzlich zufriedener mit ihrer Arbeit als jene, die eher in festen und traditionellen Struk-
turen tatig sind. Die Sorgen der Arbeitnehmer wie beispielsweise die Auskémmlichkeit des
Einkommens im Rentenalter, der Zeitdruck bei der Arbeit sowie mangelnde Weiterbildungs-
maoglichkeiten kénnen Bestandteil von Tarifvertragen sein und kdnnen als Grundlage fur Tarif-
verhandlungen dienen, um Tarifvertrage zuklnftig noch besser an die moderne Arbeitswelt
anzupassen. Allerdings sollten Tarifvertrage die Belange der Arbeithnehmer und Arbeitgeber

vereinen.

4 Fallstudie zu Tarifvertragen im Zusammenhang mit der modernen Ar-
beitswelt

In diesem Kapitel wird die bereits erwahnte Fallstudie zu den Tarifvertragen durchgeftihrt. Hier-
fr wird in einem ersten Schritt auf die Datenerhebung der Tarifvertrage im Finanzsektor ein-
gegangen und in einem zweiten Schritt werden diese Daten ausgewertet. Das gleiche Vorge-
hen erfolgt im Anschluss fur zwei branchenfremde weitere Tarifvertrage, um einen Vergleich
auch branchenubergreifend herstellen zu kdnnen. Vorher wird jedoch an dieser Stelle auf die
Methodik der Studie eingegangen.
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Grundsatzlich wird in qualitative und quantitative Forschungsmethoden unterschieden. Quali-
tative Studien erfassen und ordnen Zusammenhange, quantitative hingegen bestimmen und
erfassen psychologische Merkmale.**” Im Rahmen dieser Bachelorarbeit wird eine qualitative
Studie durchgeflhrt. Diese eignet sich flir die Datenerhebung besser, da die Dokumente, in
diesem Fall Tarifvertrage, nicht statistisch erfasst werden kénnen.**® Qualitative Studien sind
im Vergleich zu quantitativen mehr auf die systemische Wahrnehmung und die Beschreibung
sowie Interpretation ausgerichtet.’*® Als Forschungsdesign wird eine Fallstudie ausgewahilt.
Mit Hilfe dieser kbnnen mehrere Datenquellen genutzt werden, um eine Untersuchung durch-
zufiihren.'® Vorteile einer Fallstudie bestehen darin, dass verschiedene Informationen gesam-
melt und andere Erkenntnisse erlangt werden kénnen als beispielsweise bei einer Befragung.
Fir den Vergleich der Tarifvertrage in dieser Arbeit stellt dies einen Vorteil dar, da nicht voraus-
gesetzt werden kann, dass Mitarbeiter eines Unternehmens alle Tarifbestimmungen so gut
verinnerlicht haben, dass sie in einem Interview aussagekraftig genug waren, damit die Ver-
fasserin der Arbeit dieselbe Fulle an Informationen erlangen kann wie bei Durchfihrung dieser
Studie. Auch ethisch ist diese Form der Untersuchung unproblematisch, da eine reine Be-
obachtung beziehungsweise Analyse durchgefihrt wird und es nicht zu Stérfaktoren kommen
kann, wie beispielsweise die Beeinflussung der Befragten durch die Umgebung und die Per-
son, die das Interview fuihrt.1! Als nachteilig kann jedoch angesehen werden, dass eine ge-
wisse Vorsicht geboten sein muss, weil durch die Fille der Materialien gegebenenfalls ver-
sucht werden konnte, mehr Fragen und Zusammenhange zu erdrtern als es durch die vorlie-
genden Daten Uberhaupt mdglich ist.1®2 Fallstudien kénnen in rekonstruktive Einzelfallstudien,
dazu zahlt auch die im Rahmen dieser Arbeit durchzufuhrende Analyse von Dokumenten (hier:
Tarifvertragen), und Einzelfall-Interventionsstudien, bei denen das Verhalten einer Person vor,
wahrend und nach einem Eingriff untersucht wird, untergliedert werden.®® Die Untersuchung
der Tarifvertrage stellt gleichzeitig eine explorative Studie dar, welche dadurch gekennzeichnet
ist, dass eher schwer zugangliche Gegenstandsfelder untersucht werden, da Tarifvertrage
haufig nicht 6ffentlich zuganglich sind.*®* Durch Anfrage bei den entsprechenden Betrieben

oder Gewerkschaften erhielt die Verfasserin diese Tarifvertrage.

4.1 Analyse der Tarifvertrage in der Finanzbranche
Als Grundlage fur die Untersuchungdienen vier Tarifvertrage aus dem Finanzsektor. Zu diesen
gehoren der Tarifvertrag fur 6ffentliche Banken, der Tarifvertrag des 6ffentlichen Dienstes fur
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den Dienstleistungsbereich Sparkassen, der Tarifvertrag fur die Volksbanken und Raiffeisen-
banken sowie die genossenschaftliche Zentralbank und der Tarifvertrag fur das private Versi-
cherungsgewerbe. Alle wurden im Jahr 2022 abgeschlossen, sodass ein Vergleich gut maglich

ist, da die Vertrage zu einem ahnlichen Zeitpunkt abgeschlossen wurden.

4.1.1 Datenerhebung Tarifvertrége

Zur Datenerhebung im Rahmen dieser Studie wurden die vier bereits genannten Tarifvertrage
gelesen und ausflihrlich durchgearbeitet. Neben den klassischen Manteltarifvertragen beste-
hen darlber hinaus oft weitere Tarifvertrage, beispielsweise ein separater Tarifvertrag zu Ent-
geltregelungen oder zu Weiterbildungen. Es erfolgt ein inhaltlicher Vergleich in den folgenden
sieben Kategorien: Erstens wurden Entgeltregelungen betrachtet. Im Besonderen wurde her-
ausgearbeitet, ob die bestehenden Tarifgruppen beschrieben werden und Tatigkeiten bezie-
hungsweise Stellen einer Entgeltgruppe eindeutig zuordenbar sind. Weiterhin wurde ermittelt,
ob die Gehalter tariflich geregelt sind und eine Einstufung nach Berufsjahren erfolgt. DarUber
hinaus wird gepruft, ob eine Einteilung in unterschiedliche Vergutungsbestandteile erfolgt (zum
Beispiel leistungsorientierte Vergitung) und ob vermogenswirksame Leistungen Bestandteil
des Tarifvertrags sind. Die zweite Kategorie beinhaltet Regelungen zur wochentlichen Arbeits-
zeit. Als drittes wurden MalRnahmen zum Arbeitsschutz und zur Gesundheitsférderung be-
trachtet. Konkret soll erortert werden, inwiefern Zuschisse zum Krankengeld im Krankheitsfall
gewahrt werden oder wie die Entgeltfortzahlung erfolgt. Das vierte Kriterium beinhaltet ge-
troffene Regelungen zum Urlaub, einerseits den Urlaubsanspruch, andererseits zusatzlichen
Urlaub, Arbeitsbefreiungen und die Moglichkeit entgeltlich Urlaub Gber den regularen Anspruch
hinaus zu erwerben. Das funfte Kriterium zielt auf Altersvorsorge und zusatzliche Sozialleis-
tungen ab. Es wird erfasst, inwiefern zusatzliche finanzielle Leistungen durch den Arbeitgeber
erfolgen, Altersvorsorgemafinahmen durch den Betrieb unterstitzt oder Langzeitkonten durch
die Mitarbeiter genutzt werden kdénnen. Sechstens wird die Einforderung bestimmter Werte
durch den Betrieb untersucht. Hier geht es vorallem um Chancengleichheit fur Mann und Frau,
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Mdglichkeit friher in den Ruhestand eintre-
ten zu kénnen. Bei der siebten Kategorie, der Flexibilitdat im Unternehmen, werden vor allem
die Kriterien flexible Arbeitszeiten, Teilzeit, Mallnahmen zur Qualifizierung und mobiles Arbei-
ten betrachtet. Alle Kriterien wurden bereits in den vorhergehenden Kapiteln beschrieben oder
zumindest im Zusammenhang mit den Arbeitskonzepten der modernen Arbeitswelt erwahnt.
Zur besseren Ubersichtlichkeit erfolgt die Erfassung dieser Kriterien tabellarisch in Form einer
Excel-Tabelle. Hervorzuhebende Kriterien wurden griin markiert. In der Tabelle befinden sich
zusatzlich alle Angaben daruber, welche Informationen welchem Dokument enthommen wur-
den. Dieses Format wurde aufgrund der guten Ubersichtlichkeit, die durch die tabellarische

Anordnung entsteht, gewahlt. Die Tabelle sowie die tarifichen Dokumente sind dem Anhang
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(Band II) dieser Arbeit beigefugt, auf Fulnoten und den Verweis zu den jeweiligen Vereinba-

rungen wird daher in diesem Kapitel verzichtet.

4.1.2 Auswertung der erhobenen Daten

An dieser Stelle der Bachelorarbeit soll nun auf alle sieben Kriterien eingegangen werden und
es sollen vor allem die Vergleichspunkte dargestellt werden, bei denen unterschiedliche Re-

gelungen in den Tarifvertragen bestehen.

Bezuglich des ersten Kriteriums, der Entgeltregelungen, sind kaum Unterschiede zu erkennen.
Alle vier Tarifvertrage beinhalten Regelungen zu den Tarifgruppen, zur Einstufung nach den
Berufsjahren und zu vermdgenswirksamen Leistungen. Auffallig ist lediglich, dass in allen un-
tersuchten Tarifvertragen friiher Regelungen zur Bezahlung einer Sozialzulage enthalten wa-
ren, die durch den Arbeitgeber gezahlt wurde, wenn der Arbeitnehmer ein Kind oder mehrere
Kinder hatte. Diese Regelung ist jedoch entfallen. Im Zusammenhang mit den Konzepten der
modernen Arbeitswelt ist anzumerken, dass eine solche Zulage durchaus forderlich ware, vor
allem in Bezug auf mdgliche Arbeitszeitverkirzungen, um Familie und Beruf besser vereinba-
ren zu kénnen. Dann wirde man diese ohne eine erhebliche finanzielle Verschlechterung in
Bezug auf das Gehalt erleben. Forderungen von Arbeitnehmern oder Gewerkschaften zur Wie-
dereinfihrung einer solchen Zulage konnten jedoch im Rahmen der Recherche der Bachelor-
arbeit nicht wahrgenommen werden. Bestandteile zur leistungsorientierten Vergitung konnten
allen aulRer dem Tarifvertrag fur offentliche Banken entnommen werden. Eine mdgliche Be-
grundung hierfir kann die mangelnde Vertriebsabteilung sein, da o6ffentliche Banken in der
Regel im Auftrag des entsprechenden Bundeslandes oder des Staates handeln und daher kein
klassischer Wettbewerb erfolgt.

FiUr das zweite Kriterium, die Arbeitszeit, lassen sich ebenfalls einschlagige Regelungen in
allen vier Tarifvertragen finden. Festzuhalten ist lediglich, dass die Arbeitszeit im Tarifvertrag
fur offentliche Banken und im Tarifvertrag fur das private Versicherungsgewerbe auf 38 Stun-
den pro Woche festgesetztist, wahrend bei den verbleibenden zwei Vertragen eine 39-Stun-

den-Woche Bestandteil der Tarifvertrage ist.

Bezuglich des dritten Kriteriums, dem Arbeitsschutz und der Gesundheitsforderung, lasst sich
festhalten, dass ebenfalls alle Tarifvertrage Regelungen zu einer Entgeltfortzahlung und einen
Zuschuss zum Krankengeld beinhalten. Vereinbarungen darUber hinaus werden in der Praxis
eher innerbetrieblich geschlossen. Hervorzuheben ist beispielsweise die Allianz Deutschland
AG, welche ihren Mitarbeitern eine betriebliche Krankenversicherung bietet, in dessen Rah-
men dem Arbeitnehmer nach entsprechender Einreichung Kosten fir Vorsorgemalinahmen
erstattet werden. Neben dem finanziellen Vorteil, der sich fur die Mitarbeiter ergibt, hat diese

Maflnahme nach Ansicht der Verfasserin durchaus einen ideellen Wert, da sie zum Ausdruck
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bringt, dass die Gesundheit der Mitarbeiter den Unternehmen wichtig ist und dass sie umsorgt
werden. Wie in Kapitel 2.1 bereits erlautert, ist es aufgrund des sich vollziehenden Wandels
schwer, qualifiziertes und gesundes Personal zu finden und zu binden. Es liegt auf der Hand,
dass diese Malinahme durchaus zur Starkung der Bindung der Mitarbeiter beitragt und zur

Pravention gegen krankheitsbedingte Ausfalle dient.

Regelungen zum vierten Kriterium der Fallstudie, dem Urlaub, sind in allen untersuchten Tarif-
vertragen wiederzufinden. Neben dem regularen Urlaubsanspruch sind zusatzliche freie Tage
beispielsweise fur die eigene Hochzeit oder die Geburt eines Kindes verschriftlicht. Diese Mog-
lichkeiten zur Freistellung fur private Ereignisse erhdhen die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie. Der Tarifvertrag fur offentliche Banken sieht auRerdem eine bezahlte Freistellung fur
einen Tag pro Jahr flir Gesundheitsvorsorge vor, der Tarifvertrag fur die Volksbanken und Rai-
ffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank einen halben. Mdglichkeiten zum
Erwerb von zuséatzlichen Urlaubstagen sind im Tarifvertrag der offentlichen Banken und im
Tarifvertrag des offentlichen Dienstes fur den Dienstleistungsbereich Sparkassen zwar grund-
satzlich vorgesehen, die konkreten Regelungen jedoch innerhalb der einzelnen Unternehmen
in einer separaten Dienstvereinbarung zu treffen. Im Gegensatz dazu ist durch den Tarifvertrag
flr das private Versicherungsgewerbe der Erwerb von bis zu finf zusatzlichen Urlaubstagen
maoglich. Auch der Tarifvertrag fur die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossen-
schaftliche Zentralbank sieht eine eindeutige Regelung vor. Es kénnen bis zu sechs zusatzli-
che Urlaubstage erworben werden. Eine Einschrankung besteht jedoch insofern, dass diese
Tage nicht zum unterjahrigen Verbrauch genutzt werden kénnen, sondern lediglich zur Uber-
tragung auf ein Langzeitarbeitskonto, um einen friheren Rentenbeginn zu ermdglichen. Inwie-
fern eine unterjahrige Nutzung durch eine Betriebsvereinbarung ermdglicht wird, konnte den
vorliegenden Dokumenten nicht entnommen werden.

Als Bestandteil des funften Kriteriums, Altersvorsorge und zusétzliche Sozialleistungen, sind
in allen vier Tarifvertragen einheitliche Regelungen fir eine betriebliche Altersvorsorge in Form
einer Entgeltumwandlung oder Zusatzversorgung vorhanden. Langzeitkonten, um zusatzliche
freie Zeit oder einen friheren Einstieg in den Ruhestand zu sichern, bestehen in Form einer
tariflichen Vereinbarung bei der Sachsischen Aufbaubank - Forderbank -, die als Vertreterin
des Tarifvertrages fur offentliche Banken dient, und im Tarifvertrag fur die Volksbanken und
Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank. Der Tarifvertrag des 6ffentlichen
Dienstes fur den Dienstleistungsbereich Sparkassen sieht grundsatzlich die Mdglichkeit eines
Langzeitkontos vor, allerdings musste hierfur eine separate Dienstvereinbarung im Unterneh-
men abgeschlossen werden. Der Tarifvertrag des privaten Versicherungsgewerbes beinhaltet
hingegen keine adaquaten Regelungen. Es besteht jedoch beispielsweise bei der Allianz

Deutschland AG, als Vertreterin des Tarifvertrages des privaten Versicherungsgewerbes, eine
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Betriebsvereinbarung Uber ein Langzeitkonto unter Gehaltsverzicht. Zusatzliche finanzielle
Leistungen im Todesfall des Arbeithehmers sind im Tarifvertrag des offentlichen Dienstes fur
den Dienstleistungsbereich Sparkassen und im Tarifvertrag des privaten Versicherungsgewer-
bes geregelt. Bei der Sachsische Aufbaubank - Férderbank - befindet sich eine solche Rege-
lung lediglich im Arbeitsvertrag. Darlber hinaus besteht Anspruch auf ein Jubildumsentgelt bei
entsprechender Betriebszugehorigkeit im Tarifvertrag des offentlichen Dienstes fur den Dienst-
leistungsbereich Sparkassen.

In Bezug auf das sechste Kriterium, die Werte, unterscheiden sich die Regelungen. Im Tarif-
vertrag fur 6ffentliche Banken und im Tarifvertrag fur die Volksbanken und Raiffeisenbanken
sowie die genossenschaftliche Zentralbank befinden sich Giber den gesetzlichen Anspruch hin-
aus zusatzlich Regelungen zur Chancengleichheit von Mannern und Frauen und in Bezug auf
Weiterbildungen. Die Mdglichkeit fir eine spatere Rickkehr nach der Elternzeit zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist im Tarifvertrag fur 6ffentliche Banken sowie dem Tarif-
vertrag fur die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank
verankert. Der Tarifvertrag fur das private Versicherungsgewerbe beinhaltet eine tarifliche EI-
ternzeit. Aufféllig in diesem Bereich sind die zusatzlichen Regelungen im Tarifvertrag fur die
Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank. Dazu geho-
ren ein eigener Demografietarifvertrag sowie Familientage, die innerhalb der Banken ausge-
stattet werden. Alle Tarifvertrage beziehen auf3erdem ein Rationalisierungsschutzabkommen
zum Schutz der Arbeitnehmer und die Moéglichkeit fur Altersteilzeit, um vorzeitig in den Ruhe-

stand zu gehen, ein.

In Bezug auf das letzte Kriterium, die Flexibilitat, lasst sich festhalten, dass alle vier Tarifver-
trage die Mdoglichkeit bieten, in Teilzeit zu arbeiten. Im Tarifvertrag des offentlichen Dienstes
fur den Dienstleistungsbereich Sparkassenist dies jedoch nur zur Betreuung von Kindern oder
Pflegebedurftigen moglich. Es besteht erganzend dazu beispielsweise bei der Stadt- und
Kreissparkasse Leipzig die Mdglichkeit, durch Regelungen in einer Dienstvereinbarung in Teil-
zeit zu arbeiten. Gleitende Arbeitszeiten sind in allen Tarifvertragen aul3er in dem fir das pri-
vate Versicherungsgewerbe grundsatzlich verankert, es muss jedoch zusatzlich eine Dienst-
oder Betriebsvereinbarung abgeschlossen werden. Bei der Sachsischen Aufbaubank - For-
derbank- und der Stadt- und Kreissparkasse Leipzig ist der Verfasserin bekannt, dass entspre-
chende Vereinbarungen bestehen. Aul3erdem regelt die Allianz Deutschland AG die gleitenden
Arbeitszeiten innerhalb einer Betriebsvereinbarung. In allen vier Unternehmen stellt die Quali-
fizierung der Mitarbeiter einen Schwerpunkt dar. Auch wenn sich im Tarifvertrag fur die Volks-
banken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank keine Regelungen
finden, konnte durch Internetrecherche ermittelt werden, dass das Thema trotz dessen eine
gro3e Relevanz hat und viele Banken separate Regelungen dazu getroffen haben. Der
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Tarifvertrag des privaten Versicherungsgewerbes beinhaltet einen eigenen Tarifvertrag zur
Quialifizierung und zur Bildungsteilzeit. Im Tarifvertrag des o6ffentlichen Dienstes fir den
Dienstleistungsbereich Sparkassen ist die Qualifizierung als Angebot fur alle Arbeitnehmer
verankert und aus dem Tarifvertrag fir 6ffentliche Banken entsteht ein Anspruch fir ein jahrlich
durchzufuhrendes Qualifizierungsgesprach. Aullerdem bestehen Dienstvereinbarungen zu
Weiterbildungen und Mitarbeitergesprachen. Als letztes soll die Mdglichkeit fir mobiles Arbei-
ten verglichen werden. Der Tarifvertrag fur das private Versicherungsgewerbe und der Tarif-
vertrag der 6ffentlichen Banken beinhalten einen separaten Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten.
Im Tarifvertrag des 6ffentlichen Dienstes fur den Dienstleistungsbereich Sparkassen konnten
keine adaquaten Regelungen ausfindig gemacht werden. Stattdessen besteht jedoch eine
Dienstvereinbarung, die die Mdglichkeiten des mobilen Arbeitens darstellt. Der Tarifvertrag fur
die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank trifft eben-
falls keine Regelung tiber mobiles Arbeiten. Ob hier in allen Unternehmen entsprechende Be-
triebsvereinbarungen vorhanden sind, konnte im Rahmen der Recherchefir diese Arbeit nicht

ermittelt werden.

Es lasst sich festhalten, dass sich in Bezug auf die Kriterien, die verglichen wurden, grund-
séatzlich Ahnlichkeiten in den vier untersuchten Tarifvertragen feststellen lassen. Daraus Iasst
sichschlieen, dass innerhalb des Finanzsektors keine grof3en Unterschiede bei den Inhalten,
die in den Tarifvertragen in Bezug auf die Konzepte der modernen Arbeitswelt geregelt sind,
bestehen. Es fallt schwer zu sagen, welcher Tarifvertrag der am meisten an die moderne Ar-
beitswelt angepasste ist, da jeder Tarifvertrag in Bezug auf einen einzelnen Vergleichspunkt
mehr oder weniger ausgepragt ist. Zu berlcksichtigen ist, dass diese Tarifvertrage fur eine
Vielzahl an Unternehmen gelten und einige Inhalte aus den Konzepten der modernen Arbeits-
welt unternehmensintern beispielsweise eher in Betriebsvereinbarungen oder im Arbeitsver-
trag direkt geregelt werden und daher gar kein Bestandteil oder lediglich Bestandteil durch
eine allgemeine Formulierung in Tarifvertragen sind. Tarifliche Regelungen in der Finanzbran-
che sind in umfangreichem Male in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor-
handen, wahrend dagegen die Konzepte der modernen Arbeitswelt fir flexible Arbeitsmetho-
den und Digitalisierung im Unternehmen weniger in Tarifvertragen umgesetzt werden. Die un-
tersuchten Tarifvertrage beinhalten beispielsweise keine Ausfuhrungen zu Themen wie die
agile Organisation, offene Blrokonzepte, Job Rotation, Metaverse, kiinstliche Intelligenz oder
die Verwendung von Robotern. Gleichwohl diese Themen bisher keine tarifliche Regelung er-
fahren haben, ist der Verfasserin der Bachelorarbeit bekannt, dass sie trotz dessen flr die
Unternehmen innerhalb der Finanzbranche von Bedeutung sind. Ursache fur eine mangelnde
tarifliche Verankerung kann sein, dass die Relevanz erst in den vergangenen beiden Jahren
gestiegen ist und seitdem keine Tarifverhandlung erfolgte, dass sie in Form von anderen ar-
beitsrechtlichen Vereinbarungen getroffen wurden oder dass sich das einzelne Unternehmen
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in einem Versuch befindet, gewisse Konzepte wie die Job Rotation vorerst auszuprobieren,

bevor eine unternehmensibergreifende tarifliche Regelung verschriftlich wird.

4.2 Vergleich der Tarifvertrage aus der Finanzbranche zu anderen Tarifvertragen

In diesem Kapitel soll ermittelt werden, wie gut die Tarifvertrage aus der Finanzbranche im
Vergleich zu anderen Branchen an die moderne Arbeitswelt angepasst sind. Im Rahmen dieser
Bachelorarbeit kénnen lediglich zwei Branchen betrachtet werden, sodass eine Einordnung
ausschlieBlich durch einen Vergleich dieser beiden Branchen mit der Finanzbranche moglich

ist und keine umfassende Analyse vieler Sparten durchgefuhrt werden kann.

4.2.1 Datenerhebung Beispiel Baugewerbe und Chemie-Branche

Die Datenerhebung erfolgte flir das Baugewerbe und die Chemie-Branche, deren Tarifvertrage
anhand derselben Kriterien wie die der Finanzbranche untersucht wurden, damit die Inhalte
aller Vertrage moglichst gut verglichen werden kénnen. Zur Verfigung stehen einerseits der
Bundesrahmentarifvertrag fur das Baugewerbe (BRTV) und andererseits der Manteltarifver-
trag fur die Chemische Industrie Ost (MTV). Beide wurden im Jahr 2022 bekanntgemacht und
beinhalten ebenfalls erganzende Tarifvertrage, die betrachtet wurden. Es wurde ebenfalls eine
Excel-Tabelle erstellt, der alle Verweise auf die entsprechenden Textstellen in den Tarifvertra-
gen entnommen werden kénnen. Zur Veranschaulichung und besseren Ubersichtlichkeit soll
folgende vereinfachte Darstellung dienen:
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Abbildung 5: Vergleich der beiden branchenfremden Tarifvertrage
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4.2.2 Auswertung der erhobenen Daten

In Bezug auf das erste Kriterium, die Entgeltregelungen, lasst sich festhalten, dass sowohl der
Entgelttarifvertrag, welcher zum Tarifvertrag Chemie zugehdrig ist, als auch der Tarifvertrag fur
das Baugewerbe die Tarifgruppen beziehungsweise Lohngruppen sowie die Hohe des Entgel-
tes beinhaltet. Die Eingruppierung nach Berufsjahren erfolgt jedoch lediglich im Tarifvertrag
Chemie. Bestandteil des Tarifvertrages Chemie ist ein zusatzliches Monatsgehalt, welches
zum 30. November eines jeden Jahres ausgezahlt wird und fur welches eine erfolgsabhangige
Vergabe in Hohe von 85 bis 130 Prozent grundsatzlich im Rahmen einer Betriebsvereinbarung
beschlossen werden konnte. Auffallig ist, dass der Lohn im Tarifvertrag flir das Baugewerbe
bis zum fiinfzehnten des Folgemonats ausgezahlt wird. In allen anderen Tarifvertragen erfolgt
die Gehaltszahlung als Vorschuss zum Monatsanfang oder spatestens in der Monatsmitte be-
ziehungsweise zum Ende des Monats. Es ist zu vermuten, dass eine Bezahlung zu einem
friheren Zeitpunkt nicht méglich ist, da der Lohn erst anhand der geleisteten Stunden nach
Abschluss eines Monats ermittelt werden kann. Aufderdem besteht kein Entgeltanspruch ge-
mal den Angaben im Tarifvertrag fur das Baugewerbe, wenn eine Tatigkeit witterungsbedingt
nicht mdglich ist. Nicht zu Ubersehen ist im Vergleich der Tarifvertrage das Kriterium vermo-
genswirksame Leistung. Wahrend dieses im Finanzsektor durchgangig tariflich geregelt ist, ist
es im Tarifvertrag Chemie zugunsten eines Zuschusses zur Altersvorsorge entfallen und aus
dem Tarifvertrag fur das Baugewerbe entsteht lediglich ein Anspruch fur Mitarbeiter in west-
deutschen Bundeslandern. Der zweite Vergleichspunkt, die Arbeitszeit, ist hingegen in beiden
Tarifvertragen eindeutig geregelt. Abweichend zu den Tarifvertragen aus der Finanzbranche
ist eine grolRere Flexibilitat fir den Arbeitgeber erkennbar. Im Tarifvertrag Chemie betragt die
Arbeitszeit 32 bis 38,5 Stunden pro Woche und wird im Rahmen einer Betriebsvereinbarung
fir mindestens ein Jahr regelmalig neu festgelegt. Im Tarifvertrag fur das Baugewerbe ist zwar
eine wdchentliche Arbeitszeit von 40 Stunden festgelegt, diese teilt sich jedoch in den Som-
mermonaten auf 41 und in den Wintermonaten auf 38 Wochenstunden auf. In Bezug auf den
SchwerpunktArbeitsschutz und Gesundheitsférderung und Urlaub unterscheiden sich die bei-
den Branchen stark. Wahrend im Tarifvertrag Chemie adaquat zur Finanzbranche Regelungen
bezlglich einer Entgeltfortzahlung und zu einem Krankengeldzuschuss enthalten sind, fehlen
diese im Tarifvertrag fir das Baugewerbe vollstandig. Der regulare Urlaubsanspruch von 30
Tagen ist im jeweiligen Mantel- beziehungsweise Rahmentarifvertrag geregelt, allerdings fin-
det sich in dem Tarifvertrag fur Chemie kein Vermerk auf dienstfreie Tage am 24. und 31. De-
zember. Im Tarifvertrag fir das Baugewerbe dagegen sind die beiden Tage zwar als dienstfrei
gekennzeichnet, allerdings besteht kein Anspruch auf Lohn an diesen Tagen. Im Vergleich zur
Finanzbranche ist daher ein erheblicher Unterschied zuerkennen, wenn gleich stattdessen ein
Urlaubsgeld in Hohe von 40 Euro pro Tag beziehungsweise 25 Prozent des Lohnanspruchs

fir jeden Urlaubstag gezahlt werden. Eine solche Regelung lasst sich wiederum den

45



Tarifvertragen aus der Finanzbranche nicht enthehmen. Zusatzlicher Urlaub wird im Tarifver-
trag Chemie fur Schicht- und Wochenendarbeiter gewahrt. Die Tage, an denen Mitarbeiter fur
private Anlasse (Hochzeit, Geburt etc.) freigestellt werden, unterscheiden sich nicht von den
Regelungen innerhalb der Finanzbranche. Die Mdglichkeit, zusatzlichen Urlaub entgeltlich zu
erwerben ist weder im Tarifvertrag Chemie noch im Tarifvertrag fur das Baugewerbe vorgese-
hen. Die Regelungen, die den funften Vergleichspunkt, die Altersvorsorge und Sozialleistun-
gen betreffen, sind vielfaltig. Der Tarifvertrag Chemie sieht, wie bereits im Zusammenhang mit
der vermogenswirksamen Leistung angemerkt, eine Entgeltumwandlung im Rahmen eines
Zuschusses, welcher478,57 Euro pro Jahr und pro Mitarbeiter betragt, vor. Hierfur besteht ein
separater Tarifvertrag Uber Einmalzahlungen und Altersvorsorge (TEA). Daruber hinaus kon-
nen Langzeitkonten errichtet und zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie verwendet
werden. Es existieren zuséatzliche Leistungen fur die Angehorigen im Todesfall des Mitarbei-
ters. Hervorzuheben ist an dieser Stelle ein separater Tarifvertrag, welcher eine Pflegezusatz-
versicherung beinhaltet. Vergleichbare Regelungen konnten aus keinem der anderen unter-
suchten Vertrage ermittelt werden. Im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel stellt
diese Vereinbarung einen grof3en Vorteil gegenlber den anderen Vertragen in Bezug auf die
erorterten Problemstellungen der modernen Arbeitswelt dar. Der Tarifvertrag fir das Bauge-
werbe beinhaltet einen Tarifvertrag Uber eine zusatzliche Altersversorgung. Neben der reinen
Entgeltumwandlung fir eine Altersrente sind eine Erwerbsminderungsrente, eine Unfallrente
und eine Leistung im Todesfall, welche Uber das tarifliche Sterbegeld hinaus geht, Bestandteil
des Tarifvertrages. Diese Regelung wird durch die Verfasserin als sehr bedeutend in Bezug
auf die moderne Arbeitswelt eingestuft. Im Zusammenhang mit finanziellen Leistungen ist
ebenfalls die Wegezeitentschadigung zu erwahnen, welche den Arbeitnehmern fur Anfahrten
zur Baustelle bezahlt wird. Eine solche Regelung ist kein Bestandteil von den anderen unter-
suchten Tarifvertragen, allerdings ist davon auszugehen, dass dies auf das Alleinstellungs-
merkmal durch den Tatigkeitsort ,Baustelle” zuriickzuflhren ist, weshalb in anderen Branchen
kein Erfordernis fUr eine vergleichbare Vereinbarung besteht. Die groRten Unterschiede zwi-
schen den Branchen werden bei der Analyse der letzten beiden Kriterien ersichtlich. Im Be-
reich der Werte und der Flexibilitat ist festzuhalten, dass der Tarifvertrag Chemie die vielfal-
tigsten und auf die moderne Arbeitswelt angepassten Gesichtspunkte beinhaltet. Es bestehen
diverse separate Tarifvertrage: Ein Tarifvertrag Uber lebensphasengerechte Arbeitszeitgestal-
tung (LephA-TV), ein Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und Demografie, ein Tarifvertrag Zukunft
durch Ausbildung und Berufseinstieg, ein Tarifvertrag Briicke und ein Tarifvertrag moderne Ar-
beitswelt. Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden Mitarbeiter lebenspha-
sengerecht betrieblich in Bezug auf die Arbeitszeit entlastet. Hierfur stehen sechs Mdglichkei-
ten zur Verfugung: Erstens kann altersgerecht in den Unternehmen gearbeitet werden. Das
bedeutet, dass der Mitarbeiter ohne grol3e finanzielle Einbufen ab einem Alter von 60 Jahren
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seine Arbeitszeit auf 50 oder 80 Prozent reduzieren kann. Zweitens kann eine tarifiche Fami-
lienzeit zur Pflege eines Angehdrigen oder flur die Erziehung eines Kindes genutzt werden. Die
Arbeitszeit kann bis zu zweieinhalb Stunden wdchentlich reduziert werden. Drittens gibt es
Entlastungszeiten fir bestimmte Arbeitnehmergruppen, in denen besonders belastete Mitar-
beiter (beispielsweise durch Schichtarbeit) bis zu zweieinhalb Stunden wdchentlich von der
Arbeit freigestellt werden kénnen. Viertens besteht die Moglichkeit statt einer Reduzierung der
Arbeitszeit eine (teilweise) Kostenubernahme flr eine Qualifizierungsmaflinahme oder flnftens
fur eine Gesundheitsmalinahme zu erhalten. Sechstens kénnen Zeitgutschriften anstatt einer
Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit auf einem Langzeitkonto gutgeschrieben werden.
Unabhangig davon kdnnen Mitarbeiter flexibel in den Ruhestand Ubergehen und Guthaben
aus der betrieblichen Altersvorsorge oder dem Langzeitkonto dafir nutzen. Allen Mitarbeitern
ab einem Alter von 57 Jahren wird eine Altersfreizeit in Hohe von zweieinhalb Stunden wo-
chentlich gewahrt. Gleitzeit, flexibles Arbeiten und mobiles Arbeiten sind durch die Regelungen
im Tarifvertrag ebenfalls moglich, allerdings muss hierflr eine Betriebsvereinbarung fur die
praktische Umsetzung in den Unternehmen getroffen werden. Um eine hohere Flexibilitat fur
die Unternehmen in Bezug auf Schwankungen in der Auftragslage abdecken zu kénnen, ist im
Tarifvertrag die Moglichkeit auf Kurzarbeit verankert. In der Chemie-Branche besteht bereits
seit 1991 ein Tarifvertrag Uber Teilzeitarbeit, welcher grundsatzlich allen Mitarbeitern die Ver-
kurzung der Arbeitszeit ermdglicht. Innerhalb der Branche wird neben den Moglichkeiten zur
Flexibilisierung groRer Wert auf die Qualifizierung gelegt. Es gibt eine tariflich geregelten Qua-
lifizierungsplan mit entsprechenden Malinahmen zur Umsetzung. Zusatzlich wird durch einen
Verein ein Nachwuchssicherungsfonds unterstutzt. Betriebe werden hierbei in Krisensituatio-
nen bei der Ubernahme von Nachwuchskraften entlastet, indem Zuschisse bis zu 1.000,00
Euro monatlich pro Mitarbeiter bei Ubernahme in ein Arbeitsverhaltnis fir mindestens zwolf
Monate gezahlt werden, welche auf das durch den Betrieb zu bezahlende Entgelt angerechnet
werden. Aullerdem wird die Integration junger Menschen durch ein gemeinsames Ausbil-
dungsmanagement gefordert. Hierfir wurden drei Mal3nahmen initiiert: Erstens gibt es Berufs-
start-Programme, welche einen Eingliederungsplan beinhalten, um Menschen mit Haupt- oder
Realschulabschluss sowie Gefllichteten den Einstieg in die Arbeitswelt zu erleichtern und eine
langfristige Arbeitsperspektive zu bieten. Ziel der Programme ist eine anschieRende Uber-
nahme in ein Ausbildungs- oder Arbeitsverhaltnis. Zweitens werden geeignete Mallhahmen
wie ,runde Tische“angeboten, um Auszubildene zu rekrutieren und um ein hohes Ausbildungs-
niveau auch in der Zukunft trotz der Probleme, welche sich aus dem demografischen Wandel
ergeben, halten zu kénnen. Drittens wird den Auszubildenden eine sichere Perspektive gege-
ben, indem sie in der Regel in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis Gbernommen werden und
viertens erfolgen nach dem Berufseinstieg Beratungen zur beruflichen Orientierung und es
werden  Deutschforderkurse  und  tatigkeitsbezogene  oder  berufsibergreifende
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Weiterbildungen und Entwicklungsmdglichkeiten angeboten. Wie im Kapitel 3.2 bereits er-
wahnt, erhalten die Arbeitnehmer einen Zukunftsbetrag in Hohe von 23 Prozent des monatli-
chen Entgeltes, um den Folgen des demografischen Wandels entgegenzuwirken. In den Un-
ternehmen erfolgt hierfir in einem ersten Schritt eine tariflich geregelte Demografieanalyse,
um in einem zweiten Schritt Handlungsfelder wie die Etablierung einer altersgerechten Arbeits-
gestaltung, die Forderung von altersgerechter Arbeitszeitflexibilisierung, die Starkung betrieb-
licher Gesundheitsforderung, die Férderung beruflicher Qualifizierung, Nachwuchssicherung
und familienbewusste Personalpolitik ableiten zu konnen. Die Umsetzung erfolgt schliel3lich in
den Bereichen Langzeitkonten, tarifliche Altersvorsorge, Aufstockung der Berufsunfahigkeits-
zusatzversicherung Chemie, Qualifizierung, Gesundheitsmallnahmen, funf Tage Freistellung,
Zusatzmodule fur die Pflegezusatzversicherung oder alternativ kann das Geld auch ausge-
zahlt werden. Dies unterstitzt die Mitarbeiter dabei, langer gesund zu bleiben und infolgedes-
sen langer ihrer Tatigkeit nachgehen zu kénnen. Die Regelungen im Tarifvertrag fur das Bau-
gewerbe sind diesbezuglich schwach. Es besteht lediglich die Moglichkeit Altersteilzeit nutzen
zu konnen, allerdings gibt es konkrete Vereinbarungen daher bisher nur fur die westdeutschen
Bundeslander. Dartber hinaus wird ein Arbeitszeitkonto zwar grundsatzlich gefuhrt, Gleitzeit-
arbeit ist jedoch nicht moglich, da die Arbeitszeit auf die finf Arbeitstage strikt aufgeteilt ist. In
Bezug auf Weiterbildungen besteht zumindest ein Tarifvertrag Uber die Berufsbildung im Bau-
gewerbe flr Auszubildende. Es gibt eine Lohn- und Urlaubsausgleichskasse, welche die Aus-
zahlung der Urlaubsvergutung der gewerblichen Arbeitnehmer, die Erstattung von Ausbil-
dungskosten fir Auszubildende und die Beitrage flir die Alters- und Zusatzversorgung im Alter

als soziale Sicherheit Gbernimmit.

Es lasst sich festhalten, dass alle der untersuchten Tarifvertrage Regelungen beinhalten, die
an die moderne Arbeitswelt angepasst sind. In der Finanzbranche wurden, wie bereits er-
wahnt, einige Konzepte umgesetzt. Im Tarifvertrag fur das Baugewerbe wurden bisher die we-
nigsten Konzepte der modernen Arbeitswelt in die Praxis transferiert. Es ist jedoch zu bertck-
sichtigen, dass Regelungen wie mobiles Arbeiten und gleitende Arbeitszeiten beispielsweise
bei einer Tatigkeit im Bau deutlich schwieriger umsetzbar sind als bei einer Blrotatigkeit. Der
Tarifvertrag Chemie besitzt die am meisten auf die moderne Arbeitswelt ausgelegten Regelun-
gen. Auffallig sind vor allem die vergleichsweise umfangreichen Regelungen in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die flexiblen Arbeitsmethoden im Unternehmen.
Dazu gehoren alle MaRnahmen, die die Work-Life-Balance fordern (beispielsweise das Arbei-
ten in Teilzeit, tarifliche Elternzeit, altersgerechtes Arbeiten) und das mobile Arbeiten. Auch
wenn keine agile Arbeitsorganisation tariflich geregelt ist, finden sich im Tarifvertrag durchaus
Bestandteile, die auf eine agile Organisation schlieen lassen, beispielsweise die Mdglichkeit
Kurzarbeit einzuflhren oder die wochentliche Arbeitszeit jahrlich anzupassen, um auf die ent-
sprechende Auftragslage reagieren zu kénnen. Es sind jedoch, ahnlich wie bei den
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Tarifvertragen, die aus der Finanzbranche untersucht wurden, keine tarifichen Regelungen in
Bezug auf weitere flexible Arbeitsmethoden wie das Lean Management oder Jobrotation er-
kennbar. Ebenso fehlen in allen der sechs Tarifvertragen beispielweise Regelungen zur Digi-
talisierung im Unternehmen in Bezug auf kinstliche Intelligenz, das Metaverse und den Um-

gang mit Projekten.

Abschliefend lasst sich sagen, dass in den Tarifvertragen aller drei Branchen aus dem Jahr
2022 durchaus Konzepte aus der modernen Arbeitswelt verankert sind. Diese unterscheiden
sich zum einen in den Feldern, die geregelt werden. Haufig gibt es Regelungen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Uber flexible Arbeitsmethoden im Unternehmen,
wahrend die Digitalisierung im Unternehmen kein Bestandteil der untersuchten Tarifvertrage
ist. Zum anderen unterscheiden sich die Branchen im Umfang der Regelungen, die tariflich
getroffen wurden. Wahrend in Bezug auf einige Kriterien lediglich ein Verweis auf eine zu tref-
fende Betriebsvereinbarung vorhanden ist, sind andere Kriterien umfangreich geregelt und
auch in deren Umsetzung dargestellt, sodass zusatzliche betriebliche Vereinbarungen nicht
erforderlich sind. Die Chemie-Branche besitzt im Vergleich zur Finanzbranche und dem Bau-
gewerbe den Tarifvertrag, der am meisten auf die moderne Arbeitswelt angepasst ist. Der Fo-
kus der Verhandlungen zum Tarifvertrag des Baugewerbes 2022 lag vor allem auf einer Lohn-
steigerung und einer ahnlichen Bezahlung bundesweit fUr alle Mitarbeiter, die die gleiche Ta-
tigkeit austiben, weshalb der Tarifvertrag am wenigsten an die Bedurfnisse der Mitarbeiter in

der modernen Arbeitswelt angepasst ist.

5 Fazit und Ausblick

Nachdem im ersten Teil dieser Arbeit erdrtert wurde, inwiefern Termini des Arbeitsrechts Uber-
haupt auf die moderne Arbeitswelt Ubertragbar sind, lasst sich konstatieren, dass Grundbe-
griffe des Arbeitsrechts, wie beispielsweise ,Arbeitnehmer® und ,Betrieb®, diese durchaus er-
fassen kdnnen. Dies gilt auch fur Unternehmen, in denen ausschlie3lich mobil gearbeitet wird
und in denen keine festen Raumlichkeiten existieren. Darlber hinaus wurden neben der his-
torischen Entwicklung die einzelnen Konzepte der modernen Arbeitswelt dargestellt. Im Rah-
men dieser Arbeit wurde sich dafur entschieden, diese weitgehend unkritisch wiederzugeben.
Dabei darf jedoch nicht vernachlassigt werden, dass die Konzepte neben ihren Potenzialen
auch Herausforderungen fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber aufweisen. So stellt beispielsweise
die Umwandlung eines traditionellen Unternehmens in ein agiles dieses vor enorme perso-
nelle, finanzielle und strategische Herausforderungen, da sich die Arbeitsweise und die Orga-
nisation des Unternehmens vollstandig verandern. Weiterhin scheint die Forderung nach Teil-
zeitarbeitsmodellen aufgrund des demografischen Wandels nahezu unvereinbar mit den zu-
nehmend freien Stellen in Unternehmen. Ein weiteres Beispiel ist das mobile Arbeiten. Auch

wenn dieses von vielen Arbeitnehmern als positiv erachtet wird, birgt es Nachteile wie weniger
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Kontakt zu Kollegen, die Vermischung von Berufs- und Privatleben und Probleme bei fehlen-
der Selbstdisziplin. Auch aus Sicht des Arbeitgebers bestehen Risiken wie hohere Anforde-
rungen an die Datensicherheit, eine schwierigere Uberpriifung der Arbeitszeit und die Angst
vor Kontrollverlust. Eine Betrachtung der Vor- und Nachteile flr Arbeitnehmer sowie Arbeitge-
ber in Bezug auf alle Konzepte der modernen Arbeitswelt istim Rahmen dieser Bachelorarbeit

nicht mdglich und kdnnte in weiteren Untersuchungen naher ausgefuhrt werden.

Der zweite Teil dieser Arbeit befasst sich mit der Gestaltung von Tarifvertragen im Finanzsek-
tor. Dabei wurden vier Beispiele verglichen. Festzustellen ist, dass sich die Regelungen in den
Tarifvertragen in Bezug auf die Kriterien Entgeltregelungen, Arbeitszeit, Arbeitsschutz und Ge-
sundheitsforderung, Urlaub, Altersvorsorge und Sozialleistungen, Werte und Flexibilitat grund-
satzlich gleichen. Unterschiede lassen sichvor allem in den Bereichen Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, Qualifizierung, Langzeitkonten, mobiles Arbeiten und Gesundheitsférderung er-
kennen. Es konnte nicht ermittelt werden, welcher Tarifvertrag im Finanzsektor am meisten an
die moderne Arbeitswelt angepasst ist, da jeder einzelne Tarifvertrag in Bezug auf einen ein-
zelnen Vergleichspunkt mehr oder weniger ausgepragt ist. Zu berlcksichtigen ist aulerdem,
dass die untersuchten Tarifvertrage fur eine Vielzahl an Unternehmen gelten und einige Inhalte
aus den Konzepten der modernen Arbeitswelt unternehmensintern beispielsweise eher in Be-
triebsvereinbarungen oder im Arbeitsvertrag direkt umgesetzt werden, da lediglich eine ge-
meinsame unternehmensibergreifende Basis in Tarifvertragen regelbar ist. Zur Abbildung der
unterschiedlichen Unternehmensidentitaten sind wiederum individuelle Vereinbarungen inner-
halb der Unternehmen erforderlich. Zusatzlich wurde ein Vergleich mit Tarifvertragen anderer
Branchen durchgefihrt. In der Gegenuberstellung mit dem Baugewerbe konnte festgestellt
werden, dass die Tarifvertrage des Finanzsektors umfangreichere Regelungen in Bezug auf
die Umsetzung von Konzepten der modernen Arbeitswelt beinhalten, sodass diese durchaus
als Vorbild genutzt werden konnten. Bei dem Vergleich mit dem Tarifvertrag der Chemie-Bran-
che wurde hingegen deutlich, dass vor allem in Bezug auf die Sicherung von Nachwuchskraf-
ten und auf die an das Arbeitsaufkommen angepassten Arbeitszeiten Potenziale zur Umset-
zung in zukunftigen Tarifvertragen im Finanzsektor bestehen, um den Tarifvertrag noch besser
in die moderne Arbeitswelt zu integrieren. Der wahrscheinlich grof3te Vorzug des Tarifvertrages
der Chemie-Branche liegt in der lebensphasengerechten Arbeitsentlastung, im Rahmen wel-
cher ein gewisser Teil des Entgeltes fur Arbeitszeitentlastungen im Alter, fur die Familie, fur
schwer beanspruchte Arbeitnehmer, fir Qualifizierung, fir Gesundheit oder fir ein Langzeit-
konto verwendet werden kann. Durch die Flexibilitat dieser Regelung konnen viele Arbeitneh-
mer profitieren. Sie istin dieser umfangreichen Form einzigartig und nacheifernswert in Bezug
auf die moderne Arbeitswelt. Auffallig ist aulerdem, dass in keiner der drei Branchen Rege-
lungen zur Digitalisierung im Unternehmen tariflich verankert sind. Die Verfasserin ist der Auf-
fassung, dass vor allem der Bereich der kunstlichen Intelligenz zukunftig in allen Branchen und
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nicht nur schwerpunktmafig innerhalb des Bereichs der Softwareentwicklung besonders rele-
vant werden wird, da dieses Thema zunehmend an Bedeutung gewinnt und sogar in der Ge-
sellschaft spatestens seit der breiten Nutzung von Chat GPT im Jahr 2023 popularisiert. Es ist
demnach offensichtlich, dass die Tarifvertrage, welche im Jahr 2022 abgeschlossen wurden,
bisher keinerlei Regelungen hierzu beinhalten. Gleichwohl missen sich Unternehmen zuneh-
mend mit kunstlicher Intelligenz befassen und sich dazu positionieren, weshalb sich hieraus
Potentiale fur zukunftige Regelungen in Tarifvertragen fur alle Branchen ergeben.

Diese Arbeit kann als Grundlage fur weitergehende Forschungen dienen. Es konnte beispiels-
weise ein Vergleich Uber die bisher untersuchten drei Branchen hinaus erfolgen, um weitere
Gestaltungsmoglichkeiten von tarifvertraglichen Vereinbarungen zu erértern und die Tarifver-
trage des Finanzsektors noch besser einordnen zu kdnnen. Auch ware eine Analyse innerhalb
der Branche der Softwareentwicklung denkbar, da agile Arbeitsmethoden aus diesem Bereich
entstammen. Gegebenenfalls lassen sich hier vor allem neue Gestaltungsmoglichkeiten von
Tarifvertragen in Bezug auf die Digitalisierung im Unternehmen finden. Weiterhin wurden im
Zusammenhang mit neuen Arbeitsformen entstandene Wirtschaftspraktiken wie zum Beispiel
Outsourcing oder auch Veranderungen im Qualitdtsmanagement lediglich nebensachlich in
dieser Bachelorarbeit erwahnt, sodass auch an dieses Thema in einer weiterfuhrenden Aus-
arbeitung angeknuipft werden kdnnte.

Tarifvertrage sind nach Ansicht der Verfasserin auch in der modernen Arbeitswelt wichtig und
sinnvoll, um einheitliche Regelungen unternehmensuibergreifend innerhalb einer Branche si-
cherzustellen. Inhaltliche Schwerpunkte von Tarifvertrdgen der modernen Arbeitswelt sollten
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie die Themen flexible Arbeitszeiten, Teilzeit und mobiles
Arbeiten darstellen. AuRerdem sollten die Rahmenbedingungen wie Entgeltregelungen, Ur-
laubsanspruche, die wochentliche Arbeitszeit, zusatzliche finanzielle Leistungen wie eine Zu-
satzpflegeversicherung oder eine private Unfallversicherung Bestandteil sein. Auch Ansprtiche
auf Weiterbildungen oder fur Qualifizierungsmafinahmen lassen sichsinnvoll regeln. Ebenfalls
sollten die Moglichkeiten fur betriebliche Altersvorsorge, einen fruheren Renteneintritt und Al-
tersteilzeit tariflich geregelt werden. Fir die konkrete Ausgestaltung der jeweiligen Kriterien
angepasst an das einzelne Unternehmen dienen individuelle Betriebsvereinbarungen entspre-
chend der Unternehmensphilosophie. Hierzu gehoren tagliche Arbeitszeiten sowie die Arbeits-
zeit, die innerhalb einer Woche mobil erbracht werden kann, leistungsorientierte Vergutungs-
bestandteile, die Ausgestaltung von Langzeitarbeitskonten, die konkrete Nutzung und der Um-
gang mit kunstlicher Intelligenz, agile Arbeitsweisen im Unternehmen, offene Burokonzepte

und Job Rotation.
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Anlage 2 - Ausschnitt aus Excel Tabelle zum Vergleich der Tarifvertrage auRerhalb
der Finanzbranche

Lohngruppen

Tarifgehatter

Tarifvertrag dber
Entgeltsitze und 524
|Ausbildungsvergitungen

[Sozalzulagen (8. Kinder)

S8 und 13

Lohn, Lohnanspruch entfalk,
[wenn Arbeit witterunsbedingt nicht mogiich, Bezahlung zum 15.
des Folgemonats

eistungs- und erfolgsorientierte
[Vergiitung

tarifichen moglich

[40n (Sormmer: 41, Winter: 38)

S.7.

Hochzeit, Geburt etc.

|Vereinbarkeit Familie und Beruf

[Arbetszeit [Wochentiche Arbeitszeit
[Arbeitsschutz Entgeliortzahiung
|Gesundheitsforderung _[Krankengeldauschuss
Uraub requrer Anspruch
Arbeitsbefreiung
Urlaubskauf
A
TV Lebensarbeitszeit und ~ [S. 8
[Demografie
finaniele Leistungen MTV, 526
T i Seiten
[Werte [Chancengleichheit Mann und Frau

friinere Rente @ [MTV

5.9, 11
ITV Lebensarbeitszeit und ~ [S.10

[Demografie
IMTV

lalle Seiten

[zusétziiche

S.20
lalle Seiten

[Atersteilzeit

Rationalisierungsschutzabkormmen | St
Flexibitat (Atbeitszell, _|Gleizeilfexiles Arbeiten = [MTV s9 nahere Regelung In BV 556 [Abeltszeikonto wird gefunr, keine Gieltzei,
|Sabbatical, Teilzeit, i Stunden an jedem Wochentag
Teilzeit [ [TV Gber Telzettarbeit alle Seiten
(Qualfizerung [TV Lebensartetszeit und 5.4 f. alle Seiten_[separater Tarifvertrag Uber die Berufsbidung
IDemografie, TV Briicke im Baugewerbe fiir Azubis
Tarifvertrag Zukunft durch  [alle Seiten
|Ausbiidung und
[Berufseinstieg
[mobies Arbeiten & [TV modeme Abeitswelt__[S. 61t [zusataiche BV erforderlich
re Kriterien der modernen Arbeitswel
Kurzarbeit VTV [S-21
Wandel: VL ind_[alle Seiten 1. D EY) (Etablierung Forderung — —
(fir AN, IDemografie it ‘Stérkung betrieblicher Forderung beruflicher
23% des mi. Entgetes s1-5 iz
ITV modeme Arbeitswelt 3. Umsetzung in den Bereichen: § 3 Langzeitkonten, § 4 Tarifiiche Altersvorsorge, § 5 Aufstockung
: (BUC), § 6 Qualf §7 §85
Tage Freistellung, § 9 Zusatzmodule Pflegezusatzversicherung, § 10 Auszahung
Urlaubs- und Lohnausgleichskasse — — — abs.15 [ itung der
Erstattung von fiir
|Auszubildende, Alters- und Zusatzversorgung als soziale
Isicherheit i Alter




Anlage 3 — Auszug aus dem Tarifvertrag fur 6ffentliche Banken

MANTELTARIFVERTRAG '

m Arbeitszeit
§ 2 RegelmaRige Arbeitszeit

1. Die regelmaRige wochentliche Arbeitszeit (ohne Pausen gerechnet) betragt 39 Stunden*.
lhre Verteilung auf die einzelnen Wochentage (z. B. Beginn und Ende der taglichen Ar-
beitszeit, gleitende Arbeitszeit, versetzte Arbeitszeiten, Schichtarbeit) ist unter Beach-
tung von § 87 BetrVG bzw. der entsprechenden Bestimmungen der Personalvertretungs-
gesetze betrieblich zu regeln.

Eine ungleichmaRige Verteilung der regelmaRigen Arbeitszeit unter Beachtung von § 87
BetrVG bzw. der entsprechenden Bestimmungen der Personalvertretungsgesetze ist
zuldssig, wenn innerhalb von 12 Monaten eine durchschnittliche wochentliche Arbeits-
zeit von 39 Stunden* erreicht wird; dabei darf die wochentliche Arbeitszeit 45 Stunden
nicht iberschreiten. Im Falle von Biindelungsmodellen entstandene Freizeitblocke
werden von Ausfallzeiten nicht beriihrt.

Notwendige Vor- und Nachriistzeiten fiir Arbeitnehmer im Schalter- und Kundenbereich
sind unabhangig von den Schalteroffnungszeiten Arbeitszeit.

Unbezahlte Pausen oder Arbeitsunterbrechungen sollen arbeitstaglich 1 Stunde nicht
tiberschreiten; hiervon kann nur mit Zustimmung des Betriebs-/Personalrats, in Betrie-
ben ohne Betriebs-/Personalrat nur mit Zustimmung der Arbeitnehmer abgewichen
werden.

In vollkontinuierlichen Schichtbetrieben kann die Arbeitszeit an Sonn- und Feiertagen auf
bis zu 12 Stunden verlangert werden, wenn dadurch zusatzliche freie Schichten an Sonn-

und Feiertagen erreicht werden.

Von der gesetzlichen Ruhezeitbestimmung des § 5 Abs. 1 ArbZG kann betrieblich im Rah-
men des § 7 ArbZG abgewichen werden.

Die Sonnabende sind dienstfrei. Ubergreifende Schichtarbeit zum Sonnabend ist zul3ssig.

*38 Stunden ab 1. Januar 2024.
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2. Arbeitnehmer, die an Sonnabenden in Wechselstuben, bei Instituten in Grenzorten, zur
Aufrechterhaltung der Funktionsfahigkeit von Datennetzen und Rechnersystemen oder
in Rechenzentren beschéftigt werden, erhalten an anderen Tagen eine ihrer Sonnabend-
arbeitszeit gleiche Zeit zusammenhangend dienstfrei (auch halb- oder ganztagige Aus-
gleichszeiten). Das gleiche gilt in Orten, in denen andere im engeren Wettbewerb ste-
hende Kreditinstitute an den dienstfreien Sonnabenden fiir den Publikumsverkehr
geoffnet bleiben.

Protokollnotiz

Die mit Tarifvertrag vom 31.03.2022 vereinbarte Reduzierung der Wochenarbeitszeit um eine
Stunde ab 01.01.2024 kann durch kollektive betriebliche Regelung auch in vollen Arbeits-
tagen umgesetzt werden.

Der Verweis in Ziff. 1 Abs. 6 auf § 7 ArbZG bezieht sich nicht auf dessen Abs. 2a.

3. FurArbeitnehmer, in deren Arbeitszeit regelmaRig und in erheblichem Umfang Arbeits-
bereitschaft/Bereitschaftsdienst fallt, wie es z. B. bei Kraftfahrern, Pfértnern, Hausmeis-
tern und Wachtern der Fall sein kann, ist eine andere Regelung der Arbeitszeit zulassig.
Sie darf jedoch 12 Stunden taglich bzw. 156 Stunden** innerhalb 4 Wochen ausschlieR-
lich der Ruhepausen nicht {iberschreiten. Der Dienst am Steuer darf fiir Kraftfahrer nicht
mehr als 8 Stunden taglich betragen.

4. Gleitende und variable Arbeitszeit kann durch Betriebs-/Dienstvereinbarung eingefiihrt
werden. Diese soll es den Arbeitnehmern im Rahmen ihrer Aufgabenstellung und der
betrieblichen Erfordernisse ermoglichen, Arbeitsbeginn, Arbeitsende sowie persénlich
bedingte Arbeitsunterbrechungen in Abstimmung variabel zu gestalten. Der Abrech-
nungszeitraum, der Ausgleich von Zeitguthaben (auch halb- oder ganztagige Ausgleichs-
zeiten), der Zeitiibertrag sowie dessen Ausgleich, auch soweit er aus dringenden personli-
chen oder betrieblichen Griinden nicht vorgenommen werden kann, sind betrieblich zu
regeln.

5. Der Ausgleichszeitraum nach § 3 Arbeitszeitgesetz betrdgt 12 Monate. Die gesetzlichen
Arbeitszeit- und Arbeitsschutzvorschriften bleiben unberiihrt.

**152 Stunden ab 1. Januar 2024.
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§ 3 24. Dezember / 31. Dezember
1. Am 24. Dezember ist dienstfrei (Bankfeiertag).

2. Am 31. Dezember ist grundsatzlich dienstfrei. Die Geschaftsstellen bleiben geschlossen.
Arbeitnehmer konnen fiir erforderliche Arbeiten - vorrangig Abschlussarbeiten - im
Rahmen der regelmaRigen Arbeitszeit an diesem Tag beschaftigt werden. Diese Arbeit-
nehmer erhalten dafiir an einem anderen Arbeitstag einen zusammenhangenden Frei-
zeitausgleich in gleicher Hohe.

Geschaftsstellen diirfen im entsprechenden Umfang und so lange in Orten geéffnet
werden, in denen im engeren Wettbewerb stehende 6ffentlich-rechtliche Sparkassen am
31. Dezember fiir den Publikumsverkehr getffnet bleiben.

VI
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m Arbeitsentgelt

§ 6 Tarifgruppen
Fiir die Feststellung der tariflichen Mindestgehalter gelten folgende Tarifgruppen:

Tarifgruppe 1
Tatigkeiten, die Vorkenntnisse nicht erfordern, z. B.:
- Kiichenhilfen

Tarifgruppe 2
Tatigkeiten, die Kenntnisse oder Fertigkeiten erfordern, wie sie in der Regel durch eine kurze
Einarbeitung erworben werden, z. B.:
- Arbeitnehmer mit einfacher Tatigkeit
im Zahlungs-, Uberweisungs- und Abrechnungsverkehr
in der Belegaufbereitung
in Registraturen, Expeditionen und Materialverwaltungen
in Fachabteilungen (Sortierarbeiten)
im Kantinenbereich (z. B. Anrichten)
- Boten
- Pfortner
- Wachter

Tarifgruppe 3

Tatigkeiten, die Kenntnisse und/oder Fertigkeiten erfordern, wie sie in der Regel durch eine

Zweckausbildung oder eine langere Einarbeitung erworben werden, z. B.:

- Arbeitnehmer mit Tatigkeiten in Kontokorrent- und Sparabteilungen

- Geldzahler

- Geldboten mit Inkassovollmacht

- Arbeitnehmer fiir EDV-Hilfsmaschinen, Mikrofilm, Adressiermaschinen und
Archivverfilmung

- Datentypistinnen/Codiererinnen

- Phonotypistinnen

- Fernschreiberinnen

- Telefonistinnen

- Registratoren

VI
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§ 9 Teilzeitarbeit

Die Tarifvertragsparteien wollen gemeinsam die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen
fordern und regeln. Damit soll im Einklang mit den geschaftspolitischen Zielen und den
betrieblichen Gegebenheiten des Unternehmens Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ermog-
licht werden, Berufsausiibung und berufliche Qualifizierung mit auBerberuflichen Inter-
essen zu verbinden. Teilzeitarbeit soll in allen beruflichen und betrieblichen Qualifikations-
stufen im Rahmen der betrieblichen Gegebenheiten ermdglicht werden.

1. Teilzeitbeschaftigten stehen die Tarifgehalter und die sonstigen tariflichen Leistungen
anteilmaRig entsprechend der mit ihnen vereinbarten Wochenarbeitszeit im Verhaltnis
zu der regelmaRigen tariflichen Arbeitszeit zu.

2. Teilzeitbeschaftigte erhalten einen schriftlichen Arbeitsvertrag. Er soll mindestens Anga-
ben iiber den Arbeitszeitanteil, die Arbeitszeitlage (auch variabel), die tarifliche Eingrup-
pierung und evtl. Zulagen enthalten. Fiir Ultimokrafte kann davon abweichend die Ar-
beitszeitlage jeweils mindestens 4 Tage im Voraus mitgeteilt werden.

Unterschreitet die vereinbarte Arbeitszeit die gesetzliche Grenze des § 8 SGB IV, hat der
Arbeitgeber den Arbeitnehmer auf mogliche sozialversicherungsrechtliche Folgen hinzu-
weisen.

3. Dietagliche Arbeitszeit soll mindestens 3 Stunden betragen und - unbeschadet verein-
barter Pausenregelungen - grundsatzlich zusammenhangend erbracht werden. Ausnah-
men sind nach einvernehmlicher Regelung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
moglich; hierliber ist der Betriebs- bzw. Personalrat zu informieren.

4. Arbeitnehmer, die Teilzeitarbeit anstreben, haben das Recht, (iber die in ihrem Betrieb
aktuell zu besetzenden Teilzeitarbeitsplatze informiert zu werden. Vor einer innerbe-
trieblichen Ausschreibung von Arbeitsplatzen priift der Arbeitgeber, ob der betreffende
Arbeitsplatz unter Beriicksichtigung der betrieblichen Belange auch als Teilzeitarbeits-
platz geeignet ist und ausgeschrieben werden soll und weist dies ggf. entsprechend aus.

5. Umwandlungswiinschen der Arbeitnehmer hinsichtlich ihres Arbeitszeitvolumens ist
Rechnung zu tragen, sofern die arbeitsorganisatorischen Gegebenheiten sowie die per-
sonelle Situation dies zulassen. Der Wunsch nach Wechsel des Arbeitsvolumens ist min-
destens 3 Monate vorher anzumelden. Ein neuer Antrag kann friihestens 1 Jahr nach der
entsprechenden Arbeitgeberentscheidung gestellt werden. Kann dem Umwandlungs-
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§ 9a Chancengleichheit, Familie und Beruf

Die Tarifparteien sind gemeinsam der Auffassung, durch eine Sicherung der Chancengleichheit
von Ménnern und Frauen und eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in den
Betrieben zur Forderung der Berufstatigkeit und der beruflichen Entwicklungsméglichkeiten
insbesondere von Frauen beizutragen. Dazu sollen unter Einbeziehung der Arbeitnehmerver-
tretung konkrete betriebliche Vorgehensweisen erarbeitet werden, die die erforderliche Infor-
mation und Motivation aller Mitarbeiter/-innen und der Flihrungskrafte ermoglichen.

1. Frauen und Manner sollen bei der Besetzung von offenen Stellen entsprechend ihrer
personlichen und fachlichen Eignung gleichberechtigt beriicksichtigt werden. Dement-
sprechend sollen Ausschreibungen fiir Stellen so gestaltet werden, dass Mdnner und
Frauen gleichermalen angesprochen werden.

2. Die beruflichen Leistungen von Mé@nnern und Frauen sollen in gleicher Weise gefordert
und gefordert werden. Zur Sicherung gleicher Voraussetzungen fiir die Entfaltung indivi-
dueller Begabungen und Anlagen sollen sich die Moglichkeiten zur beruflichen Weiter-
entwicklung und -qualifizierung ausschlieBlich an den betrieblichen und personlichen
Moglichkeiten sowie den Arbeitsplatzanforderungen orientieren.

3. Voll- und teilzeitbeschaftigte Frauen und Manner mit einer Betriebszugehdrigkeit von
mindestens 5 Jahren, die die gesetzliche Elternzeit in Anspruch nehmen und zwischen-
zeitlich keine andere Tatigkeit auBerhalb des Unternehmens ausiiben, sind berechtigt,
bis zu 6 Monate nach einer gesetzlichen Elternzeit in das Unternehmen zuriickzukehren.
Wahrend dieser Zeit (insgesamt max. 3 1/2 Jahre) ruht das Arbeitsverhaltnis.

Nimmt der Arbeitnehmer diese tarifliche Verlangerungsmoglichkeit in Anspruch, ist dies -
ebenso wie die Dauer der Verlangerung - der Bank mindestens 3 Monate vor Ablauf der ge-
setzlichen Elternzeit schriftlich mitzuteilen. Die Arbeitnehmervertretung ist davon in Kenntnis
zu setzen. Im Falle der Riickkehr werden friihere Betriebszugehdrigkeitsjahre angerechnet.

Wahrend der Familienphase sollten im beiderseitigen Interesse Moglichkeiten der Siche-
rung und Weiterentwicklung der Qualifizierung gepriift und genutzt werden, ggf. auch

im Rahmen gesetzlich zuldssiger Teilzeitarbeit.

4. Die gesetzlichen Mitbestimmungsrechte des Betriebs-/Personalrats bleiben unberiihrt.
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schaftsausschuss bzw., falls kein Wirtschaftsausschuss besteht, dem Betriebs-/Personal-
rat spatestens einen Monat vor Auszahlung der vom Unternehmenserfolg abhangigen
Sonderzahlung vorzulegen.

Protokollnotiz

Die Tarifparteien stimmen darin tiberein, dass es sich bei den nachpriifbaren Kennziffern
gem. Ziff. 4 Abs. 5 um Kennziffern handeln sollte, die Grundlage oder Bestandteil der Rech-
nungslegung/Bilanzierung bzw. des regelmaRigen Reporting sind, bzw. um sonstige betrieb-
liche Kennziffern, die die wirtschaftliche Situation des Unternehmens oder des Unterneh-
mensteiles widerspiegeln. Dabei konnen bei Bedarf fiir nahere Erlduterungen die im Hause
tatigen Wirtschaftspriifer hinzugezogen werden.

§ 11 (entfallen)
§ 11a Qualifizierungsgesprach

Arbeitnehmer und Arbeitgeber fiihren einmal jahrlich ein Gesprach, in dem gemeinsam
festgestellt wird, ob und welcher individuelle Qualifizierungsbedarf besteht, insbesondere
mit Blick auf die fortschreitende Digitalisierung und Automatisierung.

Soweit gemeinsam ein individueller Qualifizierungsbedarf festgestellt wird und dieser im
Rahmen bestehender Weiterbildungsbudgets abgedeckt ist, vereinbaren die Arbeitsvertrags-
parteien die Durchfiihrung einer geeigneten und angemessenen QualifizierungsmafRnahme.
Die Betriebsparteien werden aufgefordert, einen Prozess auf Unternehmens- oder Konzern-
ebene zur einmal jahrlichen Information iber das Weiterbildungsbudget zu etablieren.

Xl
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§12 Entgeltfortzahlung/Krankengeldzuschuss

L

Die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und bei MaRnahmen der medizinischen Vorsor-
ge oder Rehabilitation richtet sich nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz in der jeweils
geltenden Fassung. Der Arbeitgeber stockt diese Leistung um 20 Prozentpunkte, héchs-
tens aber auf 100 % des laufenden Entgelts auf.

Bei der Entgeltfortzahlung bleiben Vergiitung fiir Mehrarbeit/Uberstunden und entspre-
chende Zuschldge auRer Ansatz.

Im Anschluss an die Entgeltfortzahlung gem. Ziff. 1 erhalten Arbeitnehmer, wenn sie dem
Betrieb mindestens 2 Jahre angehéren, den Unterschiedsbetrag zwischen ihrem Netto-
gehalt und dem Bruttokrankengeld aus der gesetzlichen Krankenversicherung bzw. dem
Ubergangsgeld aus der gesetzlichen Unfall- und Rentenversicherung (im Folgenden kurz
»Krankengeldzuschuss“ genannt).

Als Krankengeld aus der gesetzlichen Krankenversicherung wird bei allen Arbeitneh-
mern der durch § 47 Abs. 1 SGB V bestimmte Betrag zu Grunde gelegt, bei nicht kranken-
versicherungspflichtigen Angestellten berechnet nach dem hochsten beitragspflichtigen
Arbeitsentgelt.

Bei der Feststellung des Nettogehalts ist von dem Bruttomonatsgehalt auszugehen, das
dem Arbeitnehmer zustehen wiirde, wenn er nicht erkrankt ware. Dabei bleiben Vergii-
tung fiir Mehrarbeit/Uberstunden und entsprechende Zuschlége auRer Ansatz. Davon
sind die Steuern und gesetzlichen Sozialversicherungsbeitrage abzuziehen, die alsdann
einzubehalten waren. Bei nicht krankenversicherungspflichtigen Angestellten, die sich
bei einer gesetzlichen Krankenkasse freiwillig versichert haben, sind auRerdem die
Beitrage zur Kranken- und Pflegeversicherung, vermindert um die Beitragszuschiisse
des Arbeitgebers, abzuziehen.

Auf den Krankengeldzuschuss etwa entfallende Steuern sind von den Arbeitnehmern zu
tragen.

Xl
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5. Der Krankengeldzuschuss wird bei einer Betriebszugehorigkeit
von mehr als 2 bis 5 Jahren fiir die Dauer von 7 Wochen,
- von mehr als 5 bis 10 Jahren fiir die Dauer von 20 Wochen,
- von mehr als 10 bis 15 Jahren fiir die Dauer von 33 Wochen,
- von mehr als 15 bis 20 Jahren fiir die Dauer von 46 Wochen,
- von mehr als 20 bis 25 Jahren fiir die Dauer von 59 Wochen,
- von mehr als 25 Jahren fiir die Dauer von 72 Wochen gezahlt.

6. Firdie Dauer der Betriebszugehorigkeit kommt es auf den Zeitpunkt des Beginns der
Zahlung des Krankengeldzuschusses an.

7. Der Krankengeldzuschuss ist nachtraglich an den Gehaltszahlungsterminen fallig, je-
doch sind den Arbeitnehmern angemessene Abschlagszahlungen zu leisten.

8. Beiwiederholter Erkrankung gelten die gleichen Grundsatze wie fiir die gesetzliche
Entgeltfortzahlung.

9. Die Zahlung des Krankengeldzuschusses entfallt, sobald ein Anspruch auf Rente wegen
Alter oder Renten wegen Erwerbsminderung (evtl. auch auf Zeit) geltend gemacht wer-
den kann. Wird bei teilweiser Erwerbsminderung/teilweiser Erwerbsminderung bei
Berufsunfahigkeit ein Beschaftigungsverhaltnis mit dann verringerter Arbeitszeit fortge-
fiihrt, besteht der Anspruch auf Krankengeldzuschuss insoweit fort. Ist die gesetzliche
Rente beantragt, aber noch nicht bewilligt, so ist der Krankengeldzuschuss bis zur Ent-
scheidung iiber den Antrag mit der MaRgabe zu zahlen, dass er bei riickwirkender Ren-
tenbewilligung insoweit zuriickzuerstatten ist, als die Rente das bezogene Kranken- oder
Ubergangsgeld iibersteigt.

§ 13 Besonderheiten

Den durchschnittlich mehr als 4 Stunden taglich an schwer zu bedienenden, die Arbeitskraft
besonders beanspruchenden Biiro- und Buchungsmaschinen sowie den in Tresor- und
Heizungsanlagen beschaftigten Arbeitnehmern ist entweder durch verkiirzte Arbeitszeit
oder durch erhéhten Urlaub oder durch Gehaltszulagen ein angemessener Ausgleich zu
schaffen.
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Sozialzulagen

Die Kinderzulage des § 14 MTV entféllt ab 1. Januar 1996. Dazu ist folgende Besitzstandsre-
gelung getroffen worden:

Arbeitnehmer/-innen, die am 31. Dezember 1995 Anspruch auf eine bestimmte Kinderzulage
gem. § 14 MTV hatten, behalten diesen Anspruch, soweit die entsprechenden Vorausset-
zungen vorliegen. Dasselbe gilt fiir Arbeitnehmer/-innen, die sich zu diesem Zeitpunkt in der
Familienphase gem. § 9a Ziff. 3 MTV befanden und nach deren Beendigung die Arbeit wieder
aufgenommen haben. Der Anspruch ist auf das bisher bestehende Arbeitsverhaltnis
beschrankt.

Die vorstehende Besitzstandsregelung kann einzelvertraglich oder durch eine freiwillige
Betriebs-/Dienstvereinbarung nach folgenden Grundsatzen abgegolten werden:

Fiir Arbeitnehmer im ungekiindigten Arbeitsverhaltnis wird zur Errechnung der Abgeltungs-
summe der individuelle Anspruch auf Kinderzulage bis zur Vollendung des 18. Lebensjahres
der malRgeblichen Kinder, hdchstens aber bis zum voraussichtlichen Ausscheiden des
Arbeitnehmers, ermittelt und mit 6 % abgezinst (nachschiissige Verzinsung).

Fiir anspruchsberechtigende Kinder, die zum Abgeltungsstichtag das 18. Lebensjahr
tiberschritten haben, wird je nach voraussichtlicher Anspruchsdauer eine Abgeltung fiir
max. 2 Jahre geleistet.

Die Abgeltung von § 14 Ziff. 5¢ ist betrieblich gesondert zu regeln.

§14 Kinderzulagen (bis 31.12.1995)

1. Neben den Mindestgehéltern der Arbeitnehmer (ausschlieRlich Auszubildende) werden
Kinderzulagen gezahlt.

2. Der Anspruch hierauf entsteht mit dem Beginn des Monats, in dem die Voraussetzungen
fiir die Zahlung erfiillt werden; er erlischt mit dem Ende desjenigen Monats, in dem die
Voraussetzungen entfallen.

XV
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3. DieKinderzulage betragt
fiir 1 Kind 12,78 € monatlich,
fiir2und mehr Kinder 25,56 € monatlich

4. Die Kinderzulage erhalten:

a

-2

Arbeitnehmer, welche den Unterhalt eines ehelichen oder gesetzlich ebenso zu be-
handelnden unterhaltsberechtigten Kindes liberwiegend bestreiten; das ist der Fall,
wenn ihre Jahreseinkinfte i. S. des Einkommensteuergesetzes héher sind als die
ihres Ehegatten,

Arbeitnehmer, welche den Unterhalt eines Stiefkindes oder nichtehelichen Kindes
iberwiegend bestreiten; das ist der Fall, wenn die beitreibbaren Zuwendungen von
einem anderen Unterhaltsverpflichteten nicht mehr als 25 % iiber dem Regelbedarf
gemaR § 1615f BGB in Verbindung mit der jeweiligen Regelunterhaltsverordnung
liegen.

5. Die Kinderzulage wird gezahlt:

a

b]

C

d)

bis zur Vollendung des 18. Lebensjahres des Kindes,

bis zur Vollendung des 25. Lebensjahres des Kindes, wenn es nachweislich noch die
Schule besucht oder sich in der Berufsausbildung befindet; die Kinderzulage wird um
die Zeit liber das 25. Lebensjahr hinaus gezahlt, um die sich die Schul- oder Berufs-
ausbildung durch die Ableistung des gesetzlichen Wehrdienstes oder Wehrersatz-
dienstes vor Vollendung des 25. Lebensjahres verzogert,

zeitlich unbegrenzt, wenn das Kind in Folge korperlicher oder geistiger Gebrechen
erwerbsunféhig ist,

unter den Voraussetzungen des § 2 Abs. 4a Bundeskindergeldgesetz.

XV
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Urlaub

§15 Erholungsurlaub

1. Der Erholungsurlaub wird fiir das laufende Kalenderjahr gewahrt. Er betrégt - unabhén-
gig von individuellen Arbeitszeitschwankungen - 30 Arbeitstage. Als Arbeitstage gelten
alle Werktage mit Ausnahme der Sonnabende.

2. Schwerbehinderte haben Anspruch auf einen Zusatzurlaub von 6 Arbeitstagen im Jahr.

3. Im Verlauf des Kalenderjahres eintretende oder ausscheidende Arbeitnehmer erhalten
fiir jeden Beschéaftigungsmonat, in dem sie mindestens 15 Kalendertage dem Betrieb
angehdrt haben, 1/12 des vollen Jahresurlaubs, aufgerundet auf volle Arbeitstage.

4. Der Erholungsurlaub soll unter moglichster Beriicksichtigung der Wiinsche jedes einzel-
nen Arbeitnehmers, der Familienverhaltnisse und der Schulferien erteilt werden.
Er soll in groRere Abschnitte aufgeteilt werden, von denen einer mindestens 3 Wochen
umfasst.

5. Arbeitnehmern im ungekiindigten Arbeitsverhaltnis konnen im Dezember in begriinde-
ten Fallen bis zu 5 Urlaubstage im Vorgriff auf das Folgejahr gewahrt werden.

6. Kann der Erholungsurlaub nicht mehr vor dem Ausscheiden gewahrt werden, so ist er
durch Zahlung eines entsprechenden Gehaltsteils (1/21 des Monatsgehalts fiir jeden
Arbeitstag) abzugelten.

7. Aus anderen Griinden darf der Erholungsurlaub nicht durch Zahlung abgegolten wer-
den. Wahrend des Erholungsurlaubs darf der Arbeitnehmer keine dem Urlaubszweck
widersprechende Erwerbstatigkeit leisten. Handelt er dieser Bestimmung zuwider, so
entfallt der Anspruch auf Gehaltszahlung fiir diese Urlaubstage. Bereits gezahlte Gehalts-
beziige sind zuriickzuerstatten.
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3. Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des Gehalts und ohne Anrechnung auf den
Erholungsurlaub ist ferner zu gewahren bei:

- eigener EheschlieBung fiir 2 Arbeitstage,
- Hochzeit der Kinder sowie der Kinder des Partners fiir 1 Arbeitstag,
- Goldener Hochzeit der Eltern fiir 1 Arbeitstag,
- Geburt des Kindes des Partners fiir 1 Arbeitstag,
- Tod des Partners fiir 2 Arbeitstage,
- Tod der Eltern, Kinder, Geschwister oder GroReltern fiir 1 Arbeitstag,
- Tod der Eltern oder der Kinder des Partners fiir 1 Arbeitstag
- Umzug (bei ungekiind. Dienstverh.) fiir 1 Arbeitstag,
- Umzug aus dienstlichen Griinden fiir 2 Arbeitstage,
-25.,40., 50. Dienstjubildum fiir 1 Arbeitstag.

- Teilnahme an allen vom Gemeinsamen Bundesausschuss (G-BA)
in seinen Richtlinien empfohlenen Fritherkennungs- bzw.
Vorsorgeuntersuchungen.

Protokollnotiz

Partner sind Eheleute, Lebenspartner nach dem Gesetz liber die Eingetragene Lebenspart-
nerschaft und Personen, die eine nichteheliche Lebensgemeinschaft, gleich ob verschieden-
oder gleichgeschlechtlich, bilden. Fiir das Bestehen einer nichtehelichen Lebensgemein-
schaft ist ein gemeinsamer Wohnsitz keine Voraussetzung; im Freistellungsfall ist in
begriindeten Féllen auf Verlangen des Arbeitgebers der Freistellungsanlass nachzuweisen.

Die Freistellungsregelung wird von den Tarifvertragsparteien so verstanden, dass in Abhan-
gigkeit von den vom G-BA empfohlenen Untersuchungen bis zu einem Tag Freistellung oder
mehr pro Kalenderjahr zu gewadhren ist.

4. Inden Fallen des § 45 SGB V wird unbezahlte Arbeitsbefreiung gewdhrt.
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Umwandlung von Tarifleistungen

§18

. 8

Der Arbeitnehmer kann durch Vereinbarung mit dem Arbeitgeber tarifliche geldliche
Anspriiche (einschlieRlich moglicher Anspriiche auf vermogenswirksame Leistungen) in
Beitrage zur betrieblichen Altersversorgung (z. B. in Form der Direktzusage, Unterstiit-
zungskasse, Pensionskasse, Pensionsfonds oder Direktversicherung) umwandeln.

Fiir geldliche Anspriiche bis zu 4 % der jeweiligen Beitragsbemessungsgrenze West der
Rentenversicherung hat der Arbeitnehmer einen Anspruch auf Entgeltumwandlung
gem. § 1a BetrAVG. Fiir dariiberhinausgehende Betrége bedarf es des Einvernehmens
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

Eine entsprechende Regelung kann auch Gegenstand einer freiwilligen Betriebs-/Dienst-
vereinbarung sein.

Auf Grund einer freiwilligen Betriebs-/Dienstvereinbarung i. V. mit der Zustimmung des
Arbeitnehmers oder in betriebsratslosen Betrieben durch Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber kénnen tarifliche geldliche Leistungen auch in Freizeit umgewandelt werden.

Auf Grund einer freiwilligen Betriebs-/Dienstvereinbarung i. V. mit der Zustimmung des
Arbeitnehmers oder in betriebsratslosen Betrieben durch Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber kénnen tarifliche geldliche Leistungen zum Zwecke nachhaltiger Mobilitat umge-
wandelt werden.

Die Betriebsparteien werden iiber eine mégliche finanzielle Beteiligung des Arbeitgebers
entscheiden (z. B. fiir Versicherungs-, Inspektions- oder Wartungsleistungen).
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Rahmenregelung zu Langzeitkonten

Auf Grund einer freiwilligen Betriebs-/Dienstvereinbarung oder in betriebsratslosen
Betrieben durch Vereinbarung mit dem Arbeitgeber konnen Langzeitkonten (in Geld oder
Zeit gefiihrt) eingeflihrt werden, in die mit Zustimmung des Arbeitnehmers tarifliche
Leistungen und/oder Freizeitanspriiche sowie Urlaub von langzeiterkrankten Beschaftigten
(180 Arbeitstage innerhalb von 12 Monaten beginnend mit dem ersten Tag der Zusammen-
hangserkrankung im Sinne des SGB V) eingestellt werden kénnen. Fiir Zeit diirfen pro Kalen-
derjahr max. 195 Stunden (ggf. zuziiglich etwaiger Mehrarbeitszuschlage) eingestellt
werden.

§§ 7 Abs. 1a (Bestandssicherung) sowie 7e SGB IV (Insolvenzsicherung) sind zu beachten. Fiir
den Fall, dass das Langzeitkonto in Geld gefiihrt wird, ist mit Zustimmung des Arbeit-
nehmers auch die Anlage in Fonds zulassig.

Die Entnahme aus dem Langzeitkonto erfolgt - mit Ausnahme von Storféllen - in Freizeit,
spatestens im Zusammenhang mit dem altersbedingten Austritt des Arbeitnehmers aus dem
Erwerbsleben. Eine Umwandlung in Beitrdge zur betrieblichen Altersversorgung ist nur bei
Storfallen gemalk § 23b Abs. 3a SGB IV méglich.

Bei Storfallen soll das Guthaben, sofern die beteiligten Parteien zustimmen, auf einen neuen
Arbeitgeber (ibertragen oder in Beitrage zur betrieblichen Altersversorgung umgewandelt
werden. Endet das Arbeitsverhaltnis durch Tod des Arbeitnehmers, wird das Langzeitkonto,
soweit es nicht in Beitrdge zur betrieblichen Altersversorgung umgewandelt wird, unter
Anwendung der steuer- und sozialversicherungsrechtlichen Vorschriften abgerechnet und
an die Erben ausgezahlt.

Fiir den Zeitraum einer arztlich attestierten Erkrankung wird die Freistellung langstens fiir
die Dauer der gesetzlichen Entgeltfortzahlungsfrist unterbrochen und das Guthaben auf
dem Langzeitkonto insoweit nicht belastet. In dieser Zeit wird das Entgelt weiter gezahlt.

Der Anspruch auf Urlaub und sonstige tarifliche Leistungen bleibt von einer Freistellung
unberiihrt. Betrieblich sind mindestens zu regeln:

- dieArt der Leistungen, die eingestellt werden konnen
- Fiithren des Kontos in Zeit oder Geld
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Ab 1. Juli 2023

3.584

imi-2 243 2499 2624 2736 2848 n

im7.-8. 2.848 2985  3.009  3.150 3316 3548  3.823 4134 -

im10. 3.423 3.625 3.950 4.296 4.662 5.035
im1. - 3.789 4.148 4.532 4.931 5.330

Steht das Gehalt nicht fiir den ganzen Monat zu, so ist fiir jeden Kalendertag 1/30 des
Monatsgehalts zu zahlen.

im3.-4. 2549 2.656 2754 2.875 3.003 3162

im5.-6.  2.681 2.805 2.879 3.012 3156 3.355

c) Die Tarifbeschaftigen erhalten eine pauschale Einmalzahlung in Hohe von 300 EUR mit
dem néachstmoglichen Gehaltslauf.
Voraussetzung dafiir ist, dass am 31. Marz 2022 Anspruch auf Gehalt, Zuschuss zum
Krankengeld gem. § 12 MTV und/oder zum Mutterschaftsgeld gem. § 20 MuSchG besteht
(Teilzeitkraftig anteilig).
Ausgenommen sind Arbeitnehmer mit befristeten Arbeitsvertréagen bis zu 6 Monaten
sowie Auszubildende, Dual-Studierende, Werksstudenten und Arbeitnehmer, die aus
dem Unternehmen bis einschlieBlich 30. Juni 2022 ausscheiden.
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TEIL lll: TARIFVERTRAG ZUR LEISTUNGS- UND/ODER
ERFOLGSORIENTIERTEN VARIABLEN VERGUTUNG

in der ab 1. September 2006 geltenden Fassung
§1 Geltungsbereich/Voraussetzungen

Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil | (Manteltarifvertrag). Er gilt
nicht fiir Auszubildende.

In Betrieben mit Betriebs-/Personalrat kann eine leistungs- und/oder erfolgsorientierte
Vergiitung durch freiwillige Betriebs-/Dienstvereinbarung (ohne Moglichkeit der
Nachwirkung im Kiindigungsfall) eingefiihrt werden. Die betriebliche Regelung kann sich auf
alle tariflich bezahlten Mitarbeiter oder bestimmte Unternehmensbereiche bzw. Mitarbeiter-
gruppen beziehen.

§2 Grundmodell
1. Variabilisierungsvolumen

Ein Teil der Jahres-Tarifgehalter (12 tarifliche Monatsgehalter ohne Zulagen / Zuschlage =
Variabilisierungsbasis) kann durch eine betriebliche Regelung gem. § 1 Abs. 2, die auf indivi-
duellen und/oder teambezogenen Leistungs- und/oder Erfolgskriterien beruht, nach
MaRgabe der folgenden Bestimmungen variabel ausgestaltet werden. Dieser Anteil (Variabi-
lisierungsvolumen) betragt max. 8 %.

Das Variabilisierungsvolumen kann auch in den ersten sechs Monaten des Folgejahres
ausgezahlt werden.

2. Dotierung/Ausschiittung

In der Betriebs-/Dienstvereinbarung ist zu regeln, fiir welche Organisationseinheiten (grund-
satzlich der Betrieb) das Budget zu einem festzulegenden Stichtag zu ermitteln und auszu-
schiitten ist. Dabei sind Neueintritte, die individuelle Gehaltsentwicklung sowie Zeiten ohne
Gehaltsanspruch entsprechend zu beriicksichtigen. In Ausnahmefallen ist eine betriebs-
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ibergreifende Regelung durch den Gesamtbetriebsrat zuléssig, wenn er gem. § 50 BetrVG fiir
die Aufgabe der Ausgestaltung eines betriebsiibergreifenden Budgets, der Festlegung der
Kriterien fiir die Ausschiittung sowie der Bildung der Budgeteinheiten legitimiert ist (PersVG
analog). Auch in diesem Fall sind die Budgeteinheiten grundsatzlich die Betriebe oder die
nachsthoheren Organisationseinheiten.

Der Arbeitgeber stellt ein zusatzliches Budget zur Verfiigung. Die fiir die Bemessung dieses
Budgets anzuwendenden Kennziffern sind in den freiwilligen Betriebs-/Dienstvereinba-
rungen fiir deren Laufzeit festzuschreiben, soweit nicht ein fester Arbeitgeberanteil
vereinbart ist. Auf dieses Zusatzbudget sind die Regelungen dieses Tarifvertrages entspre-
chend anzuwenden. Ubertarifliche Leistungen kénnen einflieRen. Fiir Arbeitnehmer, die
durch Eigenkiindigung ausgeschieden sind oder ausscheiden werden, erfolgt keine anteilige
Aufstockung des zusatzlichen Budgets.

Das Gesamtbudget ist zu 100 % auszuschiitten (Budget- und Auszahlungsgarantie). Ein- und
Austritte erhalten die variable Vergiitung anteilig. Die Hohe der individuellen variablen
Vergiitung ist dem Mitarbeiter schriftlich mitzuteilen.

Der ortlich zustandige Betriebs-/Personalrat ist tiber die Hohe, die Verteilung und die
vollstandige Ausschiittung des Budgets zeitnah anhand entsprechender Unterlagen zu
informieren.

§ 3 Basiserweiterung

Wird betrieblich von der Variabilisierung der Sonderzahlungen gem. § 10 Ziff. 4 MTV kein
Gebrauch gemacht, kann die Variabilisierungsbasis um den Anspruch auf Sonderzahlungen
gem. § 10 Ziff. 1 MTV ohne Zulagen/Zuschlage (tarifliche Jahresvergiitung) erweitert werden.
Das Variabilisierungsvolumen von 8 % bleibt unberiihrt. § 2 gilt entsprechend.
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§ 4 Verteilungsregeln

Betriebliche Systeme variabler Vergiitung mussen regeln:

Art, Anzahl und ggf. Gewichtung der Leistungs-/Erfolgskriterien
Art der Verkniipfung von Leistung/Erfolg und der resultierenden Vergiitung
Kriterien fiir die Hohe des Zusatzbudgets gem. § 2 Ziff. 2 Abs. 2.

Leistung und Erfolg konnen iiber Zielvereinbarungen oder Leistungsbeurteilungen
ermittelt werden.

a)

&

Zielvereinbarungen

Der Zielvereinbarungszeitraum betrégt in der Regel 12 Monate.

Pro Zielvereinbarungszeitraum sollen mehrere Ziele vereinbart werden. Dabei sind quan-
titative und qualitative Ziele moglich. Diese konnen unterschiedlich gewichtet werden.
Fiir die einzelnen Ziele kdnnen Zielerreichungsstufen vorgesehen werden. Die vereinbar-
ten Ziele und die Kriterien der Zielerreichung miissen sich auf den Arbeitsplatz/das Team
und die damit verbundenen Arbeitsaufgaben beziehen. Die Zielerreichung muss arbeit-
nehmerseitig beeinflussbar sein.

Die der variablen Vergiitung zu Grunde liegenden Ziele sind fiir den Vergiitungszeitraum
schriftlich zu fixieren. Im Ausnahmefall sind Korrekturen der Ziele bzw. Erfolgskriterien
moglich, falls sich fiir die Zielvereinbarung maRgebliche Rahmenbedingungen gravierend
geandert haben. Zielkorrekturen kénnen nur einvernehmlich erfolgen.

Die jeweilige Zielerreichung ist auf der Grundlage eines Soll-Ist-Vergleichs festzustellen
und auf Wunsch dem Arbeitnehmer zu erldutern. Zwischengespréache kénnen betrieblich
vorgesehen werden.

Die Ausschiittung muss die Zielerreichung im Rahmen des Budgets angemessen honorie-
ren; eine individuelle Ausschiittung erfolgt auch unterhalb von 100 % Zielerreichung.

Leistungsbeurteilungen
Die Beurteilungskriterien (z. B. Arbeitsqualitat, Arbeitsquantitat, Kundenorientierung,

Lernbereitschaft, Teamféhigkeit, Fiihrungsverhalten) sowie deren Abstufung sind in der
Betriebs-/Dienstvereinbarung festzulegen. Die Kriterien kdnnen unterschiedlich gewichtet

XXl
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werden. Es kénnen nur solche Beurteilungskriterien herangezogen werden, die fiir den
Arbeitsplatz wichtig, zutreffend und vom Arbeitnehmer beeinflussbar sind.

Die Leistungsbeurteilung erfolgt mindestens einmal im Jahr durch die zustandige Fiih-
rungskraft auf der Basis der Aufgabenbeschreibung in einem dialogorientierten Ge-
sprach. In diesem Gesprach wird der Beurteilungsentwurf besprochen, von der Fiih-
rungskraft begriindet und entschieden.

Konfliktregelung

Die freiwillige Betriebs-/Dienstvereinbarung muss eine Regelung tiber die Beilegung von
Konflikten zwischen den Betriebsparteien sowie zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer {iber die vorgesehenen Ziele und deren Erreichung bzw. das Ergebnis der Leistungs-
beurteilung enthalten.

§ 5 Schlussbestimmungen

Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Januar 2003 / 8. Juli 2004 / 1. September 2006 in Kraft. Er kann
mit einer Frist von 12 Monaten zum Ende des Kalenderjahres, erstmals zum 31.12.2007,
gekiindigt werden.

L

Protokollnotizen

Die Tarifparteien stimmen dariiber liberein, dass vor der betrieblichen Einfiihrung eines
variablen Vergiitungssystems im angemessenen Umfang betriebliche Schulungen
erfolgen, um Fiihrungskrafte und Mitarbeiter mit den betrieblichen Regelungen zur
leistungs- und/oder erfolgsorientierten Vergiitung vertraut zu machen.

Das Ergebnis der Leistungsbeurteilung oder der Zielfeststellung (z. B. Prozent-/Punktwert)
darf fiir sich allein nicht zu arbeitsrechtlichen Konsequenzen fiihren. Unberiihrt davon
bleibt die Moglichkeit, arbeitsrechtliche MaRnahmen mit Sachverhalten zu begriinden, die
auch bei der Leistungsbeurteilung bzw. Zielvereinbarung beriicksichtigt wurden.

Die Tarifparteien werden das derzeitige Variabilisierungsvolumen gem. § 2 Ziff. 1 in den
nachfolgenden Tarifverhandlungen im Rahmen der ab April 2002 vereinbarten linearen
Erhohungen auf 8 % ausweiten. Damit ist das Variabilisierungsziel dieses Tarifvertrages
erreicht.
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TEIL IV: VERMOGENSBILDUNGS-TARIF

Tarifvertrag liber Leistungen nach dem Vermogensbildungsgesetz in der ab 22. April 2009
geltenden Fassung

§1 Geltungsbereich

Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie der des Teiles |
(Manteltarifvertrag - MTV).

§ 2 Hohe der Leistungen

Die Arbeitnehmer und Auszubildenden - im Folgenden kurz ,Arbeitnehmer” genannt -
erhalten fiir jeden Kalendermonat, fiir den sie mindestens 15 Kalendertage Gehalt bzw.
Vergiitung fiir Auszubildende oder Zuschuss zum Mutterschaftsgeld gem. § 14 Mutterschutz-
gesetz beziehen oder Anspruch auf Krankengeldzuschuss gem. § 12 MTV haben, 40,- €
monatlich als Leistungen i. S. des 5. Vermogensbildungsgesetzes i. d. F. vom 21.12.1993
(VermBG). Fir teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmer findet § 9 Ziff. 1 MTV entsprechende
Anwendung.

Der Anspruch auf 40,- € besteht auch, wenn die Arbeitnehmer und Auszubildenden diesen
zum Aufbau einer staatlich geforderten privaten Altersversorgung gemaR §§ 10a, 79 ff. EStG
(,Riester-Rente“) einsetzen oder fiir ein vom Arbeitgeber angebotenes Vermégensbildungs-
modell verwenden, auch wenn es staatlich nicht geférdert wird, der Arbeitgeber es jedoch
als Vermogensbildung im Sinne dieser Vorschrift anerkennt.

Der Anspruch auf Leistungen nach diesem Tarifvertrag ist insoweit ausgeschlossen, als
Arbeitnehmer fiir denselben Zeitraum schon von einem anderen Arbeitgeber Leistungen
nach dem Vermogensbildungsgesetz erhalten oder zu beanspruchen haben.
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§ 3 Félligkeit der Leistungen

Statt monatlicher Falligkeit kann betrieblich die Falligkeit der Leistungen fiir das 1. Halbjahr
auf den 31. Marz und fiir das 2. Halbjahr auf den 30. September oder fiir das ganze Kalen-
derjahr auf den 30. Juni vereinbart werden.

Ergibt sich nachtréglich, dass Arbeitnehmern die Leistungen nicht in der geleisteten Héhe
zustehen, so stellen die dariiber hinausgehenden Betrage Gehaltsvorauszahlungen dar, die
verrechnet werden konnen.

§ 4 Anlageart

Die Arbeitnehmer haben dem Arbeitgeber schriftlich mitzuteilen, welche nach dem Vermé-
gensbildungsgesetz zuldssige Art der Anlage der Leistungen sie wiinschen und die Stelle
nebst Konto-Nr. zu bezeichnen, an die sie abgefiihrt werden soll. Unterbleibt die Mitteilung,
so erldschen die Anspriiche auf Leistungen nach diesem Tarifvertrag fiir das laufende Kalen-
derjahr am 15. Dezember.

Fiir die tariflich vereinbarten Leistungen und die gem. § 11 VermBG angelegten Teile des
Arbeitslohnes sollen die Arbeitnehmer moglichst dieselbe Anlageart und dasselbe Anlageins-
titut wahlen. Eine zweite Anlageart kann gewahlt werden, wenn es sich bei einer Anlageart
um eine derin § 2 Abs. 1 Nr. 1-3, Abs. 2-4 VermBG aufgefiihrten Anlagearten handelt. Die fiir
ein Kalenderjahr getroffene Entscheidung kann nur mit Zustimmung des Arbeitgebers
geandert werden.

§ 5 Unterrichtung und Anlagewahl
Die Tarifvertragsparteien sind sich dariiber einig, dass ihre Mitglieder iiber die Moglichkeiten
der Anlage der Leistungen nach § 2 Abs. 1 VermBG umfassend unterrichtet werden sollen.

Sie erkldren, nichts zu unternehmen, was geeignet sein kénnte, dem Grundsatz der freien
Wahl gem. § 12 VermBG entgegenzuwirken.
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§ 6 Beriicksichtigung bei anderen Leistungen

Bei der Berechnung der Mehrarbeits-, Sonn- und Feiertags- sowie Nachtarbeitsvergiitungen
gem. § 5 MTV, der Sonderzahlungen gem. § 10 MTV, des Krankengeldzuschusses gem. § 12
MTV, der Jahreseinkiinfte gem. § 14 Ziff. 4 MTV und des Zuschusses zum Mutterschaftsgeld
gem. § 14 Mutterschutzgesetz bleiben tarifliche Leistungen nach dem Vermégensbildungs-
gesetz auBer Betracht.

§ 7 Inkrafttreten

Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Marz 1985 / 1. Madrz 1986 / 15. November 1989 / 1. April 1992 /
1. Januar 1995 / 1. Januar 2000 / 22. Mai 2001 / 22. April 2009 in Kraft.

XXVII



' RATIONALISIERUNGSSCHUTZABKOMMEN

TEIL V: RATIONALISIERUNGSSCHUTZABKOMMEN

Tarifvereinbarung zur Absicherung von Arbeitsplatzen und Einkommen bei
RationalisierungsmaRnahmen (Rationalisierungsschutzabkommen) in der
ab 10. Juni 2010 geltenden Fassung

Das Bankgewerbe hat sich in den vergangenen Jahren verandert. Diese Veranderungen
haben eine Weiterentwicklung des Rationalisierungsschutzabkommens von 1983 erfor-
derlich gemacht.

§1 Geltungsbereich

Das Rationalisierungsschutzabkommen hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil | (Mantel-
tarifvertrag).

§ 2 Allgemeine Grundsatze

Die Vertragsparteien bejahen die wirtschaftliche Notwendigkeit von Rationalisierungsmal-
nahmen. Diese haben sowohl den wirtschaftlichen Belangen der Unternehmen als auch den
sozialen Interessen der Arbeitnehmer Rechnung zu tragen.

§ 3 Begriffsbestimmung

RationalisierungsmaRnahmen i. S. dieses Tarifvertrages sind vom Arbeitgeber veranlasste
Anderungen der Arbeitstechnik oder der Arbeitsorganisation (auch SchlieRung von Stand-
orten/Betriebsstétten) zur Steigerung der Wirtschaftlichkeit des Unternehmens, sofern diese
zu Versetzungen, Herabgruppierungen oder Kiindigungen fiihren.

§ 4 Zusammenarbeit mit der Betriebs- bzw. Personalvertretung

Der Arbeitgeber hat den Betriebs- bzw. Personalrat tiber die Planung von Rationalisierungs-
malnahmeni. S. von § 3 rechtzeitig und umfassend zu unterrichten. Er hat die vorgese-
henen Malinahmen und ihre personellen Auswirkungen (Versetzungen, Umgruppierungen,
Umschulungen/Fortbildungen, Kiindigungen) mit ihm so rechtzeitig zu beraten, dass das
Ergebnis der Beratungen noch beriicksichtigt werden kann. Die gesetzlichen Mitbestim-
mungs- und Mitwirkungsrechte der Betriebs- bzw. Personalvertretung bleiben unberiihrt.
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TEIL VI: VORRUHESTANDS-TARIFVERTRAG

Tarifvertrag zur vorgezogenen freiwilligen Pensionierung in der ab 6. Juni 2012 geltenden
Fassung

§1 Geltungsbereich

Der Vorruhestands-Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil | (Manteltarif-
vertrag).

§ 2 Anspruchsvoraussetzungen

1. Arbeitnehmer mit einer mindestens 10-jahrigen Betriebszugehorigkeit haben fiir 1 Jahr,
mit einer mindestens 20-jahrigen Betriebszugehdrigkeit fiir 2 Jahre vor der friihesten
Maglichkeit des gesetzlichen Rentenbezugs Anspruch auf Leistungen nach diesem Tarif-
vertrag, sofern ihr Arbeitsverhaltnis durch eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeber zum
Zwecke der Inanspruchnahme von Vorruhestandsgeld beendigt ist.

2. Der Arbeitnehmer hat das Anliegen 9 Monate vor dem gewiinschten Beendigungstermin
anzukiindigen.

3. Der Betriebs-/Personalrat ist von der Vereinbarung der vorgezogenen freiwilligen Pensio-
nierung zu informieren.

4. Frdie Beteiligung des Betriebs-/Personalrats bei der Wiederbesetzung freiwerdender
Arbeitspldtze gelten die gesetzlichen Bestimmungen.

5. Der Anspruch nach Ziff. 1 entsteht letztmalig am 30. April 2014. Anspriiche auf vorzeitige
Pensionierung, die bis zum 30. April 2014 entstanden sind, kénnen bis zum Auslaufen des
Vorruhestands-Tarifvertrages geltend gemacht werden.
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TEIL VII: ALTERSTEILZEIT-TARIFVERTRAG
in der ab 10. Juni 2010 geltenden Fassung
§1

Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil | (Manteltarifvertrag).

§2

Fiir den Fall, dass der Arbeitgeber Altersteilzeitvertrage auf der Basis des Altersteilzeitge-
setzes abschlielt, ist im Hinblick auf die Verteilung der wahrend des Altersteilzeitverhalt-
nisses insgesamt geschuldeten Arbeitszeit eine Blockbildung gem. § 2 Abs. 2 Nr. 1 und Abs. 3
Altersteilzeitgesetz zulassig. Im Ubrigen kann der Arbeitgeber mit dem Arbeitnehmer/der
Arbeitnehmerin auch alle anderen Formen der Arbeitszeitverteilung vereinbaren, die den
Bestimmungen des Altersteilzeitgesetzes entsprechen.

Bei Abschluss eines Altersteilzeitvertrages ist eine Vereinbarung gem. § 17 Ziff. 4 Satz 2 MTV
zu treffen, nach der das Arbeitsverhaltnis zum vereinbarten Zeitpunkt enden soll.

§3

Endet ein Altersteilzeitverhaltnis mit Blockbildung vorzeitig durch Tod, haben die Erben
Anspruch auf eine etwaige Differenz zwischen der erhaltenen Altersteilzeitvergiitung und
dem Entgelt fiir den Zeitraum der tatséchlichen Beschéftigung, das ohne Eintritt in die
Altersteilzeit angefallen ware. Vergiitungen gem. § 5 MTV bleiben dabei auRer Ansatz.

Endet ein Altersteilzeitverhaltnis mit Blockbildung in der Freistellungsphase vorzeitig in
Folge voller Erwerbsminderung, so erhdlt der Arbeitnehmer/die Arbeitnehmerin bis zum
vereinbarten Ende des Altersteilzeitverhaltnisses eine etwaige Differenz zwischen den
gesetzlichen und betrieblichen Versorgungsbeziigen (inkl. BVV) und der fiktiven Altersteil-
zeitvergiitung.
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TEIL IX: MOBILES ARBEITEN
Tarifvertrag liber mobiles Arbeiten in der ab 1. April 2022 geltenden Fassung

Die Tarifvertragsparteien schlieRen fiir die Beschaftigten, die dem Geltungsbereich des
jeweils fiir die 6ffentlichen Banken geltenden Manteltarifvertrags unterfallen, folgende
Vereinbarungen ab:

Praambel

Technologische Entwicklungen haben zu einer Digitalisierung der Arbeitswelt gefiihrt und
verandern diese stetig weiter. Dies wirkt sich auf die Arbeitsorganisation in der Banken-
branche und die Erwartungen der Beschéftigten und der Arbeitgeberseite an moderne
Arbeitsformen aus.

Ziel der Tarifvertragsparteien ist es, diesen Veranderungen durch Flexibilisierung der Arbeits-
organisation im privaten und betrieblichen Interesse sowie einer verbesserten Vereinbarkeit
von Beruf und privater Lebensgestaltung der Beschaftigten Rechnung zu tragen.

Die Beschéftigten sollen im Rahmen der gesetzlichen, arbeits- und tarifvertraglichen sowie
betrieblichen Bestimmungen verstarkt eigenverantwortlich ortsungebunden arbeiten kénnen.

§1 Mobiles Arbeiten

Mobiles Arbeiten im Sinne dieses Tarifvertrages umfasst samtliche arbeitsvertraglichen
Tatigkeiten, die innerhalb Deutschlands und auBerhalb der Betriebsstétte ausgetibt werden
und nicht unter § 1 Abs. 4 ArbStattV fallen (Telearbeitsplatze).

§ 2 Recht auf mobiles Arbeiten und Ausnahmeregelungen

Die Tarifvertragsparteien vereinbaren fiir die Beschaftigten ein Recht auf mobiles Arbeiten
von bis zu 40 % der wochentlichen tarifvertraglichen bzw. arbeitsvertraglichen Arbeitszeit.
Die Arbeitgeberseite ist berechtigt, bestimmte Personengruppen standig oder voriiber-

gehend vom mobilen Arbeiten auszunehmen, sofern durch mobiles Arbeiten die Funktion
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' MOBILES ARBEITEN

der Beschaftigten nicht ausgeiibt werden kann oder zumindest erschwert wird (beispiels-
weise Fahrer, Beschaftigte im AuRendienst, Praktikantinnen und Praktikanten, Beschaftigte
in Probezeit oder wahrend Einarbeitungsphasen, Auszubildende, (dual) Studierende).

Das mobile Arbeiten darf betrieblichen Ablaufen nicht entgegenstehen.
Die Tatigkeit und Funktion muss fiir das mobile Arbeiten geeignet sein.
Dabei muss die Tatigkeit und Funktion ortunabhangig ausgelibt werden kénnen.

Das mobile Arbeiten kann insbesondere abgelehnt werden, wenn Folgendes entgegensteht:

- die Funktion oder Tatigkeit sind nach ihrer Art ungeeignet
- der Schutz von Geschéftsgeheimnissen

- datenschutzrechtliche Erfordernisse

- technische Bedingungen

- Sicherheitsbedingungen

- aufsichtsrechtliche Anforderungen

Das Recht auf mobiles Arbeiten kann dariiber hinaus abgelehnt werden, wenn Hinderungs-
griinde in der Person der Beschaftigten (beispielsweise Unzuverldssigkeit oder eine
Abmahnung begriindendes Verhalten) bestehen.

Der Arbeitgeber hat die Griinde fiir eine Ablehnung oder Beendigung auf Verlangen in
Textform zu erlautern. Die Ablehnung und Beendigung des Rechts auf mobiles Arbeiten darf
nicht willkiirlich erfolgen oder auf sachfremde Erwéagungen gestiitzt werden.

Der Arbeitgeber ist dariiber hinaus berechtigt, vereinbartes mobiles Arbeiten voriiber-
gehend zu unterbrechen, wenn die physische Anwesenheit der Beschéftigten erforderlich ist
(beispielsweise fiir wichtige Teambesprechungen, Schulungsveranstaltungen, Notsitua-

tionen).

Bestehende Mitbestimmungsrechte des Betriebs- oder Personalrats bleiben unberiihrt.
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MOBILES ARBEITEN '

§ 3 Freiwilligkeit

Die Teilnahme am mobilen Arbeiten ist fiir die Beschaftigten grundsatzlich freiwillig. In
Notféllen, beispielsweise einer epidemischen Lage, Naturkatastrophen oder anderen
vergleichbaren Gefahrensituationen, kann der Arbeitgeber mobiles Arbeiten anbieten,
wobei die Beschaftigten dieses Angebot anzunehmen haben, soweit ihrerseits keine Griinde
entgegenstehen.

Bestehende Beteiligungsrechte des Betriebs- bzw. Personalrats bleiben unberiihrt.

§ 4 Arbeitszeit im mobilen Arbeiten

Die gesetzlichen, tariflichen, arbeitsvertraglichen und betrieblichen Arbeitszeitregelungen
sind auch beim mobilen Arbeiten einzuhalten.

§ 5 Arbeitszeiterfassung

Mobiles Arbeiten wird im Rahmen der bestehenden betrieblichen Regelungen erfasst.

§ 6 Technische Ausstattung

Die Betriebsparteien werden die technische Ausstattung der Beschaftigten auf betrieblicher
Ebene regeln.

§ 7 Gewerkschaftliche Informationen

Zum Ausgleich der verminderten Moglichkeiten der Angestellten bei mobiler Arbeit, gewerk-
schaftliche Informationsangebote im Betrieb zu nutzen, stellt der Arbeitgeber im Rahmen
seiner digitalen Kommunikationskandle sicher, dass die Beschaftigten {iber die Angebote
der Gewerkschaft informiert werden (beispielsweise durch Verlinkung im Intranet auf die
Webseite der Gewerkschaft).

Im Falle eines Arbeitskampfes ruht diese Verpflichtung.
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' MOBILES ARBEITEN

§ 8 Sicherheit und Gesundheitsschutz

Der Arbeitgeber unterweist mobil arbeitende Beschaftigte gem. § 12 Abs. 1 ArbSchG in
angemessenem Umfang liber Sicherheit und Gesundheitsschutz vor erstmaliger Aufnahme
des mobilen Arbeitens.

§ 9 Datenschutz und Datensicherheit

Die Bestimmungen der betrieblichen Datenschutzrichtlinien in Verbindung mit gesetzlichen
und regulatorischen Vorschriften sind einzuhalten.

Der Arbeitgeber ergreift die bei der Einfiihrung von mobilem Arbeiten erforderlichen Daten-
schutzmaBnahmen. Die Beschéftigten schiitzen die Daten bzw. ihre Arbeitsmittel vor
unbefugtem Zugriff und Nutzung Dritter.

Die Beschiftigten werden durch den Arbeitgeber in geeigneter Weise iiber die gesetzlichen
und betrieblichen Regelungen sowie deren Anderungen zur Umsetzung des Datenschutzes-

und der Datensicherheit informiert.

Eine technische Uberwachung der Beschiftigten findet wéhrend des mobilen Arbeitens nur
im Rahmen zwingender gesetzlicher oder regulatorischer Vorgaben statt.

Bestehende Mitbestimmungsrechte des Betriebs- oder Personalrats bleiben unberiihrt.
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MOBILES ARBEITEN '

§10 Schlussbestimmungen
Dieser Tarifvertrag tritt zum 1. April 2022 in Kraft.

Giinstigere gesetzliche Regelungen haben Vorrang vor den Bestimmungen dieses Tarifver-
trages.

Die Betriebsparteien konnen durch Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung fiir die Beschaftigten
glinstigere, erganzende und/ oder weitergehende Regelungen vereinbaren.

Dieser Tarifvertrag kann mit einer Frist von drei Monaten zum Ende eines Kalenderjahres
gekiindigt werden, frithestens jedoch zum 31. Dezember 2024.

Die Nachwirkung dieses Tarifvertrages wird ausgeschlossen.

Die Tarifvertragsparteien vereinbaren, die Erfahrungen der Beschaftigten und Unternehmen
mit dem mobilen Arbeiten miteinander auszuwerten und rechtzeitig vor Auslaufen des
Tarifvertrages iiber eine Weiterfiihrung und Weiterentwicklung der tarifvertraglichen
Regelungen zum mobilen Arbeiten zu verhandeln.

Protokollnotiz
Gesetzliche Regelungen und Rechtsprechung zur Arbeitnehmerhaftung und zu Stérungs-
fallen gelten auch fiir das mobile Arbeiten.
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Anlage 4 — Auszug aus dem Tarifvertrag des 6ffentlichen Dienstes fur den
Dienstleistungsbereich Sparkassen

@)

einem Dritten zugewiesen werden. ?Die Zustimmung kann nur aus wichtigem
Grund verweigert werden. °Die Rechtsstellung der Beschéftigten bleibt unberiihrt.
“Bezlige aus der Verwendung nach Satz 1 werden auf das Entgelt angerechnet.

Protokollerklarung zu Absatz 2:
Zuweisung ist — unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhéltnisses — die vorlibergehende

Beschaftigung bei einem Dritten im In- und Ausland, bei dem der Allgemeine Teil des TV&D nicht zur
Anwendung kommt.

'Werden Aufgaben der Beschéftigten zu einem Dritten verlagert, ist auf Verlangen
des Arbeitgebers bei weiter bestehendem Arbeitsverhaltnis die arbeitsvertraglich
geschuldete Arbeitsleistung bei dem Dritten zu erbringen (Personalgestellung).
2§ 613 a BGB sowie gesetzliche Kiindigungsrechte bleiben unberthrt.

Protokollerkldrung zu Absatz 3:

"Personalgestellung ist — unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhaltnisses — die auf Dauer
angelegte Beschaftigung bei einem Dritten. ?Die Modalitdten der Personalgestellung werden
zwischen dem Arbeitgeber und dem Dritten vertraglich geregelt.

§5 [nicht besetzt]

§5.1 Qualifizierung*

(1)

)

@)

'Ein hohes Qualifikationsniveau und lebenslanges Lernen liegen im gemeinsamen
Interesse von Beschéftigten und Arbeitgebern. 2Qualifizierung dient der
Steigerung von Effektivitdt und Effizienz der Sparkassen, der Nachwuchs-
férderung und der Steigerung von beschaftigungsbezogenen Kompetenzen. *Die
Tarifvertragsparteien verstehen Qualifizierung auch als Teil der Personalent-
wicklung.

"Vor diesem Hintergrund stellt Qualifizierung nach diesem Tarifvertrag ein Angebot
dar, aus dem fur die Beschaftigten kein individueller Anspruch aufler nach
Absatz 4 abgeleitet werden kann. ?Das Angebot kann durch einvernehmliche
Dienstvereinbarung wahrgenommen und naher ausgestaltet werden. *Weiter-
gehende Mitbestimmungsrechte werden dadurch nicht berthrt.

'QualifizierungsmaRnahmen sind

a) die Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen
fur die Gbertragenen Tatigkeiten (Erhaltungsqualifizierung),

b) der Erwerb zusatzlicher Qualifikationen (Fort- und Weiterbildung),

c) die Qualifizierung zur Arbeitsplatzsicherung (Qualifizierung fiir eine andere
Tatigkeit; Umschulung),

d) die Einarbeitung bei langerer Abwesenheit (Wiedereinstiegsqualifizierung).

’Die Teilnahme an einer QualifizierungsmaRnahme wird dokumentiert und den
Beschaftigten schriftlich bestatigt.

4

Entspricht § 47 BT-S.
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(4)

®)

(6)

(7)

(8)

'Beschéftigte haben — auch in den Féllen des Absatzes 3 Satz 1 Buchst. d) —
Anspruch auf ein regelmaBiges Gesprach mit der jeweiligen Fuhrungskraft, in dem
festgestellt wird, ob und welcher Qualifizierungsbedarf besteht. 2Dieses Gesprach
kann auch als Gruppengespréach gefuhrt werden. *Wird nichts anderes geregelt,
ist das Gesprach jahrlich zu fuhren.

'Die Kosten einer vom Arbeitgeber veranlassten Qualifizierungsmafnahme —
einschlielich Reisekosten — werden, soweit sie nicht von Dritten ibernommen
werden, grundsétzlich vom Arbeitgeber getragen. 2Ein méglicher Eigenbeitrag und
eventuelle Rickzahlungspflichten bei vorzeitigem Ausscheiden werden in einer
Qualifizierungsvereinbarung geregelt. *Die Betriebsparteien sind gehalten, die
Grundsatze einer fairen Kostenverteilung unter Beriicksichtigung des betrieb-
lichen und individuellen Nutzens zu regeln. “Ein Eigenbeitrag der/des Beschéf-
tigten kann in Geld und/oder Zeit erfolgen.

'Zeiten von vereinbarten QualifizierungsmaBnahmen gelten als Arbeitszeit.
2Absatz 5 Satze 2 bis 4 bleiben unberthrt.

Gesetzliche Férderungsmaoglichkeiten kénnen in die Qualifizierungsplanung ein-
bezogen werden.

Fir Beschaftigte mit individuellen Arbeitszeiten sollen Qualifizierungsmaf-
nahmen so angeboten werden, dass ihnen eine gleichberechtigte Teilnahme
ermaoglicht wird.

Abschnitt Il Arbeitszeit

§6

RegelmaRige Arbeitszeit

qliltig bis 31. Dezember 2022

(1)

"Die regelmaRige Arbeitszeit betragt ausschlieRlich der Pausen fiir
a) [nicht besetzt]

b) die Beschaftigten im Tarifgebiet West durchschnittlich 39 Stunden woéchent-
lich: im Tarifgebiet Ost durchschnittlich 40 Stunden wéchentlich,

— abdem 1. Januar 2022 durchschnittlich 39,5 Stunden wdéchentlich und
— ab dem 1. Januar 2023 durchschnittlich 39,0 Stunden wochentlich.

?Bei Wechselschichtarbeit werden die gesetzlich vorgeschriebenen Pausen in
die Arbeitszeit eingerechnet. *Die regelmaRige Arbeitszeit kann auf funf Tage,
aus notwendigen betrieblichen/dienstlichen Grinden auch auf sechs Tage
verteilt werden.

qltig ab 1. Januar 2023

(1)

10

Die regelméaRige Arbeitszeit betragt ausschlieflich der Pausen durchschnittlich
39 Stunden wdéchentlich.
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@)

[nicht besetzt]

Protokollerklarung zu § 9:

Diese Regelung gilt nicht fir Wechselschicht- und Schichtarbeit.

§10 Arbeitszeitkonto

(1)

)

(4)

®)

16

'Durch Betriebs-/Dienstvereinbarung kann ein Arbeitszeitkonto eingerichtet
werden. ?Fir einen Betrieb/eine Verwaltung, in dem/der ein Personalvertretungs-
gesetz Anwendung findet, kann eine Regelung nach Satz 1 auch in einem
landesbezirklichen Tarifvertrag getroffen werden, wenn eine Dienstvereinbarung
nicht einvernehmlich zustande kommt und der Arbeitgeber ein Letztent-
scheidungsrecht hat. 3Soweit ein Arbeitszeitkorridor (§ 6 Abs. 6) oder eine
Rahmenzeit (§ 6 Abs. 7) vereinbart wird, ist ein Arbeitszeitkonto einzurichten.

In der Betriebs-/Dienstvereinbarung wird festgelegt, ob das Arbeitszeitkonto im
ganzen Betrieb/in der ganzen Verwaltung oder Teilen davon eingerichtet wird.
2Alle Beschéftigten der Betriebs-/Verwaltungsteile, fur die ein Arbeitszeitkonto ein-
gerichtet wird, werden von den Regelungen des Arbeitszeitkontos erfasst.

'Auf das Arbeitszeitkonto kénnen Zeiten, die bei Anwendung des nach § 6 Abs. 2
festgelegten Zeitraums als Zeitguthaben oder als Zeitschuld bestehen bleiben,
nicht durch Freizeit ausgeglichene Zeiten nach § 8 Abs. 1 Satz 5 und Abs. 2 sowie
in Zeit umgewandelte Zuschlage nach § 8 Abs. 1 Satz 4 gebucht werden. ?Weitere
Kontingente (z.B. Rufbereitschafts-/Bereitschaftsdienstentgelte) kénnen durch
Betriebs-/Dienstvereinbarung zur Buchung freigegeben werden. 3Die/Der
Beschaftigte entscheidet fur einen in der Betriebs-/Dienstvereinbarung festge-
legten Zeitraum, welche der in Satz 1 genannten Zeiten auf das Arbeitszeitkonto
gebucht werden.

Im Falle einer unverziglich angezeigten und durch arztliches Attest nachge-
wiesenen Arbeitsunfahigkeit wahrend eines Zeitausgleichs vom Arbeitszeitkonto
(Zeiten nach Absatz 3 Satz 1 und 2) tritt eine Minderung des Zeitguthabens nicht
ein.

In der Betriebs-/Dienstvereinbarung sind insbesondere folgende Regelungen zu
treffen:

a) Die hochstmaogliche Zeitschuld (bis zu 40 Stunden) und das hochstzulassige
Zeitguthaben (bis zu einem Vielfachen von 40 Stunden), die innerhalb eines
bestimmten Zeitraums anfallen durfen;

b) nach dem Umfang des beantragten Freizeitausgleichs gestaffelte Fristen fur
das Abbuchen von Zeitguthaben oder fiir den Abbau von Zeitschulden durch
die/den Beschaftigten;

c) die Berechtigung, das Abbuchen von Zeitguthaben zu bestimmten Zeiten (z.B.
an so genannten Briickentagen) vorzusehen;

d) die Folgen, wenn der Arbeitgeber einen bereits genehmigten Freizeitaus-
gleich kurzfristig widerruft.
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(6)

'Der Arbeitgeber kann mit der/dem Beschaftigten die Einrichtung eines Lang-
zeitkontos vereinbaren. 2n diesem Fall ist der Betriebs-/Personalrat zu beteiligen
und — bei Insolvenzfahigkeit des Arbeitgebers — eine Regelung zur Insolvenz-
sicherung zu treffen.

§MN" Teilzeitbeschaftigung

(1)

)

@)

'Mit Beschaftigten soll auf Antrag eine geringere als die vertraglich festgelegte
Arbeitszeit vereinbart werden, wenn sie

a) mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder
b) einen nach arztlichem Gutachten pflegebediirftigen sonstigen Angehdrigen

tatsachlich betreuen oder pflegen und dringende dienstliche bzw. betriebliche
Belange nicht entgegenstehen. 2Die Teilzeitbeschaftigung nach Satz 1 ist auf
Antrag auf bis zu funf Jahre zu befristen. 3Sie kann verlangert werden; der Antrag
ist spatestens sechs Monate vor Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschaftigung zu
stellen. “Bei der Gestaltung der Arbeitszeit hat der Arbeitgeber im Rahmen der
dienstlichen bzw. betrieblichen Méoglichkeiten der besonderen persénlichen
Situation der/des Beschaftigten nach Satz 1 Rechnung zu tragen.

Beschéftigte, die in anderen als den in Absatz 1 genannten Fallen eine Teilzeit-
beschaftigung vereinbaren wollen, kénnen von ihrem Arbeitgeber verlangen, dass
er mit ihnen die Méglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung mit dem Ziel erértert, zu
einer entsprechenden Vereinbarung zu gelangen.

Ist mit friher Vollbeschaftigten auf ihren Wunsch eine nicht befristete Teilzeit-
beschaftigung vereinbart worden, sollen sie bei spaterer Besetzung eines Voll-
zeitarbeitsplatzes bei gleicher Eignung im Rahmen der dienstlichen bzw. betrieb-
lichen Méglichkeiten bevorzugt beriicksichtigt werden.

Protokollerklarung zu Abschnitt II:

Bei Inkrafttreten dieses Tarifvertrages bestehende Gleitzeitregelungen bleiben unberihrt.

Abschnitt lll Eingruppierung, Entgelt und

sonstige Leistungen

Anderungen in Uberschrift Abschnitt Ill:
Uberschrift i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.01.2008

§12 Eingruppierung

(1)

)

Die Eingruppierung der/des Beschaftigten richtet sich nach den Tatigkeitsmerk-
malen der Anlage 1 — Entgeltordnung (VKA). Die/Der Beschaftigte erhélt Entgelt
nach der Entgeltgruppe, in der sie/er eingruppiert ist.

'Die/Der Beschaftigte ist in der Entgeltgruppe eingruppiert, deren Téatigkeitsmerk-
malen die gesamte von ihr/ihm nicht nur voribergehend auszuiibende Tatigkeit
entspricht. Die gesamte auszuiibende Tatigkeit entspricht den Tatigkeitsmerk-
malen einer Entgeltgruppe, wenn zeitlich mindestens zur Haélfte Arbeitsvorgange

17
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Protokollerkldrung zu Absatz 2:

Die Beschéftigten erhalten zwischen dem 1. September 2020 und dem 30. November 2022
abweichend von Absatz 2 ein Entgelt nach der Anlage Sparkassen - Anlage A zu § 15 TV6D.?

(3) 'Im Rahmen von landesbezirklichen tarifvertraglichen Regelungen kénnen fiir an-
und ungelernte Tatigkeiten in von Outsourcing und/oder Privatisierung bedrohten
Bereichen in den Entgeltgruppen 1 bis 4 Abweichungen von der Entgelttabelle bis
zu einer dort vereinbarten Untergrenze vorgenommen werden. ?Die Untergrenze
muss im Rahmen der Spannbreite des Entgelts der Entgeltgruppe 1 liegen. *Die
Umsetzung erfolgt durch Anwendungsvereinbarung.

Anderungen in § 15:

PE Nr. 2 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.01.2008

PE Nr. 3 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.04.2008

PEen Nr. 2 und 3 wurden gem. Anderungsvereinbarung Nr. 2 vom 27.07.2009 mit Wirkung vom 01.01.2010 aufgehoben; Abs. 2 i.d.F.
der Anderungsvereinbarung Nr. 2 vom 27.07.2009 — Inkrafttreten: 01.01.2010

Die Uberschrift der PE zu § 15 Abs. 1 wurde gem. Anderungsvereinbarung Nr. 3 vom 27.02.2010 mit Wirkung vom 01.01.2010
gestrichen

PE zu Abs. 2 inkl. FN (neu) i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 13 vom 25.10.2020 — Inkrafttreten: 01.09.2020; FN-Nummerierung
wird entsprechend angepasst; PE inkl. FN wird zum 01.12.2022 wieder aufgehoben

§ 16 Stufen der Entgelttabelle
(1) Die Entgeltgruppen 2 bis 15 umfassen sechs Stufen.

(2) 'Bei Einstellung werden die Beschéftigten der Stufe 1 zugeordnet, sofern keine
einschlagige Berufserfahrung vorliegt. ?Verfiigt die/der Beschéftigte iber eine ein-
schlagige Berufserfahrung von mindestens einem Jahr, erfolgt die Einstellung in
die Stufe 2; verfugt sie/er Uber eine einschlagige Berufserfahrung von mindestens
drei Jahren, erfolgt in der Regel eine Zuordnung zur Stufe 3. *Unabhangig davon
kann der Arbeitgeber bei Neueinstellungen zur Deckung des Personalbedarfs
Zeiten einer vorherigen beruflichen Tatigkeit ganz oder teilweise fur die Stufen-
zuordnung berlcksichtigen, wenn diese Tatigkeit fir die vorgesehene Tatigkeit
forderlich ist.

Protokollerkldrung zu Absatz 2:

Ein Berufspraktikum nach dem Tarifvertrag fir Praktikantinnen/Praktikanten des 6&ffentlichen
Dienstes (TVP6D) vom 27. Oktober 2009 gilt grundsatzlich als Erwerb einschlagiger Berufser-
fahrung.

(2a)Bei Einstellung von Beschéftigten in unmittelbarem Anschluss an ein Arbeits-
verhaltnis im 6ffentlichen Dienst (§ 34 Abs. 3 Satz 3 und 4) oder zu einem Arbeit-
geber, der einen dem TV&D vergleichbaren Tarifvertrag anwendet, kann die in
dem vorhergehenden Arbeitsverhaltnis erworbene Stufe bei der Stufenzuordnung
ganz oder teilweise beriicksichtigt werden; Absatz 2 Satz 3 bleibt unberihrt.

(3) Die Beschaftigten erreichen die jeweils nachste Stufe — von Stufe 3 an in
Abhangigkeit von ihrer Leistung gemaR § 17 Abs. 2 — nach folgenden Zeiten einer
ununterbrochenen Tatigkeit innerhalb derselben Entgeltgruppe bei ihrem Arbeit-
geber (Stufenlaufzeit):

& Entspricht redaktionell angepasst § 40a BT-S.
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Protokollerkldrung zu den Absatzen 4 und 4a:

TIst Beschéftigten nach § 14 Abs. 1 vorilbergehend eine héherwertige Tatigkeit Uibertragen worden, und
wird ihnen im unmittelbaren Anschluss daran eine Tatigkeit derselben hoheren Entgeltgruppe dauerhaft
Ubertragen, werden sie hinsichtlich der Stufenzuordnung so gestellt, als sei die Hohergruppierung ab dem
ersten Tag der voriibergehenden Ubertragung der héherwertigen Tétigkeit erfolgt. Unterschreitet bei
Hohergruppierungen nach Satz 1 das Tabellenentgelt nach den Satzen 4 des § 17 Abs. 4 oder 4a die
Summe aus dem Tabellenentgelt und dem Zulagenbetrag nach § 14 Abs. 3, die die / der Beschaftigte am
Tag vor der Hohergruppierung erhalten hat, erhéalt die / der Beschéftigte dieses Entgelt solange, bis das
Tabellenentgelt nach den Satzen 4 des § 17 Abs. 4 oder 4a dieses Entgelt erreicht oder Ubersteigt.

Anderungen in § 17:

Abs. 4 Satz 2 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.01.2008

Abs. 4 Satz 3 (neu) gem. Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.07.2008, die bisherigen Sétze 3 bis 5
werden die Satze 4 bis 6, neuer Satz 6 geandert (Angabe ,Satz 4" ersetzt durch Angabe ,Satz 5%)

PE zu Satz 3 (neu) gem. Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.07.2008

Abs. 4 Satz 2 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 3 vom 27.02.2010 — Inkrafttreten: 01.01.2010

PE zu § 17 Abs. 4 Satz 2 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 4 vom 08.12.2010 — Inkrafttreten: 01.01.2010

Abs. 4 Satz 2 und PE zu Abs. 4 Satz 2 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 5 vom 31.03.2012 — Inkrafttreten: 01.03.2012

Abs. 4 Satz 2 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 6 vom 01.04.2014 — Inkrafttreten: 01.03.2014

Abs. 4 Satz 2 i.d. Neufassung der Anderungsvereinbarung Nr. 7 vom 29.04.2016 — Inkrafttreten: 01.03.2016

Abs. 4 Satz 2 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 8 vom 29.04.2016 — Inkrafttreten: 01.01.2017; PE zu Abs. 4 Satz 3 wurde gem.
Anderungsvereinbarung Nr. 8 vom 29.04.2016 mit Wirkung vom 01.01.2017 gestrichen; Abs. 4 Satz 2 i.d.F. der
Anderungsvereinbarung Nr. 8 vom 29.04.2016 — Inkrafttreten: 01.02.2017; Abs. 4 i.d. Neufassung, PN zu Abs. 4 Satz 2 gestrichen
und Abs. 4a (neu) gem. Anderungsvereinbarung Nr. 8 vom 29.04.2016 — Inkrafttreten: 01.03.2017

Abs. 4 Satz 3 wird gem. Anderungsvereinbarung Nr. 11 vom 18.04.2018 mit Wirkung zum 01.04.2019 gestrichen; die bisherigen Sétze
4 und 5 werden zu den Séatzen 3 und 4; Satz 3 wird redaktionell neu angepasst

Abs. 4 Satz 3 letzter Halbsatz (neu); PE zu Abs. 4 und 4a (neu)i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 12 vom 30.08.2019 - Inkrafttreten:
01.01.2020

Abs. 3 Satz 1i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 13 vom 25.10.2020 - Inkrafttreten: 01.09.2020

§17.1  Entgelt fiir Auszubildende'°

Die unter den Tarifvertrag fuir Auszubildende des 6ffentlichen Dienstes (TVASD) vom
13. September 2005 fallenden Auszubildenden der Sparkassen erhalten im ersten,
zweiten und dritten Ausbildungsjahr das nach dem TVASD maRgebende Aus-
bildungsentgelt fur das zweite, dritte bzw. vierte Ausbildungsjahr.

§18 [nicht besetzt]"

§ 18.1  Grundsatze fiir
leistungs- und erfolgsorientierte variable Entgelte'?

(1) 'Durch einvernehmliche Dienstvereinbarung (befristet, unter Ausschluss der
Nachwirkung) kénnen individuelle und/oder teambezogene leistungs- und/oder
erfolgsorientierte Pramien und/oder Zulagen als betriebliche Systeme eingefuhrt
werden. ?Bemessungsmethoden sind die Zielvereinbarung (§ 18.2) und die
systematische Leistungsbewertung (§ 18.3).

(2) Bei der Entwicklung, Einfihrung und dem Controlling der betrieblichen Systeme
(Kriterien und Verfahren einschl. Weiterentwicklung/Plausibilitatsprifung) nach

' Entspricht § 48 BT-S.
" Die Beschaftigten in Sparkassen sind von § 18 AT ausgenommen, Protokollerklarung Nr. 4 zu § 18 AT.
2 Entspricht § 41 BT-S.
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Absatz 1 und § 18.4 wirkt ein Gemeinsamer Ausschuss mit, dessen Mitglieder je
zur Halfte vom Arbeitgeber und vom Personalrat aus dem Betrieb benannt
werden.

(3) 'Der Gemeinsame Ausschuss ist auch fur die Beratung von schriftlich begriin-
deten Beschwerden zustéandig, die sich auf Mangel des Systems bzw. seiner
Anwendung beziehen. ?Der Arbeitgeber entscheidet auf Vorschlag des Gemein-
samen Ausschusses darlber, ob und in welchem Umfang der Beschwerde im
Wege der Korrektur des Systems bzw. von Systembestandteilen oder auch von
einzelnen konkreten Anwendungsféllen abgeholfen werden soll. °Die Rechte der
betrieblichen Mitbestimmung bleiben unberihrt.

§18.2  Zielvereinbarung™

(1) 'In Zielvereinbarungen legen Arbeitgeber und Beschéftigte gemeinsam fur einen
bestimmten Zeitraum die anzustrebenden Ergebnisse fest, welche insbesondere
mit Leistungspramien honoriert werden. ?Pro Zielvereinbarungszeitraum sollten
mehrere Ziele vereinbart werden. *Quantitative und qualitative Ziele sind méglich.
“Sie kénnen unterschiedlich gewichtet werden. 5Fr einzelne Ziele kénnen Zieler-
reichungsstufen festgelegt werden. ®Die Ziele und die Kriterien der Zielerreichung
mussen sich auf den Arbeitsplatz/das Team und die damit verbundenen Arbeits-
aufgaben beziehen. "Die Erfiillung der Ziele muss in der vertraglich geschuldeten
Arbeitszeit méglich sein.

(2) Im Ausnahmefall sind Korrekturen der Zielvereinbarung einvernehmlich dann
moglich, wenn sich maRgebliche Rahmenbedingungen gravierend geéndert
haben.

(3) 'Die jeweilige Zielerreichung wird auf der Grundlage eines Soll-Ist-Vergleichs
festgestellt und auf Wunsch den Beschaftigten erlautert. ?Die Feststellung, dass
Ziele nicht erreicht wurden, darf fur sich allein nicht zu arbeitsrechtlichen MaR-
nahmen fuhren. Umgekehrt schliet die Teilnahme an einer Zielvereinbarung
arbeitsrechtliche Malnahmen nicht aus.

§18.3 Systematische Leistungsbewertung™

(1) Die Leistungsbewertung knupft im Rahmen eines Systems an konkrete Tatsachen
und Verhaltensweisen an; sie begriindet insbesondere Leistungszulagen.

(2) 'Bewertungskriterien (z.B. Arbeitsquantitat, Arbeitsqualitat, Kundenorientierung,
Teamfahigkeit, Fihrungsverhalten) sowie deren ggf. unterschiedlich gewichtete
Abstufung werden in einer einvernehmlichen Dienstvereinbarung festgelegt. ’Es
kénnen nur Kriterien herangezogen werden, die fur den Arbeitsplatz relevant und
von der/dem Beschaéftigten beeinflussbar sind. ®Die Leistungsbewertung nimmt
die zustandige Fuhrungskraft vor. “Der Bewertungsentwurf wird mit der/dem
Beschaftigten besprochen, von der Fuhrungskraft begriindet und entschieden.

3 Entspricht § 42 BT-S.
'* Entspricht § 43 BT-S.
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§18.4 Sparkassensonderzahlung'

(1) 'Bankspezifisch Beschéftigte haben in jedem Kalenderjahr Anspruch auf eine

Sparkassensonderzahlung (SSZ). 2Sie besteht aus einem garantierten und einem
variablen Anteil. *Der garantierte Anteil in Héhe eines Monatstabellenentgelts bis
zum Kalenderjahr 2016 und in Héhe von 96 v.H. eines Monatstabellenentgelts ab
dem Kalenderjahr 2017 steht jedem Beschéftigten zu. “Der variable Anteil ist
individuell-leistungsbezogen und unternehmenserfolgsbezogen. SEr bestimmt
sich nach den Absétzen 3 und 4. ®Alle ausgezahlten Anteile sind zusatzver-
sorgungspflichtiges Entgelt.

"Voraussetzung fur die SSZ ist, dass der Beschaftigte am 1. Dezember des
jeweiligen Kalenderjahres im Arbeitsverhaltnis steht.

8Die SSZ vermindert sich um ein Zwoélftel fur jeden Kalendermonat, in dem
Beschéftigte keinen Anspruch auf Entgelt, Entgelt im Krankheitsfall (§ 22) oder
Fortzahlung des Entgelts wahrend des Erholungsurlaubs (§ 26) haben. °Die
Verminderung unterbleibt fiir Kalendermonate,

1. fir die Beschaftigte kein Entgelt erhalten haben wegen

a) Ableistung von Grundwehrdienst oder Zivildienst, wenn sie diesen vor
dem 1. Dezember beendet und die Beschaftigung unverzuglich wieder
aufgenommen haben,

b) Beschaftigungsverboten nach dem Mutterschutzgesetz,

c) Inanspruchnahme der Elternzeit nach dem Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz bis zum Ende des Kalenderjahres, in dem das Kind geboren
ist, wenn am Tag vor Antritt der Elternzeit Entgeltanspruch bestanden hat,

2. in denen Beschéaftigten Krankengeldzuschuss gezahlt wurde oder nur wegen
der Hohe des zustehenden Krankengeldes ein Krankengeldzuschuss nicht
gezahlt worden ist.

Protokollerkldrungen zu § 18.4 Abs. 1:

1. 'Bankspezifisch Beschéftigte im Sinne von § 18.4 Abs. 1 Satz 1 sind Beschaftige gemaR § 38
Abs. 5 Satz 1. 2Die Uibrigen Beschéaftigten haben Anspruch auf den garantierten Anteil der SSZ
gemaR Absatz 1 Satze 2 und 3; eigene leistungsdifferenzierende Systeme fiir diese Beschaf-
tigten sind nicht ausgeschlossen.

2. Der variable Anteil der SSZ wird abhangig von der Ausweitung der Leistungsbezahlung im TV6D
— Allgemeiner Teil — wie folgt wachsen (Grundlage: 14 Monatstabellenentgelte pro Jahr):

a) Solange bis der Zuwachs der Variabilitat in der SSZ 1,36 v. H. (= 8,5 v. H. insgesamt) nicht
erreicht, wird dieser dem individuell-leistungsbezogenen Anteil der SSZ zugeschlagen.

b) Hat der Zuwachs 1,36 v. H. erreicht, werden dariiber hinaus gehende Zuwachse jeweils zur
Halfte dem garantierten Anteil und zur Halfte dem variablen Anteil zugeordnet ('/4 indivi-
duellleistungsbezogen, '/s unternehmenserfolgsbezogen).

c) Eine ggf. andere Verteilung der Anteile bleibt spateren Tarifverhandlungen vorbehalten.

3. —aufgehoben -

15

Entspricht § 44 BT-S.
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(4) 'Die Zuschlage betragen in der Regel 5 bis 15 v.H. — in besonderen Fallen auch
abweichend — des auf eine Stunde entfallenden Anteils des monatlichen Tabellen-
entgelts der Stufe 2 der Entgeltgruppe 2. ?Teilzeitbeschéftigte erhalten Erschwer-
niszuschlage, die nach Stunden bemessen werden, in voller Héhe; sofern sie
pauschaliert gezahlt werden, gilt dagegen § 24 Abs. 2.

(5) 'Die Zuschlagspflichtigen Arbeiten und die Héhe der Zuschldge werden landes-
bezirklich vereinbart. 2[nicht besetzt]

Anderungen in § 19:

Abs. 4 Satz 2 (neu) gem. Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 ~ Inkrafttreten: 01.07.2008

§ 20 [nicht besetzt]'®

§21 Bemessungsgrundlage fiir die Entgeltfortzahlung

In den Fallen der Entgeltfortzahlung nach § 6 Abs. 3 Satz 1, § 22 Abs. 1, § 26, § 27
und § 29 werden das Tabellenentgelt sowie die sonstigen in Monatsbetragen fest-
gelegten Entgeltbestandteile weitergezahlt. 2Die nicht in Monatsbetragen festgelegten
Entgeltbestandteile werden als Durchschnitt auf Basis der dem maRgebenden
Ereignis fur die Entgeltfortzahlung vorhergehenden letzten drei vollen Kalender-
monate (Berechnungszeitraum) gezahlt. *Ausgenommen hiervon sind das zusatzlich
fur Uberstunden und Mehrarbeit gezahlte Entgelt (mit Ausnahme der im Dienstplan
vorgesehenen Uberstunden und Mehrarbeit), Leistungsentgelte, die Sparkassen-
sonderzahlung'” sowie besondere Zahlungen nach § 23 Abs. 2 und 3.

Protokollerklarungen zu den Sitzen 2 und 3:

1. 'Volle Kalendermonate im Sinne der Durchschnittsberechnung nach Satz 2 sind Kalendermonate, in
denen an allen Kalendertagen das Arbeitsverhéltnis bestanden hat. 2Hat das Arbeitsverhaltnis
weniger als drei Kalendermonate bestanden, sind die vollen Kalendermonate, in denen das Arbeits-
verhaltnis bestanden hat, zugrunde zu legen. *Bei Anderungen der individuellen Arbeitszeit werden
die nach der Arbeitszeitanderung liegenden vollen Kalendermonate zugrunde gelegt.

2. 'Der Tagesdurchschnitt nach Satz 2 betragt bei einer durchschnittlichen Verteilung der regelméRigen
wochentlichen Arbeitszeit auf funf Tage '/ss aus der Summe der zu beriicksichtigenden Entgeltbe-
standteile, die fir den Berechnungszeitraum zugestanden haben. 2MaRgebend ist die Verteilung der
Arbeitszeit zu Beginn des Berechnungszeitraums. *Bei einer abweichenden Verteilung der Arbeitszeit
ist der Tagesdurchschnitt entsprechend Satz 1 und 2 zu ermitteln.

3. 'Liegt zwischen der Begriindung des Arbeitsverhéltnisses oder der Anderung der individuellen
Arbeitszeit und dem maRgebOlichen Ereignis fir die Entgeltfortzahlung kein voller Kalendermonat, ist
der Tagesdurchschnitt anhand der konkreten individuellen Daten zu ermitteln. 2Dazu ist die Summe
der zu beriicksichtigenden Entgeltbestandteile, die fir diesen Zeitraum zugestanden haben, durch die
Zahl der tatséachlich in diesem Zeitraum erbrachten Arbeitstage zu teilen.

4. 'Tritt die Fortzahlung des Entgelts nach einer allgemeinen Entgeltanpassung ein, ist die/der Beschaf-
tigte so zu stellen, als sei die Entgeltanpassung bereits mit Beginn des Berechnungszeitraums
eingetreten. 2Der Erhhungssatz betragt fir

Beschaftigte in Sparkassen sind von der Jahressonderzahlung ausgenommen; fir sie gilt die Sparkassen-
sonderzahlung (§§ 18.1 bis 18.4); vgl. § 44 Abs. 7 BT-S.

7 Sparkassensonderzahlung (§ 18.4) anstelle der Jahressonderzahlung (§ 20 AT).
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— vor dem 1. Marz 2018 zustehende Entgeltbestandteile 3,19 v.H.,
— vor dem 1. April 2019 zustehende Entgeltbestandteile 3,09 v.H. und
— vor dem 1. Marz 2020 zustehende Entgeltbestandteile 1,06 v.H.

Anderungen in § 21:

Satz 3 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.01.2008 (.§ 23" wurde durch ,§ 23 Abs. 2 und 3"
ersetzt)

Satz 3 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 - Inkrafttreten: 01.07.2008 (,Uberstunden’ wurde ersetzt durch
.Uberstunden und Mehrarbeit)

PE Nr. 2 Satz 4 und PE Nr. 3 (neu) i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 10 vom 17.07.2017 — Inkrafttreten: 01.04.2017; die bisherige
PE Nr. 3 wird zu Nr. 4

PE Nr. 4 Satz 2 (neu) i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 11 vom 18.04.2018 — Inkrafttreten: 01.03.2018; der bisherige einzige Satz
wird zu Nr. 1

PE Nr. 2 Satz 4 wird gem. Anderungsvereinbarung Nr. 12 vom 30.08.2019 mit Wirkung zum 01.01.2020 aufgehoben

§ 22 Entgelt im Krankheitsfall

(1) 'Werden Beschéftigte durch Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit an der Arbeits-
leistung verhindert, ohne dass sie ein Verschulden trifft, erhalten sie bis zur Dauer
von sechs Wochen das Entgelt nach § 21. ?Bei erneuter Arbeitsunfahigkeit infolge
derselben Krankheit sowie bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gelten die
gesetzlichen Bestimmungen. ®Als unverschuldete Arbeitsunféahigkeit im Sinne

der Satze 1 und 2 gilt auch die Arbeitsverhinderung in Folge einer MaRnahme der
medizinischen Vorsorge und Rehabilitation im Sinne von § 9 EFZG.

Protokollerklarung zu Absatz 1 Satz 1:

Ein Verschulden liegt nur dann vor, wenn die Arbeitsunfahigkeit vorsatzlich oder grob fahrlassig
herbeigefiihrt wurde.

(2) 'Nach Ablauf des Zeitraums gemaR Absatz 1 erhalten die Beschéftigten fur die
Zeit, fur die ihnen Krankengeld oder entsprechende gesetzliche Leistungen
gezahlt werden, einen Krankengeldzuschuss in Hohe des Unterschiedsbetrags
zwischen den tatsachlichen Barleistungen des Sozialleistungstragers und dem
Nettoentgelt. ?Nettoentgelt ist das um die gesetzlichen Abzige verminderte
Entgelt im Sinne des § 21(mit Ausnahme der Leistungen nach § 23 Abs. 1); bei
freiwillig in der gesetzlichen Krankenversicherung versicherten Beschaftigten ist
dabei deren Gesamtkranken- und Pflegeversicherungsbeitrag abziiglich Arbeit-
geberzuschuss zu beriicksichtigen. 3Fur Beschaftigte, die nicht der Ver-
sicherungspflicht in der gesetzlichen Krankenversicherung unterliegen und bei
einem privaten Krankenversicherungsunternehmen versichert sind, ist bei der
Berechnung des Krankengeldzuschusses der Krankengeldhochstsatz, der bei
Pflichtversicherung in der gesetzlichen Krankenversicherung zustiinde, zugrunde
zu legen. “Bei Teilzeitbeschaftigten ist das nach Satz 3 bestimmte fiktive
Krankengeld entsprechend § 24 Abs. 2 zeitanteilig umzurechnen.

(3) 'Der Krankengeldzuschuss wird bei einer Beschaftigungszeit (§ 34 Abs. 3)
von mehr als einem Jahr langstens bis zum Ende der 13. Woche und

von mehr als drei Jahren langstens bis zum Ende der 39. Woche
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(4)

seit dem Beginn der Arbeitsunfahigkeit infolge derselben Krankheit gezahlt. MaR-
geblich fur die Berechnung der Fristen nach Satz 1 ist die Beschaftigungszeit, die
im Laufe der krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit vollendet wird.

'Entgelt im Krankheitsfall wird nicht Uber das Ende des Arbeitsverhéltnisses
hinaus gezahlt; § 8 EFZG bleibt unberiihrt. *Krankengeldzuschuss wird zudem
nicht Uber den Zeitpunkt hinaus gezahlt, von dem an Beschaftigte eine Rente oder
eine vergleichbare Leistung auf Grund eigener Versicherung aus der gesetzlichen
Rentenversicherung, aus einer zusatzlichen Alters- und Hinterbliebenenver-
sorgung oder aus einer sonstigen Versorgungseinrichtung erhalten, die nicht allein
aus Mitteln der Beschéftigten finanziert ist. *Innerhalb eines Kalenderjahres kann
das Entgelt im Krankheitsfall nach Absatz 1 und 2 insgesamt langstens bis zum
Ende der in Absatz 3 Satz 1 genannten Fristen bezogen werden; bei jeder neuen
Arbeitsunfahigkeit besteht jedoch mindestens der sich aus Absatz 1 ergebende
Anspruch. “Uberzahlter Krankengeldzuschuss und sonstige Uberzahlungen
gelten als Vorschuss auf die in demselben Zeitraum zustehenden Leistungen
nach Satz 2; soweit es sich nicht um offentlich-rechtliche Sozialversicherungs-
anspriiche auf Rente handelt, gehen die Anspriiche der Beschéftigten insoweit auf
den Arbeitgeber tiber. *Der Arbeitgeber kann von der Riickforderung des Teils des
iberzahlten Betrags, der nicht durch die fir den Zeitraum der Uberzahlung
zustehenden Bezlige im Sinne des Satzes 2 ausgeglichen worden ist, absehen,
es sei denn, die/der Beschaftigte hat dem Arbeitgeber die Zustellung des Renten-
bescheids schuldhaft verspatet mitgeteilt.

Anderungen in § 22:

Abs. 2 Satz 2 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.01.2008

Abs. 2 Satz 2 und Satz 3 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 - Inkrafttreten: 01.07.2008

Abs. 2 Satz 4 (neu) gem. Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.07.2008

Abs. 4 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 - Inkrafttreten: 01.07.2008 (Satz 3 neu, bisherige Satze 3 und 4 werden
zu 4 und 5)

Abs. 4 Satz 4 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 10 vom 17.07.2017 — Inkrafttreten: 01.04.2017

§23 Besondere Zahlungen

(1)

'Nach MaRgabe des Vermégensbildungsgesetzes in seiner jeweiligen Fassung
haben Beschaftigte, deren Arbeitsverhaltnis voraussichtlich mindestens sechs
Monate dauert, einen Anspruch auf vermégenswirksame Leistungen. 2Fir Voll-
beschéaftigte betragt die vermogenswirksame Leistung fir jeden vollen Kalender-
monat 40,— Euro®. °Der Anspruch entsteht friihestens fir den Kalendermonat, in
dem die/der Beschéftigte dem Arbeitgeber die erforderlichen Angaben schriftlich
mitteilt, und fur die beiden vorangegangenen Monate desselben Kalenderjahres;
die Falligkeit tritt nicht vor acht Wochen nach Zugang der Mitteilung beim
Arbeitgeber ein. “Die vermégenswirksame Leistung wird nur fir Kalendermonate
gewabhrt, fur die den Beschéaftigten Tabellenentgelt, Entgeltfortzahlung oder Kran-
kengeldzuschuss zusteht. °Fur Zeiten, fur die Krankengeldzuschuss zusteht, ist

'8 Betrag entspricht § 49 Abs. 1 Satz 2 BT-S.
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@)

die vermégenswirksame Leistung Teil des Krankengeldzuschusses. °Die ver-
mogenswirksame Leistung ist kein zusatzversorgungspflichtiges Entgelt. "Die
Satze 1 bis 6 gelten auch fir die Auszubildenden.™

'Beschéftigte erhalten ein Jubildumsgeld bei Vollendung einer Beschaftigungszeit
(§ 34 Abs. 3)

a) von 25 Jahren in Hohe von 350,— Euro,
b) von 40 Jahren in Hohe von 500,— Euro.

“Teilzeitbeschaftigte erhalten das Jubilaumsgeld in voller Hohe. *Durch Betriebs-
/Dienstvereinbarung kénnen glnstigere Regelungen getroffen werden.

'Beim Tod von Beschéftigten, deren Arbeitsverhaltnis nicht geruht hat, wird der
Ehegattin/dem Ehegatten oder der Lebenspartnerin/dem Lebenspartner im Sinne
des Lebenspartnerschaftsgesetzes oder den Kindern ein Sterbegeld gewahrt. 2Als
Sterbegeld wird fur die restlichen Tage des Sterbemonats und — in einer Summe
— fir zwei weitere Monate das Tabellenentgelt der/des Verstorbenen gezahit. °Die
Zahlung des Sterbegeldes an einen der Berechtigten bringt den Anspruch der
Ubrigen gegeniiber dem Arbeitgeber zum Erléschen; die Zahlung auf das Gehalts-
konto hat befreiende Wirkung. “Betrieblich kénnen eigene Regelungen getroffen
werden.

(3.1)Die Erstattung von Reise- und Umzugskosten richtet sich nach den beim Arbeit-

geber geltenden Grundsétzen.?

Anderungen in § 23:
Abs. 3.1 und FuRnote Ziffer 18 (neu) gem. Anderungsvereinbarung Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkrafttreten: 01.07.2008

PE zu Abs. 1 wurde gem. Anderungsvereinbarung Nr. 9 vom 24.11.2016 mit Wirkung vom 01.03.2017 gestrichen
FN zu Abs. 3.1 i.d.F. der Anderungsvereinbarung Nr. 13 vom 25.10.2020 - Inkrafttreten: 01.09.2020

§24 Berechnung und Auszahlung des Entgelts

(1) 'Bemessungszeitraum firr das Tabellenentgelt und die sonstigen Entgeltbestand-

teile ist der Kalendermonat, soweit tarifvertraglich nicht ausdriicklich etwas
Abweichendes geregelt ist. ?Die Zahlung erfolgt am letzten Tag des Monats
(Zahltag) fur den laufenden Kalendermonat auf ein von der/dem Beschaftigten
benanntes Konto innerhalb eines Mitgliedstaats der Europaischen Union. 3Fallt
der Zahltag auf einen Samstag, einen Wochenfeiertag oder den 31. Dezember,
gilt der vorhergehende Werktag, fallt er auf einen Sonntag, gilt der zweite vorher-
gehende Werktag als Zahltag.*Entgeltbestandteile, die nicht in Monatsbetragen
festgelegt sind, sowie der Tagesdurchschnitt nach § 21 sind am Zahltag des
zweiten Kalendermonats, der auf ihre Entstehung folgt, fallig.

Protokollerkldrungen zu Absatz 1:

1. Teilen Beschaftigte ihrem Arbeitgeber die fiir eine kostenfreie bzw. kostengiinstigere Uber-
weisung in einen anderen Mitgliedstaat der Europaischen Union erforderlichen Angaben nicht
rechtzeitig mit, so tragen sie die dadurch entstehenden zusétzlichen Uberweisungskosten.

" Entspricht § 49 Abs. 2 BT-S.
2 Entspricht § 50 Abs. 1 BT-S.
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@)

®)

(6)

2. Soweit Arbeitgeber die Beziige am 15. eines jeden Monats fiir den laufenden Monat zahlen,
konnen sie jeweils im Dezember eines Kalenderjahres den Zahltag vom 15. auf den letzten Tag
des Monats gemaR Absatz 1 Satz 1 verschieben.

Soweit tarifvertraglich nicht ausdriicklich etwas anderes geregelt ist, erhalten Teil-
zeitbeschaftigte das Tabellenentgelt (§ 15) und alle sonstigen Entgeltbestandteile
in dem Umfang, der dem Anteil ihrer individuell vereinbarten durchschnittlichen
Arbeitszeit an der regelmaRigen Arbeitszeit vergleichbarer Vollzeitbeschaftigter
entspricht.

'Besteht der Anspruch auf das Tabellenentgelt oder die sonstigen Entgeltbestand-
teile nicht fur alle Tage eines Kalendermonats, wird nur der Teil gezahlt, der auf
den Anspruchszeitraum entféllt. Besteht nur fur einen Teil eines Kalendertags
Anspruch auf Entgelt, wird fur jede geleistete dienstplanméaRige oder betriebs-
Ubliche Arbeitsstunde der auf eine Stunde entfallende Anteil des Tabellenentgelts
sowie der sonstigen in Monatsbetragen festgelegten Entgeltbestandteile gezahlt.
8Zur Ermittlung des auf eine Stunde entfallenden Anteils sind die in Monatsbe-
tragen festgelegten Entgeltbestandteile durch das 4,348-fache der regelmaRigen
wochentlichen Arbeitszeit (§ 6 Abs. 1 und entsprechende Sonderregelungen) zu
teilen.

'Ergibt sich bei der Berechnung von Betragen ein Bruchteil eines Cents von
mindestens 0,5, ist er aufzurunden; ein Bruchteil von weniger als 0,5 ist abzu-
runden. 2Zwischenrechnungen werden jeweils auf zwei Dezimalstellen durch-
gefuihrt. *Jeder Entgeltbestandteil ist einzeln zu runden.

Entfallen die Voraussetzungen fiir eine Zulage im Laufe eines Kalendermonats,
gilt Absatz 3 entsprechend.

Einzelvertraglich kénnen neben dem Tabellenentgelt zustehende Entgeltbestand-
teile (z.B. Zeitzuschlage, Erschwerniszuschlage) pauschaliert werden.

Anderungen in § 24:

Satz 3 (neu), bisheriger Satz 3 wird Satz 4 und im neuen Satz 4 wird Komma hinter ,§ 21* gestrichen — gem. Anderungsvereinbarung
Nr. 1 vom 31.03.2008 — Inkraftireten: 01.07.2008

§25 Betriebliche Altersversorgung

Die Beschéaftigten haben Anspruch auf Versicherung unter eigener Beteiligung zum
Zwecke einer zusatzlichen Alters- und Hinterbliebenenversorgung nach MaRgabe des
Tarifvertrages Uber die betriebliche Altersversorgung der Beschéftigten des offent-
lichen Dienstes (Tarifvertrag Altersversorgung — ATV) bzw. des Tarifvertrages tiber die
zusatzliche Altersvorsorge der Beschéftigten des offentlichen Dienstes — Altersvor-
sorge-TV-Kommunal — (ATV-K) in ihrer jeweils geltenden Fassung.
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Abschnitt IV Urlaub und Arbeitsbefreiung

§ 26 Erholungsurlaub

(1)

@)

'Beschaftigte haben in jedem Kalenderjahr Anspruch auf Erholungsurlaub unter
Fortzahlung des Entgelts (§ 21). 2Bei Verteilung der wéchentlichen Arbeitszeit auf
funf Tage in der Kalenderwoche betragt der Urlaubsanspruch in jedem Kalender-
jahr 30 Arbeitstage. °Bei einer anderen Verteilung der wéchentlichen Arbeitszeit
als auf funf Tage in der Woche erhéht oder vermindert sich der Urlaubsanspruch
entsprechend. “Verbleibt bei der Berechnung des Urlaubs ein Bruchteil, der
mindestens einen halben Urlaubstag ergibt, wird er auf einen vollen Urlaubstag
aufgerundet; Bruchteile von weniger als einem halben Urlaubstag bleiben unbe-
ricksichtigt. °Der Erholungsurlaub muss im laufenden Kalenderjahr gewahrt und
kann auch in Teilen genommen werden.

Protokollerkldrungen zu Absatz 1 Satz 2:2'

1. Unbeschadet der bestehenden tariflichen und gesetzlichen Regelungen zum Erholungsurlaub
erhoht sich der tarifliche Urlaubsanspruch fiir Beschéaftigte, die Anspruch auf eine Sparkassen-
sonderzahlung nach § 18.4 haben, bei Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit auf fiinf Tage
— ab dem Kalenderjahr 2021 um einen zusatzlichen Arbeitstag und
— ab dem Kalenderjahr 2022 um einen weiteren zusatzlichen Arbeitstag.

2. 'Durch einvernehmliche Dienstvereinbarung kann der Urlaubsanspruch nach Nr. 1 ab dem
Kalenderjahr 2021 erhéht werden, wobei fir jeden zusatzlichen Urlaubstag eine Absenkung des
garantierten Anteils der Sparkassensonderzahlung (§ 18.4 Abs. 1 Satz 3) um 7 Prozentpunkte
erfolgt. 2Die Summe der zusatzlichen Urlaubstage gem&R Nr. 1 und der durch die einvernehm-
liche Dienstvereinbarung vereinbarten zusatzlichen Urlaubstage darf (bei Verteilung der
wdchentlichen Arbeitszeit auf fiinf Tage) maximal vier betragen. *Bestehende Dienstverein-
barungen bleiben davon unberiihrt.

3. Die Werte des § 27 Abs. 4 Satz 2 bis 4 werden entsprechend erhoht.
Protokollerkldrung zu Absatz 1 Satz 5:

Der Urlaub soll grundsatzlich zusammenhéangend gewéhrt werden; dabei soll ein Urlaubsteil von
zwei Wochen Dauer angestrebt werden.

Im Ubrigen gilt das Bundesurlaubsgesetz mit folgenden MaRgaben:

a) Im Falle der Ubertragung muss der Erholungsurlaub in den ersten drei
Monaten des folgenden Kalenderjahres angetreten werden. Kann der
Erholungsurlaub wegen Arbeitsunfahigkeit oder aus betrieblichen/dienst-
lichen Griinden nicht bis zum 31. Marz angetreten werden, ist er bis zum
31. Mai anzutreten.

b) Beginnt oder endet das Arbeitsverhaltnis im Laufe eines Jahres, erhalt die/der
Beschaftigte als Erholungsurlaub fir jeden vollen Monat des Arbeitsver-
haltnisses ein Zwolftel des Urlaubsanspruchs nach Absatz 1; § 5 BUrIG bleibt
unberthrt.

21

Entspricht redaktionell angepasst § 50a BT-S.
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§ 28 Sonderurlaub

Beschaftigte kénnen bei Vorliegen eines wichtigen Grundes unter Verzicht auf die
Fortzahlung des Entgelts Sonderurlaub erhalten.

§29 Arbeitsbefreiung

(1) 'Als Falle nach § 616 BGB, in denen Beschaéftigte unter Fortzahlung des Entgelts
nach § 21 im nachstehend genannten AusmafR von der Arbeit freigestellt werden,
gelten nur die folgenden Anlasse:

a) Niederkunft der Ehefrau/der Lebenspartnerin im
Sinne des Lebenspartnerschaftsgesetzes

b) Tod der Ehegattin/des Ehegatten, der
Lebenspartnerin/des Lebenspartners im Sinne

ein Arbeitstag,

des Lebenspartnerschaftsgesetzes, eines Kindes
oder Elternteils

c) Umzug aus dienstlichem oder betrieblichem
Grund an einen anderen Ort

d) 25- und 40-jahriges Arbeitsjubildum
e) schwere Erkrankung

aa) einer/eines Angehdrigen, soweit sie/er in
demselben Haushalt lebt

bb) eines Kindes, das das 12. Lebensjahr noch
nicht vollendet hat, wenn im laufenden
Kalenderjahr kein Anspruch nach § 45
SGB V besteht oder bestanden hat,

cc) einer Betreuungsperson, wenn Beschéaftigte
deshalb die Betreuung ihres Kindes, das das
8. Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder
wegen korperlicher, geistiger oder seelischer
Behinderung dauernd pflegebedurftig ist,
Ubernehmen muissen,

f)  Arztliche Behandlung von Beschéftigten, wenn
diese wahrend der Arbeitszeit erfolgen muss,

zwei Arbeitstage,

ein Arbeitstag,

ein Arbeitstag,

ein Arbeitstag im
Kalenderjahr,

bis zu vier Arbeitstage
im Kalenderjahr,

bis zu vier Arbeitstage
im Kalenderjahr,

erforderliche
nachgewiesene
Abwesenheitszeit
einschlielich
erforderlicher
Wegezeiten.

2Eine Freistellung nach Satz 1 Buchstabe e) erfolgt nur, soweit eine andere
Person zur Pflege oder Betreuung nicht sofort zur Verfligung steht und die
Arztin/der Arzt in den Féllen der Doppelbuchstaben aa) und bb) die Notwendigkeit
der Anwesenheit der/des Beschéftigten zur vorlaufigen Pflege bescheinigt. *Die
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durch dan Arbeltgaber nur aus sinam wichiigeh Gnund gakondigh werden. *Souwelt

Boachiftigie nech den ble zum 30. Saptombar 2005 gellendan Tarfregshungan
unkindbar wanan, varblalbt aa dabal

(3) 'Baachafgunpazslt Ist dls bal demeatban Arbaligebar im Arbattavarhainie 2Dk
geloghs Zak, auch warn alp unterbrochen it Unberockelchiigt blelbt dla Zelt
aines Bondonuidaube gomal § 28, aa aal donnh, dar Arboltgaber hat vor Artritt des
Gondaruriauba schiiftich sin dianstichaa oder beirlabiches Intaresss ansricnnt.
Mechasin Baschaftigis sedschon Arbeligebem, ds vom Satbungaberaich doass
Tartveriragoa erfasst wandan, wardan dis Zaken bl dem anderan Arbeltgeber ale

Beachafligungszalk anerkannt. ‘Satz 3 glk enteprachand bal ainam VWacheal von
ainam anderen STantich-rechiiichan Arbaligabar.

§25  Zaugnis

(1) Bal Boerdgung des Arbolisvarhdinissca habon dis Baschaftigisn Arepruch auf
&in achriflichea Zeugnis Obar Art und Dausr |hrar Tatigicstt, dos slch auch auf
Fahrung und Lalatung arsirecken muss [Endzeugnia).

(&) A idftigen Grinden kbrnan Boechafigte auch wihrend des Arbeisvarhak-
nieass oln Zaugnis warlangsn (Dwiechanzaugria).
() Bal bavoratahandsr Boendpng des Arbelisvarhdiinissas kiinnen dla Beachal-

tigtan sin Zaugrie ober Art und Dauer hrer Tatigek verlangan (vorbufigos
Zaugnis).

() D Zougniesss pama dan Abadtrsn 1 bis 3 alnd urmarzigich ausruatalan.

Abschnit Vi Ubergangs- und Schiussvorachriften

§ 36 Anwsndung weiterar Tariivaririge

(1] Naben disssm Tarifverirag sind dis nachiclgend aufpsithrien Tarfvertrage in e
jowalln getiandan Fassung amausenden:

a) Tarnfvertrage dber die Bewertung der Perzonalunterkintte vom
16. Marz 1974,

b) Tarfverirage iber den Rationalisierungsschutz vom 9. Januar 1987,
¢) Tarifwerirag zur sozialen Absicherung (TVaA) vom 13. September 2005,
d) Tarifverrag zur Regelung der Altersteilzeitarbeit (TV ATZ) vom 5. Mai 1998,

e) Tarifvertrag zu flexiblen Arbeitszeitregelungen fir dltere Beschafligte —
TV FlexdZ = vom 27. Januar 2010,

f) [nicht besetzA]

g) Tarifvertrag zur Entgetiumwandiung for Arbetinehmerinnen im kommunaken
offentlichen Dienst (TV-Eumw/VEA) wom 18. Felwruar 2003,

h) [nicht besetz].
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Tell A Algsmalnar Tell

I Allgemsine Titigksitsmarianale
1. Entgeltgruppes 1 {sinfachsts Thtigiatten)
Entgaltgruppa 1

Beschéaftigte mit einfachsten Tatigkeiten, zum Beizpiel
= Essens- und Geirankeausgeberfinnen,
= Garderobenpersonal,

= Spilen und Gemiseputzen und sonstige Tatigkeiten im Haus- und Kichen-
bereich,

= Reinigerfinnen in AuBenbereichen wie Hofe, Wege, Grinanlagen, Parks,
= Warterfinnen von Bedurinisanstalten,

= Sendererfinnen,

= Hauszarbeiterinnen,

= HausgehilfelHausgehilfin,

— Bote/Botin (ohne Aufsichtsfunktion).

Ergaénzungen konnen durch landesbezirklichen Tarifverirag geregelt werden.

-5 Enfgelibyruppen 2 bis 9a
{handwerkdiche TRigkeiten)
Prdgabipmuge 2

Be=schéaftigte mit einfachen Tatigkeiten.

(Einfachs Tatigkaiton aind Tatigealan, ks kol Var- sdar Auabidung, abar sins
fachlchs Enorbalhaw) arfordem, dis Dber eine sahr lorze Elnwolaung eder
Anlarmphase hinausgehi *HSnarbeitung disat dem Erverb degenigen Ksnniniass
urd Fartigkoiion, da for die Bobwmechung der Arbaltsabllfe als solcha
wifordarlich alnd )

Erigaltgruppe 3
Beschaftigte, deren Tatigkeit sich dadurch aus der Entgeltgruppe 2 heraushebt,
dasa= sie eine eingehende fachliche Einarbeitung erfordert.
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Anlagn A Tabella TVED-S
gliitig ab 1. Dazrember 2022

{monetich In Eura)

Erriggult- Grundentgelt Enbed:idumsgeatufen
Aruppa Bhulls 1 Bhalle 2 Bimie 3 St 4 Bhuiv & Shrie §
1 SONT08 | G3B2Z | 573877 | 625828 | 679280 | 7.144.27
14 A5 | 465190 | SE5630 | S0 | S20208 | B5G0N
15 110745 | 452802 | 451144 9.328.90 202230 5.088,52
12 76201 | 414260 | 4BG770 | 510397 | GODS7A | BOTTOC
11 362216 | 208048 | 431718 | 485247 | E18241 | E4G38%
18 JARE 2 | ATMARY | ADg218 | 4433 | 42T | 485008
e 338037 2.540,83 301320 4. 205,58 4.512.18 4 T8 35
W 378004 | 341570 | 258300 | DOSASS | 425727 | 458850
™ 308916 | 227130 | 348821 | N00806 | 4.00511 | 425304
a 2461037 | 0B | 323051 | A3TAST | ARIAMR | AS5ETS4
7 ZTNT | 2857 E0 | 30N | 2204 | A3SN07 | 3aE e
1 188345 | 1mAT A2 | ZDET 1D BA26,04 3.250,70 32147
E 257620 | 276514 | 207600 | BDOAAE | 212272 | 8.184,15
d 245651 | 25749 | 2T00M | 04T | 2uT8 | A0NAT4
: | 2.418,65 513,28 26560, 55 2.138,92 2850,16 2.924,58
2 224218 | 243013 | 248680 | 2555,06 | 270430 | 288158
3 2MEGZ | 204808 | 200056 | 212042 | 222047
Arsderungen In Anlage &:
Mnge Ald ung oer Anderungs Wr. T worm 29,04 2016 — Inkrafifreien: 01.03.2016
Aniage A ld g der Anderungsver Hr. B worm 29,04 20116 — InkrafEreten: 004 2017 o 0 02 X7

Aniage A LiF. ger Anderungeversinbanmg Mr. 11 vom 1804 2048 — imkraftineten: 01 .03 2048
Aniage A LOF. ger Anderungswersinbanng Mr. 13 vom 25.10.2020 — mkraftireen: 01052020
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Anlage 5 — Auszug aus dem Tarifvertrag fur die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie
die genossenschaftliche Zentralbank

1l. Arbeitszeit

§2
RegelmiBige Arbeitszeit

1. Die regelmiBige wdchentliche Arbeitszeit (ohne Pausen gerechnet) betrdgt 39 Stunden.
Ihre Verteilung auf die einzelnen Wochentage (z. B. Beginn und Ende der taglichen Ar-
beitszeit, gleitende Arbeitszeit, versetzte Arbeitszeiten, Schichtarbeit) ist, unter Beachtung
von § 87 BetrVG, betrieblich zu regeln.

Eine ungleichmaBige Verteilung der regelmaBigen Arbeitszeit unter Beachtung von § 87
BetrVG ist zulassig, wenn innerhalb von zwolf Monaten eine durchschnittliche wochent-
liche Arbeitszeit von 39 Stunden erreicht wird; dabei darf die wochentliche Arbeitszeit
45 Stunden nicht berschreiten. Im Falle von Biindelungsmodellen entstandene Freizeit-
blécke werden von Ausfallzeiten nicht beriihrt.

Notwendige Vor- und Nachriistzeiten fiir Mitarbeiter im Schalter- und Kundenbereich sind
unabhangig von den Schalter6ffnungszeiten Arbeitszeit.

Unbeschadet der am 14. November 1989 bestehenden Regelungen sollen unbezahlte
Pausen oder Arbeitsunterbrechungen arbeitstaglich eine Stunde nicht tberschreiten;
hiervon kann nur mit Zustimmung des Betriebsrats, in Betrieben ohne Betriebsrat nur mit
Zustimmung der Mitarbeiter abgewichen werden.

In vollkontinuierlichen Schichtbetrieben kann die Arbeitszeit an Sonn- und Feiertagen auf
bis zu zwolf Stunden verldngert werden, wenn dadurch zusétzliche freie Schichten an
Sonn- und Feiertagen erreicht werden.

Von der gesetzlichen Ruhezeitbestimmung des § 5 Absatz 1 ArbZG kann betrieblich im
Rahmen des § 7 ArbZG abgewichen werden*.

Die Samstage sind dienstfrei. Ubergreifende Schichtarbeit zum Samstag ist zulassig.
2. Mitarbeiter diirfen an Samstagen beschaftigt werden:

a) in Wechselstuben oder bei Instituten in Grenzorten,

b) bei Instituten in Orten, in denen andere im engeren Wettbewerb stehende Kreditinstitute

an den Samstagen fiir den Publikumsverkehr gedffnet bleiben,

aufgrund der Uberregionalen Wettbewerbssituation in Kundendialogcentern, die dem

mediengestiitzten Kundendialog (z. B. Telefon, Chat, Videotelefonie) dienen und hierbei

auf das Angebot von Service- und Beratungsleistungen ausgerichtet sind. Voraussetzung
ist hier, dass der Mitarbeiter dem Einsatz an Samstagen zustimmt und im Ubrigen folgen-
de Rahmenbedingungen gewabhrleistet sind:

= Auch nach erfolgter Zustimmung zur Samstagsarbeit sind bei der Einsatzplanung die
sozialen Belange der Mitarbeiter zu beriicksichtigen. Dies gilt insbesondere bei Be-
treuung von nahen Angehérigen oder in hduslicher Gemeinschaft lebenden Lebens-
gefahrten und Kindern, beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen und Wahrnehmung
eines Ehrenamtes. In den vorgenannten Féllen sind die Mitarbeiter auf Antrag** von
dem Samstagseinsatz zu befreien und an anderen Tagen (einschlieflich Samstag) ein-
zusetzen.

- Der Mitarbeiter erhilt fiir die am Samstag geleistete Arbeitszeit einen Zuschlag von
25 %. Zuschldge sind grundsatzlich in Freizeit abzugelten; es gilt § 5 Ziffer 6 Absatz 1.
Bei Mehrarbeit an Samstagen findet § 5 Ziffer 5 Satz 1 entsprechende Anwendung. Im
Ubrigen gilt § 5 Ziffer 5 Satz 3.

> Protokollnotiz zu § 2 Ziffer 1 Absatz 6

Der Verweis auf § 7 ArbZG bezieht sich nicht auf dessen Absatz 2 a.

** Protokollnotiz zu § 2 Ziffer 2 Buchstabe c erster Spiegelstrich Satz 3

Der Antrag muss eine Woche vorher erfolgen, eine kiirzere Ankiindigung setzt voraus, dass eine Vertretung
gewihrleistet ist/Einvernehmen besteht.

C
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d) zur Aufrechterhaltung der Funktionsfahigkeit von Datennetzen und Rechnersystemen
oder in Rechenzentren,

e) bei Instituten mit Warenverkehr,

f) bei Instituten, die bei Abschluss dieses Tarifvertrags an Samstagen fiir den Publikums-

verkehr ge6ffnet waren. Dies gilt nicht fiir Institute, die lediglich aufgrund der Konkur-

renzklausel (§ 2 Ziffer 2 Buchstabe b) gedffnet waren, nach Wegfall der Konkurrenz-

situation.

bei Veranstaltungen, auf denen sich die Bank prisentieren muss. Dies umfasst insbe-

sondere die Teilnahme an Veranstaltungen von und fiir Kunden und Messen (z. B. Aus-

bildungsmessen) mit Stand der Bank. Voraussetzung ist, dass die Betriebsparteien sich

im Wege einer freiwilligen Betriebsvereinbarung hierauf verstandigt haben. Eine solche

Verstandigung der Betriebsparteien beinhaltet die Ausdehnung des Samstagszuschla-

ges in § 2 Ziffer 2 Buchstabe c auf alle Formen der Samstagsarbeit.

Den an Samstagen beschéftigten Mitarbeitern (§ 2 Ziffer 2 Absatz 1 Buchstaben a bis g) ist
innerhalb von acht Wochen an anderen Tagen Freizeitausgleich im Umfang ihrer Sams-
tagsarbeitszeit zu gewihren; es gilt § 5 Ziffer 6.

g

. Fir Mitarbeiter, in deren Arbeitszeit regelmaBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereit-

schaft/Bereitschaftsdienst fallt, wie es z. B. bei Kraftfahrern, Pfortnern, Hausmeistern und
Wachtern der Fall sein kann, ist eine andere Regelung der Arbeitszeit zuléssig. Sie darf je-
doch zwélf Stunden téglich bzw. 156 Stunden innerhalb vier Wochen ausschlieBlich der
Ruhepausen nicht iiberschreiten. Der Dienst am Steuer darf fiir Kraftfahrer nicht mehr als
acht Stunden téglich betragen.

. Gleitende und variable Arbeitszeit kann durch Betriebsvereinbarung eingefiihrt werden.

Diese soll es den Mitarbeitern im Rahmen ihrer Aufgabenstellung und der betrieblichen
Erfordernisse ermoglichen, Arbeitsbeginn, Arbeitsende sowie personlich bedingte Arbeits-
unterbrechungen in Abstimmung variabel zu gestalten. Der Abrechnungszeitraum, der
Ausgleich von Zeitguthaben (auch halb- oder ganztigige Ausgleichszeiten), der Zeitiiber-
trag sowie dessen Ausgleich, auch soweit er aus dringenden personlichen oder betrieb-
lichen Griinden nicht vorgenommen werden kann, sind betrieblich zu regeln.

. Die gesetzlichen Arbeitszeit- und Arbeitsschutzvorschriften bleiben im Ubrigen unbe-

rithrt.

§3
24. Dezember/31. Dezember

. Am 24. Dezember ist dienstfrei (Bankfeiertag).

Mitarbeiter dirfen jedoch an diesem Tag bei Instituten in Orten beschaftigt werden, in
denen andere im engeren Wettbewerb stehende Kreditinstitute am 24. Dezember fiir den
Publikumsverkehr gedffnet bleiben.

. Am 31. Dezember ist grundsatzlich dienstfrei. Die Geschaftsstellen bleiben geschlossen.

Mitarbeiter konnen fiir erforderliche Arbeiten - vorrangig Abschlussarbeiten - im Rahmen
der regelmaBigen Arbeitszeit an diesem Tag beschiftigt werden. Diese Mitarbeiter erhal-
ten dafiir an einem anderen Arbeitstag einen zusammenhangenden Freizeitausgleich in
gleicher Hohe.

Geschiftsstellen diirfen im entsprechenden Umfang und so lange in Orten gedffnet
werden, in denen im engeren Wettbewerb stehende 6ffentlich-rechtliche Sparkassen am
31. Dezember fiir den Publikumsverkehr ge6ffnet bleiben.
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ung gewdhrt (auBer Wachdienst). Werden die Sonn- und Feiertage voll in diese standige
Wechselschichtarbeit einbezogen, wird fiir je ein halbes Jahr solcher Wechselschichtarbeit
ein zusétzlicher Tag bezahlte Arbeitsbefreiung gewihrt (auBBer Wachdienst)*.

Fiir sonstige sténdige Wechselschichtarbeit (auBer Wachdienst), bei der regelmaBig die
Friihschicht vor 6.00 Uhr beginnt oder die Spatschicht nach 20.00 Uhr endet, wird ein mo-
natlicher Zuschlag von EUR 120,00 gezahlt. Sofern eine Schicht regelmaBig tiberwiegend
in der Nachtzeit liegt, wird zusatzlich fiir je ein halbes Jahr solcher Wechselschichtarbeit
ein Tag bezahlte Arbeitsbefreiung gewihrt. Anspruch auf diese Arbeitsbefreiung hat auch
der Wachdienst.

5. Wird die Mehrarbeit, die liber acht Stunden in der Woche hinausgeht, an Samstagen ge-
leistet, so wird nur der Zuschlag fiir Mehrarbeit an Samstagen gewahrt. Trifft der Sonn-
und Feiertagszuschlag mit anderen Zuschliagen zusammen, so wird nur der Sonn- und
Feiertagszuschlag bezahlt. Im Ubrigen werden die Zuschlige nebeneinander bezahlt und
jeweils von der Grundvergiitung berechnet.

6. Mehrarbeit und Zuschldge gemaB Ziffern 1 bis 3 sind grundsatzlich in Freizeit abzugelten.
Diese soll unter Beriicksichtigung der betrieblichen Belange und etwaiger Wiinsche der
Mitarbeiter nach halb- oder ganztagiger Freistellung innerhalb von acht Wochen gewahrt
werden. Auf Wunsch des Mitarbeiters oder falls betriebliche Belange es ausnahmsweise
erfordern, kann stattdessen eine Vergiitung erfolgen.

Mehrarbeit und Zuschliage gemaB Ziffern 1 bis 3 konnen nach § 3 Ziffer 3 des Langzeit-
konten-Tarifvertrags auf ein Langzeitkonto eingestellt werden.

11l. Arbeitsentgelt

§§6bis 8
(unbesetzt)
§9
Teilzeitarbeit

Die Tarifvertragsparteien wollen gemeinsam die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen for-
dern und regeln. Damit soll im Einklang mit den geschéftspolitischen Zielen und den betrieb-
lichen Gegebenheiten des Unternehmens Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erméglicht
werden, Berufsausiibung und berufliche Qualifizierung mit auBerberuflichen Interessen zu

verbinden. Teilzeitarbeit soll in allen beruflichen und betrieblichen Qualifikationsstufen im
Rahmen der betrieblichen Gegebenheiten erméglicht werden.

1. Teilzeitbeschiftigten stehen die Tarifgehalter und die sonstigen tariflichen Leistungen an-
teilmaBig entsprechend der mit ihnen vereinbarten Wochenarbeitszeit im Verhaltnis zu der
regelmaBigen tariflichen Arbeitszeit zu.

2. Teilzeitbeschaftigte erhalten einen schriftlichen Arbeitsvertrag. Er soll mindestens Anga-
ben iiber den Arbeitszeitanteil, die Arbeitszeitlage (auch variabel), die tarifliche Eingrup-
pierung und evtl. Zulagen enthalten. Fir Ultimokrafte kann davon abweichend die Ar-
beitszeitlage jeweils mindestens vier Tage im Voraus mitgeteilt werden.

*  Protokollnotiz zu § 5 Ziffer 4 Absatz 2
Mitarbeiter, die im Rahmen des § 2 Ziffer 1 Absatz 5 an Sonn- und Feiertagen eingesetzt werden und an den
anderen h indige 3 ichtig hichtarbeit leisten, behalten den entsprechenden An-
spruch auf 3-Schicht-Zuschlag gemaB § 5 Ziffer 4.

12
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Unterschreitet die vereinbarte Arbeitszeit die gesetzliche Grenze des § 8 SGB IV, hat der
Arbeitgeber den Mitarbeiter auf mégliche sozialversicherungsrechtliche Folgen hinzuwei-
sen.

3. Dietagliche Arbeitszeit soll mindestens drei Stunden betragen und - unbeschadet verein-
barter Pausenregelungen - grundsatzlich zusammenhangend erbracht werden. Ausnah-
men sind nach einvernehmlicher Regelung zwischen Arbeitgeber und Mitarbeiter méglich;
hieriiber ist der Betriebsrat zu informieren.

4. Mitarbeiter, die Teilzeitarbeit anstreben, haben das Recht, iiber die in ihrem Betrieb aktuell
zu besetzenden Teilzeitarbeitsplatze informiert zu werden.

Vor einer innerbetrieblichen Ausschreibung von Arbeitsplatzen priift der Arbeitgeber, ob
der betreffende Arbeitsplatz unter Beriicksichtigung der betrieblichen Belange auch als
Teilzeitarbeitsplatz geeignet ist und ausgeschrieben werden soll und weist dies gegebe-
nenfalls entsprechend aus.

5. Umwandlungswiinschen der Mitarbeiter hinsichtlich ihres Arbeitszeitvolumens ist Rech-
nung zu tragen, sofern die arbeitsorganisatorischen Gegebenheiten sowie die personelle
Situation dies zulassen. Der Wunsch nach Wechsel des Arbeitszeitvolumens ist mindestens
drei Monate vorher anzumelden. Ein neuer Antrag kann friihestens ein Jahr nach der ent-
sprechenden Arbeitgeberentscheidung gestellt werden. Kann dem Umwandlungswunsch
nicht entsprochen werden, ist dies vom Arbeitgeber zu begriinden. Nach einer Ablehnung
berat der Arbeitgeber auf Wunsch des Mitarbeiters die Ablehnungsgriinde mit dem Be-
triebsrat mit dem Ziel einer einvernehmlichen Regelung*

Eine Umwandlung des Arbeitszeitvolumens kann auch befristet erfolgen.

6. Bei der Besetzung von Teilzeitarbeitsplatzen sollen bei gleicher persénlicher und fachli-
cher Eignung interne Bewerber vor externen Bewerbern vorrangig beriicksichtigt werden.
Das Gleiche gilt im Fall eines gewiinschten Ubergangs von Teilzeit- auf Vollzeitarbeit fiir
die Besetzung von Vollzeitarbeitsplatzen.

7. Teilzeitbeschaftigte sollen in Fragen der beruflichen Entwicklung sowie im Bereich der
Weiterbildung wie Vollzeitkrafte, entsprechend den betrieblichen und personlichen Még-
lichkeiten sowie den Anforderungen des Arbeitsplatzes, gefordert werden.

8. Sofern regelmaBig Arbeit, die iiber die vereinbarte Wochenarbeitszeit hinausgeht, ange-
ordnet und geleistet wird, kann der Mitarbeiter eine entsprechende Neugestaltung des
Arbeitsvertrags verlangen.

9. Die Rechte des Betriebsrats richten sich nach dem Betriebsverfassungsgesetz.

Die Regelungssperre des § 87 Abs. 1 BetrVG wird durch diese Tarifvereinbarung nicht aus-
geldst. Betriebsvereinbarungen im Rahmen und auf der Grundlage des § 9 MTV lésen die
Regelungssperre des § 77 Abs. 3 BetrVG nicht aus.

§9a
Chancengleichheit, Familie und Beruf

Die Tarifparteien sind gemeinsam der Auffassung, durch eine Sicherung der Chancengleich-
heit von Mannern und Frauen und eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
in den Betrieben zur Férderung der Berufstitigkeit und der beruflichen Entwicklungsmég-
lichkeiten, insbesondere von Frauen, beizutragen. Dazu sollen unter Einbeziehung des Be-
triebsrats konkrete betriebliche Vorgehensweisen erarbeitet werden, die die erforderliche
Information und Motivation aller Mitarbeiter/-innen und der Fiihrungskrifte ermdglichen.
1. Frauen und Manner sollen bei der Besetzung von offenen Stellen entsprechend ihrer per-

sonlichen und fachlichen Eignung gleichberechtigt beriicksichtigt werden. Dementspre-

*  Protokollnotiz zu § 9 Ziffer 5
Die 2001 vorgenommene Anderung von Ziffer 5 dient nicht der Konkretisierung von § 8 Abs. 4 Satz 3 TzBfG.
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chend sollen Ausschreibungen fiir Stellen so gestaltet werden, dass Manner und Frauen
gleichermafBen angesprochen werden.

. Die beruflichen Leistungen von Mannern und Frauen sollen in gleicher Weise gefordert

und geférdert werden. Zur Sicherung gleicher Voraussetzungen fiir die Entfaltung indivi-
dueller Begabungen und Anlagen sollen sich die Méglichkeiten zur beruflichen Weiter-
entwicklung und -qualifizierung ausschlieBlich an den betrieblichen und persénlichen
Moglichkeiten sowie den Arbeitsplatzanforderungen orientieren.

. Voll- und teilzeitbeschéftigte Frauen und Manner mit einer Betriebszugehdrigkeit von

mindestens fiinf Jahren, die die gesetzliche Elternzeit in Anspruch nehmen und zwischen-
zeitlich keine andere Tatigkeit auBBerhalb des Unternehmens ausiiben, sind berechtigt, bis
zu sechs Monate nach einer gesetzlichen Elternzeit in das Unternehmen zuriickzukehren.
Wiahrend dieser Zeit (insgesamt max. 3% Jahre) ruht das Arbeitsverhiltnis.

Nimmt der Mitarbeiter diese tarifliche Verldangerungsmaglichkeit in Anspruch, ist dies
- ebenso wie die Dauer der Verldngerung - der Bank mindestens drei Monate vor Ablauf
der gesetzlichen Elternzeit schriftlich mitzuteilen. Der Betriebsrat ist davon in Kenntnis zu
setzen. Im Falle der Riickkehr werden friihere Betriebszugehérigkeitsjahre angerechnet.
Wahrend der Familienphase sollen im beiderseitigen Interesse Moglichkeiten der Siche-
rung und Weiterentwicklung der Qualifizierung gepriift und genutzt werden; gegebenen-
falls auch im Rahmen gesetzlich zulassiger Teilzeitarbeit.

. Die gesetzlichen Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats bleiben unberiihrt.

§10
Sonderzahlungen

. Die Mitarbeiter und Auszubildenden haben Anspruch darauf, dass die im Kalenderjahr zu-

flieBenden betrieblichen Sonderzahlungen 100 % des monatlichen Tarifgehalts zuziiglich
aller tariflichen Zulagen und des Wechselschichtzuschlags bzw. der monatlichen Tarifver-
glitung fiir Auszubildende nicht unterschreiten. Fiir Teilzeitbeschaftigte gilt § 9 Ziffer 1
MTV entsprechend.

. MafBgebend sind die dem Mitarbeiter bzw. Auszubildenden in dem betreffenden Kalender-

jahr zustehenden hochsten tariflichen Satze.

. Wenn dem Mitarbeiter bzw. Auszubildenden in dem Kalenderjahr keine Anspriiche auf Ge-

halt bzw. Vergiitung oder Zuschiisse zum Krankengeld gemaR § 12 MTV oder zum Mutter-
schaftsgeld gemaf § 19 Mutterschutzgesetz zustehen, entfallt der Anspruch auf die ge-
mafB Ziffer 1 garantierte Sonderzahlung. Wenn nur fiir einen Teil des Kalenderjahres
derartige Anspriiche bestehen, ermaBigt sich der Anspruch auf die Sonderzahlung fiir je-
den Kalendermonat ohne derartige Anspriiche um %i.

§11
Auszubildende

. Auszubildende im Sinne des § 10 Berufsbildungsgesetz erhalten die im Teil B (Vergiitungs-

tarifvertrag) festgelegten Vergiitungen.

. Spatestens sechs Monate vor der voraussichtlichen Beendigung der Ausbildungsverhalt-

nisse priift der Arbeitgeber, wie viele Auszubildende voraussichtlich in ein Arbeitsverhiltnis
tibernommen werden kdnnen, und berédt hieriiber im Rahmen der Personalplanung mit
dem Betriebsrat.

Arbeitgeber und Auszubildende unterrichten sich gegenseitig moglichst frithzeitig - spa-
testens jedoch drei Monate vor der voraussichtlichen Beendigung des Ausbildungsver-
haltnisses - dariiber, ob im Anschluss an die Ausbildung die Eingehung eines Arbeitsver-
haltnisses beabsichtigt ist.
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Mitwirkungsrechte der Betriebsrate gemal §§ 92 ff. und 99 BetrVG sind zu beachten.

. Auszubildende, die von der ausbildenden Bank unbefristet ibernommen werden, erhalten
nach Ablauf der Probezeit die Option, sich fiir bis zu zwei Monate unbezahlt freistellen zu
lassen. Voraussetzung ist, dass die Bank im Zeitpunkt der Freistellung mehr als 200 Mitar-
beiterkapazititen hat. Der Rechtsanspruch muss innerhalb von drei Jahren nach Ende der
Probezeit ausgelibt werden.

Bei der Festlegung des Freistellungszeitraums sind betriebliche Belange zu beriicksichti-
gen.

. Im Rahmen ihrer Ausbildung sind die Auszubildenden in geeigneter Form auf die Ab-
schlusspriifung vorzubereiten. Zu diesem Zweck haben die Auszubildenden im letzten
Ausbildungshalbjahr Anspruch auf entsprechenden innerbetrieblichen Unterricht, spezi-
elle (auch tiberbetriebliche) Vorbereitungskurse oder gegebenenfalls Zeiten zum Selbst-
studium priifungsrelevanten Stoffes — soweit méglich im Betrieb - im Umfang von insge-
samt mindestens drei Arbeitstagen. [Ergdnzung mit Wirkung zum 01.01.2023:] Ferner
werden vor der Abschlusspriifung tariflich zwei zusiatzliche Tage Freistellung gewihrt.

§12

1 W IKrank 1d: h

. Die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall und bei MaBnahmen der medizinischen Vorsorge
oder Rehabilitation richtet sich nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz in der jeweils gelten-
den Fassung.

Bei der Entgeltfortzahlung bleiben Vergiitung fiir Mehrarbeit/Uberstunden und entspre-
chende Zuschlage auB3er Ansatz.

. Im Anschluss an die Entgeltfortzahlung gemaB Ziffer 1 erhalten Mitarbeiter, wenn sie dem
Betrieb mindestens zwei Jahre angehéren, den Unterschiedsbetrag zwischen ihrem Netto-
gehalt und dem Bruttokrankengeld aus der gesetzlichen Krankenversicherung bzw. dem
Ubergangsgeld aus der gesetzlichen Unfall- und Rentenversicherung (im Folgenden kurz
.Krankengeldzuschuss* genannt).

. Als Krankengeld aus der gesetzlichen Krankenversicherung wird bei allen Mitarbeitern der
durch § 47 Abs. 1 SGB V bestimmte Betrag zugrunde gelegt, bei nichtkrankenversi-
cherungspflichtigen Angestellten berechnet nach dem héchsten beitragspflichtigen Ar-
beitsentgelt.

. Bei der Feststellung des Nettogehalts ist von dem Bruttomonatsgehalt auszugehen, das
dem Mitarbeiter zustehen wiirde, wenn er nicht erkrankt ware. Dabei bleiben Vergiitung
fiir Mehrarbeit/Uberstunden und entsprechende Zuschlidge auBer Ansatz. Davon sind die
Steuern und gesetzlichen Sozialversicherungsbeitrage abzuziehen, die alsdann einzube-
halten wiren. Bei nichtkrankenversicherungspflichtigen Angestellten, die sich bei einer
gesetzlichen Krankenkasse freiwillig versichert haben, ist auBerdem der um den Arbeit-
geberzuschuss reduzierte Gesamtbeitrag abzuziehen.

Auf den Krankengeldzuschuss etwa entfallende Steuern sind von den Mitarbeitern zu tra-
gen.

. Der Krankengeldzuschuss wird bei einer Betriebszugehérigkeit

von mehrals 2bis 5 Jahren fiir die Dauer von 7 Wochen

von mehrals 5 bis 10 Jahren fiir die Dauer von 20 Wochen

von mehr als 10 bis 15 Jahren fiir die Dauer von 33 Wochen

von mehr als 15 bis 20 Jahren fiir die Dauer von 46 Wochen

von mehr als 20 bis 25 Jahren fiir die Dauer von 59 Wochen

von mehr als 25 Jahren fiir die Dauer von 72 Wochen gezahlt.
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IV. Urlaub

§15*
Erholungsurlaub

. Der Erholungsurlaub wird fiir das laufende Kalenderjahr gewihrt. Er betragt bei einer

5-Tage-Woche - unabhangig von individuellen Arbeitszeitschwankungen - 30 Arbeitsta-
ge.

. Schwerbehinderte haben Anspruch auf einen Zusatzurlaub von sechs Arbeitstagen im

Jahr.

. Im Verlauf des Kalenderjahres eintretende oder ausscheidende Mitarbeiter erhalten fiir

jeden Beschaftigungsmonat, in dem sie mindestens 15 Kalendertage dem Betrieb ange-
hort haben, %2 des vollen Jahresurlaubs, aufgerundet auf volle Arbeitstage.

. Der Erholungsurlaub soll unter moglichster Beriicksichtigung der Wiinsche jedes einzel-

nen Mitarbeiters, der Familienverhaltnisse und der Schulferien erteilt werden.

Er soll in gréBere Abschnitte aufgeteilt werden, von denen einer mindestens drei Wochen
umfasst.

. Mitarbeitern im ungekiindigten Arbeitsverhaltnis kénnen im Dezember in begriindeten

Féllen bis zu fiinf Urlaubstage im Vorgriff auf das Folgejahr gewéahrt werden.

. Kann der Erholungsurlaub nicht mehr vor dem Ausscheiden gewahrt werden, so ist er

durch Zahlung eines entsprechenden Gehaltsteils (¥ des Monatsgehalts fiir jeden Ar-
beitstag) abzugelten.

. Aus anderen Griinden darf der Erholungsurlaub nicht durch Zahlung abgegolten werden.

Wihrend des Erholungsurlaubs darf der Mitarbeiter keine dem Urlaubszweck widerspre-
chende Erwerbstatigkeit leisten. Handelt er dieser Bestimmung zuwider, so entfallt der
Anspruch auf Gehaltszahlung fiir diese Urlaubstage. Bereits gezahlte Gehaltsbeziige sind
zuriickzuerstatten.

. Das Fernbleiben infolge Krankheit darf nicht auf den Erholungsurlaub angerechnet wer-

den.

. Glinstigere gesetzliche Regelungen bleiben unberiihrt.

§16
Arbeitsbefreiung
Mitarbeitern, die 6ffentliche Ehrenamter bekleiden, ist zur Ausiibung ihres Ehrenamtes
Arbeitsbefreiung zu gewahren, auch wenn dies nicht bereits gesetzlich vorgeschrieben ist.
Eine Anrechnung auf den Erholungsurlaub ist nicht zuléssig.

Protokollnotiz zu § 15

Das Urlaubsentgelt richtet sich nach den letzten drei abgerechneten Monaten.
Dabei bleiben Vergiitung fiir Mehrarbeit/U und entspr Zuschlage aufler Ansatz.
Soweit variable U dteile bei der B« hnung des Url zu beriicksichti sind, kann

g
der Arbeitgeber auf den Zufluss des Entgelts innerhalb der letzten zwd\f abgerechneten Monate abstellen.
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2. Mitarbeitern, die Mitglied der Tarifkommission der vertragsschlieBenden Gewerkschaft
sind, ist zur Teilnahme an den Tarifverhandlungen sowie den hierzu vor- bzw. nachberei-
tenden Sitzungen Arbeitsbefreiung zu gewahren. Gleiches gilt fiir in den Flihrungsgremi-
en der vertragsschlieBenden Gewerkschaft tatige Mitarbeiter fiir die Teilnahme an Sitzun-
gen in Gewerkschaftsangelegenheiten.*

Die Arbeitsbefreiung erfolgt unter Fortzahlung des Gehaltes und ohne Anrechnung auf
den Erholungsurlaub.

Die Gesamtbeanspruchung darf jahrlich nicht mehr als 10 Tage, fiir Mitglieder des Vor-
standes nicht mehr als 15 Tage umfassen. Hierauf nicht angerechnet werden Zeiten fiir
Sitzungen, die per Video- oder Telefonkonferenz durchgefiihrt werden, sofern das Ar-
beitsversaumnis 16 Stunden pro Jahr nicht ibersteigt.

Anlasslich von Tarifverhandlungen kénnen die Tarifparteien einvernehmlich Vereinba-
rungen treffen, die die zuldssige Gesamtbeanspruchung uber die festgelegten Hochst-
grenzen hinaus erweitern.

3. Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des Gehalts und ohne Anrechnung auf den
Erholungsurlaub erfolgt in folgenden Fallen**:

Eigene EheschlieBung fiir 2 Arbeitstage,

am Tag der erstmaligen Einschulung eines
leiblichen oder in hauslicher Gemeinschaft

lebenden Kindes flir 1 Arbeitstag,
Geburt eines Kindes durch die Ehefrau,

Lebenspartnerin, nichteheliche Partnerin flir 1 Arbeitstag,
Tod des Ehegatten, Lebenspartners,

nichtehelichen Partners, der Kinder fiir 2 Arbeitstage,
Tod der Eltern, Schwiegereltern fiir 1 Arbeitstag,
Teilnahme an Pravention nach MaBgabe

von Teil H (Demographie-TV, B.1) fiir ¥ Arbeitstag,
Erstmalige Aufnahme eines Elternteils in

eine dauerhafte stationare Pflege fiir 2 Arbeitstage,
Umzug aus dienstlichen Griinden flir 2 Arbeitstage,
25.,40., 50. Dienstjubildum fir 1 Arbeitstag.

4. Eine unbezahlte Arbeitsbefreiung erfolgt bei

- der Erkrankung eines Kindes gemaf § 45 SGB V (gilt fiir gesetzlich und privat kranken-
versicherte Mitarbeiter),

- einer akut auftretenden Pflegesituation von nahen Angehorigen gemaB § 2 PflegeZG.

*  Protokollnotiz zu § 16 Ziffer 2 Absatz 1

Zwischen den Tarifvertragsparteien besteht Einigkeit, dass in den Fi titige Mif iter im Sinne
von § 16 Ziffer 2 MTV fiir den Deutschen Bankangestell(en Verband (DBV) sind:
a) die Mitglieder und Er des

b} die Mitglieder des Verbandsrats,
c) die Sonderbeauftragten des Vorstandes

Die nennt dem i vcluallu dle Namen und i der issit itgli
und der i inkL gten. Eine ichung im itt der Ge-
werkschaft genligt der Mitteilungspflicht.
% Protokollno!iz 2u § 16 Ziffer 3
Die Tarifp atigen die bi ige Beurteilung des Katalogs als abschlieBende Regelung.

18

LXI



Vil

1 U

Umwandlung von Tarifleistungen, Offnungsklauseln und
Abweichungen vom Tarif
§19
dl bzw. Umwid von Entgeltb dteil

Monetire Tarifleistungen (Entgelt, vermégenswirksame Leistungen) kénnen im Rahmen
der nachstehenden Regelungen wie folgt verwendet werden:

a)

b)

Ci

betriebliche Altersversorgung

Der Mitarbeiter hat einen Anspruch auf Entgeltumwandlung im Umfang von bis zu
8 % der jeweiligen Beitragsbemessungsgrenze in der allgemeinen Rentenversiche-
rung*

Der Mitarbeiter kann auf Basis einer freiwilligen Betriebsvereinbarung oder durch Ein-
zelvereinbarung mit der Bank auch dariiber hinausgehende Betrage umwandeln.

Freizeit

Der Mitarbeiter kann auf Basis einer freiwilligen Betriebsvereinbarung oder durch Ein-
zelvereinbarung mit der Bank monetire Tarifleistungen in Freizeit umwidmen.

Die Gewahrung der Freistellung erfolgt in der Regel wochenweise** und richtet sich
im Ubrigen nach den betrieblich geltenden Regelungen zum Urlaub. Der Arbeitgeber
ist verpflichtet, den Betriebsrat iiber die Inanspruchnahme der Regelung zu informie-
ren.

Nettoentgeltoptimierung

Der Mitarbeiter kann auf Basis einer freiwilligen Betriebsvereinbarung oder durch Ein-
zelvereinbarung mit der Bank monetire Tarifleistungen im Rahmen der jeweiligen ge-
setzlichen Regelungen zur Optimierung seines Nettolohns umwandeln.

Im Falle einer Vereinbarung, die ausschlieBlich einzelvertraglich erfolgt, ist die Bank
verpflichtet, den Betriebsrat iiber die Inanspruchnahme der Regelung zu informieren.
Bei einer Entgeltumwandlung fiir Leasingzwecke gilt im Ubrigen Folgendes:

- Die Entgeltumwandlung ist fiir die Laufzeit des Leasingvertrags verbindlich.

- Die Verpflichtung des Mitarbeiters zur Ubernahme der Leasingraten besteht auch in
Zeiten ohne Gehaltsanspruch (z. B. Elternzeit, unbezahlter Urlaub) oder bei redu-
zierten Anspriichen (z. B. Krankengeldzuschuss). Etwaig vereinbarte Zuschiisse der
Bank entfallen.

~ Wird das Arbeitsverhaltnis vor dem Ende des Leasingvertrags beendet und ermég-
licht die Leasinggesellschaft dem Mitarbeiter den Erwerb des Leasinggegenstands,
ibernimmt der Mitarbeiter alle mit der vorzeitigen Beendigung des Leasingvertrags
verbundenen Lasten und die Kosten fiir den Erwerb des Leasinggegenstands. Die
Arbeitsvertragsparteien treffen im Falle einer arbeitgeberseitig veranlassten Been-
digung eine Regelung, die den sozialen Belangen des Mitarbeiters Rechnung tragt.

*  Protokollnotiz zu § 19 Ziffer 1 Buchstabe a Absatz 1
Entscheidet sich der Mitarbeiter dazu, Entgelt erstmalig oder den L dl 2u er-
héhen, ist jeweils eine Entscheidung iber den Durchfiihrungsweg nach § 1a Absatz 1 Satz 3 BetrAVG zu treffen,
** Protokollnotiz zu § 19 Ziffer 1 Buchstabe b Absatz 2
Bei Freistellung im Umfang einer Arbeitswoche pro Kalenderjahr belauft sich die Minderung auf 2,27 % der Ge-

im
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Teil ll: Allgemeine Regelungen zur Vergiitung

§1
Vergiitungsgruppen

Vergiitungsgruppen der Kategorie A:

Ve PRp— Avhoit A o i Sz
g tes g teP g ]

Vergiitungsgruppe A1
Einfachste, ungelernte Tatigkeiten, bei denen die Einarbeitung bzw. die Vermittlung der er-

forderlichen Kenntnisse und/oder Fertigkeiten einen Zeitraum von vier Wochen nicht tiber-
schreitet.

Vergiitungsgruppe A2

Die fiir die Wahrnehmung der Aufgaben erforderlichen Kenntnisse und/oder Fertigkeiten
kénnen i. d. R. durch eine bankinterne Praxiseinweisung/Zweckausbildung von mehr als vier
Wochen bis zu drei Monaten vermittelt werden.

Ablauf und Inhalt der Arbeit sind durch Anweisungen und/oder technische Vorgaben grund-
satzlich festgelegt. Die nachstehenden Tatigkeitsbeispiele fiihren nur dann zu einer Eingrup-
pierung in diese Vergiitungsgruppe, wenn ihre Ausiibung eine bankinterne Praxiseinweisung/
Zweckausbildung im Sinne von Satz 1 erfordert.

Einfache Tétigkeiten im standardisierten Kundengeschift, z. B. Erteilung einfacher Auskiinfte
und Erledigung einfacher Aufgaben und Kundenanliegen.

Einfache Tatigkeiten auBerhalb des Kundengeschafts im jeweiligen Funktionsbereich, in Aus-
nahmefallen auch bereichsiibergreifend, z. B. Zuarbeit zu anderen Funktionen/Tatigkeiten wie
Zusammenstellung und Beschaffung von Informationen/Unterlagen, Klirung oder Erledi-
gung von Nachfragen, einfache Kontrollaufgaben.

Vergiitungsgruppe A3

Die fiir die Wahrnehmung der Aufgaben erforderlichen Kenntnisse und/oder Fertigkeiten
kénnen i. d. R. durch eine bankinterne Praxiseinweisung/Zweckausbildung von mehr als drei
Monaten bis zu neun Monaten vermittelt werden, die grundsatzlich auf Basis einer nicht
finanzdienstleistungsspezifischen kaufmannischen Ausbildung (z. B. ReNo-Fachangestellte,
Dialogmarketing, Einzelhandel, Biromanagement) erfolgt. Die Praxiseinweisung/Zweckaus-
bildung eriibrigt sich, soweit bankseitig ausgebildet wurde.

Ablauf und Inhalt der Arbeit sind durch Anweisungen und/oder technische Vorgaben weit-
gehend festgelegt und beziehen sich auf das in der Berufsausbildung, Praxiseinweisung bzw.
Zweckausbildung Erlernte. Die nachstehenden Tatigkeitsbeispiele flihren nur dann zu einer
Eingruppierung in diese Vergiitungsgruppe, wenn ihre Ausiibung eine bankinterne Praxisein-
weisung/Zweckausbildung im Sinne von Satz 1 erfordert.

Tatigkeiten im standardisierten Kundengeschaft mit geringeren Anforderungen, z. B. Anspra-
chen, Abfragen und Auskiinfte anhand feststehender Parameter/Ubernahme einfacherer Ge-
schaftsvorgange und Abschliisse. Hierzu gehéren insbesondere solche, die Kunden mit tech-
nischer Unterstiitzung (z. B. SB-Terminal, Smartphone und Internet) auch selbststéndig tatigen
kénnen oder die sich auf die Ausfiihrung eines Kundenauftrags beschranken (execution only).
Dies gilt kanalunabhéngig, d. h. unabhéngig davon, ob der Kontakt zum Kunden personlich
(z. B. telefonisch) oder iber einen digitalen Kanal erfolgt, soweit gleichartige Prozesse und
Inhalte zugrunde liegen.

Tatigkeiten auBerhalb des Kundengeschifts mit geringeren Anforderungen im jeweiligen
Funktionsbereich, ggf. auch bereichsiibergreifend, z. B. Zuarbeit, Unterstiitzung und Sachbe-
arbeitung auf dem Niveau der in den Satzen 1 bis &4 beschriebenen Anforderungen.
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. Die Vereinbarung zur variablen Vergiitung wird gegenstandslos, wenn das Arbeitsverhalt-
nis innerhalb der ersten drei Quartale rechtlich beendet wird. Stattdessen werden die va-
riabilisierten Teile der Tarifvergiitung (TaV) im Rahmen der Abwicklung des Arbeitsverhilt-
nisses als Einmalzahlung ausgezahlt.

. Die Tarifvergiitung (TaV) einschlieBlich der tariflichen Sonderzahlung wird in dem verein-
barten Umfang einbehalten und in Abhingigkeit von der kollektiven Zielerreichung (Mo~
dell 2) oder der individuellen Zielerreichung (Modell 3) gezahlt.

. Steht die tarifliche Vergiitung nicht fiir den ganzen Monat zu, so ist fiir jeden Kalendertag
#»der monatlichen Tarifvergiitung (TaV) abziiglich der vereinbarten Variablen zu zahlen.

. Soweit andere Tarifvertrage der Tarifparteien des VTV auf monatliches tarifliches Entgelt
abstellen, ist dies in den Modellen 2 und 3 die Tarifvergiitung (TaV) abziiglich der verein-
barten Variablen.

Abweichend hiervon gilt in den Fillen des § 5 Ziffer 1 MTV und des § 9 Ziffer 3 RSA die
Tarifvergiitung (TaV) auch dann als BezugsgréBe, wenn eine Vereinbarung zur Nutzung der
tariflichen Variablen (TFlex) getroffen wurde.

§4

Variables Volumen im Tarif - Obergrenzen

. Fiir die tarifliche Variable (TFlex) gelten - einheitlich fiir Vertrieb und Betrieb - folgende
Obergrenzen®:

- 8% in VG Al bis B3

-10% in VG C1 bis C35

Die tarifliche Variable (TFlex) kann auf Modell 2 und 3 aufgeteilt werden. Dabei darf die fiir
den Mitarbeiter giiltige Obergrenze nicht tiberschritten werden.

. Der Umfang der Nutzung der tariflichen Variablen (TFlex) wird betrieblich vereinbart. Fer-
ner ist festzulegen, ob sich die Auszahlung am Erfolg des Unternehmens/eines Unterneh-
mensbereiches (Modell 2) und/oder an der individuellen Zielerreichung eines Mitarbeiters/
Teams (Modell 3) orientieren soll. Einzelheiten hierzu sind in den Unterabschnitten 2 und 3
geregelt.

. Fir das Jahr, in dem ein Unternehmen erstmals Verhandlungen zur Einfiihrung einer vari-
ablen Vergiitung nach den Regelungen des Vergiitungstarifvertrages aufnimmt, gilt: Ste-
hen nach Aufnahme der Verhandlungen im selben Kalenderjahr Tabellenerhéhungen an,
werden die entsprechenden Zuwachse in Monatsvergiitung und Sonderzahlung nicht mo-
natlich gezahlt, sondern sind als Einmalzahlung in Form einer Nachzahlung mit der Ver-
glitung fiir den Monat Dezember zu erbringen. Scheitern die Verhandlungen endgiiltig,
erfolgen Nachzahlung und TabellenerhGhung bereits mit der nachsten Gehaltsabrech-
nung.

§5
Tariflicher Bonus (TFlexPlus)/Variable Spanne

. Voraussetzung fiir die Variabilisierung von tariflicher Vergiitung ist, dass der Arbeitgeber
den Mitarbeitern zusatzliche Verdienstmoglichkeiten eréffnet. Bei Verwendung der tarif-
lichen Variablen (TFlex) ist die tarifliche Variable um einen zusatzlichen tariflichen Bonus

Protokollnotiz zu Teil lIl, § & Ziffer 1

In Betrieben, in denen am 31. Oktober 2012 durch i oder Individual i Abreden
zur variablen Vergiitung in Bezugnahme/auf Basis der bis dahin in Teil lll, § 4 Ziffer 2 a.F. geregelten héheren
Obergrenzen getroffen waren, kdnnen diese Obergrenzen weiter Anwendung finden.

Protokollnotiz zu Teil lll, § 4 Ziffer 1

Fir Mitarbeiter, die einer Tarifgruppe zugeordnet sind, gelten 8 % in der TG 1 bis 6 und 10 % in der TG 7 bis S als
Obergrenze.
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Anlage zum VTV

Im Oktober 2022 erhalten die Tarifangestellten

- der Kategorie A eine pauschalierte Einmalzahlung in Hhe von 1.000 €,

- der Kategorie B eine pauschalierte Einmalzahlung in H6he von 900 € und

- der Kategorie C eine pauschalierte Einmalzahlung in Héhe von 800 €.7

Teilzeitbeschaftigte erhalten die Leistung anteilig. Die Einmalzahlung ist nicht nach den Vor-

schriften des VTV variabilisierbar.

Keinen Anspruch auf Einmalzahlung haben

- Mitarbeiter mit befristeten Arbeitsvertragen von bis zu 6 Monaten

- Mitarbeiter, die im Oktober 2022 in die Bank eintreten (Ausnahme: Wechsel zum 1. Oktober
2022 von einem Unternehmen, das dem Tarifvertrag der genossenschaftlichen Banken-
gruppe unterfallt.)

- Mitarbeiter, die im Oktober 2022 nicht fiir mindestens einen Kalendertag Anspruch auf
Vergiitung, Entgeltfortzahlung oder Zuschuss zum Mutterschaftsgeld haben.

Die zum 31. Marz 2022 geltenden Tarifvergiitungen (TaV) und tariflichen Zulagen gelten vom

1. April 2022 bis zum 31. Dezember 2022 weiter. Ab dem 1. Januar 2023 bzw. dem 1. Januar

2024 richten sich die Tarifvergiitungen (TaV) und die tariflichen Zulagen nach den nachste-

henden Tabellen:

Tarifvergiitung (TaV) ab 1. Januar 2023

Vergiitungsgruppe | Al A2 A3 Bl B2 B3 ci c2 Cc3
TFlex 80% 80% 80%|80% 80% 80%|100% 100% 10,0%
Tatigkeitsjahr

1.bis2. 2189 2265 2589|2805 3129 3452 | 3884 4316 4747
3.bis 5. 2374 2698|2913 3236 3598 | 4029 4460 L4928
6. bis 8. 2482 2805|3021 3345 3741 | 4172 4604 5107
ab9. 3129 3452 3884 | 4316 4747 5287

TFlex = Tarifliche Variable: Variabilisierbarer Anteil der Tarifverglitung in Prozent. Es gelten
die Regelungen des Teil Ill des VTV.

Tarifvergiitung (TaV) ab 1. Januar 2024

Vergiitungsgruppe | Al A2 A3 B1 B2 B3 c1 Cc2 c3
TFlex 80% 80% 80%|80% 80% 80%|100% 10,0% 10,0%
Tatigkeitsjahr

1.bis 2. 2233 2310 2641|2861 3192 3521 | 3962 4402 L4842
3.bis 5. 2421 2752|2971 3301 3670 | 4110 4549 5027
6. bis 8. 2532 2861|3081 3412 3816 | 4255 4696 5209
ab9. 3192 3521 3962 | 4402 4842 5393

TFlex = Tarifliche Variable: Variabilisierbarer Anteil der Tarifvergiitung in Prozent. Es gelten
die Regelungen des Teil lll des VTV.

ol

7 Die Zahlung/ g dient der ion von inflationsbedingten Belastungen.
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Tarifvergiitung (TaV) ab 1. Januar 2024

Tarifgruppe TG1 TG2 TG3 | TG4 TG5 TG6 | TG7 TG8 TGS

TFlex 80% 80% 80%|80% 80% 80%|100% 10,0% 10,0%
Berufsjahr

im 1. bis 2. 2431 2513 2639|2757 2865

im 3. bis 4. 2566 2673 2772|2895 3021 3184

im 5. bis 6. 2699 2822 2899|3033 3177 3377 | 3609

im 7. bis 8. 2865 3006 3028|3170 3334 3572 | 3849 4161

im9. 3190|3311 3492 3774 | 4083 4429 L4767
im 10. 3448 3644 3977 | 4325 4693 5067
im11. 3816 4179 | 4565 4962 5365

In den Tarifgruppen 1 bis 5 sind die fiir die Berufsjahresgruppe A maBgeblichen Vergiitungs-

satze grau hinterlegt.

TFlex = Tarifliche Variable: Variabilisierbarer Anteil der Tarifvergiitung in Prozent. Es gelten
die Regelungen des Teil Ill des VTV.

Zulage geman §§ 2a, 3a VO-BK 2019 ab 1. Januar 2023

Tarifgruppe TG1bisTG3|TG4bisTG6 TG67 TG8bisTG9
Fachliche Leitung 120 147 202 202
Fiihrung 239 295 405 405
Besondere Expertise == = o 4os
Besondere Expertise mit Fiihrung 2 - == 506
Zulage gemaD §§ 2a, 3a VO-BK 2019 ab 1. Januar 2024
Tarifgruppe TG1lbisTG3|TG4bisTG6| TG7 TG8bisTG9
Fachliche Leitung 122 150 206 206
Fiihrung 244 301 413 413
Besondere Expertise = = == 413
Besondere Expertise mit Fiihrung = = o 516
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Teil D

Tarifvertrag

UberLeistungennachdemVermogensbildungsgesetz

flr die

Volksbanken und Raiffeisenbanken
sowie die

genossenschaftliche Zentralbank

abgeschlossen am: 14. Marz 1985
in der Fassungvom:  6.Juli 2022
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§1
Geltungsbereich
Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil A (Manteltarifvertrag).

§2
Hdohe der Leistungen

Die Mitarbeiter und Auszubildenden - im Folgenden kurz ,Mitarbeiter genannt - erhalten fiir
jeden Kalendermonat, fiir den sie mindestens 15 Kalendertage Gehalt bzw. Vergiitung fir
Auszubildende oder Zuschuss zum Mutterschaftsgeld gemaB § 19 Mutterschutzgesetz be-
ziehen oder Anspruch auf Krankengeldzuschuss gemaR § 12 MTV haben, EUR 40,- monatlich
als Leistungen im Sinne des 5. Vermdgensbildungsgesetzes (VermBG). Fiir teilzeitbeschiftigte
Mitarbeiter findet § 9 Ziffer 1 MTV entsprechende Anwendung.

Der Anspruch auf Leistungen nach diesem Tarifvertrag ist insoweit ausgeschlossen, als Mit-
arbeiter fiir denselben Zeitraum schon von einem anderen Arbeitgeber Leistungen nach dem
Vermégensbildungsgesetz erhalten oder zu beanspruchen haben.

§3
Félligkeit der Leistungen

Statt monatlicher Falligkeit kann betrieblich die Falligkeit der Leistungen fiir das 1. Halbjahr
auf den 31. Marz und fiir das 2. Halbjahr auf den 30. September oder fiir das ganze Kalender-
jahr auf den 30. Juni vereinbart werden.

Ergibt sich nachtraglich, dass Mitarbeitern die Leistungen nicht in der geleisteten Hohe zu-
stehen, so stellen die dariiber hinausgehenden Betrage Gehaltsvorauszahlungen dar, die ver-
rechnet werden kénnen.

§4
Anlageart

Die Mitarbeiter haben dem Arbeitgeber schriftlich mitzuteilen, welche nach dem Vermdgens-
bildungsgesetz zulassige Art der Anlage der Leistungen sie wiinschen, und die Stelle nebst
Kontonummer zu bezeichnen, an die sie abgefiihrt werden soll. Unterbleibt die Mitteilung, so
erloschen die Anspriiche auf Leistungen nach diesem Tarifvertrag fiir das laufende Kalender-
jahr am 15. Dezember.

Fiir die tariflich vereinbarten Leistungen und die gemaf3 § 11 VermBG angelegten Teile des
Arbeitslohnes sollen die Mitarbeiter moglichst dieselbe Anlageart und dasselbe Anlageinsti-
tut wihlen. Eine zweite Anlageart kann gewihlt werden, wenn es sich bei einer Anlageart um
einederin § 2 Abs. 1 Nr. 1-3, Abs. 2-4 VermBG aufgefiihrten Anlageformen handelt. Die fiir ein
Kalenderjahr getroffene Entscheidung kann nur mit Zustimmung des Arbeitgebers geandert
werden.

§5
Unterrichtung und Anlagewahl
Die Tarifvertragsparteien sind sich darliber einig, dass ihre Mitglieder tiber die Moglichkeiten
der Anlage der Leistungen nach § 2 Abs. 1 VermBG umfassend unterrichtet werden sollen. Sie
erkldren, nichts zu unternehmen, was geeignet sein konnte, dem Grundsatz der freien Wahl
gemal § 12 VermBG entgegenzuwirken.
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Teil E

Tarifvereinbarung

zur Absicherung von Arbeitsplatzen und Einkommen
bei Rationalisierungsmafl3nahmen
(Rationalisierungsschutzabkommen)

fir die

Volksbanken und Raiffeisenbanken
sowie die

genossenschaftliche Zentralbank

abgeschlossen am: 14. April 1983
in der Fassung vom:  6.Juli 2022
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§1
Geltungsbereich

Das Rationalisierungsschutzabkommen hat den gleichen raumlichen und persénlichen Gel-
tungsbereich wie Teil A (Manteltarifvertrag). Es gilt fachlich fiir alle Kreditgenossenschaften
mit regelmaBig mehr als 20 Mitarbeitern im Bankbetrieb und fiir die genossenschaftliche Zen-
tralbank.

§2
Allgemeine Grundsitze

Die Vertragsparteien bejahen die wirtschaftliche Notwendigkeit von Rationalisierungsmaf3-
nahmen. Diese haben sowohl den wirtschaftlichen Belangen der Unternehmen als auch den
sozialen Interessen der Mitarbeiter Rechnung zu tragen.

§3*
Begriffsbestimmung

RationalisierungsmafBnahmen im Sinne dieses Tarifvertrags sind wesentliche Anderungen der
Arbeitstechnik oder der Arbeitsorganisation zur Steigerung der Wirtschaftlichkeit des Unter-
nehmens, sofern diese zu Versetzungen, Herabgruppierungen oder Kiindigungen fiihren.

§4
Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat

Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat tber die Planung von RationalisierungsmaBnahmen im
Sinne von § 3 rechtzeitig und umfassend zu unterrichten. Er hat die vorgesehenen Maf3nah-
men und ihre personellen Auswirkungen (Versetzungen, Umgruppierungen, Umschulungen,
Kiindigungen) mit ihm so rechtzeitig zu beraten, dass das Ergebnis der Beratungen noch be-
riicksichtigt werden kann. Die gesetzlichen Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte des Be-
triebsrates bleiben unberiihrt.

§5
Grundsatz der Arbeitsplatzsich g
1. Vorrangiges soziales Ziel im Falle von RationalisierungsmaBnahmen ist die Aufrechterhal-
tung eines Arbeitsverhaltnisses im Unternehmen. Dabei gehen die Vertragsparteien von
der grundsétzlichen Bereitschaft der Mitarbeiter zu Mobilitat und Flexibilitat aus.

Sofern aufgrund von RationalisierungsmaBnahmen ein Arbeitsplatz in der tariflichen Wer-
tigkeit sinkt oder wegfallt, ist dem Mitarbeiter — soweit vorhanden -, gegebenenfalls nach
einer Umschulung, ein zumutbarer Arbeitsplatz der gleichen Tarifgruppe in demselben Be-
trieb des Unternehmens anzubieten. Sofern dies nicht méglich ist, ist dem Mitarbeiter -
soweit vorhanden - ein zumutbarer Arbeitsplatz der gleichen Tarifgruppe in einem ande-
ren nahe gelegenen Betrieb des Unternehmens anzubieten.

2. Stehtein Arbeitsplatz der gleichen Tarifgruppe gemaB Ziffer 1 nicht zur Verfiigung, ist dem
Mitarbeiter - soweit vorhanden - ein zumutbarer geringer bewerteter Arbeitsplatz im Be-
trieb oder, sofern dies nicht moglich ist, in einem anderen nahe gelegenen Betrieb des
Unternehmens anzubieten.

3. Ist die Weiterbeschaftigung des Mitarbeiters in demselben Betrieb oder in einem anderen
nahe gelegenen Betrieb des Unternehmens nicht maglich, ist der Arbeitgeber verpflichtet,
sich zu bemiihen, dem Mitarbeiter - soweit vorhanden - einen Arbeitsplatz in einem ande-
ren nahe gelegenen Unternehmen des kreditgenossenschaftlichen Bankenverbundes zu
vermitteln. Der Betriebsrat ist dariiber zu unterrichten. Ziffern 1 und 2 finden entspre-
chend Anwendung. Ziffer 7 findet keine Anwendung, es sei denn, der Mitarbeiter lehnt den
durch Vermittlung angebotenen Arbeitsplatz ohne beachtlichen Grund ab.

*  Protokollnotizzu § 3
sind wie Rationalisi hi zu behandeln, wenn sie die des § 3 erfiillen.
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4. Die §§ 1 Abs. 2 Satz 2 KSchG und 102 Abs. 3 Nr. 3 BetrVG bleiben unberiihrt.

. Die Zumutbarkeit eines Arbeitsplatzes richtet sich nach der Art der bisherigen Tatigkeit des
Mitarbeiters, seinem Alter und Gesundheitszustand, seinen familidren Verhaltnissen sowie
der raumlichen Entfernung des neuen Arbeitsplatzes.

. Der von MaBnahmen des § 3 in Verbindung mit § 5 dieses Abkommens betroffene Mitar-
beiter ist zu informieren und insbesondere wegen der Zumutbarkeit anzuhéren.

. Ein Mitarbeiter, der es ablehnt, einen zumutbaren Arbeitsplatz der gleichen Tarifgruppe zu
iibernehmen oder an zumutbaren UmschulungsmaBnahmen fiir die Ubernahme eines sol-
chen teilzunehmen, oder eine entsprechende Umschulung schuldhaft vorzeitig abbricht,
erwirbt keine Anspriiche aus diesem Abkommen.

§6
Anderung der Titigkeit - Versetzung

Andert sich durch eine RationalisierungsmaBnahme die Tatigkeit eines Mitarbeiters an sei-
nem bisherigen Arbeitsplatz, hat dieser Anspruch auf die notwendigen und geeigneten
MafBnahmen zur Einarbeitung in die geanderte Tatigkeit. Dies gilt entsprechend bei einer
Versetzung auf einen neuen Arbeitsplatz.

. Ist die Versetzung mit einem Ortswechsel verbunden, so tragt der Arbeitgeber

a) bei einem notwendigen Wohnungswechsel die Kosten im Rahmen des Bundesumzugs-
kostengesetzes,

b) fiir laingstens zwdlf Monate die nachgewiesenen Mehrkosten fiir die Fahrt zum neuen
Arbeitsort bzw. die nachgewiesenen Kosten der doppelten Haushaltsfiihrung im Rah-
men der steuerlich jeweils zuldssigen Hochstbetrage.

. Erweist sich innerhalb von sechs Monaten nach einer Versetzung, dass der Mitarbeiter den

Anforderungen des neuen Arbeitsplatzes nicht entspricht, ist ein zweites Malim Sinne des

§ 5 zu verfahren.

. Sofern ein Mitarbeiter versetzt und das Arbeitsverhaltnis innerhalb von sechs Monaten

nach der Versetzung entweder vom Arbeitgeber gekiindigt oder einvernehmlich aufgelost
wird, weil der Mitarbeiter den Anforderungen des neuen Arbeitsplatzes nicht entspricht,
bleiben die Anspriiche aus diesem Abkommen erhalten.
§7

Qualifikationssicherung
Vor einer Herabgruppierung oder Kiindigung aufgrund von RationalisierungsmaBBnahmen
ist zu priifen, inwieweit diese durch Umschulung oder Fortbildung gemindert oder ver-
hindert werden kénnen. Kann dem Mitarbeiter gemaB § 5 ein anderer Arbeitsplatz ange-
boten werden, der eine Umschulung erfordert, so hat er Anspruch auf die hierfiir erforder-
lichen UmschulungsmaBnahmen.
. Fur die Dauer der Umschulung erhilt der Mitarbeiter die bisherigen Beziige, ausgenom-
men die Verglitungen gemaf3 § 5 MTV, es sei denn, deren Voraussetzungen sind erfullt.
Die notwendigen Kosten der Umschulung tragt der Arbeitgeber.
. Leistungen anderer Stellen gehen vor und sind auf die Anspriiche gemaB Ziffer 2 anzu-
rechnen. Die Mitarbeiter sind verpflichtet, die ihnen nach gesetzlichen oder sonstigen Re-
gelungen zustehenden Leistungen zu beantragen.
. Die betrieblichen UmschulungsmaBnahmen sollen soweit wie moglich im Rahmen der re-
gelmaBigen Arbeitszeit stattfinden; sofern sie iber diese Zeit hinausgehen, ist ein entspre-
chender Freizeitausgleich zu gewahren.
Bei auBerbetrieblichen Umschulungen ist der Mitarbeiter freizustellen.
. Eine begonnene Umschulung kann nur einvernehmlich gedandert werden. Bricht ein Mit-
arbeiter die Umschulung schuldhaft vorzeitig ab oder tritt er den neuen Arbeitsplatz
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Teil F

Altersteilzeit-Tarifvertrag

ATZ
fir die

Volksbanken und Raiffeisenbanken

sowie die

genossenschaftliche Zentralbank

abgeschlossen am: 28. Mai 1997
in der Fassung vom: 6. Juli 2022

LXXI



§1
Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil A (Manteltarifvertrag).

§2

Fur den Fall, dass der Arbeitgeber Altersteilzeitvertrage auf der Basis des Altersteilzeitgeset-
zes abschlief3t, ist im Hinblick auf die Verteilung der wahrend des Altersteilzeitverhaltnisses
insgesamt geschuldeten Arbeitszeit eine Blockbildung gemaf § 2 Abs. 2 Nr. 1 Altersteilzeit-
gesetz zulissig. Im Ubrigen kann der Arbeitgeber mit dem Mitarbeiter auch alle anderen For-
men der Arbeitszeitverteilung vereinbaren, die den Bestimmungen des Altersteilzeitgesetzes
entsprechen.

Bei Abschluss eines Altersteilzeitvertrags ist eine Vereinbarung gemaf3 § 17 Ziffer 4 Satz 2
MTV zu treffen, nach der das Arbeitsverhaltnis zum vereinbarten Zeitpunkt enden soll.

§3

Endet ein Altersteilzeitverhaltnis mit Blockbildung vorzeitig durch Tod, haben die Erben An-
spruch auf eine etwaige Differenz zwischen der erhaltenen Altersteilzeitvergiitung und dem
Entgelt fiir den Zeitraum der tatséchlichen Beschiaftigung, das ohne Eintritt in die Altersteil-
zeit angefallen wére. Vergiitungen gemaB § 5 MTV bleiben dabei auBBer Ansatz.

Endet ein Altersteilzeitverhiltnis mit Blockbildung in der Freistellungsphase vorzeitig infolge
voller Erwerbsminderung, so erhalt der Mitarbeiter bis zum vereinbarten Ende des Altersteil-
zeitverhaltnisses eine etwaige Differenz zwischen den gesetzlichen und betrieblichen Ver-
sorgungsbeziigen (inkl. BVV) und der fiktiven Altersteilzeitvergiitung.

§4
Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Juni 1997 in Kraft. Er ist befristet bis zum 31. Dezember 2025*

Protokollnotiz

Bei einer Mitgliedschaft des Arbeitgebers im BVV' ich in des a.G. tragt der Arbeitgeber

den 3 i il ge ist das Teilzei geman § 9 Ziffer 1 MTV ein-

ich des i fs des gilt fur die i gseinri
offentlicher Banken Sofem keine Mltgluedschaft zum BW besteht. pfli sich der die Lei:

2u den j 1 und U inri auf der Basis der vorste-

henden dlage for

d des ilzei altni bleiben iebliche Anspriiche auf Angestelltenkonditionen erhalten.

*  Geidndert durch Tarifvertrag zur And des it-Tarifvertrags vom 25. Januar 2000 und vom 22. Mai
2001 sowie durch Tarifvertrag zur gesetzlichen Neuordnung der Erwerbs- und Berufsunfahigkeitsrenten mit
Wirkung ab 1. September 2001, durch Tari g zur des ify gs vom 28. Mai 2003 mit
Wirkung ab 1. Januar 2003 und durch Tanfvertrag 2ur A if vom 8. Juli

2004, zum 1. November 2009, vom 1. Oktober 2010, vom 31. Oktober 2012 vom 29. Oktober 201‘0 vom 6. De-
zember 2016, vom 7. August 2019 und vom 6. Juli 2022.
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TeilG

Langzeitkonten-Tarifvertrag
(LZK-TV)

fur die

Volksbanken und Raiffeisenbanken
sowie die

genossenschaftliche Zentralbank

abgeschlossen am: 22. Mai 2001
in der Fassung vom: 6. Juli 2022
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Praambel

Die Anderungen des Langzeitkonten-Tarifvertrags zum 1. Januar 2020 sollen dem Instrument
der Langzeitkonten im Wege des Rechtsanspruches eine hohere Bedeutung verleihen und die
Mitarbeiter und Banken bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzen (vgl. B.4 -
Demographie-Tarifvertrag).

Bei Einfiihrung von Langzeitkonten auf der betrieblichen Ebene bleibt es jedem Mitarbeiter
iiberlassen, ob er/sie Langzeitkonten tiberhaupt nutzen will und falls ja, in welchem Umfang.

Deshalb beschréanken die Tarifparteien die Férderung der Langzeitkonten allein auf das Ziel,
den Mitarbeitern eine héhere zeitliche Flexibilitdt zu ermdglichen. Die Banken, die Langzeit-
konten einfiihren, unterstiitzen dies, indem sie Einfiihrungskosten und arbeitsorganisatori-
schen Aufwand tibernehmen, der durch die vollstandige und teilweise Freistellung von Mit-
arbeitern entsteht.

Die uneingeschriankte Gewahrung tariflicher Rechte sowohl in der Ansparphase als auch in
der Freistellungsphase wiirde im Ergebnis zu einer Verdopplung dieser Anspriiche fiihren,
ohne dass dem eine groBere Arbeitsleistung des Mitarbeiters gegeniiberstiinde. Das beein-
trachtigt das Verhaltnis von Leistung und Gegenleistung. Deshalb ist eine einseitige Forde-
rung von Mitarbeitern wihrend der Freistellung durch die Weitergewéhrung tariflicher (oder
sonstiger) Anspriiche seitens der Tarifparteien nicht vorgesehen. Derartige Privilegierungen
von Mitarbeitern, die am Langzeitkontenmodell teilnehmen, sind mit dem Ziel, dem Langzeit-
konto betrieblich eine héhere Akzeptanz zu verschaffen, nicht vereinbar.

§1
Geltungsbereich
Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil A (Manteltarifvertrag). Der per-
sonliche Bereich des Teil A ist beschrankt auf Mitarbeiter, die nach Ablauf der Probezeit in ein
unbefristetes Arbeitsverhiltnis eintreten.

§2
Einfiihrung von Langzeitkonten — Rechtsanspruch/freiwillige Regelungen

1. In Banken mit in der Regel mehr als 200 vollen Mitarbeiterkapazititen (MAK)* besteht ab
dem 1. September 2020 ein Rechtsanspruch auf Einflihrung eines in Geld gefiihrten Lang-
zeitkontos, friihestens jedoch zwolf Monate nach Uberschreiten der Kapazitatsgrenze.
Wird die Grenze von 200 MAK infolge einer Fusion tiberschritten, entsteht der Rechtsan-
spruch auf Einfiihrung eines Langzeitkontos mit Ablauf von zwdlf Monaten nach techni-
scher Fusion.

2. Im Ubrigen kénnen Langzeitkonten aufgrund einer freiwilligen Betriebsvereinbarung oder
in Betrieben ohne Betriebsrat durch Vereinbarung mit der Bank eingefiihrt werden.

§3?
Kontofiihrung und Aufbau von Wertguthaben
1. Die Langzeitkonten werden in Geld gefiihrt.

2. Die Mitarbeiter kénnen in ein Langzeitkonto tarifliche und tbertarifliche Entgeltleistun-
gen (z. B. Monatsentgelt, vermdgenswirksame Leistungen, Sonderzahlungen) einstellen.

! Protokollnotiz zu § 2 Ziffer 1
Bei der Ermittlung der vollen Mitarbeiterkapazititen zahlen alle aktiven Mitarbeiter im Bankgeschaft mit Aus-
nahme der 7 i d ini krifte und Aushilfen. Stichtag zur Ermittlung ist der 1. Janu-
ar eines jeden Kalenderjahres.
2 Protokollnotizzu§ 3

Die gesetzliche icht von Wer ist zu beachten.
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Entgeltleistungen, die wegen Uberschreitung der Beitragsbemessungsgrenze der gesetz-
lichen Krankenversicherung nicht beitragspflichtig sind, kénnen maximal bis zu einem Be-
trag von 800 € pro Monat umgewandelt werden. Einzelvertraglich kénnen héhere Um-
wandlungsbetrage vereinbart werden.

3. Mit Zustimmung der Bank kann auch der monetare Gegenwert von
- Freizeitanspriichen,
- Mehrarbeit und Zuschlagen (§ 5 Ziffer 6 Absatz 2 MTV) und
= Urlaub im Umfang von sechs Tagen pro Urlaubsjahr
eingestellt werden. MaB3geblich ist der Gegenwert zum Zeitpunkt der Einstellung.
4. Wihrend der Freistellung kann kein Wertguthaben gemaB Ziffer 2 oder 3 aufgebaut wer-
den.
§4
Anldsse zur Ni g des Wertguthab

1. Mitarbeiter mit Langzeitkonto haben im Rahmen der nachstehend genannten gesetzlichen
Freistellungstatbestande Anspruch auf Nutzung Ihres Wertguthabens:

- wihrend einer Elternzeit,

- wihrend einer Pflegezeit (§ 3 PflegeZG),

- wihrend einer Familienpflegezeit (§ 2 FPfZG),

- wihrend einer dauerhaften Verringerung der Arbeitszeit nach § 8 TzBfG,

- wahrend einer Briickenteilzeit nach § 9a TzBfG, wenn die wochentliche Arbeitszeit in
der Briickenteilzeit mindestens 50 % der Vollarbeitszeit betragt.

2. Ferner besteht ein Anspruch auf Nutzung des Wertguthabens, um den Zeitraum bis zum
Eintritt in die gesetzliche Rente vollsténdig zu {iberbriicken?.

3. Ein Anspruch auf Nutzung des Wertguthabens nach Ziffer 1 oder 2 besteht nur, wenn die
Freistellung mindestens einen Monat umfasst.

§5

Freistell und Gehal £ kung

Geld aus dem Langzeitkonto kann entnommen werden zur Finanzierung

- einervollstandigen oder teilweisen Freistellung oder

- einer Aufstockung des Gehalts nach § 6 Ziffer 3 wahrend vollstandiger oder teilweiser
Freistellung.

§6
Auszahlungssatz

1. Das Entgelt wahrend der Freistellung orientiert sich grundsitzlich am zuletzt bezogenen
Bruttomonatsentgelt. Die Grenzen der Ziffer 3 sind zu beachten.
Der Auszahlungsbetrag bleibt wahrend der vereinbarten Dauer der Freistellung unveran-
dert. Im Kalenderjahr werden an den Mitarbeiter zwolf Monatsbetrage gezahlt.

2. Die Arbeitsvertragsparteien kdnnen - unter Beachtung der Ziffer 3 - vom zuletzt bezoge-
nen Bruttomonatsentgelt
= nach unten abweichen, um die Freistellung zu verlangern,

3 Protokollnotiz zu § & Ziffer 2

Beabsichtigt der die P einer Rente, ist bei Frei die langer
als drei Jahre dauern, § 41 SGB VI zu beachten.
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Die demographische Entwicklung in Deutschland wird in den kommenden Jahren ein zentra-
les Thema mit vielfaltigen Herausforderungen fiir die Volksbanken und Raiffeisenbanken und
ihre Beschaftigten sein. Die Tarifvertragsparteien sind sich einig, dass angesichts der Entwick-
lung die gezielte Begleitung der Themen ,Gesundheitsschutz®, ,Fachkraftemangel” und ,al-
ternde Belegschaften® fir die genossenschaftliche Bankgruppe einen hohen Stellenwert hat.
Es besteht Einvernehmen dariiber, dass die gewiinschte Bindung von Fachkréaften an die Un-
ternehmen nicht nur menschlich und fachlich eine verbindliche Fiihrung erfordert, sondern
auch davon abhéngt, dass die Betriebsparteien mit den gesellschaftlichen Veranderungen,
die die Alterung unserer Gesellschaft mit sich bringt, aktiv und engagiert umgehen.

A. Freiwillige betriebliche Initiativen

Schon heute ergreift die betriebliche Praxis vielfaltige MaBnahmen, die auf die Férderung
einer nachhaltigen beruflichen Einsatzfahigkeit, auf Gesundheitsférderung und auf die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf gerichtet sind und die je nach Situation, Méglichkeiten und
Problemstellung vor Ort ausgestaltet werden. Dazu zéhlen

+ MaBnahmen zur Gesundheitsférderung und zur Starkung der Eigenvorsorge (z. B. Fahrrad-
leasing nach § 19 Ziffer 1 Buchstabe c MTV, Fitnesstraining, Riickenschule, Betriebssport,
Suchtentwohnung, auch unter Nutzung der Steuerfreiheit nach § 3 Nr. 34 EStG sowie die
Férderung der Durchfilhrung medizinischer Vorsorgeuntersuchungen)
» die Mitgliedschaft in Gruppentarifen fiir zusatzliche Vorsorgeversicherungen auf Basis von
Rahmenvereinbarungen im Verbund (z. B. im Rahmen des Rahmenvertrags zwischen dem
AVR und der R+V Krankenversicherung AG)
« ein sorgfaltiger Umgang mit Arbeitsschutzvorschriften und die Optimierung von Arbeits-
bedingungen (z. B. ergonomische Gestaltung von Arbeitsplitzen, Augenuntersuchung, Be-
stellung von Betriebsérzten und von Fachkraften fiir Arbeitssicherheit)
+ die Unterstiitzung der medizinischen und beruflichen Rehabilitation (z. B. Krankenriick-
kehrgespriche, betriebliches Eingliederungsmanagement gemaB § 167 Absatz 2 SGB IX,
stufenweise Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess gemaf § 74 SGB V)
+ ein optimiertes Miteinander von ,Jung“ und ,Alt* in den Belegschaften (z. B. gezielte Bil-
dung altersgemischter Teams, spezielle Einarbeitungsusancen - Mentoring-Programme
JAltere betreuen Jiingere* - und sonstige MaBnahmen der Arbeitsorganisation)
+ Fachkraftebindung durch eine familienfreundliche Arbeitgeberpolitik; dazu zéhlen z. B.
die Schaffung von Teilzeitarbeitsplatzen, flexibler Urlaubseinsatz fiir Familienzwecke, ,Fa-
milientage® in der Bank
« Fachkrafteférderung wihrend und nach der Elternzeit durch gezielten Erhalt der Beschaf-
tigungsfahigkeit bzw. der Entwicklungsmaglichkeiten und durch MaBnahmen zur Unter-
stiitzung einer moglichst friihzeitigen Riickkehr an den Arbeitsplatz, z. B. durch
- fortlaufende Informationen iiber betriebliche/berufliche Veranderungen
- Teilnahme an hausinternen Schulungen
- vor dem Wiedereintritt MaBnahmen zur Qualifikation auf die in Betracht kommende Stelle
- intensive Einfiihrung und Begleitung der Mitarbeiter bei der tatsachlichen Riickkehr an
den Arbeitsplatz

- friihzeitige Uberpriifung der Auswirkungen von lingeren Ausfallzeiten auf die Be-
schaftigungsfihigkeit und zu erwartende Rentensituation (s. Orientierungshilfe der
Tarifvertragsparteien/Anlage zum Tarifvertrag)

- aktives Begleiten der Verkiirzung der Elternzeit und von Beschaftigungsmodellen an-
stelle der tariflichen Familienphase
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- ggf. auch Férderung der Teilzeit durch arbeitgeberseitigen Zuschuss wahrend der El-
ternzeit oder Unterstiitzung mit flexibler Kinderbetreuung, unter Nutzung der Steuer-
freiheit geman § 3 Nr. 33 EStG

« Erhalt der beruflichen Kompetenzen, insbesondere der Fach- und Technikkompetenzen
(lebenslanges Lernen)

+ die Forderung und Bindung qualifizierter Frauen durch gezielte Heranfiihrung an Fiih-
rungsaufgaben

* Unterstiitzung der Mitarbeiter bei der Bildung einer zusatzlichen Altersvorsorge

» Unterstiitzung von Mitarbeitern, die Familienangehérige pflegen, z. B. durch befristete
Teilzeitmodelle.

Der genossenschaftliche Bankensektor wird sich auch in Zukunft dafiir einsetzen, der Bedeu-
tung dieser Fragen im Sinne einer bewussten Personalpolitik gerecht zu werden.

B. Tarifliche Initiativenim g haftlichen
B.1 Tariflicher Priventionstag

Im Zuge der demographischen Entwicklung kommt dem Thema ,Gesundheit” auch auf der be-
trieblichen Ebene eine wachsende Bedeutung zu. Deshalb haben sich die Tarifvertragsparteien
im Jahr 2019 darauf verstandigt, den im Jahr 2013 eingefiihrten Anspruch der Mitarbeiter auf
bezahlte Freistellung zur Nutzung von medizinischen Untersuchungen zur Fritherkennung von
Krankheiten (Praventionstag) zu entfristen und - unter Fortgeltung der nachstehend geregel-
ten Besonderheiten — mit der Regelung zur Arbeitsfreistellung in § 16 MTV zu verkniipfen.

- Freistellungsdauer

Die Freistellung erfolgt fiir die Dauer der medizinischen Vorsorgeuntersuchung(en) inklu-
sive An- und Abfahrt, einmal pro Kalenderjahr und maximal bis zu einem halben Arbeitstag.
Betrieblich kann festgelegt werden, dass die Freistellung fiir Vorsorgeuntersuchungen
alle zwei Jahre bis zu einem ganzen Arbeitstag erfolgt. In Banken mit Vertrauensarbeitszeit
nimmt der Mitarbeiter die Vorsorgeuntersuchung unter Nutzung der betrieblichen Rege-
lung eigenverantwortlich wahr.

- Freistellungszweck

Die Freistellung erfolgt fiir alle medizinischen (nicht zahnmedizinischen) Untersuchungen
zur Fritherkennung von Krankheiten, insbesondere von Herz-/Kreislauferkrankungen,
Krebserkrankungen und Diabetes, und fiir die Durchfiihrung von Schutzimpfungen. MaB-
geblich sind alle Leistungen, die in den Leistungskatalogen der Krankenkassen genannt
werden. Der Mitarbeiter hat die Durchfiihrung der Vorsorgeuntersuchungen auf Verlangen
des Arbeitgebers nachzuweisen.

- Vorrang freiwilliger Leistungen* auf betrieblicher Ebene

In Anerkennung der von Banken freiwillig eingefiihrten Leistungen zur Gesundheitsforde-
rung entfaltet dieser Anspruch keine Wirkung, wenn zum 31. Oktober 2012 eine betrieb-
liche Praxis bestand, im Wege derer der Arbeitgeber dem Mitarbeiter eine mittelbare oder
unmittelbare Beteiligung an MaBnahmen zur Gesundheitsforderung oder zur Starkung der
Eigenvorsorge (s. Abschnitt A, erster Gliederungspunkt) angeboten hat. Auch danach kann
ein betriebsindividueller Ansatz zur Gesundheitsférderung und Stirkung der Eigenvorsor-

1 Protokollnotiz zu B.1, dritter Spiegelstrich
Die Tarifparteien stimmen iiberein, dass freiwillige Lei: und auf iebli Ebene, die als
bestehende betriebliche Praxis zum Stichtag 31. Oktober 2012 Vorrang vor dem Praventionstag beanspruchen,
hinreichend werthalhg sein mussen (nicht ausreichend sind z. B Vartragsveranstaltungen, die auf den Vertrieb

von sind). Sofern i aus Sicht des i die
vorstehenden Anforderungen mcht erfullen sollte er dies unter Hlnwels auf diese Protokollnotiz mit dem Ar-

P F L ne ein Sicht auf die vom Arbeit-
geber oder d erzielt wird, erklaren sich die Tarifparteien bereit,

den Sachverhalt auf Antrag einer Betriebspartei zu priifen und gemeinsam hierzu Stellung zu nehmen.
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ge (in Betrieben mit Betriebsrat auf Basis einer freiwilligen Betriebsvereinbarung) verfolgt
werden, der an die Stelle des tariflichen Préventionstags tritt.

In Betracht kommen insbesondere auch:
= Vortragsreihen oder sonstige Angebote zum Thema gesunde Ernahrung
+ Angebot zur Steigerung der kdrperlichen Fitness/zum Ausgleichssport

» Problembezogene Angebote im Gesundheitsbereich, z. B. zur Optimierung des Kérper-
gewichts/zur Suchtentwdhnung
« Beratungsangebote/Vortrage zu besonderen Lebenssituationen, z. B. Pflege von Ange-
hérigen, Umgang mit privatem und/oder beruflichem Stress
Derartige Angebote miissen allen Mitarbeitern offenstehen. Hierunter fallen auch MaBnah-
men, die die Bank selbst organisiert und anbietet. Entfallen die betrieblichen Regelungen zu
einem spateren Zeitpunkt, greift der tarifliche Freistellungsanspruch.

B.2 Tarifliche R { g der Arbeitszeit vor Erreichung der Regelaltersrente (rentenpahe
Teilzeit — renaTe)

Fachkraftemangel und der Eintritt in die Regelaltersrente ab 67 fiihren zu einer langeren Be-
schaftigungsdauer. Arbeitgeber und Mitarbeiter haben ein Interesse daran, auch im Wege der
Gestaltung der Arbeitsbedingungen, die Leistungsfahigkeit im Alter zu unterstiitzen. Vor die-
sem Hintergrund vereinbaren die Tarifvertragsparteien ab dem 1. September 2019 folgende
bis zum 31. Dezember 2025 ohne Nachwirkung befristete Regelung?:

Mitarbeiter, die hochstens fiinf Jahre von der Regelaltersgrenze entfernt sind, erhalten die
Option, ihre Wochenarbeitszeit um bis zu acht Stunden auf 31 Wochenstunden zu reduzieren.?
Bis zur 35. Stunde gleicht der Arbeitgeber den Lohnausfall zu 50 % aus. Bei einer dariiber hin-
ausgehenden Reduzierung verringert sich der Ausgleich fiir jede weitere Stunde um jeweils
zehn Prozentpunkte". Basis fiir die Berechnung des Lohnausfalls ist die laufende tarifliche
Tabellenvergiitung.

Der Mitarbeiter hat die Arbeitszeitreduzierung oder die Erweiterung einer bestehenden Redu-
zierung mindestens sechs Monate vorher schriftlich zu beantragen. Die Arbeitszeitreduzie-
rung erfolgt jeweils zum Anfang eines Kalendermonats. Der Anspruch auf Arbeitszeitreduzie-
rung ist auf 5 % der Mitarbeiter einer Bank begrenzt und in Banken mit in der Regel weniger als
100 vollen Mitarbeiterkapazititen ausgeschlossen®. Mit Ablauf der Befristung der Tarifrege-
lung sind Neuzugange ausgeschlossen.

2 Protokollnotiz zuB.2, Absntz 1
beiter mit einer i g haben keinen h auf
Arbeitszeit nach diesem Tarifvertrag.

*  Protokollnotiz zu B.2, Absatz 2
Die Arbeitsvertragsparteien kénnen sich einvernehmlich auf eine verblockte Arbeitszeitreduzierung verstandi-

g der

gen, um eine von ganzen Ar zu erméglichen (z.B. je ein freier Tag in 3 von
vier Wochen, wenn Wochenarbeltszert um 6 Stunden veduzxert wird). Der Arbeltgeber kann eine derartige Ver-
blockung verbindlich m, wenn die i g auf einem i stattfindet, dessen

ich ist, um A gen der haft an die Uber £ ion zu erfiillen.

“  Protokollnotiz zu B.2, Absatz 2
Wer in den drei Jahren vor der Arbeitszeitreduzierung nach Absatz 2 dne Arbel(sze:t erhdht hat, fiir den erfolgt

die Berechnung der renaTe-Zulage auf Basis der i vor der héung.
5 Protokollnotiz zu B.2, Absatz 3
Bei der i g der vollen Mi i itdten und der Mi i zdhlen alle aktiven Mitarbeiter im
haft mit der A bildend: ini afte und ilfen. Stichtag zur Er-

mittlung ist der 1. Januar eines jeden Kalenderjahres. Hat ein Mitarbeiter in einer Bank mit mindestens 50, aber
weniger als 100 vollen Mitarbeiterkapazititen bis zum 5. Juli 2022 seinen Anspruch auf rentennahe Teilzeit
(Dauer: maximal drei Jahre) schriftlich geltend gemacht, bleibt der Anspruch bestehen.
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B.3  Betriebliche Altersvorsorge

Im Zuge der demographischen Entwicklung und der damit verbundenen Absenkung der ge-
setzlichen Rente kommt dem Thema ,Altersvorsorge“ eine wachsende Bedeutung zu. Fiir die
Hohe ihrer Altersbeziige tragen im Wesentlichen die Mitarbeiter selbst die Verantwortung.
Aus Sicht der Bankenarbeitgeber und der Gewerkschaften steigt mit dem demographischen
Wandel die Bedeutung der betrieblichen Altersvorsorge. Sie ist im Wettbewerb um qualifizier-
te Arbeitskrafte ein Kriterium, das zunehmend an Bedeutung gewinnt.

Die ganz iiberwiegende Anzahl der Volksbanken und Raiffeisenbanken unterstiitzt die Alters-
vorsorge der Mitarbeiter finanziell, unter anderem durch Férderung der Entgeltumwandlung.
Die Tarifparteien befiirworten derartige Sozialleistungen und verstandigen sich in Anerken-
nung der zahlreichen und vielfaltigen freiwilligen Leistungen im genossenschaftlichen Ban-
kensektor auf die Vereinbarung folgender gegeniiber betrieblichen Leistungen subsididrer
Leistung:

§1
R T p— g
1. Mitarbeiter haben einen Anspruch auf einen Zuschuss zur betrieblichen Altersvorsorge,
wenn sie
bei der Bank mindestens sechs Monate als Arbeitnehmer beschaftigt sind oder nach
der Ausbildung Gibernommen wurden,
b) in einem Beschaftigungsverhiltnis stehen, das unbefristet ist oder dessen Befristung
mehr als zwolf Monate* betragt, und

a)

sozialversicherungspflichtige Bestandteile ihres Entgelts zum Zweck der betrieblichen
Altersvorsorge umwandeln.®

|

2. Der Zuschuss soll vorrangig fiir die betriebliche Altersvorsorge verwendet werden. Die
Arbeitsvertragsparteien konnen hiervon abweichen und den Betrag als Gehaltszuschuss
an den Mitarbeiter auszahlen, insbesondere wenn sich nur kleinere Betrdge ergeben.

§2
Héhe
Der Zuschuss betragt 100 % der Ersparnis (Bruttobetrag), die durch die Entgeltumwandlung
beim Arbeitgeberbeitrag zur Sozialversicherung (Renten-, Arbeitslosen-, Kranken- und Pfle-
geversicherung) eintritt.

§3
Vorrangige betriebliche Leistungen

1. Alle Leistungen, die die Bank (monatlich oder kalenderjahrlich) fiir Zwecke der betrieb-
lichen Altersvorsorge erbringt oder dem Mitarbeiter anbietet’, werden mit dem Tarifan-
spruch nach § 1 verrechnet.

2. Abweichend von Ziffer 1 tritt der tarifliche Anspruch nach § 1 zuriick,

a) soweit die Bank im Rahmen einer Entgeltumwandlung die Pauschalsteuer Uibernimmt
(Altfalle nach § 4Ob EStG),

*  Inkrafttreten: 01.01.2023
¢ Protokollnotiz zu B.3, § 1 Ziffer 1 Buchstabe ¢
idet sich der Mif iter dazu, Entgelt i oder den L 2u er-
hohen, ist jeweils eine Entscheidung iber den Durchfilhrungsweg nach § 1a Absatz 1 Satz 3 BetrAVG zu treffen.
7 Protokollnotiz zu B.3, § 3 Ziffer 1
Wird den Mi i betrieblich ein i Altersvorsorge und anderen Leistungen
eingeraumt, werden auch vom Mitarbeiter gewéhlte Leistungen angerechnen die nicht der Altersvorsorge die-
nen.

93

LXXXI



Teil |

Tarifvertrag

zur leistungs- und/oder erfolgsorientierten Vergiitung

fir die

Volksbanken und Raiffeisenbanken
sowie die

genossenschaftliche Zentralbank

abgeschlossen am: 28. Mai 2003
in der Fassung vom: 7. August 2019

(in Nachwirkung seit dem 1. Januar 2010)

LEV

LXXXII



Dieser Tarifvertrag hat den gleichen Geltungsbereich wie Teil A (Manteltarifvertrag). Er gilt
nicht fiir Auszubildende.

Die durch § 2 GTV sowie § 10 MTV festgelegten Tarifvergiitungen (ohne Zulagen und
Zuschlige) kénnen teilweise durch eine betriebliche Regelung zur leistungs- und/oder er-
folgsorientierten variablen Vergiitung ersetzt werden; die Auszahlung der variablen Vergii-
tungsanteile erfolgt jeweils allein unter Beriicksichtigung der individuellen Leistung/des in-
dividuellen Erfolgs des/der einzelnen Beschiftigten oder des Teams. Der Tarifvertrag regelt
die Voraussetzungen und Mindestbedingungen der leistungs- und/oder erfolgsorientierten
Auszahlung tariflicher Entgeltbestandteile; die Zuldssigkeit von dariiber hinausgehenden
tbertariflichen Vereinbarungen zur LEV wird hierdurch nicht beriihrt. Die Pflicht zur tarifli-
chen Eingruppierung bleibt unberiihrt. In Betrieben mit Betriebsrat kann eine Vergiitung ge-
maf Ziffer 1 nur durch freiwillige Betriebsvereinbarung ohne Nachwirkung im Kiindigungsfall
eingefiihrt werden. Solange kein Betriebsrat besteht, konnen die dem Tarifvertrag entspre-
chenden Regelungen einzelvertraglich vereinbart werden. Die betriebliche Regelung kann
sich auf alle tariflich bezahlten Mitarbeiter/innen oder bestimmte Unternehmensbereiche
bzw. Mitarbeitergruppen beziehen. Im Einzelnen gelten die nachfolgenden Bestimmungen:

§1
Variabilisierungsvolumen

Ab dem Jahr 2004 betragt unter Beriicksichtigung der Protokollnotiz Nummer 3 der Anteil der
leistungs- und/oder erfolgsorientierten Vergiitung maximal 8 % des sich aus den §§ 2 GTV
und 10 MTV ergebenden tariflichen Jahresgehalts ohne Zulagen/Zuschlége. Die tariflichen
Vergutungsanspriiche gema3 Absatz 1 Satz 1, die ohne eine betriebliche Regelung zur
leistungs- und/oder erfolgsorientierten Vergiitung bestehen wiirden, erméBigen sich ent-
sprechend; die Auszahlung des variablen Anteils erfolgt nach der betrieblich zu treffenden
Regelung. Arbeitnehmer/innen, auf die dieser Tarifvertrag kraft betrieblicher Regelung An-
wendung findet, erhalten als garantierte Vergiitung mindestens 92 % des tariflichen Jahres-
gehalts. Es muss eine erreichbare ZielgroBe definiert werden, die dem tariflichen Jahresge-
halt entspricht. Von dieser ZielgréBe kann leistungs- und/oder erfolgsbezogen nach oben
und unten abgewichen werden, wobei die in Aussicht gestellten (erzielbaren) iibertariflichen
Entgeltbestandteile die aus dem Tarif variabilisierten Entgeltbestandteile tibersteigen miis-
sen. Auch unterhalb einer Zielerreichung von 100 % werden Teile des variabilisierten Tarifge-
halts ausgezahlt.

Der betrieblich variabilisierte Anteil des Jahresgehalts kann auch in den ersten sechs Monaten
des Folgejahres ausgezahlt werden.

§2
Verteilungsregeln

Der variable Vergiitungsanteil beruht auf einer Zielvereinbarung. Es kénnen quantitative und/
oder qualitative Ziele vereinbart werden.

Entsprechende Vergiitungssysteme zur Leistungs- und/oder Erfolgsorientierung miissen re-

geln:

- Art, Anzahl und gegebenenfalls Gewichtung der Ziele

- Art der Verkniipfung zwischen dem Grad der Zielerreichung und der resultierenden Ver-
glitung.

Zielvereinbarungszeitraum ist in der Regel das Kalenderjahr.

Pro Zielvereinbarungszeitraum sollen mehrere Ziele einvernehmlich vereinbart werden. Die
Ziele konnen unterschiedlich gewichtet werden. Die Betriebsparteien kdnnen Zielerrei-
chungsstufen festlegen. Die vereinbarten Ziele und die Kriterien der Zielerreichung miissen
sich auf den Arbeitsplatz/das Team und die damit verbundenen Arbeitsaufgaben beziehen.
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Anlage 6 - Tarifvertrag fur das private Versicherungsgewerbe

Tarifvertrag zur Qualifizierung (TVQ)

(in der seit 4. Dezember 2022 geltenden Fassung)

Zwischen den unterzeichnenden Tarifvertragsparteien wird fiir die Ange-
stellten, die unter den Geltungsbereich von Teil Il des Manteltarifvertrages
fur das private Versicherungsgewerbe fallen, folgende Vereinbarung (Ta-
rifvertrag zur Qualifizierung) getroffen:

§ 1 Berufliche Weiterbildung

Der Begriff Qualifizierung im Sinne dieses Tarifvertrages umfasst aus-
schliellich die berufliche Weiterbildung. Berufliche Weiterbildungsmal3-
nahmen im Sinne dieses Tarifvertrages sind solche, die dazu dienen,

= die standige Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und
sozialen Kompetenz des/der Angestellten im Rahmen des jeweiligen
Aufgabengebietes nachvollziehen zu kénnen,

= veranderte Anforderungen im jeweiligen Aufgabengebiet erfiillen zu
kénnen,

= eine andere gleichwertige oder héherwertige Arbeitsaufgabe fir zu
besetzende Arbeitsplatze ilbernehmen zu kénnen.

Keine Qualifizierung im Sinne dieses Tarifvertrages sind persénliche Wei-
terbildungen.

§ 2 Bedarfsermittlung und Festlegung von individuellen
QualifizierungsmaBnahmen

Die Angestellten haben Anspruch auf ein regelmaRiges Gesprach mit dem
Arbeitgeber, in dem gemeinsam festgestellt wird, ob und welcher indivi-
duelle Qualifizierungsbedarf besteht. Bei Angestellten, deren Arbeitsplatz
durch Digitalisierungs-/Automatisierungsprojekte des Unternehmens po-
tentiell gefahrdet ist, wird ein Qualifizierungsbedarf vorausgesetzt. Soweit
gemeinsam ein individueller Qualifizierungsbedarf festgestellt wird und
dieser durch eine berufliche WeiterbildungsmaRnahme gedeckt werden
kann sowie eine Weiterbeschéaftigung im Unternehmen mdéglich ist, ver-
einbaren die Parteien die Durchfiihrung von Qualifizierungsmafnahmen
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zum Zwecke der Abdeckung des bestehenden Qualifizierungsbedarfs.
Der Arbeitgeber nimmt hierbei Vorschlage des/der Angestellten entgegen
und bezieht diese bei der Festlegung notwendiger Qualifizierungsmal}-
nahmen mit ein. Soweit nichts anderes geregelt ist, ist das Gesprach
einmal pro Kalenderjahr zu fihren. Das Ergebnis der Bedarfsanalyse
ist in geeigneter Weise zu dokumentieren. Der/die Angestellte erhalt auf
Wunsch entweder eine Abschrift oder Zugriff auf die Dokumentation.’

Im Anschluss an durchgefiihrte Qualifizierungsmaflnahmen prifen Arbeit-
geber und Angestellte/r gemeinsam, ob der zuvor festgestellte Qualifizie-
rungsbedarf durch die MaRnahme gedeckt wurde. Ist dies nicht der Fall,
prifen die Parteien, ob und wie der weiterhin bestehende Qualifizierungs-
bedarf gedeckt werden kann. Der/die Angestellte kann ein Mitglied des
Betriebsrates hinzuziehen.

Der Anspruch auf Durchfiihrung des Qualifizierungsgesprachs gilt auch
fur Angestellte in Elternzeit und anderen ruhenden Arbeitsverhaltnissen.
Dies gilt nicht bei Altersteilzeit in der Passivphase. Auf Wunsch informiert
der Arbeitgeber Angestellte in Elternzeit Gber bestehende Weiterbildungs-
angebote.

Teilzeitbeschéftigte sollen in Fragen der beruflichen Entwicklung sowie im
Bereich der Weiterbildung wie Volizeitkrafte entsprechend den betriebli-
chen und personlichen Méglichkeiten sowie den Anforderungen des Ar-
beitsplatzes geférdert werden.

§ 3  Bildungsteilzeit

Der/die Angestellte kann zum Zwecke der Teilnahme an einer Qualifizie-
rungsmaflnahme fiir die Dauer von mindestens einem Monat und héchs-
tens 6 aufeinanderfolgenden Monaten oder aufgrund individueller Verein-
barung auch langer eine Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung
beantragen. Der Antrag muss schriftlich mit einer Frist von 3 Monaten vor
Beginn der Arbeitszeitreduzierung gestellt werden. Die Teilnahme an ei-
ner QualifizierungsmaRnahme (Art, Dauer, Zeitplan) muss mit der Antrag-
stellung schriftlich nachgewiesen werden. Die wéchentliche Arbeitszeit
wahrend der QualifizierungsmaRnahme muss mindestens 15 Stunden

1 Protokollnotiz vom 30.8.2017:
,Die Regelungen des Kundigungsschutzgesetzes bleiben durch § 2 Abs. 1 TVQ unberiihrt.”
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und darf héchstens 30 Stunden betragen. Der/die Angestellte ist an den
Antrag und den Vollzug der Bildungsteilzeit auch dann gebunden, wenn
die Qualifizierungsmalnahme nicht angetreten oder abgebrochen wird.
Vorstehendes gilt nicht, wenn die QualifizierungsmaRnahme aus Griin-
den, die der/die Angestellte nicht zu vertreten hat, nicht angetreten oder
abgebrochen wird. In diesem Falle gilt nach Ablauf von 6 Wochen nach
Nichtantritt oder Abbruch der MaRnahme die vertraglich vereinbarte Ar-
beitszeit.

Fur das Verfahren gelten § 15 Abs. 5 S. 1 bis 2 und Abs. 7 S. 1 Nr. 1 bis
4 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) entsprechend. Falls
der Arbeitgeber die beanspruchte Verringerung oder Verteilung der Ar-
beitszeit ablehnen will, muss er dies innerhalb von 8 Wochen schriftlich
begrinden.

Fir die Dauer der Bildungsteilzeit werden die Beziige der verringerten
Arbeitszeit entsprechend angepasst.

Der Antrag auf Bildungsteilzeit kann nicht vor Ablauf eines Jahres seit
der letzten Antragstellung, welcher der Arbeitgeber zugestimmt oder sie
berechtigt abgelehnt hat, erneut gestellt werden.

§4 Einbeziehung des Betriebsrates

Plant der Arbeitgeber MalRnahmen oder fiihrt er solche durch, die dazu
fuhren, dass sich die Tatigkeit der betroffenen Angestellten andert und
ihre beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten zur Erfiillung ihrer Aufga-
ben nicht mehr ausreichen, so hat der Betriebsrat bei der Einfiihrung von
MafRnahmen der betrieblichen Berufsbildung mitzubestimmen.

Die Rechte des Betriebsrates gem. § 96 ff. BetrVG bleiben unberihrt.

§ 5 Abweichende Regelungen

Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kénnen von diesem Tarifvertrag
abweichende Regelungen getroffen werden.
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1 TV Verm. Leist.

Tarifvereinbarung

liber vermdgenswirksame Leistungen fiir

das private Versicherungsgewerbe

(in der ab 1. 1. 2004 geltenden Fassung)

§1 Geltungsbereich

Diese Vereinbarung gilt fur die unter den Geltungsbereich des Manteltarifver-
trages fir das private Versicherungsgewerbe fallenden Arbeitnehmer.

§2 Leistungen

Die Arbeitnehmer haben fir jeden Kalendermonat Anspruch auf vermogens-
wirksame Leistungen nach § 2 des Funften Vermégensbildungsgesetzes in
Hohe von 40 €.

Teilzeitbeschaftigte erhalten anteilige vermdgenswirksame Leistungen ent-
sprechend § 3 Ziff. 2 Satz 2 MTV.

§3 Voraussetzungen

Die vermogenswirksame Leistung wird firr jeden Monat gezahlt, in dem dem
Arbeitnehmer fur wenigstens 15 Tage Monatsbeziige gem. §§ 3 Ziff. 2, 19 Ziff.
1 MTV oder Leistungen gem. §§ 10, 21 MTV zustehen. Der Anspruch ist in der
Hohe ausgeschlossen, in der der Arbeitnehmer fir denselben Zeitraum schon
von einem anderen Arbeitgeber vermogenswirksame Leistungen erhalten hat
oder noch erhalt.

Die Leistungen werden jeweils am Monatsende féllig.

Der Arbeitgeber kann auf die nach diesem Tarifvertrag vereinbarten Leistun-
gen diejenigen vermdgenswirksamen Leistungen im Sinne des Funften Ver-
magensbildungsgesetzes anrechnen, die er in dem Kalenderjahr bereits auf
Grund eines Einzelvertrages oder einer Betriebsvereinbarung erbringt. Sollte
der Arbeitgeber durch Gesetz zur Gewahrung vermdgenswirksamer Leistun-
gen verpflichtet werden, sind die tariflichen auf die gesetzlichen Leistungen
anzurechnen.
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1 Rationalisierungsschutzabkommen

Rationalisierungsschutzabkommen
fiir das private Versicherungsgewerbe
(in der ab 23. Mai 2015 geltenden Fassung)

Zwischen den unterzeichnenden Tarifvertragsparteien wird fir die Arbeitneh-
mer, die unter den Geltungsbereich von Teil Il des Manteltarifvertrages fiir das
private Versicherungsgewerbe fallen, folgende Vereinbarung getroffen:

§1 Grundsatz

Die Vertragspartner bejahen grundsatzlich die Notwendigkeit von Rationalisie-
rungsmalnahmen in Versicherungsunternehmen. Damit zusammenhangende
Planungen und MalRnahmen missen wirtschaftlichen und sozialen Gesichts-
punkten Rechnung tragen.

§2 Begriffsbestimmung

RationalisierungsmaRnahmen im Sinne dieser Vereinbarung sind vom Arbeitge-
ber veranlasste betriebsorganisatorische oder technische MaBnahmen mit dem
Ziel der Erhaltung oder Verbesserung der Wirtschaftlichkeit des Unternehmens,
soweit diese eine Anderung oder den Wegfall von Arbeitsplétzen zur Folge ha-
ben und damit unmittelbar zu Umgruppierungen, Versetzungen oder Kiindigun-
gen fithren kénnen. ,Unmittelbar” im Sinne dieser Vorschrift ist keine Zeitbestim-
mung.

§3 Zusammenarbeit mit der Arbeitnehmervertretung

(1) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat oder Personalrat (Arbeitnehmervertre-
tung) liber die Planung von Rationalisierungsmanahmen umfassend zu unter-
richten. Er hat mit der Arbeitnehmervertretung die vorgesehenen Manahmen
und deren mogliche soziale und personelle Auswirkungen sowie die nach die-
sem Abkommen gebotenen MaRnahmen zu beraten.

(2) Die Unterrichtung hat jeweils so rechtzeitig zu erfolgen, dass die Arbeitneh-
mervertretung im Rahmen der Beratungen ihre Aufgaben und Rechte wahrneh-
men kann.

(3) Weitergehende gesetzliche Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmervertretung
bleiben unbertihrt.
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GTV §§ 1, 1a

giiltig ab 1. September 2024

Berufsjahr Gehaltsgruppe

| ] 1l v \ VI Vi VI

€ € € € € € € €
im 1. 2.945 | 2.974 | 3.065 | 3.137 - - - -
im 2. u. 3. -- 3.138 | 3.150 | 3.269 -- - - --
im 4. u. 5. -- - 3.323 | 3.397 | 3.599 - -- --
im6. u. 7. - -- 3.500 | 3.523 | 3.728 | 3.930 | 4.140 --
im 8. u. 9. - -- - 3.645 | 3.884 | 4.135 | 4.380 | 4.769
im 10. u. 11. -- - -- 3.772 | 4.054 | 4.345 | 4.632 | 5.096
im 12. u. 13. - -- - 3.895 | 4.226 | 4.556 | 4.889 | 5.421
vom 14. an -- -- -- -- 4.403 | 4.769 | 5.138 | 5.749

§ 1a Gehiilter fiir Neueinstellungen der Gehaltsgruppen A und B

giiltig seit 1. November 2022

Gehaltsgruppe A: 2.025 € ab dem 1. Berufsjahr
Gehaltsgruppe B: 2.081 € 1. Berufsjahr
2.152 € 2. und 3. Berufsjahr
2222 € ab dem 4. Berufsjahr

giiltig ab 1. September 2023

Gehaltsgruppe A: 2.066 € ab dem 1. Berufsjahr
Gehaltsgruppe B: 2.123 € 1. Berufsjahr
2195 € 2. und 3. Berufsjahr
2.266 € ab dem 4. Berufsjahr

giiltig ab 1. September 2024

Gehaltsgruppe A: 2.128 € ab dem 1. Berufsjahr
Gehaltsgruppe B: 2.187 € 1. Berufsjahr

2.261 € 2. und 3. Berufsjahr

2.334 € ab dem 4. Berufsjahr
2 7. Auflage Mérz 2023
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AToA & 4
AlTzA S

Altersteilzeitabkommen fiir das private
Versicherungsgewerbe (ATzA)

(in der seit 4. Dezember 2022 geltenden Fassung)'

Zwischen den unterzeichnenden Tarifvertragsparteien wird fiir die Ange-
stellten, die unter den Geltungsbereich von Teil | des Manteltarifvertra-
ges fur das private Versicherungsgewerbe (MTV) fallen, mit Wirkung ab
1.1.2006 folgendes Abkommen vereinbart:

§1 Altersteilzeitvereinbarung

(1) Der Arbeitgeber kann mit der/dem Angestellten einen Altersteil-
zeitvertrag auf Basis des Altersteilzeitgesetzes abschlieBen. Im Hin-
blick auf die Verteilung der wahrend des Altersteilzeitarbeitsverhaltnis-
ses insgesamt geschuldeten Arbeitszeit ist eine Blockbildung geman
§ 2 Abs. 2 Satz 1 Nr. 1 ATG in den gesetzlich vorgesehenen Hoéchstgren-
zen zulassig. Im Falle der Vereinbarung einer Altersteilzeit endet das Ar-
beitsverhaltnis mit dem Ende der Altersteilzeit. Es endet ohne Kiindigung
mit Beginn des Kalendermonats, fir den die/der Angestellte eine unge-
minderte Altersrente der GRV oder eine mit ihr vergleichbare Leistung
(Leistung einer Versicherungs- oder Versorgungseinrichtung oder eines
Versicherungsunternehmens, wenn die/der Angestellte von der Versiche-
rungspflicht befreit ist, sowie Knappschaftsausgleichsleistungen und ahn-
liche Leistungen offentlich-rechtlicher Art) beanspruchen kann oder Rente
wegen voller Erwerbsminderung erhalt, spatestens jedoch mit Ablauf des
Kalendermonats, in dem der/die Angestellte die Altersgrenze fir eine Re-
gelaltersrente nach den Bestimmungen der gesetzlichen Rentenversiche-
rung erreicht hat.

(2) Ein Rechtsanspruch auf Altersteilzeit (auch unter dem Gesichtspunkt
der Gleichbehandlung) ist ausgeschlossen.

1 Das Altersteilzeitabkommen fir das private Versicherungsgewerbe in der bis zum 31.12.2005
geltenden Fassung ist im Anschluss an die vorliegende Fassung abgedruckt.
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§ 2 Bedingungen der Altersteilzeit

(1) Wird zwischen Arbeitgeber und Angestellten eine Altersteilzeit-
vereinbarung gem. § 1 geschlossen, so erhalt die/der Angestellte
fur die Dauer des Altersteilzeitarbeitsverhaltnisses die Halfte ihres/
seines bisherigen Bruttoarbeitsentgelts, das sie/er fur eine Arbeitsleis-
tung bei bisheriger wochentlicher Arbeitszeit i.S.d. § 6 Abs. 2 ATG zu
beanspruchen hatte (einschlieBlich aller Zulagen, jedoch ohne Mehr-
arbeitsvergiitung) und die Halfte der tarifichen Sonderzahlungen nach
§ 3 Ziff. 3 und § 13 Ziff. 9 MTV fir die Altersteilzeit. Der Arbeitgeber kann
diese tariflichen Sonderzahlungen in regelméaRiges monatliches Entgelt
umwandeln. Macht der Arbeitgeber von diesem Recht Gebrauch, so ist die
jeweilige Sonderzahlung ratierlich als monatlich gleichbleibender Betrag
auszuzahlen. Es ist sicherzustellen, dass die/der Angestellte in der Brut-
tolohnsumme der ratierlich ausgezahlten tariflichen Sonderzahlungen ei-
nen Betrag erhalt, der der Halfte der tarifichen Sonderzahlungen geman
§ 3 Ziff. 3 und § 13 Ziff. 9 MTV entspricht.

(2) Zusatzlich zu der Vergiutung geman Abs. 1 erhélt die/der Angestelite
fur den durch den Ubergang auf die Altersteilzeitbeschaftigung ausfal-
lenden Teil ihrer/seiner bisherigen regelmaigen Arbeitszeit eine Aufsto-
ckungszahlung in Héhe von 30 % des Arbeitsentgelts fur die Altersteilzeit-
arbeit nach Abs. 1.

(3) Die Vergutung der wahrend der Arbeitsphase im Rahmen des
§ 3 Abs. 4 geleisteten Mehrarbeit richtet sich nach § 11 Ziff. 2 MTV. Auf
einen etwa drohenden Anspruchsverlust nach § 3 Abs. 3 hat der Arbeitge-
ber die/den Angestellte(n) hinzuweisen.

(4) Das Arbeitsentgelt fur die Altersteilzeitarbeit nach Abs. 1 und die Auf-
stockungszahlung nach Abs. 2 werden jeweils entsprechend der linearen
Tarifgehaltssteigerung erhoht; eventuelle Einmalzahlungen werden antei-
lig gemaR Abs. 1 und 2 gezahlt.

(5) Zusatzlich zu den gesetzlichen Arbeitgeberbeitragen zur Sozialversi-
cherung fur das Arbeitsentgelt nach Abs. 1 entrichtet der Arbeitgeber fur
die/den Angestellte(n) gemaR § 3 Abs. 1 Ziff. 1b ATG Beitrage zur gesetz-
lichen Rentenversicherung. Die zusatzlichen Beitrage zur gesetzlichen
Rentenversicherung sind jeweils mindestens in Héhe des Beitrages zu
entrichten, der auf 80 % des Regelarbeitsentgelts fiir die Altersteilzeitar-
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§3

Bestimmungen fiir Angestellte des
Innendienstes und des AuBRendienstes,
soweit sie nicht unter Teil lll fallen

Arbeitsentgelt

Das Arbeitsentgelt richtet sich nach der Art der Tatigkeit.

Die Bezlge, deren Hohe in §§ 1, 1a, 2 und 4 Ziff. 1 des Gehaltsta-
rifvertrages geregelt ist, sowie die Tatigkeitszulage und die Schicht-
zulagen nach § 11 Ziff. 5 sind Monatsbeziige. Sie entsprechen der
regelmaRigen Arbeitszeit nach § 11 Ziff. 1 und werden bei Teilzeit-
beschéaftigung anteilig gezahlt. Die Auszahlung erfolgt nachtraglich,
spatestens am letzten Arbeitstag des Monats.

Wird die Ausbildungszeit verkirzt, so gilt bei der Berechnung der
Ausbildungsvergitungen ab dem Zeitpunkt der Verkiirzung der Zeit-
raum, um den die Ausbildungszeit verkiirzt worden ist, als abgeleis-
tete Ausbildungszeit.

Angestellte, deren Monatsbeziige das hochste im Gehaltstarifver-
trag geregelte Monatsgehalt zuziiglich Verantwortungszulage — und,
sofern die/der Angestellte Anspruch auf Schichtzulage hat, dieser
Schichtzulage — nicht um mehr als 10 % Ubersteigen, erhalten im
letzten Quartal des Kalenderjahres eine Sonderzahlung in Héhe von
80 % ihres Bruttomonatsgehalts. Durch Betriebsvereinbarung kann
von diesem Zahlungszeitraum abgewichen werden. Maligebend
fur die Héhe der Sonderzahlung ist das Monatsgehalt des Auszah-
lungsmonats einschlieBlich der tariflichen Zulagen. Dabei werden
Anderungen der regelmaBigen Arbeitszeit der/des Angestellten im
2. Kalenderhalbjahr (z.B. Ubergang von Vollzeit- auf Teilzeitbeschéf-
tigung) anteilig beriicksichtigt. Hat die/der Angestellte im Auszah-
lungszeitpunkt weder Anspruch auf Beziige gemaR Ziff. 2 noch auf
Leistungen gemaf § 10 Ziff. 1, so ist das zuletzt bezogene Gehalt
mafigebend.

Der Anspruch auf die Sonderzahlung entsteht nach Uberfiihrung ei-
nes etwaigen Probearbeitsverhaltnisses in ein festes Arbeitsverhalt-
nis, dann aber riickwirkend ab Beginn des Arbeitsverhaltnisses.
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ITV §§ 3, 4

§4

Die Angestellten kénnen auf geldliche Anspriiche aus dem Tarifver-
trag widerruflich verzichten, wenn sich dieser Verzicht wirtschaftlich
zu ihren Gunsten auswirkt. Ein etwaiger Widerruf gilt nur fur die Zu-
kunft. Ein Verzicht ist von den Angestellten dem Arbeitgeber gegen-
Uber schriftlich auszusprechen; bei Minderjahrigen ist die schriftliche
Zustimmung des gesetzlichen Vertreters erforderlich’.

Die Angestellten haben Anspruch auf Ersatz ihrer Verpflegungs-
mehraufwendungen in Héhe der jeweils geltenden steuerfreien Sat-
ze (§§ 3Nr. 13, 16i.V.m. 9 Abs. 4a Satze 2 und 3 EStG). Einzelheiten
kénnen im Arbeitsvertrag oder in einer freiwilligen Betriebsvereinba-
rung geregelt werden. Von Satz 1 abweichende Regelungen sind
durch freiwillige Betriebsvereinbarung moglich.?

Gehaltsgruppenmerkmale und Eingruppierung

Gehaltsgruppenmerkmale

Die Gehalter der Angestellten richten sich nach folgenden Gehalts-
gruppenmerkmalen:

|.  Tatigkeiten, die nur eine kurze Einweisung erfordern.

Il. Tatigkeiten, die Kenntnisse oder Fertigkeiten voraussetzen, wie
sie im Allgemeinen durch eine planmafige Einarbeitung erwor-
ben werden.

Protokollnotiz vom 12.5.1989:

,Die Tarifvertragsparteien sind daruber einig, dass § 3 Ziff. 6 MTV als Offnungsklausel i.S.v.
§ 77 Abs. 3 BetrVG und § 4 Abs. 3 TVG auch auf den Fall anzuwenden ist, dass der Ar-
beitnehmer aufgrund einer Vereinbarung mit dem Arbeitgeber anstelle einer im Tarifvertrag
geregelten geldlichen Leistung eine andere Leistung in Anspruch nimmt, wenn sich dies
wirtschaftlich zu seinen Gunsten auswirkt. Eine wirtschaftliche Auswirkung zugunsten des
Arbeitnehmers ist auch dann gegeben, wenn dies zu einer geringeren steuerlichen Belastung
des Arbeitnehmers fiir die Inanspruchnahme eines materiellen Vorteils (z.B. Entgeltverzicht
zugunsten der entgeltlichen Uberlassung eines Pkw) filhrt.

Die steuerfreien Satze gem. §§ 3 Nr. 13, 16 i.V.m. 9 Abs. 4a Satze 2 und 3 EStG betragen am
1.1.2023 bei Dienstreisen im Inland

- 14 € bei Abwesenheitszeiten von mehr als 8 Stunden bis 24 Stunden.

- 14 € bei mehrtagigen Dienstreisen mit Ubernachtung fur jeweils An- und Abreisetag.

- 28 € fur jeden Kalendertag bei einer Mindestabwesenheitszeit von 24 Stunden.
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MTV §§ 4, 5

§5

c) Fur Angestellte, die das 50. Lebensjahr vollendet haben und
nach mindestens zehnjahriger ununterbrochener Unterneh-
menszugehdrigkeit aus betriebsorganisatorischen Griinden auf
einen geringer bewerteten Arbeitsplatz versetzt werden, hat der
Arbeitgeber im Einvernehmen mit dem Betriebsrat nach billigem
Ermessen eine Gehaltssicherung zu treffen; eine niedrigere ta-
rifiche Eingruppierung ist nicht zulassig."

d) Erganzend zur Gehaltsgruppe | wird fir Neueinstellungen ab
1.1.2008 eine besondere Gehaltsgruppe A gebildet. Ergénzend
zur Gehaltsgruppe Il wird fur Neueinstellungen ab 1.1.2008
eine besondere Gehaltsgruppe B gebildet. Angestellte, die ab
1.1.2008 in ein Unternehmen im Geltungsbereich dieses Tarif-
vertrages eingestellt werden und in die Gehaltsgruppen A und B
einzugruppieren sind, erhalten anstelle der Vergitung gem.
§ 1 GTV eine Vergiitung gem. § 1a GTV.

Reinigungsdienst und Kiichenhilfsdienst

Im Reinigungsdienst und Kiichenhilfsdienst konnen abweichend von
§ 3 Ziff. 2 Abs. 1 Stundenlohnvereinbarungen getroffen werden. Die
Bezlige des GTV, Gehaltsgruppe |, dirfen dabei nicht unterschritten
werden.

Berufsjahre

Berufsjahre der Gehaltsgruppen | und Il sind alle friheren Beschéfti-
gungsjahre, unabhangig von der Art der Tatigkeit.

7. Auflage Méarz 2023

Protokollnotiz vom 1.7.2012:

,Die Tarifvertragsparteien sind sich darin einig, dass die Schutzregelung des § 4 Ziff. 2c MTV
fur Angestellte, die das 50. Lebensjahr vollendet haben, auch unter Geltung des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes wirksam ist. Die Regelung tréagt dem besonderen Schutzbedurf-
nis der Arbeitnehmer in héherem Lebensalter Rechnung und ist somit in Anwendung von
§ 10 Satz 3 Nr. 1 AGG wirksam.

Die Tarifvertragsparteien vereinbaren fiir den Fall, dass entweder das Bundesarbeitsgericht
oder der Europaische Gerichtshof zu dem Ergebnis gelangen, dass diese Rechtsauffassung
der Tarifvertragsparteien unzutreffend und in der Folge das Tatbestandsmerkmal ,50. Lebens-
jahr' nichtig ist (sog. ,Anpassung nach oben’), dass die Schutzregelung mit Rechtskraft der
gerichtlichen Entscheidung auRer Kraft tritt. Die Tarifvertragsparteien verpflichten sich fur die-
sen Fall zeitnah, spatestens innerhalb von 3 Monaten Verhandlungen tiber eine Neuregelung
aufzunehmen, die dem mit der Schutzregelung verfolgten Zweck in gesetzeskonformer Weise
Rechnung tragt.”

-
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MTV §§5, 6

§6

Berufsjahre in den Gehaltsgruppen lll bis VIl sind im Versicherungs-
fach hauptberuflich verbrachte Beschéaftigungsjahre. Die in einem
anderen Beruf ausgelbte, durch Zeugnisse nachgewiesene Téatig-
keit wird auf die Versicherungsberufsjahre angerechnet, soweit die
dabei erworbenen Kenntnisse Verwertung finden; das Gleiche gilt fiir
berufsbezogene Schul- und Studienjahre. Beschaftigungsjahre bei
einem Trager der Sozialversicherung und bei Ersatzkassen werden
voll angerechnet.

Jahre der Berufsausbildung fiir eine gema Abs. 1 anrechenbare Ta-
tigkeit zahlen als Berufsjahre.

Bei in der Landwirtschaft erworbener Berufserfahrung, die Grundlage
fur die Tatigkeit in der Hagelversicherung ist, kann die Anrechnung
der landwirtschaftlichen Berufszeit auf 10 Jahre begrenzt werden.

Die Anrechnung von (freiwilligem) Wehrdienst, Zivildienst sowie Bun-
desfreiwilligendienst und Gefangenschaft richtet sich nach den ge-
setzlichen Vorschriften.

Die Bezlige der nachsthéheren Berufs- bzw. Ausbildungsjahrstufe
werden jeweils ab Beginn des Monats gezahlt, in dem das betreffen-
de Berufs- bzw. Ausbildungsjahr vollendet wird.

Tatigkeitszulage

Zu den Bezlgen der Gehaltsgruppe, in die die/der Angestellte eingrup-
piert ist, wird eine angemessene Tatigkeitszulage gewahrt:

a)

b)

mit Beginn des Kalendermonats, von dem ab die/der Angestellte ne-
ben der Tatigkeit, nach der sie/er eingruppiert ist, dauernd Arbeiten
einer héher bewerteten Gehaltsgruppe verrichtet;

mit Beginn des 3. Kalendermonats, von dem ab die/der Angestellte
neben der Tatigkeit, nach der sie/er eingruppiert ist, voriibergehend,
aber langer als 2 Monate, Arbeiten einer héher bewerteten Gehalts-
gruppe verrichtet. Dieser Anspruch erlischt mit Ende des Kalender-
monats, in dem die Voraussetzung wegfallt.
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MTV § 9

§9

Tarifliche Elternzeit

Die/der Angestellte kann im Anschluss an die — auch von mehreren
Berechtigten — voll in Anspruch genommene gesetzliche Elternzeit
zur weiteren Betreuung des Kindes eine tarifliche Elternzeit bis zu
6 Monaten beanspruchen.

a)

b)

c)

Anspruchsberechtigt ist die/der Angestellte, die/der vor Beginn
der gesetzlichen Elternzeit mindestens 4 Jahre dem Unterneh-
men angehort hat. Dabei werden nur Zeitrdume mit Anspruch
auf Bezlige gem. § 3 Ziff. 2 oder auf Leistungen gem. § 10 Ziff. 1
bis 3 oder auf Leistungen fir die Zeiten der Schutzfristen und
Beschéaftigungsverbote nach dem Mutterschutzgesetz mitge-
rechnet.

Die tarifliche Elternzeit endet spatestens 3 % Jahre — bei Uber-
tragung eines Anteils der gesetzlichen Elternzeit spatestens 8 %
Jahre — nach der Geburt des Kindes.

Bei mehreren Kindern entfallt der Anspruch auf tarifliche Eltern-
zeit insoweit, als dadurch zusammen mit Schutzfristen und ge-
setzlicher sowie friherer tariflicher Elternzeit eine betriebliche
Abwesenheit von 7 Jahren seit der Geburt des ersten Kindes,
fur das im Unternehmen die gesetzliche Elternzeit in Anspruch
genommen wurde, Uberschritten wirde.

Ein Anspruch auf die tarifliche Elternzeit entfallt, wenn die/der
Angestellte ohne Zustimmung des Arbeitgebers wahrend der
gesetzlichen oder tariflichen Elternzeit eine Arbeit bei einem an-
deren Arbeitgeber leistet. § 15 Abs. 4 S. 4 BEEG ist zu beach-
ten.

Wahrend der tariflichen Elternzeit ruht das Arbeitsverhaltnis. Soweit
tarifliche Anspriiche von der Dauer der Unternehmenszugehérigkeit
abhangen, wird die tarifliche Elternzeit darauf angerechnet. Eine An-
rechnung auf Berufs- und Beschaftigungsjahre nach § 5 erfolgt nur
insoweit, als wahrend der tariflichen Elternzeit im Unternehmen ge-
arbeitet wurde.
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2.

VVom Beginn der 7. Woche an erhalten:

a)

b)

c)

krankenversicherungspflichtige Angestellte einen Zuschuss
zum Krankengeld.

Der Zuschuss wird so berechnet, dass er zusammen mit dem
Krankengeld 90 % der Gesamtnettobeziige betragt. MaRgeblich
fur die Berechnung ist das volle, noch nicht um Sozialversiche-
rungsbeitrage geminderte Krankengeld (Bruttokrankengeld).

Angestellte, bei denen sich der Arbeitgeber nach § 3 Ziff. 5 /
§ 257 SGB V an den Aufwendungen fir eine private Krankenver-
sicherung oder freiwillige Weiterversicherung in der gesetzlichen
Krankenversicherung beteiligt, eine Krankenzulage.

Die Krankenzulage wird so berechnet, dass sie zusammen mit
demjenigen Krankengeld, das die/der Angestellte bekommen
wirde, wenn sie/er pflichtversichert ware, 90 % der Gesamtnet-
tobeziuge betragt. MalRgeblich fur die Berechnung ist das volle,
noch nicht um Sozialversicherungsbeitrage geminderte Kran-
kengeld (Bruttokrankengeld).

nicht krankenversicherungspflichtige Angestellte, bei denen sich
der Arbeitgeber nicht nach § 3 Ziff. 5/ § 257 SGB V an den Auf-
wendungen fir eine private Krankenversicherung oder freiwillige
Weiterversicherung in der gesetzlichen Krankenversicherung be-
teiligt, eine Krankenbeihilfe von 90 % ihrer Gesamtnettobezige.

Die Krankenzulage und die Krankenbeihilfe werden jedoch nur inso-
weit gewahrt, als sie nicht von den Sozialversicherungstragern (z.B.
AOK, Ersatzkassen, BfA) auf satzungsgemafe Leistungen ange-
rechnet werden. Die Leistungen nach a) bis c) werden nur bei einer
ununterbrochenen Unternehmenszugehdrigkeit

von mehr als 2 bis 5 Jahren bis zum Ablauf der 13. Woche,
von mehr als 5 bis 10 Jahren bis zum Ablauf der 26. Woche,
von mehr als 10 bis 15 Jahren bis zum Ablauf der 39. Woche,
von mehr als 15 bis 20 Jahren bis zum Ablauf der 52. Woche,
von mehr als 20 bis 25 Jahren bis zum Ablauf der 65. Woche,
von mehr als 25 Jahren bis zum Ablauf der 78. Woche,

jeweils seit Beginn der Arbeitsunfahigkeit gewahrt.
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o

Die erforderliche Unternehmenszugehdrigkeit muss jeweils am ers-
ten Tag der 7., 14., 27., 40., 53. oder 66. Woche gegeben sein.

Die Leistungen nach a) bis c) entfallen, sobald ein Anspruch auf Ren-
te wegen Alters oder wegen Erwerbsminderung oder auf ahnliche
Beztige offentlich-rechtlicher Art geltend gemacht werden kann; die
Angestellten sind verpflichtet, Rentenanspriiche unverziiglich an-
zumelden. Diese Vorschrift findet keine Anwendung auf die durch
§ 36 SGB VI gegebene Moglichkeit, vorzeitig Altersruhegeld zu
beantragen. Wird bei teilweiser Erwerbsminderung / teilweiser Er-
werbsminderung bei Berufsunfahigkeit ein Beschaftigungsverhaltnis
mit dann verringerter Arbeitszeit fortgefiihrt, besteht der Anspruch
auf Leistungen nach Ziff. a) bis c) insoweit fort.

Vergitung fur Mehrarbeit einschliel3lich Zuschlage bleibt bei den
Zahlungen nach Ziff. 1 und 2 auRRer Ansatz.

3. Inden Fallen der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses aus wichtigem
Grunde ohne Einhaltung einer Kiindigungsfrist (§ 626 BGB) finden
die Bestimmungen der Ziff. 1 und 2 nur Anwendung, wenn die Kiindi-
gung wegen anhaltender Krankheit erfolgt.

4. Die Hinterbliebenen einer/eines Angestellten erhalten die bisherigen
Beziige fir den Rest des Sterbemonats und fir weitere 3 Monate,
im ersten Jahr der Unternehmenszugehdérigkeit fur einen weiteren
Monat Gber den Sterbemonat hinaus.

Als Hinterbliebene im Sinne dieser Bestimmungen gelten:
a) der Ehegatte und eingetragene Lebenspartner;

b) unterhaltsberechtigte Kinder, die mit der/dem Verstorbenen in
einem Haushalt lebten oder fir die diese/dieser das Sorgerecht
hatte; dies gilt nur, sofern ein Bezugsberechtigter nach a) nicht
vorhanden ist;

c) Kinder, Eltern und Geschwister, wenn sie nachweislich von der/
dem Verstorbenen unterhalten wurden und Bezugsberechtigte
nach Buchstabe a) und b) nicht vorhanden sind. Der Nachweis
der Erfullung der Unterhaltspflicht durch die/den Verstorbenen
ist durch Vorlage der steuerlichen Anerkennung oder in anderer
Form zu fahren.
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§ 11

1.

Die erforderlichen Kosten der im Rahmen der Anwendung von Teil 4
Abs. 2 Nr. 1 des Anhangs der ArbMedVV anfallenden augenarztli-
chen Untersuchungen und zur Verfugung zu stellenden Sehhilfen
tragt der Arbeitgeber, soweit nicht andere Kostentrager in Anspruch
genommen werden kénnen.

Arbeitszeit, Ausgleich fiir schwere Arbeit'

RegelmiRige Arbeitszeit

Fir die Angestellten im Innendienst (ausgenommen Hausmeister
und Heizer) betragt die regelmafige Arbeitszeit 38 Stunden in der
Woche. Pausen gelten nicht als Arbeitszeit. Die regelmaRige wo-
chentliche Arbeitszeit verteilt sich gleichmaRig auf die Tage Montag
bis Freitag.?

Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kann die Arbeitszeit abwei-
chend davon fir alle Angestellten oder fiir Gruppen von Angestellten
einheitlich oder unterschiedlich festgelegt werden. Dabei sind die Er-
fordernisse des Betriebes und der einzelnen Funktionsbereiche zu
berilicksichtigen.

Abweichend von Abs. 1 kann aus betrieblichen Griinden im Rahmen
der regelmaRigen Arbeitszeit auch Samstagsarbeit durch freiwillige
Betriebsvereinbarung vorgesehen werden. In diesem Fall erhalt die/
der Angestellte pro Arbeitsstunde am Samstag einen Zuschlag von
25 % von /162 des Monatsgehalts. Der Zuschlag entfallt, wenn die/
der Angestellte an einem anderen Arbeitstag derselben Woche frei-
gestellt wird. Der Zuschlag kann auch in Form von Freizeit abgegol-
ten werden.

Siehe auch die Tarifvereinbarung Gber die Einfilhrung einer Arbeitszeitflexibilisierung fir das
private Versicherungsgewerbe.

Fur die Arbeitszeitverkiirzung ab 1.7.1990 gelten folgende Ubergangsregelungen:

1. Arbeitnehmer nach Teil Il des Manteltarifvertrages fir die nach § 11 Ziff. 1 Abs. 1 MTV
die tarifliche Arbeitszeitregelung nicht gilt, erhalten ab 1.7.1990 (als Ausgleich fur die
tarifliche Arbeitszeitverkirzung) einen monatlichen Zuschlag von 1,97 % ihres Tarifge-
halts, wenn und solange nicht ein entsprechender Ausgleich durch Reduzierung der
individuellen Arbeitsmenge oder Arbeitszeit stattgefunden hat.

2. Betriebliche Unterschreitungen der bisherigen tariflichen Arbeitszeit konnen auf die ver-
einbarte Arbeitszeitverkiirzung angerechnet werden.
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Wird eine ungleichmaRige Verteilung der Arbeitszeit vereinbart, ist in-
nerhalb von 6 Kalendermonaten eine Arbeitszeit von durchschnittlich
38 Stunden pro Woche einzuhalten; ein kirzerer oder langerer Be-
zugszeitraum, letzterer bis langstens 12 Kalendermonate, kann durch
freiwillige Betriebsvereinbarung bestimmt werden. Die durch Betriebs-
vereinbarung festgelegte Arbeitszeit darf in der einzelnen Woche 38
Stunden um héchstens 25 % Uber- oder unterschreiten. In Vereinba-
rungen Uber gleitende Arbeitszeit ist die Moglichkeit, Arbeitszeitunter-
oder -Uiberschreitungen auf den folgenden Bezugszeitraum zu tber-
tragen, auf eine bestimmte angemessene Stundenzahl zu begrenzen.
Die tagliche Arbeitszeit kann bis zu 10 Stunden betragen.

Zur Vermeidung von Entlassungen und zur Sicherung der Beschafti-
gung kann durch freiwillige Betriebsvereinbarung die regelmaiige wo-
chentliche Arbeitszeit i.S.v. Abs. 1 Satz 1 und Abs. 4 Satz 1 fur alle An-
gestellten oder fur Gruppen von Angestellten um bis zu 8 Stunden in
der Woche verkiirzt werden; die Bezlige werden entsprechend gekurzt,
wobei ein Einkommensausgleich von 20 Prozent zu erfolgen hat. Zu-
vor sollen in dem betreffenden Bereich die Méglichkeiten zum Abbau
von Mehrarbeit und zur Férderung von Teilzeitarbeitsverhaltnissen ge-
nutzt werden. Wahrend der Laufzeit der Betriebsvereinbarung dirfen
gegeniiber den von ihr erfassten Angestellten keine betriebsbedingten
Kundigungen ausgesprochen werden. Auszubildende sowie Studenten
von dualen Studiengangen werden von dieser Regelung nicht erfasst.'

Mehrarbeit

Mehrarbeit ist die Gber die regelmafige Arbeitszeit i.S.v. Ziff. 1 Abs. 1
(bei Teilzeitbeschaftigen die individuelle Regelarbeitszeit) bzw. die
durch Betriebsvereinbarung abweichend geregelte Arbeitszeit hin-
aus geleistete angeordnete Arbeit.

Sie wird mit /162 des Monatsbezuges (einschlieRlich aller Zulagen)
und mit einem Zuschlag von 25 % fur jede Mehrarbeitsstunde be-
zahlt. Bei Mehrarbeit an Samstagen betragt der Zuschlag einschlie3-

Protokollnotiz vom 5.6.1996:

,Die durch freiwillige Betriebsvereinbarungen i.S.d. § 11 Ziff. 1 Abs. 5 MTV ausgelésten Ar-
beitszeitverkiirzungen durfen nicht auf die in Ziff. 1 Abs. 2 der Tarifvereinbarung tber die Ein-
fahrung einer Arbeitszeitflexibilisierung fur das private Versicherungsgewerbe vom 13.9.1995
genannten Arbeitszeitverkiirzungen (Paritatsregelung) angerechnet werden.”
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a) fur 15 geleistete Nachtschichten mit einer zusammenhangen-
den Arbeitszeit von mindestens 6 Stunden in der Zeit von 20 bis
6 Uhr;

b) fiir 45 geleistete Friih- oder Spatschichten mit einer Arbeitszeit
von mindestens 2 Stunden, jedoch weniger als 6 Stunden in der
Zeit von 20 bis 6 Uhr.

Fir den Anspruch auf eine Freischicht sind die geleisteten Wechsel-
schichten wie folgt anzurechnen:

Eine geleistete Nachtschicht gilt als 3 Friuh- oder Spatschichten,
3 Fruh- oder Spatschichten gelten als 1 Nachtschicht.

Falls nichts anderes vereinbart ist, muss die Freischicht jeweils in-
nerhalb 1 Monats nach Vorliegen der Voraussetzungen genommen
werden; andernfalls verfallt der Anspruch. Die Freischicht soll nicht
fur eine Nachtschicht genommen werden.

Auf die tariflich vereinbarten Freischichten werden betrieblich gere-
gelte Freischichten oder betrieblich geregelter Zusatzurlaub fir in
Wechselschicht tatige Angestellte angerechnet.

§ 11a Teilzeitarbeit

Die Tarifvertragsparteien wollen gemeinsam die Einrichtung von Teilzeitar-
beitsplatzen férdern und regeln. Damit soll im Einklang mit den geschéfts-
politischen Zielen und den betrieblichen Gegebenheiten des Unternehmens
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ermoglicht werden, Berufsausiibung und
berufliche Qualifizierung mit auRerberuflichen Interessen zu verbinden.
Teilzeitarbeit soll in allen beruflichen und betrieblichen Qualifikationsstufen
im Rahmen der betrieblichen Gegebenheiten ermdéglicht werden.

T

Teilzeitbeschéftigte erhalten einen schriftlichen Arbeitsvertrag. Er soll
mindestens Angaben lber den Arbeitszeitanteil, die Arbeitszeitlage
(auch variabel), die tarifliche Eingruppierung und evtl. Zulagen ent-
halten.

Unterschreitet die vereinbarte Arbeitszeit die gesetzliche Grenze des
§ 8 SGB IV, hat der Arbeitgeber die Angestellten auf mégliche sozial-
versicherungsrechtliche Folgen hinzuweisen.
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gel6st. Betriebsvereinbarungen im Rahmen und auf der Grund-
lage dieser Bestimmungen Iésen die Regelungssperre des
§ 77 Abs. 3 BetrVG nicht aus.

§ 12 Zusatzliche arbeitsfreie Tage

i

Die Samstage vor Ostern und Pfingsten sind fir Angestellte, die
nach § 11 Ziff. 1 Abs. 3 kraft betrieblicher Vereinbarung am Samstag
arbeiten, dienstfrei.

Die Hagelversicherungsgesellschaften kénnen fir den Pfingstsams-
tag einen Sonderdienst einrichten; fur die dazu eingeteilten Ange-
stellten bleibt ein anderer Arbeitstag dienstfrei.

Der 24. und 31.12. sind arbeitsfrei.

§ 13 Erholungsurlaub

1.

Urlaubsdauer, Abgeltung

Die Angestellten haben fir jedes Kalenderjahr Anspruch auf Erho-
lungsurlaub von 30 Arbeitstagen. Wird dieser nicht zusammenhan-
gend genommen, soll er in gréRere Abschnitte aufgeteilt werden, von
denen einer mindestens 15 Arbeitstage umfasst.

Wahrend der beruflichen Erstausbildung soll der Erholungsurlaub in
der Zeit der Berufsschulferien gewahrt werden. Soweit dies aus be-
trieblichen Griinden nicht méglich ist, muss fir jeden Berufsschultag,
an dem die Berufsschule wahrend des Urlaubs besucht wird, ein wei-
terer Urlaubstag gewahrt werden.

Schwerbehinderte erhalten den ihnen nach dem SGB |X zustehen-
den zuséatzlichen Urlaub.

Die Samstage sowie der 24. und 31.12. sind keine Arbeitstage im
Sinne der Urlaubsbestimmungen.

Eine Abgeltung des Urlaubs ist nur statthaft, wenn wegen der Been-
digung des Arbeitsverhaltnisses der Urlaub nicht oder nicht in vollem
Umfang gewahrt werden kann. In diesem Fall ist er mit /22 der Mo-
natsbeziige fiur jeden Urlaubstag abzugelten.
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6. Urlaubsentgelt bei Beziehern von Provision aus Eigengeschaften

Besteht ein Teil der Bezlge, die das Entgelt fir die Dienstleistung
aus dem Arbeitsverhaltnis ausmachen, vertragsgemaRn aus Provision
fur Eigengeschafte, gilt § 22 Ziff. 2 entsprechend.

7. aufgehoben
8. aufgehoben
9. Sonderzahlung

Angestellte, deren Monatsbeziige das héchste im Gehaltstarifver-
trag geregelte Monatsgehalt zuziiglich Verantwortungszulage — und,
sofern die/der Angestellte Anspruch auf Schichtzulage hat, dieser
Schichtzulage — nicht um mehr als 10 % Ubersteigen, erhalten im
2. Quartal des Kalenderjahres eine Sonderzahlung in Héhe von 50 %
ihres Bruttomonatsgehalts. Durch Betriebsvereinbarung kann von
diesem Zahlungszeitraum abgewichen werden. Mafligebend fir die
Hohe der Sonderzahlung ist das Monatsgehalt des Auszahlungsmo-
nats einschlieBlich der tariflichen Zulagen. Dabei werden Anderun-
gen der regelmaBigen Arbeitszeit der/des Angestellten im 1. Kalen-
derhalbjahr (z.B. Ubergang von Vollzeit- auf Teilzeitbeschaftigung)
anteilig beruicksichtigt. Hat die/der Angestellte im Auszahlungszeit-
raum weder Anspruch auf Bezuge gem. § 3 Ziff. 2 noch auf Leistun-
gen gem. § 10 Ziff. 1, so ist das zuletzt bezogene Gehalt malRgebend.

Der Anspruch auf die Sonderzahlung entsteht nach Uberfiihrung ei-
nes etwaigen Probearbeitsverhaltnisses in ein festes Arbeitsverhalt-
nis, dann aber riickwirkend ab Beginn des Arbeitsverhaltnisses.

Fir jeden Monat im 1. Kalenderhalbjahr, in dem die/der Angestellte
nicht fur wenigstens 15 Tage Anspruch auf Beziige gem. § 3 Ziff. 2
oder auf Leistungen gem. § 10 Ziff. 1 bis 3 oder auf Leistungen fur
die Zeiten der Schutzfristen und Beschéaftigungsverbote nach dem
Mutterschutzgesetz hat, wird die Sonderzahlung um '/s gekirzt.
Eine Kirzung unterbleibt, wenn die/der Angestellte nur deshalb kei-
ne Zahlungen gem. § 10 Ziff. 2 und 3 erhélt, weil das Krankengeld
bereits 90 % der Gesamtnettobeziige ausmacht. Die aufgrund der
Inanspruchnahme von Elternzeit gekirzte Sonderzahlung wird der/
dem Angestellten anteilig fur die bis zur Vollendung der ersten 4 Le-
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bensmonate des Kindes in Anspruch genommene Elternzeit nach-
gezahlt, wenn das Arbeitsverhaltnis im Anschluss an die Elternzeit
fur mindestens 6 Monate fortgesetzt wird. Zeitrdume, fiir die der/dem
Angestellten weder Beziige gem. § 3 Ziff. 2 noch Leistungen gem.
§ 10 Ziff. 1 zustehen, bleiben dabei auler Betracht.

Angestellte, deren Arbeitsverhaltnis im Auszahlungszeitpunkt been-
det ist, haben keinen Anspruch — auch nicht anteilig — auf die Sonder-
zahlung. Das Gleiche gilt fiir Angestellte, die in einem gekiindigten
Arbeitsverhéltnis stehen, auRer im Falle betriebsbedingter Arbeitge-
berkiindigung. Pensionierung, auch wegen voller oder teilweiser Er-
werbsminderung, gilt nicht als Kiindigung.

Die Sonderzahlung wird auf Sonderzuwendungen des Arbeitgebers
(Gratifikationen, Ergebnisbeteiligungen u. A.) angerechnet.

'Auf der Basis freiwilliger Betriebsvereinbarung oder individualver-
traglich kann auf Wunsch der Angestellten die vollstandige oder
teilweise Abgeltung der Sonderzahlung durch Freizeit vereinbart
werden. Die Angestellten haben nach MalRRgabe der nachfolgenden
Bedingungen einen Rechtsanspruch auf Abgeltung des nachfolgend
festgelegten Teils der in Abs. 1 genannten Sonderzahlung in Freizeit.
Im Falle der Geltendmachung des Rechtsanspruchs werden 23,5%
eines Bruttomonatsgehalts in bezahlte Freizeit umgewandelt. Der
in Geld ausgezahlte Teil der Sonderzahlung betragt in diesem Falle
also nur noch 26,5% eines Bruttomonatsgehalts. Macht der/die An-
gestellte von diesem Recht Gebrauch, so erhélt er/sie an Stelle des
umgewandelten Teils der Sonderzahlung jahrlich fiinf Tage zusatzli-
che bezahlte Freizeit (5-Tage-Woche vorausgesetzt). Arbeitet der/die
Angestellte nicht in einer 5-Tage-Woche, so reduziert oder verlangert
sich der Freistellungsanspruch im Verhaltnis der individuellen Anzahl
der Wochenarbeitstage zu einer 5-Tage-Woche. Die Gewahrung der
bezahlten Freizeit erfolgt jeweils zwingend in dem Kalenderjahr, in
dem die Sonderzahlung ohne die Umwandlung féllig ware. Das Recht
ist spatestens bis zum 31.12. des Kalenderjahres, welches dem Ka-
lenderjahr vorhergeht, in dem die Umwandlung erfolgen soll, durch
schriftliche Erklarung gegeniiber dem Arbeitgeber auszuiiben. Die

1 Ab 1. Januar 2026 gilt — vorbehaltlich zwischenzeitlich abweichender Vereinbarungen zwi-
schen den Tarifvertragsparteien — § 13 Ziffer 9 in der Fassung vor dem 1. Januar 2022.
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Umwandlung erfolgt, wenn der Arbeitgeber den Antrag nicht inner-
halb von vier Wochen ab Zugang des Antrags ablehnt. Der Antrag auf
Umwandlung kann aus dringenden betrieblichen Griinden abgelehnt
werden. Wird der Antrag abgelehnt, so kann ein neuer Antrag auf Um-
wandlung erst im darauffolgenden Kalenderjahr gestellt werden. An-
gestellte, die sich in einem laufenden Altersteilzeitverhaltnis befinden,
haben keinen Anspruch auf Umwandlung gemaf der vorstehenden
Bestimmungen. Die zeitliche Festlegung der Freizeitgewahrung er-
folgt entsprechend den hierfiir geltenden Regelungen fiir die Urlaubs-
gewahrung (insbesondere § 7 Abs. 1 Satz 1 BUrlG). Durch freiwillige
Betriebsvereinbarung kénnen die Modalitadten des Rechtsanspruchs
abweichend von den vorgenannten Bestimmungen geregelt werden.
Zum Zeitpunkt des Inkrafttretens der vorstehenden Anspruchsrege-
lung (1. Dezember 2021) bereits geltende Betriebsvereinbarungen
bestehen fort. Dies gilt auch insoweit, als sie Regelungen vorsehen,
die fur die Angestellten glnstiger sind als vorstehend geregelt.

Angestellte in Organisationseinheiten, die gemaR den Regelungen
eines Interessenausgleichs von einem Personalabbau betroffen
sind, haben Uber den in Abs. 6 Satz 2 genannnten Rechtsanspruch
hinaus einen Rechtsanspruch auf Abgeltung der tariflichen Son-
derzahlung in Freizeit, soweit einer solchen Umwandlung keine
betrieblichen Griinde entgegenstehen. In Fallen, in denen kein In-
teressenausgleich zustande kommt, gilt vorstehende Regelung fir
die Dauer der PersonalabbaumaRBnahme. Die Umwandlung erfolgt
durch Gewahrung voller Freizeittage. Die Geltendmachung des
Rechtsanspruchs muss jeweils fir das Folgejahr bis zum 31.12.
des Vorjahres angemeldet werden. Abs. 6 Satze 12 bis 14 gelten
entsprechend.

§ 14 Arbeitsbefreiung

1:

Bei schwerer Erkrankung und Todesfall in der Familie (z.B. Ehegat-
ten, Kinder, Eltern, Geschwister, Lebenspartner i.S.d. LPartG), eige-
ner Hochzeit, SchlieBung einer Lebenspartnerschaft i.S.d. LPartG,
Niederkunft der Ehefrau und Umzug ist die/der Angestellte fir 1 bis
3 Tage von der Arbeit freizustellen. Fur diese Zeit sind ihr/ihm die
Bezige fortzuzahlen, wenn und soweit sie/er nicht Anspruch auf
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geldliche Leistungen anderer Stellen (z.B. § 45 SGB V) hat. Eine
Anrechnung auf den tariflichen Urlaub ist nicht zulassig. § 616 BGB
bleibt unberuihrt. Giinstigere betriebliche Regelungen sind zulassig.

Den in Bundes- oder Landesvorstdnden oder ihnen gleichzustel-
lenden Organen ehrenamtlich bei den vertragsschlieBenden Ange-
stellten-Organisationen tatigen Angestellten ist zur Teilnahme an
Veranstaltungen in Gewerkschaftsangelegenheiten Dienstfreiheit zu
gewahren. Das Gleiche gilt fur Mitglieder dieser Organisationen, die
als Delegierte zu Bundes- oder Landestagungen gewahlt sind oder
die einer Tarifkommission angehdren. Die gesamte Beanspruchung
darf nicht mehr als 5 aufeinander folgende Tage, im ganzen Jahr
nicht mehr als 12 Arbeitstage, umfassen. Eine Anrechnung auf den
Urlaub ist nicht zulassig.

§ 15 Kiindigung, Altersgrenze

L

Die Kindigung ist nur zum Vierteljahresschluss zulassig. Die Kundi-
gungsfrist betragt mindestens 6 Wochen.

Bei einer Beschaftigungszeit von mindestens 5 Jahren in demselben
Unternehmen kann der Arbeitgeber nur wie folgt kiindigen:

bei einer Beschaftigungszeit von mindestens 5 Jahren mit einer Frist
von mindestens 3 Monaten zum Vierteljahresschluss,

bei einer Beschaftigungszeit von mindestens 8 Jahren mit einer Frist
von mindestens 4 Monaten zum Vierteljahresschluss,

bei einer Beschaftigungszeit von mindestens 10 Jahren mit einer
Frist von mindestens 5 Monaten zum Vierteljahresschluss,

bei einer Beschaftigungszeit von mindestens 12 Jahren mit einer
Frist von mindestens 6 Monaten zum Vierteljahresschluss,

bei einer Beschaftigungszeit von mindestens 20 Jahren mit einer
Frist von 7 Monaten zum Vierteljahresschluss.

Angestellten, die das 55. Lebensjahr vollendet haben und dem Un-
ternehmen mindestens 10 Jahre angehdren, sowie Angestellten, die
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Tarifvertrag Mobiles Arbeiten (TV MobA)

Zwischen den unterzeichnenden Tarifvertragsparteien wird fir die Angestellten, die unter den
Geltungsbereich des Manteltarifvertrags fur das private Versicherungsgewerbe fallen,
folgende Vereinbarung getroffen:

Praambel

Technologische und digitale Entwicklungen verandern die Versicherungswirtschaft mit
zunehmender Geschwindigkeit. Dies wirkt sich sowohl auf das Kundenverhalten als auch die
Erwartungshaltung der Mitarbeiter an ,modernes Arbeiten" aus. Kunden erwarten eine bessere
Erreichbarkeit ihres Versicherers und die Mitarbeiter eine flexible und eigenverantwortliche
Gestaltung von Arbeit und Privatleben.

Um den digitalen Wandel im Interesse der Arbeitgeberattraktivitat der Branche, der
Belegschaft sowie der Unternehmen positiv zu begleiten, haben sich die Sozialpartner in
Umsetzung der gemeinsamen Erklarung der Europaischen Sozialpartner zu den sozialen
Auswirkungen der Digitalisierung vom 12. Oktober 2016 auf Rahmenbedingungen zur
Gestaltung von mobiler Arbeit geeinigt.

Die Tarifvertragsparteien sind sich einig, dass mobiles Arbeiten nicht zu einer standigen
Erreichbarkeit der Angestellten fiihren darf. Mobiles Arbeiten stellt besondere Anforderungen
an die Eigenverantwortung der Beschaftigten. Die Angestellten sollen im Rahmen der
gesetzlichen, tarifvertraglichen und betrieblichen Regelungen eigenverantwortlich und
selbstandig arbeiten konnen. Die Arbeitsmenge ist so zu gestalten, dass sie in diesem Rahmen
von den Angestellten bewaltigbar ist.

§ 1 Mobiles Arbeiten

Mobiles Arbeiten im Sinne dieser Vereinbarung umfasst alle arbeitsvertraglichen Tatigkeiten,
die zeitweise oder regelméaRig — sowohl online als auch offline — ortsungebunden auerhalb
der betrieblichen Arbeitsstatte durchgefuhrt werden.

Nicht umfasst sind Tatigkeiten oder Arbeitsformen, die aufgrund ihrer Eigenart aulRerhalb des
Betriebes zu erbringen sind, z.B. reisender Auflendienst und vergleichbare Tatigkeiten,
Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft, Telearbeit'.

Die arbeitsschutzrechtlichen Anforderungen an Telearbeitsplatze geman § 1 Abs. 3 ArbStattV
finden bei mobilem Arbeiten keine Anwendung. Der Arbeitgeber hat mobil arbeitende
Angestellte gem. § 12 Abs. 1 ArbSchG tber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit
ausreichend und angemessen zu unterweisen.

' Telearbeitsplatze sind vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze im Privatbereich
der Beschaftigten, fir die der Arbeitgeber eine mit den Beschaftigten vereinbarte wochentliche
Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat (s. § 2 Abs. 7 ArbStattV).
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§ 2 Rahmenbedingungen fiir betriebliche Regelungen

Die Betriebsparteien kdénnen mobiles Arbeiten durch freiwillige Betriebsvereinbarung
vereinbaren. Dabei sind folgende Grundsatze zu berticksichtigen:

1. Doppelte Freiwilligkeit

Die Entscheidung, ob fiir eine bestimmte Personengruppe bzw. einen bestimmten Bereich
mobiles Arbeiten generell als Arbeitsform vorgesehen ist, liegt beim Arbeitgeber. Gleiches gilt
fur die Herausnahme einer bestimmten Personengruppe (z.B. Auszubildende, Praktikanten,
Angestellte in Probezeit) oder eines bestimmten Bereiches aus dieser Arbeitsform. Der
Arbeitgeber hat bei seiner Entscheidung billiges Ermessen (§ 315 BGB) zu beachten.

Die Teilnahme der Angestellten an mobilem Arbeiten ist freiwillig. Sie kénnen die Teilnahme
ohne Angabe eines Grundes ablehnen. Aus der Teilnahme sowie Nichtteilnahme diirfen ihnen
keine Nachteile im Arbeitsverhaltnis entstehen.

2. Individuelle Teilnahme an mobiler Arbeit

Die individuelle Teilnahme an mobilem Arbeiten kann insbesondere fiir solche Tatigkeiten und
Funktionen abgelehnt werden, die nach ihrer Art oder wegen entgegenstehender technischer
Bedingungen oder aufgrund datenschutzrechtlicher Erfordernisse oder Sicherheitsanforde-
rungen nicht geeignet sind, auRerhalb der betrieblichen Arbeitsstatte verrichtet zu werden. Das
Gleiche gilt, wenn der individuellen Teilnahme an mobiler Arbeit in der Person der Angestellten
liegende Hinderungsgriinde entgegenstehen.

Auf Verlangen der Angestellten soll der Arbeitgeber die Grinde fir die Ablehnung oder
Beendigung erlautern. Durch Regelung eines Konfliktldsungsmechanismus (bspw. Einrichtung
einer Schlichtungsstelle) auf betrieblicher Ebene kénnen Streitigkeiten zwischen Arbeitgeber
und Angestellten beigelegt werden. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die Griinde fir die
Ablehnung oder Beendigung schriftlich zu erlautern, es sei denn Arbeitgeber und Betriebsrat
haben sich auf Schlichtungsmechanismen verstandigt.

3. Ausgestaltung der individuellen mobilen Arbeit

Die individuelle Ausgestaltung der mobilen Arbeit erfolgt zwischen den Angestellten und der
FUhrungskraft. Sie verstandigen sich unter angemessener Berlicksichtigung der betrieblichen
und personlichen Interessen auf Lage, Zeitraum und Haufigkeit des mobilen Arbeitens sowie
der Erreichbarkeit der Angestellten wahrend der Mobilarbeit. Betriebliche Veranstaltungen/
Termine haben stets Vorrang vor mobilem Arbeiten.

Die Angestellten haben unter Berlcksichtigung ihrer Erreichbarkeit sowie datenschutz-
rechtlicher Anforderungen sicherzustellen, dass die Erfiillung der Arbeitsleistung am jeweils
von ihnen gewahlten Arbeitsort gewahrleistet ist.

Um die Bindung und den sozialen Kontakt zum Team sowie den betrieblichen Informations-
fluss aufrecht zu erhalten, ist eine regelmaRige Prasenz in der Betriebsstatte grds. erforderlich.
Fir im Betrieb zu erbringende Arbeitsleistung wird den Angestellten ein fiir die Aufgaben-
erledigung geeigneter Arbeitsplatz zur Verfiigung gestellt.
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4. Ausstattung

Die Ausgestaltung der Ausstattung (Ob und Wie) der mobil arbeitenden Angestellten mit
mobilen IT-Telekommunikationsgeraten und -software sowie sonstigen Arbeitsmitteln durch
den Arbeitgeber kann betrieblich geregelt werden.

5. Leistungs- und Verhaltenskontrolle

Eine maschinelle Leistungs- und Verhaltenskontrolle der in Mobilarbeit befindlichen
Angestellten wird nur dann vorgenommen werden, wenn eine entsprechende Vereinbarung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat dies zulasst. Im Ubrigen gelten die gesetzlichen
Bestimmungen, insbesondere § 26 Abs. 1 BDSG, Art. 88 Abs. 1 DSGVO.

6. Gewerkschatftliche Informationen

Zum Ausgleich der verminderten Moglichkeiten der Angestellten bei mobiler Arbeit,
gewerkschaftliche Informationsangebote im Betrieb zu nutzen, stellt der Arbeitgeber im
Rahmen seiner digitalen Kommunikationskanale sicher, dass mobil arbeitende Angestellte
Uber die Angebote der Gewerkschaft informiert werden (beispielsweise durch Verlinkung im
Intranet auf die Webseite der Gewerkschaft).

Im Falle eines Arbeitskampfes ruht diese Verpflichtung.

§ 3 Arbeitszeitrechtliche Regelungen

1. Die gesetzlichen, tariflichen, betrieblichen als auch vertraglichen Arbeitszeitregelungen
sind bei mobiler Arbeit einzuhalten.

2. Fur Angestellte, die in den Geltungsbereich einer Betriebsvereinbarung fallen, die mobiles
Arbeiten ermdglicht und den Anforderungen dieses Tarifvertrages entspricht, verkirzt sich
die Ruhezeit gemal § 5 Abs. 1 ArbZG zwischen Beendigung der taglichen Arbeitszeit und
der Wiederaufnahme auf bis zu neun Stunden, wenn sie das Ende der taglichen Arbeitszeit
an diesem Tag oder den Beginn der taglichen Arbeitszeit am Folgetag selbst festlegen
kénnen und die Art der Arbeit eine Verkirzung der Ruhezeit erfordert. Der Ausgleich der
Verkirzung der Ruhezeit muss innerhalb eines Ausgleichszeitraums von sechs Monaten
erfolgen.

3. Bei Abschluss einer freiwilligen Betriebsvereinbarung zur Mobilarbeit finden die folgenden
tariflichen Regelungen erganzend Anwendung:

a) Arbeitszeiterfassung

Mobile Arbeit ist im Rahmen bestehender betrieblicher Regelungen zu erfassen und zu
verguten.

b) Zuschlagsregelungen

Zuschlage fur Arbeitsleistungen der mobil arbeitenden Angestellten zu unglinstigen Zeiten
(z.B. Sonn-, Feiertags-, Nachtarbeit) fallen nur dann entsprechend den tarifvertraglichen

Regelungen an, wenn die den Anspruch begriindenden Zeiten arbeitgeberseitig veranlasst
waren.
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§ 4 Datenschutz und Datensicherheit, Informationsschutz

Auf den Schutz von Daten und Informationen gegenuber Dritten ist beim mobilen Arbeiten
besonders zu achten. Arbeitgeber und Angestellte sind verpflichtet, diese Anforderungen
einzuhalten. Vertrauliche Daten und Informationen sind von den Angestellten so zu schitzen,
dass Dritte keine Einsicht und/oder Zugriff nehmen koénnen. Dies ist insbesondere bei
Tatigkeiten auRerhalb des betrieblich veranlassten Arbeitsortes zu beachten. Es gelten
dartiber hinaus die betrieblichen Regelungen zur Einhaltung des Datenschutzes und des
Informationsschutzes.

Die Angestellten werden in geeigneter Weise tber die gesetzlichen und unternehmensinternen
Regelungen zur Umsetzung des Datenschutzes und der Datensicherheit informiert.

Der Arbeitgeber hat bei der Einfiihrung von mobilem Arbeiten die gegebenenfalls
erforderlichen DatenschutzmaRnahmen zu ergreifen.

§ 5 Schlussbestimmungen

Dieser Tarifvertrag tritt am Datum 1. Juli 2019 in Kraft. Zum Zeitpunkt des Inkrafttretens dieses
Tarifvertrages bereits geltende Betriebsvereinbarungen bestehen fort. Dies gilt auch insoweit,
als sie Regelungen vorsehen, die fiir die Angestellten weniger giinstig sind als in diesem
Tarifvertrag geregelt.

Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kénnen auch weitere sowie weitergehende Regelungen
vereinbart werden, soweit diese den tarifvertraglichen Bestimmungen nicht entgegenstehen

Der Tarifvertrag kann mit einer Frist von drei Monaten zum Ende eines Kalenderjahres

gekundigt werden, frihestens jedoch zum 31. Dezember 2020. Die Kiindigung bedarf der
Schriftform.

Minchen/Wuppertal/Berlin, den 27. Mai 2019

Arbeitgeberverband der Versicherungs- Vereinte Dienstleist: lischaft — ver.di
unternehmen in Deutschland e.V.
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(3) Personlicher Geltungsbereich:

Gewerbliche Arbeitnehmer (Arbeiter), die eine nach den Vorschriften des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch - Ge-
setzliche Rentenversicherung - (SGB VI) versicherungspflichtige Tatigkeit austiben.

§2
Einstellungsbedingungen

Der Arbeitgeber hat nach § 2 des Nachweisgesetzes die wesentlichen Arbeitsbedingungen schriftlich festzuhalten.
Dafir ist der im Anhang beigefligte Einstellungsbogen zu verwenden und dem Arbeitnehmer auszuhandigen.

§3
Arbeitszeit
1. Aligemeine Regelung
1.1 Durchschnittliche Wochenarbeitszeit
Die durchschnittliche regelmaBige Wochenarbeitszeit im Kalenderjahr betragt 40 Stunden.
1.2 Tarifliche Arbeitszeit

In den Monaten Januar bis Marz und Dezember betragt die regelmaBige werktéagliche Arbeitszeit ausschlieBlich der
Ruhepausen montags bis donnerstags 8 Stunden und freitags 6 Stunden, die wochentliche Arbeitszeit 38 Stunden
(Winterarbeitszeit). In den Monaten April bis November betragt die regelmaBige werktagliche Arbeitszeit ausschlieBlich
der Ruhepausen montags bis donnerstags 8,5 Stunden und freitags 7 Stunden, die wochentliche Arbeitszeit 41 Stun-
den (Sommerarbeitszeit).

1.3 Arbeitszeitausgleich innerhalb von zwei Wochen

Die nach betrieblicher Regelung an einzelnen Werktagen ausfallende Arbeitszeit kann durch Verlangerung der Arbeits-
zeit ohne Mehrarbeitszuschlag an anderen Werktagen innerhalb von zwei Kalenderwochen ausgeglichen werden
(zweiwdchiger Arbeitszeitausgleich). Die Wochenarbeitszeit kann somit nach den betrieblichen Erfordernissen und
den jahreszeitlichen Lichtverhaltnissen im Einvernehmen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat oder, wenn kein Be-
triebsrat besteht, im Einvernehmen mit dem Arbeitnehmer auf die Werktage verteilt werden.

1.4 Betriebliche Arbeitszeitverteilung in einem zwdélfmonatigen Ausgleichszeitraum
1.41 Durchfiihrung

Durch Betriebsvereinbarung oder, wenn kein Betriebsrat besteht, durch einzelvertragliche Vereinbarung kann fir einen
Zeitraum von zwolf zusammenhéngenden Lohnabrechnungszeitraumen (zwolfmonatiger Ausgleichszeitraum) eine von
der tariflichen Arbeitszeitverteilung abweichende Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Werktage ohne Mehr-
arbeitszuschlag vereinbart werden, wenn gleichzeitig ein Monatslohn nach Nr. 1.42 gezahlt wird. Aus dieser Betriebs-
vereinbarung bzw. der einzelvertraglichen Vereinbarung muss sich ergeben, in welcher Form und mit welcher Ankiin-
digungsfrist die jeweilige werktdgliche Arbeitszeit festgelegt wird.

Der Arbeitgeber kann innerhalb von zwélf Kalendermonaten 150 Arbeitsstunden vor- und 30 Arbeitsstunden nach-
arbeiten lassen.

Die Lage und die Verteilung dieser Arbeitsstunden im Ausgleichszeitraum ist im Einvernehmen mit dem Betriebsrat
oder, wenn kein Betriebsrat besteht, im Einvernehmen mit dem Arbeitnehmer festzulegen.

1.42 Monatslohn

Bei betrieblicher Arbeitszeitverteilung wird wahrend des gesamten Ausgleichszeitraumes unabhéngig von der jewei-
ligen monatlichen Arbeitszeit in den Monaten April bis November ein Monatslohn in Héhe von 178 Gesamttarif-
stundenléhnen und in den Monaten Dezember bis Mérz ein Monatslohn in Héhe von 164 Gesamttarifstundeniéhnen
gezahlt.

Der Monatslohn mindert sich um den Gesamttarifstundenlohn fiir diejenigen Arbeitsstunden, welche infolge von Ur-
laub, Krankheit, Kurzarbeit, Zeiten ohne Entgeltfortzahlung, Zeiten unbezahlter Freistellung und Zeiten unentschuldig-
ten Fehlens ausfallen; er mindert sich auch fir diejenigen Ausfallstunden auBerhalb der Schlechtwetterzeit, die infolge
zwingender Witterungsgriinde ausfallen, soweit kein Ausgleich liber das Ausgleichskonto erfolgt. Soweit fir diese
Zeiten eine Vergutung oder Lohnersatzleistung erfolgt, wird diese neben dem verminderten Monatslohn ausgezahilt.

Fur die Verglitung von gesetzlichen Wochenfeiertagen und Freistellungstagen nach § 4 Nrn. 2 und 3 ist die tarifliche
Arbeitszeitverteilung nach Nr. 1.2 maBgeblich; um diesen Betrag mindert sich der Monatslohn.

1.43 Arbeitszeit- und Entgeltkonto (Ausgleichskonto)

Fir jeden Arbeitnehmer wird ein individuelles Ausgleichskonto eingerichtet. Auf diesem Ausgleichskonto ist die
Differenz zwischen dem Lohn fiir die tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden und dem nach Nr. 1.42 errechneten
Monatslohn fiir jeden Arbeitnehmer gutzuschreiben bzw. zu belasten. Lohn fiir Leistungslohn-Mehrstunden darf nicht
einbehalten und gutgeschrieben werden. Die Frage einer Verzinsung des Guthabens ist betrieblich zu regeln.
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Das Arbeitszeitguthaben und der dafiir einbehaltene Lohn diirfen zu keinem Zeitpunkt 150 Stunden, die Arbeitszeit-
schuld und der dafiir bereits gezahite Lohn diirfen zu keinem Zeitpunkt 30 Stunden {iberschreiten. Wird ein Guthaben
fir 150 Stunden erreicht, so ist der Lohn fiir die dariiber hinausgehenden Stunden neben dem Monatslohn auszu-
zahlen,

Auf dem Ausgleichskonto gutgeschriebener Lohn darf nur zum Ausgleich flir den Monatslohn, bei witterungsbeding-
tem Arbeitsausfall, am Ende eines Ausgleichszeitraumes nach MaBgabe des folgenden Absatzes, bei Ausscheiden
des Arbeitnehmers oder im Todesfall ausgezahlt werden.

Das Ausgleichskonto soll nach zwolf Kalendermonaten ausgeglichen sein. Besteht am Ende des Ausgleichszeit-
raumes noch ein Guthaben, so sind die dem Guthaben zugrunde liegenden Vorarbeitsstunden und das dafir gut-
geschriebene Arbeitsentgelt unter Anrechnung auf das zuschlagsfreie Vorarbeitsvolumen des neuen Ausgleichszeit-
raumes in diesen zu Ubertragen. Durch freiwillige Betriebsvereinbarung oder einzelvertragliche Vereinbarung kann
abweichend vom vorherigen Satz eine Abgeltung des Guthabens am Ende des Ausgleichszeitraumes vereinbart wer-
den; die Rechtsfolgen des § 101 Abs. 5 Satz 3 SGB Il sind dabei zu beachten.

Besteht am Ende des Ausgleichszeitraumes eine Zeitschuld, so ist diese in den n&chsten Ausgleichszeitraum zu
Ubertragen und in diesem auszugleichen. Bei Ausscheiden des Arbeitnehmers sind etwaige Guthaben oder Schulden
auszugleichen.

1.44 Absicherung des Ausgleichskontos

Durch den Arbeitgeber ist in geeigneter Weise auf seine Kosten sicherzustellen, dass das Guthaben jederzeit bestim-
mungsgemaB ausgezahlt werden kann, insbesondere durch Bankblirgschaft, Sperrkonto mit treuhéanderischen Pfand-
rechten oder Hinterlegung bei der Urlaubs- und Lohnausgleichskasse der Bauwirtschaft. Die Absicherung des Gut-
habens muss, sofern der Betrag nicht nach Abfiihrung von Steuern und Sozialaufwand als Nettolohn zuriickgestellt
wird, den Bruttolohn und 45 v. H. des Bruttolohnes fir den Sozialaufwand umfassen. Auf Verlangen einer der Bezirks-
oder Landesorganisationen der Tarifvertragsparteien ist dieser gegeniiber die Absicherung des Ausgleichskontos
nachzuweisen. Erfolgt dieser Nachweis nicht, so ist das Guthaben an den Arbeitnehmer auszuzahlen; die Vereinba-
rung Uber die betriebliche Arbeitszeitverteilung tritt zu diesem Zeitpunkt auBer Kraft.

1.5 Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit einschlieBlich der Pausen werden vom Arbeitgeber im Einvernehmen mit
dem Betriebsrat festgelegt.

1.6 Nachholen von Ausfallstunden

Durch Witterungseinfliisse ausgefallene Arbeitsstunden kénnen in Betrieben, in denen keine betriebliche Arbeitszeit-
verteilung nach Nr. 1.4 vereinbart wurde, innerhalb der folgenden 24 Werktage im Einvernehmen mit dem Betriebsrat
oder, wenn kein Betriebsrat besteht, im Einvernehmen mit dem Arbeitnehmer nachgeholt werden. Fur jede Nachhol-
stunde ist der Mehrarbeitszuschlag zu zahlen.

1.7 Arbeitsbefreiung am 24. und 31. Dezember

Der 24. und der 31. Dezember sind arbeitsfrei; der Lohnanspruch entfallt.

1.8 Hinzuziehung der Organisationsvertreter

Ist eine Einigung Uber die Verteilung der Arbeitszeit nach Nr. 1.3 und Nr. 1.4 nicht zu erzielen, so sind die Organisa-
tionsvertreter hinzuzuziehen, um eine Einigung herbeizufiihren.

2. Wochenarbeitszeit fiir Maschinen- und Kraftwagenpersonal

Die regelmaBige Arbeitszeit fir das Maschinenpersonal darf wéchentlich bis zu vier Stunden, diejenige fiir Kraft-
wagenfahrer und Beifahrer bis zu finf Stunden tber die nach Nr. 1.2 jeweils maBgebliche wochentliche Arbeitszeit
hinaus verldngert werden. Nr. 1.4 gilt entsprechend. Fir Kraftwagenfahrer und Beifahrer darf der reine Dienst am
Steuer acht Stunden téglich nicht tberschreiten. AuBerdem gelten die gesetzlichen Vorschriften.

3. Arbeitszeit in fachfremden Betrieben

Werden Bauarbeiten in einem fachfremden Betrieb, flir den eine andere Arbeitszeitregelung als fiir das Baugewerbe
gilt, durchgefiihrt, so kann die Arbeitszeit der des fachfremden Betriebes angepasst werden.

4. Beginn und Ende der Arbeitszeit an der Arbeitsstelle

Die Arbeitszeit beginnt und endet an der Arbeitsstelle, sofern zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer keine andere
Vereinbarung getroffen wird. Bei Baustellen von gréBerer Ausdehnung beginnt und endet die Arbeitszeit an der vom
Arbeitgeber im Einvernehmen mit dem Betriebsrat zu bestimmenden Sammelstelle.

5. Uberstunden (Mehrarbeit), Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit

5.1 Uberstunden

Uberstunden (Mehrarbeit) sind

5.11 bei tariflicher Arbeitszeitverteilung nach Nr. 1.2 die Uber die regelméaBige werktégliche Arbeitszeit hinaus ge-
leisteten Arbeitsstunden; bei zweiwdchigem Arbeitszeitausgleich nach Nr. 1.3 die Uber die jeweils vereinbarte werk-
tagliche Arbeitszeit hinaus geleisteten Arbeitsstunden;
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fir das Maschinen- und Kraftwagenpersonal auch diejenigen Arbeitsstunden, um welche die regelmaBige Arbeitszeit
nach Nr. 2 verlangert wurde;

5.12 bei betrieblicher Arbeitszeitverteilung nach Nr. 1.4 die nach Nr. 1.43 Abs. 1 auf dem Ausgleichskonto gut-
geschriebenen Arbeitsstunden; dabei bleiben die ersten 150 Uberstunden innerhalb von zwélf Kalendermonaten zu-
schlagsfrei;

5.13 bei betrieblicher Arbeitszeitverteilung nach Nr. 1.4 die nach Nr. 1.43 Abs. 2 neben dem Monatslohn zu ver-
gltenden Arbeitsstunden;

5.14 ferner die auf dem Ausgleichskonto zu folgenden Zeitpunkten noch bestehenden Guthabenstunden: Ende des
Ausgleichszeitraumes, soweit die Guthabenstunden nicht nach Nr. 1.43 Abs. 4 in den neuen Ausgleichszeitraum
Uibertragen werden, Ausscheiden des Arbeitnehmers aufgrund betriebsbedingter Kiindigung oder Ablauf eines befris-
teten Arbeitsverhaltnisses.

Soweit bereits ein Zuschlag nach Nr. 5.12 oder Nr. 5.13 gezahlt wurde, entfallt bei Ausscheiden des Arbeitnehmers
oder am Ende des Ausgleichszeitraumes der Zuschlag nach Nr. 5.14.

5.2 Nachtarbeit

Als Nachtarbeit im Sinne der Zuschlagsbestimmungen (Nr. 6) gilt die in der Zeit von 20.00 Uhr bis 5.00 Uhr,

bei Zwei-Schichten-Arbeit die in der Zeit von 22.00 Uhr bis 6.00 Uhr,

bei Drei-Schichten-Arbeit die in der Zeit der Nachtschicht geleistete Arbeit.

5.3 Sonn- und Feiertagsarbeit

Sonn- und Feiertagsarbeit ist die an Sonn- und Feiertagen in der Zeit von 0.00 Uhr bis 24.00 Uhr geleistete Arbeit.
5.4 Anordnung von Mehr-, Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit

Bei dringenden betrieblichen Erfordernissen kann Mehr-, Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit im Einvernehmen mit dem
Betriebsrat angeordnet werden. Dabei darf die tagliche Arbeitszeit zehn Stunden nicht (iberschreiten, wenn nicht die
in § 15 Arbeitszeitgesetz vorgesehene Zustimmung der Aufsichtsbehorde vorliegt. Bei Arbeiten an Bahnanlagen im
Gleisbereich von Eisenbahnen kann die tagliche Arbeitszeit im Einvernehmen mit dem Betriebsrat (iber zehn Stunden
hinaus verlangert werden, wenn in die Arbeitszeit regelmaBig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder
Bereitschaftsdienst féllt. Die vorstehenden Bestimmungen diirfen nicht missbrauchlich ausgenutzt werden.

6. Zuschlage

Fiir Uberstunden (Mehrarbeit), Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit sind die folgenden Zuschldge zu zahlen; sie
betragen

6.1 fir Uberstunden 25 v. H.,
6.2 fir Nachtarbeit 20 v. H.,
6.3 fiir Arbeit an Sonntagen sowie an gesetzlichen Feiertagen, sofern diese auf einen Sonntag fallen, 75 v. H.,

fur Arbeit am Oster- und Pfingstsonntag, ferner am 1. Mai und 1. Weihnachtsfeiertag, auch wenn sie auf einen Sonn-
tag fallen, 200 v. H.,

fir Arbeit an allen lbrigen gesetzlichen Feiertagen, sofern sie nicht auf einen Sonntag fallen, 200 v. H.
des Gesamttarifstundenlohnes.

Fallen mehrere Zuschldge an, sind alle Zuschlédge nebeneinander zu zahlen.

§4
Arbeitsversdaumnis und Arbeitsausfall
1. Grundsatz

Grundsatzlich wird in Abweichung von § 616 BGB der Lohn nur flr die tatsachlich geleistete Arbeitszeit gezahlt.
Hiervon gelten die folgenden abschlieBend aufgezahlten Ausnahmen.

2. Freistellung aus familidren Griinden

Der Arbeitnehmer ist unter Fortzahlung seines Gesamttarifstundenlohnes bei folgenden Ereignissen von der Arbeit
freizustellen, wobei fur die Verglitung die tarifliche Arbeitszeitverteilung nach § 3 Nr. 1.2 maBgeblich ist:

2.1 eigene EheschlieBung oder Eintragung einer Lebenspartnerschaft flr 3 Arbeitstage,
2.2 Entbindung der Ehefrau oder der eingetragenen Lebenspartnerin fir 2 Arbeitstage,
2.3 Tod von Eltern, Ehegatten, eingetragenen Lebenspartnern oder Kindern fiir 2 Arbeitstage,

2.4 schwere Erkrankungen der zur hauslichen Gemeinschaft gehérenden Familienmitglieder, sofern der Arzt be-
scheinigt, dass die Anwesenheit des Arbeitnehmers zur vorldaufigen Pflege erforderlich ist fir 1 Arbeitstag,

2.5 bei Wohnungswechsel mit eigenem Haushalt, jedoch nur einmal im Kalenderjahr und nicht wahrend eines wirk-
sam gekiindigten Arbeitsverhaltnisses fir 2 Arbeitstage.
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Darlber hinaus hat der Arbeitnehmer bei sonstigen besonderen familiaren Ereignissen unter Verwendung eines be-
stehenden Arbeitszeitguthabens einen Anspruch auf Freistellung, wenn der Freistellung keine schwerwiegenden be-
trieblichen Griinde entgegenstehen.

3. Freistellung fiir Arztbesuche und Behdérdengédnge

Der Arbeitnehmer ist fir die tatsachlich zur Erledigung der Angelegenheit benétigte Zeit unter Zahlung seines Gesamt-
tarifstundenlohnes, hochstens jedoch fir die sich aus der tariflichen Arbeitszeitverteilung nach § 3 Nr. 1.2 ergebenden
Stunden je Arbeitstag von der Arbeit freizustellen, wenn er

3.1 den Arzt aufsuchen muss und der Besuch nachweislich wahrend der Arbeitszeit erforderlich ist und keine Dauer-
behandlung vorliegt, oder wenn er

3.2 von einem Gericht oder einer sonstigen in Ausilibung amtlicher Befugnisse tatig werdenden Behdrde geladen
wird, sofern er keinen Anspruch auf Entschadigung hat und nicht als Beschuldigter, Angeschuldigter, Angeklagter
oder Betroffener oder als Partei im Zivilprozess oder im Verwaltungsverfahren geladen ist.

4. Freistellung zur Ausiibung von Ehrenamtern

Bei Auslibung gesetzlich auferlegter Pflichten aus 6éffentlichen Ehrenamtern, fir die Austibung der Pflichten als Mit-
glied von Prifungsausschissen, fiir die Wahrnehmung von Mandatsverpflichtungen nach der Handwerksordnung und
nach dem Berufsbildungsgesetz und fir die Teilnahme an Tarifverhandlungen und deren vorbereitenden Sitzungen als
gewahltes Mitglied der Verhandlungskommission auf Bundesebene ist der Arbeitnehmer fiir die notwendig ausfal-
lende Arbeitszeit ohne Fortzahlung des Lohnes und ohne Anrechnung auf den Urlaub von der Arbeit freizustellen.

5. Beantragung der Freistellung

Ist eine vorherige Beantragung der Freistellung nicht méglich, so hat der Arbeitnehmer den Grund hierfiir unverziglich
glaubhaft zu machen; anderenfalls entféllt der Lohnanspruch.

6. Arbeitsausfall aus Witterungs- oder wirtschaftlichen Griinden

6.1 Wird die Arbeitsleistung entweder aus zwingenden Witterungsgriinden oder in der gesetzlichen Schlechtwetter-
zeit aus wirtschaftlichen Griinden unmdéglich, so entfallt der Lohnanspruch. Soweit der Lohnausfall in der gesetzlichen
Schlechtwetterzeit nicht durch die Auflésung von Arbeitszeitguthaben ausgeglichen werden kann, ist der Arbeitgeber
verpflichtet, mit der nachsten Lohnabrechnung das Saison-Kurzarbeitergeld in der gesetzlichen Hohe zu zahlen.

Der Lohnausfall fiir gesetzliche Wochenfeiertage ist in voller Héhe zu vergiten, wenn die Arbeit an diesen Tagen aus
zwingenden Witterungsgriinden oder in der gesetzlichen Schlechtwetterzeit aus wirtschaftlichen Griinden ausgefallen
ware.

6.2 Zwingende Witterungsgriinde im Sinne der Nr. 6.1 liegen vor, wenn atmospharische Einwirkungen (insbesondere
Regen, Schnee, Frost) oder deren Folgewirkungen so stark oder so nachhaltig sind, dass trotz einfacher Schutzvor-
kehrungen (insbesondere Tragen von Schutzkleidung, Abdichten der Fenster- und Turéffnungen, Abdecken von Bau-
materialien und Baugeréten) die Fortfiihrung der Bauarbeiten technisch unmdglich oder wirtschaftlich unvertretbar ist
oder den Arbeitnehmern nicht zugemutet werden kann. Der Arbeitsausfall ist nicht ausschlieBlich durch zwingende
Witterungsgriinde verursacht, wenn er durch Beachtung der besonderen arbeitsschutzrechtlichen Anforderungen an
witterungsabhéngige Arbeitsplatze auf Baustellen vermieden werden kann.

6.3 Die Arbeitnehmer verbleiben solange auf der Baustelle, bis aufgrund der voraussichtlichen Wetterentwicklung
die Entscheidung des Arbeitgebers liber die Wiederaufnahme oder die endglltige Einstellung der Arbeit getroffen
worden ist. Diese Entscheidung ist unter Beriicksichtigung der beiderseitigen Interessen des Arbeitgebers und der
Arbeitnehmer zu treffen. Die Entscheidung liber die endgliltige Einstellung der Arbeit ist fiir den gesamten restlichen
Arbeitstag bindend.

6.4 In der Schlechtwetterzeit (1. Dezember bis 31. Marz) entscheidet der Arbeitgeber liber die Fortsetzung, Einstel-
lung oder Wiederaufnahme der Arbeit nach pflichtgeméaBem Ermessen nach Beratung mit dem Betriebsrat, wenn die
Arbeit aus zwingenden Witterungs- oder aus wirtschaftlichen Griinden ausféllt; auBerhalb der Schlechtwetterzeit gilt
dies nur bei Arbeitsausfall aus zwingenden Witterungsgriinden.

7. Zuschlag bei Leistungsliohnausfall

Arbeitnehmer, die Gberwiegend im Leistungsiohn (Akkord) arbeiten, erhalten in den vorstehenden Fallen zum Gesamt-
tarifstundenlohn einen Zuschlag in Héhe von 25 v. H.

§5
Lohn
1. Lohngrundlage
Die allgemeine Regelung der Léhne und Ausbildungsvergitungen fir die im Baugewerbe beschéftigten gewerblichen
Arbeitnehmer und Auszubildenden wird von den zentralen Tarifvertragsparteien — gegebenenfalls in Volimacht der
Mitgliedsverbande auf Arbeitgeberseite — getroffen. In dieser Regelung werden insbesondere die jeweiligen Eckléhne

fur den raumlichen Geltungsbereich der Tarifvertrage festgelegt, Ecklohn ist der Tarifstundenlohn des Spezialfach-
arbeiters der Lohngruppe 4.
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2. Grundlagen der Eingruppierung

2.1 Jeder Arbeitnehmer ist unter Beachtung des § 99 des Betriebsverfassungsgesetzes nach den folgenden Grund-
lagen in eine der Lohngruppen 1 bis 6 einzugruppieren.

2.2 Fur die Eingruppierung des Arbeitnehmers sind seine Ausbildung, seine Fertigkeiten und Kenntnisse sowie die
von ihm auszuibende Tatigkeit maBgebend. Die vereinbarte Eingruppierung ist dem Arbeitnehmer innerhalb eines
Monats schriftlich zu bestéatigen.

2.3 Fuhrt ein Arbeitnehmer mehrere Tatigkeiten gleichzeitig aus, die in verschiedenen Gruppen genannt sind, wird er
in diejenige Gruppe eingruppiert, die seiner Uberwiegenden Tatigkeit entspricht.

2.4 Die Selbstandigkeit des Arbeitnehmers wird nicht dadurch beeintrachtigt, dass seine Tatigkeit beaufsichtigt wird.

3. Lohngruppen
Es werden die folgenden Lohngruppen festgelegt:

Lohngruppe 1 - Werker/Maschinenwerker -

Tatigkeit:

- einfache Bau- und Montagearbeiten nach Anweisung

- einfache Wartungs- und Pflegearbeiten an Baumaschinen und Geréten nach Anweisung
Regelqualifikation:

keine

Tatigkeitsbeispiele:

- Sortieren und Lagern von Bau- und Baubhilfsstoffen auf der Baustelle
- Pflege und Instandhaltung von Arbeitsmitteln

- Reinigungs- und Aufrdumarbeiten

- Helfen beim Auf- und Abriisten von Baugeristen und Schalungen

- Mischen von Moértel und Beton

- Bedienen von einfachen Geréten, z. B. Kompressor, handgefiihrte Bohr- und Schlaghdmmer, Verdichtungsmaschi-
nen (Ruittler), Presslufthammer, einschlieBlich einfacher Wartungs- und Pflegearbeiten

- Anbringen von zugeschnittenen Gipskarton- und Faserplatten, einschlieBlich einfacher Unterkonstruktionen und
Dammmaterial, das Anbringen von Dammplatten (Warmedammverbundsystem) einschlieBlich Auftragen von ein-
fachem Armierungsputz mit Einlegung des Armierungsgewebes

- Helfen beim Einrichten, Sichern und Raumen von Baustellen

- einfache Wartungs- und Pflegearbeiten an Baumaschinen und Geréten
- manuelle Erdarbeiten

- manuelles Graben von Rohr- und Kabelgraben

Lohngruppe 2 - Fachwerker/Maschinisten/Kraftfahrer -

Tatigkeit:

- fachlich begrenzte Arbeiten (Teilleistungen eines Berufsbildes oder angelernte Spezialtatigkeiten) nach Anweisung
Regelqualifikation:

- baugewerbliche Stufenausbildung in der ersten Stufe

- anerkannte Ausbildung als Maler und Lackierer, Garten- und Landschaftsbauer, Tischler

- anerkannte Ausbildung, deren Berufsbild keine Anwendung fiir eine baugewerbliche Tatigkeit findet
- Baumaschinistenlehrgang

- anderweitig erworbene gleichwertige Fertigkeiten

Tatigkeitsbeispiele:

1. Asphaltierer (Asphaltabdichter, Asphalteur):

- Vorbereiten des Untergrundes

— Erhitzen und Herstellen von Asphalten

- Aufbringen und Verteilen der Asphaltmasse

2. Baustellen-Magaziner:

- Lagern von Bau- und Werkstoffen, Werkzeugen und Geréten

- Bereithalten und Warten der Werkzeuge und Gerate und Schutzausriistungen

- Fihren von Bestandslisten
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8. Lohnabrechnung

8.1 Die Lohnabrechnung erfolgt monatlich. Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer nach Ablauf des Lohnabrech-
nungszeitraumes eine schriftliche Abrechnung tiber Lohn, vermdgenswirksame Leistungen, Altersvorsorgeleistungen,
Zulagen, Abzlige und Abschlagszahlungen zu erteilen. Diese Abrechnung hat spatestens bis zum 15. des néchsten
Monats zu erfolgen.

Bei betrieblicher Arbeitszeitregelung nach § 3 Nr. 1.4 sind dem Arbeitnehmer in der Lohnabrechnung dartiber hinaus
die im jeweiligen Lohnabrechnungszeitraum auf dem Ausgleichskonto gutgeschriebenen Arbeitsstunden und der da-
fur einbehaltene Lohn bzw. die auf dem Ausgleichskonto belasteten Arbeitsstunden und der dafiir gezahlte Lohn
sowie der aktuelle Stand des Ausgleichskontos mitzuteilen. AuBerdem ist die Summe der seit Beginn des Ausgleichs-
zeitraumes gutgeschriebenen Arbeitsstunden auszuweisen.

8.2 Der Anspruch auf den Lohn wird spatestens am 15. des Monats féllig, der auf den Monat folgt, fir den er zu
zahlen ist. Das gilt nicht fiir die Teile des Lohnes, die nach § 3 Nr. 1.4 auf dem Ausgleichskonto des Arbeitnehmers
gutgeschrieben werden.

8.3 Die Abgeltung von Zuschlagen und Zulagen, wie Fahrtkostenabgeltung, Verpflegungszuschuss und Auslésung,
durch erhdhten Lohn oder erhdhte Leistungs- oder Akkordwerte ist unzuléssig.

8.4 Eine Abtretung und eine Verpfandung von Lohnanspriichen sind nur mit Zustimmung des Arbeitgebers zulassig.

§6
Erschwerniszuschldage
1. Anspruchsgrundlage

Der Arbeitnehmer hat fiir die Zeit, in der er mit einer der folgenden Arbeiten beschaftigt wird, Anspruch auf den
nachstehend jeweils aufgefiihrten Erschwerniszuschlag, wenn die einschldgigen Unfallverhiitungsvorschriften ein-
gehalten und die nach den Unfallverhitungsvorschriften zu stellenden persénlichen Schutzausriistungen benutzt
werden.

1.1 Arbeiten mit personlicher Schutzausriistung je Stunde
1.11  Arbeiten mit Schutzkleidung

Arbeiten, bei denen ein luftundurchlassiger Einwegschutzanzug getragen wird 0,40 €
Arbeiten, bei denen ein Chemikalienschutzanzug ohne Gesichtsschutz (Form B) oder ein Kontaminations- 0,90 €
schutzanzug getragen wird

Arbeiten, bei denen ein Chemikalienschutzanzug mit Gesichts- und Atemschutz (Vollschutzanzug Form C), 410 €

eine Schutzkleidung gegen Warmestrahlung oder ein Schallschutzanzug getragen wird
Neben diesem Zuschlag wird ein Zuschlag fiir Arbeiten mit Atemschutzgeraten nach Nr. 1.12 nicht gezahit.
1.12 Arbeiten mit Atemschutzgeraten

Arbeiten, bei denen eine filtrierende Halbmaske verwendet wird (keine ,Hundeschnauze®) 0,65 €
Arbeiten, bei denen eine Halbmaske mit austauschbarem Filter verwendet wird 1,30 €
Arbeiten, bei denen eine Vollmaske mit austauschbarem Filter verwendet wird 1,80 €
Arbeiten, bei denen ein Frischluft-Druckschlauchgerat verwendet wird 1,30 €
Arbeiten, bei denen ein Frischluft-Saugschlauchgerét, ein Druckluft-Schlauchgerat (Pressluftatmer) oder ein 2,05 €

Regenerationsgerat verwendet wird
1.2 Schmutzarbeiten

1.21 Arbeiten, die im Verhaltnis zu den fir den Gewerbezweig und das Fach des Arbeiters typischen 0,80 €
Arbeiten auBergewohnlich schmutzig sind
1.22 Arbeiten in im Betrieb befindlichen Abort- und Klaranlagen, wenn der Arbeitnehmer mit Schmutz- 3,70 €

wasser in Berlihrung kommt
Neben dem Zuschlag nach Nr. 1.22 wird kein weiterer Zuschlag gezahit.
1.3 Wasserarbeiten

1.31 Arbeiten in Schaftstiefeln 0,35 €
1.32 Arbeiten in Wathosen, Kanallatzhosen 1,70 €
1.33 Arbeiten in Watanzligen oder in Taucheranziigen ohne Helm 4,85 €

1.4 Hohe Arbeiten

1.41 Herstellung und Beseitigung von Geriisten; Arbeiten auf Ristungen, deren Belagflache weniger als
90 cm breit ist; Richten und Aufstellen von Tiirmen; Abbrucharbeiten an Schornsteinen; Mitfahren auf dem
Betonkibel, an dem Einrichtungen fiir die Personenaufnahme vorhanden sind, am Kran; Arbeiten von
Arbeitskorben aus bei einer Hohe von

- mehr als 20 m 1,45 €
- mehr als 30 m 1,70 €
= mehr als 50 m 2,00 €
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4.2 Verpflegungszuschuss

Fir den Verpflegungsmehraufwand erhalt der Arbeitnehmer einen Verpflegungszuschuss in Héhe von 24,00 €
je Arbeitstag. Durch Betriebsvereinbarung kann der Verpflegungszuschuss auf bis zu 28,00 € je Arbeitstag erhoht
werden. Kommt hierliber keine Einigung zustande, so entscheidet die Einigungsstelle nach Anrufung durch den Be-
triebsrat.

4.3 Unterkunft

Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer eine ordnungsgemaBe Unterkunft (Baustellenunterkunft/Pension/Hotel) zu
stellen. Dabei ist die Arbeitsstattenverordnung zu beachten.

Fir Fahrten zwischen dieser Unterkunft und der Arbeitsstelle erhélt der Arbeitnehmer eine Fahrtkostenerstattung nach
MaBgabe der Nr. 3.1, sofern die Entfernung zwischen Unterkunft und Arbeitsstelle mehr als 10 km betragt.

Der Verpflegungszuschuss nach Nr. 4.2 erhéht sich — mit Ausnahme bei Ubernachtung in einer Baustellenunterkunft —
um 4,00 € je Arbeitstag. Soweit der gewahrte Verpflegungszuschuss zu versteuern ist, hat der Arbeitgeber von der
Méglichkeit der Pauschalversteuerung Gebrauch zu machen.

4.4 An- und Abreise

Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer kostenlos zur Arbeitsstelle zu beférdern oder ihm die Fahrtkosten in Héhe von
0,20 € je gefahrenem Kilometer ohne Begrenzung zu erstatten. Das gilt auch fir den unmittelbaren Wechsel zu einer
anderen Arbeitsstelle und fiir die Riickfahrt zu seiner Wohnung nach Beendigung der Tatigkeit auf der Arbeitsstelle. Im
Ubrigen gilt Nr. 3.1.

4.5 Wochenendheimfahrten

Bei Wochenendheimfahrten erhélt der Arbeitnehmer eine Fahrtkostenabgeltung nach MaBgabe der Nr. 3.1, wobei das
Kilometergeld 0,20 € je gefahrenem Kilometer ohne Begrenzung betragt.

Betragt die Entfernung zwischen Betrieb und Arbeitsstelle mehr als 500 km, so ist der Arbeitnehmer nach Ablauf
von jeweils vier Wochen Tatigkeit flir einen Arbeitstag unter Fortzahlung seines Lohnes in Zusammenhang mit einer
Wochenendheimfahrt von der Arbeit freizustellen.

Dies gilt nicht, wenn die Wochenendheimfahrt auf Kosten des Arbeitgebers mit dem Flugzeug durchgefiihrt wird und
die Kosten flr die An- und Abfahrt zum bzw. vom Flughafen erstattet werden.

4.6 Wegfall des Verpflegungszuschusses

Bei Wochenendheimfahrten, Krankenhausaufenthalt oder unentschuldigtem Fehlen des Arbeitnehmers entféllt der
Anspruch auf den Verpflegungszuschuss.

§8
Urlaub
1. Urlaubsanspruch und Urlaubsdauer

1.1 Der Arbeitnehmer hat in jedem Kalenderjahr (Urlaubsjahr) Anspruch auf 30 Arbeitstage bezahlten Erholungs-
urlaub.

1.2 Fur Schwerbehinderte im Sinne der gesetzlichen Bestimmungen erhoht sich der Urlaub um fiinf Arbeitstage.
1.3 Samstage gelten nicht als Arbeitstage.
1.4 Die Urlaubsdauer richtet sich nach den in Betrieben des Baugewerbes zuriickgelegten Beschaftigungstagen.

1.5 Erkrankt der Arbeitnehmer wahrend des Urlaubs, so werden die durch arztliches Zeugnis nachgewiesenen Tage
der Arbeitsunfahigkeit auf den Urlaub nicht angerechnet. Der Arbeitnehmer hat sich jedoch nach terminmaBigem
Ablauf seines Urlaubs oder, falls die Krankheit langer dauert, nach deren Beendigung dem Betrieb zur Arbeitsleistung
zur Verfligung zu stellen. Der Antritt des restlichen Urlaubs ist gemaB Nr. 3.1 festzulegen.

2. Ermittlung der Urlaubsdauer

2.1 Bei Urlaubsantritt sind die dem Arbeitnehmer zustehenden vollen Urlaubstage nach MaBgabe der Beschafti-
gungstage zu ermitteln.

2.2 Der Arbeitnehmer erwirbt nach jeweils 12 - als Schwerbehinderter nach jeweils 10,3 - Beschaftigungstagen
Anspruch auf einen Tag Urlaub.

2.3 Beschaftigungstage sind alle Kalendertage des Bestehens von Arbeitsverhaltnissen in Betrieben des Baugewer-
bes wahrend des Urlaubsjahres. Ausgenommen hiervon sind Tage, an denen der Arbeitnehmer der Arbeit unentschul-
digt ferngeblieben ist und Tage unbezahiten Urlaubs, wenn dieser langer als 14 Tage gedauert hat.

2.4 Volle Beschaftigungsmonate sind zu 30 Beschaftigungstagen zu zahlen; die Beschaftigungstage eines ange-
fangenen Beschaftigungsmonats sind auszuzahlen.

2.5 Bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses sind die wahrend seiner Dauer zuriickgelegten Beschaftigungstage zu
ermitteln.
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Die Bestimmungen des vorstehenden Absatzes gelten nicht im Falle einer berechtigten fristiosen Entlassung durch die
Arbeitsgemeinschaft.

2.3 Die Regelungen des § 7 gelten sinngemaB fiir die Freistellung zu einer Arbeitsgemeinschaft, an der der Arbeit-
geber beteiligt ist.

2.4 Ein zum Zeitpunkt der Freistellung bestehendes Anspar- bzw. Ausgleichskonto wird wahrend der Dauer der
Freistellung von der Arbeitsgemeinschaft weitergefiihrt und mit Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zur Arbeits-
gemeinschaft wieder vom Stammbetrieb Gibernommen.

§ 10
Sterbegeld

1. Stirbt der Arbeitnehmer, so ist an den Ehegatten oder, falls der Arbeitnehmer am Todestag nicht verheiratet war,
an die Unterhaltsberechtigten ein Sterbegeld zu zahlen, soweit er diese unterhalten hat.

2. Das Sterbegeld betragt

2.1 Dbei einer Betriebszugehorigkeit am Tage des Todes von mehr als einem Jahr 1 Wochenlohn,
2.2 bei einer Betriebszugehorigkeit am Tage des Todes von mehr als flinf Jahren 3 Wochenléhne,
2.3 bei einer Betriebszugehorigkeit am Tage des Todes von mehr als zehn Jahren 4 Wochenléhne.

3. Stirbt der Arbeitnehmer an den Folgen eines Betriebsunfalles, so betragt das Sterbegeld ohne Riicksicht auf die
Dauer der Betriebszugehérigkeit 4 Wochenléhne.

4. Zeiten unterbrochener Betriebszugehorigkeit werden zusammengerechnet, wenn die Unterbrechung nicht vom
Arbeitnehmer veranlasst wurde und wenn sie nicht ldnger als 6 Monate gedauert hat. Bei der Berechnung des
Sterbegeldes wird die durchschnittliche Wochenarbeitszeit im Kalenderjahr von 40 Stunden zugrunde gelegt.

§11
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
1. Kiindigungsfristen und Schriftformerfordernis
1.1 Allgemeine Kiindigungsfristen

Das Arbeitsverhéltnis kann beiderseitig unter Einhaltung einer Frist von sechs Werktagen gekiindigt werden. Nach
sechsmonatiger Dauer oder nach Ubernahme aus einem Berufsausbildungsverhéltnis kann beiderseitig mit einer Frist
von zwolf Werktagen gekiindigt werden.

1.2 Verlangerte Kiindigungsfristen

Die Kiindigungsfrist fir den Arbeitgeber erhéht sich, wenn das Arbeitsverhéltnis in demselben Betrieb oder Unterneh-
men

3 Jahre bestanden hat, auf 1 Monat zum Monatsende,

5 Jahre bestanden hat, auf 2 Monate zum Monatsende,

8 Jahre bestanden hat, auf 3 Monate zum Monatsende,
10 Jahre bestanden hat, auf 4 Monate zum Monatsende,
12 Jahre bestanden hat, auf 5 Monate zum Monatsende,
15 Jahre bestanden hat, auf 6 Monate zum Monatsende,
20 Jahre bestanden hat, auf 7 Monate zum Monatsende.

Bei der Berechnung der verlangerten Kiindigungsfristen werden Zeiten eines vorangegangenen Berufsausbildungs-
verhdltnisses nicht berlicksichtigt.

Zeiten unterbrochener Betriebszugehorigkeit werden zusammengerechnet, wenn die Unterbrechung nicht vom
Arbeitnehmer veranlasst wurde und wenn sie nicht langer als sechs Monate gedauert hat.

1.3 Schriftformerfordernis
Jede Kiindigung hat schriftlich zu erfolgen.
2. Kiindigungsausschluss

Das Arbeitsverhéltnis kann in der Zeit vom 1. Dezember bis 31. Marz (Schlechtwetterzeit) nicht aus Witterungsgriinden
gekindigt werden.

3. Unzulassigkeit von Schwarzarbeit
Schwarzarbeit ist unzuldssig und kann einen wichtigen Grund fiir eine fristlose Kiindigung nach § 626 BGB darstellen.
4. Aushéandigung von Restlohn und Arbeitspapieren

Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses sind dem Arbeitnehmer seine Arbeitspapiere auszuhandigen und der Rest-
lohn auszuzahlen; die Falligkeit bestimmt sich nach § 5 Nr. 8.2.
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Tarifvertrag
Uber das Sozialkassenverfahren im Baugewerbe (VTV)

vom 28. September 2018 in der Fassung der Anderungstarifvertriage
vom 29. Januar 2021, 7. Januar 2022 und vom 10. November 2022
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§1
Geltungsbereich
(1) Rdumlicher Geltungsbereich
Das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.
(2) Betrieblicher Geltungsbereich

Anlage

Betriebe des Baugewerbes. Das sind alle Betriebe, die unter einen der nachfolgenden Abschnitte | bis IV fallen.

Abschnitt |

Betriebe, die nach ihrer durch die Art der betrieblichen Tatigkeiten gepragten Zweckbestimmung und nach ihrer

betrieblichen Einrichtung gewerblich Bauten aller Art erstellen.
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7. der Naturstein- und Naturwerksteinindustrie, soweit nicht Arbeiten der in Abschn. | bis V aufgefiihrten Art aus-
geflihrt werden,

8. der Nassbaggerei, die von dem Rahmentarifvertrag des Nassbaggergewerbes erfasst werden,
9. des Parkettlegerhandwerks,
10. der Saurebauindustrie,

11. des Schreinerhandwerks sowie der holzbe- und -verarbeitenden Industrie, soweit nicht Fertigbau-, Damm-
(Isolier-), Trockenbau- und Montagebauarbeiten oder Zimmerarbeiten ausgefiihrt werden,

12. des Klempnerhandwerks, des Gas- und Wasserinstallationsgewerbes, des Elektroinstallationsgewerbes, des
Zentralheizungsbauer- und Liftungsbauergewerbes sowie des Klimaanlagenbaues, soweit nicht Arbeiten der in
Abschn. IV oder V aufgefiihrten Art ausgefiihrt werden,

13. des Steinmetzhandwerks, soweit die in § 1 Nr. 2.1 des Tarifvertrages Uber eine Uberbetriebliche Alters- und
Invalidenbeihilfe im Steinmetz- und Steinbildhauerhandwerk vom 1. Dezember 1986 in der Fassung vom 28. Au-
gust 1992 aufgefiihrten Tatigkeiten Gberwiegend ausgelibt werden.

(3) Personlicher Geltungsbereich
Erfasst werden
1. gewerbliche Arbeitnehmer,

2. Angestellte, die eine nach den Vorschriften des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch — Gesetzliche Rentenversiche-
rung - (SGB VI) versicherungspflichtige Tatigkeit austiben,

=

dienstpflichtige Arbeitnehmer, die bis zur Einberufung zur Ableistung ihrer gesetzlichen Dienstpflicht eine nach den
Vorschriften des SGB VI versicherungspflichtige Tatigkeit ausgetibt haben,

4. Auszubildende, die in einem anerkannten Ausbildungsverhéltnis im Sinne des Berufsbildungstarifvertrages ausge-
bildet werden und eine nach den Vorschriften des SGB VI versicherungspflichtige Tatigkeit austben.

Nicht erfasst werden die unter § 5 Abs. 2 Nrn. 1 bis 4 und Abs. 3 des Betriebsverfassungsgesetzes fallenden Personen
sowie Angestellte, die eine geringfligige Beschaftigung im Sinne des § 8 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch
(SGB V) ausiiben.

Abschnitt |
Grundlagen
§2
Verfahrensgrundlagen

Grundlagen des Sozialkassenverfahrens sind § 8 des Bundesrahmentarifvertrages fiir das Baugewerbe (BRTV), die
Urlaubsregelung fiir die gewerblichen Arbeitnehmer des Baugewerbes in Bayern (Urlaubsregelung Bayern), § 20 des
Tarifvertrages Uber eine zusatzliche Altersversorgung im Baugewerbe (TZA Bau) und § 2 des Tarifvertrages tber
Sozialaufwandserstattung im Berliner Baugewerbe.

§3
Sozialkassen

(1) Die Urlaubs- und Lohnausgleichskasse der Bauwirtschaft (ULAK) mit Sitz in Wiesbaden erbringt Leistungen im
Urlaubs- und Berufsbildungsverfahren und hat Anspruch auf die zur Finanzierung dieser Verfahren festgesetzten
Beitrage. Fur Betriebe mit Sitz im Freistaat Bayern erbringt die Gemeinniitzige Urlaubskasse des Bayerischen Bau-
gewerbes e.V. (UKB) mit Sitz in Minchen anstelle der ULAK die Leistungen im Urlaubsverfahren; sie hat gegentiber
diesen Betrieben Anspruch auf den zur Finanzierung des Urlaubsverfahrens festgesetzten Beitrag. Fir Betriebe mit
Sitz im Land Berlin erbringt die Sozialkasse des Berliner Baugewerbes (Soka-Berlin) anstelle der ULAK die in Satz 1
beschriebenen Leistungen; sie hat gegenliber diesen Betrieben Anspruch auf die zur Finanzierung dieser Leistungen
festgesetzten Beitrdge. Bestimmungen dieses Tarifvertrages, in denen auf die ULAK Bezug genommen wird, gelten
mit Ausnahme dieses Paragraphen bei Zustandigkeit der UKB oder der Soka-Berlin entsprechend.

(2) Die Zusatzversorgungskasse des Baugewerbes (ZVK-Bau) mit Sitz in Wiesbaden gewéhrt zusatzliche Leistungen
zu den gesetzlichen Renten. Sie hat gegeniiber den Betrieben Anspruch auf die zur Finanzierung dieser Leistungen
festgesetzten Beitrage.

(3) Die ULAK zieht als Einzugsstelle ihre eigenen Beitrdge einschlieBlich Nebenforderungen und diejenigen der ZVK-
Bau, der UKB und der Soka-Berlin ein. Fir vor dem 1. Januar 2010 entstandene und von der ZVK-Bau gerichtlich
geltend gemachte Anspriiche bleibt die ZVK-Bau Einzugsstelle.

(4) Die Kosten des gemeinsamen Beitragseinzuges werden von den in Abs. 3 genannten Kassen entsprechend dem
Verhéltnis der flr sie einzuziehenden Beitrdge zu den insgesamt von der ULAK zu erhebenden Beitragen getragen.
Die ULAK hat Anspruch auf monatliche Abschlagszahlungen.
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Bundesministerium

fir Arbeit und Soziales

Bekanntmachung
uber die Allgemeinverbindlicherkldrung eines Tarifvertrags
fiir das Baugewerbe (TZA Bau)

Vom 24. Oktober 2022

Auf Grund des § 5 Absatz 1a in Verbindung mit Absatz 2 und 7 des Tarifvertragsgesetzes, dessen Absatz 1a durch
Artikel 5 Nummer 1 Buchstabe b des Gesetzes vom 11. August 2014 (BGBI. | S. 1348) eingefiigt, dessen Absatz 2
durch Artikel 8 des Gesetzes vom 20. Mai 2020 (BGBI. | S. 1055) gedndert und dessen Absatz 7 durch Artikel 5
Nummer 1 Buchstabe d des Gesetzes vom 11. August 2014 (BGBI. | S. 1348) gedndert worden ist, wird auf gemein-
samen Antrag der Tarifvertragsparteien und im Einvernehmen mit dem Tarifausschuss der

Tarifvertrag Uber eine zusatzliche Altersversorgung im Baugewerbe (TZA Bau) vom 28. September 2018 in der Fas-
sung des Anderungstarifvertrags vom 7. Januar 2022

- kiindbar mit Frist von sechs Monaten zum 31. Dezember, erstmals zum 31. Dezember 2022 -

abgeschlossen zwischen der Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt, Olof-Palme-StraBe 19, 60439 Frankfurt am
Main, einerseits, sowie dem Zentralverband des Deutschen Baugewerbes e. V., KronenstraBe 55 - 58, 10117 Berlin,
und dem Hauptverband der Deutschen Bauindustrie e. V., KurfirstenstraBe 129, 10785 Berlin,

mit Wirkung vom 1. Januar 2022

mit den unten naher bezeichneten Einschrankungen fir allgemeinverbindlich erkléart.
Geltungsbereich des Tarifvertrags:

raumlich:  das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland;

betrieblich: Betriebe, die unter den betrieblichen Geltungsbereich des Tarifvertrags Uber das Sozialkassenverfahren
im Baugewerbe (VTV) in der jeweils geltenden Fassung fallen, sowie im Land Berlin Betriebe, die Beton-
waren, Betonfertigteile und Betonwerkstein einschlieBlich Terrazzowaren herstellen.

personlich: Erfasst werden
1. gewerbliche Arbeitnehmer,

2. Angestellte mit Ausnahme der in § 5 Absatz 2 Nummer 1 bis 4 und Absatz 3 des Betriebsverfassungs-
gesetzes fallenden Personen und der geringfiigig Beschaftigten im Sinne von § 8 des Vierten Buches
Sozialgesetzbuch,

3. Auszubildende im Sinne von § 1 Absatz 3 Satz 1 des Tarifvertrags Uber die Berufsbildung im Bauge-
werbe (BBTV) in der jeweils geltenden Fassung.

Die Allgemeinverbindlicherklarung des Tarifvertrags ergeht mit folgenden MaBgaben:

1. Einschrankung der Aligemeinverbindlicherklarung auf Antrag
Die Alilgemeinverbindlicherklarung wird gemaB Nummer 1 der MaBgaben (Einschrankung der Allgemeinverbindlich-
erklarung auf Antrag) in der Bekanntmachung Uber die Allgemeinverbindlicherklarung eines Tarifvertrags fiir das
Baugewerbe (VTV) vom 24. Oktober 2022 (BAnz AT 02.11.2022 B1) eingeschrankt.

2. Weitere Einschrankung der Allgemeinverbindlicherkldrung
Soweit Bestimmungen des Tarifvertrags unmittelbar oder mittelbar auf Bestimmungen anderer Tarifvertrage ver-
weisen, erfasst die Allgemeinverbindlicherklarung die verweisenden Bestimmungen nur, wenn und soweit die in
Bezug genommenen tariflichen Regelungen ihrerseits fiir allgemeinverbindlich erklart sind.

Der Tarifvertrag ist in der Anlage abgedruckt.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer, fir die der Tarifvertrag infolge der Allgemeinverbindlicherklarung verbindlich ist, kén-

nen von einer der Tarifvertragsparteien eine Abschrift des Tarifvertrags gegen Erstattung der Selbstkosten (Papier-

und Vervielfaltigungs- oder Druckkosten sowie das Ubersendungsporto) verlangen.

Berlin, den 24 Oktober 2022
1l1a6-31241-U-14b/87

Der Bundesminister
fur Arbeit und Soziales

Hubertus Heil

Die PDF-Datei der amtlichen Verdffentlichung ist mit einer qualifizierten elektronischen Signatur versehen. Siehe dazu Hinweis auf Infoseite.
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Anlage

Tarifvertrag liber eine zusétzliche Altersversorgung im Baugewerbe (TZA Bau)
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Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen
§1

Geltungsbereich

(1) Raumlicher Geltungsbereich
Das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.
(2) Betrieblicher Geltungsbereich

Betriebe, die unter den betrieblichen Geltungsbereich des Tarifvertrags Uiber das Sozialkassenverfahren im Bauge-
werbe (VTV) in der jeweils geltenden Fassung fallen, sowie im Land Berlin Betriebe, die Betonwaren, Betonfertigteile
und Betonwerkstein einschlieBlich Terrazzowaren herstellen.
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(8) Personlicher Geltungsbereich
Erfasst werden
1. gewerbliche Arbeitnehmer,

2. Angestellte mit Ausnahme der in § 5 Absatz 2 Nummer 1 bis 4 und Absatz 3 des Betriebsverfassungsgesetzes
fallenden Personen und der geringfiigig Beschéftigten im Sinne von § 8 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch
(SGB V),

3. Auszubildende im Sinne von § 1 Absatz 3 Satz 1 des Tarifvertrags tiber die Berufsbildung im Baugewerbe (BBTV) in
der jeweils geltenden Fassung.

§2
Zusatzversorgungskasse des Baugewerbes

Die Gewahrung der zusatzlichen Altersversorgungsleistungen an ehemalige Arbeitnehmer des Baugewerbes und de-
ren Finanzierung erfolgt Uber die Zusatzversorgungskasse des Baugewerbes (ZVK-Bau) als gemeinsame Einrichtung
der Tarifvertragsparteien.

§3
Altersversorgungsleistungen

(1) Anspruch auf eine Tarifrente Bau nach MaBgabe der Bestimmungen des Abschnittes Il dieses Tarifvertrags er-
werben:

1. Arbeitnehmer in Betrieben mit Sitz im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland mit Ausnahme der Lander Branden-
burg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen sowie des Ostteils des Landes Berlin, die

a) nach dem 31. Dezember 2015 (Stichtag) erstmals in das Baugewerbe eintreten oder
b) an diesem Stichtag das 50. Lebensjahr noch nicht vollendet haben,

2. Arbeitnehmer in Betrieben mit Sitz in den Landern Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-
Anhalt und Thiringen sowie im Ostteil des Landes Berlin,

3. Auszubildende.

(2) Anspruch auf eine Rentenbeihilfe nach MaBgabe der Bestimmungen des Abschnittes Ill dieses Tarifvertrags haben
Arbeitnehmer in Betrieben mit Sitz im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland mit Ausnahme der Lander Branden-
burg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen sowie des Ostteils des Landes Berlin, die
vor dem 1. Januar 2016 bereits im Baugewerbe beschéftigt waren und am Stichtag bereits das 50. Lebensjahr voll-
endet haben.

(3) Ist der Versicherungsfall vor dem 1. Januar 2016 eingetreten, ergeben sich die Anspriiche auf eine Rentenbeihilfe
aus Abschnitt Il dieses Tarifvertrags.

Abschnitt Il
Tarifrente Bau
§4
Leistungsarten
Die ZVK-Bau gewahrt aus einer Beitragszusage mit Mindestleistung als Tarifrente Bau folgende Leistungen:
1. Altersrente,
2. Erwerbsminderungsrente,
3. Unfallrente.
§5
Eintritt des Versicherungsfalls

(1) Anspruch auf die Altersrente besteht, wenn der Arbeitnehmer einen Tatbestand erfiillt, der einen Anspruch auf eine
gesetzliche Altersrente begriindet.

(2) Anspruch auf die Erwerbsminderungsrente besteht, wenn der Arbeitnehmer nach Erfiillung der Wartezeit einen
Tatbestand erfiillt, der einen Anspruch auf eine Rente wegen voller Erwerbsminderung nach dem SGB VI begriindet.

(3) Anspruch auf die Unfallrente besteht, wenn der Arbeitnehmer nach Erflllung der Wartezeit einen Tatbestand
erflllt, der einen Anspruch auf eine Rente aus der gesetzlichen Unfallversicherung wegen einer Minderung der Er-
werbsfahigkeit von mindestens 50 v. H. begriindet.

(4) Anspruch auf die Leistungen nach § 4 besteht auch dann, wenn der Arbeitnehmer einen Tatbestand erfiillt, der
einen Anspruch auf vergleichbare Rentenleistungen eines berufsstandischen Versorgungswerkes begriindet.

(5) Die ZVK-Bau gewahrt Leistungen grundsatzlich erst ab dem Zeitpunkt des Wegfalls des Erwerbseinkommens.
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§6
Wartezeit

Die fiir die Gewédhrung einer Erwerbsminderungs- oder Unfallrente erforderliche Wartezeit ist nach insgesamt 36 Mo-
naten des Bestehens von Arbeitsverhéltnissen in Betrieben im Sinne des § 1 Absatz 2 erfillt. Bis zum 31. Dezember
2015 erflilite Wartezeiten geméaB § 4 Absatz 2 des Tarifvertrags tiber Rentenbeihilfen im Baugewerbe (TVR) werden bei
Arbeitnehmern im Sinne des § 3 Absatz 1 Nummer 1 angerechnet.

§7
Beitragszusage

(1) Den Arbeitnehmern wird fiir den Erwerb von Versorgungsbausteinen fiir die Tarifrente Bau folgender monatlicher
Beitrag zugesagt:

1. fir gewerbliche Arbeitnehmer im Sinne des § 3 Absatz 1 Nummer 1
- ab 1. Januar 2016 2,2 v.H.,
- ab 1. Januar 2018 1,6 v.H.,
- ab 1. Januar 2020 1,8 v.H.,
- ab 1. Januar 2022 2,0 v.H.
des Bruttolohns im Sinne des § 15 Absatz 4 VTV,
2. fir Angestellte im Sinne des § 3 Absatz 1 Nummer 1
- ab 1. Januar 2016 46,00 Euro,
- ab 1. Januar 2018 33,50 Euro,
- ab 1. Januar 2020 38,00 Euro,
— ab 1. Januar 2022 42,00 Euro.
3. fiir gewerbliche Arbeitnehmer im Sinne des § 3 Absatz 1 Nummer 2
- ab 1. Januar 2016 0,6 v.H.,
- ab 1. Januar 2017 0,8 v.H.,
- ab 1. Januar 2020 1,0 v.H.,
- ab 1. Januar 2022 1,1 v. H.
des Bruttolohnes im Sinne des § 15 Absatz 4 VTV,
4. fir Angestellte im Sinne des § 3 Absatz 1 Nummer 2
- ab 1. Januar 2016 25,00 Euro,
- ab 1. Juni 2022 27,50 Euro.
5. fir Auszubildende
ab 1. Januar 2016 20,00 Euro.

(2) Die Beitragszusage fir die in Absatz 1 Nummer 1 und 2 genannten Arbeitnehmer dndert sich, wenn und soweit die
Anteile des Beitragsaufkommens fiir die Finanzierung der Tarifrente Bau nach § 20 Absatz 4 neu festgelegt werden.

§8
Leistungshohe

(1) Fir jeden monatlichen Beitrag wird entsprechend dem Geschéftsplan ein Versorgungsbaustein erworben. Aus den
wahrend der Anwartschaftsphase von der ZVK-Bau erzielten Uberschiissen werden zusétzliche Versorgungsbausteine
gebildet. Davon abweichend oder erganzend kann die ZVK-Bau in der Satzung eine Beteiligung an den von ihr wahrend
der Anwartschaftsphase erzielten Uberschiissen in Form eines widerruflichen Schiussiiberschussanteils vorsehen.

(2) Die Altersrente wird aus der Summe der bis zum Eintritt des Versicherungsfalls angesammelten Versorgungsbau-
steine berechnet. Sie erhoht sich um die in der Satzung der ZVK-Bau vorgesehene Schlussiberschusszuteilung.

(3) Die Erwerbsminderungs- und die Unfallrente werden aus der Summe der bis zum Eintritt des Versicherungsfalls
angesammelten Versorgungbausteine zuziliglich derjenigen Versorgungsbausteine berechnet, die aus dem durch-
schnittlichen monatlichen Beitrag der letzten 36 Monate vor Eintritt des Versicherungsfalls bis zur Vollendung des
62. Lebensjahres des Arbeitnehmers ermittelt werden. Zeiten des Bezugs von Kranken- oder Verletztengeld bleiben
mit der Folge unberiicksichtigt, dass der Beginn des 36-Monatszeitraums entsprechend vorverlegt wird. Absatz 2
Satz 2 gilt entsprechend.

(4) Die Mindestleistung entspricht der Summe der gezahlten monatlichen Beitrdge im Sinne des § 7 abziiglich der fiir
den biometrischen Risikoausgleich erforderlichen Beitragsanteile.
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(5) Fir diejenigen Monate, fiir die die geschuldeten Beitrage nicht oder nicht vollstéandig gezahlt und von der ZVK-Bau
nicht beigetrieben werden kénnen, werden dem Arbeitnehmer bei nachgewiesener Insolvenz des Arbeitgebers bis zu
drei Versorgungsbausteine gutgeschrieben.

(6) Die laufenden Renten werden jahrlich in Abhangigkeit vom Bilanzergebnis der ZVK-Bau sowie dem Risikoverlauf
entsprechend dem Geschaftsplan angepasst.

§9
Unverfallbarkeit

Scheidet ein Arbeitnehmer vor Eintritt des Versicherungsfalls aus dem Geltungsbereich dieses Tarifvertrags aus, so
behélt er seine Anwartschaft auf die Tarifrente Bau in der nach § 2 Absatz 6 BetrAVG zu errechnenden Hohe, ohne
dass die gesetzlichen Unverfallbarkeitsvoraussetzungen erfillt sein miissen (sofortige Unverfallbarkeit).
§ 10
Todesfallleistungen

(1) Verstirbt der Arbeitnehmer vor Eintritt des Versicherungsfalls, zahlt die ZVK-Bau die fiir die Tarifrente Bau gezahl-
ten Beitrage bis zu der niedrigeren der sich aus dem Steuer- und Aufsichtsrecht ergebenden Hochstgrenzen als
Einmalbetrag an die Hinterbliebenen aus.

(2) Verstirbt der Arbeitnehmer innerhalb von 60 Monaten nach Eintritt des Versicherungsfalls, erhalten die Hinterblie-
benen die Leistung in unveranderter Hoéhe weiter, bis unter Berlcksichtigung der bereits gewahrten Leistungen ins-
gesamt 60 Monatsrenten gewahrt wurden.

(8) Anspruchsberechtigt ist die Witwe oder der Lebenspartner des Verstorbenen bzw. der Witwer oder die Lebens-
partnerin der Verstorbenen. Hinterldsst der bzw. die Verstorbene nur Waisen, so sind die waisenrentenberechtigten
Kinder des bzw. der Verstorbenen anspruchsberechtigt. Mehrere anspruchsberechtigte Waisen erhalten die Leistung
zu gleichen Teilen.

Abschnitt 11l
Rentenbeihilfe
§ 11
Leistungen
(1) Die ZVK-Bau gewahrt folgende Leistungen:
a) Beihilfe zur gesetzlichen Altersrente;
b) Beihilfe zur gesetzlichen Rente wegen Erwerbsminderung;

c) Beihilfe zur Rente aus der gesetzlichen Unfallversicherung, wenn eine Minderung der Erwerbsfahigkeit von min-
destens 50 v. H. vorliegt.

(2) In Féllen, in denen ein gesetzlicher Rentenversicherungstrager eine Befreiung von der Versicherungspflicht aner-
kannt hat, stehen Versorgungsleistungen oder der Eintritt des Versicherungsfalls aufgrund einer die Befreiung begriin-
denden Versorgung oder Versicherung den in Absatz 1 genannten Renten gleich. Die Leistungspflicht entsteht jedoch
frihestens, wenn der von der Versicherungspflicht befreite Arbeitnehmer einen Tatbestand erflillt, der ohne die Be-
freiung gegenliber dem gesetzlichen Rentenversicherungstréager einen Rentenanspruch nach Absatz 1 begriinden
wirde.

(3) Die Gewahrung von Beihilfen zu Renten, die aufgrund der gesetzlichen Sonderregelung fir Bergleute gezahlt
werden, ist ausgeschlossen.

(4) Hinterbliebene von Versicherten, die bereits am 31. Dezember 2015 (Stichtag) Anspruch auf eine Beihilfe der ZVK-
Bau hatten, haben Anspruch auf eine Einmalzahlung in H6he von 920,35 Euro als Hinterbliebenengeld. Fir diesen
Anspruch gelten § 12 Absatz 1 und § 11 Absatz 2 entsprechend.

Hinterbliebene von Versicherten, die am Stichtag lediglich einen Anspruch auf einen unverfallbaren Teil der Rentenbei-
hilfe hatten, haben Anspruch auf eine Einmalzahlung in Héhe von

92,05 Euro nach 60 Monaten,
184,05 Euro nach 120 Monaten,
460,15 Euro nach 240 Monaten,
736,25 Euro nach 360 Monaten
Wartezeit (§ 12 Absatz 2) des Versicherten.

Anspruchsberechtigt ist die Witwe bzw. der Witwer des Versicherten. Hinterlasst der Versicherte nur Waisen, so sind
die minderjéhrigen Kinder des Versicherten anspruchsberechtigt, wobei das Hinterbliebenengeld an den gesetzlichen
Vertreter auszuzahlen ist. Mehrere anspruchsberechtigte Waisen erhalten das Hinterbliebenengeld anteilig.
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§12

Leistungsvoraussetzungen
(1) Eine Leistungspflicht der ZVK-Bau tritt ein (Versicherungsfall), wenn ein versicherter Arbeitnehmer
a) einen Tatbestand erfiillt, der einen gesetzlichen Rentenanspruch (§ 11 Absatz 1) begriindet, und
b) die allgemeine sowie die besondere Wartezeit erfiillt ist oder die Voraussetzungen der Unverfallbarkeit der Anwart-
schaft gegeben sind.

Die Wartezeit ist nicht erforderlich, wenn der Versicherungsfall auf einen Arbeitsunfall oder eine Berufskrankheit zu-
rickzufihren ist, der Versicherte den Unfall oder die Berufskrankheit wahrend des Bestehens eines Arbeitsverhalt-
nisses zu einem Betrieb im Sinne des § 1 Absatz 2 erlitten bzw. sich zugezogen hat und der zusténdige gesetzliche
Unfallversicherungstrager den Unfall bzw. die Berufskrankheit anerkannt hat.

Eine Leistungspflicht der ZVK-Bau tritt auch dann ein, wenn der Versicherte vor Eintritt des Versicherungsfalls aus
einem Betrieb im Sinne des § 1 Absatz 2 sowie des § 2 Teil Il Nummer 2 der Satzung der ZVK-Bau ausgeschieden ist
und innerhalb von zwd6lf Monaten nach seinem Ausscheiden die Voraussetzungen des Satzes 1 erfillt sind.

(2) Die allgemeine Wartezeit betragt 220 Monate. Als allgemeine Wartezeit gelten

a) Zeiten einer Tatigkeit als gewerblicher Arbeitnehmer oder als Angestellter in einem Betrieb im Sinne des § 1
Absatz 2 sowie des § 2 Teil Il Nummer 2 der Satzung der ZVK-Bau mit Sitz im Gebiet der Bundesrepublik Deutsch-
land mit Ausnahme der Lander Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiiringen
sowie des Ostteils des Landes Berlin;

b) Zeiten eines Ausbildungsverhaltnisses im Sinne des § 1 Absatz 3 Satz 1 BBTV;

c) Zeiten der Tétigkeit in einem Betrieb nach § 1 Absatz 2, fir welche ein Weiterversicherungsvertrag nach MaBgabe
der Satzung der ZVK-Bau abgeschlossen wurde;

d) Zeiten der gesetzlichen Dienstpflicht im Sinne des § 9 Absatz 2 VTV;

e) Zeiten eines Ausbildungsverhaltnisses und Tatigkeitszeiten in Betrieben, die vom Geltungsbereich der Tarifvertrage
Uber die Zusatzversorgung im Dachdeckerhandwerk, im Maler- und Lackiererhandwerk, im Geriistbaugewerbe, in
der Steine- und Erden-Industrie und im Betonsteinhandwerk in Bayern sowie im Steinmetz- und Steinbildhauer-
handwerk erfasst werden, bis zu einer Dauer von 180 Monaten, sofern sie nach diesen Tarifvertrdgen als Warte-
zeiten gelten und eine Wartezeit nach den Buchstaben a bis d von mindestens 60 Monaten erfiillt ist.

Soweit eine tarifvertragliche Beitragspflicht gegeniiber der ZVK-Bau besteht, gelten Tatigkeitszeiten nur dann als
Wartezeiten, wenn der Arbeitgeber die entsprechenden Beitrage entrichtet oder im Falle der gesetzlichen Dienstpflicht
des Arbeitnehmers seine Verpflichtung zur Beitragszahlung durch Abtretung seines Erstattungsanspruches nach
§ 14a des Arbeitsplatzschutzgesetzes erfiillt hat.

(3) Von der allgemeinen Wartezeit missen wenigstens 60 Monate innerhalb der letzten neun Jahre vor dem Zeitpunkt
liegen, zu dem der Tatbestand des Absatzes 1 Buchstabe a oder die Bau- bzw. Fachuntauglichkeit eingetreten ist
(besondere Wartezeit). Versicherte, die Uiber diesen Zeitpunkt hinaus tétig sind, erfiillen die besondere Wartezeit auch
durch Tatigkeitszeiten nach diesem Zeitpunkt. Auf die besondere Wartezeit sowie auf die Wartezeit von 60 Monaten
nach Absatz 2 Buchstabe e werden Zeiten der krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit, der Arbeitslosigkeit oder der
baufachbezogenen Berufsforderung zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit nach dem SGB Il bis zu insgesamt 30 Mo-
naten angerechnet.

(4) Der Versicherte verliert seine erworbenen Anwartschaften im Fall des Ausscheidens aus einem Betrieb im Sinne
des § 1 Absatz 2 sowie § 2 Teil Il Nummer 2 der Satzung der ZVK-Bau wegen Bau- bzw. Fachuntauglichkeit nicht.

§13
Leistungshdhe

(1) Die Beihilfe zur gesetzlichen Altersrente betragt nach Erfiillung der allgemeinen Wartezeit (§ 12 Absatz 2) monatlich
59,90 Euro, wenn der Versicherte bei Eintritt des Versicherungsfalls das 65. Lebensjahr vollendet hat. Sie erhoht sich
nach einer Wartezeit von

240 Monaten auf monatlich 72,15 Euro,
330 Monaten auf monatlich 80,40 Euro,
440 Monaten auf monatlich 88,70 Euro.

(2) Tritt der Versicherungsfall vor Vollendung des 65. Lebensjahres des Versicherten ein, so vermindert sich die Bei-
hilfe nach Absatz 1 bei Eintritt des Versicherungsfalls

nach Vollendung des 64. Lebensjahres um monatlich 1,60 Euro,
nach Vollendung des 63. Lebensjahres um monatlich 3,20 Euro,
nach Vollendung des 62. Lebensjahres um monatlich 4,80 Euro,
nach Vollendung des 61. Lebensjahres um monatlich 6,40 Euro,
nach Vollendung des 60. Lebensjahres um monatlich 8,00 Euro.
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(3) Tritt der Versicherungsfall nach Vollendung des 65. Lebensjahres ein, so erhoht sich die Beihilfe nach Absatz 1 fur
jedes weitere volle Beschéftigungsjahr in Betrieben im Sinne des § 1 Absatz 2 sowie des § 2 Teil Il Nummer 2 der
Satzung der ZVK-Bau um monatlich 3,30 Euro.

(4) Die Beihilfe zur gesetzlichen Rente wegen Erwerbsminderung und zur Rente aus der gesetzlichen Unfallversiche-
rung betragt nach Erfiillung der allgemeinen Wartezeit monatlich 51,90 Euro, wenn der Versicherungsfall vor Voll-
endung des 60. Lebensjahres eintritt. Sie erhoht sich nach einer Wartezeit von

240 Monaten auf monatlich 64,15 Euro,
330 Monaten auf monatlich 72,40 Euro,
440 Monaten auf monatlich 80,70 Euro.

Tritt der Versicherungsfall nach Vollendung des 60. Lebensjahres ein, richtet sich die Hohe der Beihilfe nach den
Absétzen 1 und 2.

In den Féllen des § 12 Absatz 1 Satz 2 entféllt die Voraussetzung der allgemeinen Wartezeit.

(5) In den Fallen des § 12 Absatz 2 Buchstabe e werden Leistungen der dort genannten Zusatzversorgungskassen auf
die Leistungen der ZVK-Bau angerechnet.

(6) Die vorstehenden Absatze finden auch in den Féllen des § 12 Absatz 1 Satz 3 Anwendung.

(7) Fir Versicherungsfélle, die vor dem 1. Januar 2003 eingetreten sind, ergeben sich die Beihilfen zur Altersrente, zur
Berufs- oder Erwerbsunfahigkeitsrente und zur Rente aus der gesetzlichen Unfallversicherung aus dem Tarifvertrag
Uber eine zusétzliche Alters- und Invalidenbeihilfe im Baugewerbe (TVA) vom 28. Februar 1979 in der Fassung vom
14. Dezember 2001 und dem Tarifvertrag liber eine Erganzungsbeihilfe fir langjahrige Zugehérigkeit zum Baugewerbe
(TVE) vom 30. September 1998 in der Fassung vom 14. Dezember 2001 mit der MaBgabe, dass diese Beihilfen fir
Rentenbezugszeiten bis zum 31. Dezember 2002 in voller Hohe gezahlt und fiir Rentenbezugszeiten ab 1. Januar 2003
um 5 v. H. durch entsprechende Kirzung der Erganzungsbeihilfen vermindert werden.

§14
Unverfallbarkeit

(1) Scheidet ein Versicherter vor Eintritt des Versicherungsfalls nach § 12 Absatz 1 Buchstabe a aus einem Betrieb im
Sinne des § 1 Absatz 2 sowie des § 2 Teil Il Nummer 2 der Satzung der ZVK-Bau aus, so bleiben ihm die Anwart-
schaften auf den unverfallbaren Teil der Beihilfen erhalten, wenn der Versicherte bei seinem Ausscheiden

a) das 21. Lebensjahr vollendet hat und
b) mindestens drei Jahre in einem Arbeitsverhdltnis zu ein und demselben Arbeitgeber gestanden hat.

(2) Der unverfallbare Teil der Beihilfen zur gesetzlichen Altersrente, zur gesetzlichen Rente wegen Erwerbsminderung
und zur Rente aus der gesetzlichen Unfallversicherung betragt nach einer Wartezeit (§ 12 Absatz 2) von

36 Monaten 10 v.H.,
120 Monaten 17 v.H.,
180 Monaten 20 v. H.,
240 Monaten 50 v. H.,
360 Monaten 80 v.H.
der Beihilfen nach § 13. Fur die Berechnung des unverfallbaren Teils der Beihilfen nach einer Wartezeit von weniger
als 220 Monaten sind die Beihilfen des § 13 nach Erfillung der allgemeinen Wartezeit zugrunde zu legen.
§ 15
Sicherung der Anspriiche
Die Anspriiche der Versicherten bleiben auch dann unberiihrt, wenn die Beitrdge durch die ZVK-Bau nicht beige-
trieben werden kénnen.
§ 16
Finanzierung der Leistungen
Die Teilleistungen
a) der Beihilfen nach § 13 Absatz 1 bis 4 nach Erfiillung einer Wartezeit von 220 Monaten in Héhe von 11,61 Euro,
b) des nach § 14 Absatz 1 und 2 zu zahlenden unverfallbaren Teils der Beihilfen nach Erfiillung einer Wartezeit von
36 Monaten in Hohe von 1,16 Euro,
120 Monaten in Héhe von 1,97 Euro,
180 Monaten in Héhe von 2,32 Euro,
240 Monaten in Héhe von 5,81 Euro,
360 Monaten in Hohe von 9,29 Euro

werden aufgrund eines Beschlusses der Hauptversammlung unmittelbar aus der Riickstellung fiir Beitragsriickerstat-
tung finanziert.
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§17
Uberschussverwendung

(1) Die erzielten Uberschiisse der ZVK-Bau werden nach Auffiillung oder Wiederauffiillung der Verlustriicklage der
Riickstellung fiir Beitragsriickerstattung zugewiesen.

(2) Soweit die Riickstellung fiir Beitragsriickerstattung nicht zur Sicherung der Solvabilitat oder zur Finanzierung der
Teilleistungen nach § 16 benétigt wird, wird sie zum Aufbau eines Kapitalstocks mit dem Ziel verwendet, die bisher im
Umlageverfahren finanzierten Teile der Beihilfe in ein Anwartschaftsdeckungsverfahren zu tberfiihren. Ist dieses Ziel
erreicht, werden diese Mittel zur weiteren Ausfinanzierung der Rentenbeihilfe herangezogen.

Abschnitt IV
Ubergangsregelungen
§18
Unverfallbarkeit

Die in § 3 Absatz 1 Nummer 1 Buchstabe b genannten Arbeitnehmer haben Anspruch auf den unverfallbaren Teil der
Rentenbeihilfe, wenn sie am Stichtag das 25. Lebensjahr vollendet und mindestens funf Jahre in einem Arbeitsver-
héltnis zu ein und demselben Arbeitgeber gestanden haben. Die Hohe der Anwartschaft ergibt sich aus § 14 Absatz 2.

§19

Gunstigkeitsvergleich

Die nach § 11 Absatz 1 zu gewéahrenden Leistungen der in § 3 Absatz 1 Nummer 1 Buchstabe b genannten Arbeit-
nehmer, die am Stichtag eine Anwartschaft auf einen unverfallbaren Teil der Rentenbeihilfe nach § 18 hatten, setzen
sich aus dem unverfallbaren Teil der Rentenbeihilfe und der nach dem Stichtag erworbenen Tarifrente Bau zusammen,
entsprechen aber mindestens der Hohe der Rentenbeihilfe, die sich nach Abschnitt Ill zum Zeitpunkt des Eintritts des
Versicherungsfalls ergeben hétte.

Abschnitt V
Finanzierung
§20
Beitrage

(1) Zur Finanzierung der Altersversorgungsleistungen nach den Abschnitten Il bis IV wird ein Beitrag erhoben, dessen
Hohe fiir das Baugewerbe und fiir das Berliner Betonsteingewerbe jeweils in gesonderten Tarifvertragen (Verfahrens-
tarifvertrage) festgelegt wird.

(2) Das von den in § 3 Absatz 1 Nummer 1 genannten Betrieben aufgebrachte Beitragsaufkommen wird wie folgt
verwendet:

- fiir die dort genannten Arbeitnehmer anteilig zur Finanzierung der Tarifrente Bau und der Rentenbeihilfe,

- fiir die Arbeitnehmer, die am Stichtag das 50. Lebensjahr bereits vollendet haben, ausschlieBlich zur Finanzierung
der Rentenbeihilfe,

- fiir die Auszubildenden ausschlieBlich zur Finanzierung der Tarifrente Bau.

(3) Das von den in § 3 Absatz 1 Nummer 2 genannten Betrieben aufgebrachte Beitragsaufkommen wird ausschlieBlich
zur Finanzierung der Tarifrente Bau verwendet.

(4) Soweit hohere oder niedrigere Beitragsanteile zur Finanzierung der Rentenbeihilfe benétigt werden, kann durch
Beschluss der Hauptversammlung der ZVK-Bau mit Zustimmung der Bundesanstalt fir Finanzdienstleistungsaufsicht
der Beitragsanteil fir die Tarifrente Bau abweichend von § 7 neu festgelegt werden.

(5) Der Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer die an die ZVK-Bau abgefiihrten Beitrdge in der Lohn- bzw. Gehalts-
abrechnung zu bescheinigen.

(6) Die ZVK-Bau hat einen unmittelbaren Beitragsanspruch gegeniiber dem Arbeitgeber. Das Verfahren wird in Ver-
fahrenstarifvertragen geregelt.

Abschnitt VI
Gemeinsame Bestimmungen
§21
Leistungsgewahrung

(1) Die Gewahrung der Leistungen der ZVK-Bau erfolgt nur auf Antrag und nach Einreichung der fiir die Antrags-
bearbeitung erforderlichen Nachweise. Fiir den Antrag ist das von der ZVK-Bau zur Verfiigung gestellte Formular zu
verwenden.

(2) Die Leistungen der Tarifrente Bau einschlieBlich der Leistungen nach Abschnitt IV werden von dem Monat an, der
dem Monat folgt, in dem der Versicherungsfall eingetreten ist, bis zum Ablauf des Kalendermonats, in dem die Leis-
tungsvoraussetzungen entfallen, monatlich gewéhrt.
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(3) Die Leistungen der Rentenbeihilfe werden von Beginn des Monats, der dem Monat folgt, in dem der Versiche-
rungsfall eingetreten ist, bis zum Ablauf des Kalendervierteljahres, in dem die Leistungsvoraussetzungen entfallen, fur
jeweils drei Monate im Voraus gewahrt.

(4) Die ZVK-Bau ist zur einmaligen Abfindung von unverfallbaren Teilen der Leistungen, die monatlich 25,00 Euro nicht
Ubersteigen, berechtigt.

(5) Zu Unrecht gewéhrte Leistungen kénnen von der ZVK-Bau zuriickgefordert werden.
§ 22
Nachweise
(1) Dem Antrag auf Gewahrung der Leistungen sind folgende Nachweise beizufiligen:
a) Wartezeitennachweis,

b) Rentenbescheid des jeweiligen Versicherungstragers, aus dem hervorgeht, von welchem Zeitpunkt an der Arbeit-
nehmer Anspruch auf die gesetzliche Leistung hat,

c) fur Todesfallleistungen die Sterbeurkunde des Verstorbenen,

d) im Falle der Befreiung von der gesetzlichen Rentenversicherungspflicht die Befreiungsbescheinigung und der Ver-
sicherungsschein bzw. der Bescheid tiber den Versorgungsbezug.

(2) Beantragt der Arbeitnehmer eine Wartezeitanrechnung nach § 12 Absatz 2 Buchstabe e, so hat er einen Bescheid
der betreffenden Zusatzversorgungskasse Uber die Festsetzung oder Ablehnung von Leistungen und (ber die dort
anerkannte Wartezeit vorzulegen.

(3) Beantragt der Arbeitnehmer eine Aufrechterhaltung der Anwartschaften nach § 12 Absatz 4, so hat er eine Be-
scheinigung eines Amtsarztes ber seine Bau- bzw. Fachuntauglichkeit vorzulegen. Bei Arbeitnehmern, die bei Eintritt
der Bau- bzw. Fachuntauglichkeit das 60. Lebensjahr vollendet haben, gentigt eine Bescheinigung des behandelnden
Arztes. Die ZVK-Bau kann von dem Arbeitnehmer weitere Nachweise auf ihre Kosten verlangen.

(4) Jeder Empfanger einer Leistung wegen Erwerbsminderung hat im jeweils ersten Kalendervierteljahr einen Nach-
weis des Fortbestehens seiner Erwerbsminderung durch Vorlage der entsprechenden Unterlagen aus der Renten- oder
Unfallversicherung zu erbringen. Ist der Leistungsberechtigte durch einen gesetzlichen Rentenversicherungstrager
von der Versicherungspflicht befreit worden, ist der Nachweis liber das Fortbestehen der Erwerbsminderung durch
das Zeugnis eines Amtsarztes zu fuhren.

(5) Jeder Leistungsberechtigte hat im jeweils dritten Kalendervierteljahr einen Lebensnachweis zu erbringen.

(6) Werden die Nachweise innerhalb einer von der ZVK-Bau gesetzten Frist nicht oder nicht vollstandig erbracht, so
ruht die Leistung, ohne dass eine Nachzahlung erfolgt. Die ZVK-Bau kann bei Vorliegen besonderer Umsténde eine
Nachzahlung ganz oder teilweise gewahren.

(7) Ereignisse, die sich auf die Gewahrung oder Bemessung der Leistungen auswirken, sind der ZVK-Bau unverziig-
lich anzuzeigen.

§23
Verfigungsverbot

Die Leistungsanspriiche sind nicht vererblich und dirfen nicht Ubertragen, beliehen, verauBert, abgetreten oder ver-
pféandet werden. Die Inanspruchnahme eines Riickkaufwertes ist ausgeschlossen.

§24
Verjahrung

Die Leistungsanspriiche verjahren in fiinf Jahren. Die Verjahrungsfrist beginnt mit dem Schiuss des Jahres, in dem die
Leistung verlangt werden konnte.

Abschnitt VIl
Schlussbestimmungen
§25
Erfullungsort und Gerichtsstand

(1) Erfallungsort und Gerichtsstand fiir Anspriiche der ZVK-Bau gegen Arbeitgeber und deren Arbeitnehmer sowie fiir
Anspriiche der Arbeitgeber und Arbeitnehmer gegen die ZVK-Bau ist Wiesbaden.

(2) Abweichend von Absatz 1 ist Berlin Gerichtsstand fiir Anspriiche der ZVK-Bau gegen Arbeitgeber mit Betriebssitz
in den Landern Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Thiringen.

§26
Verhéltnis zu betrieblichen Altersversorgungszusagen

Die Leistungen der ZVK-Bau kénnen auf Leistungen aus betrieblichen Altersversorgungszusagen angerechnet wer-
den.
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§27
Betriebsrentengesetz

§§ 1a, 2, 2a Absatz 1, 3 und 4, § 3 mit Ausnahme des Absatzes 2 Satz 3, §§ 4, 5, 16, 18a Satz 1, §§ 27 und 28
BetrAVG finden keine Anwendung.

§28

Allgemeinverbindlicherklarung

Die Tarifvertragsparteien verpflichten sich, gemeinsam die Allgemeinverbindlicherkldarung dieses Tarifvertrags zu be-
antragen.

§29

Inkrafttreten und Laufdauer

(1) Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Januar 2022 in Kraft.

(2) Er kann mit einer Frist von sechs Monaten zum 31. Dezember, erstmals zum 31. Dezember 2022 gekiindigt wer-
den.
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Bundesministerium

fir Arbeit und Soziales

Bekanntmachung
tiber die Allgemeinverbindlicherklarung eines Tarifvertrags
fiir das Baugewerbe (TV Inflationsausgleichspramie)

Vom 12. Juli 2023

Auf Grund des § 5 Absatz 1 in Verbindung mit Absatz 2 und 7 des Tarifvertragsgesetzes, dessen Absatz 1 durch
Artikel 5 Nummer 1 Buchstabe a des Gesetzes vom 11. August 2014 (BGBI. | S. 1348), dessen Absatz 2 durch Artikel 8
des Gesetzes vom 20. Mai 2020 (BGBI. | S. 1055) und dessen Absatz 7 durch Artikel 5 Nummer 1 Buchstabe d des
Gesetzes vom 11. August 2014 (BGBI. | S. 1348) gedndert worden ist, wird auf gemeinsamen Antrag der Tarifvertrags-
parteien und im Einvernehmen mit dem Tarifausschuss der

Tarifvertrag zur Gewahrung einer Inflationsausgleichspramie im Baugewerbe (TV Inflationsausgleichspramie) vom
30. Januar 2023

- der Tarifvertrag endet ohne Nachwirkung am 31. Dezember 2024 -

abgeschlossen zwischen dem Zentralverband des Deutschen Baugewerbes e. V., KronenstraBe 55 - 58, 10117 Berlin,
und dem Hauptverband der Deutschen Bauindustrie e. V., KurfirstenstraBe 129, 10785 Berlin, einerseits sowie der
Industriegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt, Olof-Palme-StraBe 19, 60439 Frankfurt am Main, andererseits,

mit Wirkung vom 7. Marz 2023 mit den weiter unten naher bezeichneten Einschrankungen fiir allgemeinverbindlich
erklart.

Geltungsbereich des Tarifvertrags:
raumlich: das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland;

betrieblich: Betriebe, die unter den betrieblichen Geltungsbereich des Tarifvertrags Uiber das Sozialkassenverfahren im
Baugewerbe (VTV) in der jeweils geltenden Fassung fallen;

personlich: erfasst werden
1. Angestellte und Poliere,
2. gewerbliche Arbeitnehmer (Arbeiter),
3. zur Ausbildung fiir den Beruf eines Angestellten Beschftigte,
4. zur Ausbildung fiir den Beruf eines Arbeiters Beschéftigte,

die eine nach den Vorschriften des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch — Gesetzliche Rentenversicherung -
(SGB VI) versicherungspflichtige Tétigkeit austiben.

Die Allgemeinverbindlicherklarung des Tarifvertrags ergeht mit folgenden MaBgaben:

1. Einschrankung der Allgemeinverbindlicherklarung auf Antrag
Die Allgemeinverbindlicherklarung wird gemaB Nummer 1 der MaBgaben (Einschrankung der Allgemeinverbindlich-
erklarung auf Antrag) in der Bekanntmachung Uber die Allgemeinverbindlicherklarung eines Tarifvertrags fir das
Baugewerbe (VTV) vom 12. Juli 2023 (BAnz AT 31.07.2023 B2) eingeschrankt.

2. Weitere Einschrankung der Allgemeinverbindlicherklarung
Soweit Bestimmungen des Tarifvertrags auf Bestimmungen anderer Tarifvertrage verweisen, erfasst die Allgemein-
verbindlicherklarung die verweisenden Bestimmungen nur, wenn und soweit die in Bezug genommenen tariflichen
Regelungen ihrerseits fiir allgemeinverbindlich erklart sind.

Der Tarifvertrag ist in der Anlage abgedruckt.

Arbeitgeber und Arbeitnehmer, fir die der Tarifvertrag infolge der Aligemeinverbindlicherklarung verbindlich ist,

kénnen von einer der Tarifvertragsparteien eine Abschrift des Tarifvertrags gegen Erstattung der Selbstkosten

(Papier- und Vervielfaltigungs- oder Druckkosten sowie das Ubersendungsporto) verlangen.

Berlin, den 12. Juli 2023
llla 6-31241-U-14b/91

Der Bundesminister
fur Arbeit und Soziales

Hubertus Heil

Die PDF-Datei der amtlichen Veréffentlichung ist mit einer qualifizierten elektronischen Signatur versehen. Siehe dazu Hinweis auf Infoseite.
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Bundesanzeiger Bekanntmachung

Herausgegeben vom Veroffentlicht am Dienstag, 1. August 2023
Bundesministerium der Justiz BAnz AT 01.08.2023 B3
www.bundesanzeiger.de Seite 2 von 2
Anlage
Tarifvertrag

zur Gewdhrung einer Inflationsausgleichspramie im Baugewerbe
(TV Inflationsausgleichspramie)
vom 30. Januar 2023

§1
Geltungsbereich
(1) Raumlicher Geltungsbereich:
Das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.
(2) Betrieblicher Geltungsbereich:

Betriebe, die unter den betrieblichen Geltungsbereich des Tarifvertrags Uber das Sozialkassenverfahren im Bau-
gewerbe (VTV) in der jeweils geltenden Fassung fallen.

(3) Personlicher Geltungsbereich:

Erfasst werden

1. Angestellte und Poliere

2. gewerbliche Arbeitnehmer (Arbeiter),

3. zur Ausbildung fiir den Beruf eines Angestellten Beschaftigte,
4. zur Ausbildung fiir den Beruf eines Arbeiters Beschéftigte,

die eine nach den Vorschriften des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch — Gesetzliche Rentenversicherung - (SGB VI)
versicherungspflichtige Tatigkeit austiben.

§2

Inflationsausgleichspramie
(1) Zur Abmilderung der gestiegenen Verbraucherpreise zahlen Arbeitgeber den gewerblichen Arbeitnehmern, Ange-
stellten und Polieren zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Entgelt eine Inflationsausgleichspramie geméas § 3 Num-
mer 11c EStG und § 1 SVEV in Hohe von insgesamt 500 Euro, zahlbar bis spatestens 30. September 2023, und
weiteren insgesamt 500 Euro, zahlbar bis spatestens 30. September 2024.
(2) Auszubildende erhalten zusétzlich zur ohnehin geschuldeten Ausbildungsvergiitung eine Inflationsausgleichs-
pramie gemaB § 3 Nummer 11c EStG und § 1 SvEV in Hohe von 150 Euro, zahlbar bis spatestens 30. September
2023 und weiteren insgesamt 150 Euro, zahlbar bis spatestens 30. September 2024.
(3) Die Zahlungen kénnen auch ratierlich erfolgen. Der Anspruch ist ab dem 26. Oktober 2022 erfiillbar.
(4) Die Inflationsausgleichspramie ist nicht beitragspflichtig zu den Sozialkassenverfahren.
(5) Ist die vereinbarte Arbeitszeit geringer als die tarifliche, so mindert sich die Inflationsausgleichspramie im Verhalt-
nis der vereinbarten wochentlichen Arbeitszeit zur tariflichen Arbeitszeit. Gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte in
Altersteilzeit erhalten unabhéngig von der konkreten Verteilung der Arbeitszeit die Halfte der jeweiligen Inflationsaus-
gleichspramie.
(6) Fir jeden vollen Kalendermonat im Zeitraum Februar 2023 bis Dezember 2024, in dem kein Beschaftigungs- oder
Ausbildungsverhéltnis im Geltungsbereich besteht, vermindert sich die Inflationsausgleichspramie um ein Dreiund-
zwanzigstel.

§3
Durchfiihrung des Vertrags

(1) Durch Haustarifvertrag kénnen zusétzlich zu der in § 2 geregelten Inflationsausgleichspramie Leistungen zur
Abmilderung der Inflation vereinbart werden; diese Moglichkeit beriihrt nicht die Friedenspflicht nach diesem Tarif-
vertrag.

(2) Die Tarifvertragsparteien verpflichten sich, gemeinsam die Allgemeinverbindlichkeit dieses Tarifvertrags durch das
Bundesministerium fir Arbeit und Soziales zu beantragen.

(3) Dieser Tarifvertrag beriihrt nicht das Recht der Tarifvertragsparteien zur Durchfiihrung von ArbeitskampfmaBnah-
men, wenn die Friedenspflicht fiir die Entgelttarifvertrage (Lohn- und Gehaltstarifvertrage) fir das Baugewerbe endet.

§4
Inkrafttreten und Laufdauer
Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Februar 2023 in Kraft und endet ohne Nachwirkung am 31. Dezember 2024.
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Anlage 8 — Auszug aus dem Tarifvertrag der Chemie Industrie

31a. Beschichtung von Flachen mit Kunststoffen, Silikonen oder Kunstharzen (insb. Epo-
xit- oder Acrylharzen), und zwar auch, soweit Beschichtungen an wechselnden

Oren vorgenommen wird (z.B. Erstellung: von Fullbéden auf Baustellen,

Beschichtung von Schiffsrimpfen),

31b. Herstellung von Thermit-Schweimasse aus Metalloxyden und —granulaten,
feuerfesten Giel3formen und anorganischen Reaktionstiegeln sowie die Durchfiih-
rung von aluminothermischer Schweiftung z.B. an Schienen,

32. Impragnieren, soweit es sich nicht um Nebenarbeiten der Holzindustrie handelt,

33. Natirlicher und synthetischer Kautschuk, Latex, Nachfolgeprodukte sowie deren
Weiterverarbeitung,

34. Wiedergewinnung von Kautschuk und Vulkanisieren,
35. Linoleum, Kunstleder, Guttapercha- und Balatawaren und ahnliche Stoffe,
36. Nichteisen- und Edelmetalle und deren Weiterverarbeitung im eigenen Betrieb,

37. Ferrolegierungen und Siliziumverbindungen mit Metallen, Schleifmittel,
synthetische Edelsteine,

38. Gasschutz- und Atemschutzgerate,

39. Dach- und Dichtungsbahnen und deren Weiterverarbeitung sowie deren
Verwendung in wechselnden Bauwerken,

40. Chemische Biroartikel wie Farbbander, Kohlepapier, Dauerschablonen, Tinten
und Tuschen,

41. Naturharzverarbeitung,
42. Holzverzuckerung,
43. Tierkorperverwertung,

44. Kernchemie, einschlieBlich Herstellung, Aufarbeitung und Entsorgung von Brenn-
elementen und Brennstoffen,

45. Urankonzentrate,

46. Anwendung von Umwelttechnologien einschlieRlich Entsorgung von Abféllen
durch biologische, chemische, physikalische und thermische Behandlung, Entsor-
gungsanlagen fir Sonderabféalle, Wiederverwertung und Rickgewinnung von
Reststoffen wie z.B. Pyrolyse,

47. Chemische Synthese jeder Art.

§2
RegelmaBige Arbeitszeit

L
Dauer und Verteilung der Arbeitszeit

1. Die regelménige tarifliche wochentliche Arbeitszeit an Werktagen betrégt ausschlie3-
lich der Pausen 32 bis 40 Stunden. Sie gilt nicht fiir Teilzeitbeschéftigte und Arbeit-
nehmer mit Arbeitsbereitschaft.

Die regelmaRige betriebliche wochentliche Arbeitszeit wird auf Basis des vom Arbeit-
geber ermittelten Arbeitszeitvolumens in diesem Rahmen zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat befristet fir mindestens ein Jahr durch Betriebsvereinbarung festgelegt.
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V.
Gleitende Arbeitszeit

Gleitende Arbeitszeit kann durch Betriebsvereinbarung eingefiihrt werden.
Bei gleitender Arbeitszeit kann die tagliche Arbeitszeit bis zu zehn Stunden betragen.

Zeitschulden oder Zeitguthaben sind im Abrechnungszeitraum auszugleichen. Betrieb-
lich ist festzulegen, bis zu welcher Hohe Zeitguthaben oder Zeitschulden in den nachsten
Abrechnungszeitraum Ubertragen werden kénnen. Die zu libertragenden Zeitguthaben
oder Zeitschulden dirfen jedoch 16 Stunden nicht iberschreiten.

Kann der Zeitausgleich wegen Krankheit, Urlaub, Dienstreise oder aus ahnlichen Griin-
den nicht erfolgen, so ist er spatestens im darauffolgenden Abrechnungszeitraum vor-
zunehmen.

Beginn, Ende und Dauer der Pausen kénnen variabel gestaltet werden. Die gesetzlichen
Vorschriften iber die Mindestdauer und (iber die zeitliche Lage der Ruhepausen sind zu
beachten.

Zeitguthaben und Zeitschulden bleiben bei der Ermittlung der Hohe des Urlaubsentgel-
tes, bei der Entgeltfortzahlung nach dem EFZ und bei entsprechenden gesetzlichen, ta-
rifichen oder betrieblichen Leistungen des Arbeitgebers auller Ansatz.

Mehrarbeit ist die tiber die Dauer der betrieblichen Normalarbeitszeit ausschlieBlich der
Pausen hinausgehende Arbeit, soweit sie ausdriicklich angeordnet war. Zeitguthaben
sind keine Mehrarbeit. Der Ausgleich von Zeitguthaben darf nicht im unmittelbaren Zu-
sammenhang mit dem Urlaub erfolgen.

In den Fallen der Freistellung von der Arbeit ist bei der Entgeltfortzahlung die zeitliche
Lage der betrieblichen Normalarbeitszeit zugrunde zu legen.

Wird wdchentlich an flnf Werktagen gearbeitet, so betragt die betriebliche tagliche Nor-
malarbeitszeit ein Flinftel der regelmaRigen tariflichen wochentlichen Arbeitszeit, soweit
betrieblich oder arbeitsvertraglich keine andere tagliche Arbeitszeit vereinbart worden
ist.

VL.
Jugendliche

Die vorstehenden Bestimmungen gelten fiir Jugendliche entsprechend, soweit dem nicht
gesetzliche Bestimmungen zum Schutz der Jugendlichen entgegenstehen.

§ 2a
Altersfreizeiten

1. Arbeitnehmer, die das 57. Lebensjahr vollendet haben, erhalten eine zweieinhalb-
stiindige Altersfreizeit je Woche.

Arbeitnehmer mit aufgrund individueller Vereinbarung verkirzter Arbeitszeit im Ver-
héltnis zur regelmaRigen tariflichen wéchentlichen Arbeitszeit erhalten eine anteilige
Altersfreizeit. Diese entspricht dem Verhaltnis ihrer vertraglichen Arbeitszeit zur re-
gelmaRigen tariflichen Arbeitszeit.
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§2b
Flexibilisierungen Altersfreizeiten

1. Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnen vereinbaren, den Anspruch auf Altersfreizei-
ten nach § 2a durch eine der folgenden Optionen zu ersetzen:

= Flexibler Ubergang in den Ruhestand
= Einzahlung in die betriebliche Altersversorgung
= Einzahlung in die gesetzliche Rentenversicherung
= Einbringung in das Langzeitkonto

2. Der Arbeitgeber entscheidet, ob und gegebenenfalls welche Optionen nach Ziffer 1
angeboten werden. Die Flexibilisierung der Altersfreizeiten ist sowohl fiir den Arbeit-
geber als auch fiir den Arbeitnehmer freiwillig. Sollen die Altersfreizeiten flexibilisiert
werden, wird der Anspruch auf Altersfreizeiten des Arbeitnehmers nach § 2a voll-
standig ersetzt. Die Flexibilisierung der Altersfreizeiten kann auch mit Arbeitneh-
mern, die bereits einen Anspruch auf Altersfreizeiten haben, vereinbart werden.

3. Der Betriebsrat ist Uber entsprechende Vereinbarungen zu informieren. Auf seinen
A/ bl - b i o b i i s

L

int Ao A bt dar Elavibiliniam o hasan
vOorsCiiag ist Gas ANGeosotl Gei mieXivihisSierung an oeson

oder in bestimmten Betriebsteilen zu erértern.

&
Flexibler Ubergang in den Ruhestand

1. Anstelle der Gewahrung von Altersfreizeiten nach § 2a kann eine Arbeitszeitentlas-
tung zur Erméglichung eines vorzeitigen Eintritts in den Ruhestand zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer vereinbart werden. In der Vereinbarung wird der individu-
elle Anspruch auf Altersfreizeiten durch eine bezahlte vollstandige Freistellung vor
Eintritt in den Ruhestand ersetzt.

2. Wahrend der Freistellung wird das Entgelt gemaR § 2a Ziffer 5 fortgezahit.

3. Scheidet der Arbeitnehmer zwischen Abschluss der Vereinbarung und Beginn der
bezahlten Freistellung aufgrund betriebsbedingter Kiindigung aus dem Arbeitsver-
héltnis aus, erhélt er pro vollendetem Jahr ab begonnenem Ersetzen der Altersfrei-
zeiten durch die Freistellung vor der Rente eine Abfindung. Fir Arbeitnehmer in voll-
kontinuierlicher Wechselschicht, die mindestens 15 Jahre vollkontinuierliche Wech-
selschicht geleistet haben, betragt die Hohe der Abfindung 1,0 des laufenden Mo-
natsbezugs vor Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Fir alle tbrigen Arbeitnehmer
betragt die Hohe der Abfindung 0,7 des laufenden Monatsbezugs vor Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses. In allen anderen Féllen des Ausscheidens zwischen Ab-
schluss der Vereinbarung und Beginn der bezahlten Freistellung besteht kein An-
spruch auf eine Abfindung.

4. Die Dauer der Freistellung betragt

1
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§7

Kurzarbeit
i

Im Bedarfsfalle kann Kurzarbeit fiir den Betrieb oder Betriebsabteilungen unter Beach-
tung des gesetzlichen Mitbestimmungsrechts des Betriebsrates mit einer Ankiindigungs-
frist von 14 Tagen eingefiihrt werden.

Arbeitgeber und Betriebsrat kdnnen eine kiirzere Ankiindigungsfrist betrieblich verein-
baren.

Arbeitnehmer, die Kurzarbeitergeld beziehen, erhalten einen Zuschuss zum Kurzarbei-
tergeld, der brutto zu gewéhren ist. Die Hohe des Zuschusses errechnet sich aus dem
Unterschiedsbetrag zwischen dem infolge des Arbeitsausfalls verminderten Nettoar-
beitsentgeltes zuziiglich des Kurzarbeitergeldes und 90 % des Nettoarbeitsentgeltes,
das der Arbeithehmer ohne Kurzarbeit im Abrechnungszeitraum erzielt hatte. Er wird
ohne zeitliche Begrenzung gewahrt.

Dieser Zuschuss ist kein Arbeitsentgelt und wird deshalb bei tariflichen Leistungen, de-
ren Héhe vom Arbeitsentgelt abhéngig ist, nicht beriicksichtigt. Bei der Ermittlung des
Nettoarbeitsentgeltes werden die tariflichen Schichtzulagen und die tariflichen Zu-
schlage fiir Nacht- und Sonntagsarbeit mitberiicksichtigt, nicht aber die Feiertagszu-
schlage.

Der Zuschuss entfallt, wenn der Arbeitnehmer eine ihm vom Arbeitgeber angebotene
oder vom Arbeitsamt oder einer anderen offentlichen Stelle geférderte zumutbare
Qualifizierungsmafnahme ablehnt oder ohne wichtigen Grund abbricht.

Ist einem Arbeitnehmer vor Einfiihrung der Kurzarbeit gekiindigt worden oder wird ihm
wahrend der Kurzarbeit gekiindigt, so hat er fir die Zeit seiner Kiindigungsfrist Anspruch
auf seine ungekiirzten Beztige. Der Arbeitgeber kann verlangen, dass der Arbeitnehmer
in dieser Zeit voll arbeitet® .

§8
Freistellung von der Arbeit

I
Freistellungskatalog

Dem Arbeitnehmer ist ohne Anrechnung auf seinen Urlaub und ohne Verdienstminde-
rung Freizeit wie folgt zu gewéhren:

1.  bei seiner Eheschliefung® 2 Tage

8 Die Tarifvertragsparteien werden in begriindeten Einzelfallen § 7 Abschnitt Il auBer Kraft set-
zen.

9 Im Rahmen des Freistellungskataloges sind eingetragene Lebensgemeinschaften der Ehe
gleichgestellt.
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1.
Teilnahme an Tarifverhandlungen

Zur Teilnahme an Tarifverhandlungen oder Schlichtungsverhandlungen sind Arbeitneh-
mer, die Mitglieder einer gewerkschaftlichen Tarifkommission sind, fir die Dauer der
Verhandlungen freizustellen, soweit dem nicht ausnahmsweise betriebliche Notwendig-
keiten entgegenstehen. Ein Anspruch auf Bezahlung der ausfallenden Arbeitszeit wird
hierdurch nicht begriindet.

V.
Auszubildende

1. Auszubildenden darf wegen der durch Schulbesuch, Teilnahme an einem im Einver-
nehmen mit dem Arbeitgeber besuchten Ausbildungslehrgang oder der zur Ablegung
der nach der Ausbildungsordnung vorgeschriebenen Prifungen versdumten Arbeits-
stunden ein Abzug an der ihnen zustehenden Vergiitung nicht gemacht werden.

2. Berufsschulpflichtige Arbeitnehmer erhalten im entsprechenden Falle den Verdienst-
ausfall vergiitet.

3. Auszubildende sind an dem Arbeitstag, der der schriftlichen sowie der miindlichen
bzw. praktischen IHK-Abschlusspriifung jeweils unmittelbar vorausgeht, unter Wei-
terzahlung der regelmaRigen Ausbildungsvergitung freizustellen. Der Freistellungs-
anspruch betragt fir die gesamte Ausbildungszeit hochstens 2 Tage.

§9
Krankheit und MaBRnahmen der medizinischen
Vorsorge und Rehabilitation

L.
Anzeige- und Nachweispflichten

Die Anzeige- und Nachweispflichten des Arbeitnehmers bei Krankheit und bei MaRnah-
men der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation richten sich nach den gesetzlichen
Vorschriften. Bei Malinahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation ist der
Arbeitnehmer verpflichtet, den Arbeitgeber unverziiglich von dem Antrag auf eine ent-
sprechende MaRnahme zu unterrichten,

Arbeitgeber und Betriebsrat konnen vereinbaren, dass die Pflicht zum Nachweis der Ar-
beitsunféhigkeit und deren voraussichtliche Dauer durch ein arztliches Attest nur auf
Verlangen des Arbeitgebers besteht und dass bei Kurzerkrankungen bis zu 3 Tagen auf
die Nachweispflicht ganz oder teilweise verzichtet wird.

Soweit dem Arbeitnehmer Kosten fiir die arztliche Bescheinigung entstehen und nach-
gewiesen werden, hat der Arbeitgeber diese Kosten zu tragen.

1.
Grundsaiz der Enigeiiforizaniung

Fir die Fortzahlung des Entgeltes bei unverschuldeter, mit Arbeitsunfahigkeit verbunde-
ner Krankheit und bei Manahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation gel-
ten die gesetzlichen Vorschriften. Die Hohe der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall be-
misst sich unabhéngig von der jeweiligen gesetzlichen Regelung nach dem Arbeitsent-
gelt, das dem Arbeitnehmer bei der fiir ihn maRRgebenden tariflichen regelmaRigen oder
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davon abweichend vereinbarten Arbeitszeit zusteht ohne Mehrarbeit und Mehrarbeits-
zuschlage, auch soweit diese pauschaliert sind. Bei Kurzarbeit ist die verkiirzte Arbeits-

iHEAR \/ark S lémi ~
zeit maflgebend. Fir die Entgeltberechnung kdnnen die durchschnittlichen Verhéltnisse

eines Zeitraumes zugrunde gelegt werden, der durch Betriebsvereinbarung festzulegen
ist.

HI.
Zuschuss und Zuwendung

1. Anspruchsvoraussetzungen

Dauert eine mit Arbeitsunféhigkeit verbundene Krankheit oder eine MaRnahme der me-
dizinischen Vorsorge oder Rehabilitation langer als 6 Wochen, erhélt der Arbeitnehmer
im Anschluss an die Entgeltfortzahlung einen Zuschuss bzw. eine Zuwendung unter Be-
ricksichtigung der sechswochigen Entgeltfortzahlung, und zwar:

nach 2 Jahren ununterbrochener Betriebszugehorigkeit
bis zum Ende des zweiten Monats der Arbeitsverhinderung,

nach 5 Jahren ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit
bis zum Ende des dritten Monats der Arbeitsverhinderung,

nach 10 Jahren ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit
bis zum Ende des vierten Monats der Arbeitsverhinderung,

nach 15 Jahren ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit
bis zum Ende des flinften Monats der Arbeitsverhinderung,

nach 20 Jahren ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit
bis zum Ende des sechsten Monats der Arbeitsverhinderung.

Bei MaBnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation erhélt der Arbeitneh-
mer einen Zuschuss oder eine Zuwendung auch dann, wenn der Anspruch auf Entgelt-
fortzahlung oder auf einen Zuschuss oder eine Zuwendung nach Satz 1 bereits durch
eine vorausgegangene, mit Arbeitsunfahigkeit verbundene Krankheit erschopft ist, und
zwar:

nach einjahriger ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit
bis zur Dauer von 4 Wochen,

nach funfjahriger ununterbrochener Betriebszugehdrigkeit
bis zur Dauer von 6 Wochen.

Fir MaRnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation kann ein Zuschuss
bzw. eine Zuwendung innerhalb von 3 Jahren nur ein Mal verlangt werden.

Die Betriebszugehdérigkeit gilt als nicht unterbrochen, wenn eine von dem Arbeitnehmer
nicht verursachte Unterbrechung von weniger als einem Jahr vorliegt.

2. Hohe des Zuschusses bei versicherungspflichtigen Arbeitnehmern

Arbeitnehmer, die Krankengeld, Verletztengeld oder Ubergangsgeld aufgrund gesetz-
licher Bestimmungen beziehen, erhalten als Zuschuss den Unterschiedsbetrag
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V.
Forderungsiibergang bei Dritthaftung

1. Wird die Arbeitsunfahigkeit durch Dritte herbeigefiihrt, ist der Arbeitnehmer verpflich-
tet, die ihm gegeniiber Dritten zustehenden Schadensersatzanspriiche in
Hohe seines Anspruches auf Weiterzahlung des Entgeltes, des Zuschusses oder der
Zuwendung an den Arbeitgeber abzutreten, sofern sie nicht schon kraft Gesetzes
auf diesen libergegangen sind. Der Arbeitnehmer darf insoweit Uber seine Scha-
densersatzanspriiche nicht anderweitig verfugen.

2. Bei der Geltendmachung dieser Schadensersatzanspriiche muss der Arbeitnehmer
den Arbeitgeber nach besten Kraften unterstiitzen, ihm insbesondere unverzlglich
die erforderlichen Angaben machen, Auskunft erteilen und alle erforderlichen
Unterlagen zugénglich machen.

§10
Entgeltfortzahlung im Todesfall

Stirbt der Arbeitnehmer, so erhalten nahe Angehorige (Ehegatte, Partner in einer einge-
tragenen Lebensgemeinschaft, Eltern, Kinder) oder Personen, zu deren Lebensunterhalt
der Verstorbene bis zu seinem Ableben liberwiegend beigetragen hat oder die liberwie-
gend die Bestattungskosten tragen, fir den Sterbemonat die bisherigen laufenden Mo-
natsbeziige ais Bruiiobeirag; die Uber den Todesiag hinaus erbrachien anieiiigen Zan-
lungen an die unterhaltsberechtigten Hinterbliebenen sind Versorgungsleistungen.

Hat der Verstorbene zu dem Lebensunterhalt der in Abschnitt | genannten Personen bis
zu seinem Ableben (iberwiegend beigetragen, so werden die bisherigen laufenden Mo-
natsbeziige als Bruttobetrage weitergewahrt

nach einer mindestens einjahrigen ununterbrochenen
Betriebszugehdrigkeit fur 1 Monat,

nach einer mindestens fiinfjahrigen ununterbrochenen Be-
triebszugehorigkeit oder, wenn der Tod auf einen Arbeitsun-
fall im Sinne des SGB VII zurlickzufiihren ist,
fur 2 Monate.

Die Betriebszugeharigkeit gilt als nicht unterbrochen, wenn eine von dem Arbeitnehmer
nicht verursachte Unterbrechung von weniger als einem Jahr vorliegt.

Einmalige und laufende Leistungen fiir die Zeit der Entgeltfortzahlung, die der Arbeitge-
ber auf seine Kosten aus Anlass des Todes des Arbeitnehmers gewahrt, kdnnen auf
diese Zahlungen angerechnet werden. Das Gleiche gilt fiir entsprechende Leistungen
Dritter, die nur auf Beitrdgen oder Zuwendungen des Arbeitgebers beruhen. Hierunter
fallen auch Leistungen betrieblicher Sozialeinrichtungen, nicht aber Leistungen der ge-
setzlichen Sozialversicherung.
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10.

i

Im Austrittsjahr hat der Arbeitnehmer fiir jeden angefangenen Beschéaftigungsmonat
im Unternehmen Anspruch auf ein Zwolftel des Jahresurlaubs. Scheidet der Arbeit-

nahmar wanan Raziineg ainar Altarcranta aiie dar nacatrlichan RDantanuarcinhariina
NeNMST WEGEN SCZUGS SinNtr ARGrSreni€ aus GOr GeSClZilnen nemenversiCnirung

oder wegen voller Erwerbsminderung'® aus, so erhalt er den vollen Jahresurlaub, es
sei denn, dass das Arbeitsverhdltnis im Eintrittsjahr endet. Dieser
Anspruch entféllt, wenn der Arbeitnehmer vor seinem Ausscheiden mindestens
12 Monate lang nicht gearbeitet hat.

Bei einer Dauer des Arbeitsverhéltnisses von weniger als 6 Monaten besteht abwei-
chend von Ziffern 3 und 5 fiir jeden vollen Beschéftigungsmonat Anspruch auf ein
Zwdlftel des Jahresurlaubs.

Bruchteile von Urlaubstagen von 0,5 an aufwérts sind auf volle Urlaubstage aufzu-
runden, Bruchteile darunter entsprechend abzurunden.

Eine krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeit, die durch arztliches Zeugnis nachgewie-
sen wird, unterbricht den Urlaub. Der Arbeitnehmer muss mit dem Arbeitgeber ver-
einbaren, wann er den Resturlaub nehmen kann.

Der Urlaub ist grundséatzlich in langeren zusammenhangenden Abschnitten zu neh-
men und zu gewahren. Bei der Aufstellung des Urlaubsplanes sind die betrieblichen
Notwendigkeiten und die Wiinsche des einzelnen Arbeitnehmers zu berticksichtigen.
Ergeben sich hierbei Schwierigkeiten, erfolgt eine Regelung im Einvernehmen zwi-
schen Arbeitgeber und Betriebsrat.

Die Anrechnung von MaRnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation

auf den Erholunasurlaub richtat sich nach dan gasatzlichen Ra Ad~nh
Gen CIMCIUNGSUnaul Nenitt Sicn nadn Gen geseizidnen Bestimmun wgen, jcuvul

kénnen fir die ersten 5 Tage, an denen der Arbeitnehmer infolge einer solchen MaR-
nahme an seiner Arbeitsleistung verhindert ist, vom Arbeitgeber keine Urlaubstage
angerechnet werden.

Der Urlaub ist spatestens bis 31. Marz des folgenden Kalenderjahres zu gewahren.
Der Urlaubsanspruch erlischt, wenn er nicht bis dahin geltend gemacht worden ist.

L.
Urlaubsdauer

Der Urlaub betragt 30 Urlaubstage.

Arbeitnehmer, die im Urlaubsjahr Gberwiegend in vollkontinuierlicher Wechsel-
schichtarbeit eingesetzt sind und die deshalb regelmaRig nach ihrem Schichtplan
Sonntagsarbeit leisten, erhalten einen Zusatzurlaub von 3 Urlaubstagen; Arbeitneh-
mer, die nicht Uberwiegend, aber mindestens 3 Monate im Urlaubsjahr in vollkonti-
nuierlicher Wechselschichtarbeit eingesetzt sind, erhalten einen Zusatzurlaub von
einem Urlaubstag.

Arbeitnehmer, die nicht regelmaRig nach ihrem Schichtplan Sonntagsarbeit leisten,
deren Arbeitsplatz aber geman § 4 Abschnitt 1l Ziffer 1 als vollkontinuierlich gilt, er-
halten einen Zusatzurlaub von 2 Urlaubstagen.

Amtlich anerkannte Schwerbehinderte erhalten den gesetzlichen Zusatzurlaub.

13

Bei Renten, die sich nach der Rechtslage vor dem 1. Januar 2001 richten: wegen Erwerbs-
unfahigkeit.
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. Die Urlaubsabgeltung ist fir das Urlaubsjahr zuldssig, in dem der Arbeitnehmer we-
gen des Bezugs einer Altersrente aus der gesetzlichen Rentenversicherung

smmamin ssmllas Famaimolenmntv ol oo s 18 o almsae [ T P e T i bt
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Die Urlaubsabgeltung ist in Hohe des Urlaubsentgeltes zuziiglich des Urlaubsgeldes
zu gewahren; das Urlaubsentgelt ist in diesem Falle nach dem Entgelt bzw. den Mo-
natsbeziigen bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zu berechnen.

Der Anspruch auf Urlaubsabgeltung ist nicht tibertragbar.

§13
Rationalisierungsschutz und Arbeitsplatzsicherung

.
Rationalisierungsbegriff

. Flhren betriebliche MaRnahmen, die eine rationellere Arbeitsweise bezwecken, die

jedoch nicht unmittelbar durch Absatzriickgang bedingt sind (RationalisierungsmaR-
nahmen), unmittelbar oder infolge einer dadurch bedingten Umsetzung zu
Entgeltminderungen, UmschulungsmafRnahmen oder Entlassungen, so gelten die
folgenden Bestimmungen.

Rationalisierungsmafnahmen sind unter den Voraussetzungen der Ziffer 1:
Der Einsatz von Maschinen, Anlagen oder Verfahren mit grofRerer technischer
Leistungsfahigkeit;
hoéhere Mechanisierung oder Automatisierung der bisherigen Maschinen und An-
lagen;
wesentliche Anderungen der fertigungstechnischen Arbeitsmethoden, wesentli-
che organisationstechnische Umgestaltungen des betrieblichen Arbeitsablau-
fes'® und die Vergabe betrieblicher Dienstleistungsarbeiten an Spezialunterneh-
men, wenn diese Manahmen eine Gruppe oder mehrere Gruppen von Beschéf-
tigten betreffen;

Stilllegungen von Produktionen oder Verwaltungen in unmittelbarem zeitlichem
Zusammenhang mit ihrer Verlegung innerhalb des Unternehmens an einen
anderen Ort.

1l
Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat

Sind im Zusammenhang mit Rationalisierungsmafnahmen Auswirkungen gemaR Ab-
schnitt | Ziffer | zu erwarten, so beraten Arbeitgeber und Betriebsrat in enger Zusam-
menarbeit die zu treffenden personellen Malnahmen. Die Zusammenarbeit muss recht-
zeitig einsetzen.

Diese Bestimmung findet keine Anwendung bei laufenden Veranderungen, deren per-
sonelle und soziale Auswirkungen im Verhaltnis zur BetriebsgréfRe nur wenige Arbeit-
nehmer betreffen.

S Bei Renten, die sich nach der Rechtslage vor dem 1. Januar 2001 richten: wegen

Erwerbsunféhigkeit.

'8 Der betriebliche Arbeitsablauf ist nicht auf Produktionsablaufe beschrankt.
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§2

I. Tarifliches Inflationsgeld

a) Arbeitnehmer erhalten fur die Laufzeit der bezirklichen Entgelttarifvertrage zwei

b)

tarifliche Inflationsgeldzahlungen in Hohe von jeweils 1.500 Euro,
Auszubildende jeweils 500 Euro. Teilzeitbeschaftigte einschlieBlich
Arbeitnehmer in Altersteilzeit erhalten die tariflichen Inflationsgeldzahlungen
anteilig im Verhaltnis ihrer individuellen zur regelméaRigen tariflichen
Arbeitszeit, mindestens jedoch in Hohe von jeweils 500 Euro.

Die beiden Zahlungen sind spatestens zu den folgenden Zeitpunkten zu
leisten:

1. Zahlung: 31. Januar 2023 (Falligkeit)

2. Zahlung: 31. Januar 2024 (Falligkeit)

Die tariflichen Inflationsgeldzahlungen sind als steuer- und
sozialversicherungsfreie Zuschisse zur Unterstitzung mit Blick auf die
Belastungen der Inflation im Sinne von § 3 Nummer 11 ¢ EStG zusatzlich zum
ohnehin geschuldeten Arbeitslohn zu zahlen.

Unternehmen, die im Rahmen von Flexibilisierungsinstrumenten (z. B.
firmenbezogener Verbandstarifvertrag) tarifliche Entgelterhéhungen sowie
Einmalzahlungen abgesenkt bzw. ausgeschlossen haben, sollen mit
Unterstiitzung der regionalen Tarifvertragsparteien mit Blick auf die besondere
Zwecksetzung der tariflichen Inflationsgeldzahlungen und der Intention bei
Nutzung des Flexibilisierungsinstruments jeweils betrieblich prufen, in welcher
Hohe die tariflichen Inflationsgeldzahlungen geleistet werden kénnen.

Der Anspruch auf das tarifliche Inflationsgeld setzt voraus, dass der
Arbeitnehmer bzw. Auszubildende im Kalendermonat vor dem jeweiligen
Auszahlungsmonat flr mindestens zwolf Arbeitstage Anspruch auf Entgelt,
Ausbildungsvergutung oder Entgelt- bzw. Ausbildungsvergltungsfortzahlung
aus einem ungekindigten Arbeits- bzw. Ausbildungsverhaltnis hat.

Dem Anspruch auf Entgelt bzw. Ausbildungsvergltung stehen insoweit
Elterngeld, Kinderkrankengeld nach § 45 Absatz 1 SGB V, Kurzarbeitergeld,
Entschadigungsleistungen nach § 56 Infektionsschutzgesetz und Krankengeld
oder Verletztengeld oder Ubergangsgeld aufgrund von Arbeitsunfallen gleich.
Arbeitnehmer wahrend der Unterbrechungsfreistellung nach § 8 Il Ziffer 1 1.
Halbsatz TV Demo haben ebenfalls Anspruch auf das tarifliche Inflationsgeld.

Der Anspruch wird durch die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses im Rahmen
einer einvernehmlichen Gesamtregelung und durch eine betriebsbedingte
Kindigung nicht bertihrt. MaRgebend sind die jeweils am Ende des
Kalendermonats vor dem jeweiligen Auszahlungsmonat bestehenden
tariflichen Verhaltnisse des Arbeitnehmers (Arbeitsverhaltnis, tarifliche
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Nach dem jeweiligen Stichtag eintretende Veranderungen dieser Verhaltnisse
werden nicht bertcksichtigt.

c) Die tariflichen Inflationsgeldzahlungen nach Ziffer 2 a erfolgen bis zu einer
Gesamthohe von 3.000 Euro netto, d.h., steuer- und sozialversicherungsfrei
als Zuschuss nach § 3 Nummer 11 ¢ EStG. Sofern betrieblich bereits
steuerfreie Zahlungen vereinbart sind, unterliegt der Gber 3.000 Euro
hinausgehende Teil des Gesamtbetrages der Einkommensteuer- und
Sozialversicherungspflicht und wird daher nach entsprechendem Abzug
ausgezahlt.

Il. Erhéhung der Tarifsatze, Ausbildungsvergiitungen

Ab 1. November 2022 wird der Tarifvertrag Gber Entgeltsatze und
Ausbildungsvergltungen vom 22. November 2019 flr die Dauer von 2 Monaten
wieder in Kraft gesetzt.

Die Tarifentgelte sowie die Ausbildungsvergtitungen werden mit Wirkung ab
1. Januar 2023 um 3,25% erhoht.

Mit Wirkung ab 1. Januar 2024werden die Tarifentgelte sowie die
Ausbildungsvergutungen um weitere 3,25 % erhdht.

Die Tarifentgeltsatze sind kaufmannisch auf volle Euro-Betrage zu runden.

Ill. Verschieben der Tariferhohung vom 1. Januar 2023 und 1. Januar
2024aus wirtschaftlichen Griinden

a) Die Betriebsparteien konnen die Erhdhung der Tarifentgelte bzw. der
Ausbildungsvergtitungen mittels einer freiwilligen Betriebsvereinbarung aus
wirtschaftlichen Griinden um bis zu drei Monate nach hinten verschieben.

b) Bei Vorliegen von besonderen wirtschaftlichen Schwierigkeiten des
Unternehmens kann die Erhdhung der Tarifentgelte bzw. der
Ausbildungsvergutungen um zwei Monate nach hinten verschoben werden,
wenn der Arbeitgeber dies dem Betriebsrat sowie den Tarifvertragsparteien
uber den regionalen Chemie-Arbeitgeberverband vor Inkrafttreten der
Erhohung mitteilt.

Eine Verschiebung nach a) ist dann noch im Umfang von einem weiteren
Monat auf dann insgesamt drei Monate moglich.

Besondere wirtschaftliche Schwierigkeiten liegen vor, wenn das Unternehmen
im letzten Geschéaftsjahr ein negatives Ergebnis (Verlust) erzielt hat.

c) Bei Vorliegen einer Umsatzrendite von bis zu 3 % im letzten Geschaftsjahr des

Unternehmens kann die Erhdhung der Tarifentgelte bzw. der
Ausbildungsvergitungen um einen Monat nach hinten verschoben werden
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Tarifrunde Chemie 2022
Ost und Berlin Ost

Entgeltsatze ab 1. Januar 2023

Tariferhéhung 3,25 %

Entgeltgruppe

& W N =

~

10

11

1. Ausbildungsjahr
2. Ausbildungsjahr
3. Ausbildungsjahr
4. Ausbildungsjahr

Tarifentgelt

Monat / Stunde

2.773 € 16,56 €

2912 € 17,39 €

2995 € 17,88 €

3.050€ 18,21 €

Tarifentgelt nach Tatigkeitsjahren in der Gruppe

Anfangssatz nach 3 Jahren

Monat / Stunde Monat / Stunde

3.106€ 18,55€ 3.184€ 19,01€
Anfangssatz nach 2 Jahren nach 4 Jahren
Monat / Stunde Monat / Stunde Monat / Stunde
3.217€ 19,21 € 3.410€ 20,36€ 3.571€ 21,32 €
3.328€ 19,87€ 3.528€ 21,07 € 3NTE 22,25€
3.439€ 20,53 € 3.645€ 21,76 € 3.886€ 23,20€
Anfangssatz nach 2 Jahren nach 4 Jahren
3.283€ 3.594 € 3.949€

3.688 € 4.028 € 4416 €

4.110€ 4479 € 4,795 €

4434 € 4832 € 5.230€
Tarifentgelt

6.101€

Ausbildungsvergiitungen

1.080 €

1.136 €

1.158€

1217 €

nach 6 Jahren
Monat / Stunde
3.261€ 19,47¢€
nach 6 Jahren
Monat / Stunde
3.732€ 22,28€
3.927€ 2345€
4127€ 2464€
nach 6 Jahren
4437 €

4853 €

5.269 €

5.685 €
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Entgelttarifvertrag

fur die chemische Industrie Ost

vom 17. Dezember 1990

in der Fassung vom 7. Juni 2017
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E1

§6

Erschwerniszulagen

. Bei Schmutzarbeiten und anderen lastigen Arbeiten, bei denen Arbeitneh-

mer nachhaltigen Einwirkungen, z.B. von Rauch, Ruf, heiller Asche,
Staub, Nasse, hohen Temperaturen, besonders belastendem Larm oder
besonders grellem kinstlichem Licht ausgesetzt sind, oder bei Arbeiten in
abgedunkelten Rdumen ohne Belichtung oder mit lastigem farbigem Licht
und bei Arbeiten mit Presslufthammern erhalten Arbeitnehmer eine Er-
schwerniszulage.

Die Hohe dieser Zulage bestimmt sich nach dem Grad der Lastigkeit, darf
jedoch nicht unter 3 % des arithmetischen Durchschnitts der Tarifentgelt-
stundensatze der Entgeltgruppen E 1 bis E 8 (Anfangssatze bei E 5 bis E 8)
betragen.

Wenn bei der Arbeit zur Vermeidung gesundheitsgefahrdender Einwirkun-
gen regelmaRig lastige personliche Schutzausriistungen, z.B. Sandstrahl-
helme, Gehdrschutzhelme, Staub-, Gasmasken und Frischluftgerate oder
andere Atemschutzmittel verwendet werden missen, so betragt der Zu-
schlag nicht unter 5 % des in Ziffer 1 genannten Durchschnittsbetrages.

Fiir Arbeiten, bei denen der Arbeitnehmer besonderen Gefahren ausgesetzt
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triebliche Regelung (ber die Hohe der Sonderzulagen zu treffen. Das gilt

insbesondere flr Betriebe der Sprengstoffindustrie.

Welche Arbeitnehmer Anspruch auf die Zulagen nach Ziffer 1 bis Ziffer 3
haben, flir welche Zeit und in welcher Héhe sie zu gewahren sind, wird im
Einvernehmen mit dem Betriebsrat festgelegt.

In gleicher Weise ist betrieblich festzulegen, fiir welche Arbeiten auf Kosten
des Betriebes Schutzkleidung zu stellen ist. Instandsetzung und Reinigung
gehen in diesen Féllen grundsatzlich zu Lasten des Betriebes.

lll. Entgeltgruppen

§7
Entgeltgruppenkatalog

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, die eine kurze Einweisung erfordern
und jederzeit durch andere Arbeitnehmer verrichtet werden kénnen.

Arbeitnehmer wahrend der Einarbeitungszeit in Téatigkeiten der Gruppe E 2.
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3.

IV. Entgeltaufbau

§8
Aufbau der Entgeltsitze

Fir Arbeitnehmer der Gruppen E 1 bis E 3 vor Vollendung des 18. Lebens-
jahres betragt das Tarifentgelt 85 % des in den regionalen Entgelttarifver-
tragen festgelegten Tarifentgelts.

Fir die Entgeltgruppen E 5 bis E 12 gilt folgender Entgeltaufbau:

a) Entgeltgruppe E 5:
Anfangssatz
Tarifsatz nach 3 Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
Tarifsatz nach 6 Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe

b) Entgeltgruppe E 6 bis E 12
Anfangssatz
Tarifsatz nach 2 Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
Tarifsatz nach 4 Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
Tarifsatz nach 6 Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe

a) Die Relation zwischen Anfangs- und Endsatz betragen:

ES5 E6 ET ES8

Anfangssatz 100 % 100 % 100 % 100 %
nach 2 Tatigkeitsjahren in dieser 106 % 106 % 106 %
Gruppe

nach 3 Tatigkeitsjahren in dieser | 102,5 %

Gruppe

nach 4 Tatigkeitsjahren in dieser 111 % 112 % 113 %
Gruppe

nach 6 Tatigkeitsjahren in dieser | 105 % 116 % 118 % 120 %
Gruppe

ES E 10 E 11 E12

Anfangssatz 74 % 76 % 78 % 78 %

nach 2 Tatigkeitsjahren in dieser | 81 % 83 % 85 % 85 %
Gruppe

nach 4 Tatigkeitsjahren in dieser | 89 % 91 % 91 % 92 %
Gruppe

nach 6 Tatigkeitsjahren in dieser | 100 % 100 % 100 % 100 %

Gruppe

18
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Zwischen dem

Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Wiesbaden,
und der

IGBCE, Hauptvorstand, Hannover

wird folgende Neufassung des Tarifvertrages iber Einmalzahlungen und Altersvor-
sorge (TEA) vereinbart:

Praambel

Mit dem Tarifvertrag tiber Einmalzahlungen und Altersvorsorge wollen die Tarifver-
tragsparteien der chemischen Industrie den Aufbau einer kapitalgedeckten Altersvor-
sorge férdern und hierzu Anreize fur jeden Arbeitnehmer' schaffen. Dabei nutzen die
Tarifvertragsparteien die gesetzlichen Gestaltungsmaglichkeiten im Sinne einer még-
lichst hohen Attraktivitat des tariflichen Angebotes. Mit dem Ausbau der tariflichen Al-
tersvorsorge als zusatzliches Standbein mit attraktiven Bedingungen wird insgesamt
das Ziel verfolgt, zur Absicherung des Lebensstandards der Arbeitnehmer auch im
Alter beizutragen.

I
Allgemeine Vorschriften

§1
Geltungsbereich

Der Tarifvertrag gilt

1. rdumlich:
fur die Bundesrepublik Deutschland

2. persénlich:
fur die den Tarifvertragsparteien angehérenden Mitglieder, namlich Arbeitgeber
und in deren Betrieben tatige Arbeitnehmer. Fur Arbeitnehmer, deren Aufgaben-
gebiet hohere Anforderungen stellt als die héchste tarifliche Beschaftigungsgruppe
verlangt, deren Entgelt und allgemeine Arbeitsbedingungen im Ganzen gesehen
die tariflichen Mindestbestimmungen tberschreiten und die durch Einzelvertrag
aus dem Geltungsbereich des Tarifvertrages unter Mitbestimmung des Betriebs-

Abschnitt IV, Tarifliche Altersvorsorge, Unterabschnitt2 — reine Beitragszu-

' Die in diesem Tarifvertrag verwendeten Sammelbezeichnungen wie beispielsweise Arbeitnehmer,
Auszubildender, Teilzeitbeschaftigter oder Berechtigter umfassen alle Geschlechter.
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Die

sonen, zu deren Lebensunterhalt der Berechtigte bis zu seinem Ableben Giberwie-
gend beigetragen hat oder die Uberwiegend die Bestattungskosten tragen, An-
spruch auf die ungekiirzte Jahresleistung, wenn das Arbeits- oder Ausbildungs-
verhaltnis im Todesjahr mindestens drei Monate bestanden hat.

Kommen als Empfanger mehrere Personen in Betracht, wird die Verpflichtung des
Arbeitgebers durch Leistung an eine von ihnen erfillt.

Fur die Hohe des monatlichen Tarifentgeltes (vgl. Protokollnotiz | Ziffer 1 des je-
weiligen Manteltarifvertrages) und der tariflichen Ausbildungsvergiitung sind die
am 1. Oktober des Kalenderjahres geltenden Tarifsatze ohne Zuschlage und Zu-
lagen mafigebend.

Stichtag fur die Rechtsstellung des Berechtigten als Arbeitnehmer oder Auszubil-
dender ist der 1. Oktober des Kalenderjahres.

Sind die Voraussetzungen des § 4 nach der Auszahlung fortgefallen oder scheidet
der Berechtigte vor dem 1. April des folgenden Kalenderjahres durch Vertrags-
bruch oder aus einem von ihm verschuldeten Grunde, der den Arbeitgeber zur
auBerordentlichen Kindigung berechtigt, aus dem Betrieb aus, ist die Jahresleis-
tung zurtickzuzahlen.

Der bereits gezahlte Betrag der Jahresleistung gilt als Vorschuss, der mit Anspri-
chen des Berechtigten gegen den Arbeitgeber verrechnet wird oder zuriickzuzah-
len ist.

§ 5a
Tarifliches Optionsmodell

Betriebsparteien kénnen durch freiwillige Betriebsvereinbarung eine vom Grund-

modell abweichende tarifliche Jahresleistung vereinbaren, die den Unternehmenser-

folg

berticksichtigt (tarifliches Optionsmodell). Im tariflichen Optionsmodell richtet sich

die Hohe des individuellen tariflichen Anspruchs nach der betrieblichen Regelung.

Dabei sind folgende Grundsatze zu beachten:

1.

Die tarifliche Jahresleistung kann erfolgsabhéngig gestaltet werden. Dabei ist ein
Prozentsatz festzulegen, um den sich die Jahresleistung abhangig von der wirt-
schaftlichen Situation des Betriebes oder des Unternehmens erhéhen oder verrin-
gern kann.

Als Bandbreite fur die Abweichung kann die tarifliche Jahresleistung gemaR § 5
zwischen 85 % und 130 % eines monatlichen Tarifentgeltes (vgl. Protokolinotiz |
Ziffer 1 des jeweiligen Manteltarifvertrages) bzw. einer tariflichen Ausbildungsver-
gutung betragen.

Die wirtschaftliche Situation ist anhand in der Betriebsvereinbarung festzulegen-
der, betriebswirtschaftlich anerkannter Kennziffern zu bewerten.

Die Bewertungskennziffern missen nachprifbar sein und nachvollziehbar ausge-
staltet werden.
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Bei der erstmaligen Festlegung der Bewertungskennziffern sollen in der Regel fur
die Ermittlung der Basis des tariflichen Optionsmodells die wirtschaftlichen Ver-
haltnisse der letzten drei Jahre sowie die Zielvorgaben des Folgejahres beriick-
sichtigt werden.
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von vier Jahren haben.
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Die BewertungsgroRen fir den Erfolg und die Zuordnung zu der Hohe der Jahres-
leistung missen rechtzeitig vor Beginn des Jahres, fur das die Jahresleistung nach
der betrieblichen Regelung erstmals zu zahlen ist, festliegen.

Der Auszahlungszeitpunkt kann abweichend von § 6 innerhalb des Kalenderjahres
festgelegt werden. Dabei kénnen auch Vorauszahlungen bzw. Verrechnungsmog-
lichkeiten geregelt werden.

Soweit § 5a bzw. die hiernach abgeschlossene betriebliche Regelung keine Son-
dervorschriften enthalten, gelten die Regelungen dieses Tarifvertrages.

Treten wahrend der Laufzeit gravierende Veranderungen ein, wie z.B. Anderun-
gen der Rechtsform, sonstige gesellschaftsrechtliche Veranderungen oder Fusio-
nen, nehmen die Betriebsparteien unverziglich Verhandlungen tiber die weitere
Anwendung bzw. Anpassung der Betriebsvereinbarung auf. Filhren diese zu kei-
nem einvernehmlichen Ergebnis, besteht fir jede Seite ein Kiindigungsrecht von
zwei Wochen zum Monatsende.

Soweit und solange das tarifliche Optionsmodell betrieblich gilt, entfallen die Mog-
lichkeiten der Anwendung des § 2.

Die betriebliche Regelung wird erst mit Hinterlegung (Eingang) bei den Tarifver-
tragsparteien wirksam.

Zur Wahrung seiner Mitbestimmungs- und Informationsrechte ist der Betriebsrat
rechtzeitig und umfassend tber die wirtschaftlichen Angelegenheiten des Unter-
nehmens unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen zu unterrichten.

Bestehende betriebliche Regelungen bleiben von der Einfiihrung des tariflichen
Optionsmodells unberihrt.

§6

Die Jahresleistung wird bis spatestens 30. November des jeweiligen Kalenderjah-
res gezahit.

Die Jahresleistung dient der tariflichen Absicherung bereits bestehender betriebli-
cher Leistungen. Deshalb konnen betriebliche Leistungen wie Gratifikationen, Jah-
resabschlussvergitungen, Jahrespramien und Ergebnisbeteiligungen auf die Jah-
resleistung angerechnet werden.
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V.
Tarifliche Altersvorsorge

Unterabschnitt 1 — Grundziige der tariflichen Altersvorsorge

§15
Entgeltumwandlungsgrundbetrag

1. Vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer und Auszubildende (Berechtigte) haben An-
spruch auf eine kalenderjahrliche Einmalzahlung in Héhe von 478,57 Euro (Ent-
geltumwandlungsgrundbetrag), sofern diese zum Zweck der Entgeltumwandlung
gemal § 16 verwendet wird.

Teilzeitbeschaftigte haben einen anteiligen Anspruch, der dem Verhaltnis ihrer ver-
traglichen Arbeitszeit zur regelmaRigen tariflichen Arbeitszeit entspricht.

2. Der Anspruch auf anteilige Einmalzahlung entsteht erstmals nach Ablauf des
sechsten Kalendermonats ununterbrochener Betriebszugehorigkeit. Mit Beginn
des siebten Kalendermonats erhalt der Berechtigte fiir jeden vollen Kalendermo-
nat, in dem er fir mindestens zwolf Arbeitstage Anspruch auf Entgelt, Ausbildungs-
vergltung oder Entgeltfortzahlung hat, ein Zwélftel der kalenderjahrlichen Leis-
tung. War der Berechtigte unmittelbar vor Beginn des Arbeitsverhaltnisses bei ei-
nem anderen tarifgebundenen Arbeitgeber der chemischen Industrie beschattigt,
entsteht der Anspruch erstmals bereits mit Beginn des vierten Kalendermonats
ununterbrochener Betriebszugehorigkeit.

3. Der Anspruch mindert sich fiir jeden Kalendermonat um ein Zwélftel der kalender-
jahrlichen Leistung, in dem der Berechtigte nicht fur mindestens zwélf Arbeitstage
Anspruch auf Entgelt, Ausbildungsvergitung oder Entgeltfortzahlung hat.

Hat der Berechtigte mehr erhalten, als ihm nach Absatz 1 zustehen wiirde, gilt der
Mehrbetrag als Vorschuss, der mit sonstigen Anspriichen des Berechtigten ver-
rechnet wird oder von ihm zurickzuzahlen ist.

4. Der Anspruch ist ausgeschlossen, soweit er fur denselben Zeitraum von einem
anderen Arbeitgeber bereits erfllt worden ist.

Soweit Anspriiche irgendwelcher Art von der Hohe des Arbeitsentgeltes abhan-
gen, wird der Anspruch auf Einmalzahlung nicht mitgerechnet.

§16
Anspruch auf Entgeltumwandlung

Arbeitnehmer und Auszubildende (Berechtigte) kbnnen vom Arbeitgeber verlangen,
dass zukiinftige Anspriiche nach diesem Tarifvertrag unter Beachtung des tariflichen
Grundbetrages nach § 15 im Wege der Entgeltumwandlung fur Anwartschaften auf
betriebliche Altersversorgung verwandt werden. Voraussetzung ist, dass die Entgelt-
umwandlung jeweils kalenderjahrlich beitragsfrei in der Sozialversicherung erfolgt. Der
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Tarifvertrag uber lebensphasen-
gerechte Arbeitszeitgestaltung

(LephA-TV)

fuir die chemische Industrie Ost

vom 2. November 2011

in der Fassung vom 30. September 2016
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Zwischen dem

Arbeitgeberverband Nordostchemie e. V.

Qavialnaliticrha Allcerhiicea Rarlin 1ind Net
SCZISPCHUSCNe AUSSCNUSSS Zermin unc LSt

und der

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie
Hauptvorstand Hannover

wird folgender

Tarifvertrag liber
lebensphasengerechte Arbeitszeitgestaltung

vereinbart:

Praambel

Die Tarifvertragsparteien haben mit dem Tarifvertrag , Lebensphasengerechte
Arbeitszeitgestaltung flur die ostdeutsche chemische Industrie® ein Werkzeug
geschaffen, um den demografischen Wandel zu gestalten.

Arbeitswelt und Gesellschaft sind in steter Veranderung. Der Altersdurchschnitt
in den Unternehmen erhoht sich, starke Mitarbeiterjahrgange gehen in den Ru-
hestand und gleichzeitig zeichnet sich, insbesondere in den neuen Bundeslan-
dern, ein Uberdurchschnittlich hoher Mangel an Fachkraften ab. Die Anforde-
rungen im Berufsleben, bei der Erziehung von Kindern sowie bei der Pflege von
Angehdrigen sollen besser vereinbart werden.

Die Unternehmen brauchen hierzu verénderte Rahmenbedingungen, die dieser
Tarifvertrag enthalt. Dazu gehdren flexible Ubergangsformen in den Ruhestand
und die Moglichkeit die Arbeitszeit den Anforderungen in den verschiedenen
Lebensphasen anzupassen.

Die Betriebsparteien kdnnen aus folgenden Gestaltungsmoglichkeiten wahlen:

Altersgerechtes Arbeiten

Tarifliche Familienzeiten

Entlastungszeiten flir ausgewahlte Arbeitnehmergruppen
Qualifizierungsmalinahmen

Gesundheitsmalinahmen

| ann»aitlbantan
LangZoiiCmin

Dieser Tarifvertrag sieht statt einer generellen tariflichen Arbeitszeitreduzierung
eine lebensphasengerechte betriebliche Arbeitszeitentlastung vor.
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Der Fonds ermdglicht es, dass eine Arbeitszeitentlastung fir die Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer auch aus finanziellen Aspekten umsetzbar wird.

§ 1 Geltungsbereich
Dieser Tarifvertrag gilt:
Raumlich:

fur die Bundeslander Brandenburg, Sachsen-Anhalt, Sachsen, Thiringen,
Mecklenburg-Vorpommern und Berlin (Ost)’

Personlich und fachlich:

fur den Geltungsbereich des Manteltarifvertrages fur die chemische Industrie in
den Landern Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommemn, Sachsen, Sachsen-
Anhalt und Thiringen sowie Berlin (Ost)

§ 2 Betrieblicher Fonds

i. Grundsatz

Der Arbeitgeber stellt ab dem Jahr 2013 jahrlich einen betrieblichen Fonds zur
Verfligung. Der Fonds wird zur Finanzierung der lebensphasengerechten Ge-
staltung der Arbeitszeit der Arbeitnehmer verwendet

Il. Bemessung des Fonds

Dem Fonds werden jahrlich 2,5 % der Summe der tariflichen Entgelte des Vor-
jahres gemaR dem Tarifvertrag tUber Entgeltsatze und Ausbildungsvergiitungen
ohne Zulagen, Zuschlage, Einmalzahlungen etc. zugefuhrt.

Ab 2016 werden dem Fonds weitere 200 € aus dem Tarifvertrag Lebensarbeits-
zeit und Demografie pro Tarifmitarbeiter des jeweiligen Betriebs zugefiihrt. Der
Demografiebetrag des Tarifvertrags Lebensarbeitszeit und Demografie verrin-
gert sich entsprechend. Fur die Bemessung und Feststellung der Anzahl der zu
berlcksichtigenden Tarifarbeitnehmer des Betriebes sind die Verhaltnisse zum
01. Januar des jeweiligen Kalenderjahres maRgeblich. Arbeitnehmer in Teilzeit
sind anteilig im Verhaltnis ihrer vertraglichen Arbeitszeit zur regelmaRigen tarif-
lichen Arbeitszeit zu bertcksichtigen.

1
Berlin (Ost) erfasst den rdumlichen Teil des Landes Berlin, in dem ab 3. Oktober 1990 das Grundgesetz eingefiihrt
worden ist.
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Arbeitgeber und Betriebsrat kénnen mittels freiwilliger Betriebsvereinbarung den
Verbleib der 200 Euro nach Abs. 2 im Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und De-
mografie vereinbaren.

Die Betriebsparteien konnen darliber hinaus durch freiwilige Betriebs-
vereinbarung den Demografiebetrag des Tarifvertrags Lebensarbeitszeit und
Demografie dem LephA-Fonds ganz oder teilweise zufiihren. Der Ubertragene
Betrag unterliegt dann den Bestimmungen dieses Tarifvertrags.

lll. Verwendung des betrieblichen Fonds

Der Fonds ist im Rahmen einer freiwilligen Betriebsvereinbarung fiir einen oder
mehrere der folgenden Zwecke einzusetzen:

Altersgerechtes Arbeiten gemaf § 3

Familienzeiten geman § 4

Entlastungszeiten fur ausgewanhlte Arbeitnehmergruppen gemaf § 5
Qualifizierungsmallnahmen § 6

Gesundheitsmaidnanmen § 7

Langzeitkonten gemaf § 8

Gegenstand der freiwilligen Betriebsvereinbarung missen die Anspruchsdauer,
-berechtigung und —hdhe sein, soweit sie nicht durch diesen Tarifvertrag gere-
gelt sind.

Dabei kdnnen auch pauschalierte, auf bestimmte Arbeitnehmergruppen bezo-
gene oder Festbetragsleistungen vorgesehen werden.

Mit Zustimmung der Betriebsrate kann der Fonds durch Gesamt- oder Kon-
zernbetriebsvereinbarung fiir mehrere Betriebe zusammengefasst und seine
Verwendung entsprechend geregelt werden.

Die Betriebsparteien unterrichten die Tarifvertragsparteien Uber die Verwen-
dung des Fonds.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Betriebsrat detailliert Auskunft tUber die

Mittelverwendung aus dem Fonds zu geben. Diese Auskunft erfolgt jahrlich im
1. Quartal, jeweils hezogen auf das Voriahr. Dabei werden die Kaosten fiir die
durchgefiihrten MalRnahmen detailliert aufgelistet. Daneben werden Informatio-
nen zur Budgetplanung fur die bereits geplante Verwendung der Mittel zur Ver-

fugung gestellt.
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Zwischen dem
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Wiesbaden,
und der
IGBCE, Hauptvorstand, Hannover,
wird folgende Neufassung des

Tarifvertrages Lebensarbeitszeit und Demografie
vom 16. April 2008 in der Fassung vom 5. April 2022

vereinbart:

Praambel

Der demografische Wandel in Deutschland hat erheblichen Einfluss auf den wirtschaftlichen
Erfolg der Unternehmen und die Beschaftigungssituation der Arbeitnehmer. Indem sich die
geburtenstarken Jahrgange dem Rentenalter ndhern, nimmt die Zahl der dlteren Beschaftigten
zu. Gleichzeitig verringert sich die Anzahl junger Nachwuchskrafte allmahlich - eine Folge sin-
kender Geburtenzahlen.

Die Auswirkungen des demografischen Wandels miissen gestaltet werden. Gemeinsame In-
tention und Aufgabe der Sozialpartner der chemischen Industrie ist es, durch zukunftsfahige
Rahmenregelungen eine nachhaltige und vorausschauende Personalpolitik zu ermdglichen.
Diese beriicksichtigt zum einen die Bedurfnisse der Unternehmen nach verdnderten Perso-
nalstrukturen sowie die Interessen der Beschéftigten nach alters- und leistungsgerechten Ar-
beitsbedingungen sowie flexiblen Ubergangsformen in den Ruhestand. Bedarfsgerechte be-
triebliche Lésungen tragen dazu bei, unter den sich weiter wandelnden globalen Rahmenbe-
dingungen einen wesentlichen Beitrag zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit und damit der
Arbeitsplatze zu leisten. Wahrend des gesamten Arbeitslebens des Arbeitnehmers soll dies
durch verschiedene Instrumente ermdglicht werden.

Zur Férderung einer nachhaltigen und vorausschauenden Personalpolitik in den Unternehmen
der chemischen Industrie sind die Tarifvertragsparteien deshalb {ibereingekommen, die an-
stehenden Herausforderungen aufzugreifen, um dadurch einen Beitrag zur langfristigen Wett-
bewerbssicherung zu leisten. Dabei beabsichtigen sie, durch diesen Tarifvertrag Anreize fir
eine langere Beschaftigung, insbesondere durch ein lebensphasenorientiertes Arbeiten, zu
setzen.

Die Elemente dieser ,Chemieformel zum demografischen Wandel“ sind im Wesentlichen:
=  Durchfiihrung einer Demografieanalyse (Alters- und Qualifikationsstrukturen)

= MaBnahmen zur alters- und gesundheitsgerechten Gestaltung des Arbeitsprozesses mit
dem Ziel der Verbesserung der Beschaftigungs- und Leistungsfahigkeit

= MaBnahmen zur Qualifizierung wahrend des gesamten Arbeitslebens
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Leistungsfahigkeit abnehmen kann. Es kénnen durch die Arbeitgeber die Verhéltnispra-
vention ergénzende MalRnahmen der Verhaltenspravention angeboten werden: Dies sind
z.B. Malinahmen zur Verbesserung des Gesundheitsbewusstseins, zur Erhaltung der kor-
perlichen Fitness, zur Vorbeugung etwa gegen Zivilisationskrankheiten oder zur Friher-
kennung chronischer Erkrankungen. Die einzelnen Ansatze kénnen dabei nach Kenntnis
der Handlungsfelder und nach den betrieblichen Mdglichkeiten innerhalb der eigenen

Belegschaft unternehmensindividuell auch in Kooperation z.B. mit Krankenkassen und
Berufsgenossenschaften festgelegt werden.

4. Ein betriebliches Eingliederungsmanagement kann friihzeitig unterstiitzen, unter welchen
Bedingungen und ggf. mit welchen Hilfen arbeitsunfahige Arbeitnehmer ihre Tatigkeit wie-
der aufnehmen kénnen.

Die Betriebsparteien kénnen dabei auch praventive MaRnahmen, die der Uberwindung
und Vermeidung von Arbeitsunfahigkeit einschlieBlich einer gesundheitsgerechten Ar-
beitsplatzgestaltung dienen, erértern.

§6

Qualifizierung

I
Grundsitze

Ein hohes Qualifikationsniveau liegt im gemeinsamen Interesse von Arbeitnehmer und Arbeit-
geber. Qualifizierung dient der Sicherung und Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen und dem Erhalt und der Verbesserung der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer.

Vor diesem Hintergrund stellt Qualifizierung nach diesem Tarifvertrag ein Angebot dar, das
von den Betriebsparteien durch freiwillige Betriebsvereinbarung wahrgenommen und naher
ausgestaltet werden kann. Weitergehende Mitbestimmungsrechte nach BetrVG werden
dadurch nicht berihrt.

.
Tarifliche Qualifizierung

Als Qualifizierung im Sinne dieses Tarifvertrages gelten alle betriebsbezogenen und individu-
ellen beruflichen Fortbildungs- und WeiterbildungsmaRnahmen, mit Ausnahme arbeitsplatz-
bezogener Einweisungen oder Schulungen aufgrund gesetzlicher Verpflichtung fur Arbeitneh-
mer mit besonderer Funktion.

Tarifliche Qualifizierung ist unabhéngig vom Lernort oder der Lernmethode (z.B. auch Lernen
im Prozess der Arbeit).

il
Qualifizierungsplanung und Qualifizierungsmafnahmen

1. Zur betrieblichen Qualifizierungsplanung gehéren die Feststellung der bestehenden Qua-
lifikationen und des kinftigen Quailifizierungsbedarfes im Hinblick auf die Qualifikations-
anforderungen der jeweiligen Tatigkeiten. Auf dieser Grundlage kdnnen Qualifizierungs-
ziele und geeignete QualifizierungsmalRnahmen entwickelt werden.

2. Die Qualifizierungsplanung erfolgt anhand der betrieblichen Erfordernisse und Anforde-
rungen an die Erhaltung und Weiterentwicklung der beruflichen Kompetenzen der Arbeit-
nehmer.
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Bei der Qualifizierungsplanung und den auf dieser Grundlage entwickelten Qualifizie-
rungszielen und QualifizierungsmaRnahmen sollen die Belange der Beschaftigten ein-
schlieRlich der Belange besonderer Arbeitnehmergruppen wie z.B. alterer Arbeitnehmer,
Arbeitnehmer in Wechselschicht oder Beschaftigten nach und wahrend Elternzeit beriick-
sichtigt werden.

3. Betrieblich soll ein geeignetes Vorgehen fiir die Qualifizierungsplanung vorgesehen wer-
den, das auch Mitarbeiter- bzw. Gruppengesprache mit einbeziehen kann.

4. Die im Betrieb angebotenen QualifizierungsmafRnahmen kénnen vom Arbeitnehmer ge-
man der betrieblichen und individuellen Bedirfnisse, den Qualifizierungszielen und den
Teilnahmekriterien der Malinahme wahrgenommen werden. Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer treffen dazu eine entsprechende Qualifizierungsvereinbarung.

5. In der Qualifizierungsvereinbarung werden die Kostentragung des Arbeitgebers und der
Eigenbeitrag des Arbeitnehmers angemessen festgelegt. Die Betriebsparteien sind gehal-
ten, die Grundsatze einer fairen Kostenverteilung unter Beriicksichtigung des betriebli-
chen und individuellen Nutzens zu regeln.

6. Der Eigenbeitrag des Arbeitnehmers wird in der Regel in Zeit erbracht. Der Arbeitnehmer
kann den Zeitanteil durch Zeitguthaben, auch Uber ein Langzeitkonto gemaR den tarifli-
chen Bestimmungen sowie durch Reduzierung der vereinbarten individuellen regelmafi-
gen Arbeitszeit fiir die Dauer der Qualifizierungsmalinahme erbringen.

7. Kommt im Einzelfall eine Vereinbarung iber eine tarifliche QualifizierungsmaRnahme
nicht zustande, so kann der Arbeitnehmer allein Freistellung fiir eine auBerbetriebliche
Qualifizierungsmalnahme verlangen, wenn er dafiir Zeit aus einem betrieblich fiir Quali-
fizierungszwecke nutzbaren Zeitwertkonto oder Zeitguthaben verwendet. Die Festlegung
des Freistellungszeitraums erfolgt unter Berticksichtigung der betrieblichen Belange.

IV.
Qualifizierungsberatung

Zu Fragen der tariflichen Qualifizierung werden die Tarifvertragsparteien ein Beratungsange-
bot aufbauen. Sie sorgen fir regionale Kontakte zu einem Netzwerk aus bewéahrten Bildungs-
anbietern (z.B. Bildungseinrichtungen der IGBCE, der Chemie-Arbeitgeberverbéande und Mit-
gliedsunternehmen).

V.
Bestehende Vorschriften

Bestehende betriebliche und einzelarbeitsvertragliche Regelungen bleiben unberihrt.

Gesetzliche Forderungsmaoglichkeiten kdnnen in die betriebliche Qualifizierungsplanung ein-
bezogen werden.

§7
Demografiefonds?

1. Der Arbeitgeber stellt pro Tarifarbeitnehmer des jeweiligen Betriebes einen jahrlichen De-
mografiebetrag in Hohe von 750 Euro jeweils bis spatestens zum 31. Dezember eines

2 Fur das Tarifgebiet Ost und Berlin (Ost) siehe ,Tarifvertrag zur Umsetzung des Tarifergebnisses
vom 25. Mai 2016 im Tarifgebiet Ost und Berlin (Ost)* vom 30. September 2016.
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Jahres zur Verfligung.

Die Verwendung des Demografiebetrages kann im Rahmen einer freiwilligen Betriebsver-
einbarung nur fiir einen oder mehrere der folgenden Zwecke erfolgen:

= Langzeitkonten, § 8

= Altersteilzeit, § 9

= Teilrente, § 10

* Berufsunfahigkeitszusatzversicherung Chemie (BUC), § 11
= Tarifliche Altersvorsorge, § 12

= Lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung, § 13

= Gesundheitsvorsorge, § 14

Arbeitgeber und Betriebsrat knnen mittels freiwilliger Betriebsvereinbarung mit Zustim-
mung der Tarifvertragsparteien aus wirtschaftlichen Griinden eine Absenkung des Demo-
grafiebetrages nach Ziffer 1 auf nicht weniger als 350 Euro vereinbaren.

Im Fall der nicht einheitlichen Verwendung des Demografiebetrages ist bei einer Absen-
kung zugleich die Aufteilung des abgesenkten Demografiebetrages auf die Verwendung
zu regeln.

Fur die Bemessung des Demografiebetrages und Feststellung der Anzahl der zu beriick-
sichtigenden Tarifarbeitnehmer des Betriebes sind die Verhéltnisse zum 1. Januar des
jeweiligen Kalenderjahres mafRgeblich®. Arbeitnehmer sind an diesem Stichtag nur zu be-
rlicksichtigen, sofern sie einen Anspruch auf Entgelt oder Entgeltfortzahlung haben. Ar-
beitnehmer in Teilzeit sind anteilig im Verhaltnis ihrer vertraglichen Arbeitszeit zur regel-
maRigen tariflichen Arbeitszeit zu beriicksichtigen.

Die Verwendung des Demografiebetrages wird durch freiwillige Betriebsvereinbarung
festgelegt. Darin kdnnen auch pauschalierte, auf bestimmte Arbeitnehmergruppen bezo-
gene oder Festbetragsleistungen vorgesehen werden.

Der fiir ein Kalenderjahr vorgesehene Demografiebetrag kann durch freiwillige Betriebs-
vereinbarung auf folgende Kalenderjahre tbertragen werden. Durch Gesamt- oder Kon-
zernbetriebsvereinbarung kann der Demografiebetrag fiir mehrere Betriebe zusammen-
gefasst und seine Verwendung geregelt werden.

Die Betriebsparteien unterrichten die Tarifvertragsparteien tiber die Verwendung des De-
mografiebetrages.

Ist zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat bis zum 31. Dezember 2015 keine Einigung iber
die Verwendung des Demografiebetrages nach Ziffer 1 erfolgt, gilt Folgendes:

a. Haben die Betriebsparteien die Demografiebetrdge nach § 7 Ziffer 1 (in der Fassung
vom 10. Dezember 2014) und § 7 Ziffer 3 (in der Fassung vom 10. Dezember 2014)

Bei wesentlichen Unternehmensveranderungen (Strukturveranderungen, Unternehmensveraufle-
rungen, Unternehmenskaufe etc.) der fir die Bemessung maRgeblichen Verhaltnisse werden sich
die Betriebsparteien Uber eine entsprechende Anpassung verstandigen.
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Tarifvertrag lUber Teilzeitarbeit

fir die chemische Industrie in den neuen Bundesldndern

Zwischen dem
Arbeitgeberverband Chemie und verwandte Industrien
Ost (AVCO)

und dem
Arbeitgeberverband der Berliner Chemischen Industrie
e. V.

einerseits

und der

Industriegewerkschaft Chemie-Papier-Keramik
und der

Industriegewerkschaft Chemie, Glas und Keramik

andererseits

wird folgender

Tarifvertrag iiber Teilzeitarbeit

vereinbart:

§1

Geltungsbereich

Der Tarifvertrag gilt fir den r&d@umlichen, personlichen und

fachlichen Geltungsbereich des Manteltarifvertrages fir die

chemische Industrie in den neuen Bundesl&dndern, jedoch nicht

fir Auszubildende1)

Die in diesem Tarifvertrag verwendeten Sammmelbezeichnungen
Arbeitnehmer und Berufsanfédnger gelten fiir Frauen und Médnner
gleichermaBen und sind deshalb als geschlechtsneutral anzuse-
hen.
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unterrichten.
§s8
Geringfiigige Beschaftiqungsverhidltnisse

Unterschreitet die vereinbarte Teilzeitarbeit die gesetzli-

chen Grenzen des § 8 Sozialgesetzbuch IV, ist der Arbeitgeber
gehalten, den Arbeitnehmer auf mdgliche sozialversicherungs-
pflichtige Folgen (keine Rentenversicherungs-, Krankenversi-
cherungs- und Arbeitslosenversicherungspflicht) ausdriicklich

hinzuweisen.
§9
Inkrafttreten und Laufzeit
1. Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Januar 1991 in Kraft.
2. Der Tarifvertrag iiber Teilzeitarbeit kann mit einer Frist

von sechs Monaten, erstmals zum 30. Juni 1993 gekiindigt

werden.

Berlin, den 17. Dezember 1990 / 22. Janaur 1991

Fir den Fir die
Arbeitgeberverband Chemie und Industriegewerkschaft
verwandte Industrien Ost (AVCO) ChemiePapier-Keramik

&
gez. Schwarz gez. Wirth Terbrack
Fir den Fir die
Arbeitgeberverband der Industriegewerkschaft
Berliner Chemischen Chemie, Glas und

Industrie e. V. / Keramik

‘ P
Sttt JLU 7

r. Weidner
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Zwischen dem

Arbeitgeberverband Nordostchemie e.V.
Sozialpolitische Ausschiisse Ost und Berlin

und der

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie
Hauptvorstand Hannover

wird folgender

Tarifvertrag zur Anderung des
Tarifvertrages iiber Teilzeitarbeit

abgeschlossen.

§ 2 erhalt folgende Fassung:

1. §2
Definition der Teilzeitarbeit
Teilzeitarbeit liegt vor, wenn die vereinbarte Arbeitszeit kiirzer ist als die ta-
rifliche regelmafiige Arbeitszeit. Die Unterschreitung der tariflichen regel-
mafigen wochentlichen Arbeitszeit kann auch im Durchschnitt eines Ver-
teilzeitraumes bis zu 12 Monaten erreicht werden.

2. Die Ubrigen Bestimmungen des Tarifvertrages iber Teilzeitarbeit vom

17.12.1990/22.1.1991 bleiben unbertiihrt.

Berlin, den 13. September 2002

Fir den Fir die

Arbeitgeberverband Industriegewerkschaft

Nordostchemie e. V. Bergbau, Chemie, Energie ,
Hauptvorstand ' '

Sozialpolitischen Ausschuss Berlin Xy ILQ ( g /. /
//VD_/M &E@ft’wx ischo orster

Sozialpolitischen Ausschuss Ost

e A

Dr. Mththaus ‘%ng\

B = 4 \ ,‘>\
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Zwischen dem
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Wiesbaden,
und der

Industriegewerkschaft Bergbau Chemie, Energie, Hauptvorstand,
Hannover

wird folgende Neufassung des

Tarifvertrages Briicke in Beschaftigung vom 21. April 2010 in der Fas-
sung vom 27. Marz 2015

mit Wirkung zum 1. Juli 2016 vereinbart:

Praambel

Die weltweite Finanz- und Wirtschaftskrise hat die chemische Industrie im Jahr 2009 hart
getroffen. Die Tarifvertragsparteien haben erhebliche Anstrengungen und besondere Maf-
nahmen unternommen, um diese auflergewdhnlich schwierige Situation zu bewaltigen. Mit
Blick auf die Nachwuchssicherung haben BAVC und IG BCE gemeinsam verhindert, dass
junge Menschen Opfer einer Krise werden, die weder Unternehmen noch Beschéftigte zu
verantworten hatten.

Die hierzu geschaffenen tariflichen Instrumente haben sich bewahrt und sollen vorsorglich
fur die Zukunft auch beibehalten werden.

Vor diesem Hintergrund fuhren die Tarifvertragsparteien ein freiwilliges Anreizsystem, von
dem sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer profitieren, fort. Ein Nachwuchssicherungs-
fonds, der beim Unterstiitzungsverein der chemischen Industrie (UCI) eingerichtet ist, unter-
stiitzt Betriebe in Krisensituationen bei Ubernahmen, die infolge der Krise sonst nicht zu-
stande gekommen wéren. So werden die Tarifvertragsparteien ihrer sozialen Verantwortung
gerecht und sichern zugleich den Fachkraftenachwuchs fir die chemische Industrie.

Mit der Beibehaltung des Tarifvertrages Briicke in Beschéftigung setzen BAVC und IG BCE
ihre vorausschauende Tarifpolitik fort.

§1
Geltungsbereich

a) raumlich:
fur die Bundesrepublik Deutschland,

b) persénlich:
fur die den Tarifvertragsparteien angehérenden Mitglieder,
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c¢) fachlich:
fur den jeweiligen manteltarifvertraglichen Geltungsbereich.

. §2
Forderung zusétzlicher Ubernahmen nach der Ausbildung

Der Unterstitzungsverein der chemischen Industrie kann von Arbeitslosigkeit bedrohten
Ausgebildeten, die sonst nach Beendigung der Ausbildung aus betrieblichen Grinden nicht
Ubernommen werden kénnen bzw. nicht Ubernommen wurden, Unterstiitzungsleistungen
gewahren.

Férderfahig ist die zusatzliche Ubernahme in ein mindestens auf zwdif Monate befristetes
oder unbefristetes Arbeitsverhaltnis.

Voraussetzung fur die Gewahrung des Zuschusses ist der erfolgreiche Abschluss der Aus-
bildung nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) sowie die personliche und fachliche Eignung
des Ausgebildeten.

Zuschusse zum Entgelt kénnen in Hoéhe von monatlich bis zu 1.000,00 Euro brutto fur die
Dauer von bis zu zwéif Monaten gewahrt werden.

Die Unterstutzungszahiungen an die geférderten Ausgebildeten erfolgen iber den Betrieb.

Erfolgt die Ubernahme in Teilzeitbeschaftigung, so bemisst sich der Zuschuss im Verhéltnis
der vertraglichen Arbeitszeit zu der tariflichen Arbeitszeit bei sonst gleichen Férderbedingun-
gen.

In Hartefallen kann auch dann ein Zuschuss gewéhr} werden, wenn besondere Umstande,
wie z.B. die wirtschaftliche Lage oder die konkrete Ubernahmesituation, die Antragstellung
rechtfertigen.

Die Ubernahme soll méglichst auf einen ausbildungsadaquaten Arbeitsplatz erfolgen.

Geférdert werden kénnen auch Personen, die im Kalenderjahr 2010 vor in Kraft treten dieses
Tarifvertrages ihre Berufsausbildung in der chemischen Industrie erfoigreich abgeschlossen
haben und in keinem Arbeitsverhaltnis stehen.

§ 2a
Unterstiitzung im Fall der Not

Der Unterstitzungsverein der chemischen Industrie (UCI) kann aus dem Nachwuchssiche-
rungsfonds auch Leistungen an gering entlohnte Betriebsangehérige, die an einem Ausbil-
dungsférderungsprogramm nach § 5 Abs. 2 (,Start in den Beruf*), § 5 Abs. 3 (,Start Plus®)
oder § 5 Abs. 4 (,Pre-Start") des Tarifvertrages Uber den Unterstiitzungsverein der chemi-
schen Industrie teilnehmen, férdern. Hierbei entstehende Verwaltungskosten des UCI wer-
den ebenfalls aus dem Nachwuchssicherungsfonds getragen.
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§3
Antragsverfahren

Die zu férdernde Person und der Ubernahmebetrieb beantragen beim Unterstutzungsverein
der chemischen Industrie die Férderung der zusatzlichen Ubernahme. Die Zusatzlichkeit der
Ubernahme ist durch den Betrieb darzustellen und vom Betriebsrat zu bestatigen.

Rechtsanspriiche auf die Leistungen bestehen nicht.

Die Unterstiitzungsleistungen sowie das Antragsverfahren ergeben sich aus den Regelun-
gen des Tarifvertrages Uber den Unterstitzungsverein der chemischen Industrie. Naheres
kann durch die Satzung des UCI und die Richtlinie des UCI-Verwaltungsrates geregelt wer-
den.

Antrége kénnen ab dem 1. Juni 2010 gestellt werden.

§4

Anrechnung

Erhait ein Arbeitnehmer einen Zuschuss gemaf § 2, so entsteht in Hohe dieses Zuschusses
kein Anspruch auf Tarifentgelt. Der Zuschuss des Unterstitzungsvereins der chemischen
Industrie wird als Tarifentgelt behandelt.

§5
Mittelaufbringung UCI

(1) Die Arbeitgeber sind verpflichtet, an den Unterstitzungsverein der chemischen Industrie
1 %o der Berufsgenossenschaft gemeldeten Entgeltsumme des Jahres 2009 zu zahlen.
Dem Unterstltzungsverein ist die Héhe dieser Bemessungsgrundlage zu melden und
auf Anforderung nachzuweisen.

Der in Abs. 1 genannte Betrag ist in zwei gleich hohen Raten zu zahlen. Die erste Rate
wird am 31. Mai 2010 fallig. Die zweite Rate wird am 15. Januar 2011 fallig.

Eine Leistungs- oder Nachschusspflicht (iber den sich aus Abs. 1 ergebenden Gesamt-
betrag besteht nicht.

(2) Der Unterstiitzungsverein hat einen unmittelbaren Anspruch auf den Beitrag gegentiber
den Arbeitgebern.

(3) Im begriundeten Einzelfall kann die Geschéftsfuhrung des Unterstitzungsvereins mit
Zustimmung des Vorstandes auf Antrag eines Arbeitgebers diesem aus wirtschaftlichen
Griinden eine Stundung falliger Beitragsraten bis zur Dauer von einem Jahr gewahren.

(4) Rickzahlungen von Beitragen sind ausgeschiossen.

(5) Auch Arbeitgeber, die nach Abschluss dieses Tarifvertrages einem Arbeitgeberverband
der chemischen Industrie beitreten oder beigetreten sind und die noch keine Beitrags-
zahlungen auf der Basis der Entgeltsumme von 2009 geleistet haben, haben fallig wer-
dende Beitragsraten mitzuentrichten.
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§6
Schlussbestimmungen

Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Juli 2016 in Kraft.

Lahnstein, 23. Juni 2016

Far den Far die
Bundesarbeitgeberverband Industriegewerkschaft
o} . e.V., Wiesbaden Bergbau, Chemie, Energie,

Hauptvorstand, Hannover

Jugyvogel

Dr. Stiller usmann
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Zwischen dem
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Wiesbaden,
und der

Industriegewerkschaft Bergbau Chemie, Energie, Hauptvorstand,
Hannover

wird folgende Neufassung des

Tarifvertrages Zukunft durch Ausbildung und Berufseinstieg
vom 16. April 2008 in der Fassung vom 5. Februar 2014

mit Wirkung zum 1. Juli 2016 vereinbart:

Praambel

Damit Deutschland weiterhin ein wettbewerbsfahiger Chemiestandort bleiben kann, ist es
unabdingbar, eine qualifizierte und produktive Fachkréaftebasis zu sichern. Dies erfordert zu-
satzliche Anstrengungen im Bereich der betrieblichen Ausbildung. Deutschland verdankt
seine internationale Wettbewerbsfahigkeit auch der Leistungsfahigkeit seiner Fachkrafte.

Die Auswirkungen des demografischen Wandels werden zunehmend spiibar und srfordern
intensive Anstrengungen zur Fachkréftesicherung.

Die Tarifvertragsparteien der chemischen Industrie setzen daher ihr gemeinsames Ausbil-
dungsengagement fort, das zu einer deutlichen Erhéhung des Ausbildungsplatzangebots seit
Einfuhrung des Tarifvertrages gefiihrt hat. Sich dndernde Rahmenbedingungen, zu denen
neben sinkenden Schulabgangerzahien insbesondere ein Trend zu akademischen Bil-
dungswegen zahlt, erfordern die Weiterentwicklung der Ausbildungsaktivitdten unter Beibe-
haltung des Ziels, jungen Menschen eine sichere berufliche Perspektive zu eréffnen.

Die Tarifvertragsparteien wollen
das Image der chemischen Industrie als Zukunftsbranche sowie der dualen Berufs-
ausbildung als attraktiven Karriereweg férdern, um qualifizierte Bewerber zu gewin-

nen;

- jungen Menschen ohne fachspezifische Ausbildung Chancen fur einen Berufsein-
stieg in der Chemie bieten;

- Perspektiven fur Absolventen mit Haupt- oder Realschulabschluss erhalten;
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die Qualitat der Ausbildung kontinuierlich verbessern, wobei insbesondere die ver-
anderten Anforderungen an fachiibergreifende Kompetenzen und die veranderten
Bewerberqualifikationen zu beachten sind;

- eine erfolgreiche Ausbildung als Einstieg in die Arbeitswelt und Grundlage fur die
weitere berufliche Entwicklung darstellen;

- langfristige Perspektiven fir junge Menschen als wesentlichen Erfolgsfaktor fur die
Bewaltigung des demografischen Wandels schaffen.

Aus gesellschaftspolitischer Verantwortung unterstiitzen die Tarifvertragsparteien die Bereit-
schaft der Chemie-Unternehmen, jungen Menschen mit besonderem Entwicklungsbedarf
durch entsprechende Férder- und Integrationsmanahmen (z.B. ,Start in den Beruf*, ,Start-
Plus®, ,Einstiegsqualifizierung“) neue Ausbildungs- und Berufsperspektiven zu eréffnen.
Hierzu gehoért auch die Férderung junger Menschen in besonderen Lebenssituationen mit
dem neuen tariflichen ,Pre-Startprogramm?®, das der ersten Orientierung sowie der Heranfiih-
rung an die bewahrten Start-Programme dient.

I
Geltungsbereich

Der Tarifvertrag gilt

% rdumlich:
fur die Bundesrepublik Deutschland,

2. persoénlichundfachlich:
far den jeweiligen manteltarifvertraglichen Geltungsbereich. Der Tarifvertrag gilt auch
flr Beschaftigte im Rahmen eines Eingliederungsverhaltnisses.

I
Foérderung der Integration von jungen Menschen
»Start in den Beruf“, ,StartPlus“ und ,,Pre-Start*

§ 1 Grundsitze

Die Tarifvertragsparteien stimmen darin tiberein, die Sozialpartnerinitiative ,Start in den Be-
ruf* und die Erweiterung fur kleine und mittelstandische Betriebe ,StartPlus® fortzufiihren
sowie um ein vorgeschaltetes ,Pre-Startprogramm® zu erweitern.

Die Initiative bezweckt, Menschen, denen die Eignung zur Aufnahme eines Ausbildungsver-
héltnisses fehlt, Berufsfertigkeiten und -fahigkeiten zu vermitteln, die sie zur Auslibung einer
beruflichen Tatigkeit oder zur Begriindung eines Berufsausbildungsverhaitnisses beféhigen
oder sonst ihre Eingliederung in das Berufsleben erleichtern. Hierzu zéhlen insbesondere der
Abbau sprachlicher und schulischer Defizite sowie die Férderung der sozialen Eingliederung.

Die Start-Programme richten sich grundsatzlich an junge Menschen, die bei Beginn der Ein-
gliederung das 25. Lebensjahr noch nicht vollendet haben.

Auch nach Vollendung des 25. Lebensjahres kdnnen Menschen in besonderen Lebenssitua-
tionen, wie z.B. Langzeitarbeitslose oder Fliichtlinge, an den Programmen teilnehmen.

CLXIX



,Start in den Beruf* kann in kleinen und mittelstdndischen Betrieben mit bis zu
750 Beschaftigten mit organisatorischer Unterstiitzung fir eine umfassende padagogische
Betreuung des jungen Menschen durch einen gesonderten Bildungsdienstleister durchge-
fuhrt werden. Voraussetzung ist, dass die Betriebe eine solche Betreuung nicht selbst leisten
kénnen (,StartPlus®).

Nimmt ein junger Mensch an Grundausbildungs- und Forderungslehrgangen oder anderen
berufsvorbereitenden MaRnahmen der Bundesagentur fir Arbeit teil und erhélt er dafir fi-
nanzielle Leistungen, sind parallele EingliederungsmaBnahmen nach diesem Abschnitt nicht
maoglich.

Das bis zu dreimonatige ,Pre-Startprogramm® richtet sich an junge Menschen in besonderen
Lebenssituationen, die aufgrund erheblicher sprachlicher, schulischer oder sozialer Defizite

auf die Start-Programme vorzubereiten sind. Ziel des ,Pre-Startprogramms® ist die Uber-
nahme in ,Start in den Beruf* oder ,StartPlus®.

§ 2 Vertrag und Vertragsdauer

(1) Die Einstellung des jungen Menschen erfolgt unter Beachtung der gesetzlichen Be-
stimmungen.

(2) Der junge Mensch erhalt einen schriftlichen Eingliederungsvertrag.
(3) Die Vertragsdauer ist im Einzelfall festzulegen; sie soll bei ,Start in den Beruf* und
~StartPlus” in der Regel ein Jahr nicht Ubersteigen und kann, wenn das dem Zweck der

Eingliederung dient, um hochstens ein weiteres Jahr verlangert werden. Die Dauer des
,Pre-Startprogramms"” soll drei Monate nicht Ubersteigen.

§ 3 Eingliederungsplan und Tatigkeit

(1) Die Eingliederung erfolgt anhand eines betrieblich unter Beachtung der betriebsverfas-
sungsrechtlichen Bestimmungen zu erstellenden Eingliederungsplanes.

(2) Mit der Durchfihrung des Eingliederungsplanes und damit verbundenen Betreuungs-
mafinahmen sollen z.B. hauptberufliche Ausbilder, Ausbildungsbeauftragte, Meister
oder auch andere geeignete Personen beauftragt werden.

(3) Dem jungen Menschen durfen nur Aufgaben Ubertragen werden, die dem Eingliede-
rungszweck dienen.

§ 4 Eingliederungsvergiitung

(1) Die Eingliederungsvergitung' betragt bei ,Start in den Beruf‘, ,StartPlus“ und dem
,Pre-Startprogramm" 450,00 Euro monatlich.

(2) Die Auszahlung erfolgt in der betriebstiblichen Art und Weise.

Die Eingliederungsvergutung stellt eine Hilfe zum Lebensunterhalt dar.
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(3) Hat der junge Mensch Anspruch auf Unterstiitzungsleistungen des Unterstiitzungsver-
eins der chemischen Industrie, so entsteht in dieser Hohe kein Anspruch auf Zahlung
der Eingliederungsvergutung.

§ 5 Anschlussbeschiftigung und Information

(1) Istim Anschluss an die festgelegte Vertragsdauer die Ubernahme in ein Berufsausbil-
dungsverhdltnis oder in ein Arbeitsverhaitnis vorgesehen, wird der junge Mensch zwei
Monate vor Ablauf der Vertragsdauer hiervon unterrichtet. Im Fall der Teilnahme an ei-
nem ,Pre-Startprogramm* wird der junge Mensch einen Monat vor Ablauf der Ver-
tragsdauer (iber die Ubernahme in das ,Start in den Beruf*- bzw. ,StartPlus“-Programm
unterrichtet.

(2) Wird der junge Mensch nach Vertragsende weiterbeschaftigt, ohne dass hiertiber aus-
driicklich etwas vereinbart worden ist, so gilt ein Arbeitsverhaltnis auf unbestimmte Zeit
als begrtindet.

§ 6 Kiindigung

Der Eingliederungsvertrag ,Start in den Beruf* und ,StartPlus“ kann beiderseits aus begriin-
detem Anlass mit einer Frist von einem Monat zum Monatsende gekiindigt werden. Im ,Pre-
Startprogramm* betragt die beiderseitige Kiindigungsfrist drei Tage.

§ 7 Anwendung anderer Vorschriften

Im Ubrigen sind die in den jeweils geltenden Tarifvertragen fiir die chemische Industrie ver-
einbarten Bestimmungen fir Auszubildende sinngemaft anzuwenden, soweit sich aus dem
Wesen des Eingliederungsverhaltnisses nicht etwas anderes ergibt.

.
Berufsausbildung
»Zukunft durch Ausbildung®

§ 8 Grundsatze

Im Durchschnitt der Jahre 2013, 2014 und 2015 sind jeweils tber 9.200 Ausbildungspléatze
angeboten worden.

Die Tarifvertragsparteien setzen ihre langfristige Ausbildungsinitiative zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit der Branche insbesondere angesichts des demografischen Wandels
und aus sozialer Verantwortung fort. Das tarifvertraglich vereinbarte Ausbildungsplatzange-
bot hat in den vergangenen Jahren erheblich dazu beigetragen, dass sich die Unternehmen
der chemischen Industrie bei der Nachwuchssicherung engagiert haben.

Die Anstrengungen zum Angebot von Ausbildungsplatzen werden trotz sich verandernder
Rahmenbedingungen, wie zurlickgehenden Schulabgdngerzahlen und einem verstarkten
Trend zu akademischer Bildung, fortgesetzt und intensiviert.
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Die Tarifvertragsparteien unterstitzen das betriebliche Engagement, das hohe Ausbildungs-
niveau auch kunftig beizubehalten. Sie bekraftigen ihr Ziel, durch eine vorausschauende
Personalpolitik und Kontinuitat im Ausbildungsengagement den in den regionalen ,Runden
Tischen fur Ausbildung und Arbeitsmarktfragen“ abgestimmten erforderlichen Fachkrafte-
nachwuchs der Chemie-Branche auch mittelfristig zu sichern und Jugendlichen eine qualifi-
zierte Berufsperspektive zu eréffnen.

Die Tarifvertragsparteien gehen davon aus, dass auch zukinftig viele Unternehmen tber
den eigenen Bedarf hinaus ausbilden und bekraftigen daher den Grundsatz, dass Ausbil-
dung vor Ubernahme geht.

§ 9 Unterstiitzende MaBnahmen

(1) Das hohe Ausbildungsengagement wird entsprechend der betrieblichen und regionalen
Gegebenheiten durch geeignete MaRnahmen unter aktiver Einbeziehung der regiona-
len ,Runden Tische fur Ausbildung und Arbeitsmarktfragen* unterstiitzt. Die Tarifver-
tragsparteien haben Empfehlungen fur derartige MaRnahmen herausgegeben. Sie
stimmen Uberein, dass zur Férderung der Ausbildungsbereitschaft von noch nicht aus-
bildenden Betrieben zusatzliche MaRnahmen auf regionaler Ebene durchgefihrt wer-
den. Um diese zu koordinieren und zu unterstiitzen, werden die regionalen Chemie-
Arbeitgeberverbande die Tarifvertragsparteien tiber den BAVC informieren. Die Tarif-
vertragsparteien werden zudem einen jahrlichen Erfahrungsaustausch der regionalen
Akteure initiileren, um Uber gute Beispiele zur Umsetzung des MaRnahmenbiindels zu
berichten.

(2) Die regionalen ,Runden Tische fiir Ausbildung und Arbeitsmarktfragen* werden geeig-
nete MaRnahmen ergreifen, um die Attraktivitat der Ausbildungsplatze und damit auch
der Arbeitsplatze in der chemischen Industrie zu steigern. Dariiber hinaus findet einmal
im Jahr ein ,Runder Tisch fur Ausbildung und Arbeitsmarktfragen“ auf Bundesebene
statt.

Im ersten Quartal des Jahres tagt ebenfalls auf regionaler Ebene eine Steuerungs-
gruppe. Deren Ziel ist es, eine Prognose der regionalen Ausbildungs- und Ubernahme-
situation fur das laufende Jahr zu erstellen und ggf. geeignete Malnahmen zur Ver-
besserung vorzuschlagen.

(3) Zur Anpassung unterschiedlicher Ausbildungsvergitungen in Ausbildungsverbinden
kénnen die Betriebsparteien unter Beachtung des § 76 Absatz 6 BetrVG mit Zustim-
mung der Tarifvertragsparteien abweichende Ausbildungsvergiitungen vereinbaren.

(4)  Zur Férderung des dualen Studiums haben die Tarifvertragsparteien Empfehlungen zur

Vertragsgestaltung mit den dual Studierenden gegeben. Diese Empfehlungen vom 24.
Juni 2013 sind als Protokolinotiz angefugt.

§ 10 Datenbasis zur Ausbildung
(1) Das jahrliche Ausbildungsplatzangebot der Chemie-Arbeitgeber wird festgestellt. Als
Angebot gilt die Ausschreibung oder das an einen einzelnen Bewerber gerichtete An-
gebot zum Abschluss eines Vertrages, der gerichtet ist auf

- eine Ausbildung nach dem Berufsbildungsgesetz,

CLXXI



- einen dualen Studiengang oder

- eine Berufsvorbereitungs- und EingliederungsmaRnahme, einschlieRlich einer MaR-
nahme nach dem zweiten Abschnitt dieses Tarifvertrages.

Umfasst sind auch Ausbildungsplatzangebote durch Ausbildungseinrichtungen im Auf-
trag von Unternehmen der chemischen Industrie oder eines Chemie-
Arbeitgeberverbandes.

Die Abfrage soll auch eine erste Einschatzung fiir das folgende Jahr enthalten.

(2) Das Ausbildungsplatzangebot wird fiir den réaumlichen Geltungsbereich dieses Tarifver-
trages nach einem einheitlichen Verfahren ermittelt. Die Arbeitgeber sind gehalten, ih-
rem regionalen Chemie-Arbeitgeberverband die Zahl der angebotenen Ausbildungs-
platze jeweils bis zum 31. Oktober des Jahres zu melden. Der regionale Chemie-
Arbeitgeberverband Ubermittelt die Ergebnisse nach Abstimmung mit dem jeweiligen
Landesbezirk der IG BCE den Tarifvertragsparteien. Diese stellen im Dezember des
jeweiligen Jahres die verbindliche Datenbasis fest.

Wird bei der Ergebnisbetrachtung festgestellt, dass das Angebot an Ausbildungsplat-
zen im Vergleich zu den Vorjahren deutlich unterschritten wird, nehmen die Tarifver-
tragsparteien unverziglich Verhandlungen mit dem Ziel einer Verbesserung des Aus-
bildungsplatzangebotes auf.

V.
Ubernahme mit sicherer Perspektive

§ 11 Grundsitze

Fir die chemische Industrie ist die Ubernahme der Ausgebildeten ein wichtiges Mittel zur
Sicherung qualifizierter und motivierter Fachkréafte. Langfristige Perspektiven sind ein deutli-
ches Signal fiir junge Menschen, dass sie eine gesicherte und chancenreiche Zukunft in der
chemischen Industrie haben.

Die Tarifvertragsparteien haben aus diesem Grund das Ziel, dass den Ausgebildeten, die
Ubernommen werden, im Normaifall ein unbefristeter Arbeitsvertrag angeboten wird.

§ 12 Empfehlung zur Ubernahme

Die Tarifvertragsparteien empfehlen, den tUbernommenen Ausgebildeten méglichst einen
unbefristeten Arbeitsvertrag anzubieten und nur dann befristet zu Gbernehmen, wenn dies
aus betrieblichen oder persénlichen Griinden sinnvoll ist.

§ 13 Datenbasis zur Ubernahme

Die Ubernahmezahlen werden nach einem einheitlichen Verfahren ermittelt. Die Arbeitgeber
sind gehalten, ihrem regionalen Chemie-Arbeitgeberverband die Daten zur Ubernahme je-
weils bis zum 31. Oktober des Jahres zu melden. Der regionale Chemie-Arbeitgeberverband
Ubermittelt die Ergebnisse nach Abstimmung mit dem jeweiligen Landesbezirk der IG BCE
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den Tarifvertragsparteien. Diese stellen im Dezember des jeweiligen Jahres die verbindliche
Datenbasis fest.

§ 14 Unterstiitzende MaRnahmen

(1) Anhand der nach § 13 erhobenen Daten wird in den regionalen ,Runden Tischen fiir
Ausbildung und Arbeitsmarktfragen* die Ubernahmesituation besprochen und erértert,
mit welchen MaRnahmen die Ziele dieses Tarifvertrages geférdert und unterstitzt wer-
den kénnen. Um dies zu koordinieren, werden die regionalen Chemie-Arbeitgeber-
verbdnde die Tarifvertragsparteien tUber den BAVC informieren. Die Tarifvertragspar-
teien werden zudem einen jahrlichen Erfahrungsaustausch der regionalen Akteure initi-
ieren, um Uber gute Beispiele zu berichten.

(2) In den regionalen ,Runden Tischen fur Ausbildung und Arbeitsmarktfragen* wird zu-
dem versucht, fur Ausgebildete, die im Ausbildungsbetrieb nicht ibernommen werden
konnten, Perspektiven und Beschaftigungsméglichkeiten in anderen Betrieben der
chemischen Industrie zu finden.

V.
Berufliche Orientierung nach dem Berufseinstieg

§ 15 Berufskompass Chemie

(1) Die Tarifvertragsparteien haben zur besseren beruflichen Orientierung am Beginn des
Arbeitslebens das Angebot ,Berufskompass Chemie* entwickelt.

(2) In den ersten drei Jahren nach einer erfolgreich absolvierten Ausbildung oder einem
dualen Studium erhalten Berufseinsteiger die Méglichkeit, sich jéhrlich durch Teilnah-
me an entsprechenden Veranstaltungen tber tatigkeitsbezogene oder berufstbergrei-
fende Weiterbildungs- und Entwicklungsméglichkeiten in inrem Unternehmen oder der
Chemie-Branche insgesamt zu informieren.

(3) Die Tarifvertragsparteien bieten hierzu in Kooperation mit der Chemie-Stiftung Sozial-
partner-Akademie (CSSA) und eigenen Bildungseinrichtungen Konzepte und Inhalte
fur die Gestaltung regionaler Angebote an. Im Mittelpunkt stehen dabei Perspektiven
fUr die Branche insgesamt. In gréReren Unternehmen kann das Angebot ,Berufskom-
pass Chemie" auch durch innerbetriebliche Veranstaltungen realisiert werden.

VL.
§ 16 Sprachliche Integration bei Einstiegsqualifizierungen
Erfordern die sprachlichen Vorkenntnisse der Teilnehmer an einem Programm der betriebli-
chen Einstiegsqualifizierung die Durchfuhrung eines Deutschférderkurses, der Bestandteil
der Einstiegsqualifizierung ist, gilt:

Mindestens 50 % der fur die Einstiegsqualifizierung benétigten Gesamtzeit muss im Betrieb
durchgefuhrt werden.
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Vil.
Schlussbestimmungen

§ 17 Inkrafttreten und Beendigung

(1)  Der Tarifvertrag tritt mit Ausnahme der Regelungen des Il. und des VI. Abschnitts am
1. Januar 2017 in Kraft. Die Regelungen des Il. und VI. Abschnitts treten mit dem 1. Ju-
li 2016 in Kraft.

(2) Der Tarifvertrag kann mit einer Frist von drei Monaten zum Jahresende, erstmalig zum
31. Dezember 2020 gekiindigt werden.

(3) Treten wesentliche Veranderungen ein, die die tatsachlichen Grundlagen dieses Tarif-
vertrages bertihren, so werden die Tarifvertragsparteien den Tarifvertrag den geander-
ten Verhaltnissen anpassen.

Protokollnotizen

Empfehlungen der Sozialpartner zum dualen Studium und zum tariflichen Umgang mit
den neuen Studienabschliissen Bachelor und Master

Prdambel

Das duale Studium etabliert sich fir Schulabgénger mit Hochschulreife zunehmend als dritter
Weg neben dem traditionellen Hochschulstudium und der klassischen Berufsausbildung. Die
Sozialpartner der chemischen Industrie haben sich daher auf die nachfolgenden Empfehlun-
gen fur die Gestaltung des Verhaltnisses zwischen Studierenden und Unternehmen verstéan-
digt. Es ist gemeinsames Ziel der Sozialpartner, die Attraktivitat eines dualen Studiums in der
chemischen Industrie zu férdern. Eng damit verknpft ist auch der zweite Teil dieser Verein-
barung, der Empfehlungen zur Eingruppierung von Arbeitnehmern gibt, die einen der neuen
Studiengéange mit den Abschlissen Bachelor/Master absolviert haben.

. Das duale Studium in der chemischen Industrie
Zwei Grundtypen dualer Studiengange sind zu unterscheiden:

e Ausbildungsintegrierter Studiengang

In das Studium ist eine regulare Berufsausbildung im Rahmen des dualen Ausbildungs-
systems integriert. Die enthaltene Berufsausbildung fuhrt in der Regel zu einem IHK-
Abschluss.

¢ Praxisintegrierter Studiengang
In das Studium sind Praxisphasen eingebaut, die der Student im Betrieb absolviert.

Vertragliche Grundlagen der dualen Studiengédnge

Bei einem ausbildungsintegrierten Studiengang wird stets (auch) ein regulédrer Berufsausbil-
dungsvertrag, der den Regeln des BBIiG unterfallt, abgeschlossen. Wahrend der Laufzeit der
Berufsausbildung hat der dual Studierende den Status eines Berufsauszubildenden, daher
finden fur ihn sowohl die Regelungen des BBIiG als auch die Bestimmungen des MTV Che-
mie Anwendung. Neben den reguldren Berufsausbildungsvertrag tritt ein Rahmenvertrag mit
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dem Unternehmen, der Regelungen fur die Zeit auRerhalb der reguldren Berufsausbildung
trifft.

Bei einem praxisintegrierten Studium ist als Grundlage ein Vertrag zwischen dual Studieren-
dem und dem Unternehmen abzuschliefen, der das Rechtsverhaltnis regelt.

Gestaltung der Vertrdge im Rahmen eines dualen Studiums

Der Vertrag als Grundlage eines praxisintegrierten dualen Studiums und der Rahmenvertrag
in einem ausbildungsintegrierten dualen Studium richten sich nach den Vorgaben der jeweils
geltenden Studienordnung. Es handelt sich um Rechtsverhaltnisse, deren Kern ein Studium
darstellt. Die Vertragsparteien gestalten das Rechtsverhaltnis in diesem Rahmen.

Empfehlungen der Sozialpartner fiir die vertragliche Gestaltung der dualen Studien-
gange

Die vertraglichen Regelungen im Rahmen dualer Studiengéange — mit Ausnahme des Beruf-
sausbildungsvertrages beim ausbildungsintegrierten dualen Studium — sind vorrangig an der
jeweils geltenden Studienordnung auszurichten, da das Studium den Kern bildet. Die Sozial-
partner geben nach dieser MaRgabe Empfehlungen fur Regelungen, die Gblicherweise in
den Vertragen zu treffen sind.

e Studienvergiitung

Fur den dual Studierenden sollte fir die Laufzeit des Vertrages eine monatliche Studien-
vergitung vereinbart werden. Deren Hohe sollte sich an der Ausbildungsvergltung ori-
entieren.

* Kostentragung

Ein duales Studium liegt im beiderseitigen Interesse des Studierenden und des Unter-
nehmens. Daher sollte vertraglich eine vollstandige oder teilweise Ubernahme der Kos-
ten des Studiums vereinbart werden. Unternehmen und Studierender kénnen eine
Ruckzahlungspflicht fur den Fall vereinbaren, dass der Studierende nach erfolgreichem
Abschluss seines Studiums ein Angebot auf Abschluss eines seinem Abschluss gerecht
werdenden Arbeitsverhaltnisses ablehnt oder vor Ablauf einer angemessenen Bindungs-
frist aus dem Arbeitsverhaltnis ausscheidet.

¢ Freistellung zur Erholung wahrend des dualen Studiums

Im Einklang mit den Vorgaben der Studienordnung sollte im Vertrag geregelt werden, in
welchem Umfang dem dual Studierenden eine Freistellung zur Erholung gewahrt wird.
Diese kann wahrend der betriebspraktischen Phasen genommen werden. Der Umfang
sollte sich an der Dauer der betriebspraktischen Phasen wahrend des Kalenderjahres
orientieren und im entsprechenden Verhaltnis zum Urlaubsanspruch eines ganzjahrig im
Unternehmen tatigen Arbeitnehmers stehen.

e Arbeitszeit
Die tagliche und wéchentliche Ausbildungszeit wahrend der betriebspraktischen Phasen
sollte sich an der im Betrieb Ublichen tariflichen Arbeitszeit orientieren.

e Betriebsverfassungsrechtlicher Status dual Studierender

Ungeachtet des spezifischen Status dual Studierender sind sie betriebsverfassungs-
rechtlich als zu ihrer Berufsausbildung Beschéftigte einzuordnen und gelten daher im
betriebsverfassungsrechtlichen Sinne als Arbeitnehmer.
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Il. Ersteingruppierung von Arbeitnehmern mit den Studienabschliissen Bachelor und
Master® in den BETV/ETV-Ost

Arbeitnehmer mit den Abschlissen Bachelor und Master sind entsprechend der ausgeubten
Tatigkeit in eine tarifliche Entgeltgruppe des BETV/ETV-Ost einzugruppieren.

Bei der tatigkeitsbezogenen Eingruppierung in tarifliche Entgeltgruppen ist die fur den Ab-
schluss erforderliche Regelstudienzeit sowie die betriebspraktische Erfahrung zu berticksich-
tigen.

Eine Eingruppierung in die E 11 des BETV/ETV-Ost wird empfohlen bei einer Tatigkeit, die
einen Hochschulabschluss voraussetzt mit einer mindestens sechssemestrigen Regelstudi-
enzeit sowie einer einschldgigen betriebspraktischen Ausbildung, deren Lange die sonst
Ublichen studienbegleitenden Betriebspraktika deutlich tibersteigt. Betriebspraktische Ausbil-
dung in diesem Sinne kann nachgewiesen werden durch eine einschldgige Berufsausbildung
nach dem BBiG, durch den Praxisteil des dualen Studiums oder durch ein zusatzliches Pra-
xissemester.

Eine Eingruppierung in die E 10 des BETV/ETV-Ost wird empfohlen bei einer Tatigkeit, die
einen Hochschulabschluss mit einer mindestens sechssemestrigen Regelstudienzeit ohne
eine einschlagige betriebspraktische Ausbildung im eben beschriebenen Sinne voraussetzt.

Im Ubrigen kommen fiir Arbeitnehmer, die einen Bachelor- oder Masterstudiengang absol-

viert haben, tatigkeitsbezogene Eingruppierungen unterhalb wie oberhalb der Entgeltgruppen
E 10/E 11 in Frage.

Lahnstein, 23. Juni 2016

Fur den Far die
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Industriegewerkschaft,
Wiesbaden Bergbau, Chemie, Energie,
Hauptvorstand, Hannover
5
] ;
W .
Mller r. Stiller ausmann vogel

2 Soweit Arbeitnehmer mit einem Masterabschluss nicht unter den Geltungsbereich des MTV Aka-
demiker fallen.
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Zwischen dem
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Wiesbaden,
und der
Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie, Hauptvorstand, Hannover,
wird folgender

Tarifvertrag Moderne Arbeitswelt
vom 22. November 2019

vereinbart:

Praambel

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist eines der bestimmenden Themen unserer Zeit. Mit ihr
verbunden sind eine Reihe von Herausforderungen und Chancen fiir die Tarifvertrags- und
Betriebsparteien, die Arbeitswelt zukunftsfahig und damit attraktiv zu gestalten. Hierzu geho-
ren unter anderem volatilere Markte, beschleunigte Verdnderungsprozesse, neue Berufsfelder
und Tétigkeiten sowie gednderte Lebensentwiirfe der Beschéftigten. Neue Technologien bie-
ten einerseits Freirdume, andererseits sind gestiegene Belastungen der Arbeitnehmer in einer
sich verédndernden Arbeitswelt ebenso eine Folge wie wachsender Qualifizierungsbedarf.

Der in einigen Bereichen bestehende Fachkréftemangel erschwert es, das bedarfsgerechte
Arbeitsvolumen sicherzustellen und birgt die Gefahr einer zunehmenden Arbeitsverdichtung.
Der Wunsch vieler Arbeitnehmer nach mehr Zeitsouveranitat und individuell gestaltbaren Ar-
beitszeiten wird zudem groRer. Gleichzeitig wird der Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit durch
gesunde Arbeitsbedingungen und kontinuierliche Qualifizierung immer wichtiger. Nach Uber-
zeugung der Tarifvertragsparteien ist gutes und gesundes Arbeiten unter Einbeziehung unter-
schiedlicher Lebensphasen der Arbeitnehmer sowie betrieblicher Anforderungen eine Antwort
auf diese Herausforderungen.

§1
Geltungsbereich

Der Tarifvertrag gilt

1. rdumlich:
fur die Bundesrepublik Deutschland,

2. persénlich:
fur die den Tarifvertragsparteien angehérenden Mitglieder, namlich Arbeitgeber und in de-
ren Betrieben tétige Arbeitnehmer’, nicht aber fiir Arbeitnehmer, deren Aufgabengebiet
hohere Anforderungen stellt als die hdchste tarifliche Beschaftigungsgruppe verlangt und

' Die in diesem Tarifvertrag verwendeten Sammelbezeichnungen wie beispielsweise Arbeitnehmer
umfassen alle Geschlechter.
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deren Entgelt und aligemeine Arbeitsbedingungen im Ganzen gesehen die tariflichen Min-
destbestimmungen Uberschreiten, wenn sie durch Einzelvertrag aus dem Geltungsbe-
reich des Tarifvertrages unter Mitbestimmung des Betriebsrates geman §§ 99 ff. BetrVG
herausgenommen worden sind. Der Tarifvertrag gilt nicht fir Auszubildende mit Aus-
nahme von § 2 Ziffer 2 und § 10.

fachlich:
fur den Geltungsbereich des Manteltarifvertrages sowie des Manteltarifvertrages (Ost).
§2
Zukunftsbetrag

Der Arbeitgeber stellt jedem Tarifarbeitnehmer fiir das Kalenderjahr 2020 einen jahrlichen
Zukunftsbetrag in Hohe von 9,2 % und fiir das Kalenderjahr 2021 in Héhe von 13,8 %
eines monatlichen Tarifentgeltes (vgl. Protokollnotiz | Ziffer 1 des jeweiligen Manteltarif-
vertrages) zur Verfiigung. Ab dem Kalenderjahr 2022 betrégt der Zukunftsbetrag 23 %
eines monatlichen Tarifentgeltes.

Der Anspruch auf den jeweiligen Zukunftsbetrag setzt voraus, dass der Arbeitnehmer am
1. Werktag im Januar des jeweiligen Kalenderjahres (Stichtag) Anspruch auf Entgelt oder
Entgeltfortzahlung aus einem ungekiindigten Arbeitsverhaltnis hat. Scheidet der Berech-
tigte vor dem 1. April aufgrund Eigenkiindigung oder Kiindigung des Arbeitgebers aus
verhaltensbedingten Griinden aus, ist der Zukunftsbetrag zuriickzuzahlen. Ein bereits im
Sinne dieses Tarifvertrages verwendeter Zukunftsbetrag gilt als Vorschuss, der mit den
Anspriichen des Berechtigten gegen den Arbeitgeber verrechnet wird oder zuriickzuzah-
len ist. Vertragliche Befristungen oder vom Arbeitgeber ausgesprochene betriebsbedingte
Kiindigungen beriihren den Anspruch nicht.

Fir die Bemessung des Zukunftsbetrages sind die tariflichen Verhéltnisse (Eingruppie-
rung, Téatigkeitsjahre in der Gruppe) am Stichtag maRgeblich.

Fur Arbeitnehmer in Teilzeit bemisst sich der Zukunftsbetrag im Verhltnis ihrer vertragli-
chen Arbeitszeit zur regelmaRigen tariflichen Arbeitszeit am Stichtag.

Fir Arbeitnehmer in Altersteilzeit bemisst sich der Zukunftsbetrag im Verhaltnis der tat-
séchlichen Verteilung ihrer Arbeitszeit auf die einzelnen Abschnitte ihrer Altersteilzeit am
Stichtag.

Arbeitgeber und Betriebsrat konnen mittels freiwilliger Betriebsvereinbarung mit Zustim-
mung der Tarifvertragsparteien aus wirtschaftlichen Griinden eine Absenkung des Zu-
kunftsbetrages auf nicht weniger als 50 % des Zukunftsbetrages vereinbaren.

Fur Auszubildende betragt der jéhrliche Zukunftsbetrag fiir das Kalenderjahr 2020 9,2 %
und fir das Kalenderjahr 2021 13,8 % einer tariflichen Ausbildungsvergiitung. Ab dem
Kalenderjahr 2022 betragt der Zukunftsbetrag 23 % einer tariflichen Ausbildungsvergi-
tung. Die Regelungen der Ziffer 1 gelten entsprechend.

Dieser Zukunftsbetrag steht ausschlielich fiir die Auszahlung nach § 10 zur Verfligung.
Arbeitgeber und Betriebsrat wéahlen zur Umsetzung des Tarifvertrages unter Beriicksich-
tigung der Zielsetzung der Praambel in einer freiwilligen Betriebsvereinbarung mindestens
zwei der folgenden Zwecke aus:

* Langzeitkonten, § 3

= Tarifliche Altersvorsorge, § 4
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=  Aufstockung Berufsunfahigkeitszusatzversicherung Chemie (BUC), §5
* Qualifizierung, § 6

= GesundheitsmaRnahmen, § 7

= Freistellung, § 8

= Zusatzmodule Pflegezusatzversicherung, § 9

= Auszahlung, § 10

4. Arbeitgeber und Betriebsrat kdnnen die Wahl der Verwendungszwecke jeweils bis zum
30. September fiir das folgende Kalenderjahr dndern. Erfolgt keine neue Wahl, gelten die
bisherigen Verwendungszwecke weiter.

5. Istfur die erstmalige Wahl betrieblicher Verwendungszwecke zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat auch mit Unterstiitzung der regionalen Tarifvertragsparteien bis zum 30. Sep-
tember 2020 keine Einigung auf mindestens zwei Verwendungszwecke nach Ziffer 3 er-
folgt, werden die 8er-Kommissionen der Tarifrunde 2019 im 4. Quartal 2020 iiber eine
einheitliche Auffangregelung entscheiden.

6. Betriebsratslose Betriebe werden bei der Wahl der Verwendungszwecke durch die regio-
nalen Tarifvertragsparteien unterstiitzt.

7. Der Arbeitnehmer wahit aus der jeweiligen Vorgabe der Betriebsparteien die individuelle
Verwendung seines Zukunftsbetrages. Die Festlegung des Arbeitnehmers ist bis spates-
tens 31. Oktober zu treffen und gilt mindestens fiir das folgende Kalenderjahr und solange,
bis der Arbeitnehmer einen anderen Verwendungszweck aus der jeweiligen Vorgabe der
Betriebsparteien wahit.

8. Wahlt der Arbeitnehmer trotz betrieblicher vorausgewahlter Verwendungszwecke bis zum
31. Oktober nicht seinen individuellen Verwendungszweck fiir den Zukunftsbetrag, wird
dieser als Einmalzahlung mit der Januarabrechnung des Anspruchsjahres ausgezahlt.

9. Die Betriebsparteien kénnen von den Ziffern 4, 7 und 8 abweichende Bestimmungen so-
wie eine monatliche Einbringung des Zukunftsbetrages festlegen.

§3

Langzeitkonten

Der Zukunftsbetrag kann zur Bildung eines Langzeitkontos nach den Grundsitzen des §8
Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und Demografie oder zur Einzahlung in ein bestehendes Lang-
zeitkonto verwendet werden.

§4
Tarifliche Altersvorsorge

Der Zukunftsbetrag kann gemaR § 16 Tarifvertrag tiber Einmalzahlungen und Altersvorsorge
bzw. § 15 Tarifvertrag tiber Einmalzahlungen und Altersvorsorge (Ost) verwendet werden. In
diesem Fall erhoht sich der Betrag um die Chemietarifforderung geman § 19 Tarifvertrag iiber
Einmalzahlungen und Altersvorsorge bzw. § 18 Tarifvertrag iiber Einmalzahlungen und Alters-
vorsorge (Ost). Der Zukunftsbetrag und die entsprechende Chemietarifférderung sind bis spa-
testens 31. Dezember eines Jahres zur Verfiigung zu stellen.
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§5
Aufstockung Berufsunfihigkeitszusatzversicherung Chemie (BUC)

Der Zukunftsbetrag kann fiir die Aufstockung der bestehenden Berufsunféhigkeitszusatzversi-
cherung Chemie verwendet werden. Die Aufstockung erfolgt durch Entgeltumwandlung ge-
maR § 11 Ziffer 6 Absatz 1 Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und Demografie.

Die Héchstbetrége fiir eine Entgeltumwandlung ergeben sich aus dem zwischen Arbeitgeber
und der Gruppenunterstiitzungskasse fiir die Chemische Industrie e.V. geschlossenen jeweils
giltigen Rahmenvertrag.

Unabhéngig davon kann zu einem gesonderten Tarif auch eine fakultative Entgeltumwandlung
zur Absicherung der Berufsunfahigkeit angeboten werden. Sowohl fiir diesen Fall als auch fir
den in Absatz 1 beschriebenen gilt § 11 Ziffer 4 Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und Demografie
entsprechend.

§6

Qualifizierung

Der Zukunftsbetrag kann im Rahmen einer Qualifizierungsvereinbarung nach § 6 Tarifvertrag
Lebensarbeitszeit und Demografie fir den Eigenbeitrag des Arbeitnehmers sowie fiir individu-
elle berufliche Fortbildungs- und WeiterbildungsmaRnahmen verwendet werden.

§7
GesundheitsmaBnahmen

Der Zukunftsbetrag kann fiir MaRnahmen der individuellen Gesundheitsvorsorge und -férde-
rung verwendet werden. Hierzu zéhlen beispielsweise Krankenzusatzversicherungen, Sport-
und Fitnessangebote, Beratungs- und Schulungsangebote, Vorsorgeuntersuchungen oder
GesundheitsmafRinahmen, die keine Leistung gesetzlicher Krankenversicherungen sind.

Fur MaRnahmen des gesetzlich geregelten Arbeits- und Gesundheitsschutzes kann der Zu-
kunftsbetrag nicht verwendet werden.

§8
Freistellung

Statt des Zukunftsbetrages kann eine individuelle Freistellung von der Arbeitsleistung gewahit
werden. Entscheidet sich der Arbeitnehmer fiir die Freistellung, gilt Folgendes:

Die Freistellungsdauer betragt fir Arbeitnehmer, deren Arbeitszeit sich auf regelmafig funf
Tage pro Woche verteilt, fiir das Kalenderjahr 2020 zwei Tage und fiir das Kalenderjahr 2021
drei Tage. Ab dem Kalenderjahr 2022 betragt die Freistellungsdauer fiinf Tage.

Arbeitnehmern, deren regelméaRige Arbeitszeit sich auf mehr oder weniger als fiinf Tage pro
Woche verteilt, ist eine zeitlich gleichwertige Freistellung zu gew4hrleisten. Bei einer ungleich-
méRigen Verteilung der Arbeitszeit muss sichergestellt werden, dass die Freistellung zeitlich
und in Bezug auf die ausfallende Arbeitszeit gleichwertig ist.

Sollte der Zukunftsbetrag abgesenkt werden, verringert sich die Dauer der Freistellung ent-
sprechend.

Die Gewéhrung der Freistellung nebst Festlegung auf bestimmte Tage erfolgt nach den jewei-
ligen betrieblichen Regelungen fiir ein Arbeitszeitkonto oder, sofern ein solches Arbeitszeit-
konto nicht vorhanden sein solite, nach sonstigen betrieblichen Regelungen.
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Die Betriebsparteien kénnen den in Absatz 2 geregelten Umfang der Freistellung beschran-
ken. Daraus ergibt sich ein anteiliges, nicht verwendetes Zeitguthaben, das als Zukunftsbetrag
anderweitig verwendet werden kann.

Die fir das Kalenderjahr 2020 vorgesehenen Freistellungstage kénnen durch freiwillige Be-
triebsvereinbarung auf das Kalenderjahr 2021 iibertragen werden.

Kann die Freistellung aus personenbedingten oder betrieblichen Griinden nicht oder nicht voll-
standig im jeweiligen Kalenderjahr gewahrt werden, entfallt der Freistellungsanspruch in die-
sem Umfang. Stattdessen erhélt der Arbeitnehmer einen Anspruch auf Auszahlung des Zu-
kunftsbetrages nach § 10 mit der Januarabrechnung des Folgejahres. Dasselbe gilt, wenn der
Arbeitnehmer die Freistellung nicht in Anspruch nimmt.

§9
Zusatzmodule Pflegezusatzversicherung

Der Zukunftsbetrag kann fiir die Aufstockung oder andere Zusatzmodule der bestehenden
Pflegezusatzversicherung geméR § 5 Tarifvertrag Pflegezusatzversicherung Chemie verwen-
det werden. Dies obliegt dem Arbeitnehmer.

§10
Auszahlung

Der Zukunftsbetrag kann als Einmalzahlung mit der Januarabrechnung des Anspruchsjahres
ausgezahlt werden. Die Betriebsparteien konnen einen abweichenden Auszahlungstermin
vereinbaren.

§11

Zusammenarbeit der Betriebsparteien bei Nutzung von Zeitkomponenten

1. Um den Arbeitnehmern die Umwandlung des Zukunftsbetrages in Zeitkomponenten zu
ermdglichen, regeln die Betriebsparteien auf Basis einer qualifizierten Personalbedarfs-
planung, wie das erforderliche Arbeitsvolumen sichergestellt werden kann.

2. Die Personalbedarfsplanung beinhaltet eine Analyse der Altersstruktur und der Qualifika-
tion. Es ist zu priifen, ob das erforderliche Arbeitsvolumen durch entsprechende Personal-
oder Arbeitszeitinstrumente sichergestellt werden kann. Damit wird die unternehmerische
Entscheidungsfreiheit zur Personalbemessung nicht beriihrt. Die gesetzliche Mitbestim-
mung wird hierdurch weder beschrankt noch ausgeweitet.

§12
Individuelle Arbeitszeit

Arbeitgeber und Arbeitnehmer konnen auf Grundlage einer freiwilligen Betriebsvereinbarung
durch eine befristete individuelle Vereinbarung eine wéchentliche Arbeitszeit festlegen, die
mindestens 32 Stunden betragt und von den Vorgaben des § 2 | Ziffer 1 Absatz 1, Ziffer 2 des
jeweiligen Manteltarifvertrages abweichen kann. Arbeitgeber und Arbeitnehmer vereinbaren,
ob der Ausgleich in Geld oder Zeit erfolgt.

Auf das zusatzliche Urlaubsgeld und den Entgeltumwandlungsgrundbetrag hat die Verande-
rung der Arbeitszeit keine Auswirkung.
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§13
Mobiles Arbeiten

Die Digitalisierung der Arbeitswelt erméglicht in zunehmendem MaR, dass die Arbeitsleistung
ganz oder teilweise entkoppelt von einem festen Arbeitsort erbracht werden kann. Mit Mobilem
Arbeiten wird zum einen das Ziel verfolgt, Arbeitnehmern eine bessere Vereinbarkeit von Ar-
beitstatigkeit und Privatleben zu ermdglichen. Zum anderen kdnnen Arbeitgeber durch Mobile
Arbeit die Produktivitat verbessern. Sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber kdnnen bei
Mobiler Arbeit von einer groReren Flexibilitat profitieren.

.
Anwendungsbereich und Begriffsbestimmung

1. Unter Mobiler Arbeit werden Arbeitstétigkeiten verstanden, die alternativ zu Arbeitstatig-
keiten im Betrieb zeitweise oder regelmaRig auerhalb der betrieblichen Arbeitsstitten
bzw. der betrieblich veranlassten Arbeitsorte erfolgen. Die Arbeitnehmer nutzen dabei in
der Regel eigene oder vom Arbeitgeber zur Verfiigung gestellte mobile Endgerate und
sind per Informations- und Kommunikationstechnik mit dem Betrieb verbunden.

2. Telearbeit, Bereitschafts- und Rufbereitschaftsdienste, Service-, Vertriebs- und sonstige
Montage- oder AuRendiensttatigkeiten sind kein Mobiles Arbeiten im Sinne dieses Tarif-
vertrages. Dies gilt auch dann, wenn diese Tatigkeiten unter Verwendung mobiler Endge-
rate und unter Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnik ausgefiihrt werden.

Telearbeit ist die Arbeitstatigkeit an einem vom Arbeitgeber dauerhaft eingerichteten Bild-
schirmarbeitsplatz im Privatbereich des Arbeitnehmers, fiir die der Arbeitgeber eine mit
dem Arbeitnehmer vereinbarte wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung
festgelegt hat. Die ndheren Voraussetzungen von Telearbeit regelt die Arbeitsstéttenver-
ordnung.

Rufbereitschaft liegt vor, wenn der Arbeitnehmer sich auRerhalb der eigentlichen Arbeits-
zeit an einem selbst gewahlten Ort auRerhalb des Betriebes, von dem aus er alsbald die
Arbeit aufnehmen kann, fiir einen méglicherweise notwendigen Arbeitseinsatz bereithalt.
Nach den Umsténden des Einsatzes kénnen entweder Tétigkeiten im Betrieb erforderlich
sein oder die ndtigen Arbeiten unter Nutzung mobiler Endgerite vom Aufenthaltsort des
Arbeitnehmers aus erledigt werden.

Service-, Vertriebs- und sonstige Montage- oder AuRendiensttitigkeiten sind Tétigkeiten,
bei denen die gesamte Arbeitstétigkeit oder ein Teil der Arbeitstatigkeit notwendigerweise
nicht im Betrieb erledigt werden kann und deshalb auRerhalb der betrieblichen Arbeits-
stétten beispielsweise bei Kunden oder Auftraggebern des Arbeitgebers erfolgt. Hierzu
kénnen auch mobile Endgerate genutzt werden.

.
Grundsitze

1. Mobile Arbeit ist entsprechend der tariflichen und gesetzlichen Vorgaben zu gestalten.
Insbesondere sind Vorgaben des Arbeitsschutzgesetzes, der Verordnung zur arbeitsme-
dizinischen Vorsorge, des Arbeitszeitgesetzes und des Bundesdatenschutzgesetzes ein-
zuhalten. Der gesetzliche Unfallversicherungsschutz bei Mobiler Arbeit bestimmt sich
nach den allgemein geltenden gesetzlichen Regelungen.

2. Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates sind einzuhalten.

3. Arbeitgeber und Betriebsrat konnen eine freiwillige Betriebsvereinbarung zum Mobilen Ar-
beiten schlieRen. Folgende Aspekte sind zu beachten:
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Die Arbeitstatigkeit muss zum Mobilen Arbeiten geeignet sein. Der Arbeitgeber entschei-
det Uber die Eignung.

Mobiles Arbeiten ist sowohl fiir den Arbeitgeber als auch fiir den Arbeitnehmer freiwillig.
Der Arbeitgeber kann Mobiles Arbeiten nicht anweisen und der Arbeitnehmer hat keinen
Anspruch darauf, seine vertraglich geschuldete Arbeitsleistung mit Mobilem Arbeiten zu
erbringen.

Die nach §§ 2 | Ziffer 4 Manteltarifvertrag, 2 | Ziffer 3 Manteltarifvertrag (Ost) mdgliche
Verkiirzung der Ruhezeit um bis zu zwei Stunden ist fiir Mobile Arbeit anwendbar, wenn
der Arbeitnehmer das Ende der Arbeitszeit an diesem Tag oder den Beginn der taglichen
Arbeitszeit am Folgetag selbst festlegen kann. Die jeweilige Kirzung der Ruhezeit ist in-
nerhalb eines Ausgleichszeitraumes von sechs Monaten auszugleichen.

Die Arbeitszeiterfassung bei Mobilem Arbeiten erfolgt, soweit technisch und organisato-
risch méglich, entsprechend der Arbeitszeiterfassung an der betrieblichen Arbeitsstatte
bzw. dem betrieblich veranlassten Arbeitsort. Erfassen Arbeitnehmer auRerhalb Mobiler
Arbeit ihre Arbeitszeit in bestehenden betrieblichen Zeiterfassungssystemen, sind ihre Ar-
beitszeiten wéahrend der Mobilen Arbeit nachtraglich in die Erfassungssysteme einzutra-
gen.

Tarifliche Zuschiage nach § 4 | des jeweiligen Manteltarifvertrages fallen bei Mobiler Arbeit
nur an, wenn die jeweilige Lage der Arbeitszeit oder die jeweilige Mehrarbeit ausdriicklich
durch den Vorgesetzten angeordnet wurde.

Der Arbeitnehmer hat bei der Mobilen Arbeit seine Arbeitsmittel und Dokumente vor dem
Zugriff unberechtigter Dritter zu schiitzen.

Bestehende Betriebsvereinbarungen gelten fort und sollen im Sinne der tariflichen Rege-
lungen Uberpriift werden.

§14
Schlussbestimmungen

Der Tarifvertrag tritt am 1. Januar 2020 in Kraft. Er kann mit einer Frist von sechs Monaten
zum Jahresende, erstmals zum Jahresende 2024, gekiindigt werden.

Wiesbaden/Hannover, 22. November 2019

Fir den

Bundesarbeitgeberverband Chemie e. V.,

Wiesbaden
&
.AE/W \y

uller r. Stiller

SiKorski

Fur die

Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie,

Hau?( rstand; Ha r
p /

gvogel
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Zwischen dem
Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V., Wiesbaden,
und der
Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie, Hauptvorstand, Hannover,
wird folgender

Tarifvertrag Pflegezusatzversicherung Chemie
vom 22. November 2019

vereinbart:

Praambel

Die Tarifvertragsparteien der chemischen Industrie betreten mit dem Tarifvertrag Pflegezu-
satzversicherung Chemie erneut tarifpolitisches Neuland. Aufgrund der demografischen Ent-
wicklung wird die Zahl &lterer und pflegebediirftiger Menschen weiter ansteigen. Arbeitnehmer
und deren Angehdrige sind mit hohen finanziellen Belastungen und Risiken im Pflegefall kon-
frontiert. Die gesetzliche Pflegeversicherung tragt in der Regel nur einen Teil der tatséchlichen
Kosten. Zum Zeitpunkt des Tarifabschlusses ist die Zahl der Pflegebediirftigen schon auf fast
vier Millionen in Deutschland gewachsen mit weiter steigender Tendenz. Die finanziellen Auf-
wendungen im Pflegefall steigen von Jahr zu Jahr. Mit der Pflegezusatzversicherung Chemie
erhalten Arbeitnehmer eine zusétzliche Absicherung im Pflegefall.

Mitarbeiter, die nach § 1 Ziffer 2 des jeweiligen Manteltarifvertrages nicht unter den Geltungs-
bereich dieses Tarifvertrages fallen (auRertarifliche und leitende Angestelite), konnen in den
Gruppenversicherungsvertrag zur tariflichen Pflegezusatzversicherung aufgenommen wer-
den. Voraussetzung ist, dass der Arbeitgeber alle auRertariflichen und leitenden Angesteliten
anmeldet und versichert.

Gute zukunftsfahige Arbeitsbedingungen und der Erhalt der Arbeitsfahigkeit stehen fiir die Un-
ternehmen der chemischen Industrie im Fokus. Die Pflegezusatzversicherung Chemie erganzt
das Angebot qualitativer, innovativer und attraktiver Leistungen fiir die Arbeitnehmer! in der
Chemie.

§1
Geltungsbereich

Der Tarifvertrag gilt

1. réaumlich:
fir die Bundesrepublik Deutschland,

' Die in diesem Tarifvertrag verwendeten Sammelbezeichnungen wie beispielsweise Arbeitnehmer,
Teilzeitbeschaftigter oder langjahrig Versicherter umfassen alle Geschlechter.
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2. persdnlich:
fur den jeweiligen manteltarifvertraglichen Geltungsbereich, mit Ausnahme der Auszubil-
denden, Praktikanten, Werkstudenten sowie geringfiigig Beschéftigten,

3. fachlich:
fUr den jeweiligen manteltarifvertraglichen Geltungsbereich.
§2
Grundsitze

Die Tarifvertragsparteien haben fiir alle Anspruchsberechtigten einen Gruppenversicherungs-
vertrag mit einem Versicherungskonsortium abgeschlossen, das den vereinbarten Tarif ,Care-
Flex Chemie" anbietet. Der Arbeitgeber meldet beginnend am 1. Januar 2021 alle Anspruchs-
berechtigten zum Gruppenversicherungsvertrag an. Die Umsetzung erfolgt tiber die Konsor-
ten. Die Prémien werden vom Arbeitgeber an den Versicherungstrager monatlich abgefiihrt.
Weitere Anspriiche an den Arbeitgeber ergeben sich aus diesem Tarifvertrag nicht.

Hierdurch erhalten Arbeitnehmer eine Absicherung fiir den Fall, dass sie pflegebediirftig im
Sinne des SGB XI werden.

§3

Pramie und Leistungen

Die Prémie betrégt fiir alle Anspruchsberechtigten inklusive Teilzeitbeschiftigten 33,65 Euro
pro Monat. Im Versicherungsfall erhait der Versicherte fiir die ambulante und stationére Pflege
die im jeweils geltenden Gruppenvertrag der chemischen Industrie vereinbarte Leistung.

Die Anfangsleistung, mit Versicherungsbeginn 1. Juli 2021, betragt fiir die ambulante Pflege
in den Pflegegraden 2 bis 4 jeweils 300 Euro pro Monat und fiir die stationére Pflege in den
Pflegegraden 2 bis 5 jeweils 1000 Euro pro Monat. Die Aufnahme erfolgt ohne Gesundheits-
prifung. Im Versicherungsfall sind die Versicherten von ihrem Beitrag befreit.

§4
Anspruchsberechtigte

Anspruchsberechtigte sind alle Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhiltnis langer als sechs Monate
besteht und die Anspruch auf Entgelt oder Entgeltfortzahlung haben sowie Arbeitnehmer wéh-
rend einer Freistellung aus einem Langzeitkonto, soweit sie den Versicherungsbedingungen
des Gruppenvertrages entsprechen (versicherbarer Personenkreis). Fiir Arbeitnehmer, die
aus einem Ausbildungsverhéltnis unmittelbar Gibernommen wurden, entsteht der Anspruch be-
reits mit Beginn des Arbeitsverhéltnisses.

Anspruchsberechtigt sind ferner Arbeitnehmer ohne Anspruch auf Entgelt bzw. Entgeltfortzah-
lung

=  bis zu 12 Monate?, wenn eine Eltern- oder Pflegezeit in Anspruch genommen wird
=  bis zu 72 Wochen? bei einer krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit

=  bis zu 12 Monaten?, wenn sie eine unbezahlte Freistellung (Sabbatical) nutzen.

2 Angefangene Zeitraume gelten als vollstandige Wochen oder Monate.
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Besteht kein Anspruch nach den vorstehenden Bedingungen, kdnnen diese Arbeitnehmer im
Gruppenvertrag verbleiben, wenn sie die Pramien aus Eigenmitteln zahlen. Ansonsten wird
das Versicherungsverhltnis beitragsfrei runend gestellt.

§5
Zusatzliche private Absicherung

Unabhéngig vom Gruppenvertrag kann der Arbeitnehmer seine Leistungen einzelvertraglich
aufstocken bzw. seine Familienangehérigen entsprechend den Bedingungen des Gruppen-
vertrages mitversichern. Diese Zusatzmodule werden direkt zwischen dem Arbeitnehmer und
dem Versicherungstrager abgeschlossen.

§6
Fortfiihrung der Versicherung

Endet das Beschaftigungsverhéltnis des Arbeitnehmers oder die Geltung dieses Tarifvertra-
ges, kann der Arbeitnehmer die Versicherung zu seinem individuellen Beitrag mit Eigenmitteln
fortflihren. Die bisher erworbenen Rechte bleiben ihm erhalten.

§7

Datenverarbeitung

Der technische An- und Abmeldevorgang in den Versicherungsvertrag oder die etwaige Uber-
mittlung von relevanten Anderungsinformationen wird durch den Arbeitgeber veranlasst. Der
Arbeitgeber leitet die fiir die Vertragsverwaltung erforderlichen Daten an die Konsorten weiter.
Erforderliche Daten zur Umsetzung und Durchfiihrung der Versicherung sind u.a. Name des
Arbeitnehmers, Geburtsdatum, Geschlecht, Anschrift und Personalnummer, Versicherungs-
beginn, Gruppenversicherungsnummer, Statusinformationen (z.B. bei Neumeldung,
Namens-/Adressanderung, Austritt, entgeltfreie Zeiten bei Krankheit oder Elternzeit, Verstor-
ben), Erstellungsdatum, Informationen zum Arbeitgeber (z.B. Standort, Email und Telefon-
nummer) und Beschéftigungsart (Tarifmitarbeiter oder auRertariflicher Mitarbeiter).

. §8
Offnungskiausel

Arbeitgeber, die am 22. November 2019 bereits eine in den Leistungen vergleichbare betrieb-
liche Pflegezusatzversicherung fiir alle Tarifmitarbeiter sicherstellen und die die Prémie aus
anderen Tarifbausteinen finanzieren, verwenden die Pramie geman § 3 fir einen oder mehrere
Zwecke nach § 7 Ziffer 1 Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und Demografie.

Fir Arbeitgeber, die am 22. November 2019 eine in den Leistungen vergleichbare Pflegezu-
satzversicherung zusatzlich (bertariflich finanzieren, entfillt die Verpflichtung zur Pflegezu-
satzversicherung Chemie ebenso wie die Verwendungsverpflichtung nach Absatz 1. Entfallt
die Ubertarifliche Finanzierung, so lebt zu diesem Zeitpunkt die Verpflichtung zur Pflegezu-
satzversicherung Chemie wieder auf.

Die Nutzung der Offnungskiausel bedarf der Zustimmung der Tarifvertragsparteien.
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§9
Schlussbestimmungen

Der Tarifvertrag tritt am 1. Januar 2020 in Kraft. Er kann mit einer Frist von sechs Monaten,
erstmals zum Jahresende 2024, gekiindigt werden. Die Tarifvertragsparteien behalten sich
vor, unabhéngig von Kindigungsfristen einvernehmliche Anderungen des Tarifvertrages zu
vereinbaren.

Wiesbaden/Hannover, 22. November 2019

Fir den Fir die

Bundesarbeitgeberverband Chemie e. V., Industriegewerkschaft
Wi Bergbay, Chemye. Energie,
Hau rsta?d H

r. Stiller Sikorski gvogel
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