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Vorwort

Tarifparteien sind selbstandig in der Erarbeitung von Tarifnormen.

Tarifvertrage sind wie Gesetze auszulegen (BAG in DB 1985/130). Dabei steht es den Gerich-
ten nicht zu, Tariflicken nach eigenem billigen Ermessen zu schlieBen (BAG in DB 1982/608)
oder die Vereinbarkeit der tariflichen Regelung mit 8§ 242 BGB zu uberprufen (BAG in SAE 1984
5/223); vielmehr sollen die Gerichte davon ausgehen, dass die Tarifvertragsparteien eine Rege-
lung treffen wollten, die mit zwingendem hdheren Recht vereinbar ist (BAG in DB 1994/1294);
bei der Tarifauslegung missen sie daher den wirklichen Willen der Tarifvertragsparteien zu er-
mitteln versuchen (BAG in BB 1985/1465), welcher seinen Niederschlag im Wortlaut gefunden
haben muss (BAG vom 27.11.1991; 4 AZR 533/89).

Die Tarifvertragsparteien sind erméchtigt, ihre Tarifregelungen selbstandig auszulegen und zu
kommentieren. Nachdem die letzte gemeinsame Kommentierung schon viele Jahre zurlckliegt,
ist es der gemeinsame Wille der Tarifvertragsparteien mit dieser Kommentierung eine gemein-
same Auslegung in den Betrieben zu ermdglichen.

Hinweis:

Alle in diesen Erlauterungen gewdahlten Bezeichnungen sind geschlechtsneutral zu verstehen.
Soweit in diesen Erlauterungen von der Ehe gesprochen wird, ist auch die eingetragene
Lebenspartnerschaft gemeint.



81
Geltungsbereich

1. Raumlich:
Fur das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.
2. Fachlich:

Fur die Betriebe der Papier, Pappe, Zellstoff und Holzstoff erzeugenden Industrie ein-
schlie3lich der Verarbeitungs-, Hilfs- und Nebenbetriebe sowie die Betriebe der sonst
von den Vertragspartnern erfassten Industriezweige einschliel3lich der Hilfs- und Ne-
benbetriebe sowie der Montagestellen.

Personlich®:

3.1. Fur Arbeithnehmer und Auszubildende, deren Tatigkeiten in den bezirklichen Lohn- und
Gehaltsgruppenkatalogen erfasst sind.

3.2. Ausgenommen sind:

- Vorstandsmitglieder, Geschaftsfihrer von GmbH, Prokuristen und Handlungsbe-
vollmé&chtigte,

- Angestellte mit Einstellungs- und Entlassungsbefugnis.

! Alle in diesem Tarifvertrag getroffenen Bezeichnungen sind geschlechtsneutral zu verstehen. Soweit in diesem Tarifvertrag von
der Ehe gesprochen wird, ist auch die eingetragene Lebenspartnerschaft gemeint.
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Ziffer 3.1.

Nicht erfasst werden sogenannte AT-Angestellte im Sinne der Rechtsprechung des BAG.
Aulertarifliche Angestellte sind Arbeitnehmer, die kraft ihrer Tatigkeitsmerkmale nicht mehr
unter den personlichen Geltungsbereich des einschlagigen Tarifvertrages fallen. (BAG
18.09.1973 AP BetrVG 1972 § 80 Nr. 3, AP BetrVG 1972 § 80 Nr. 6)

Ziffer 3.2.

Auch wenn diese Angestellten vom Geltungsbereich des MTV ausgenommen sind, kdnnen dem
Betriebsrat Rechte in Bezug auf sie zustehen, soweit nicht die Voraussetzungen des 8§ 5 Abs. 3
und 4 BetrVG gegeben sind. So gilt die nach den tariflichen Regeln festgesetzte betriebliche
Arbeitszeit auch fir AT-Angestellte (BAG vom 09.12.1987, 4 AZR 584/87); so wird das Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrates in Fragen der betrieblichen Lohngestaltung fur AT-Angestell-
te weder durch § 87 Abs. 1 Einleitungshalbsatz BetrVG noch durch 8 77 Abs. 3 BetrVG ausge-
schlossen (BAG in DB 1980/1895).

1. Spiegelstrich:

Auch Titular-Prokuristen (vgl. BAG in DB 1988/2030) kénnen hierunter fallen, wenn ,die Proku-
ra auch im Verhaltnis zum Arbeitgeber nicht unbedeutend ist* (8 5 Abs. 3 Ziff. 2 BetrVG).

Nicht jede Befugnis, verbindliche Erklarungen fir Unternehmen/Betrieb abzugeben, ist mit
Handlungsvollmacht im Tarifsinne gleichzusetzen. Die Handlungsvollmacht muss vielmehr in
der Wertigkeit nahe der Prokura sein.

2. Spiegelstrich:
Angestellte mit Einstellungs- und Entlassungsbefugnis, deren Téatigkeiten in bezirklichen Ge-
haltsgruppenkatalogen erfasst sind, fallen gleichwohl nicht unter den MTV. Die ausdriickliche

Ausnahme der Ziff. 3.2 ist eine lex specialis gegen Ziffer 3.1.

Im Ubrigen ist die Einbeziehung in den personlichen Geltungsbereich ein Fall der Normen-
anwendung und enthalt keinen Freiraum fir die Mitbestimmung geman 8§ 99 BetrVG.



§2
Einstellung

Der Arbeitsvertrag ist schriftlich zu vereinbaren. Aus ihm missen insbesondere die
Tatigkeit und Tarifgruppe, die H6he und Zusammensetzung des Arbeitsentgelts sowie
etwaige besonders vereinbarte Kiindigungsfristen hervorgehen. Im Ubrigen gelten die
Bestimmungen des Nachweisgesetzes.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, auch andere zumutbare Arbeiten und Aufgaben im
Betrieb zu Ubernehmen.

Wird vom Arbeitgeber ausdriicklich persénliche Vorstellung vor der Einstellung ge-
wuinscht, so sind dem Bewerber die ihm entstehenden Kosten fir die Reise und den
Aufenthalt in angemessener Héhe zu vergiten.

Schwerbehinderte Menschen und andere arbeitsrechtlich Begtlinstigte missen nach
der Einstellung auf diese Eigenschaften hinweisen. Nach der Einstellung haben Arbeit-
nehmer auch die Antragstellung auf Feststellung der Schwerbehinderung, den spéte-
ren Eintritt oder eine Anderung dieser Eigenschaft einschlieBlich des Grades der Min-
derung der Erwerbsfahigkeit unverziglich mitzuteilen. Satz 1 und 2 gelten auch fur den
Antrag auf Gleichstellung mit schwerbehinderten Menschen nach § 2 Abs. 3 SGB IX,
soweit dies ihre Einsatzmoglichkeiten auf den vorgesehenen Arbeitsplatz beeintrachti-
gen kann. Der Arbeitgeber hat die Arbeitnehmer auf die oben genannten Informations-
pflichten hinzuweisen.

Zeugnisse und andere den Bewerbungen beigefiigte oder abgegebene Originalpapiere
werden dem Arbeitnehmer innerhalb von einem Monat nach der Einstellung zuriickge-
geben.
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Ziffer 1.

Nach dem Wortlaut des Tarifvertrages ist der Arbeitsvertrag schriftlich abzuschliel3en. Die Tarif-
vertragsparteien wollten jedoch kein gesondertes Schriftformerfordernis statuieren, sondern
lediglich auf das Nachweisgesetz verweisen. Demzufolge ist ein auch nur mindlich geschlosse-
ner unbefristeter Arbeitsvertrag rechtswirksam. Anderes gilt jedoch fiir die Befristung. Insoweit
gilt kraft Gesetzes das Gebot der Schriftform. Liegt vor Arbeitsaufnahme kein schriftlicher befris-
teter Arbeitsvertrag vor, so ist die Befristung unwirksam, mit der Folge, dass ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis zustande kommt.

Ziffer 2.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, auch andere zumutbare Arbeiten und Aufgaben im Betrieb zu
Ubernehmen. Die Zuweisung dieser anderen Arbeit erfolgt durch das Direktionsrecht des Arbeit-
gebers, 8 106 Gewerbeordnung. Hiernach gilt: Der Arbeitgeber kann Inhalt, Ort und Zeit der
Arbeitsleistung nach billigem Ermessen naher bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingungen
nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren
Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind. Dies gilt auch hinsichtlich der Ord-
nung und des Verhaltens der Arbeithehmer im Betrieb. Bei der Ausibung des Ermessens hat
der Arbeitgeber auf die berechtigten Belange des Arbeitnehmers, insbesondere auch auf Be-
hinderungen des Arbeitnehmers Rucksicht zu nehmen.

Welche Arbeiten der Arbeitnehmer im Einzelnen Gbernehmen muss, hangt von der Ausgestal-
tung seines Arbeitsvertrages ab. Oftmals wird eine Umsetzklausel/Versetzungsklausel verein-
bart. In einer Versetzungsklausel kann auch geregelt werden, dass dem Arbeithehmer ein ver-
gleichbarer Arbeitsplatz in einem anderen Betrieb des Unternehmens zugewiesen werden kann.
§ 2 Ziffer 2 MTV steht dem nicht entgegen.

Ist die Lage der Arbeitszeit nicht im Arbeitsvertrag geregelt, wird die Lage der Arbeitszeit und
deren Veranderung vom Arbeitgeber einseitig unter Beachtung der Mitbestimmungsrechte des
Betriebsrates festgelegt. Bei der Abrede, in 1- bis 3-Schicht zu arbeiten, ist die Versetzung aus
der Nachtschicht in die Tagschicht kraft Direktionsrecht méglich (LAG Dusseldorf in BB 1992/
1287). Der blof3e Schichtwechsel ist in der Regel keine Versetzung nach 8 99 BetrVG, kann
aber nach § 87 Abs. | Nr. 2 BetrVG mitbestimmungspflichtig sein.

Der Betriebsrat hat bei der Verteilung der Arbeitszeit ein sehr umfassendes Mitbestimmungs-
recht, nicht jedoch bei der Dauer der regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit.

Ziffer 3.
Nur wenn der Arbeitgeber den Bewerber ausdricklich zur persénlichen Vorstellung gebeten hat,

sind dem Bewerber die entstehenden Reisekosten zu ersetzen. Dies entspricht auch der standi-
gen Rechtsprechung des BAG.
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Ziffer 4.
Vor Einstellung:

Vor der Einstellung darf der Arbeitgeber nach einer Schwangerschaft nicht fragen. Ob der Ar-
beitgeber nach der Schwerbehinderteneigenschaft fragen darf, ist hochst umstritten. Mehrheit-
lich wird die Frage nach der Schwerbehinderteneigenschaft als unzuldssig angesehen, so dass
insoweit ungestraft die Unwahrheit gesagt werden darf. Ungefragt ist die Stellenbewerberin
nicht verpflichtet, auf ihnre Schwangerschaft hinzuweisen, und zwar selbst dann nicht, wenn sie
aufgrund von Beschaftigungsverboten von vorneherein an der Erfullung ihrer Arbeitspflicht ge-
hindert ist. Eine Schwerbehinderung muss ungefragt allerdings dann offenbart werden, wenn
sie den Arbeitnehmer daran hindert, die in Aussicht genommene Arbeitsaufgabe zu erfillen.

Nach Einstellung:

Nach der Einstellung mussen schwerbehinderte Menschen und andere arbeitsrechtlich Beguns-
tigte auf ihre besonderen Eigenschaften hinweisen, der schwerbehinderte Mensch also auf sei-
ne Schwerbehinderung bzw. seine Gleichstellung mit einem schwerbehinderten Menschen.

Andere arbeitsrechtlich Begunstigte sind auch Kinder, Jugendliche, Schwangere und junge Mut-
ter sowie Inhaber von Bergmannsversorgungsscheinen in Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen
und Saarland.

Voraussetzung ist, dass der Arbeitgeber die Arbeitnehmer zuvor in geeigneter Weise, z. B. im
Arbeitsvertrag, in der Arbeitsordnung oder durch ein entsprechendes Informationsschreiben
bzw. einen Aushang am ,Schwarzen Brett informiert hat. Ohne eine entsprechende vorherige
Information besteht keine selbststandige Offenbarungspflicht des Arbeithehmers.



8§83
Probezeit, Befristung, Aushilfe, Teilzeitarbeit

Probezeit

Die Probezeit betragt grundsatzlich 3 Monate, maximal 6 Monate. Wahrend der Probe-
zeit gilt eine Kiandigungsfrist von 14 Tagen. Im Anschluss daran gelten die gesetzlichen
Regelungen.

Befristung / Aushilfe

Bei befristeten, zweckbestimmten oder Aushilfsarbeitsverhaltnissen gilt in den ersten 3
Monaten eine Kindigungsfrist von 3 Tagen. Danach gilt bis zum Ablauf von 6 Monaten
eine Kundigungsfrist von 14 Tagen. Im Anschluss daran gelten die gesetzlichen Rege-
lungen.

Befristete oder zweckbestimmte Arbeitsverhaltnisse sind im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften zuldssig, wobei gemal § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG die zuldssige Dauer von
ohne Sachgrund befristeten Arbeitsverhaltnissen auf bis zu 48 Monate und die zul&ssi-
ge Anzahl der Verlangerungen auf bis zu 6 ausgedehnt wird. Die Nutzung des erwei-
terten Rahmens nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz ist von dem Abschluss einer
freiwilligen Betriebsvereinbarung oder der Zustimmung des Betriebsrates im Einzelfall
abhangig.

Teilzeitbeschaftigte

Teilzeitbeschéftigten Arbeithnehmern stehen séamtliche Anspriiche aus diesem Tarifver-
trag nach Mal3gabe des tatsachlichen Umfanges ihrer Beschaftigung zu.
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8§83
Ziffer 1: Probezeit

Mit dem neuen MTV wurden die Kiindigungsfristen wahrend der Probezeit wesentlich geandert
und fir die Angestellten und gewerblichen Arbeitnehmer vereinheitlicht.

Eine Probezeit muss vereinbart werden. Im Falle einer Probezeit ist davon auszugehen, dass
ein neu begrundetes Arbeitsverhaltnis mit einer Probezeit von 3 Monaten beginnt, wenn die
Vertragsparteien nichts anderes vereinbart haben. Die Dauer darf langstens 6 Monate betragen.

Die Kundigungsfrist wahrend der Probezeit betragt grundsétzlich 14 Tage. Die vertragliche Ver-
einbarung langerer Fristen ist moglich. Kirzere Arbeitgeberkiindigungsfristen dirfen in der Pro-
bezeit nicht vereinbart werden.

Innerhalb der Probezeit kann noch am letzten Tag mit der verkiirzten Probezeitkiindigungsfrist
gekiindigt werden, dabei muss die Kindigung noch an diesem Tag dem Arbeitnehmer zugehen.

Damit kann eine Ubereinstimmung mit dem Kiindigungsschutzgesetz herbeigefiihrt werden,
dessen Schutz, unabhangig von einer vereinbarten Probezeit, bei einer nach 6 Monaten zuge-
gangenen Kindigung einsetzt.

Im Anschluss an die Probezeit gelten die gesetzlichen bzw. vertraglich vereinbarten Kindi-
gungsfrist-Regelungen (siehe Erlauterungen zu § 4 MTV).

Ziffer 2: Befristung

Der Tarifvertrag lasst alle nach dem TzBfG zulédssigen Befristungen zu und erweitert die Mdg-
lichkeiten der sachgrundlosen Befristung, indem er von der gesetzlichen Offnungsklausel des
§ 14 Abs. 2 S. 3 TzBfG Gebrauch macht.

Ein befristeter Vertrag liegt vor, wenn seine Dauer kalendermaflig bestimmt ist (zeitbefristeter
Arbeitsvertrag) oder sich aus Art, Zweck und Beschaffenheit der Arbeitsleistung ergibt (zweck-
befristeter Vertrag), 8 3 TzBfG. Befristete Vertrdge sind zulassig, wenn sie entweder durch
einen sachlichen Grund gerechtfertigt oder, wenn sie als Befristung ohne Sachgrund zuléssig
sind (vgl. § 14 TzBfG).

Danach kénnen, wenn der Arbeitnehmer ,zuvor, d. h. innerhalb einer Zeitspanne von mehr als
3 Jahren (vgl. BAG vom 06.04.2011, 7 AZR 716/09) nicht bei dem Arbeitgeber beschaftigt war,
ohne weitere Voraussetzungen die gesetzlichen Mdglichkeiten einer sachgrundlosen Befristung
und 3 weiteren Verlangerungen (d. h. 4 Befristungsbldcke) mit einer Gesamtdauer von maximal
24 Monaten genutzt werden. Mit Zustimmung des Betriebsrats im Einzelfall einer jeden Befris-
tung oder Verlangerung oder auf Grundlage einer freiwilligen und damit nicht erzwingbaren Be-
triebsvereinbarung kénnen derartige sachgrundlos befristeten Arbeitsverhaltnisse insgesamt bis
zu 6 Mal (d. h. 7 Befristungsblécke) mit einer maximalen Gesamtdauer von 48 Monaten verlan-
gert werden. Zwischen Arbeits- und Ausbildungsverhaltnis ist zu unterscheiden. Deshalb kann
im Anschluss an ein Ausbildungsverhaltnis ein befristetes, sachgrundloses Arbeitsverhéltnis ab-
geschlossen werden.

Neben den Befristungsmdoglichkeiten ohne Sachgrund besteht die Mdglichkeit einer Befristung
bei Vorliegen eines Sachgrundes fir die Dauer der Befristung. Diese Méglichkeit besteht auch
im Anschluss an eine sachgrundlose Befristung.
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Die Befristung und eine eventuelle Verlangerung muassen schriftlich (Unterschrift beider Ver-
tragspartner) und zwar vor Arbeitsantritt bzw. vor Fristablauf vereinbart werden.

Klassische Befristungen mit Sachgrund sind Befristungen zur Krankheits- oder Mutterschafts-
vertretung.

Fur befristete Vertrage gelten in den ersten 3 bzw. 6 Monaten verklrzte Kindigungsfristen wie
bei Aushilfen.

Ziffer 2.2: Aushilfe

Ein Aushilfsarbeitsverhaltnis liegt dann vor, wenn das Arbeitsverhdltnis nicht auf Dauer angelegt
ist und nur einen vortbergehenden Bedarf decken soll. Es bedarf, neben dem objektiven Vor-
liegen des voriibergehenden Bedarfs einer entsprechenden Klausel im Arbeitsvertrag, wonach
ein solches nur voriibergehendes Beschéaftigungsverhaltnis begriindet werden soll.

Aushilfstatigkeiten sind in allen Bereichen des Betriebes (Produktion wie Verwaltung) denkbar.

Die kurze Kiundigungsfrist von 3 Tagen gilt in den ersten 3 Monaten, danach gilt in Anlehnung
an die Probezeitregelung eine Kiindigungsfrist von 14 Tagen bis zum Ablauf des 6. Monats. Bei
einer Aushilfstatigkeit mit einer Dauer von mehr als 6 Monaten gilt die gesetzliche Kindigungs-
frist von 4 Wochen zum 15. eines Monats bzw. zum Monatsende oder eine abweichend davon
vereinbarte, langere Kindigungsfrist.

Die 3-tagige Kundigungsfrist im Manteltarifvertrag beruht auf der gesetzlichen Offnungsklausel
des § 622 Abs.4 BGB.

Ziffer 3: Teilzeitbeschaftigte

Teilzeitbeschaftigt ist ein Arbeitnehmer, dessen regelmalige Wochenarbeitszeit kirzer ist als
die eines vergleichbaren vollzeitbeschéaftigten Arbeitnehmers (8§ 2 TzBfG).

Teilzeitbeschéftigte dirfen wegen der Teilzeitarbeit nicht schlechter behandelt werden als ver-
gleichbare Vollzeitbeschaftigte. Teilzeitbeschéaftigten Arbeitnehmern stehen samtliche Anspri-
che aus diesem Tarifvertrag nach Maf3gabe des tatsachlichen Umfangs ihrer Beschaftigung im
Verhaltnis zu einer Vollzeitbeschéftigung zu.

Die anteilige Berechnung (Quotelung) betrifft insbesondere Leistungen, die als ein nicht von der
Hohe des Arbeitsentgelts abhéangiger Festbetrag ausgewiesen sind wie das tarifliche Urlaubs-
geld und die tariflichen Altersvorsorgeleistungen.

Teilzeitbeschéaftigte haben grundsatzlich die gleichen Anspriiche wie Vollzeitbeschétftigte, z. B.
hinsichtlich Entgeltfortzahlung oder Freistellung bei Arbeitsverhinderung. Auch fur Teilzeitbe-
schaftigte kommt Kurzarbeit in Betracht, wenn sie weniger als die vereinbarte Arbeitszeit infolge
des Auftragsmangels zu arbeiten haben.

Mehrarbeit
Anspruch auf den tariflichen Mehrarbeitszuschlag haben Teilzeitarbeitnehmer aber erst dann,

wenn ihre Arbeitszeit die regelmafige tarifliche Wochenarbeitszeit (i. d. R. 38 Wochenstunden)
Ubersteigt (siehe Wortlaut und Kommentierung zu 8 9 Ziffer 1.2).
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Urlaubsdauer
Teilzeitbeschéftigte haben denselben Urlaubsanspruch wie Vollzeitbeschatftigte.

Bei einer Arbeitsleistung an 5 Tagen pro Woche hat ein Teilzeitbeschéftigter 30 Tage Urlaub,
fur die das Teilzeitgehalt bezahlt wird.

Bei Teilzeitbeschéftigten, die an weniger als an 5 Tagen pro Woche arbeiten, findet eine Um-
rechnung entsprechend 8 23 Ziffer 2.4. statt.

Beispiel:
Ein Arbeitnehmer arbeitet an 3 statt 5 Tagen pro Woche.

Sein Urlaubsanspruch betragt 30 : 5 x 3 = 18 Arbeitstage. Er kann damit 6 Wochen in Urlaub
gehen.

Urlaubsentgelt

Hier ergeben sich keine Besonderheiten, weil das Urlaubsentgelt sowohl fur gewerbliche Arbeit-
nehmer als auch fiir Angestellte wahrend des Urlaubs in Hohe des ausfallenden Arbeitsentgelts
(der ausfallenden Monatsbeziige) weiter zu zahlen ist. Leisten Mitarbeiter regelmaRig Schicht-,
Mehr-, Nacht- oder Feiertagsarbeit, fir welche keine Pauschalvergitung gezahlt wird, wird nach
dem Lohnausfallprinzip verfahren, wenn nicht durch Betriebsvereinbarung das Referenzprinzip
eingefuhrt wurde (8 23 Ziff. 3.1).

Urlaubsgeld

Das seit 2011 als Einmalzahlung gewdahrte Urlaubsgeld steht den Teilzeitbeschaftigten anteilig
zu - siehe § 23 Ziff. 4.4 MTV.



8§84
Kundigung, Beendigung, Erwerbsminderung

Fur die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses gelten die gesetzlichen Bestimmungen.
Eine Kindigung hat schriftlich zu erfolgen.

Nach betriebsbedingter Kindigung durch den Arbeitgeber ist dem Arbeitnehmer auf
Verlangen angemessene Zeit ohne Minderung des Arbeitsentgelts zur Bewerbung um
einen neuen Arbeitsplatz zu gewahren.

Bei langerer Betriebszugehdrigkeit konnen langere Kiindigungsfristen zwischen Arbeit-
geber und dem Betriebsrat vereinbart werden.
Nach Kundigung hat der Arbeitnehmer Anspruch auf ein Zwischenzeugnis.

Das Arbeitsverhéltnis endet spatestens mit Ablauf des Monats, in dem der Arbeitneh-
mer die Regelaltersgrenze (8 35 bzw. § 235 SGB VI) erreicht.

Das Arbeitsverhaltnis endet ferner zu dem Zeitpunkt, zu dem dem Arbeitnehmer eine
Rente wegen voller Erwerbsminderung auf Dauer zuerkannt wird. Wird dem Arbeit-
nehmer eine Rente wegen voller Erwerbsminderung auf Zeit zuerkannt, ruht das Ar-
beitsverhdltnis fur die Dauer der Zeitrente.
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Allgemeines

Wenn nichts anderes vereinbart wird, gelten nach Ablauf der Probezeit die gesetzlichen Kindi-
gungsfristen. Die gesetzlichen Kindigungsfristen ergeben sich aus § 622 BGB. Langere Kindi-
gungsfristen kdnnen einzelvertraglich vereinbart werden, wobei die fir den Arbeitnehmer ver-
einbarten Kundigungsfristen nicht langer sein durfen als fir den Arbeitgeber.

Entgegen dem derzeitigen Gesetzeswortlaut ist nach BAG-Urteil vom 01.09.2010 (5 AZR 700/
09) die Betriebszugehorigkeit vor dem 25. Lebensjahr zu berlcksichtigen. Damit ergeben sich
derzeit (Juni 2013) folgende Kiindigungsfristen:

Unter 2 Jahren: 4 Wochen zum 15. / Monatsende
Nach 2 Jahren: 1 Monat zum Monatsende

Nach 5 Jahren: 2 Monate zum Monatsende
Nach 8 Jahren: 3 Monate zum Monatsende
Nach 10 Jahren: 4 Monate zum Monatsende
Nach 12 Jahren: 5 Monate zum Monatsende
Nach 15 Jahren: 6 Monate zum Monatsende
Nach 20 Jahren: 7 Monate zum Monatsende

Fur die Berechnung der Kiindigungsfristen kommt es auf den Tag des Zugangs der Kiindigung
an.

Kindigungen ohne Anhorung des Betriebsrates sind unwirksam (8§ 102 BetrVG). Bei Vorliegen
eines Sonderkiindigungsschutzes bedarf es darliber hinaus der Zustimmung der jeweiligen Be-
hoérden (z. B. des Integrationsamtes bei schwerbehinderten Menschen nach § 85 SGB IX).

Die Kindigungsfrist beginnt an dem Tag, der auf den Tag des Zugangs der Kindigungserkla-
rung folgt (8 187 Abs. 1 BGB). Die Kiundigung kann grundsétzlich auch an einem Samstag,
einem Sonntag oder an einem Feiertag zugehen, die Kiindigungsfrist an einem Samstag, einem
Sonntag oder einem Feiertag enden. Es ist aber zu berlcksichtigen, dass der Zugang in der
Praxis an einem Sonn- oder Feiertag schwer zu bewerkstelligen ist, da praktisch nur die person-
liche Ubergabe mdglich ist. Der spatmdglichste Kindigungszugangstag zur Einhaltung der vier-
wochigen Kiindigungsfrist ist somit:

spatester Tag, zu dem die Kiindigung

Kiundigung zum Monatsende: ) i
zugegangen sein muss:

in Monaten mit 30 Tagen 2. des Monats

in Monaten mit 31 Tagen 3. des Monats

28. Februar 31. Januar

29. Februar (Schaltjahr) 1. Februar (Schaltjahr)

spatester Tag, zu dem die Kiindigung

Kindigung zum 15. des Monats: : i
zugegangen sein muss:

der Vormonat hat 30 Tage 17. des Vormonats
der Vormonat hat 31 Tage 18. des Vormonats
zum 15. Méarz 15. Februar

zum 15. Mérz (Schaltjahr) 16. Februar (Schaltjahr)
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Ziffer 2.

Nach 8 629 BGB besteht nach der Kundigung eines dauernden Dienstverhdltnisses ein An-
spruch auf unbezahlte Freistellung ,zum Aufsuchen eines anderen Dienstverhaltnisses”. Dar-
Uber hinaus gibt der Tarifvertrag einen Anspruch auf bezahlte Freistellung bei arbeitgeberseiti-
ger betriebsbedingter Kindigung zur ,Bewerbung“ um einen neuen Arbeitsplatz. Hierzu z&hlt
die wahrend der Arbeitszeit notwendige Terminswahrnehmung zur Bewerbung. Beispiele: Vor-
stellungsgesprach, Termin zur Arbeitssuche bei der Arbeitsagentur.

Ziffer 5.

Das Arbeitsverhaltnis endet mit dem Zeitpunkt, in dem die regulére Altersrente in Anspruch ge-
nommen werden kann (Regelaltersgrenze nach 8§ 35 bzw. 235 SGB VI), auch wenn der Arbeit-
nehmer die Rente nicht in Anspruch nimmt. Fur die Jahrgadnge ab 1964 ist das das 67. Lebens-
jahr. Fir die friheren Jahrgéange sind die entsprechenden Ubergangsregelungen zu beachten.
Die bloRe Mdglichkeit des Bezugs einer vorgezogenen auch abschlagsfreien Altersrente, z. B.
fur langjahrige Beschéftigte oder Schwerbehinderte, gentigt nicht. Insoweit bedarf es wie bisher
einer Vereinbarung tber das Ausscheiden, die nach 8 41 SGB VI frihestens 3 Jahre vor dem
beabsichtigten Ausscheiden verbindlich getroffen werden kann.

Ziffer 6.

In der Ziffer 6 ist geregelt, dass das Arbeitsverhaltnis mit der Zuerkennung einer Dauerrente
wegen voller Erwerbsminderung endet. Unter einer ,Dauerrente” ist eine Rente bis zur Regel-
altersgrenze zu verstehen. Der Zeitpunkt der ,Zuerkennung“ ist der Zeitpunkt der Zustellung des
Bescheids an den Mitarbeiter. Dies gilt auch bei einer riickwirkenden Gewéahrung der Rente.
Eine rickwirkende Beendigung ist im Rahmen eines Aufhebungsvertrags mdglich und z. B.
dann sinnvoll, wenn von dem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhaltnis Altersversorgungsleistun-
gen abhangen.

Bei nur befristeten Renten endet das Arbeitsverhéltnis nicht automatisch, es ruht. Damit entfal-
len die Hauptpflichten, insbesondere die finanziellen Verpflichtungen wie die Entgeltzahlung
und der Anspruch auf Einmalzahlungen. Nebenpflichten, wie die Verpflichtung tGber vertrauliche
Angelegenheiten Stillschweigen zu bewahren, bestehen fort.



1.1.
1.1.1.

1.1.2.
1.1.2.1.

1.1.2.2.

1.1.2.3.

1.1.2.4.

1.1.3.

1.2.

1.3.
1.3.1.

1.3.2.
1.3.3.

1.3.4.

§5
Absicherung der Arbeitnehmereinkommen

Folgen von Rationalisierungsmalnahmen
Rationalisierungsbegriff

Fuhren betriebliche MalRnahmen, die eine rationellere Arbeitsweise bezwecken, die
jedoch nicht unmittelbar durch Absatzrickgang bedingt sind (Rationalisierungsmarf3-
nahmen), unmittelbar oder infolge einer dadurch bedingten Umsetzung zu Minderun-
gen des Arbeitsentgelts, Umschulungsmalinahmen oder Entlassungen, so gelten die
folgenden Bestimmungen:

Rationalisierungsmaf3nahmen sind unter den Voraussetzungen der Ziffer 1.1.1.:

Der Einsatz von Maschinen, Anlagen oder Verfahren mit gréerer technischer Leis-
tungsfahigkeit;

die héhere Mechanisierung oder Automatisierung der bisherigen Maschinen und Anla-
gen;

wesentliche Anderungen der fertigungstechnischen Arbeitsmethoden, wesentliche or-
ganisationstechnische Umgestaltungen des betrieblichen Arbeitsablaufs” und die Ver-
gabe betrieblicher Dienstleistungsarbeiten an Spezialunternehmen, wenn diese Maf3-
nahmen eine Gruppe oder mehrere Gruppen von Beschéftigten betreffen;

Stilllegungen von Produktionen oder Verwaltungen in unmittelbarem zeitlichen Zusam-
menhang mit ihrer Verlegung innerhalb des Unternehmens an einen anderen Ort.

Fur Betriebsanderungen, die nach Ziffern 1.1.1. und 1.1.2. von dieser Regelung nicht
erfasst werden, gilt das Mitbestimmungsrecht gemaf 88 111 ff. BetrVG unter den dort
genannten Voraussetzungen.

Sofern derartige Betriebsdnderungen wesentliche Nachteile fir die Belegschaft zur Fol-
ge haben konnen, sollen Arbeitgeber und Betriebsrat einen Interessenausgleich im
Sinne von § 112 BetrVG anstreben.

Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat

Sind im Zusammenhang mit Rationalisierungsmal3nahmen Auswirkungen geman Ziffer
1.1.1. zu erwarten, so beraten Arbeitgeber und Betriebsrat in enger Zusammenarbeit
die zu treffenden personellen MaRhahmen.

Die Zusammenarbeit muss rechtzeitig einsetzen.

Diese Bestimmung findet keine Anwendung bei laufenden Veranderungen, deren per-
sonelle und soziale Auswirkungen im Verhaltnis zur BetriebsgroRe nur wenige Arbeit-
nehmer betreffen.

Umsetzungen

Fallen infolge von RationalisierungsmafRhahmen Arbeitsplatze weg, sollen die betroffe-
nen Arbeitnehmer nach Mdéglichkeit auf andere gleichwertige Arbeitsplatze umgesetzt
werden.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, andere zumutbare Arbeiten zu leisten.

Sind keine gleichwertigen und zumutbaren Arbeiten vorhanden, sollen den betroffenen,
im Betrieb tatigen Arbeithehmern nach Mdglichkeit spater frei werdende derartige,
ihrem Leistungsvermdgen entsprechende Arbeiten bevorzugt angeboten werden.

Umsetzungen, die mit Verdienstausgleich gemaf Ziffer 1.4. verbunden sind, werden
dem Arbeitnehmer mit einer Frist von 4 Wochen angekindigt.

88 99 ff. BetrVG bleiben unberihrt.

) Der betriebliche Arbeitsablauf ist nicht auf Produktionsablaufe beschrankt.



1.4.
1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

1.5.
1.5.1.

1.5.2.

Verdienstausgleich

Fiahren Rationalisierungsmaflinahmen unmittelbar oder infolge einer dadurch bedingten
Umsetzung zu einer Minderung des durchschnittlichen Stundenverdienstes, so erhéalt
der Arbeitnehmer fur die Dauer von 8/10/12 Monaten einen Verdienstausgleich nach
der folgenden Staffel, so dass er im Durchschnitt des Lohnabrechnungszeitraumes je-
weils 100 % seines bisherigen vor der RationalisierungsmalRnahme erzielten durch-
schnittlichen Stundenverdienstes erreicht:

nach ... Jahren der und bei einem Lebensalter Verdienstausgleich
Betriebszugehdorigkeit von ... Jahren fur ... Monate
10 45 8
15 50 10
20 55 12

Entfallt wahrend des Zeitraumes von 8/10/12 Monaten die rationalisierungsbedingte
Verdienstminderung, so entféllt auch der Verdienstausgleich.

Berechnungsgrundlage des Verdienstausgleichs ist der durchschnittliche Stundenver-
dienst der letzten 12 Lohnabrechnungszeitrdume vor der rationalisierungsbedingten
Verdienstminderung.

In die Berechnungsgrundlage werden nicht einbezogen: Mehrarbeitszeit und Mehr-
arbeitsvergiitung, vermogenswirksame Leistungen, Auslosungen und sonstiger Auf-
wendungsersatz, Erschwerniszulagen im Sinne von § 17, zusatzliche Urlaubsvergi-
tung, Sonderzahlungen, einmalige Zahlungen jeglicher Art, alle tbrigen nicht regel-
maRig anfallenden Zahlungen.

Soweit neben den Voraussetzungen des Verdienstausgleichs nach Ziffer 1.4.1. zu-
gleich die Voraussetzungen des Verdienstschutzes gemafd Ziffer 2 erfillt sind, gilt wah-
rend des in Ziffer 1.4.1. festgelegten Zeitraumes jeweils die flr den Arbeitnehmer giins-
tigere Regelung, nach Ablauf dieses Zeitraumes allein der Verdienstschutz gemalf Zif-
fer 2.

Abfindungen

Arbeitnehmer, die aufgrund einer rationalisierungsbedingten Kiindigung entlassen wer-
den, erhalten eine Abfindung nach folgender Staffel:

nach ... Jahren und bei einem Lebensalter von
der Betriebszu- 40 50 55
gehdrigkeit Jahren Jahren Jahren
10 1 2 3
15 2 3 6 Monats-
20 3 5 9 verdienste
25 4 6 12

auBerdem nach Vollendung des 45. Lebensjahres und nach 10 Jahren Betriebs-
zugehorigkeit bei an das Ausscheiden aus dem Betrieb anschlieRender Arbeitslosigkeit
eine weitere Abfindung, wenn und solange der Entlassene Arbeitslosengeld bezieht,
langstens jedoch bis zur Dauer von 12 Monaten seit dem Ausscheiden.

Der monatliche Bruttoabfindungsbetrag errechnet sich aus dem Unterschiedsbetrag
zwischen dem jeweiligen regelméafligen monatlichen Arbeitslosengeld und 90 % des
bisherigen Nettomonatsverdienstes.

Klrzungen des Arbeitslosengeldes (z. B. infolge der Anrechnung von Einkommen oder
Abfindungen des Arbeitslosen) bleiben hierbei unbericksichtigt.




1.5.3.

1.5.4.

1.6.

1.6.1.

1.6.2.

1.6.3.

1.6.4.

1.6.5.

1.7.

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

Der Anspruch auf die Abfindung entsteht jeweils rickwirkend fir die Dauer des Bezu-
ges von Arbeitslosengeld im vorangegangenen Kalendermonat.

Die Monatsverdienste werden aus dem wahrend der letzten 12 Monate vor der Entlas-
sung durchschnittlich erzielten Arbeitsverdienst berechnet; § 23.3. gilt entsprechend.

Keinen Anspruch auf Abfindung haben Arbeithehmer, die

- eine zugleich mit der Kiindigung angebotene im ganzen gleichwertige und zumutba-
re andere Téatigkeit auch in einem fremden Betrieb aufnehmen oder eine derartige
Tatigkeit oder eine Umschulung gemaR Ziffer 1.6. daftir abgelehnt haben,

- nach der Entlassung Altersruhegeld aus der gesetzlichen Rentenversicherung bean-
spruchen kénnen oder durch vom Betrieb bewirkte Leistungen mindestens gleichge-
stellt sind,

- vor fristgemaler Beendigung des Arbeitsverhaltnisses unter Vertragsbruch aus dem
Arbeitsverhaltnis ausscheiden.

Umschulung

Fuhrt der Arbeitgeber fur rationalisierungsbetroffene Arbeithnehmer eine Umschulung
durch, so gelten die folgenden Bestimmungen:

Wahrend der Umschulung, langstens jedoch fir die Dauer von 6 Monaten, erhélt der
Arbeitnehmer Verdienstausgleich gemal Ziffer 1.4., falls die Umschulung mit einer
Verdienstminderung verbunden ist.

Der Arbeitgeber tragt die sachlichen Kosten der Umschulung einschlie3lich notwendi-
ger Fahrtkosten bei Umschulung auf3erhalb des Betriebes.

Soweit Umschulungen wéhrend der regelméafigen Arbeitszeit erfolgen, ist der Arbeit-
nehmer dafir freizustellen.

Umschulungen aul3erhalb des Betriebes bertihren den Fortbestand des Arbeitsverhalt-
nisses nicht.

Bricht der Arbeitnehmer die Umschulung ohne wichtigen Grund vorzeitig ab oder setzt
er nach der Umschulung ohne wichtigen Grund das Arbeitsverhdltnis nicht fir einen
Zeitraum weiter fort, der mindestens der Dauer der Umschulungszeit gleichkommt,
kann der Arbeitgeber den Teil des Nettoverdienstausgleichs zurtickfordern, fir den der
Arbeitnehmer wahrend der Umschulungszeit keine fir den Arbeitgeber verwertbare
Leistung erbracht hat.

Dieser Rickforderungsanspruch entfallt, wenn die Umschulung aus Grinden, die der
Arbeitnehmer nicht zu vertreten hat, nicht zum Angebot eines der Umschulung ent-
sprechenden Arbeitsplatzes flhrt.

Sind im Anschluss an die Umschulung noch die Voraussetzungen der Ziffer 1.4. erfullt,
so hat der Arbeitnehmer Anspruch auf den dort geregelten Verdienstausgleich.

Die Dauer der Umschulung ist jedoch auf den in Ziffer 1.4. genannten Zeitraum anzu-
rechnen.

Betriebszugehdorigkeit

Bei der Feststellung der Betriebszugehorigkeit wird die gesamte im Betrieb verbrachte
Beschéftigungszeit nach vollendetem 18. Lebensjahr angerechnet, auch wenn sie nicht
zusammenhangend geleistet wurde.

Wurde das Arbeitsverhaltnis durch eine Kindigung des Arbeitnehmers unterbrochen,
so wird die friihere Beschéftigungszeit erst nach erneuter 5-jahriger Betriebszugehorig-
keit angerechnet.

War das Arbeitsverhdltnis einer Arbeitnehmerin zusammenhéngend langer als ein
Jahr; aber nicht langer als 5 Jahre wegen einer Niederkunft unterbrochen, so wird eine
frihere Beschéaftigungszeit angerechnet, wenn die Arbeitnehmerin wéahrend der Unter-



2.2.

2.3.

2.4,

2.5.

2.6.

2.7.

3.2.

3.3.

brechungszeit das Kind aufgezogen hat und in dieser Zeit nicht anderweitig beschaftigt
war.

Verdienstschutz bei verminderter Leistungsfahigkeit

Mindert sich die Leistungsfahigkeit eines Arbeithehmers, ohne dass ihn ein Verschul-
den trifft, und muss er deshalb eine niedriger einzustufende Tatigkeit austiben, wird
ihm nach 10 Jahren Betriebszugehorigkeit und Vollendung des 50. Lebensjahres der
jeweilige Tarifsatz der zuletzt erreichten Tarifgruppe gewahrleistet. Von dieser Rege-
lung kann im Einzelfall mit Zustimmung des Betriebsrats abgewichen werden, wenn ein
zuvor nicht oder nicht in diesem Betrieb bestehender Arbeitsplatz im Einzelfall geschaf-
fen wird.

.,Gewahrleistet" im Sinne der Ziffer 2.1. bedeutet, dass der jeweilige Tarifsatz der zu-
letzt erreichten Tarifgruppe oder der jeweilige Arbeitswertlohn des zuletzt eingenom-
menen Arbeitsplatzes garantiert ist.

Jedoch bildet dieser Tarifsatz oder der Arbeitswertlohn nicht die Berechnungsgrundla-
ge bei der neuen Tatigkeit (vgl. 8 15)

Hat der Arbeithehmer die letzte Tatigkeit nicht mindestens 3 Jahre ununterbrochen
ausgeubt, so erhélt er bei Vorliegen der obigen Voraussetzungen den jeweiligen Tarif-
satz der vorhergehenden Tarifgruppe.

Bei verminderter Leistungsféahigkeit infolge eines Betriebsunfalls entféllt das Erfordernis
der 3-jahrigen Zugehdrigkeit zur letzterreichten Tarifgruppe.

Der Arbeitnehmer darf eine seinen Leistungsmdglichkeiten entsprechende Arbeit nicht
ausschlagen.

In Zweifelsfallen kann ein arztliches Gutachten (Betriebs- oder Vertrauensarzt) verlangt
werden.

Die Kosten des arztlichen Gutachtens tragt der Betrieb.

Erfolgt die Umsetzung gemal Ziffer 2.1. nach Vollendung des 55. Lebensjahres, erhalt
der Arbeitnehmer zuséatzlich zu den Leistungen gemaR Ziffer 2.1. als Ubergangszah-
lung die Differenz zwischen seinem bisherigen durchschnittlichen Stundenverdienst
(brutto) und dem neuen durchschnittlichen Stundenverdienst (brutto) nach folgender
Staffel:

Nach 15 Jahren Betriebszugehdrigkeit fir 9 Monate,
nach 20 Jahren Betriebszugehdrigkeit fir 15 Monate,
nach 25 Jahren Betriebszugehdrigkeit fir 18 Monate,

jedoch langstens bis zu dem Zeitpunkt, in dem der Arbeitnehmer gemafl 88 36 ff.
SGB VI Altersruhegeld beanspruchen kann.

Fur die Berechnung des Durchschnittsverdienstes gemal Ziffer 2.6. ist die Ziffer 1.4.3.
entsprechend anzuwenden.
Allgemeine Bestimmungen

Arbeitnehmer, die das Lebensjahr vollendet haben, das der jeweiligen gesetzlichen
Regelaltersgrenze entspricht, oder es innerhalb von 3 Monaten vollenden werden, er-
werben aus den vorstehenden Bestimmungen keine Anspriiche.

Leistungen, die auf anderer Rechtsgrundlage zu den gleichen Zwecken wie die in die-
ser Regelung aufgefiihrten Leistungen gewahrt werden, kdnnen auf Anspriiche aus
den vorstehenden Bestimmungen angerechnet werden.

Darunter fallen auch gesetzliche oder durch Vergleich vereinbarte Abfindungsanspru-
che gegen den Arbeitgeber (88 9,10 KSchG, 88 112, 113 BetrVG).

Diese Bestimmung gilt nicht fur das Arbeitslosengeld gemar SGB Il

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, die ihm nach den gesetzlichen Regelungen zuste-
henden oder zuganglichen Leistungen in Anspruch zu nehmen.
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Ziffer 1.
Folgen von RationalisierungsmalRnahmen
Vorbemerkung
Die Rationalisierungsschutzregelung gilt nur fir Rationalisierungsmafinahmen, die unter die
Begriffsbestimmungen in Ziffer 1.1 fallen. Das bedeutet: Die Ziffern 1.2 (Zusammenarbeit mit
dem Betriebsrat), 1.3 (Umsetzungen) und 1.4 (Verdienstausgleich), die jeweils Rationalisie-

rungsschutzmalinahmen voraussetzen, setzen die Begriffsbestimmung in den Ziffern 1.1.1 und
1.1.2 voraus; Entsprechendes gilt fir die Ziffern 1.5 (Abfindungen) und 1.6 (Umschulung).

Rationalisierungsbedingt im Sinne von Ziffer 1.5 sind Kindigungen, die auf Rationalisierungs-
maflnahmen gemaf Ziffer 1.1 beruhen; die Umschulungsregelung gilt nur fur die von einer
RationalisierungsmalRnahme gemal Ziffer 1.1 betroffenen Arbeitnehmer.

Allein die Streichung eines Personalpostens ist keine Rationalisierung (BAG in BB 1994/1642).

Die Rationalisierungsschutzregelung begrindet fur die davon erfassten Arbeithnehmer unmittel-
bar tarifliche Rechte und Pflichten; es bedarf deshalb grundsatzlich keiner zuséatzlichen betrieb-
lichen Vereinbarung, um die Tarifregelung anzuwenden.

Die Rationalisierungsschutzregelung kommt nur dann zum Zuge, wenn die in Ziffer 1.1 abge-
grenzten Rationalisierungsmaf3nahmen die tarifvertraglich geregelten personellen Auswirkun-
gen (rationalisierungsbedingte Lohn-/Gehaltsminderungen mit oder ohne Umsetzung, Umschu-
lungsmalinahmen oder Entlassungen) zur Folge haben. Es muss also eine Ursachenkette zwi-
schen RationalisierungsmalRnahmen und diesen personellen Auswirkungen bestehen.

Die Rationalisierungsschutzregelung gilt fur alle tarifgebundenen Arbeitnehmer, die die Alters-
und Betriebszugehdrigkeitsvoraussetzungen der einzelnen Ziffern erfullen. Unabhangig von
Lebensalter und Betriebszugehdorigkeit der rationalisierungsbetroffenen Arbeitnehmer sind die
Vorschriften Uber die Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat (Ziffer 1.2), Uber Umsetzungen (Zif-
fer 1.3) und lber die Umschulung (Ziffer 1.6).

Generell aus dem Anwendungsbereich des Rationalisierungsschutzes ausgenommen sind
Arbeitnehmer, die im Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses die Regelaltersgrenze
erreicht haben oder sie innerhalb von 3 Monaten erreichen werden (ndher definiert in Ziffer 3.1).

Neben der Rationalisierungsschutzregelung der Ziffer 1 sind fur den Verdienstschutz die Regeln
in Ziffer 2 zu beachten, die auch bei rationalisierungsbedingten Umsetzungen alterer Arbeitneh-
mer anwendbar sind.

Die Rationalisierungsschutzregelung bezieht sich grundséatzlich auf den Bereich des jeweiligen
Betriebes:

Rationalisierungsmalnahmen und personelle Auswirkungen I6sen deshalb nur dann Anspriiche
aus, wenn sie sich in demselben Betrieb vollziehen. Von diesem Grundsatz weicht Ziffer 1.1.2.4
in der Weise ab, dass die dort genannten betrieblichen Stilllegungsmalinahmen dann vom Rati-
onalisierungsschutz erfasst werden, wenn damit eine Verlegung an einen anderen Ort, d. h. in
einen anderen Betrieb desselben Unternehmens verbunden ist. Eine rationelle Arbeitsweise in
dem anderen Betrieb ist nicht Voraussetzung.
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Ziffer 1.1.
Rationalisierungsbegriff

Ob RationalisierungsmalRnahmen im Sinne des Tarifvertrages vorliegen, ist jeweils aufgrund
der Ziffern 1.1.1 und 1.1.2 zu prufen. Die in den Ziffern 1.1.2.1 bis 1.1.2.4 im Einzelnen aufge-
fuhrten betrieblichen MalRnahmen |6sen deshalb nur dann Rechte und Pflichten der Rationali-
sierungsschutzregelung aus, wenn zugleich die Voraussetzungen der Ziffer 1.1.1 erfillt sind,
wenn sie also eine rationellere Arbeitsweise bezwecken und nicht unmittelbar durch Absatz-
rickgang bedingt sind.

Die Voraussetzung einer rationelleren Arbeitsweise muss bei allen in Ziffer 1.1.2 aufgefihrten
Mafnahmen erflillt sein. Diese Voraussetzung muss deshalb im Einzelfall auch dann sorgféaltig
geprift werden, wenn MaRRnahmen der Ziffer 1.1.2 als solche ausgegeben sind. Vor allem in
den Fallen der Ziffern 1.1.2.3 und 1.1.2.4 kénnen die dort genannten betrieblichen Mal3Bhahmen
z. B. gewerbepolizeilich oder durch die Verkehrsverhaltnisse verursacht sein, so dass die Ratio-
nalisierungsschutzregelung nicht anwendbar ist.

Durch den Ausschluss derjenigen betrieblichen Malinahmen, die unmittelbar durch Absatzriick-
gang bedingt sind, wird der Rationalisierungsschutz grundsatzlich auf die Folgen des techni-
schen Fortschritts (in den in Ziffer 1.1.2 genannten Formen) beschréankt. Im Sinne des Tarifver-
trages unmittelbar durch Absatzriickgang bedingt sind insbesondere konjunkturelle, saisonal
oder strukturell bedingte betriebliche Anpassungsmafnahmen, auch wenn sie mit technischen
Anderungen verbunden sind.

Absatzrickgang ist zu unterscheiden von stagnierendem Absatz bei vergréf3erter Kapazitat. Un-
erheblich ist deshalb z. B., ob der verringerte Absatz unter friheren technischen Verhéltnissen,
z. B. einer geringeren Arbeitsproduktivitat, noch zur Beschéaftigung aller Arbeitnehmer ausge-
reicht hatte.

Entscheidend ist in jedem Falle der unmittelbare Zusammenhang zwischen Absatz- und Be-
schaftigungsruckgang; dieser Zusammenhang ist jeweils auf der Grundlage des bereits erreich-
ten technischen Standes zu prufen.

Unmittelbar durch Absatzriickgang bedingt sind nicht nur die personellen Auswirkungen in der
Endproduktion, sondern auch die dadurch verursachten personellen Folgewirkungen in der Vor-
und Zwischenproduktion sowie in Hilfs- und Nebenbetrieben.

Ziffer 1.1.2.1.

Diese Vorschrift setzt fir alle hier erfassten technischen Anderungen gréRere technische Leis-
tungsfahigkeit voraus. Dazu gehdren insbesondere erhdhte Kapazitaten und eine Steigerung
der Arbeitsproduktivitat. Ferner fallen unter diese Vorschriften Stilllegungen von einzelnen Be-
triebsteilen, wenn fur dieselbe Produktion an anderer Stelle des Betriebes neue, technisch fort-
geschrittenere Anlagen erreichtet werden; die ,ersatzlose* Stilllegung einzelner Produktions-
anlagen des Betriebes ist dagegen vom Rationalisierungsschutz ausgeschlossen (fir den Son-
derfall von Stilllegungen mit Verlegung in einen anderen Betrieb desselben Unternehmens vgl.
Ziffer 1.1.2.4).
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Ziffer 1.1.2.2.
Bei hoherer Mechanisierung und Automatisierung der bisherigen Maschinen und Anlagen ist

das Merkmal gesteigerter technischer Leistungsféahigkeit nicht besonders erwéahnt, weil es sich
hier aus der Natur der Sache ergibt.

Ziffer 1.1.2.3.

Bei den hier erfassten fertigungs- und organisationstechnischen Malinahmen und der Vergabe
von Dienstleistungsarbeiten ist jeweils im Einzelfall besonders zu priifen, ob diese MaZnahmen
eine rationellere Arbeitsweise bezwecken und nicht unmittelbar durch Absatzriickgang bedingt
sind: Auswirkungen eines Absatzrickgangs auf die Betriebsorganisation einschlief3lich der
Dienstleistungsarbeiten werden von der Rationalisierungsschutzregelung nicht erfasst.

Anderungen der fertigungstechnischen Arbeitsmethoden beziehen sich insbesondere auf die ar-
beitswissenschaftliche und arbeitstechnische Rationalisierung. Werden bei gleichen fertigungs-
technischen Arbeitsmethoden nur die Verdienstchancen geandert, z. B. durch eine veranderte
Leistungslohnregelung, so werden daraus resultierende Verdienstminderungen nicht erfasst.

Zu den organisationstechnischen Umgestaltungen des betrieblichen Arbeitsablaufes gehotren
organisatorische MaRnahmen, die mit der Einfilhrung oder Anderung organisationstechnischer
Arbeitsmittel verbunden sind, z. B. die Umstellung auf neue Buchungs- und Registraturtechni-
ken.

Weitere Beispiele fur wesentliche organisationstechnische Umgestaltungen des betrieblichen
Arbeitsablaufs bilden Anderungen des Material- oder Transportflusses; Voraussetzung ist in
jedem Falle, dass ein bestehender Arbeitsablauf umgestaltet, aber nicht aufgehoben wird.

Die organisationstechnische Umgestaltung des Arbeitsablaufs ist von solchen MaRnahmen zu
unterscheiden, die die Unternehmensorganisation, wie Organisationsaufbau und Organisati-
onsplan, betreffen. Deshalb sind z. B. Anderungen des Vertriebsapparates und die (ersatzlose!
vgl. Ziffer. 1.1.2.1) Stilllegung bestimmter betrieblicher Arbeitsablaufe und Betriebs- oder Ver-
waltungsteile - von der Spezialregelung der Vergabe von Dienstleistungsarbeiten und von Ziffer
1.1.2.4 abgesehen - einschliellich ihrer organisatorischen Auswirkungen auf den Betrieb von
dem Anwendungsbereich der Rationalisierungsschutzregelung ausgeklammert (dass sich diese
Regelung nicht auf die Produktion allein, sondern auch auf Verwaltungsablaufe bezieht, zeigt
die Anmerkung * zu Ziffer 1.1.2.3). Auf diese Weise haben die Tarifparteien sichergestellt, dass
konjunkturelle, saisonal oder strukturell bedingte Anpassungsmafnahmen, die sich auch auf die
Organisation des Betriebes auswirken - der Zweckrichtung des Rationalisierungsschutzes ent-
sprechend - auf3erhalb seines Anwendungsbereiches bleiben.

Einen Sonderfall bildet die Heranziehung von Spezialunternehmen fir betriebliche Dienstleis-
tungsarbeiten. Hierzu gehodren z. B. Wartungs-, Instandhaltungs- und Reinigungsarbeiten. Da-
bei ist zu beachten, dass der Tarifvertrag nur die Vergabe betrieblicher Dienstleistungsarbeiten
erfasst. Es kommt also auf die Dienstleistungsfunktion der vergebenen Arbeiten im Betrieb und
nicht darauf an, ob das Spezialunternehmen seine Arbeitsleistung als Dienstleistung bezeich-
net. Ausgeschlossen ist deshalb insbesondere die Vergabe betrieblicher Produktionsarbeiten,
z. B. spezieller Bearbeitungs- und Konfektionierungsverfahren.

Gemeinsames Merkmal fir alle Alternativen der Ziffer 1.1.2.3 ist, dass die MalRnahmen mindes-
tens eine Gruppe von Beschéftigten betreffen missen.
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Wirken sich die betrieblichen MalRnahmen nur auf einzelne individuelle Arbeitsverhaltnisse aus,
so werden sie von dem Tarifvertrag nicht erfasst. Andererseits ist es nicht erforderlich, dass die
betroffenen Arbeitnehmer durch einen arbeitsrechtlichen Gruppenarbeitsvertrag verbunden
sind.

Fir eine Gruppe von Beschaftigten im Sinne des Tarifvertrages genigt eine nicht unerhebliche
Anzahl von Arbeithehmern, die wegen gemeinsamer betrieblicher Merkmale als Gruppe ange-
sprochen werden kann, mindestens 3 Arbeitnehmer.

Ein weiteres gemeinsames Merkmal aller Anwendungsfélle der Ziffer 1.1.2. ist: Die hier aufge-
fuhrten MaRnahmen mussen auf eine rationellere Arbeitsweise gerichtet sein, d. h. sie missen
grundsatzlich auf Dauer angelegt sein (bei Rationalisierungstatbestanden der Ziffern 1.1.2.1
und 1.1.2.2 ergibt sich das von selbst). Deshalb scheidet Ziffer 1.1.2.3 aus, wenn z. B. betrieb-
liche Dienstleistungsarbeiten in wiederholtem Wechsel zeitweise von Spezialunternehmen und
zeitweise von Betriebswerkstatten ausgefuhrt werden sollen.

Ziffer 1.1.2.4.

Nach dieser Vorschrift werden StillleqgungsmaRnahmen nicht generell, sondern nur dann er-
fasst, wenn sie in unmittelbarem zeitlichen Zusammenhang mit der Verlegung einer Produktion
oder Verwaltung stehen. Im Ubrigen ist gerade hier auf Ziffer 1.5.4. zu achten, die in diesen
Fallen die Entstehung des Abfindungsanspruchs verhindern kann. Konjunkturell, saisonal oder
strukturell bedingte Stilllegungsmalnahmen bleiben hier aul3er Betracht.

Der unmittelbare zeitliche Zusammenhang muss zwischen der Stilllegung der Produktion oder
Verwaltung (oder eines Teiles davon) und der Verlegung gerade dieser Produktion oder Verwal-
tung an einen anderen Ort bestehen: Der Tarifvertrag setzt damit praktisch die Identitat der an
einem Ort stillgelegten und an einem anderen Ort wieder aufgenommenen Produktion oder Ver-
waltung voraus. Die Rationalisierungsschutzregelung findet deshalb keine Anwendung, wenn im
zeitlichen Zusammenhang mit einer Produktionsstilllegung eine andere Produktion aufgenom-
men wird.

Produktionsstilllegungen im Zusammenhang mit dem Aufbau einer technisch leistungsfahigeren
Produktionsanlage im gleichen Betrieb werden bereits durch Ziffer 1.1.2.1 erfasst.

Wahrend sich alle anderen Rationalisierungstatbestédnde auf den Bereich eines Betriebes be-
schranken, umfasst Ziffer 1.1.2.4 auch Stilllegungs- und VerlegungsmalRnahmen zwischen ver-
schiedenen Betrieben desselben Unternehmens. In jedem Falle missen sich diese Maf3nah-
men jedoch im Rahmen des Unternehmens, d. h. - entsprechend der arbeitsrechtlich herr-
schenden Abgrenzung - im Rahmen der rechtlichen Unternehmenseinheit halten; nicht erfasst
werden deshalb Produktions- oder Verwaltungsverlegungen zwischen verschiedenen Unter-
nehmen. Organgesellschaften werden dagegen noch als Unternehmenseinheit zu betrachten
sein.

Ziffer 1.1.3.

Mit der Verweisung auf das BetrVG fir die von den Ziffern 1.1.1 und 1.1.2 nicht erfassten Falle
haben die Tarifparteien bestatigt, dass dann das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates in dem
gesetzlich bestimmten Rahmen zu beachten ist. Sofern im Einzelfall bei den von der Rationali-
sierungsschutzregelung erfassten Fallen zusatzlich auch die Voraussetzungen des § 111
BetrVG erflllt sein sollten, ist der anzustrebende Interessenausgleich, soweit er die Leistungen
zu Gunsten rationalisierungsbetroffener Arbeitnehmer betrifft, bereits durch den Tarifvertrag ge-
wabhrleistet.
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Die Rechte auf Abschluss eines Sozialplans der Betriebspartner werden auch in diesen Fallen
wegen 8 112 Abs. 1 S. 4 nicht ausgeschlossen.

Gelangen Arbeitgeber und Betriebsrat nicht zu einem Interessenausgleich im Sinne von § 112
BetrVG, gilt das betriebsverfassungsrechtlich vorgesehene Einigungsverfahren; die tariflichen
Schlichtungsstellen sind also nicht zustandig.

Ziffer 1.2.
Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat

Diese Vorschrift verpflichtet Arbeitgeber und Betriebsrat, im Wege enger Zusammenarbeit
rechtzeitig die personellen Mallnahmen zu beraten, falls im Zusammenhang mit Rationalisie-
rungsmaflnahmen personelle Auswirkungen gemafl Ziffer 1.1.1 (Verdienstminderungen mit
oder ohne Umsetzungen, Umschulungen, Entlassungen) zu erwarten sind. Die Beratungspflicht
setzt voraus, dass mit derartigen personellen Auswirkungen bei RationalisierungsmafRnahmen
Uberhaupt zu rechnen ist. Die technischen RationalisierungsmalRnahmen als solche sind von
der Beratungspflicht ausgenommen; ihre technische und wirtschaftliche ZweckméaRigkeit steht
deshalb im Rahmen der Beratung geman Ziffer 1.1.2 nicht zur Diskussion.

Die Beratung der zu treffenden personellen MalBnahmen umfasst die rechtzeitige Information
des Betriebsrates, die Erorterung der vom Betrieb vorgesehenen MalRnahmen und die Prifung
etwaiger Anregungen und Vorschlage des Betriebsrates.

Mit der Verpflichtung zur engen Zusammenarbeit haben die Tarifpartner die ohnedies fir die be-
triebliche Zusammenarbeit geltenden Grundsétze des § 111 BetrVG konkretisiert. Aus der Ver-
pflichtung zu enger Zusammenarbeit ist zugleich die Pflicht abzuleiten, alles zu unterlassen
was diese Zusammenarbeit beeintrdchtigen kénnte, z. B. die vorzeitige Bekanntmachung ge-
planter betrieblicher Rationalisierungsvorhaben, deren vorlaufige Geheimhaltung im Interesse
des Betriebes notwendig ist. Sollte der Betriebsrat im Einzelfall die Zusammenarbeit verwei-
gern, so begibt er sich damit der Mdglichkeit, seine Ansichten zur Sprache zu bringen; die
Durchfiihrung der notwendigen betrieblichen MalRhahmen wird dadurch nicht gehindert.

Die Zusammenarbeit muss rechtzeitig einsetzen; dieser Zeitpunkt richtet sich nach dem Zweck
des beiderseitigen Beratungsrechts, die zu treffenden personellen Mal3nahmen griindlich zu er-
ortern und die personellen Auswirkungen auf die Arbeitnehmer mdglichst gering zu halten. An-
dererseits ist durch den Text klargestellt, dass die Zusammenarbeit nicht in jedem Fall bereits
dann einsetzen muss, wenn irgendwelche personellen Auswirkungen - vielleicht nur entfernt -
zu erwarten sind. Aus dem Zusammenhang ergibt sich vielmehr: Die Beratungspflicht hangt
dem Grunde nach davon ab, ob personelle Auswirkungen gemaf Ziffer 1.1.1 zu erwarten sind;
fur den rechtzeitigen Beginn der Zusammenarbeit ist entscheidend, dass die zu treffenden per-
sonellen MaRnahmen unter Berlcksichtigung der Interessen des Betriebes und der Arbeitneh-
mer grindlich beraten und vorbereitet werden kénnen.

Falls Arbeitgeber und Betriebsrat keine Ubereinstimmung erreichen, gelten die Mitbestim-
mungs- und Mitwirkungsrechte des Betriebsrates, wie sie im BetrVG festgelegt sind.
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Ziffer 1.3.
Umsetzungen
Ziffer 1.3.1.

Zur Vermeidung von Rationalisierungsentlassungen sollen die betroffenen Arbeithehmer nach
Mdglichkeit auf andere gleichwertige Arbeitsplatze umgesetzt werden. Voraussetzung fur die
Erfillung dieser Soll-Vorschrift ist, dass andere gleichwertige Arbeitsplatze fir die betroffenen
Arbeitnehmer zur Verfiigung stehen. Eine Verpflichtung des Arbeitgebers, derartige Arbeitsplat-
ze ggf. fur die betroffenen Arbeitnehmer freizumachen, hat der Tarifvertrag nicht begriindet, weil
eine derartige Verpflichtung mit dem Bestandsschutz der betroffenen Arbeitsverhaltnisse und
dem Kuindigungsrecht nicht zu vereinbaren ware. Das wird durch Ziffer 1.3.3 bestatigt; denn
diese Regelung legt zugrunde, dass keine gleichwertigen und zumutbaren anderen Arbeiten
vorhanden sind.

Die Gleichwertigkeit des anderen Arbeitsplatzes richtet sich bei gewerblichen Arbeithehmern
grundsatzlich nach der Wertigkeit der Arbeitsleistung als solche. In erster Linie ist die Lohngrup-
pe mafgebend. Lohnzulagen, die auf besonderen Erschwernissen, z. B. nach Art oder zeitlicher
Lage der Arbeit beruhen, wie Schicht-, Erschwernis-, Sonntags- und Feiertagszuschlage, blei-
ben aulRer Betracht (beim Verdienstschutz werden die tariflichen Zuschlage mit Ausnahme der
Mehrarbeits- und Erschwerniszulagen jedoch bertcksichtigt - vgl. Ziffer 1.4.3.).

Ziffer 1.3.2.

Der Soll-Pflicht des Arbeitgebers, rationalisierungsbetroffene Arbeitnehmer nach Méglichkeit auf
andere gleichwertige Arbeitsplatze umzusetzen, entspricht die Verpflichtung des Arbeitnehmers,
andere zumutbare Arbeiten zu leisten. Das bedeutet: Der Arbeitnehmer ist aufgrund des Tarif-
vertrages verpflichtet, der Umsetzung auf einen zumutbaren anderen Arbeitsplatz zu folgen.

Eine Anderungskiindigung ist fiir die Zuweisung einer gleichwertigen, zumutbaren Tatigkeit
nicht erforderlich, weil es sich um die Anwendung einer Tarifnorm handelt. Kommt es im Weige-
rungsfalle zur Entlassung, hat der Arbeithehmer keinen Anspruch auf Abfindung geman Ziffer
1.5, weil die Entlassung nicht durch die Rationalisierungsmal3nahme, sondern durch die Ar-
beitsverweigerung auf einem zumutbaren anderen Arbeitsplatz bedingt ist (fir den dartber hi-
nausgehenden Ausschluss des Abfindungsanspruchs bei Anlehnung einer Ersatztatigkeit in
einem anderen fremden Betrieb vgl. Ziffer 1.5.4.).

Welche Arbeiten im Sinne von Ziffer 1.3.2 zumutbar sind, lasst sich nur im Einzelfall beurteilen.
Art und Qualifikation der bisherigen und der neuen Arbeit sind dabei ebenso zu beriicksichtigen
wie das Leistungsvermdgen des Arbeitnehmers. Das gilt auch fir Umsetzungen von Tag-
schichtarbeit in kontinuierliche Schichtarbeit und umgekehrt: In der Regel umfasst die arbeits-
vertragliche Leistungspflicht auch die Umsetzung zwischen Normal- und Schichtarbeitsplatzen
aufgrund des Direktionsrechts.

Ziffer 1.3.3.

Aus dem Zusammenhang mit den Ziffern 1.3.3 und 1.3.4 und der Verdienstschutzregelung in
Ziffer 1.4 ist zu entnehmen, dass ein anderer Arbeitsplatz auch dann zumutbar sein kann, wenn
er lohnmafig nicht gleichwertig ist: Im Interesse seines eigenen Arbeitsplatzschutzes muss der
Arbeitnehmer ggf. auch Verdienstminderungen bei der Umsetzung an einen anderen zumut-
baren Arbeitsplatz in Kauf nehmen.
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Die Rationalisierungsschutzregelung enthélt keine Tarifgruppengarantie; die Tarifgruppenein-
stufung richtet sich deshalb auch bei rationalisierungsbedingten Umsetzungen geman § 15 Ziff.
2 nach der Art der Tatigkeit. Also kdnnen bei rationalisierungsbedingten Umsetzungen auch
Arbeitsplatze zumutbar sein, die in eine niedrigere Tarifgruppe einzustufen sind (BAG in NZA
1986/166).

Die Soll-Vorschrift der Ziffer 1.3.3 bezieht sich nur auf Arbeitnehmer, die in dem Zeitpunkt noch
dem Betrieb angehéren, in dem gleichwertige zumutbare Arbeitsplatze frei werden. Die aus der
Soll-Vorschrift folgende Pflicht des Arbeitgebers setzt voraus, dass der freiwerdende Arbeits-
platz dem Leistungsvermdgen des Arbeitnehmers entspricht. Der Umfang des Leistungsvermo-
gens richtet sich nicht nur nach der subjektiven Anschauung des Arbeithehmers; hier ist auch
ein gewisser Bewertungsspielraum des Arbeitgebers anzunehmen.

Ziffer 1.3.4.

Bei der Anwendung der Ziffer 1.3.4 ist nicht zwingend davon auszugehen, dass eine Ande-
rungskindigung erforderlich ist, wenn die Umsetzung gemaR den Ziffern 1.3.1 und 1.3.2 erfolgt.

Umsetzungen ohne Verdienstausgleich bedirfen unter den Voraussetzungen der Ziffern 1.3.1
und 1.3.2 keiner Ankiindigungsfrist.

Gegen die fristgemal angekindigte Umsetzung kommt nach dem Tarifvertrag eine Anwendung
des KSchG und eine Kindigungsschutzklage nicht in Betracht, weil der Inhalt des Arbeitsver-
haltnisses nicht durch eine Anderungskiindigung, sondern aufgrund des Tarifvertrages durch
die tarifgemafie Umsetzung an einen zumutbaren anderen Arbeitsplatz gedndert wird (das kann
im Ubrigen auch durch eine Bezugnahme auf die Tarifregelung in der Arbeitsordnung oder im
Arbeitsvertrag klargestellt werden). Wahrend der 4-wdchigen Ankindigungsfrist hat der Arbeit-
nehmer Anspruch auf seine volle bisherige Vergitung.

Die ziffer 1.3.4 findet auf die ganze Ziffer 1.3 Anwendung.

Ziffer 1.4.1.

Die Verdienstschutzregelung erfasst rationalisierungsbedingte Verdienstminderungen unab-
hangig davon, ob sie mit einer Umsetzung oder mit einer Lohngruppenanderung verbunden
sind. In diesem Sinne rationalisierungsbedingt sind z. B.

— Verdienstminderungen wegen verringerter Arbeitsanforderungen (ausgeltdst durch Tarif-
gruppenabstufung oder durch eine Verringerung des Arbeitswertlohnes bei analytischer
Arbeitsbewertung);

— rationalisierungsbedingter Ubergang von Akkord auf Zeitlohn;

— Verdienstminderungen infolge des Wegfalls tariflicher Zuschlage, z. B. der Schicht-, Nacht-,
Sonntags- und Feiertagszuschldage bei der Umsetzung aus dem kontinuierlichen in den
Tagschichtbetrieb (vom Verdienstschutz ausgeklammert sind lediglich die Verdienstbe-
standteile der Ziffer 1.4.3 Absatz 2, insbesondere die Mehrarbeits- und Erschwerniszu-
schlage).
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Bei Wegfall oder Verminderung von Leistungslohnverdiensten wird allerdings stets besonders
sorgfaltig zu prifen sein, ob die Verdienstminderung tatsachlich rationalisierungsbedingt ist.
Das wird z. B. zu verneinen sein bei nachtraglicher Berichtigung tGberhdhter (,weggelaufener*)
Akkordvorgaben aufgrund von 8§ 16 Ziff. 1.9.4; hier wéare der Arbeitgeber nach den Akkordbe-
stimmungen ohnedies berechtigt gewesen, die Akkordvorgaben jeweils Schritt auf Schritt den
technischen Anderungen anzupassen; aus der Tatsache, dass diese Akkordberichtigung unter-
blieben und die technische Entwicklung infolge dessen bei unveranderten Akkordvorgaben zu
Uberhohten Akkordverdiensten fihrte, konnen deshalb - bei spaterer Akkordberichtigung - keine
Rationalisierungsschutzanspriiche abgeleitet werden. Sofern im Einzelfall die Gberfallige Ak-
kordberichtigung mit einer neuen Verdienst mindernden RationalisierungsmalRnahme zusam-
menfallt, entspricht es dem Sinn der Rationalisierungsschutzregelung, den Verdienstausgleich
auf die tatsachliche durch die Rationalisierung bedingte Verdienstminderung zu beschranken,
also die Uberfallige Berichtigung Uberhdhter Akkordverdienste hierbei auszuklammern. Im Hin-
blick auf die damit verbundenen Berechnungsprobleme ist allerdings zu empfehlen, fir eine
moglichst umgehende Anpassung der Akkordvorgaben an die technischen Anderungen zu sor-
gen, um Akkordberichtigungen und Rationalisierungsverdienstschutz auseinanderzuhalten.

Eine rationalisierungsbedingte Verdienstminderung wird ferner z. B. zu verneinen sein bei einer
Umstellung eines Pramiensystems, die nicht durch Rationalisierung, sondern etwa durch veran-
derte Kosten- und Ertragsrelationen bedingt ist.

Der Verdienstausgleich setzt eine Minderung des (geméaR Ziffer 1.4.3 zu berechnenden) durch-
schnittlichen Stundenverdienstes voraus, den der Arbeitnehmer vor der Rationalisierungsmalf3-
nahme erzielte; unerheblich ist dagegen, wie sich der Wochen- oder Monatsverdienst infolge
der Rationalisierungsmafinahme entwickelt hat. Bei rationalisierungsbedingter Umsetzung aus
Wechselschichtarbeit in Tagschichtarbeit bleibt deshalb die durch den Ubergang auf kiirzere
Normalarbeitszeit bedingte Verminderung des Wochenverdienstes aul3er Betracht.

Die personlichen Anspruchsvoraussetzungen, Betriebszugehorigkeit und Lebensalter missen
in dem Zeitpunkt erfillt sein, in dem die rationalisierungsbedingte Lohnminderung einsetzt.

Der 8/10/12-monatige Anspruchszeitraum lauft vom Beginn der rationalisierungsbedingten Ver-
dienstminderung; entféllt die Verdienstminderung wahrend dieses Zeitraumes, so entfallt inso-
weit auch der Verdienstausgleich, ohne dass sich der Anspruchszeitraum insgesamt verlangert.
Das bedeutet: Auch wenn der Arbeitnehmer wéhrend des 8/10/12-monatigen Schutzzeitraumes
zeitweise seinen frilheren durchschnittlichen Stundenverdienst wieder erreicht (sei es durch
betriebliche Lohnzulagen, sei es durch kurzfristige Umsetzungen auf besser bezahlte Arbeits-
platze oder durch Leistungslohnmehrverdienste), so ist damit keine Verlangerung des 8/10/12-
monatigen Schutzzeitraumes verbunden.

Ziffer 1.4.2.

Auf welchen Griinden der Wegfall der rationalisierungsbedingten Verdienstminderung beruht,
ist unerheblich; die Einarbeitung an einem neuen Leistungslohn-Arbeitsplatz mit steigendem
Leistungsverdienst ist hier ebenso zu bertcksichtigen wie betriebliche und tarifliche Lohnzula-
gen; das Gleiche gilt fur die tariflichen Zuschlage. Mehrarbeits- und Erschwerniszulagen bleiben
aufgrund der ausdriicklichen Regelung in Ziffer 1.4.3 Absatz 2 bei dem gesamten Ver-
dienstausgleich, d. h. ebenso fur die Feststellung des bisherigen wie des nach der Rationalisie-
rungsmafinahme erzielten Verdienstes, aul3er Betracht.
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Ziffer 1.4.3 Absatz 2

Diese Bestimmung enthalt eine Negativabgrenzung. Positiv ausgedrickt bedeutet sie, dass
alles, was an dieser Stelle nicht genannt ist, in die Berechnung des durchschnittlichen Stunden-
verdienstes einzubeziehen ist, insbesondere Pramien, Sonntagszuschlag, Nachtarbeitszu-
schlag, Durchfahrzulage.

Ausdricklich ausgenommen sind die Mehrarbeitszeit und die Mehrarbeitsvergitung, also die
Mehrarbeitsgrundvergttung und der Mehrarbeitszuschlag.

Fur die Berechnung des Verdienstausgleichs ergibt sich aus Ziffer 1.4.3 Absatz 2 in Verbindung
mit Absatz 1 Folgendes:

1.

Zunachst ist der durchschnittliche Stundenverdienst vor der RationalisierungsmafRhahme
zu berechnen (auf der Basis des in Ziffer 1.4.3 Absatz 1 geregelten Bezugszeitraumes).
Die Verdienstbestandteile gemafR Ziffer 1.4.3 Absatz 2 werden hierbei ausgeklammert.

AnschlieRend ist fir den laufenden Lohnabrechnungszeitraum der durchschnittliche Stun-
denverdienst (ebenfalls ohne die Verdienstbestandteile gemaf Ziffer 1.4.3 Absatz 2) zu be-
rechnen.

Die Differenz zwischen durchschnittlichem Stundenverdienst in der Referenzperiode vor
der RationalisierungsmalRnahme und dem durchschnittlichen Stunden verdienst im laufen-
den Lohnabrechnungszeitraum wird ausgeglichen. Der Differenzbetrag je Stunde wird zu
diesem Zweck mit der Anzahl der im Lohnabrechnungszeitraum bezahlten Arbeitsstunden
multipliziert.

Aus diesem Rechnungsweq erqibt sich:

a)

b)

d)

Inwieweit der Verdienstausgleich zum Zuge kommt, hangt vom jeweiligen durchschnitt-
lichen effektiven Stundenverdienst wahrend des Lohnabrechnungszeitraumes ab. Bei vari-
ablen Verdiensten ist deshalb ggf. fir jeden Lohnabrechnungszeitraum die Vergleichsrech-
nung durchzufiihren; bei konstanten Verdiensten ist die Vergleichsrechnung nur einmal vor-
zunehmen.

Die tariflichen Zuschlage und Zulagen, die der Arbeitnehmer am neuen Arbeitsplatz ver-
dient, werden nach den allgemeinen Vorschriften berechnet. Die tariflichen Zuschlage sind
daher auf der Grundlage des Stundenverdienstes gemafd § 13 Ziffer 1.1 bis 5 zu berech-
nen; dabei bleibt der Verdienstausgleich gemal3 8§ 5 Ziffer 1.4 aul3er Betracht, da er sich
erst aus der Vergleichsberechnung der Effektivverdienste vor und nach der Rationalisie-
rungsmalflinahme ergibt.

Mehrarbeitszuschlage und Erschwerniszulagen und alle anderen Verdienstbestandteile der
Ziffer 1.4.3 Absatz 2, die auch am neuen Arbeitsplatz nach den allgemeinen Vorschriften zu
zahlen sind, bleiben bei dem Verdienstausgleich aul3er Betracht; sie werden deshalb bei
der Vergleichsrechnung ausgeklammert.

Bei variablen Verdiensten lasst sich der Verdienstausgleich abschlieRend erst nach Ab-
schluss des Lohnabrechnungszeitraumes berechnen. Die Auszahlung des Lohnsicherungs-
betrages ist im Rahmen der allgemeinen Lohnzahlungsregelung betrieblich festzulegen.
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Ziffer 1.4.4.

Zwischen Verdienstausgleich nach Ziffer 1.4 und Verdienstschutz gemal} Ziffer 2 herrscht das
Gunstigkeitsprinzip. Die Ziffer 2 hat eine besondere Voraussetzung:

Der Verdienstschutz kommt nur bei einer Tarifabstufung zum Zuge; sie gewahrleistet den jewei-
ligen Tarifstundenlohn der zuletzt innegehabten Tariflohngruppe. Fir die Berechnung im Einzel-
nen wird auf Ziffer 2 verwiesen.

Ziffer 1.5.1.

Die nachstehend genannten Abfindungs- und Ausgleichszahlungen verstehen sich brutto, d. h.
eventuelle Steuern und Abgaben gehen zulasten des Arbeitnehmers.

Die Abfindungsregelung kombiniert Kapitalabfindungen bei Entlassungen mit zeitlich befristeten
laufenden Abfindungszahlungen bei anschlieRender Arbeitslosigkeit. Sachliche Anspruchsvor-
aussetzung ist eine Entlassung aufgrund rationalisierungsbedingter Kindigung durch den
Arbeitgeber. Deshalb besteht kein Abfindungsanspruch, wenn der Arbeithnehmer aus anderen
dringenden betrieblichen Grinden oder aus personen- oder verhaltensbedingten Griinden ent-
lassen wird. Hat der Arbeitgeber z. B. die Kiindigung auf Griinde gestitzt, die in der Person
oder im Verhalten des Arbeitnehmers liegen, kann der Arbeitnehmer Anspriiche aus der Ratio-
nalisierungsschutzregelung nur herleiten, wenn er beweist, dass die Kindigung in Wahrheit
rationalisierungsbedingt war. Der Abfindungsanspruch entféllt auch dann, wenn der Arbeitneh-
mer nach einer fristgemaRen rationalisierungsbedingten Kiindigung fristlos entlassen wird oder
das Arbeitsverhaltnis einverstandlich vorzeitig aufgeltst wurde. (Fir das Ausscheiden aus dem
Arbeitsverhaltnis unter Vertragsbruch vgl. Ziffer 1.5.4 Absatz 3.)

Der Arbeitnehmer hat keinen Anspruch auf Entlassung, um in den Genuss einer Abfindung zu
kommen.

Die personlichen Anspruchsvoraussetzungen - auch fur den Zuschuss zum Arbeitslosengeld -
missen spatestens im Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses erfillt sein.

Die Kapitalabfindung ist bei der Entlassung fallig.
Ziffer 1.5.2.

Anspruch auf laufende Abfindung besteht - im Rahmen der Héchstdauer von 12 Monaten seit
dem Ausscheiden - wenn und so lange der Arbeitnehmer im Anschluss an die rationalisierungs-
bedingte Entlassung arbeitslos ist und Arbeitslosengeld bezieht. Der Anspruch entfallt deshalb
fur die Zeit der Arbeitslosigkeit, wahrend der das Arbeitslosengeld (z. B. wegen Verletzung der
Meldepflicht) entzogen wird.

Der Abfindungsanspruch endet, sobald der Arbeitnehmer ein neues Arbeitsverhaltnis aufnimmt.

Fur die Berechnung der laufenden Bruttoabfindungszahlungen ist stets das regelmafige monat-
liche Arbeitslosengeld malRgebend; es wird durch die Abfindungen auf 90 % des bisherigen
Nettomonatsverdienstes aufgestockt.

Alle Kirzungen des regelmaRigen Arbeitslosengeldes, das sich aus den Tabellensatzen und
den Familienzuschlagen errechnet, bleiben fur die Berechnung der Abfindung aul3er Betracht.
Das gilt neben der Anrechnung anderen Einkommens des Arbeitslosen auch fiir Kiirzungen des
Arbeitslosengeldes aufgrund von Verstof3en gegen das SGB Il (z. B. MeldepflichtverstéRen).
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Die Bundesagentur flr Arbeit hat bestatigt, dass die Zahlung des Zuschusses zum Arbeits-
losengeld nach Ziffer 1.5.2 nicht zur Kiirzung des Arbeitslosengeldes flhrt.

Die Bezugsvoraussetzungen fur die laufenden Abfindungsbetrage sind vom entlassenen Arbeit-
nehmer nachzuweisen (Dauer und Hohe des Arbeitslosengeldes wahrend des vorangegange-
nen Kalendermonats).

Die laufenden Abfindungsbetrage bei anschlielRender Arbeitslosigkeit sind jeweils rickwirkend
fur den vorangegangenen Kalendermonat zahlbar.

Ziffer 1.5.4.

Diese Ausschlussvorschriften sind im Zusammenhang mit der Grundvoraussetzung der Abfin-
dung einer rationalisierungsbedingten Entlassung zu betrachten. Auch die in Ziffer 1.5.4 gere-
gelten Ausschlussgrinde beziehen sich auf die gesamte Abfindung, d. h. die Kapital- und die
laufende Abfindung.

Ziffer 1.5.4 1. Spiegelstrich:

Eine im Ganzen gleichwertige und zumutbare Tatigkeit in einem fremden Betrieb (oder die Ab-
lehnung einer derartigen Téatigkeit bzw. einer Umschulung dafiir) schliel3t Abfindungsanspriiche
nur dann aus, wenn sie zugleich mit der Kiindigung angeboten wird. Daftir ist nicht entschei-
dend, wem das Angebot des neuen Arbeitsplatzes bei rein rechtlicher Betrachtung zuzurechnen
ist (dem bisherigen oder dem neuen Arbeitgeber). Andererseits kann der Arbeitgeber sich aber
auch nicht auf ein Arbeitsplatzangebot berufen, das ein Dritter ohne sein Zutun dem Arbeitneh-
mer im zeitlichen Zusammenhang mit der Entlassung macht. Fir die Frage, ob ein Arbeitsplatz-
angebot zum Wegfall der Abfindung fuhrt, ist von besonderer Bedeutung, inwieweit dieses An-
gebot auf einer Initiative des bisherigen Arbeitgebers beruht. Ob die Tatigkeit im Ganzen gleich-
wertig und zumutbar ist, ist nach dem Gesamtinhalt des Arbeitsverhaltnisses einschliel3lich z. B.
der Uberleitung etwaiger Versorgungsanwartschaften zu beurteilen. Ist der Arbeitsplatzwechsel
mit einem Wohnungswechsel verbunden, so sind auch die damit etwa verbundenen Belastun-
gen des Arbeitnehmers zu beriicksichtigen. Dem Sinne der Rationalisierungsschutzregelung
wirde es widersprechen, die Abfindungsregelung des Tarifvertrages in Anspruch zu nehmen,
obgleich der Arbeitgeber angemessene Hilfe auch beim Wohnungswechsel (neben der Gleich-
wertigkeit des Arbeitsplatzes im Ubrigen) leistet, da die Abfindung auch mit dem Wohnungs-
wechsel etwa verbundene zusatzliche Belastungen des Arbeitnehmers ausgleichen soll. Auch
Fahrgelderstattungen sind bei der Priifung, ob die neue Tatigkeit zumutbar ist, zu berlcksichti-
gen.

Ziffer 1.5.4 2. Spiegelstrich:

Mit der Formulierung, dass der Abfindungsanspruch entfallt, wenn der Arbeitnehmer durch ,vom
Betrieb bewirkte Leistungen” mit dem Altersruhegeldempfanger gleichgestellt wird, ist klarge-
stellt, dass es nicht darauf ankommt, ob der Arbeitgeber die gleichstellende Leistung selbst aus-
zahlt, sondern ob er sie bewirkt hat, d. h. sie wirtschaftlich tragt. Deshalb umfasst die Vorschrift
z. B. betriebliche Zusatzversorgungsleistungen ebenso wie Zahlung selbstandiger, vom Betrieb
finanzierter Versorgungseinrichtungen. Zusammen mit anderen betrieblich bewirkten gleichstel-
lenden Leistungen kann dabei auch eine etwaige gesetzliche Unfallrente bertcksichtigt werden,
weil sie auf betrieblichen Leistungen, namlich auf der berufsgenossenschaftlichen Umlage, be-
ruht.
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Ziffer 1.6.
Umschulung
Ziffer 1.6.1.

Ob der Arbeitgeber Umschulungsmafinahmen durchfihrt, obliegt seiner_Entscheidung. Fir den
Fall, dass er sich fur die UmschulungsmaRnahmen entscheidet sind die Mitbestimmungsrechte
der 88 96 ff. BetrVG zu beachten: Der Tarifvertrag begriindet keinen Umschulungsanspruch.
UmschulungsmalRnahmen, die nicht vom Arbeitgeber, sondern von anderen Stellen durchge-
fuhrt werden, l16sen keine tariflichen Anspriiche aus.

Der Verdienstschutz ist unabhangig von den Alters- und Betriebszugehorigkeitsvoraussetzun-
gen der Ziffer 1.4. Er bezieht sich nur auf Verdienstminderungen, gewabhrleistet also keinen
tarifichen Anspruch auf Fortzahlung des Arbeitsentgelts bei Umschulungsmal3hahmen aul3er-
halb der betrieblichen Arbeitszeit.

Ziffer 1.6.4

UmschulungsmaRnahmen kénnen wahrend, aber auch auf3erhalb der regelmafigen Arbeitszeit
stattfinden; die Entscheidung dartber, in welchem Umfang die Umschulung wéahrend der
Arbeitszeit durchgefihrt wird, liegt beim Arbeitgeber.

Im Ubrigen ist in diesem Zusammenhang auf die UmschulungsmaRnahmen der Arbeitsverwal-
tung aufgrund des SGB Il zu verweisen, die ebenfalls mit weitgehendem Verdienstausgleich
verbunden sind.

Ziffer 1.7

Die Anrechnungsvorschriften fir die Zeiten der Betriebszugehdrigkeit beziehen sich nur auf
diese Vorschrift und regeln nicht die Anrechnung der Betriebszugehdrigkeit im Arbeitsverhaltnis
allgemein.

Ziffer 2.1.
Diese Bestimmung hat sechs Voraussetzungen:

1. Ausilbung der letzten Tatigkeit mehr als 3 Jahre;
Minderung der Leistungsfahigkeit;
ohne Verschulden (der Begriff ,ohne dass ihn ein Verschulden trifft* ist identisch mit der
gesetzlichen Regelung in § 1 Entgeltfortzahlungsgesetz);
4. Ausubung einer niedriger einzustufenden Téatigkeit (infolge Leistungsminderung);
10 Jahre Betriebszugehdrigkeit;
6. Vollendung des 50. Lebensjahres.
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Nur wenn alle diese sechs Voraussetzungen vorliegen, tritt als Rechtsfolge die Gewahrleistung
des jeweiligen Tarifsatzes der zuletzt erreichten Tarifgruppe ein.

§ 5 Ziff. 2.1, letzter Satz erméglicht fur einen Ausnahmefall zur Sicherung des Arbeitsplatzes
von der allgemeinen Regelung abzuweichen. Sie hat das Ziel, leistungsgeminderte Arbeitneh-
mer im Betrieb zu halten. Es ist die Moglichkeit geschaffen, von der Verdienstgarantie bei einer
Versetzung aufgrund unverschuldeter verminderter Leistungsfahigkeit im Einzelfall mit Zustim-
mung des Betriebsrats abzuweichen, wenn ein zuvor nicht oder nicht in diesem Betrieb beste-
hender Arbeitsplatz geschaffen wird, z. B. indem die fremd vergebene Pforte wieder mit einem
eigenen Arbeitnehmer besetzt wird.

Ziffer 2.2

Die Gewabhrleistung des Tarifsatzes nach Ziffer 2.1 bedeutet nicht, dass der Arbeithehmer wei-
terhin nach der bisherigen Tarifgruppe vergutet wird. Die Berechnung der Verglutung erfolgt
nach der neuen Téatigkeit. Es wird dem Arbeitnehmer lediglich der sich fiir die bisherige Téatigkeit
ergebende Tarifentgelt (,Tarifsatz”), wie er sich aus den Tabellen der Lohn- bzw. Gehaltstarif-
vertrage ergibt, garantiert.

Beispiel 1 (Umsetzung zum 01.01.2013)

Bisheriger Tariflohn: 31.12.2012 2.640,00 €

Bisherige Pramie/Zulage 400,00 €

Neuer Tariflohn der neu ausgelbten Tatigkeit: 2.313,00 €
Pramie/Zulage am neuen Arbeitsplatz: 413,00 €
Ausgleich 0,00 €
Der Arbeitnehmer erhélt 2.726,00 €
Garantiert ist in diesem Beispiel der Betrag von 2.640 €.

Beispiel 2

Bisheriger Tariflohn: 31.12.2012 2.640,00 €

Bisherige Pramie/Zulage 400,00 €

Neuer Tariflohn der neu ausgelbten Téatigkeit: 2.313,00 €
Pramie/Zulage am neuen Arbeitsplatz: 248,00 €
Ausgleich 79,00 €
Der Arbeitnehmer erhélt 2.640,00 €
Beispiel 3 (Fortfihrung von Beispiel 1)

Tariferhéhung zum 01.01.2014

Neuer Tariflohn der friheren Tatigkeit: 2.719,00 €

Neuer Tariflohn der jetzigen Tatigkeit: 2.382,00 €
Pramie/Zulage am jetzigen Arbeitsplatz: 413,00 €
Ausgleich 0,00 €
Der Arbeitnehmer erhélt 2.795,00 €

Garantiert ist in diesem Beispiel der Betrag von 2.719 €.
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Beispiel 4 (Fortfihrung von Beispiel 2)

Tariferhéhung zum 01.01.2014

Neuer Tariflohn der friiheren Tatigkeit: 2.719,00 €

Neuer Tariflohn der jetzigen Téatigkeit: 2.382,00 €
Pramie/Zulage am jetzigen Arbeitsplatz: 248,00 €
Ausgleich 89,00 €
Der Arbeitnenmer erhalt 2.719,00 €

Beispiel 5 (Arbeitnehmer im Schichtbetrieb)

Tariflohn der friheren Tatigkeit: 3.340,00 €
Durchschnittliche SFN-Zuschlage friiher 1.002,00 €
Tariflohn der neuen Téatigkeit: 2.382,00 €
Tatsachliche SFN-Zuschlage / Zulagen am neuen Arbeitsplatz: 714,00 €
Ausgleich 244,00 €
Der Arbeitnehmer erhélt 3.340,00 €

Garantiert ist in diesem Beispiel der Betrag von 3.340 €.

Erfullt der Mitarbeiter im Beispiel 5 die Voraussetzungen von 8 5 Ziffer 2.6 MTV (Alter
> 55 Jahre und Betriebszugehorigkeit > 15 Jahre) erhalt er in Abhangigkeit von der
Betriebszugehdorigkeit fur einen Zeitraum zwischen 9 und 18 Monaten seinen Durch-
schnittsverdienst von 4.342,00 Euro in diesem Beispiel unter Einbeziehung seiner
sonstigen Lohnbestandteile, insbesondere auch der Zuschlage, gewahrleistet (vgl.
Kommentierung zu 8§ 5 Ziffer 2.6 MTV):

Zusammenfassung:

Die Vergutung des Mitarbeiters muss am neuen Arbeitsplatz mindestens dem Mo-
natslohn/Monatsgehalt (,Tarifsatz") der friheren Tatigkeit, wie er/es sich aus den Ta-
riftabellen ergibt, entsprechen. Im Ubrigen werden die Zulagen und Zuschlage nach
den Gegebenheiten des neuen Arbeitsplatzes bezahlt. Erfullt der Mitarbeiter dagegen
die Voraussetzungen des 8 5 Ziffer 2.6 MTV, wird ihm das Durchschnittseinkommen
inkl. Pramien, Zulagen und Zuschlagen fir den dort genannten Zeitraum garantiert.

Ziffer 2.3.

Die sechs Voraussetzungen fir eine Leistung aus Ziffer 2.3 und auch die daraus folgenden
Leistungen des Arbeitgebers sind ahnlich wie in Ziffer 2.1:

o a0 s~ w N ke

Auslibung der letzten Tatigkeit weniger als 3 Jahre;

Minderung der Leistungsfahigkeit;

ohne Verschulden;

Auslibung einer niedriger einzustufenden Tatigkeit (infolge Leistungsminderung);
10 Jahre Betriebszugehdrigkeit;

Vollendung des 50. Lebensjahres.

Rechtsfolge:

Gewahrleistung des jeweiligen Tarifsatzes der vorhergehenden Tarifgruppe, also nicht der zu-
letzt erreichten, sondern der im Rang um eine Stufe niedrigeren Tarifgruppe. Das gilt auch
dann, wenn der Arbeitnehmer in den drei Jahren vor seiner Umsetzung in verschiedenen (ho-
heren oder niedrigeren) Lohngruppen eingestuft war.
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Ziffer 2.6.

Fur den Anspruch auf die Ubergangszahlung sind infolge des Hinweises auf Ziffer 2.1 ebenfalls
wie in Ziffer 2.1 folgende Voraussetzungen erforderlich:

Minderung der Leistungsfahigkeit;

ohne Verschulden;

Ausuibung einer niedriger einzustufenden Tatigkeit (infolge Leistungsminderung);

15/20/25 Jahre Betriebszugehdrigkeit;

Vollendung des 55. Lebensjahres.

a > w N

Die nach der Dauer der Betriebszugehérigkeit gestaffelte zeitlich begrenzte Ubergangszahlung
wird aus einer Differenz ermittelt. Aus dem Begriff der Differenz folgt, dass der Arbeitnehmer
infolge der Ubergangszahlung keinen héheren Verdienst erhalten kann, als er ,bisher durch-
schnittlich* hatte.

Umsetzungen auf niedriger bezahlte Arbeitsplatze, z. B. infolge Herausnahme aus dem Durch-
fahrbetrieb, die nicht mit einer niedrigen Lohngruppe (obige Voraussetzung Nr. 3) verbunden
sind, lésen keinen Anspruch auf Ubergangszahlung aus.

,Zusatzlich* bedeutet, dass die Ubergangszahlung aufgrund der Differenzberechnung neben
der nach Ziffer 2.1 ohnehin erfolgenden Gewéhrleistung der Tarifgruppe erfolgt.

Der ,bisherige durchschnittliche Stundenverdienst” ist statisch. Tariflohnerhéhungen wirken sich
zeitanteilig nur innerhalb des Berechnungszeitraumes gemal Ziffer 1.4.3 Absatz 1 aus. Spatere
Tariflohnerhéhungen bleiben auf den einmal ermittelten ,bisherigen durchschnittlichen Stunden-
verdienst” ohne Einfluss.

Bei Erfillung der personlichen Voraussetzungen wird die Differenz zwischen dem bisherigen
durchschnittlichen Stundenverdienst der letzten 12 Monate vor der gesundheitsbedingten Ver-
dienstminderung (vgl. Ziffer 1.4.3) und dem neuen ,durchschnittlichen Stundenverdienst”
- jeweils brutto - bezahlt. Der neue durchschnittliche Stundenverdienst und die daraus resultie-
rende jeweilige Ausgleichszahlung werden wahrend der Dauer der Laufzeit der Ubergangszah-
lung entsprechend Ziffer 1.4.1, jeweils fir den einzelnen Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeit-
raum, d. h. im Regelfall fir einen Monat, ermittelt und ausbezabhilt.

Beispiel: (Arbeitnehmer im Schichtbetrieb; mit Erfillung der Voraussetzungen
nach § 5 Ziffer 2.6 MTV)

Tariflohn der friheren Téatigkeit: 3.340,00 €
Durchschnittliche SFN-Zuschlage friher 1.002,00 €

Neuer Tariflohn der neuen Tatigkeit: 2.382,00 €
SFN-Zuschlage / Zulagen am neuen Arbeitsplatz

im Abrechnungsmonat: 714,00 €
Ausgleich in diesem Monat 1.246,00 €
Der Arbeitnenmer erhalt 4.342,00 €

Dem Arbeitnehmer ist fir die Dauer des Verdienstausgleichs (9 - 18 Monate) eine monatlich
neu zu berechnende Ausgleichszahlung zu gewahren, die die bisherige Durchschnittsvergitung
von 4.342,00 € sicherstellt.
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Ziffer 2.7.

Die Durchschnittsberechnung geman Ziffer 1.4.3 Absatz 2 gilt sowohl fir den bisherigen durch-
schnittlichen Stundenverdienst als auch fir den neuen durchschnittlichen Stundenverdienst.
Allerdings ist der Berechnungszeitraum der Ziffer 1.4.3 Absatz 1 logischerweise nur fir den bis-
herigen durchschnittlichen Stundenverdienst anzuwenden.

Steuer- und sozialversicherungsrechtliche Fragen
1. Verdienstausgleich gemaR Ziff. 1.4 und Ubergangszahlung gemaR Ziff. 2.6

Ausgleichszahlungen gemalR den Ziffern 1.4 und 2.6 sind lohnsteuer- und sozialversicherungs-
rechtlich wie sonstiges Arbeitsentgelt zu behandeln. Das gilt auch fir einen Verdienstausgleich,
der wegen rationalisierungsbedingten Wegfalls steuerbeglnstigter Nacht-, Sonntags- und Feier-
tagszuschlage zu gewéhren ist. Der Verdienstausgleich ist sowohl beim Arbeitsverdienst im
Sinne von 8§ 2 EFZG als auch bei der Feststellung des Durchschnittsverdienstes bzw. des
durchschnittlichen kalendertéaglichen Arbeitsentgelts im Sinne von 88 11, 14 MuSchG zu be-
ricksichtigen.

Ob der Verdienstausgleich auch bei betrieblich geregelten Anspriichen, die von der Héhe des
Arbeitsentgeltes abhangen, mit zu beriicksichtigen ist, hangt von der betrieblichen Regelung ab.

2. Abfindungen

Die beim Ausscheiden aufgrund einer rationalisierungsbedingten Entlassung zu zahlende Kapi-
talabfindung (Ziffer 1.5.1) ist lohnsteuerpflichtig und beitragsfrei.

Das gilt auch fur die Abfindung gemaf Ziffer 1.5.2.

Es besteht nur noch die Mdglichkeit einer ermafigten Besteuerung im Rahmen der sog. Finfte-
lungsregelung nach 8 34 i. V. m. 8 24 Nr.1 a EStG, da es sich bei Abfindungen um Entschadi-
gungen handelt, die auBRerordentliche Einkiinfte darstellen. Die Flnftelungsregelung verringert
jedoch nur die Belastung durch die Steuerprogression. Dies wird erreicht, indem der Besteue-
rung das Funffache der zusétzlichen Steuer zugrunde gelegt wird, die sich ergibt, wenn der
Arbeitnehmer ein Fiunftel der Abfindung versteuert. Voraussetzung fur die ermaRigte Besteue-
rung ist, dass die Abfindung die im laufenden Jahr noch zu erwartende Vergitung Ubersteigt
und grundsatzlich in einem Veranlagungszeitraum zur Auszahlung kommt (,Zusammenballung
von Einnahmen®). Die Auszahlung kann zwar in ein Folgejahr verschoben, aber grundsétzlich
nicht auf mehrere Jahre verteilt werden. Eine Beratung seitens des Arbeitgebers sollte vermie-
den und der Arbeitnehmer auf einen Steuerberater verwiesen werden. Wenn die Voraussetzun-
gen nicht sicher festgestellt werden kdnnen, ist im Zweifel ist eine normale Lohnversteuerung
durchzufiihren und der Arbeitnehmer auf die Einkommensteuerveranlagung zu verweisen.

Hinsichtlich der Sozialversicherung sind Abfindungen, die fur Zeiten nach der Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses bezahlt werden, beitragsfrei. Beitragspflicht besteht jedoch, wenn der
Arbeitnehmer auf Vergitung verzichtet und stattdessen eine Abfindung erhalt, z. B. wenn eine
fristlose Kindigung in eine fristgerechte umgewandelt wird und der Arbeithehmer unter Verzicht
auf eine Vergutung der restlichen Monate eine Abfindung erhalt.
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Ziffer 3.2.
Mit dieser Regelung wird klargestellt, dass die Rationalisierungsschutzvorschriften
— nicht zur Doppelbelastung des Arbeitgebers,
— nicht zum Doppelbezug des Arbeithehmers und auch
— nicht zur Entlastung anderer Stellen, die zweckgleiche Leistungen erbringen,
fuhren sollen.
Die Regelung bezieht sich nicht nur auf zweckgleiche betriebliche Leistungen, sondern auch auf
Leistungen, die dem Arbeitnehmer nach gesetzlichen Regelungen zustehen oder zugénglich
sind. Entscheidend fiir die Anrechenbarkeit ist allein die Zweckgleichheit der Leistung. Aus-

genommen ist lediglich die Anrechenbarkeit des Arbeitslosengeldes, wie sich schon aus der
Abfindungsregelung ergibt.

Beispiele fuir zweckgleiche Leistungen sind:

— Betriebliche Regelungen Uber befristeten Verdienstschutz bei Umsetzungen z. B. auch
beim Wechsel zwischen Akkord- und Zeitlohnarbeiten;

— betriebliche Versorgungsleistungen an entlassene Arbeithehmer, die nicht zur Gleichstel-
lung im Sinne von Ziffer 1.5.4 2. Spiegelstrich fuhren, aber mit der Abfindungsregelung
zweckgleich sind;

— Leistungen der Arbeitsverwaltung bei UmschulungsmalRnahmen nach dem SGB Il und die
im Tarifvertrag selbst hervorgehobenen Abfindungsanspriiche aufgrund der 88 9, 10
KSchG, 88 112, 113 BetrVG;

— Leistungen der Unfallversicherung insbesondere Ubergangsgeld, Berufshilfe und Verletz-
tenrente;

— Rentenanspriiche (Schadensersatzleistung) aus einer Kfz-Haftpflicht - Versicherung.
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§6
Regelmalige Arbeitszeit

Die regelméaRige Arbeitszeit ausschlieRlich der Pausen betrdgt wdchentlich 38 Stun-
den.

Fur einzelne Arbeitnehmergruppen oder mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien fur
groRere Betriebsteile oder ganze Betriebe kann im Einvernehmen zwischen Arbeit-
geber und Betriebsrat abweichend von der regelmalligen tariflichen wdchentlichen
Arbeitszeit eine bis zu 2 Stunden langere oder bis zu 3 Stunden kirzere regelmafige
Arbeitszeit festgelegt werden. Die Arbeitnehmer haben Anspruch auf eine der verein-
barten Arbeitszeit entsprechende Bezahlung.?

Diese Arbeithnehmer erhalten zusatzliches Urlaubsgeld und vermégenswirksame Leis-
tungen in gleicher H6he wie Arbeitnehmer mit einer regelméafigen Arbeitszeit nach Zif-
fer 1.1.

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit und der Pausen sowie die Verteilung der
Arbeitszeit auf die einzelnen Werktage sind zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu
vereinbaren.

Dabei ist Folgendes zu beachten:

Wird an einzelnen Werktagen regelmafig nicht oder verkirzt gearbeitet, so kdnnen die
ausfallenden Arbeitsstunden auf die tbrigen Werktage der Woche verteilt werden.

Die regelmaRige tarifliche oder abweichend festgelegte wdchentliche Arbeitszeit kann
auch im Durchschnitt eines Verteilzeitraumes von bis zu héchstens 12 Monaten er-
reicht werden. Durch freiwillige Betriebsvereinbarung konnen Arbeitgeber und Betriebs-
rat den Verteilzeitraum auf bis zu 36 Monate verlangern. Dabei ist zu gewé&hrleisten,
dass das sozialversicherungsrechtliche Beschéftigungsverhaltnis fortbesteht.

Die dabei zu gewahrenden Freischichten sollen mdglichst in unmittelbarem Zusam-
menhang mit Sonntagen stehen.

Fur Arbeitnehmer, deren Arbeit regelmaRig und in erheblichem Umfang in Arbeits-
bereitschaft besteht, kann die regelméaRige Arbeitszeit im Einvernehmen mit dem Be-
triebsrat auf bis zu 47 Stunden in der Woche verlangert werden.

Die Verlangerung der taglichen Arbeitszeit wird durch Betriebsvereinbarung gemaf
8 7 Absatz 1 Ziffer 1 a ArbZG geregelt.

Bei Arbeiten in 3 oder mehr Wechselschichten kénnen durch Betriebsvereinbarung
statt fester Ruhepausen Kurzpausen von angemessener Dauer gewéhrt werden. Diese
Kurzpausen gelten als Arbeitszeit und sind entsprechend zu vergtten.

Wechselschichter sind Arbeitnehmer, die sich regelméaRig im Rhythmus von 2 oder
mehr Schichten umschichtig abldsen.

Dabei bedeutet das Ablésen der Arbeitnehmer ein Fortfihren einer begonnenen Arbeit
am gleichen Arbeitsplatz und / oder mit den gleichen Arbeitsmitteln.

Eine Uberschneidung der regelmafigen Arbeitszeit verschiedener Arbeitnehmer bis zu
einer Stunde (Uberlappen) bei im Ubrigen gleichen Voraussetzungen steht dem Begriff
der Wechselschicht nicht entgegen.

Das gilt nicht fur Teilzeitarbeit.

? Protokollnotiz zu § 6.1.2.
Die Verlangerung der regelmaRigen Arbeitszeit kommt in Betracht, wenn aufRergewdhnliche betriebliche
Umstande dies erforderlich machen.



4.1.
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4.2.

4.3.

4.4,

4.5.

Fruhschluss
Allgemeiner Frihschluss

Samstags sowie am 24. und 31.Dezember endet die Arbeitszeit spatestens um 14:00
Uhr. Die Arbeitszeit derjenigen Arbeitnehmer, deren Téatigkeit nicht in unmittelbarem
Zusammenhang mit Produktionsbetrieb steht, endet am 24. und 31.Dezember spates-
tens um 12:00 Uhr, ohne dass eine Minderung des Arbeitsentgelts eintritt.

Ziffer 4.1.1 gilt nicht fur die regelmaflige Schichtarbeit und die Reparaturarbeiten, die
nicht wahrend des laufenden Betriebes ausgefiihrt werden kdénnen.

Fruhschluss fur regelmafige Schichtarbeit

Die Arbeitszeit endet am Karsamstag, 24. Dezember und 31. Dezember mit dem Ende
der ersten Schicht, am 30. April und Pfingstsamstag mit dem Ende der zweiten
Schicht.

Abweichende Betriebsvereinbarungen bedirfen der Zustimmung der Tarifvertragspar-
teien.?

Dies gilt nicht fur Arbeiten, die unabhangig von der Produktion an den Hochfeiertagen
notwendig sind, wie z. B. die Bewachung von Betriebsanlagen, Uberwachung der Klar-
anlage oder des Kraftwerks.

Entsteht dem Arbeitnehmer durch den Frihschluss am Karsamstag, Pfingstsamstag,
30. April, 24. Dezember und 31. Dezember schichtplanmafig ein Ausfall von Arbeits-
entgelt, so ist dieser zu verguten.

Als Ausfall von Arbeitsentgelt ist der Betrag zu verguten, den der Arbeitnehmer ver-
dient hatte, wenn er schichtplanmaRig gearbeitet hatte, soweit der Frihschluss auf
einen Sonntag fallt, einschlie3lich des Sonntagszuschlags.

Durch Arbeiten wahrend der Frihschlusszeiten wird der Anspruch auf die Vergttung
gem. Absatz 1 nicht berthrt.

Arbeitnehmer, die ihrer letzten Schicht vor dem Frihschluss oder der Arbeit an ihrem
ersten Arbeitstag nach den Feiertagen unentschuldigt fernbleiben, haben keinen An-
spruch auf die Vergitung gem. Ziffer 4.4.

Durch Betriebsvereinbarung kdnnen Arbeitgeber und Betriebsrat abweichend von § 5
Abs. 1 ArbZG die Ruhezeit um bis zu 2 Stunden kiirzen, wenn die Art der Arbeit dieses
erfordert und die Kirzung der Ruhezeit innerhalb eines Ausgleichszeitraums von 6 Mo-
naten ausgeglichen wird.4 Dies gilt auch fur Arbeitnehmer, die unter 8 7 MTV fallen.

In den vorstehenden Ziffern 1 bis 5 ist die regelmaRige Arbeitszeit tariflich abschlie-
Rend geregelt.

* Protokollnotiz zu § 6 Ziffer 4.3 MTV
Das Protokoll vom 27. Februar 1996 zur Anwendung der oben genannten Regelungen wird wie folgt neu

gefasst:

1. Das Aufheben des Frihschlusses und das Durchfahren an Hochfeiertagen soll eine Ausnahme blei-

ben.

2. In einer freiwilligen Betriebsvereinbarung kann fir einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten der Frih-
schluss aufgehoben werden. Die Betriebsvereinbarung bedarf der Zustimmung der Tarifvertragspartei-
en. Die Betriebsvereinbarung ist den Tarifvertragsparteien rechtzeitig vorzulegen.

3. Die Betriebsvereinbarung soll eine Ausgleichsfreizeit fur jede nach Beginn des Fruhschlusses verfah-
rene Schicht vorsehen, und zwar im Umfang der tatséachlich geleisteten Stunden.

4. Die zZulassigkeitsvoraussetzungen fir das Durchfahren an den Hochfeiertagen sind gegeniber den
Tarifvertragsparteien nachvollziehbar darzulegen, ggf. unter Beifiigung der erforderlichen Unterlagen,
die Rechtsgrundlage ist in der Betriebsvereinbarung zu nennen.

* Protokollnotiz zu § 6.5. MTV

Die Vorschrift soll nicht dazu dienen, in Schichtplanen die verkirzte Ruhezeit fest einzuplanen.
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Ziffer 1.2
Arbeitszeitkorridor:

Ziffer 1.2 beschreibt den sogenannten ,Arbeitszeitkorridor®. Die Regelung wurde erstmalig
durch Tarifvertrag vom 19. Januar 1994 in den Manteltarifvertrag eingefigt und mit Wirkung ab
24. Mai 2004 noch einmal erweitert, so dass heute abweichend von Ziffer 1.1 die Arbeitszeit
durch die Betriebsparteien in einem Korridor zwischen 35 und 40 Wochenstunden gestaltet
werden kann, in bestimmten Fallen allerdings nur mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien.
Diese verfolgen mit der Zulassung des Arbeitszeitkorridors weder eine generelle Verkiirzung
noch eine generelle Verlangerung der tariflich geregelten wdchentlichen Arbeitszeit; die Dauer
der wéchentlichen Arbeitszeit nach § 6 Ziffer 1.1 wird durch die Offnungsklausel nicht in Frage
gestellt. Der Arbeitszeitkorridor soll vielmehr dazu dienen, Arbeitnehmergruppen, Betriebsteilen
oder Betrieben in Ausnahmesituationen eine im Rahmen des Tarifvertrages flexible Arbeitszeit-
gestaltung zu ermdoglichen. Der Regelfall bleibt demnach die regelmé&Rige tarifliche woéchent-
liche Arbeitszeit nach Ziffer 1.1; der Arbeitszeitkorridor nach Ziffer 1.2 stellt demgegeniber eine
Ausnahme dar.

Der Ausnahmecharakter des Arbeitszeitkorridors wird flr den Fall der Verlangerung der regel-
mafigen Arbeitszeit durch Ful3note 2, die ebenfalls seit dem 19. Januar 1994 Bestandteil des
Manteltarifvertrages ist, hoch einmal besonders hervorgehoben. Danach kommt die Verlange-
rung der regelmafigen Arbeitszeit nur in Betracht, wenn aufRergewohnliche betriebliche Um-
stande dies erforderlich machen. Dies setzt - von seltenen betriebsspezifischen Sonderféllen
abgesehen - zum einen eine ausreichende wirtschaftliche und arbeitsmarktpolitische Begriin-
dung fir die Abweichung von der regelmaRigen tariflichen wdchentlichen Arbeitszeit voraus.
Zum anderen ergibt sich hieraus - da au3ergewdhnliche Umstande einen Ausnahmecharakter
haben - in der Regel eine befristete Abweichung von der tariflichen Grundnorm.

.Einzelne Arbeitnehmergruppen* missen sich durch gemeinsame Merkmale von anderen
Arbeithnehmern/Gruppen unterscheiden (z. B. Querschneiderbesatzung). In einem Kraftwerk
BoB kann im Extremfall auch der einzige dort tatige Mitarbeiter eine ,Gruppe” sein; so haben
der EuGH und das BAG entscheiden, dass auch ein einzelner Arbeitnehmer Teil des Betriebes
und der Ubertragung dieser Tatigkeit auf einen anderen Betrieb ein Teilbetriebsiibergang sein
kann (EuGH in BB 1994/1500, BAG in BB 1994/1217). Eine Gruppe kann sich auch aus Perso-
nen aus verschiedenen Abteilungen bilden (z. B. Maschinenfihrer).

Im Ubrigen sollen an den Begriff ,Gruppe* keine hohen Anforderungen gestellt werden.

Wenn es sich um mehr als eine einzelne Arbeitnehmergruppe handelt, ist nicht automatisch ein
.gréRerer Betriebsteil* gegeben. Es gibt ZwischengrofRen, fur die bei der Veranderung der
Arbeitszeit das Einvernehmen mit dem Betriebsrat ausreichend ist.

Es ist Sache der Betriebsparteien festzustellen, ob die Arbeitszeitregelung einzelne Arbeitneh-
mergruppen oder groRere Betriebsteile oder gar ganze Betriebe erfasst.

Die Abgrenzung ,einzelne Arbeitnehmergruppe” ist u. a. deswegen bedeutsam, weil hiermit der
kollektive Bezug und damit die Mitwirkung des Betriebsrates im Gegensatz zur einzelvertrag-
lichen Regelung, z. B. nach dem Teilzeit-Tarifvertrag, festgeschrieben wird.

Das Einvernehmen mit dem Betriebsrat, also die Zustimmung, kann nicht Gber die Einigungs-
stelle erzwungen werden. Es handelt sich um eine freiwillige Betriebsvereinbarung nach 8 88
BetrVG, die keine Nachwirkung hat.
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Sind von der Arbeitszeitveranderung ,gréf3ere Betriebsteile* oder gar der ganze Betrieb betrof-
fen, haben sich die Tarifvertragsparteien die Zustimmung vorbehalten.

Dieser Zustimmungsvorbehalt dient der Missbrauchskontrolle. Es ist aber nicht festgelegt wor-
den, wann ein Missbrauch vorliegt, auch nicht in der Protokoll-Notiz. Ein Missbrauch kdnnte
vorliegen, wenn im Zusammenhang oder gar wegen einer Arbeitszeitverlangerung auf 39 Stun-
den Mitarbeiter betriebsbedingt entlassen werden. Die Zustimmung kann vorher (Einwilligung)
oder nachher (Genehmigung) (vgl. 88 183, 184 BGB) erteilt werden.

Die Arbeitszeitregelung kann fir unbestimmte Zeit, aber auch auf bestimmte Zeit vereinbart
werden. Bei Regelung fur unbestimmte Zeit sollten Kindigungsfristen vereinbart werden; ande-
renfalls gilt gemall 8§ 77 Abs. 5 BetrVG eine Frist von 3 Monaten. Mit dem Ende dieser Be-
triebsvereinbarung tritt automatisch wieder die 38-Stunden-Woche in Kraft. Ist der alte Schicht-
plan nur ,ausgesetzt* gewesen, tritt auch er wieder in Kraft; ansonsten ist ein neuer Schichtplan
zu vereinbaren. Eine Beendigung der Betriebsvereinbarung Uber die Veranderung der Arbeits-
zeit kann auch dann automatisch eintreten, wenn die Arbeitszeitverdnderung wegen eines be-
stimmten Anlasses/VVorkommnisses vereinbart worden ist und dieser Anlass/Vorkommnis ent-
fallt.

Das Einvernehmen zwischen den Betriebsparteien nach § 6.1.2 MTV wird in der Praxis aus
Grunden der Rechtssicherheit in Form einer Betriebsvereinbarung herbeigefuhrt.

Arbeitszeitverkiirzung kann Kurzarbeit ersetzen, kann aber auch Entlassungen vermeiden,
wenn z. B. bei Normalarbeitszeit durch Arbeitsverdichtung ein Arbeitsplatz eingespart werden
konnte, der bei Arbeitszeitverkirzung fir die ganze Gruppe aber erhalten bleibt.

Die Mdglichkeit der Verkirzung der regelmafligen wochentlichen Arbeitszeit besteht unabhan-
gig von der Mdglichkeit der Kurzarbeit nach SGB Ill. Insbesondere wirkt sich die Tatsache,
dass Betriebe von dieser Alternative Gebrauch machen, nicht auf die Mdéglichkeit aus, fir die
Belegschaft Kurzarbeitergeld in Anspruch zu nehmen. Bei Kurzarbeit wéhrend der Phase der
verkirzten Arbeitszeit gilt dann aber als betriebstbliche Arbeitzeit die verkirzte Arbeitszeit.

Ob und in welchem Umfang altere Arbeitnehmer im Sinne des 8 7 MTV in die Flexibilisierung
einbezogen werden, haben die Betriebsparteien zu regeln. Unberihrt von Arbeitszeitverdnde-
rungen bleiben sicherlich die Freischichten gemal § 7 Ziff. 6 MTV.

Bezahlt wird die geleistete Arbeit, so dass im Falle der Verlangerung der Arbeitszeit 39 Stunden
zu bezahlen sind. Bei Verklirzung der Arbeitszeit ist Lohn nur fir die verkirzte Zeit zu bezahlen
(vgl. jedoch Anmerkung zu Flexibilisierung und Verteilzeitraum).

Ziffer 1.2.

Nicht nur die geleistete Arbeit wird bezahlt; auch im Ubrigen bestehen Anspriiche nur der
Arbeitszeit entsprechend, also im Verhaltnis der Normalarbeitszeit von 38 Stunden/Woche zur
vereinbarten Arbeitszeit/Woche. Eine Ausnahme ist lediglich festgeschrieben fir das Urlaubs-
geld und die vermdgenswirksamen Leistungen, die allerdings nur noch Ubergangsweise bis
lAngstens 31.12.2014 bezahlt werden und ansonsten durch den Entgeltumwandlungsbetrag
nach dem Altersvorsorgetarifvertrag ersetzt wurden, auf den die Regelung entsprechend anzu-
wenden ist. Diese Leistungen, d. h. Urlaubsgeld, vermdgenswirksame Leistungen und Entgelt-
umwandlungsbetrag werden in voller Hohe erbracht bei Verkirzung der regelmafigen Arbeits-
zeit auf bis zu 35 Stunden, allerdings auch ohne Aufschlag bei Verlangerung der regelméafigen
Arbeitszeit auf bis zu 40 Stunden.
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Ziffer 2.

Pausen sind im Voraus festgelegte Unterbrechungen der Arbeitszeit, in welchen der Arbeitneh-
mer weder Arbeitsleistung erbringen, noch sich zur Arbeit bereithalten muss. Der Arbeitgeber
hat seine Pflicht, eine Ruhepause zu gewahren, nicht erfillt, wenn er einer Gruppe von Arbeit-
nehmern Uberlassen hat, einvernehmlich die Ruhepause zu regeln, die Arbeitnehmer aber eine
Regelung, aus der sich fir den Einzelnen eine im Voraus festliegende Unterbrechung der
Arbeitszeit ergibt, nicht getroffen haben oder eine von ihnen getroffene Regelung nicht durch-
fuhren (BAG in DB 1992/2247).

Zum Wesen einer Pause gehort nicht die Berechtigung, wahrend der Ruhepause den Betrieb
verlassen zu konnen (BAG vom 21.08.1990 - 1 AZR 567/89).

Ziffer 2.1.2.

Beim Verteilungszeitraum geht es um die Gestaltung des Arbeits-/Schichtplans und damit die
Verteilung der regelmaRigen Arbeitszeit auf den Verteilungszeitraum. Der Verteilungszeitraum
zur Realisierung der regelmafligen Arbeitszeit wurde generell ohne Mindestzeitraum auf bis zu
12 Monate ausgedehnt. Diese im Wesentlichen so schon fir die Durchfahrvertrage geltende
Regelung ist nunmehr erstreckt worden auf alle Arbeithehmer (gewerbliche Arbeithehmer und
Angestellte) sowie alle Schichtsysteme (Buro-Arbeit und Schicht-Arbeit).

Der Verteilungszeitraum von bis zu 12 Monaten gilt fir die Normalarbeitszeit von 38 Stunden,
die verlangerte (-40 Stunden), die verkirzte (-35 Stunden) Arbeitszeit und fur Teilzeitarbeit.

Der Verteilungszeitraum ist mit dem Betriebsrat zu vereinbaren. Der Verteilungszeitraum von
12 Monaten kann letztlich zur Jahresarbeitszeit filhren, soweit es die wochentliche Arbeitszeit
angenht.

Langere Arbeitszeiten konnen innerhalb des Verteilungszeitraums durch kiirzere Arbeitszeiten
ausgeglichen werden, ohne dass wdchentliche Mehrarbeit anfallt. Wochentliche Mehrarbeit
kann im Rahmen des Verteilungszeitraumes erst anfallen, wenn Arbeit aul3erhalb des Arbeits-/
Schichtplans geleistet wird (z. B. Verfahren von Freischichten ohne Ersatzgewdhrung). Der Ver-
teilungszeitraum hat nichts zu tun mit taglicher Mehrarbeit. Die Verteilungszeitregelung ist des-
wegen keine tarifliche Regelung und Offnung im Sinne von § 7 Abs. 1 Ziff. 1 a ArbZG (8 6 Ziff.
2.2 Absatz 2 MTV) fur die tagliche Arbeitzeit.

Innerhalb des Verteilungszeitraums kdnnen Zeiten verschiedener regelmaRiger Arbeitszeit lie-
gen, also z. B. Zeiten der 35-Stunden-Woche, der 38-Stunden-Woche und der 40-Stunden-
Woche.

In einer Rahmenbetriebsvereinbarung muss festgelegt werden, dass am Ende des Verteilungs-
zeitraums der Durchschnitt der regelmaRigen Wochenarbeitszeit erreicht wird. Eine Ubertra-
gung Uber den jeweiligen Verteilungszeitraum hinaus ist - abgesehen von der Anwendung des
Tarifvertrags tUber Zeitwertkonten - nach dem MTV nicht méglich.

Arbeitszeitausgleich im Verteilungszeitraum muss nicht notwendigerweise vorher It. Plan fest-
liegen. Bei ,Uberarbeit* im Méarz (3 Samstage!) kann mit der Zusage des ,Ausgleichs im Herbst
nach Absprache mit dem Betriebsrat" Flexibilisierung im Verteilungszeitraum praktiziert werden.
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Im Hinblick auf die derzeit geltenden sozialversicherungsrechtlichen Vorschriften (vgl. § 7
Abs. 3 SGB V) wurde in Ziffer 2.1.2 aufgenommen, dass bei Ausnutzung des auf bis zu lang-
stens 36 Monate verlangerbaren Ausgleichszeitraums zur Erreichung der regelmafigen Arbeits-
zeit das sozialversicherungsrechtliche Beschaftigungsverhéltnis aufrecht erhalten bleiben muss.
Derzeit darf aul3erhalb einer Wertguthabensregelung eine Freistellung von der Arbeit nicht |an-
ger als drei Monate dauern. Bei einer Freizeitnahme aus Flexi-Konten muss daher nach einem
Monat ein Tag Urlaub gewéhrt oder ein Tag Arbeit eingeschoben werden.

Ziffer 2.2. Absatz 1

Zum Begriff der Arbeitsbereitschaft nach der Rechtsprechung des BAG: Als Arbeitsbereitschaft
wird eine Arbeitsleistung bezeichnet, bei der der Arbeitnehmer auf seinen Arbeitseinsatz wartet.
Nach der Definition des BAG ist es ,eine Zeit wacher Aufmerksamkeit im Zustand der Entspan-
nung“ (BAG 09.03.2005 - 5 AZR 479/02). Sie ist zu unterscheiden von der Rufbereitschaft, bei
der der Arbeitnehmer abrufbar, aber nicht am Arbeitsplatz anwesend sein muss. Sie ist zwi-
schen den Betriebsparteien nach § 87 BetrVG zu vereinbaren.

Ziffer 2.3.

Diese Bestimmung gilt ausdrticklich nur fur drei oder mehr Wechselschichten. Von der gesetz-
lichen Offnungsklausel des § 7 Abs. 1 Nr. 2 ArbZG ist nur eingeschrankt Gebrauch gemacht
worden, d. h. nicht fiir den Zweischichtbetrieb.

Ziffer 3.

Die Definition der Wechselschichter war erforderlich, weil der Begriff in den Ziffern 2.1.3 und 2.3
verwendet wird und insbesondere im Zusammenhang mit 8 12 MTV (Spéatschichtarbeit) umstrit-
ten war. Die Definition grenzt die Arbeit in Wechselschicht von Arbeiten in versetzten Schichten
ab. Sie stellt auf das ,umschichtige Ablésen“ ab und definiert das ,Ablésen® ausdriicklich als
.Fortfihren einer begonnenen Arbeit am gleichen Arbeitsplatz und/oder mit den gleichen Ar-
beitsmitteln®. Arbeitnehmer, die sich nicht in diesem Sinne am Arbeitsplatz ablésen, sondern
gleichzeitig - wenn auch mit unterschiedlichen Anfangs- und Endzeiten der Schicht - an ver-
schiedenen Arbeitspléatzen arbeiten, sind auch dann keine Wechselschichter, wenn sie sich im
Schichtbeginn wochentlich abwechseln. Vgl. zum Begriff "Schichtarbeit" BAG in DB 1983/1314
und BB 1988/1967.

Ziffer 4.1.

Unter der Uberschrift "Allgemeiner Friihschluss" wird die Arbeit an den Wochentagen vor Sonn-
und Feiertagen fir alle Arbeitnehmer geregelt, die nicht mit regelméafiger Schichtarbeit, Repara-
turarbeit oder mit Tatigkeiten in unmittelbarem Zusammenhang mit dem Produktionsbetrieb
beschaftigt werden. Fir sie endet die Arbeitszeit samstags sowie am Heiligabend und Silvester
spatestens um 12:00 Uhr (Ziffer 4.1.1). Damit liegt eine Vereinheitlichung des Friihschlusses an
Heiligabend und Silvester zwischen gewerblichen Arbeitnehmern und Angestellten dergestalt
vor, dass die Arbeitszeit einheitlich um 12 Uhr fur die Arbeitnehmer endet, deren Téatigkeit nicht
in unmittelbarem Zusammenhang mit der Produktion steht, sofern sie nicht Schichtarbeit leisten
oder mit Reparaturarbeiten betraut werden, die wéhrend des laufenden Betriebs nicht ausge-
fuhrt werden kénnen. Eine Téatigkeit steht dann in unmittelbarem Zusammenhang mit der Pro-
duktion bzw. den hierzu notwendigen Nebenanlagen, wenn die Tatigkeit zur Aufrechterhaltung
der Produktion bzw. dem Abfahren der Anlagen notwendig ist.
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Ziffer 4.1.1.

Mit der Regelung fir die Samstage ist gleichzeitig auch eine identische Regelung fiir Oster-
samstag und Pfingstsamstag getroffen.

Fir den Tag vor dem 1. Mai gilt keine Sonderregelung. Fiur Tagschichter gilt also am 30. April
die allgemein Ubliche Arbeitszeit.

Teilzeitbeschaftigte, deren tagliche Arbeitszeit spatestens um 14:00 Uhr endet, erwerben aus
Ziffer 4.1.1 keine weitergehenden Rechte (BAG in DB 1994/99).

Ziffer 4.2.

Hier ist der Frihschluss fir regelmafige Schichtarbeit geregelt. Damit sind die 2- und 3- Schich-
ter angesprochen. Die Bestimmung gilt nicht fir 4-Schichter, weil der Inhalt des 8 6 und also
auch diese Bestimmung in den Durchfahrvertragen Papier und Zellstoff als 8 2 gesondert be-
handelt sind.

Fur die 2- und 3-Schichter endet die Arbeitszeit am Karsamstag, am 24. und 31. Dezember mit
dem Ende der ersten Schicht. Die Wochentage sind genau, namlich kalendermafiig, bezeich-
net.

Mit dem Ende der ersten Schicht bedeutet:

—  bei Schichtwechsel um 6:00 Uhr, 14:00 Uhr und 22:00 Uhr: 14:00 Uhr,
—  bei Schichtwechsel um 5:00 Uhr, 13:00 Uhr und 21:00 Uhr: 13:00 Uhr,
—  bei Schichtwechsel um 7:00 Uhr, 15:00 Uhr und 23:00 Uhr: 15:00 Uhr usw.

Entsprechendes gilt fur den Frihschluss am 30. April und Pfingstsamstag ,mit dem Ende der
zweiten Schicht*: Je nach den betrieblichen Verhaltnissen um 22:00 Uhr, 21:00 Uhr oder 23:00
Uhr.

Ziffer 4.3.
Offnungsklausel

Derartige Betriebsvereinbarungen bedirfen der Zustimmung der Tarifvertragsparteien, die auch
fur die Dauer eines Jahres erteilt werden kann. Einzelheiten ergeben sich aus der Protokollnotiz
zu § 6.4.3. MTV vom 15.05.2007.

Fur den Begriff der Zustimmung gelten die gesetzlichen Definitionen. Die Zustimmung kann
vorher als Einwilligung (8 183 BGB) oder nachtraglich als Genehmigung (8 184 BGB) erklart
werden. Es handelt sich um eine Einverstandniserklarung der Tarifvertragsparteien (jede fir
sich) zu einer Betriebsvereinbarung, so wie diese abgeschlossen worden ist.

Die Zustimmung andert nichts an dem Charakter der Betriebsvereinbarung und macht diese
nicht etwa zu einem Firmentarif.

Die Zustimmung ist nicht formbedurftig. Die Schriftform dirfte jedoch aus Beweisgriinden emp-
fehlenswert sein.
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ZweckmaRigerweise wird die Betriebsvereinbarung zunéchst zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat formuliert und dann vom Arbeitgeber dem zustandigen regionalen Arbeitgeberverband,
von da aus dem Hauptvorstand der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie, Kénigs-
worther Platz 6, 30167 Hannover Ubermittelt, der sich die Zustimmung vorbehalten hat; der
Rucklauf sollte von Hannover aus dann direkt an den Betrieb erfolgen. Sofern die Grinde fir
die Abweichung aus dem Text nicht ersichtlich sind, wird empfohlen, zur Information der Tarif-
vertragsparteien eine Begriindung beizuftigen.

Protokoll zu 8 6 Ziffer 4.3 vom 15.05.2007

Das Protokoll vom 27.02.1996 zur Anwendung der oben genannten Regelungen wird wie folgt
neu gefasst:

1. Das Aufheben des Fruhschlusses und das Durchfahren an den Hochfeiertagen sollen die
Ausnahme bleiben, d. h. die Betriebsvereinbarung darf das Durchfahren jeweils nur von
Fall zu Fall vorsehen.

2. In einer freiwilligen Betriebsvereinbarung kann fir einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten
der Frihschluss aufgehoben werden. Die Betriebsvereinbarung bedarf der Zustimmung der
Tarifvertragsparteien. Die Betriebsvereinbarung ist den Tarifvertragsparteien rechtzeitig
vorzulegen.

3. Die Betriebsvereinbarung soll eine Ausgleichsfreizeit fur jede nach Beginn des Fruhschlus-
ses verfahrene Schicht vorsehen, und zwar im Umfang der geleisteten Stunden.

4. Die Zulassigkeitsvoraussetzungen fur das Durchfahren an den Hochfeiertagen sind gegen-
Uber den Tarifvertragsparteien nachvollziehbar darzulegen, ggf. unter Beifligung der erfor-
derlichen Unterlagen; die Rechtsgrundlage ist in der Betriebsvereinbarung zu nennen.

Ziffer 4.4 Absatz 1
Fruhschlussvergutung

Die Lohnausfallvergitung ist auf die kalendermafig bezeichneten Tage erstreckt und gilt fur
Tagschichter, 2-Schichter und 3-Schichter an den Wochentagen vor Ostern, Pfingsten, 1. Mai,
Weihnachten und Neujahr.

~SchichtplanméaRig” entsteht ein Lohnausfall dann, wenn - Feiertage und damit auch Frih-
schluss hinweggedacht - die Schicht nach Plan zu verfahren wére, die dann infolge des dem
Feiertag vorangehenden Fruhschlusses ausféllt. Dabei handelt es sich am Karsamstag, 24. und
31. Dezember um Spatschicht (2. Schicht) und Nachtschicht (3. Schicht), am 30. April und
Pfingstsamstag um die Nachtschicht (3. Schicht).

Die Gewahrung von Urlaub hebt die schichtplanmafige Arbeitspflicht fir die Gesamturlaubs-
dauer auf. Wahrend des Urlaubs entsteht daher kein schichtplanmafiger Lohnausfall durch die
manteltarifvertragliche Frihschlussregelung.
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Ziffer 4.4 Absatz 3
Hier wird der Fall geregelt, dass aufgrund besonderer Umstande wéhrend der Frihschlusszei-

ten gearbeitet wird. Logischerweise wiirde in solchen Féllen ein Lohnausfall nicht entstehen, so
dass auch eine Lohnausfallvergiitung nicht gewéhrt zu werden brauchte.

Dazu bestimmt der Tarif, dass der Anspruch auf Lohnausfallverglitung fiir Friihschlusszeiten
gemal Ziffer 4.4 Absatz 1 bestehen bleibt, auch wenn wahrend der Frihschlusszeiten gearbei-
tet wird. Die betreffenden Arbeitnehmer erhalten also fiir die Dauer der Arbeitsleistung ihren
verdienten Lohn und dartber hinaus fur die Zeit des Frihschlusses die Lohnausfallvergitung.

Die Lohnausfallvergutung umfasst alle Zuschlage und Lohnbestandteile, die der betreffende
Arbeitnehmer verdient hatte, wenn er schichtplanmaflig gearbeitet hatte, also Mehrarbeits-,
Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschlage, ferner die Spatschichtzulage gemal § 12.

Fur die Berechnung der Zuschlage gilt 8 13 auch in dem Bereich der Lohnausfallvergitung.
Insbesondere gilt 8 13 Ziff. 1, wonach bei dem Zusammentreffen mehrerer Zuschlage nur der
jeweils hbéhere Zuschlag zu zahlen ist, ausgenommen der Nachtarbeitszuschlag und gemaf
§ 12 Ziff. 3 die Spatschichtzulage.

Die Zahlung dieser Zuschlage innerhalb der Lohnausfallvergtitung hat keinen Einfluss auf die
Zahlung der Zuschlage bei geleisteter Arbeit wahrend der Frihschlusszeiten. Mehrarbeitszu-
schlag ist also z. B. sowohl innerhalb der Lohnausfallvergiitung als auch - bei Arbeitsleistung -
innerhalb des verdienten Lohnes zu zahlen.

Frihschlusszeiten sind keine Arbeitszeiten. Sie bleiben bei der Festlegung, ob Mehrarbeit vor-
liegt, auRer Betracht.

Beispiel:

Spatschichter, die am Karsamstag in die Friihschicht hereinkommen und ihre schichtplanméani-
ge Spatschicht nicht als Mehrarbeit verfahren wirden, haben weder innerhalb der Lohnausfall-
vergutung noch in der Arbeitszeit wahrend der Frithschicht Anspruch auf Mehrarbeitszuschlag.
Sie kobnnen aber Mehrarbeitszuschlag innerhalb der Lohnausfallvergitung und wéhrend der
Frahschicht fur die geleistete Arbeitszeit dann verlangen, wenn ein Anspruch darauf auch inner-
halb der schichtplanmafiig verfahrenen Spéatschicht (ohne Friihschluss!) bestanden hétte.

Frihschlusstage sind Urlaubstage, zumal in 8 2 Ziff. 1.7 DVPapier (analog!) bestimmt ist, dass
Fruhschlusszeiten Schichtplane im Durchfahrbetrieb nicht unterbrechen.

Frihschlusszeiten unmittelbar vor Urlaubsbeginn und unmittelbar nach Urlaubsende werden
nicht als Urlaubstage fingiert. Sie sind nach der Frihschlussregelung zu vergiten.

Teilzeitbeschéftigte, deren tagliche Arbeitszeit spatestens um 12:00 Uhr endet, haben keinen
Anspruch auf bezahlte Freistellung an Tagen, an denen der Arbeitgeber ab 12:00 Uhr Arbeits-
befreiung unter Fortzahlung der Bezlige gewahrt (BAG in DB 1994/99).
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Ziffer 4.5.

Diese Bestimmung entspricht dem 8§ 2 Abs. 3 EFZG; Arbeitnehmer, die vor dem Frihschluss
oder nach den Feiertagen bummeln, verlieren danach nicht nur den Anspruch auf den Feier-
tagslohn, sondern auch den Anspruch auf Lohnausfallvergiitung wahrend der Friihschlusszeiten
vor den Feiertagen.

Wird in einem Betrieb zwischen Weihnachten und Neujahr nicht gearbeitet, so verliert ein
Arbeitnehmer nach § 2 Abs. 3 EFZG seinen Anspruch auf Feiertagsbezahlung fur alle in die
Betriebsruhe fallenden Wochenfeiertage, wenn er am letzten Tag vor oder am ersten Tag nach
der Betriebsruhe unentschuldigt fehlt (BAG in BB 1982/1730).

Ziffer 6.

Die Bestimmung ist gemafl 8§ 87 Einleitungssatz BetrVG von Bedeutung, um klarzustellen, dass
im Bereich der Arbeitszeitregelung eine ,tarifliche Regelung* besteht, so dass der Betriebsrat in
dem entsprechenden Umfang kein gesetzliches Mitbestimmungsrecht hat. Der Betriebsrat kann
also nicht etwa in den Fragen, die in 8§ 6 Ziff. 1 bis 4.5 - abgesehen von der Offnungsklausel in
8 6 Ziff. 4.3 - angesprochen sind, eine anderweitige Regelung verlangen und daraufhin bei
Nichteinigung die Einigungsstelle anrufen.

Nachfolgend:

Tabellarische Ubersicht ,Lohn- und Gehaltsfortzahlung an den gesetzlichen Feiertagen und bei
Frihschlussregelung®.

Abkulrzungsverzeichnis

LA = Lohnausfall gewerbliche Arbeithehmer

GFz = Gehaltsfortzahlung Angestellte

StL = Stundenlohn gewerbliche Arbeithehmer

GVA = Grundvergutung fur Angestellte
(8§13 ziff. 2.4i. V. m. 8§ 15 Ziff. 4.2 MTV)

Z = Zuschlage wie Sonn- und Feiertagszuschlage

EFAV = Frihschlussausfallvergiitung gem. 6 Ziff. 4.4 Absatz 3 MTV bzw. § 2
Ziff. 5 DVpa

FLV = Feiertagslohn-Ausfallvergitung im Durchfahrbetrieb Papierindustrie an
Hochfeiertagen und 1. Januar gem. 8 2 Ziff. 5 DVPapier

+ = Soweit im jeweiligen Bundesland gesetzlicher Feiertag

**) = Nicht zu bericksichtigen nach DVPapier, da an diesen Feiertagen
schichtplanm&Rig zu arbeiten ist

Anmerkungen:

Bei 5-Tage-Woche: Freier Werktag, z. B. Samstag, regelmaRig Nichtarbeit = kein Anspruch auf
LA und GFZ.

Bei Feiertagsbezahlung Angestellte: 8 13 Ziff. 2.4 MTV beachten = GV A erst nach Ende der
regelmafigen Arbeitszeit; bis dahin GFZ, jeweils mit Zuschlag.

Die ansonsten anfallenden Zuschlage und Zulagen (Nachtschicht-, Spatschicht-, Durchfahr-)
sind in den Ubersichten nicht enthalten, kommen also ggf. hinzu.
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Lohn- und Gehaltsfortzahlung an den gesetzlichen Feiertagen und bei Frihschlussregelung

- Allgemeiner Betrieb -

.Normalschicht" bei 5- bzw. 6-Tage-Woche

Feiertag bzw. Frihschlusstag Nichtarbeit Arbeitsleistung steuerfrei
(wegen Fruhschluss (wahrend Frihschluss
oder Feiertag) oder Feiertag insgesamt)

1. Januar Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+150% Z =250 % 125 %
1. Januar Sonntag -/ - - StL/GV A+ 150 % Z =250 % 125 %
6. Januar*) Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+150% Z =250 % 125 %
6. Januar*) Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karfreitag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karsamstag 14:00 Uhr bis

Ende der regul. Arbeitszeit LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FAV =200 % -
Ostersonntag -/ - - StL/IGVA+ 175 % Z =275 % 125 %
Ostermontag LA/GFZ =100 % StL/IGVA + 175 % Z =275 % 125 %
30. April Werktag -/ - - StL/GVA =100 % -
30. April Sonntag -/ - - StL/IGVA+80% Z =180 % 50 %
1. Mai Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 150 %
1. Mai Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z = 250 % 150 %
Christi Himmelfahrt*) LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
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Pfingstsamstag 14:00 Uhr
bis Ende regul. Arbeitszeit LA/GFZ =100 % StL/IGVA + 100 % FA V =200 % -
Pfingstsonntag -/ - - StL/IGVA+ 175 % Z =275% 125 %
Pfingstmontag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 175 % Z =275 % 125 %
Fronleichnam LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Maria Himmelfahrt LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
3. Oktober Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
3. Oktober Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Heiligabend Werktag
12:00 bzw. 14:00 Uhr
bis Ende regul. Arbeitszeit LA/GFZ = 100 % LA/IGFZ +100% Z =200 % 150 %
Heiligabend Sonntag 0:00 Uhr -/ - - StL/IGVA+ 80 % Z =180 % 50 %
1. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StIL/IGVA+ 175 % Z =275% 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Sonntag -/ - - StL/IGVA + 175 % Z =275 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % SIL/IGVA+175% Z =275% 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Sonntag -/ - - StL/IGVA + 175 % Z =275 % 150 %
Silvester Werktag
12:00 bzw.14:00 Uhr
bis Ende regul. Arbeitszeit LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FAV =200 % -
Silvester Sonntag -/ - - StL/IGVA+ 80 % Z =180 % 50 %
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Lohn- und Gehaltsfortzahlung an den gesetzlichen Feiertagen und bei Fruhschlussregelung

- Wechselschicht -

(nicht Durchfahrbetrieb )

Feiertag bzw. Frihschlusstag Nichtarbeit Arbeitsleistung steuerfrei
(wegen Frihschluss (wahrend Frihschluss
oder Feiertag) oder Feiertag insgesamt)
1. Januar Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
1. Januar Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
6. Januar *) Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
6. Januar *) Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karfreitag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karsamstag ab Ende der
1. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA V =200 % -
Ostersonntag -/ - - StL/IGVA+ 175 % Z =275% 125 %
Ostermontag LA/GFZ =100 % StL/IGVA + 175 % Z =275 % 125 %
30. April Werktag
ab Ende der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA V =200 % -
30. April Sonntag -/ - - StL/IGVA+80% Z =180 % 50 %
1. Mai Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 150 %
1. Mai Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z = 250 % 150 %
Christi Himmelfahrt *) LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
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Pfingstsamstag ab Ende

der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA V =200 % -
Pfingstsonntag -/ - - StL/IGVA+175% Z =275% 125 %
Pfingstmontag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+ 175 % Z =275 % 125 %
Fronleichnam LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
Maria Himmelfahrt LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
3. Oktober Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
3. Oktober Sonntag -/ - - StL/GVA+ 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
Allerheiligen*) Sonntag -/ - - StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Heiligabend Werktag ab Ende

der 1. Schicht - 17:00 Uhr LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA V =200 % -
Heiligabend Sonntag ab Ende

der 1. Schicht - 17:00 Uhr -/ - - StL/GVA + 80 % Z =180 % 50 %
Heiligabend Werktag +150% Z

ab 17:00 Uhr LA/GFZ =100 % StL/GVA + 100 % FA V = 350 % 150 %
Heiligabend Sonntag

ab 17:00 Uhr -/- - StL/GVA + 150 % Z =250 % 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+175% Z =275 % 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Sonntag -/ - - StL/IGVA+ 175% Z =275 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+ 175 % Z =275 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Sonntag -/ - - StL/IGVA+ 175 % Z =275% 150 %
Silvester Werktag ab Ende

der 1. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA 'V =200 % -
Silvester Sonntag ab Ende

der 1. Schicht -/- - SIL/IGVA+80% Z =180 % 50 %
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Lohn- und Gehaltsfortzahlung an den gesetzlichen Feiertagen und bei Fruhschlussregelung

- Vollkontinuierlicher Schichtbetrieb -
(Durchfahrvertrag Papier)

Feiertag bzw. Frihschlusstag Nichtarbeit Arbeitsleistung steuerfrei
(wegen Fruhschluss (wahrend Frithschluss
oder Feiertag) oder Feiertag insgesamt)
maximal
1. Januar Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA +150 % Z + 100 % FL V =350 % 125 %
1. Januar Sonntag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA + 150 % Z + 100 % FL V =350 % 125 %
6. Januar*) Werktag -/ - - StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
6. Januar*) Sonntag **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karfreitag **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karsamstag ab Ende
der 1. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA V =200 % -
Ostersonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/IGVA + 175 % Z+ 100 % FLV =375 % 125 %
Ostermontag LA/GFZ =100 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV =~ =375 % 125 %
30. April Werktag
ab Ende der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FL V =200 % -
30. April Sonntag
ab Ende der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 100 % Z + 100 % FA V = 300 % 50 %
1. Mai Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 150 % Z + 100 % FL V = 350 % 150 %
1. Mai Sonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 150 % Z + 100 % FL V = 350 % 150 %
Christi Himmelfahrt*) **) StL/GVA + 150 % Z = 250 % 125 %
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Pfingstsamstag ab Ende
der 2. Schicht

LA/GFZ = 100 %

StL/GVA + 100 % FA V =200 %

125 %

Pfingstsonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV =375 %

Pfingstmontag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV =375 % 125 %
Fronleichnam **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Maria Himmelfahrt **x) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
3. Oktober Werktag **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
3. Oktober Sonntag **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Werktag **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Sonntag **) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Heiligabend Werktag ab Ende

der 1. Schicht — 17:00 Uhr LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FA V =200 % -
Heiligabend Sonntag ab Ende

der 1. Schicht — 17:00 Uhr LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA+ 100 % Z+ 100FAV =300 % 50 %
Heiligabend Werktag

ab 17:00 Uhr LA/GFZ =100 % StL/GVA + 150 % Z+ 100 % FAV = 350 % 150 %
Heiligabend Sonntag

ab 17:00 Uhr LA/GFZ =100 % = 200 % StL/GVA + 150 % Z+ 100 % FAV = 350 % 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV = 375 % 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Sonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV = 375 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV = 375 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Sonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 175 % Z+ 100 % FLV = 375 % 150 %
Silvester Werktag ab Ende

der 1. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % FAV =200 % -
Silvester Sonntag ab Ende

der 1. Schicht LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 100 % Z + 100 % FA V = 300 % 50 %
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Lohn- und Gehaltsfortzahlung an den gesetzlichen Feiertagen und bei Fruhschlussregelung

- Vollkontinuierlicher Schichtbetrieb -
(Durchfahrvertrag ZELLSTOFF)

Feiertag bzw. Frihschlusstag Nichtarbeit Arbeitsleistung steuerfrei
(wegen Frihschluss (wéhrend Frihschluss
oder Feiertag) oder Feiertag insgesamt)
1. Januar Werktag StL/GVA + 250 % Z = 350 % 125 %
1. Januar Sonntag StL/GVA + 250 % Z =350% 125 %
6. Januar*) Werktag StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
6. Januar*) Sonntag StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karfreitag StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Karsamstag ab Ende
der 1. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % Z =200 % -
Ostersonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/IGVA + 275 % Z =375 % 125 %
Ostermontag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA + 275 % Z =375 % 125 %
30. April Werktag
ab Ende der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % Z =200 % -
30. April Sonntag
ab Ende der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 200 % Z =300 % 50 %
1. Mai Werktag StL/GVA + 250 % Z = 350 % 150 %
1. Mai Sonntag StL/GVA + 250 % Z = 350 % 150 %
Christi Himmelfahrt*) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
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Pfingstsamstag ab Ende

der 2. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % Z =200 % -
Pfingstsonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/IGVA + 275 % Z =375 % 125 %
Pfingstmontag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA + 275 % Z =375 % 125 %
Fronleichnam*) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Maria Himmelfahrt*) StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
3. Oktober Werktag StL/IGVA+ 150 % Z =250 % 125 %
3. Oktober Sonntag StL/GVA+ 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Werktag StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Allerheiligen*) Sonntag StL/GVA + 150 % Z =250 % 125 %
Heiligabend Werktag ab Ende

der 1. Schicht — 17:00 Uhr LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % Z =200 % -
Heiligabend Sonntag ab Ende

der 1. Schicht — 17:00 Uhr LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/GVA + 200 % Z =300 % 50 %
Heiligabend Werktag

ab 17:00 Uhr LA/GFZ =100 % StL/GVA + 250 % Z =350 % 150 %
Heiligabend Sonntag

ab 17:00 Uhr LA/GFZ =100 % = 200 % StL/GVA + 250 % Z =350 % 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+ 275 % Z =375 % 150 %
1. Weihnachtsfeiertag Sonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/IGVA + 275 % Z =375 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Werktag LA/GFZ = 100 % StL/IGVA+ 275 % Z =375 % 150 %
2. Weihnachtsfeiertag Sonntag LA/GFZ = 100 % = 200 % StL/IGVA+ 275 % Z =375 % 150 %
Silvester Werktag ab Ende

der 1. Schicht LA/GFZ = 100 % StL/GVA + 100 % Z =200 % -
Silvester Sonntag ab Ende

der 1. Schicht LA/GFZ =100 % = 200 % StL/GVA + 200 % Z =300 % 100 %
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Verklrzte Wochenarbeitszeit

Die regelmafRige wdchentliche Arbeitszeit betragt fir Arbeitnehmer, die mindestens
dreischichtig arbeiten, ab vollendetem 55. Lebensjahr 36 Stunden.

Das gilt nicht fur Teilzeitbeschaftigte und Arbeitnehmer, die Kurzarbeit leisten.

Die verklrzte Wochenarbeitszeit wird grundsatzlich zu Freischichten zusammenge-
fasst. Die Lage der Freischichten wird zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat unter Be-
achtung des § 76 Abs. 6 BetrVG vereinbart.

Die Freischichten sind mdglichst gleichmaRig verteilt in dem Verhéaltnis auf Frih-, Spat-
und Nachtschichten zu legen, wie diese im Laufe des Kalenderjahres nach dem jeweili-
gen Schichtplan anfallen.

Fur die Arbeitszeit, die infolge solcher Freischichten ausfallt, wird das Entgelt fortge-
zahlt, das der Arbeitnehmer erhalten hatte, wenn er gearbeitet hétte, einschlie3lich der
Schichtzulagen gemal § 12 MTV, 88 4 Durchfahrvertrage fir die Papierindustrie und
fur die Zellstoffindustrie, jedoch ohne Erschwerniszulagen und ohne die Zuschlage
nach 8 9 bis 11 MTV, 88 5 Durchfahrvertrage fur die Papierindustrie und fir die Zell-
stoffindustrie.

Die Freischicht entfallt, wenn der Arbeitnehmer am gleichen Tag aus einem anderen
Grunde, insbesondere wegen Urlaub, Krankheit, Kuren, Feiertag oder Freistellung von
der Arbeit nicht arbeitet.

Macht der Arbeithehmer von einer Freischicht keinen Gebrauch, kann er eine Nachge-
wahrung oder Abgeltung nicht verlangen.

Wird auf Verlangen des Arbeitgebers eine Freischicht aus dringenden betrieblichen
Grunden nicht am vorgesehenen Tag gegeben, so ist sie innerhalb von 3 Monaten
nachzugewahren.

Arbeitnehmer, die regelmafig wechselnd in mindestens 3 Schichten arbeiten, erhalten
ab vollendetem 55. Lebensjahr 2 Freischichten jahrlich, bei weniger als 6 Monaten sol-
cher Tatigkeit anteilig.

Die vorstehenden Bestimmungen der Ziffern 3. und 4 gelten entsprechend.
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Vorbemerkung:

Altere Arbeitnehmer (ab 55 Jahren), die mindestens dreischichtig arbeiten und damit besonde-
ren Belastungen insbesondere der Nachtschicht ausgesetzt sind, sollen grundsatzlich eine
zweistindige ArbeitszeitermaRigung erhalten. Dies kann aus Griinden der Praktikabilitdt im
Schichtbetrieb nur durch die Gewéhrung von Freischichten umgesetzt werden.

Ziffer 1 Absatz 1

Arbeitnehmer ab vollendetem 55. Lebensjahr haben abweichend von § 6 eine tarifliche Wo-
chenarbeitszeit von 36 statt 38 Stunden, wenn sie im 3- oder Mehrschicht-Betrieb tatig sind.

Diese Regelung gilt fir gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte, die das 55. Lebensjahr voll-
endet haben. Der Geburtstag ist also der Stichtag. Eine rickwirkende Gewahrung erfolgt nicht.

Auf die Dauer der Betriebszugehdrigkeit kommt es nicht an.
Ziffer 1 Absatz 2

Von der verkirzten Wochenarbeitszeit sind ausdriicklich ausgenommen Teilzeitbeschaftigte
und Arbeitnehmer, die Kurzarbeit leisten.

Teilzeitbeschéftigte sind Arbeithehmer, die gemal 8§ 3 Ziff. 3 MTV vertragsgemal eine kirzere
als die 38-stindige tarifliche Wochenarbeitszeit leisten. Aus dieser Formulierung ergibt sich,
dass Arbeitnehmer ab dem 55. Lebensjahr, die Anspruch auf eine tariflich verkirzte Wochen-
arbeitszeit haben, nicht Teilzeitbeschéaftigte im Sinne des § 3 Ziff. 3 sind.

Von der Wochenarbeitszeitverkiirzung sind altere Arbeitnehmer ausgenommen, die Kurzarbeit
leisten. Das bedeutet, dass sie in Kurzarbeitsperioden keinen Anspruch auf Wochenfreizeiten
haben. Nach dem Ende der Kurzarbeit lebt der Anspruch auf die Wochenfreizeiten geman § 7
MTV wieder auf.

Wird von dem Arbeitszeitkorridor des 8 6 MTV Gebrauch gemacht und die Arbeitszeit z. B. auf
40 Stunden erhodht, erhoht sich auch die von den alteren Arbeitnehmern zu leistende Arbeitzeit
entsprechend auf bis zu 38 Stunden. Bei einer Verringerung der Arbeitszeit bleibt es, da die
Arbeitszeitverkirzung aus Grinden des Gesundheitsschutzes gewahrt wird, bei einer 36-
Stundenwoche. Die Anzahl der bezahlten Freischichten verringert sich entsprechend. Bei 36
oder weniger Arbeitsstunden pro Woche sind somit keine Freischichten mehr zu gewahren.

Ziffer 3.

Der Tarifvertrag regelt fur die 3- und/oder 4-Schicht-Arbeitnehmer nicht nur die Zusammenfas-
sung zu Freischichten, sondern auch deren Verteilung. Freischichten sind mdglichst gleich-
mafig auf die Frih-, Spat- und Nachtschichten zu verteilen, so wie diese im Laufe des Kalen-
derjahres nach dem jeweiligen Schichtplan anfallen.

Durch diese tarifliche Regelung - Freischichten mit gleichmafiger Verteilung - bleibt ein verhalt-
nismafig geringer Spielraum fur betriebliche Regelungen, namlich praktisch nur die Verteilung
auf die verschiedenen Schichten.
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Ziffer 4.

Fur die Wochenfreizeiten wird ein Lohnausgleich gezahlt. Es gilt allerdings ein eingeschranktes
Lohnausgleichsprinzip. Es werden zwar die Spatschicht- und die Durchfahrzulage bezahlt, je-
doch weder ausfallende Erschwerniszulagen noch Zuschlage fur Mehr-, Sonntags- oder Feier-
tagsarbeit.

An dieser Stelle wird auf die Sonderregelung des § 9 Ziff. 1.2 MTV hingewiesen, wonach fur
Arbeitnehmer mit einer verkirzten Wochenarbeitszeit eine abweichende Mehrarbeitsregelung
gilt. Freischichten rechnen bei der Mehrarbeitsberechnung nicht zur Arbeitszeit. Wird fur Arbeit-
nehmer, die das 55. Lebensjahr vollendet haben, ausnahmsweise Mehrarbeit angeordnet, so ist
die zusatzlich geleistete Arbeit in dem Umfang, in dem der betreffende Arbeitnehmer Anspruch
auf eine Freischicht hat, ohne Mehrarbeitszuschlage zusatzlich zu verguten. Erst die dariber
hinausgehende Mehrarbeit ist zuschlagspflichtig.

Ziffer 5.1.

Die Freischicht, die auf einen bestimmten Tag festgelegt ist, setzt voraus, dass eine Arbeits-
befreiung an diesem Tag stattfinden kann. Dies entspricht der Rechtsprechung (z. B. LAG
Frankfurt/Main in BB 1987/1463).

.Der Anspruch des Mitarbeiters auf Freizeitausgleich wird auch wéhrend einer Arbeitsunfahig-
keit dann erfillt, wenn die Freistellung bereits vor der Erkrankung bindend erfolgt war (BAG,
4. September 1985, 7 AZR 531/82; BAG, 21. August 1991, 5 AZR 91/91). Die Freistellung sei-
tens des Arbeitgebers ist die vorherige Entbindung des Arbeithehmers von einer ohne die Frei-
stellung bestehenden Arbeitspflicht. Dies geschieht regelméRig durch eine entsprechende Er-
klarung des Arbeitgebers gegenlber dem Arbeitnehmer, zu einer bestimmten Zeit nicht arbeiten
zu mussen, kann aber auch in einem Schichtplan geregelt werden.

Da es sich bei den nach § 7 Ziffer 2 zu gewahrenden Freischichten nicht um Urlaub handelt,
findet 8 9 Bundesurlaubsgesetz keine Anwendung. Nach dieser Gesetzesnorm muissen im Er-
gebnis Krankheitstage wahrend des Urlaubs nachgewahrt werden. Dies gilt jedoch nur bei Ur-
laub, nicht aber in sonstigen Féllen der bezahlten Freistellung von der Arbeit. Die Nachgewah-
rung einer wegen krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit nicht genutzten Freistellung findet da-
her nicht statt, wenn der Arbeitnehmer zuvor ordnungsgemaf freigestellt wurde.

Ziffer 5.2.

Diese Tarifbestimmung bezweckt, dass der &ltere Arbeitnehmer die Freischicht auch real
nimmt.

Ziffer 5.3.

Ist die Lage einer Freischicht im Voraus bestimmt und treten dringende betriebliche Griinde ein,
die es ausschliel3en, dass der Arbeitnehmer die Wochenfreizeit auch tatsachlich erhalt, kann
der Arbeitgeber verlangen, dass die Wochenfreizeit verlegt wird. Er muss sie dann innerhalb
von 3 Monaten nachgewdahren.

Die Freischicht gemafl § 7 bewirkt, dass der Mehrarbeitszuschlag gemaf 8 9 MTV nicht schon
ab der 39. bezahlten, sondern erst ab der 39. geleisteten Wochenarbeitsstunde gewahrt wird.
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Wird die Freischicht nicht genommen, sondern abgegolten, entsteht kein Anspruch auf Mehr-
arbeitszuschlag.

Fur Schichtarbeiter besteht kein Anspruch auf Mehrarbeitszuschlag bei vollem Verfahren der
38-stiindigen Wochenarbeitszeit pro Woche, wenn alle 4 Wochen eine Freischicht als Wochen-
freizeit eingeplant ist oder Blocke von Freischichten fir die jahrlichen Wochenfreizeiten gewéhrt
werden.

Fur die Frage, ob Mehrarbeit vorliegt, ist der vereinbarte Verteilzeitraum mal3gebend.
Ziffer 6.

Die Gewahrung dieser Freischichten erfolgt bei Erflllung der Voraussetzungen des § 7 Ziff. 6
Satz 1 unabhéngig von der Dauer der Wochenarbeitszeit. Sie wird auch Teilzeitbeschaftigten
gewahrt, die nach Satz 1 in regelmaf3ig wechselnder Tag-, Spat- und Nachtschicht arbeiten.

Diese Freischichten sind wie die Freizeiten nach Ziffer 4 zu bezahlen.
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§8
Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit

Allgemeine Bestimmungen:

Notwendige Mehrarbeit sowie Nachtarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit sind im
Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen zu leisten.

Hierbei ist, abgesehen von betrieblich oder technisch notwendigen SofortmalRnahmen,
das Einvernehmen mit dem Betriebsrat erforderlich.

Dieses Einvernehmen kann durch Betriebsvereinbarung oder durch mindliche Abspra-
che erfolgen.

Kommt kein Einvernehmen zu Stande, so kann die Einigungsstelle gemaf 8§ 76 BetrVG
angerufen. werden.

Eine betrieblich oder technisch notwendige Sofortmal3nahme liegt vor, wenn sie nicht
vorhersehbar war und infolgedessen nicht mehr Gegenstand einer Betriebsvereinba-
rung sein konnte.

Falligkeit des Arbeitsentgelts und der Zuschléage:

Das Arbeitsentgelt fur Mehr-, Nacht-, Sonntags- und Feiertagsarbeit ist spatestens bis
Ende des Monats auszuzahlen, der auf den Monat folgt, in dem diese Arbeit geleistet
wurde.

Abweichende Regelungen bedurfen der betrieblichen Vereinbarung.
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Ziffer 1.1.

Die Verpflichtung zur Leistung von Mehrarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit ergibt sich nach
allgemeinem Recht aus § 106 GewO, der Treuepflicht des Arbeitnehmers, in der Regel auch
aus dem Arbeitsvertrag. Sie ist unabhéngig hiervon im Tarifvertrag nochmals ausdrticklich pos-
tuliert.

Durch den Hinweis auf die gesetzlichen Bestimmungen wird insbesondere auf die Beschrén-
kungen des Arbeitszeitgesetzes, des SGB 1X und den Grundsatz der Zumutbarkeit, der bei der
Anordnung von Mehrarbeit zu beachten ist, hingewiesen.

Daruber hinaus ist grundsatzlich das Einvernehmen d. h. die ausdriuckliche oder konkludente
Zustimmung des Betriebsrats zur Anordnung von Mehrarbeit erforderlich. Eine ohne Einverneh-
men mit dem Betriebsrat angeordnete Mehrarbeit ist nicht verpflichtend. Das Einvernehmen
kann auch muandlich hergestellt werden. Es ist daher keine formliche Betriebsvereinbarung er-
forderlich.

Die Zustimmung des Betriebsrats nach 8§ 87 Abs. | Nr.3 BetrVG ist fur die Anordnung von Mehr-
arbeit nur dann erforderlich, wenn keine abweichende tarifliche Regelung besteht. Diese be-
steht hinsichtlich des Umstandes, dass das ,Einvernehmen* ausreicht. Auf3erdem ist fur betrieb-
lich oder technisch notwendige Sofortmal3hahmen das Einvernehmen nicht erforderlich. Bei der
Anordnung von Mehrarbeit in diesen Féllen ist die Einholung der Betriebsratszustimmung prak-
tisch nicht moglich. Deshalb wurde fur diesen Fall die Mitbestimmungspflicht aufgehoben.

Unter die Falle der betrieblich oder technisch notwendigen SofortmafRnahmen fallen beispiels-
weise die sofort notwendig werdenden Reparaturen oder im Vertriebsbereich ein kurzfristig zu
kalkulierender Auftrag, die Anordnung von Mehrarbeit bei unvermittelt auftretenden Erkrankun-
gen oder dergleichen. Nicht dazu gehéren langfristig geplante Reparaturstillstdnde.

Vorhersehbar und deshalb durch eine Betriebsvereinbarung zu regelnde Félle sind auch Repa-
raturarbeiten, welche immer wieder auftreten und hinsichtlich ihrer zeitlichen Festlegung unbe-
stimmt sind. Hierzu ist eine Rahmenvereinbarung erforderlich.

Ziffer 2.
Hier wurde festgelegt, dass die Sonn-, Feiertags- oder Mehrarbeitszuschlage grundsatzlich im
Folgemonat zu bezahlen sind. Spéatere Auszahlungstermine kénnen durch Betriebsvereinba-

rung, z. B. auch im Rahmen einer flexiblen Arbeitszeitregelung, vereinbart werden.

Insbesondere im Schichtbetrieb ist zu beachten, dass nach § 2 DVPapier erst mit Ablauf des
Verteilzeitraums feststeht, ob Mehrarbeit geleistet wurde.
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Mehrarbeit

Definition von Mehrarbeit

Mehrarbeitsstunden sind alle tber die regelméafRige werktagliche Arbeitszeit oder Uber
die wochentliche Arbeitszeit von 38 Stunden hinausgehenden Arbeitsstunden, soweit
sie nicht aufgrund einer anderweitigen Verteilung der regelmafigen Arbeitszeit entstan-
den sind.

Dies gilt nicht fir Teilzeitbeschaftigte und Arbeitnehmer, die gemalR § 7 MTV Anspruch
auf Freischicht haben, solange nicht die tarifliche wéchentliche Arbeitszeit von 38 Stun-
den Uberschritten wird.

Fur Arbeitnehmer mit gemal § 6.1.2. abweichend festgelegten langeren oder kiirzeren
Regelarbeitszeiten ist die jeweils dartber hinausgehende Arbeitszeit Mehrarbeit, so-
weit sie angeordnet ist.

Fur die in 8§ 6.2.2. genannten Arbeitnehmer sind die Uber die festgesetzte Wochen-
arbeitszeit hinausgehenden Arbeitsstunden Mehrarbeit.

Gegenseitige private Vertretung ist keine Mehrarbeit.

Mehrarbeit muss angeordnet oder nachtréaglich genehmigt werden.

Grundsatze zur Mehrarbeit:

Mehrarbeit ist grundsatzlich zu vermeiden.

Nach 8§ 7 Abs. 1 ArbZG kann notwendige Mehrarbeit durch Betriebsvereinbarung auf
bis zu 10 Stunden Gesamtarbeitszeit werktaglich ausgedehnt werden (§ 87 BetrVG)

Die Tarifvertragsparteien verpflichten sich, durch gemeinsame Uberwachungen Miss-
brauche auszuschalten.

Stellen sie in einem Betrieb einen Missbrauch fest und bleiben ihre Bemihungen, die-
sen zu beseitigen, ohne Erfolg, dann kénnen die Tarifvertragsparteien fur diesen Be-
trieb ihre Ermachtigung aul3er Kraft setzen.

Ausgleich von Mehrarbeit

Geleistete Mehrarbeit ist durch Freizeit auszugleichen.

Die Zuschlagspflicht bleibt bestehen, sofern der Ausgleich nicht innerhalb von 2 Mona-
ten erfolgt. Kann der Freizeitausgleich wegen Krankheit, Urlaub, Dienstreise oder ahn-
lichen Grinden nicht innerhalb von 2 Monaten erfolgen, ist er zuschlagsfrei in dem dar-
auffolgenden Monat vorzunehmen.

Bei notwendiger Mehrarbeit fir einzelne Arbeitnehmer oder Arbeitnehmergruppen, fur
die ein Zeitausgleich aus betrieblichen oder arbeitsorganisatorischen Griinden nicht
oder schwierig durchzufiihren ist, kann der Arbeitgeber die geleisteten Mehrarbeits-
stunden zuschlagspflichtig abgelten.

Zuschlagshoéhe fur Mehrarbeit

Der flr Mehrarbeitsstunden zu zahlende Zuschlag betragt 25 %.

Fir das Zusammentreffen des Mehrarbeitszuschlages mit anderen Zuschlagen gilt
§13.1.
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Ziffer 1.

Bei Verteilung der regelméfigen Arbeitszeit Uber einen Verteilungszeitraum von bis zu 36 Mo-
naten (8 6 Ziffer 2.1.2) liegt Mehrarbeit im Sinne des Tarifvertrags erst vor, wenn am Ende des
Verteilzeitraums ein Guthabensaldo vorliegt, der bis zum Ende des Ubertragungszeitraums
nicht abgefeiert oder nicht in ein Zeitwertkonto tbertragen wird.

Ziffer 1.2.

Ein teilzeitbeschéftigter Arbeitnehmer leistet erst dann Mehrarbeit und erhalt auch erst dann
Mehrarbeitszuschlag, wenn die tarifliche Arbeitszeit Uberschritten wird (so auch BAG in DB
1977/959, EuGH in DB 1995/49).

Ziffer 1.3.

Bei Verlangerung der Arbeitszeit auf 40 Stunden/Woche tritt Mehrarbeitszuschlagspflicht erst ab
der 41. Stunde/Woche ein; bei Verkirzung der Arbeitszeit auf bis zu 35 Stunden/Woche tritt
Mehrarbeitszuschlagspflicht allerdings schon bei Uberschreiten dieser verkiirzten Arbeitszeit
ein.

Ziffer 3.1. und 3.2.
Freizeitausgleich bei Mehrarbeit

Gemal Ziffer 3 ist geleistete Mehrarbeit grundsétzlich durch Freizeit auszugleichen. Erfolgt der
Freizeitausgleich innerhalb von 2 Monaten, entféllt der Mehrarbeitszuschlag.

Die Zweimonatsfrist ist nach den Bestimmungen des 8 187 Abs. 1 und § 188 Abs. 2 BGB zu
berechnen. Es handelt sich also nicht um einen Kalendermonat. Hat beispielsweise ein Arbeit-
nehmer am 4. April eine Stunde angeordnete Mehrarbeit geleistet, kann diese bis einschlief3lich
4. Juni zuschlagsfrei durch Freizeit ausgeglichen werden.

Da nach der Grundregel des Tarifvertrages Mehrarbeit durch Freizeit auszugleichen ist, kann
der Arbeitgeber vor Ablauf der Zweimonatsfrist den Freizeitausgleich durch Freistellung des
Arbeitnehmers innerhalb der Zweimonatsfrist einseitig vornehmen. Dabei sind die betrieblichen
Belange als auch die personlichen Belange des Arbeitnehmers tunlichst zu berlcksichtigen.
Entscheidend nach dem Wortlaut des Tarifvertrages ist, dass der Freizeitausgleich bei verniinf-
tiger Betrachtungsweise in der Zweimonatsfrist tatséchlich gewahrt werden kann. Einzelne Ab-
wesenheitstage, insbesondere solche, die vom Arbeitgeber veranlasst sind, z. B. kurze Dienst-
reisen, hindern deshalb den Freizeitausgleich nicht. Etwas anderes gilt dann, wenn der Freizeit-
ausgleich bereits festgelegt war, durch die Abwesenheit des Arbeithnehmers der Freizeitaus-
gleich jedoch nicht am festgelegten Zeitpunkt gewahrt werden kann und er deshalb nicht mehr
innerhalb einer Zweimonatsfrist moglich ist. Dann verlangert sich die Frist um einen Monat nach
Ziffer 3.2.

Kann der Freizeitausgleich wegen Krankheit, Urlaub, Dienstreise oder &hnlichen Griinden nicht
innerhalb von 2 Monaten erfolgen, ist er spatestens in dem darauf folgenden Monat vorzuneh-
men. Diese Monatsfrist berechnet sich ab dem Zeitpunkt, ab dem der Freizeitausgleich wieder
mdglich ist, also nach Beendigung der auf Krankheit, Urlaub, Dienstreise oder éhnlichen Grin-
den beruhenden Abwesenheitszeit des Arbeitnehmers, frihestens ab dem Ende der Zwei-
monatsfrist. Dabei kdnnen auch mehrere solcher Abwesenheitszeiten dazu fluhren, dass der
Freizeitausgleich nicht vorgenommen werden kann. Die Monatsfrist beginnt in diesen Fallen zu
laufen, wenn die letzte Abwesenheitszeit beendet ist.
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Der Freizeitausgleich kann, wenn die Mehrarbeit voraussehbar ist, auch vor Anordnung der
Mehrarbeit erfolgen.

Die im Tarifvertrag normierte Dreimonatsfrist fir den Zeitausgleich ist eine Ordnungsnorm. Auch
bei einer ausnahmsweisen Uberschreitung der Dreimonatsfrist ist die Mehrarbeit grundsatzlich
in Freizeit auszugleichen. Dies kann beispielsweise der Fall sein, wenn durch unvorhersehbare
Reparaturarbeiten an einer Anlage der betreffende Arbeitnehmer innerhalb des Dreimonatszeit-
raums die volle tarifliche Arbeitszeit oder zusatzliche Mehrarbeit leisten muss, er also aus objek-
tiven betrieblichen Griinden nicht freigestellt werden kann.

Eine Besonderheit besteht bei Mehrarbeitsstunden, die an einem Sonntag oder einem Feiertag
geleistet werden. Nach § 13 Ziff. 1 ist in diesem Fall nur der héhere Sonntags- oder Feiertags-
zuschlag zu zahlen. Es fallt also kein Mehrarbeitszuschlag an. Vielmehr ist er bereits mit der
Zahlung des hdheren Zuschlags abgegolten. Somit ist in diesen Fallen beim Zeitausgleich die
tatsachlich geleistete Mehrarbeit stets zuschlagsfrei auszugleichen, und zwar auch dann, wenn
der Ausgleich auRerhalb der Zeitrdume der Ziffer 3.2 erfolgt. Der Zeitausgleich erfolgt in diesen
Fallen also stets im Verhaltnis 1:1.

Ziffer 3.3.
Zuschlagspflichtige Mehrarbeit

Nach ziffer 3.3 kann fur einzelne Arbeithehmer oder Arbeitnehmergruppen, fir die ein Zeitaus-
gleich aus betrieblichen oder arbeitsorganisatorischen Grinden nicht oder schwierig durchzu-
fuhren ist, der Arbeitgeber die geleisteten Mehrarbeitsstunden zuschlagspflichtig abgelten.

Durch diese Regelung wird der Grundsatz, dass Mehrarbeit generell durch Freizeit auszu-
gleichen ist, eingeschrénkt. Eine Abgeltung, also die Bezahlung der Mehrarbeit und des Mehr-
arbeitszuschlags von 25 % ist dann zuldssig, wenn ein Ausgleich durch Freizeit aus betrieb-
lichen oder arbeitsorganisatorischen Griinden nicht oder nur schwierig durchzufihren ist.

Letztlich kann dies immer nur aufgrund des konkreten Sachverhalts geprift werden. Dies kann
beispielsweise der Fall sein, wenn der Arbeitsanfall regelmaf3ig tber tarifliche regelmaRige
Arbeitszeit von 38 Stunden hinausgeht, der Arbeitnehmer also hdufig aus betrieblichen oder
arbeitsorganisatorischen Griinden Mehrarbeit leisten muss. Normalerweise sollte in diesem Fall
nach 8 6 Ziff. 2.1.1 fur den betreffenden Arbeitnehmer oder die betreffende Arbeithehmergrup-
pe eine Uber die regelmafige tarifliche Arbeitszeit hinausgehende langere Arbeitszeit vereinbart
werden. Typische Beispiele sind Arbeitnehmer, die vor Beginn der betriebstblichen Arbeitszeit
bestimmte Vorbereitungsarbeiten oder nach Ende der betriebsiblichen Arbeitszeit bestimmte
Nacharbeiten durchzufihren haben. Schwierig durchzufiihren kann der Zeitausgleich ferner bei-
spielsweise bei Arbeitnehmern sein, die aus betrieblichen oder arbeitsorganisatorischen Grin-
den wéhrend der gesamten betrieblichen Arbeitszeit anwesend sein missen, um bei Storfallen
oder anderen unvorhersehbaren Ereignissen sofort tatig werden zu kdénnen. Eine weitere unter
die Ausnahmevorschrift fallende Kategorie von Mitarbeitern kdnnen Spezialisten, beispielsweise
Reparaturhandwerker sein, die nicht nur wahrend der Ublichen Produktionszeit anwesend sein
missen, sondern haufig bei Reparaturarbeiten, die nicht wahrend des laufenden Betriebes aus-
gefuhrt werden kénnen, Mehrarbeit leisten missen.
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In Klein- und Mittelbetrieben, in denen bestimmte Qualifikationen nur von einzelnen oder weni-
gen Arbeitnehmern erflillt werden, kénnen betriebliche Griinde den Freizeitausgleich zusatzlich
erschweren.

Liegen die Voraussetzungen der Ziffer 3.3 vor, kann der Arbeitgeber die Mehrarbeit abgelten.
Dann hat der Arbeitnehmer einen Anspruch auf Bezahlung der geleisteten Mehrarbeitsstunden.

Eine Umwandlung des Anspruchs auf den Mehrarbeitszuschlag in einen Freizeitanspruch ist in
8 9 Ziff. 3 MTV grundsatzlich nicht vorgesehen. Mehrarbeitszuschlage sind daher nach wie vor
in Geld zu verguten.

In welcher Form die Abgeltung der Mehrarbeit stattfindet, hédngt von der Beurteilung ab, ob
innerhalb der tariflichen Ordnungsfristen voraussichtlich der Freizeitausgleich gewahrt werden
kann oder nicht. Steht bereits bei Leistung der Mehrarbeit fest, dass innerhalb der tariflichen
Fristen ein Freizeitausgleich nicht in Betracht kommt, besteht der Abgeltungsanspruch des
Arbeitnehmers von vornherein in einem Anspruch auf Zahlung der Mehrarbeitsstunden sowie
der Mehrarbeitszuschlage.

Nach der Formulierung in Ziffer 3.2 bleibt die Zuschlagspflicht darliber hinaus bestehen, wenn
ein Freizeitausgleich nicht innerhalb der tariflichen Ordnungsfristen erfolgt ist. In diesem Falle
ist neben dem Freizeitausgleich fur die geleistete Mehrarbeit zusatzlich der Mehrarbeitszu-
schlag in Geld zu verguten.
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Nachtarbeit

Nachtarbeit ist jede Arbeit zwischen 22:00 Uhr und 06:00 Uhr.

Statt der Zeit von 22:00 Uhr bis 06:00 Uhr kann durch Betriebsvereinbarung eine Ande-
rung von Beginn und Ende festgesetzt werden, wobei die Zeitspanne von 8 Stunden
beibehalten werden muss.

Der Zuschlag fur Nachtarbeit betragt 25 %.
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Der MTV legt den zuschlagspflichtigen Nachtarbeitszeitraum auf die Zeit von 22:00 bis 06:00
Uhr fest. Er umfasst 8 Stunden. Der Zeitraum kann durch Betriebsvereinbarung betrieblich an-
gepasst, d. h. verschoben werden kann, z. B. wenn es andere Schichtwechselzeiten gibt. Eine
Verkirzung des Zeitraums, in dem Nachtarbeitszuschlage zu bezahlen sind, auf unter 8 Stun-
den ist nicht zul&ssig.

Der Nachtarbeitszuschlag betragt 25 % und wird zusatzlich zu anderen Zuschlagen bezahit
(siehe § 13 ziff. 1). Hierbei ist es sinnvoll, darauf zu achten, dass eine Verschiebung nur inner-
halb des Zeitraums erfolgt, in dem der Zuschlag auch steuer- und damit sozialversicherungsfrei
bezahlt werden kann. Dies ist nach § 3 b EStG die Zeit von 20:00 bis 06:00 Uhr.

Da der steuerliche Nachtarbeitszeitraum 10 Stunden umfasst, kann die in der Zeit von 20:00 bis
22:00 Uhr zu bezahlenden Spatschichtzulage von 5 % steuerfrei belassen werden. Es kommt
insoweit nicht auf die Bezeichnung, sondern darauf an, das eine zusatzliche Vergitung fur die
in dieser Zeit geleistete Arbeit bezahlt wird (BMF-Schreiben vom 1. Marz 1990). Eine Heraus-
rechnung aus dem reguldren Stundenlohn ist nicht zuléassig.

Zur Ausnutzung des steuerlichen Nachtarbeitszeitraums konnen die Zuschldge und Zulagen
anders verteilt werden (siehe § 13 Ziffer 5).



1.2.

1.3.

2.2.

2.3.

§11
Sonntags- und Feiertagsarbeit

Definition von Sonntags- und Feiertagsarbeit

Sonntags- und Feiertagsarbeit ist jede Arbeit an Sonntagen und gesetzlichen Feier-
tagen von 06:00 Uhr bis 06:00 Uhr des folgenden Tages.

Statt der Zeit von 06:00 Uhr bis 06:00 Uhr kann durch Betriebsvereinbarung eine Ande-
rung von Beginn und Ende festgesetzt werden, wobei die Zeitspanne von 24 Stunden
beibehalten werden muss.

Arbeitnehmer, die am letzten Arbeitstage vor oder am ersten Arbeitstage nach Feier-
tagen unentschuldigt der Arbeit fernbleiben, haben keinen Anspruch auf Bezahlung fir
diese Feiertage.

Zuschlagshéhe bei Sonntags- und Feiertagsarbeit

Fur Arbeitsstunden an Sonntagen wird ein Zuschlag von 80 % gezahlt. Im Durchfahr-
betrieb gelten die Regelungen der Durchfahrvertrage.

Fur Arbeitsstunden am Heiligen Abend ab 17:00 Uhr und an allen gesetzlichen Feier-
tagen, auch wenn sie auf einen Sonntag fallen, betragt der Zuschlag 150 %.

Fur Arbeitsstunden an den beiden Weihnachts-, Oster- und Pfingstfeiertagen betragt
der Zuschlag 175 %.
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Ziffer 1.

Der Tarifvertrag definiert den Sonntag als einen Zeitraum von 24 Stunden, der aufgrund der
Schichtplangestaltung grundsétzlich von 06:00 bis 06:00 Uhr des folgenden Tages dauert.
Steuerlich wird nur die Zeit von 00:00 bis 24:00 Uhr als begunstigte Zeit anerkannt. Der tarif-
liche Sonntag kann zur Angleichung an die steuerlichen Vorschriften oder im Hinblick auf ab-
weichende Schichtwechselzeiten anders definiert werden, wobei ein Zeitraum von 24 Stunden
erhalten bleiben muss.

Allerdings sieht 8 3 b Abs. 3 Nr. 2 EStG vor, dass, wenn die Nachtarbeit vor 00:00 Uhr aufge-
nommen wird, als Sonn- und Feiertagsarbeit auch die Arbeit in der Zeit von 00:00 bis 04:00 Uhr
des auf den Sonn- oder Feiertag folgenden Tages gilt. Daher kann in diesen Fallen der steuer-
freie Sonntags- bzw. Feiertagszuschlag sogar fir 28 Stunden gewahrt werden.

Ziffer 2.

Auch die Feiertage werden grundsatzlich nur in der Zeit von 00:00 - 24:00 Uhr beglnstigt, mit
der Mdoglichkeit, wenn die Nachtarbeit vor 00:00 Uhr aufgenommen wurde, den Feiertags-
zuschlag auch fir die Zeit bis 04:00 Uhr des folgenden Tages zu bezahlen.

Vor diesem Hintergrund sieht § 13 Ziffer 5 nunmehr die Méglichkeit vor, durch freiwillige Be-
triebsvereinbarung die Zulagen und Zuschldge zur Erreichung giinstiger steuerlicher Regelun-
gen abweichend zu regeln (vgl. die Kommentierung zu 8 13 Ziffer 5).

Ziffer 3.

Der zusatzliche Zuschlag von 150 % fur Arbeitsstunden am Heiligen Abend ab 17:00 Uhr ist
steuerfrei. Sonstige Zuschldge am 24. Dezember fir die Zeit von 14:00 bis 17:00 Uhr kdénnen
bis zur H6he von 150 % steuerfrei belassen werden.

Vergleichende Ubersicht der Zuschlagsregeln Tarif /| Gesetz

Tarif Gesetz
Nachtarbeit 22:00 - 06:00 Uhr 25 % 20:00 - 06:00 Uhr 25 %
Sonntagsarbeit 06:00 - 06:00 Uhr 80 % 00:00 - 24:00 Uhr* 50 %
Sonntagsarbeit Durchfahrbetrieb 06:00 - 06:00 Uhr 100 % 00:00 - 24:00 Uhr* 50 %
Feiertagsarbeit 06:00 - 06:00 Uhr 150 % 00:00 - 24:00 Uhr* 125 %
1. Mai 06:00 - 06:00 Uhr 150 % 00:00 - 24:00 Uhr* 150 %
Ostern und Pfingsten 06:00 - 06:00 Uhr 175 % 00:00 - 24:00 Uhr* 125 %
25. und 26. Dezember 06:00 - 06:00 Uhr 175 % 00:00 - 24:00 Uhr* 150 %
24. Dezember 17:00 - 06:00 Uhr 150 % 14:00 - 24:00 Uhr 150 %
31. Dezember - 14:00 - 24:00 Uhr 125 %

*Wenn die Nachtarbeit vor 00:00 Uhr aufgenommen wird, gilt die Zeit bis 04:00 Uhr des folgen-
den Tages als Sonntags- bzw. Feiertagsarbeit.



1.2.

2.1

2.2.

§12
Spatschichtarbeit

Definition von Spéatschichtarbeit

Als Spatschichtarbeit gilt jede Wechselschichtarbeit, die in der Zeit zwischen 14.00 Uhr
und 22.00 Uhr ausgefihrt wird.

Statt der Zeit von 14.00 Uhr bis 22.00 Uhr kann durch Betriebsvereinbarung eine Ande-
rung von Beginn und Ende festgesetzt werden, wobei die Zeitspanne von 8 Stunden
beibehalten werden muss.

Spatschichtzulage fiir Wechselschichter

Zulage fir Wechselschichter mit regelmagiger Nachtschicht

Die Spatschichtzulage betragt fur Wechselschichter, die regelmaRig in ihrem Schicht-
turnus Nachtschichten leisten, 5 % des Tariflohnes bzw. des Tarifgehaltes pro Stunde.

Sie ist auch zu zahlen, wenn diese Arbeiten mindestens fir die Dauer eines 3-Wochen-
Turnus vertretungsweise ausgefuhrt werden.

Zulage fiir Wechselschichter ohne regelmaRige Nachtschicht

Die Spéatschichtzulage betragt fir Wechselschichter im 2-Schicht-Betrieb 6,00 Euro pro
Monat als Pauschalbetrag.

Behandlung der Spatschichtzulage

Die Zulage ist in jedem Falle gesondert auszuweisen und zu zahlen.

Bei der Berechnung von Zuschlagen (siehe 88 9 bis 11) bleibt die Spatschichtzulage
aulier Ansatz.
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Ziffer 1.

Der Tarifvertrag definiert weder Schichtarbeit noch Wechselschicht. Daher sind die allgemeinen
Grundsétze der Rechtsprechung anzusetzen.

Zur Definition der Schichtarbeit vgl. BAG in DB 1983/1314, BB 1988/1467, DB 1990/1470.

Schichtarbeit liegt dann vor, wenn sich die Arbeitsleistungen mehrerer Arbeitnehmer an einem
Arbeitsplatz derart ablosen, dass der Arbeitsplatz nicht nur wahrend der Arbeitszeit eines
Arbeitnehmers, sondern nacheinander von mehreren Arbeitnehmern fiir eine die Arbeitszeit des
einzelnen Arbeitnehmers Ubersteigende Zeitspanne besetzt ist (BAG, 20.06.1990, NZA 1990,
861). Hinsichtlich der Schichtbesetzung wird es als ausreichend angesehen, wenn in jeder
Schicht nur ein Arbeithnehmer zum Einsatz kommt (BAG 04.02.1998, BB 1988, 1476).

Wechselschichtarbeit liegt demzufolge vor, wenn mindestens zwei Arbeitnehmer ein und diesel-
be (Ubereinstimmende) Arbeitsaufgabe erfilllen, indem sie sich nach einem feststehenden und
fir sie Uberschaubaren Plan abldsen, so dass der eine Arbeitnehmer arbeitet, wahrend der an-
dere Arbeitsfreizeit hat, ohne dass der jeweils abgeldste Arbeitsplatz identisch sein muss, wenn
nur die jeweils betroffenen Arbeitnehmer gegenseitig untereinander austauschbar sind (BAG,
04.02.1988, BB 1988 1467; BAG 18.07.1990 NZA 1991, 23).

Auch der Zweischichtbetrieb stellt daher Wechselschichtarbeit dar.

Die Spatschichtzulage fiir Wechselschichter im Zweischichtbetrieb féllt somit nur an, wenn eine
gleichméaRige Verteilung der Schichten im Schichtrhythmus vorgegeben ist (z. B. bei Friih- und
Spatschicht: jeweils halftig in Friihschicht und in Spatschicht).

Die Spatschichtzulage flr Wechselschichter, die regelmafig in ihrem Schichtturnus Nacht-
schichten leisten, fallt demzufolge dann an, wenn der Anteil der Nachtschichten ein Drittel im
Rahmen des Schichtplans betragt.

Gelegentliche Nachtschichten, auch wenn sie im Voraus geplant sind, reichen nicht aus.

Die Spatschichtzulage fur Mitarbeiter im Zweischichtbetrieb hat sich ab 01.04.2011 geandert.
Wie bisher bei den Angestellten wird die Spatschichtarbeit mit einer Monatspauschale abgegol-
ten, die jetzt auf 6,00 Euro einheitlich festgelegt wurde. Wird ein Mitarbeiter im Laufe eines
Monats in den Zweischichtbetrieb versetzt oder tritt er im Laufe eines Monats ein, wird die Pau-
schale anteilig bezahlt.

Die Spatschichtzulagen der Mitarbeiter im Durchfahrbetrieb sind davon nicht betroffen.

Zu beachten ist, dass es im Zusammenhang mit der neuen Offnungsklausel in § 13 Ziff. 5 MTV
mdglich ist, nur die Zeit von 20:00 bis 22:00 Uhr als zuschlagspflichtige Zeit zu definieren und
damit die Zulage nach 8§ 3b EStG als Nachtarbeitszuschlag steuerfrei und somit auch sozialver-
sicherungsfrei zu bezahlen (siehe die Anmerkung zu § 13 Ziff. 5).
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2.4,

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.

§13
Berechnung der Zuschlage

Zusammentreffen von Zuschlagen und Zulagen
Treffen mehrere Zuschlage zusammen, so ist nur der jeweils héhere Zuschlag zu zah-
len.

Das gilt nicht fir den Nachtarbeitszuschlag, der gesondert auszuweisen und zu zahlen
ist.

Zulagen sind neben den Zuschlagen zu zahlen.
Die Zuschlage aus den 88 9 bis 11 werden wie folgt berechnet:

fur gewerbliche Arbeitnehmer im Zeitlohn aus dem tatsachlich erzielten Arbeitsentgelt
pro Stunde,

fur gewerbliche Arbeitnehmer im Akkordlohn aus dem in dem letzten abgerechneten
Zeitraum durchschnittlich erzielten Akkordverdienst,

fur gewerbliche Arbeitnehmer im Pramienlohn aus dem tatséachlich erzielten Arbeitsent-
gelt pro Stunde einschlief3lich Pramie,

fur Angestellte aus dem vereinbarten Monatsgehalt, gegebenenfalls einschliel3lich Pra-
mie, geteilt durch 165,23. Bei Arbeit an lohnzahlungspflichtigen Feiertagen erhalt er je-
doch bis zur Dauer der regelmaRigen Arbeitszeit dieses Tages aufRer dem laufenden
Monatsgehalt nur den in § 11 festgelegten Zuschlag fir jede geleistete Arbeitsstunde.

Bei der Errechnung nach Ziffer 2 bleiben auf3er Ansatz
- die Zuschlage nach den 88 9 bis 11,

- die Sozialzulagen, das sind Zulagen, die mit der Arbeitsleistung nichts zu tun haben
und mit Rucksicht auf familiare Verhaltnisse gewahrt werden,

- die Treuezulagen,

- die Spatschichtzulage (siehe § 12),

- die Durchfahrzulage (siehe § 4 Durchfahrvertrag),
- die Erschwerniszulagen (siehe § 17).

Zuschlagsabgeltung durch Pauschalierung

Das Arbeitsentgelt fir Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit kann
durch eine Pauschale abgegolten werden.

Bei der Pauschalierung muss erkennbar sein, welche Arten des Arbeitsentgelts mit der
Pauschale abgegolten werden sollen.

Soweit hierbei steuerfreie Zuschlage fir Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeit pau-
schaliert werden, muss deren Anteil an der Pauschale gesondert festgesetzt oder fest-
stellbar sein.

Die Pauschale muss mindestens den tariflich anfallenden Zuschlagen entsprechen.
Der Durchschnittszeitraum wird betrieblich festgelegt und darf hochstens ein Jahr be-
tragen.

Verandern sich die Grundlagen dieser Berechnung, so ist die Pauschale entsprechend
anzupassen; geringe Abweichungen kénnen jedoch unberiicksichtigt bleiben.

Den Betriebsparteien bleibt vorbehalten, durch freiwillige Betriebsvereinbarung die Zu-
lagen und Zuschlage zur Erreichung gunstigerer steuerlicher Regelungen abweichend
von den 88 10 bis 12 zu regeln, soweit die Summe der Zuschlags- und Zulagenprozen-
te hierbei erhalten bleibt.



Kommentierung Seite 55

8§13
Ziffer 1.1.
Die Spatschichtzulage ist neben einem Zuschlag zu zahlen.
Ziffer 2.
Persdnliche Leistungszulagen gehdren zum tatséchlich erzielten Stundenverdienst.
Ziffer 3.1. - 3.6.

AulRer Ansatz bleiben auch die Durchfahrzulagen ausdriicklich gemanR 8§ 4 Ziff. 2.2 der Durch-
fahr-Tarifvertrage Papier und Zellstoff, die Spatschichtzulage ausdricklich gemaf § 12 Ziff. 3.2.

Ziffer 5.

In Ziffer 5 wurde ab 01.04.2011 eine Offnungsklausel aufgenommen, wonach durch freiwillige
und damit nicht erzwingbare Betriebsvereinbarung die Zulagen und Zuschlage in zeitlicher Hin-
sicht oder in der Hohe anders geregelt werden kdnnen, um ginstigere steuerliche Regelungen
zu erreichen. Hinsichtlich der Spatschichtzulage fir Zweischichtarbeitnehmer wurde dies bereit
erwahnt. Dies gilt aber auch fir die Spatschichtzulage der Durchfahrer, die anstelle einer 5 %
Zulage in der Zeit von 14:00 bis 22:00 Uhr in eine 20 % Zulage fur die Stunden von 20:00 bis
22:00 Uhr umverteilt werden kann, die dann steuer- und somit auch sozialversicherungsfrei
ausbezahlt werden kann.

Gerade im Durchfahrbetrieb sind vor einigen Jahren durch gesetzliche Anderungen frilher steu-
erfreie Zuschlage (z. B. der Sonntagszuschlag) zum Teil steuerpflichtig geworden, wahrend
andererseits das Steuerrecht die steuerfreie Zahlung von Zuschlagen zu Zeiten und in einer
Hohe ermdoglicht, in denen der Tarifvertrag keine oder geringere Zuschldge vorsieht (z. B.
Nachtarbeit in der Zeit von 00:00 Uhr bis 04:00 Uhr, Sonntagszuschlagzahlung fiir 28 Stunden
gem. EStG). Hier kbnnen Optimierungen, die einer getrennten Erérterung bedirfen, vorgenom-
men werden, die natlrlich gegen die damit verbundenen, in der Regel geringen Nachteile durch
geringere Leistungen bei Krankengeld oder in der Rentenversicherung abgewogen werden
mussen.

Es empfiehlt sich, die Neuregelung mit dem Betriebsstéattenfinanzamt und dem Sozialversiche-
rungstrager abzustimmen.
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5.2.

5.2.1.

5.2.2.

5.3.

5.4.

814
Kurzarbeit

Kurzarbeit ist jede Arbeitszeit, die kiirzer ist als die nach § 6 festgesetzte regelmafige
Arbeitszeit.

Kurzarbeit kann im Bedarfsfalle, insbesondere um Entlassungen zu vermeiden, unter
Beachtung des gesetzlichen Mitbestimmungsrechtes des Betriebsrates mit einer An-
kindigungsfrist von 7 Tagen fur den ganzen Betrieb oder fur einzelne Betriebsabteilun-
gen eingeflihrt werden.

Die Ankiindigungsfrist beginnt mit der Erklarung des Arbeitgebers.

Arbeitgeber und Betriebsrat kdnnen eine kirzere Ankiindigungsfrist betrieblich verein-
baren.

Die Ankindigungsfrist gilt als gewahrt, wenn die Einfihrung der Kurzarbeit innerhalb
von 4 Wochen nach Ablauf der Ankiindigungsfrist notwendig wird.

Das Arbeitsentgelt kann von der Einflihrung der Kurzarbeit an entsprechend der herab-
gesetzten Arbeitszeit gekirzt werden.

Bei Bedarf konnen Arbeithehmer auch wahrend der Kurzarbeit fir dauernd oder voru-
bergehend zu Vollarbeit herangezogen werden.

Arbeitnehmer, die Kurzarbeitergeld beziehen, erhalten einen Zuschuss zum Kurzarbei-
tergeld.

Die Hohe des Zuschusses errechnet sich aus:

Einem Prozentsatz des Arbeitsentgelts, das der Arbeitnehmer in den schichtplanmafig
wegen Kurzarbeit ausgefallenen Stunden (Ausfallstunden) erzielt hatte; der Prozent-
satz betragt in der ersten Ausfallstunde 0,05 % und steigt mit jeder weiteren Ausfall-
stunde des Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraumes um 0,05 % bis hochstens auf
4 % (Tabelle 1 in Anlage 1) zuzuglich

einem Prozentsatz der Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschlage, soweit sie
steuerfrei und schichtplanméafig wegen Kurzarbeit ausgefallen sind; der Prozentsatz
betragt fir die ersten 100 % Zuschlagsausfall (Summe der Zuschlage, die einem Stun-
denlohn entspricht) 2 % und steigt mit je weiteren 100 % Zuschlagsausfall innerhalb
des Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraumes um 2 % bis hochstens 40 % (Tabelle 2
in Anlage 1).

Fur die Berechnung des Zuschusses gemaf Ziffer 5.2.1. gelten § 13.2. und 3., § 12.3.
und die 88 4.2.2. der Durchfahrvertrage Papier und Zellstoff entsprechend.

Wenn eine einmalige Kurzarbeitsperiode innerhalb von zwei zusammenhangenden
Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraumen Uber das Ende eines Lohn- bzw. Gehalts-
abrechnungszeitraumes hinaus reicht, kann betrieblich vereinbart werden, dass zur Er-
mittlung der Prozentsatze gemal Ziffern 5.2.1. und 5.2.2. die Ausfalltage beider Lohn-
bzw. Gehaltsabrechnungszeitrdume zusammengezahlt werden.

Ist einem Arbeitnehmer vor Einfuhrung der Kurzarbeit gekiindigt worden oder wird ihm
wahrend der Kurzarbeit gekindigt, so hat er fur die Zeit seiner Kundigungsfrist An-
spruch auf sein ungekiirztes Arbeitsentgelt.

Der Arbeitgeber kann verlangen, dass der Arbeitnehmer in dieser Zeit voll arbeitet.
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Ziffer 1.
Kurzarbeit

Die Definition der Kurzarbeit nimmt Bezug auf die in § 6 ,festgesetzte regelmalRige Arbeitszeit".
Damit ist zun&chst die regelméaRige Arbeitszeit wochentlich 38 Stunden gemeint (8 6 Ziff. 1.1).
Kurzarbeit ist also eine Wochenarbeitszeit von weniger als 38 Stunden; das gilt nicht, wenn sich
eine kirzere Wochenarbeitszeit als 38 Stunden aus einer anderweitigen Verteilung gemar § 6
Ziff. 2.1 ergibt und der Durchschnitt von 38 Wochenstunden innerhalb der dort genannten Ver-
teilungszeitraume nicht unterschritten wird.

Ist von der Mdglichkeit des § 6 Ziff. 1.2 Gebrauch gemacht worden, richtet sich die Kurzarbeit
nach der abweichend festgelegten regelméaRigen Arbeitszeit. Die tarifliche Definition der Kurz-
arbeit ist eine andere als die des SGB Ill. Auch ohne die Voraussetzungen flr den Bezug von
Kurzarbeitergeld (KUG) kann tarifliche Kurzarbeit vorliegen, z. B. wenn die Verminderung der
Arbeitszeit nicht 10 % erreicht.

Ziffer 2.1.

Die Einfuhrung von Kurzarbeit setzt einen ,Bedarfsfall* voraus. Gemeint ist ein betrieblicher
Bedarf, die Wochenarbeitszeit zu verkirzen. Die Vermeidung von Entlassungen ist nur eines
der denkbaren Beispiele fur die Einfilhrung von Kurzarbeit.

Kurzarbeit kann von dem Arbeitgeber eingefiihrt werden; es bedarf also einzelvertraglich keiner
Zustimmung der Arbeitnehmer und keiner Anderungskiindigung, wenn die Mitwirkung des Be-
triebsrates nach § 87 BetrVG in der Form einer Betriebsvereinbarung nach § 77 BetrVG erfolgt
ist (BAG in BB 1991/2017).

Das gesetzliche Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates ist zu beachten. Dieser Hinweis auf
§ 87 BetrVG ist als ein Merkposten zu verstehen; auch ohne den Hinweis ware das gesetzliche
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates durch diese Tarifregelung unberihrt.

Die Einfuhrung setzt eine Einigung mit dem Betriebsrat gemal 8 87 Abs. 1 Ziff. 3 BetrVG vor-
aus. Im Regelfall wird eine schriftliche Betriebsvereinbarung abgeschlossen werden. Kommt
keine Einigung zustande, so entscheidet die Einigungsstelle; deren Spruch ersetzt die Einigung
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat.

Wenn das gesetzliche Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates beachtet ist, kann der Arbeit-
geber Kurzarbeit einfliihren; er muss dabei eine Ankindigungsfrist von 7 Tagen einhalten. Die
Dauer der Ankundigungsfrist kann durch Vereinbarung mit dem Betriebsrat verkirzt werden; es
muss aber noch eine Ankiindigungsfrist verbleiben.

Ziffer 2.2.

Die Ankundigungsfrist beginnt am Tag nach der Erklarung des Arbeitgebers im Betrieb. Erkla-
rungsempfanger ist die Belegschaft. Die Erklarung muss so abgegeben werden, dass die Be-
legschaft Kenntnis nehmen kann. Erkl&rungszugang im Einzelfall ist nicht erforderlich. Die Er-
klarung kann durch Anschlag an einer betriebstblichen Bekanntmachungstafel (,Schwarzes
Brett) erfolgen.
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Der Beginn der Ankiindigungsfrist setzt den Abschluss der Betriebsvereinbarung Uber die Ein-
fuhrung von Kurzarbeit nicht voraus. Die erforderliche Zustimmung des Betriebsrates kann auch
noch wéahrend der laufenden Frist eingeholt werden. Ein Aushang am ,Schwarzen Brett* bei
Einhaltung der regelmafigen Ankindigungsfrist kbnnte am 6. Méarz also beispielsweise folgen-
dermaf3en lauten:

»Ab Montag, 14. Marz muss Kurzarbeit eingefuhrt werden. Die woéchentliche Arbeits-
zeit wird voraussichtlich auf 30 Stunden herabgesetzt. Die Verhandlungen mit dem
Betriebsrat sind eingeleitet.”

Ziffer 2.4.

Wenn Kurzarbeit angekindigt worden ist, zu dem vorgesehenen Termin aber nicht eingefiihrt
werden kann, sondern sich (z. B. infolge eines Uberraschenden Zwischenauftrages) eine Ver-
schiebung des Beginns als notwendig erweist, braucht das ganze Verfahren nicht von vorn in
Gang gesetzt zu werden, wenn nur die tatsachliche Einfihrung der Kurzarbeit innerhalb von
vier Wochen nach Ablauf der Ankiindigungsfrist erfolgt.

Ziffer 3.
Entgeltkirzung

Lohn und Gehalt (,Arbeitsentgelt*) kdnnen von der Einfihrung der Kurzarbeit an entsprechend
der herabgesetzten Arbeitszeit gekurzt werden.

Durch den Hinweis auf ,Arbeitsentgelt” ist klargestellt, dass sowohl Arbeiter als auch Angestell-
te betroffen sein kénnen.

Auszubildende kénnen in Kurzarbeit einbezogen werden. Das sollte jedoch nach Mdglichkeit
vermieden werden, um die Kontinuitat der Ausbildung nicht zu beeintrachtigen. Die Kiirzung der
Ausbildungsvergitung beginnt allerdings erst nach einer Karenzzeit von sechs Wochen (8 19
Abs. 1 Ziff. 2 BBIG).

Die Kiirzung von Lohn und Gehalt kann entsprechend der herabgesetzten Arbeitszeit erfolgen.
.Entsprechend” heildt ,im gleichen Verhéltnis®. Wird die Arbeitszeit von 38 auf 30 Wochenstun-
den gekdrzt, also um 21 % vermindert, kénnen auch Lohn und Gehalt um 21 % vermindert wer-
den.

Ziffer 4.

Heranziehung zur Vollarbeit

Die Heranziehung ist mitbestimmungsfrei. Sie betrifft Arbeiter und Angestellte, auch Auszubil-
dende, wenn sie in die Kurzarbeit einbezogen werden. MaRRgebend ist der betriebliche Bedarf.
Uber dessen Vorliegen entscheidet der Arbeitgeber.

Die Heranziehung zur Vollarbeit bedeutet die Erhéhung der verkirzten Arbeitszeit auf die bishe-

rige regelmafige betriebliche Arbeitszeit. Eindeutige Folge der Heranziehung zur Vollarbeit ist
die entsprechend unverkirzte Arbeitsentgeltzahlung.
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Damit die Arbeitnehmer zur Vollarbeit herangezogen werden kénnen, missen sie auch ,zur
Verfligung stehen”. Das bedeutet, dass die Arbeitnehmer wahrend der Kurzarbeit innerhalb der
planmafligen Schichtarbeit erreichbar sein missen. Kurzarbeit ist keine urlaubséhnliche Frei-
zeit.

Ablehnung von Vollarbeit ist Arbeitsverweigerung. Sie kann arbeitsvertragliche Konsequenzen
ausldsen, z. B. die Kindigung des Arbeitsverhaltnisses, jedoch zweckméaRigerweise erst nach
einer einmaligen erfolglosen Abmahnung. AuRerdem entféllt bei Ablehnung von Vollarbeit die
Berechtigung zum Bezug von Kurzarbeitergeld, dementsprechend auch der Anspruch auf Zu-
schuss zum Kurzarbeitergeld gemaf Ziffer 5 fir die Zeit, in der der Arbeitnehmer zur Vollarbeit
herangezogen werden sollte.

Ziffer 5.1.
Zuschuss zum Kurzarbeitergeld (KUG)

Der Anspruch auf den Zuschuss setzt die Bezugsberechtigung fur Kurzarbeitergeld voraus (Ak-
zessorietat). Die Zuschussgewahrung vermindert den Anspruch auf Kurzarbeitergeld nicht (vgl.
§ 179 Abs. 2 Satz 2 SGB Il und die dazu gehdrigen Erlauterungen des Sammelerlasses).

Ausfallstunden, fur die infolge Saldierung nach SGB Il kein Anspruch auf Kurzarbeitergeld be-
steht, I6sen auch keinen Tarifanspruch auf Zuschuss zum Kurzarbeitergeld aus.

Das ergibt sich aus der direkten Abhangigkeit von Kurzarbeitergeld und Zuschuss.

Kommt eine Saldierung von Arbeitsstunden mit Ausfallstunden im Kurzarbeitszeitraum in Be-
tracht, so werden die in diesem Zeitraum flr Arbeitsstunden gezahlten steuerfreien Zuschlage
im Rahmen der Tabelle 2 saldiert, d. h. die Summe dieser Zuschlage wird vor Anwendung der
Tabelle 2 abgezogen.

Der Arbeitgeberzuschuss ist in voller Hohe steuerpflichtig, unterliegt aber nur insoweit der Sozi-
alversicherungspflicht, wie er unter Einbeziehung des KUG den ,Fiktiviohn“, d. h. 80 % des aus-
gefallenen Entgelts in der Sozialversicherung Ubersteigt. Dies ist bei dem tariflichen Zuschuss in
der Regel nicht der Fall. Der Zuschuss wird nicht auf das KUG angerechnet (siehe oben).

Fur Feiertage/Hochfeiertage und Frihschlusszeiten, an denen die Arbeit nicht wegen der Kurz-
arbeit, sondern wegen der gesetzlichen/tariflichen Regelungen ausféllt, besteht kein KUG-
Anspruch, also auch kein Zuschuss-Anspruch, d. h. er ist lohnsteuer- und sozialversicherungs-
pflichtig. Das gilt auch fir den Zuschussteil, der von ausgefallenen Sonntags-, Feiertags- und
Nachtarbeits-Zuschlagen, soweit sie gemaf 8 3 b EStG steuerfrei sind, errechnet wird.

Fur Mitarbeiter, die an einem Feiertag schichtplanmafig zu arbeiten hatten, besteht ein KUG-
Anspruch.

Ziffer 5.2.

Der Zuschuss ist abhéngig von der Hohe des wegen Kurzarbeit ausgefallenen Arbeitsentgelts.
Es besteht aus ein oder zwei Komponenten. Fur Arbeitnehmer, denen infolge Kurzarbeit steuer-
pflichtiges Entgelt ausfallt, wird der Zuschuss aus dem ausgefallenen Grundlohn berechnet; fir
Arbeitnehmer, denen infolge Kurzarbeit neben steuerpflichtigem Entgelt auch steuerfreie Zu-
schlage ausfallen, bemisst sich der Zuschuss aus dem Grundlohn (Komponente a) und zuziig-
lich aus den steuerfreien Zuschlagen (Komponente b).
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Ziffer 5.2.1.
Komponente a

Der Zuschuss wird ermittelt aus einem Prozentsatz des Arbeitsentgelts, das der Arbeitnehmer
in den schichtplanmé&Rig wegen Kurzarbeit ausgefallenen Stunden (Ausfallstunden) erzielt
hatte.

Berechnungsbasis ist gemaf Ziffer 5.3 der ausgefallene Grundlohn bzw. das ausgefallene
Grundgehalt ohne die Zuschlage gemaR § 13 ziff. 2, 3 und 4, § 12 Ziff. 3, Satz 2 MTV und 88 4
Ziff. 2.2 der DV' e Pa und Z, also ohne

— Mehrarbeitszuschlag,

— Nachtarbeitszuschlag,

— Sonn- und Feiertagszuschlag,
—  Spatschichtzulage,

— Durchfahrzulage,

— Sozialzulage,

— Treuezulage,

— fUr Zeitlbhne aus dem tatsachlich erzielten Stundenverdienst einschliel3lich Ubertariflicher
Zulagen

— fur Akkordarbeiter aus dem durchschnittlich erzielten Akkordverdienst des letzten abge-
rechneten Zeitraums,

— fir Pramienléhner aus dem tatsachlich erzielten Stundenverdienst einschlie3lich Pramie,

— fur Angestellte und gewerbliche Arbeitnehmer im Monatslohn aus der pro Arbeitsstunde
geman § 13 Ziff. 2.4 ermittelten Grundvergitung.

Die Berechnungsbasis des Zuschusses ist also mit dem Stundenlohn zur Berechnung der man-
teltariflichen Zuschlage geman § 13 identisch.

In die Berechnungsbasis gehort nur das Arbeitsentgelt, das der Arbeithnehmer schichtplanmé&Rig
erzielt hatte, infolge Kurzarbeit aber nicht erzielt hat. Es wird also zur Ermittlung des ausgefalle-
nen Arbeitsentgelts keine Durchschnittsberechnung nach einer vergangenen Referenzperiode
vorgenommen. Vielmehr ist die Zahl der Ausfallstunden dem Schichtplan zu entnehmen und mit
dem Grundlohn zu vervielfachen. ,Schichtplanméaf3ig” bedeutet nicht nur nach der Schichteintei-
lung der Wechselschichter, sondern aufgrund jeder betrieblich geplanten und angeordneten
Arbeitszeiteinteilung; insofern haben auch ,Tagschichter” und Angestellte einen Schichtplan und
deshalb ,schichtplanmé&Rige Ausfallstunden®.

Die Hohe des Zuschusses ergibt sich aus einem Prozentsatz des ausgefallenen Arbeitsentgelts.
Der Prozentsatz ist abhangig von der Zahl der Ausfallstunden; er steigt mit der Zahl der Ausfall-
stunden (progressiv). Der Prozentsatz betragt in der ersten Ausfallstunde 0,05 % und erhoht
sich mit jeder weiteren Ausfallstunde um weitere 0,05 % bis auf hdchstens 4 %. Der Prozent-
satz kann aus der Tabelle 1 der Anlage 1 abgelesen werden. Der so ermittelte Prozentsatz gilt
fur alle Ausfallstunden innerhalb des Abrechnungszeitraums.
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Beispiel 1:

In einem vierwdchigen Abrechnungszeitraum wird zu 25 % kurz gearbeitet, d. h. dass von 160
Arbeitsstunden 25 % = 40 Arbeitsstunden ausfallen und 120 Stunden geleistet werden. Bei
einer Zahl von 40 Ausfallstunden ist der Prozentsatz It. Tabelle 1 anzuwenden: 2 %. Der Zu-
schuss betragt also 2 % des Arbeitsentgelts von 40 Ausfallstunden.

Zuschussberechnung:

40 Ausfallstunden x 10,00 € Stundenlohn x2 % =40 x 10 x 2 : 100 = 8,00 €.
Der Zuschuss betragt 8,00 €

Beispiel 2:

In einem vierwdchigen Abrechnungszeitraum fallen 64 Stunden infolge Kurzarbeit aus. Bei 64
Ausfallstunden betragt der Prozentsatz It. Tabelle 1: 3,2 %.

Zuschussberechnung:

64 Ausfallstunden x 10,00 € Stundenlohn x 3,2 % =64 x 10,00€ x 3, 2 % : 100 = 20,48 €.
Der Zuschuss betragt 20,48 €

Beispiel 3:

In einem vierwdchigen Abrechnungszeitraum betragt die Kurzarbeit 75 %, d. h. es fallen 120
Stunden aus und es werden 40 Stunden gearbeitet. Bei 120 Ausfallstunden ist der Hochstsatz
der Tabelle 1 Gber 30 Stunden anzuwenden: 4 %.

Zuschussberechnung:

120 Ausfallstunden x 10,00 € x 4 % = 120 x 10,00 € x 4: 100 = 48,00 €.
Der Zuschuss betragt 48,00 €

Ziffer 5.2.2.
Komponente b

Die 2. Komponente des Zuschusses wird ermittelt aus einem Prozentsatz der Sonntags-, Feier-
tags-, und Nachtarbeitszuschlage, aber nur, soweit sie gemal 8 3 b EStG steuerfrei und
schichtplanmaRig wegen Kurzarbeit ausgefallen sind. Der insoweit aus steuerfreien Zuschlagen
ermittelte Zuschussteil ist seinerseits ein Bruttozuschuss, also lohnsteuer- und sozialversiche-
rungspflichtig.

Anspruch auf diesen Teil des Zuschusses haben nicht alle Arbeitnehmer, die Kurzarbeitergeld
beziehen, sondern nur diejenigen, bei denen infolge von Kurzarbeit Sonntags-, Feiertags- oder
Nachtarbeit ausfallt, fir die Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeitszuschlage gezahlt werden.
Zu dem anspruchsberechtigten Personenkreis zéhlen typischerweise die Schichtarbeiter und
Arbeitnehmer im Durchfahrbetrieb. Regelm&Rig werden also nur Wechselschichter zu diesem
Personenkreis zu rechnen sein, Tagschichter allenfalls dann, wenn sie schichtplanmafRig Sonn-
tags-, Feiertags- und Nachtarbeit leisten.
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Berechnungsbasis ist die Summe der schichtplanmafiig ausgefallenen Zuschlage, aber nur
soweit sie steuerfrei sind.

Hierfir kommt in Betracht, die Sonn-, Feiertags- und Nachtzuschlage.

Die Komponente b des Zuschusses wird nur auf der Basis der ausgefallenen Zuschlage, also
ohne die mit den Zuschlagen zusammen ausgefallenen zuschlagspflichtigen Grundstunden be-
rechnet.

In die Berechnungsbasis der Komponente b fallen nur die steuerfreien Zuschlage, die wegen
Kurzarbeit schichtplanmaRig ausgefallen sind. Hier gilt das Gleiche wie fir die oben erlauterten
schichtplanmé&Rigen Ausfallstunden. Nur steuerfreie Zuschlage, die schichtplanmaRig verdient
worden waren, infolge Kurzarbeit aber nicht verdient worden sind, gehoren in die Berechnungs-
basis der Komponente b.

Die Addition der infolge Kurzarbeit schichtplanmafig ausgefallenen Sonntags-, Feiertags- und
Nachtarbeitszuschlage ergibt eine Summe, fir die der anzuwendende Prozentsatz aus der
Tabelle 2 abgelesen werden kann. Der anzuwendende Prozentsatz gilt fir die gesamte Pro-
zentsumme der Zuschlage. Der Rechengang ist hier derselbe wie bei der Ermittlung des Zu-
schusses fir die ausgefallenen Grundstunden.

Die Prozentsumme der Zuschlage kann in Stundenwerte umgerechnet und dann ebenfalls aus
der Tabelle abgelesen werden: 100 % Zuschlag (z. B. 4 x Nachtarbeitszuschlag von 25 % oder
ein Sonntagsarbeitszuschlag von 100 %) entsprechen einem Stundenwert.

Beispiel 1:

Wahrend einer Kurzarbeitsperiode sind 10 Nachtschichten und zwei 12-stiindige Sonntags-
schichten im Durchfahrbetrieb ausgefallen. Die Zuschlagssumme wird wie folgt ermittelt:

10 Nachtschichten a 8 Stunden a 25 % Zuschlag = 2.000 Zuschlagsprozente
4 Sonntagsschichten a 12 Stunden a 50 % 2.400 Zuschlagsprozente
Summe 4.400 Zuschlagsprozente

Anzuwendender Prozentsatz It. Tabelle 2 ab 2.000 Zuschlagsprozenten (Héchstsatz) = 40 %.
Zuschussberechnung:

(nur Komponente b) bei einem Stundenlohn von 10,00 €
44 x 10 x 40: 100 =176,00 €

Ziffer 5.2.

Zusammenfassende Berechnungsbeispiele

Beispiel 1:

Maschinenfihrer im Durchfahrbetrieb, schichtplanméafRlige Wochenarbeitszeit: 42 Stunden, Tarif-

lohn: 10,00 €, 10 % Pramie: 1,00 €, Tariflohn plus Pramie: 11,00 €, 25 % Kurzarbeit = 42 Aus-
fallstunden, davon 24 Sonntagsstunden und 3 Nachtschichten.



Kommentierung Seite 62

814
Zuschussberechnung:
Komponente a
42 Stundenléhne x 11,00 € x Prozentsatz 2,1 = 9,70 €
Komponente b
24 Sonntagsstunden mit 50 % Zuschlag = 1.200 Zuschlagsprozente =12 Stundenwerte
zuziglich 3 Nachtschichten (25 % Nachtarbeitszuschlag)
=3 x 8 x 25 % =600 Zuschlagsprozente =6 Stundenwerte
insgesamt 1.800 Zuschlagsprozente = 18 Stundenwerte,
anzuwendender Prozentsatz It. Tabelle: 36 % also zu rechnen 18 x 11,00 € x 0,36 = 71,21 €
Gesamtzuschuss (Komponente a + Komponente b) =80,98 €

Beispiel 2:

Gleiche Voraussetzungen, aber langere Kurzarbeitszeit von 84 Stunden mit zwei 12-stiindigen
Sonntagsschichten, davon 8 Stunden Nachtarbeitszuschlag und weitere 5 Nachtschichten.

Zuschusskomponente a:

84x11,00€x4%=36,94€

Zuschusskomponente b:

24 Sonntagsstunden = 1.200 + 8 Nachtarbeitsstunden = 200 + 5 Nachtschichten
( 8 Stunden mit 25 % Zuschlag =5 x 8 x 25 %) = 1.000 Zuschlagsprozente
Summe: 1.200 + 200 + 1.000 = 2.400 Zuschlagsprozente = 24 Stundenwerte

= Hochstprozentsatz von 40 % also:

24 x 11,00 €x 0,4 = 105,60 €

Gesamtzuschuss (Komponente a + Komponente b) =142,54 €

Beispiel 3:

Bei einem Arbeitnehmer fallen infolge Kurzarbeit 24 Sonntagsstunden aus. Er hat im maRRgeb-
lichen Zeitraum 3 Uberstunden wéhrend der Nachtschicht geleistet.

Fir die Zuschusskomponente a sind nur 12 - 3 =9 Ausfallstunden zu bertcksichtigen.

Fur die Zuschusskomponente b ist von folgenden Werten auszugehen:

24 Sonntagsstunden mit 50 % Zuschlag = 1.200 Zuschlagsprozente
abzuglich 3 Uberstunden mit 25 %

Nachtarbeitszuschlag = 3 x 25 % = - 75 Zuschlagsprozente
Summe 1.125 Zuschlagsprozente

1.125 Zuschlagsprozente = 11,25 Stundenwerte
anzuwendender Prozentsatz It. Tabelle 2 = 24 %

also zu rechnen: 11,25 x Stundenverdienst x 0,24 = Zuschuss It. Tabelle 2
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Kurzarbeit und Krankheit

Ein Arbeitnehmer soll sich nicht durch Krankheit den Kurzarbeitsfolgen entziehen kénnen. Er
soll nicht besser, aber auch nicht schlechter als ein gesunder Mitarbeiter stehen.

Bei Arbeitsunfahigkeit gilt Folgendes:

a) Beinoch bestehenden Anspriichen nach dem EFZG:

Es wird wahrend der Kurzarbeit ein reduziertes Entgelt bezahlt. Der Arbeitnehmer erhalt
anstelle des KUG ein besonderes Krankengeld in Hohe des KUG nach § 47 b Abs. 4 SGB
V, dessen Erstattung der Arbeitgeber bei der Krankenkasse beantragen muss, sowie einen
eventuellen tariflichen KUG-Zuschuss.

Bei Eintritt der Arbeitsunfahigkeit mit oder nach Beginn der Kurzarbeit wird neben dem tarif-
lichen KUG-Zuschuss von der Agentur fiir Arbeit KUG bezahlt. MaRgebend fir die Feststel-
lung, ob vor oder nach Beginn der Arbeitsunféahigkeit Kurzarbeit eintritt, ist nicht der einzel-
ne Kurzarbeitstag, sondern der Beginn des Monats mit KUG, da KUG monatsweise berech-
net wird.

Obwohl der Arbeitnehmer fur die vorgenannten Ausfallzeiten kein Kurzarbeitergeld, son-
dern Krankengeld bezieht, ist ihm dennoch der Zuschuss nach Ziffer 5.1 in entsprechender
Anwendung zu zahlen. Der Grund hierfir ist nicht ,Zuschuss zum Kurzarbeitergeld®, son-
dern Lohn- und Gehaltsfortzahlung nach dem Ausfallprinzip des EFZG:

b) Wenn Anspriiche nach dem EFZG nicht mehr gegeben sind (z. B. nach Ablauf der Sechs-
Wochen-Frist, bei Fortsetzungserkrankungen):

Der Erkrankte erhalt fir diese Zeiten das Krankengeld von seiner zusténdigen Krankenkas-
se. In diesem Falle berechnet sich das Krankengeld aus dem regelméaf3igen Arbeitsentgelt,
das zuletzt vor Eintritt des Arbeitsausfalls (vor Einfilhrung der Kurzarbeit) erzielt worden ist.

Ein Anspruch auf den Zuschuss zum Kurzarbeitergeld geman Ziffer 5.1 besteht nicht.
Ziffer 5.3.
Die Progression der Prozentsétze ist durch die Tabelle begrenzt: Sie geht bei den Grundstun-
den (Komponente a, Tabelle 1) bis 80 Ausfallstunden, von da ab gleichbleibend 4 % des ausge-

fallenen Stundenlohnes, bei dem Zuschlagsausfall (Komponente b, Tabelle 2) bis einschlie3lich
einer Prozentsumme der Zuschlage von 2.000, von da an gleichmafiig 40 %.

Mafgebend fur die Progression ist der betriebliche Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraum.

Wird beispielsweise Kurzarbeit so gehandhabt, dass in dem Lohnabrechnungszeitraum Januar
60 Stunden ausfallen, und dass im Februar weitere 80 Stunden ausfallen, dann ist der Prozent-
satz zur Ermittlung des Zuschusses im Januar aus der Zahl der Ausfallstunden 60 = 3 % und im
Februar aus der Zahl der Ausfallstunden 80 = 4 % zu ermitteln.
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Ausnahmsweise kann innerhalb von zwei zusammenhangenden Lohn- bzw. Gehaltsabrech-
nungszeitraumen die Zahl der Ausfallstunden zur Ermittlung der anzuwendenden Prozentsatze
zusammengezahlt und damit evtl. die Progression erweitert werden, wenn

a) eine einmalige Kurzarbeitsperiode Uber das Ende eines Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungs-
zeitraumes hinausreicht und

b) betrieblich vereinbart wird, dass die Ausfalltage beider Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeit-
raume zusammengezahlt werden und dann die Tabelle angewendet wird.

Diese betriebliche Handhabung ist Uberhaupt nur sinnvoll, wenn die Zahl der Ausfallstunden
innerhalb jedes der beiden Lohn- oder Gehaltsabrechnungszeitraume unterhalb von 80 oder die
Zahl der Prozentsumme der Zuschlage unterhalb von 2.000 (Stundenwerte unter 20) bleiben.
Wenn in beiden Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitrdumen diese Grenzwerte Uberschritten
sind, werden bereits die Hochstwerte der Prozentsatze erreicht; eine weitere Steigerung der
Prozentsatze infolge Zusammenzéhlens der Ausfalltage kann nicht herbeigefuhrt werden.

Voraussetzung fir die Anwendung der tariflichen Offnungsklausel ist, dass eine einmalige Kurz-
arbeitsperiode innerhalb von zwei zusammenhangenden Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeit-
raumen liegt und Uber das Ende eines Lohn- bzw. Gehaltsabrechnungszeitraumes hinausreicht.

Eine Kurzarbeitsperiode ist ein Zeitraum von mindestens einem Kalendermonat (8 170 Abs. 1
Nr. 4 SGB Ill). Die erste Kurzarbeitsperiode beginnt mit dem Zeitpunkt, an dem ein Arbeitsaus-
fall erstmals nach Eingang der Anzeige bei der Arbeitsagentur gemaf § 173 Abs. 1 S. 1 SGB I
eintritt und fur mindestens ein Drittel der im Betrieb tatséchlich beschéftigten Arbeitnehmer
mehr als 10 % der Arbeitszeit ausfallen.

Eine ,einmalige Kurzarbeitsperiode® bedeutet die erste zusammenhangende Kurzarbeitsperiode
nach Beginn der Anmeldung beim Arbeitsamt. Eine einmalige Kurzarbeitsperiode z. B. ist gege-
ben:

Betriebsstillstand vom 24. Januar bis 5. Februar

oder

Betriebsstillstand am Montag und Dienstag jeder Woche vom 17. Januar bis 12. Februar

Keine einmalige Kurzarbeitsperiode liegt vor:

Betriebsstillstand vom 3. bis 8. Januar und 24. Januar bis 5. Februar

oder

Betriebsstillstand vom 24. Januar bis 5. Februar und 21. Februar bis 26. Februar
oder

Betriebsstillstand vom 3. bis 8. Januar und 24. Januar bis 5. Februar und 21. Februar bis 26.
Februar

oder

Betriebsstillstand vom 24. Januar bis 5. Februar und 21. Februar bis 5. Marz
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Wenn eine einmalige Kurzarbeitsperiode in diesem Sinne von einem Lohn- bzw. Gehaltsab-
rechnungszeitraum in den nachsten Lohn- und Gehaltsabrechnungszeitraum hineinreicht, kann
eine betriebliche Vereinbarung tUber das Zusammenrechnen der Ausfalltage getroffen werden.
Die Abrechnungszeitraume miissen jedoch zusammenh&ngen. Kurzarbeitsperioden im Januar
und im Méarz kdnnen nicht zusammengerechnet werden. Bei einem Betriebsstillstand jeweils am
Montag jeder Woche vom 24. Januar bis 7. Marz kann eine Betriebsvereinbarung tber das Zu-
sammenrechnen nicht abgeschlossen werden, weil es sich um mehr als zwei zusammenhén-
gende Abrechnungszeitraume handelt.

Diese Offnungsklausel ist eng auszulegen. Uber die Offnungsklausel hinausgehende Betriebs-
vereinbarungen sind tarifwidrig. Sie kénnen vom Betriebsrat nicht verlangt werden.

Ziffer 6.
Kurzarbeit und Kindigung

Die tariflichen Bestimmungen tber die Folgen einer Kiindigung vor oder wahrend der Kurzarbeit
stellen zun&chst einmal klar, dass auch wahrend der Kurzarbeit Kiindigungen zuléssig sind.

Die tarifliche Verglnstigung der Ziffer 6 bringt flr einen Arbeitnehmer, in dessen Kiindigungs-
frist Kurzarbeit fallt, von der er betroffen wird, den Anspruch auf ungeklrzte Beziige. Insofern
handelt es sich um eine Ausnahmeregelung gegeniber Ziffer 3. Der Arbeitgeber kann jedoch
wéhrend der Kiindigungsfrist Vollarbeit von dem gekindigten Arbeitnehmer verlangen. Es steht
ihm aber auch frei, wahrend der Kindigungsfrist bei ungekirzten Bezligen (Lohn und Gehalt)
es bei der durch Kurzarbeit herabgesetzten Arbeitszeit zu belassen.
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§15
Lohn- und Gehaltsbestimmungen

Allgemeine Vorschriften

Die Lohne werden durch besondere Lohntarifvertrage, die Gehdlter durch besondere
Gehaltstarifvertrage festgesetzt, deren Geltungsdauer von derjenigen dieses Mantel-
tarifvertrages unabhangig ist.

Die Tariflohne und die Tarifgehalter sind Mindestsatze.

Werden Arbeiten in Akkord, Pramie oder nach anderen Entlohnungsmethoden verge-
ben, so gelten die daflr aufgestellten Grundsatze fir alle an dem jeweiligen System
beteiligten Arbeitnehmer gleichmagig.

Erfolgt die Vergitung nach Arbeitswert, so gelten die zwischen den Tarifvertragspartei-
en vereinbarten Grundsatze in der Anlage zum Manteltarifvertrag ,Vergttung nach
Arbeitswert".

Soweit Leistungszulagen gewahrt werden, sind sie schriftlich auszuweisen.

Eingruppierung

Mafgebend fiur die Entlohnung sind die Lohngruppen der Lohntarifvertrage fir gewerb-
liche Mitarbeiter und die Gehaltsgruppen fir die Angestellten, in die die Arbeitnehmer
eingereiht werden.

Die Einstufung in die einzelnen Gruppen richtet sich fur alle Arbeitnehmer allein nach
der Art der ausgetbten Tatigkeit. Aus Titeln und Berufsbezeichnungen kdnnen keine
Lohn- bzw. Gehaltsanspriiche abgeleitet werden.

Die bei den jeweiligen Tarifgruppen aufgefiihrten Beispiele sind weder erschépfend,
noch fur jeden Betrieb zutreffend.

Die Art des Erwerbs und des Nachweises der fur die Tatigkeit erforderlichen Fahigkei-
ten ist an keine bestimmten Bedingungen gebunden.

In Zweifelsfallen ist ein Arbeitnehmer in diejenige Gruppe einzureihen, die seinem Auf-
gabenkreis am nachsten kommt.

Ubt ein Arbeitnehmer mehrere Tatigkeiten gleichzeitig aus, die in verschiedenen Tarif-
gruppen gekennzeichnet sind, so erfolgt seine Einreihung in diejenige Gruppe, welche
der Uberwiegenden Tatigkeit des Arbeithehmers entspricht.

Vertretungs- und aushilfsweise Tatigkeit in einer héheren Tarifgruppe durch einen An-
gestellten einer niedrigeren Tarifgruppe begriindet, begrenzt auf diese Zeit, einen An-
spruch auf den Tarifverdienst der hoheren Gruppe, wenn diese Tatigkeit die Dauer von
einem vollen Monat Ubersteigt (z. B. vom 23. Juli bis 23. August). Nach Beendigung
der aushilfsweisen Tatigkeit oder Stellvertretung tritt die frihere Einstufung wieder in
Kraft.

Die Eingruppierung ist bei Einstellung und bei Umgruppierung dem Arbeithehmer
schriftlich mitzuteilen. Ist keine schriftliche Mitteilung der Eingruppierung erfolgt, entfal-
len hinsichtlich der Eingruppierung die Ausschlussfristen gemaR § 25.
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4.4.

4.5.

Hoéhergruppierung/-stufung

Beim Vorriicken in eine hoéhere Tarifgruppe besteht ein Anspruch auf die bisherige
Leistungszulage nicht mehr.

Beim Vorriicken in eine hohere Gruppe oder Stufe werden Zulagen, die als Vorgriff auf
ein bevorstehendes Aufriicken in die héhere Gruppe oder Stufe gewahrt wurden, voll-
standig angerechnet.

Der Verdienst der hoheren Tarifgruppe oder -stufe ist mit Beginn des Monats an zu
zahlen, ab welchem die Voraussetzungen (z. B. Vorriicken in eine hdhere Tarifgruppe
oder -stufe) von Anfang an vorliegen.

Abrechnungsmodalitaten

Regelfall ist die Monatsvergltung.

Der Berechnung der tariflichen Vergttung liegt eine wochentliche Arbeitszeit gemal
§ 6 ziffer 1.1. zu Grunde. Berechnungsgrundlage fur Zulagen, Zuschlage und jede
nicht mit der Vergitung abgegoltene oder zu kirzende Arbeitsstunde ist der 165,23
Teil der monatlichen Vergitung.

Die Vergutung soll spatestens am letzten Arbeitstag jeden Kalendermonats gezahlt
werden.

Durch Betriebsvereinbarung kénnen neben einem anderen Abrechnungszeitraum
bzw. Auszahlungszeitpunkt erganzende Regelungen z. B. zur Berlcksichtigung vari-
abler Vergutungsbestandteile bei der monatlichen Vergitung festgelegt werden.

Bis zum Abschluss einer Betriebsvereinbarung zu einer Monatsvergutung bleiben im
Rahmen einer Ubergangsregelung die bisherigen betrieblichen Regelungen beste-
hen. Eine solche Abanderung soll grundsatzlich bis zum 31. Dezember 2011 erfol-
gen.
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Ziffer 1.

Nicht nur der Inhalt, sondern auch die Auslegung von Lohn- und Gehaltstarifvertragen darf dem
Manteltarifvertrag nicht widersprechen.

Mangels anderweitiger, insbesondere tariflicher Bestimmung ist das geschuldete Tarifentgelt
ein Bruttoentgelt (BAG in BB 1974/1639, DB 1978/1652).

Der frihere MTV hatte fur die allgemeinen Bestimmungen fur Lohn- und Gehalt eigene Paragra-
fen. Diese sind nunmehr in § 15 zusammengefasst und soweit wie mdglich vereinheitlicht.

Der Monatslohn ist nunmehr Regelfall. Diese Verstetigung des Grundeinkommens ist ange-
sichts der von den Tarifvertragsparteien gewiinschten Flexibilisierungsmaoglichkeiten hinsichtlich
der Arbeitszeit notwendig. Der Faktor, mit dem die Stundenléhne in Monatsvergitungen umge-
rechnet werden, wurde rechnerisch korrekt im Vierjahrszeitraum auf Basis der 38-Stunden-
woche auf 165,23 festgelegt. Er dient der Ermittlung der Stundenvergitung ausgehend von den
Monatslohntabellen ebenso wie der damit abgegoltenen und somit zu leistenden Arbeitszeit.
Die Umstellung der Abrechnungen sollte bis 31.12.2011 abgeschlossen sein. In begrindeten
Fallen kann auch weiterhin auf Basis einer Stundenvergitung monatlich abgerechnet werden.
Sollte sich durch die Umstellung auf Monatslohn die Notwendigkeit einer Vorschusszahlung
ergeben, so unterliegt diese nicht den Pfandungsschutzvorschriften. Inhaltlich haben sich im
Ubrigen keine Anderungen ergeben, so dass keine abrechnungstechnischen Anderungen not-
wendig sind, wenn bisher schon ein Monatslohn mit dem Faktor 165,23 vereinbart war. Der Be-
rechnung des Faktors liegt folgender Rechenweg zugrunde:

Im Durchschnitt von 4 Jahren (inkl. Schaltjahr) ergeben sich 1.461 Kalendertage bzw. 365,25
Tage pro Jahr. Diese entsprechen 52,18 Wochen pro Jahr und damit bei einer wéchentlichen
Arbeitszeit von 38 Stunden 1.982,79 Jahresarbeitsstunden. Dies entspricht pro Monat durch-
schnittlich 165,23 Stunden.

Ziffer 1.5.

Leistungszulagen sind voraussetzungsgebunden. Sie kdonnen unter Widerrufsvorbehalt einge-
fuhrt werden, dann aber nur im Rahmen des 8§ 315 BGB (nach billigem Ermessen) widerrufen
werden.

Ziffer 2.

Die Eingruppierung eines Arbeitnehmers in eine tarifliche Vergitungsgruppe durch den Arbeit-
geber ist Rechtsanwendung und kein Akt rechtlicher Gestaltung. Das Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrates zu einer solchen Eingruppierung nach 8 99 Abs. 1 BetrVG ist deshalb kein Mitge-
staltungsrecht, sondern ein Mitbeurteilungsrecht (BAG vom 18.06.1991 - 1 A BR 53/90 - in DB
1991, 2086 ff.).

Ziffer 2.7 Satz 1
In diesem Falle muss der Angestellte bereits ab dem ersten Tag seiner Aushilfstatigkeit nach

der hoheren Tarifgruppe in der fir ihn individuell bei einer Hohergruppierung mafigeblichen
Tarifstufe bezahlt werden. Es kommt nicht auf die Tarifstufe des Vertretenen an.
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Ziffer 2.7 Satz 2

Bei der Formulierung ,tritt die frilhere Einstufung wieder in Kraft* handelt es sich um einen
missverstandlichen Ausdruck. Bei einer vertretungs- oder aushilfsweisen Tatigkeit erfolgt keine
Umstufung; daher ist nach dem Ende der Vertretung oder Aushilfe auch keine Riickstufung er-
forderlich. Der Satz ist in diesem Sinne zu verstehen:

.Nach Beendigung der aushilfsweisen Tatigkeit oder Stellvertretung tritt die friihere
Gehaltshohe wieder in Kraft.”

Hat der Angestellte in der niedrigeren Tarifgruppe eine Leistungszulage gehabt und erhalt er
wahrend der Vertretungs- oder Aushilfstatigkeit in einer héheren Tarifgruppe das hohere Tarif-
gehalt, dann hat er nicht etwa noch zusatzlich Anspruch auf die bisherige Leistungszulage.
Diese galt nur fUr die Tatigkeit der niedrigeren Tarifgruppe (analog zu Ziffer 3.1).

Folgende Auslegungsgrundsatze sind aufgestellt worden:

1. Wenn das bisherige Gehalt des Vertreters hoher ist als das Tarifgehalt an dem Arbeitsplatz
des Vertretenen, dann behalt der Vertreter den Anspruch aus seiner Tarifgruppe und wird
nicht etwa auf das niedrigere Gehalt der (hdheren) Tarifgruppe, in der er vertritt, gesetzt.

2. Bei einem Wechsel innerhalb von Gruppen mit gleichen Staffelvoraussetzungen (von einer
Staffel mit Berufsjahren in eine Staffel mit Berufsjahren oder von einer Staffel mit Tatigkeits-
jahren in der Gruppe in eine gleichartige Staffel), kommt es auf den Staffelsatz des Vertre-
ters und nicht auf den des Vertretenen an. Wenn also ein K-2-Angestellter mit 3 Berufsjah-
ren einen K-3-Angestellten mit 5 Berufsjahren vertritt, erhalt er fir die Dauer der Vertretung
nur den Satz der Gruppe K 3 mit 3 Berufsjahren.

Bei Vertretung, die mit einem Wechsel von einer ,Lebensaltersstaffel” in eine ,Berufsjahresstaf-
fel“ oder von einer ,Berufsjahresstaffel” in eine ,Staffel nach Tatigkeitsjahren in der Gruppe* ver-
bunden ist, kommt es auf die Berufsjahre bzw. Tatigkeitsjahre in der Gruppe des Vertreters an,
die er mitbringt, nicht auf die Berufsjahre/Téatigkeitsjahre des Vertretenen.

Ziffer 3.1

Leistungszulagen sind nach oben eingruppierungsgebunden. Steigt der Arbeitnehmer in eine
hohere Tarifgruppe auf, fallt die Leistungszulage weg. Steigt der Arbeitnehmer innerhalb dersel-
ben Tarifgruppe in eine hdhere Altersstufe auf, bleibt die Leistungszulage bestehen.

Ziffer 3.2

Vorgriffszulagen sind nach oben eingruppierungs- und einstufungsgebunden. Steigt der Arbeit-
nehmer in eine héhere Tarifgruppe auf, fallt die Vorgriffszulage weg. Ebenso entfallt die Vor-
griffszulage, wenn der Arbeitnehmer innerhalb derselben Tarifgruppe in eine hdhere Altersstufe
aufrickt (anders als bei der Leistungszulage!).

Eine Minderung der Vergitung ist insoweit ebenfalls anders als bei der Leistungszulage bei
Hohergruppierung ausgeschlossen (inhaltlich bisher 2.4).
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§ 15

Ziffer 4.2

Diese Bestimmung gilt ausdriicklich nur fur die Vergitung einzelner oder mehrerer Arbeitsstun-
den, nicht fiir volle Arbeitstage.

Teilgehalter und Teilmonatsléhne ab vollen Arbeitstagen sind auf der Basis der in dem betref-
fenden Monat tatsachlich anfallenden Arbeitstage zu berechnen (konkrete Berechnungsbasis).



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

14.1.

1.4.2.

1.4.3.
1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

1.54.

§16
Leistungslohn

Akkord

Arbeiten, die in ihrem Ergebnis nach Zeit oder Menge bestimmbar sind, sollen im Ak-
kord vergeben werden.

Vor der Vergabe ist ein kontinuierlicher Ablauf der Akkordarbeit sicherzustellen.

Die Einfihrung von Akkordarbeit, das Akkordsystem, die Festsetzung der Akkordsatze,
die Arbeitsbedingungen und die Abgrenzung des an dem Akkordsystem zu beteiligen-
den Personenkreises werden zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbart (8 87
BetrVG).

Zu den Verhandlungen kdnnen von beiden Seiten Sachverstandige und am Akkord
beteiligte Personen hinzugezogen werden.

Wer als Sachverstandiger hinzuzuziehen ist, bleibt den betrieblichen Parteien Uber-
lassen.

Bei der Auswahl der Sachverstandigen ist sicherzustellen, dass eine Gefahrdung des
Betriebes im Wettbewerb mit anderen Betrieben nicht eintritt.

Kommt im Betrieb keine Einigung zustande, kénnen die Tarifvertragsparteien einge-
schaltet werden.

Die Akkordvereinbarungen und Akkordsétze sind in den einzelnen Betriebsabteilungen
auszuhangen.

Die Akkordsatze oder -zeiten werden auf der Basis der Normalleistung festgesetzt.

Unter Normalleistung ist die Leistung zu verstehen, die von jedem hinreichend geeig-
neten Arbeitnehmer nach geniigender Ubung und ausreichender Einarbeitung mindes-
tens erreicht werden kann, unter der Voraussetzung, dass die in der Vorgabe enthalte-
nen Erholungs- und Verteilzeiten eingehalten werden.

Die Normalleistung ist zu bewerten mit dem Tariflohn plus 15 % (Akkordbasis).

Bei unternormaler Arbeitsleistung, die in der Person des Arbeitnehmers liegt, besteht
kein Anspruch auf die Akkordbasis.

Ob die unternormale Arbeitsleistung in der Person des Arbeitnehmers liegt, stellen
unter Vorbehalt des Rechtsweges Arbeitgeber und Betriebsrat fest.

Der Anspruch auf den Tariflohn ist in jedem Fall gewéhrleistet.
Bei Ubernormaler Leistung ist die Verdiensthéhe nicht begrenzt.

Standige Akkordarbeiter sind Arbeitnehmer, die entweder ausdriicklich als Akkord-
arbeiter eingestellt sind oder standig Akkordarbeit verrichten.

Unterbrechungen der Akkordarbeit, die in der Natur der Arbeit liegen, heben die Eigen-
schaft als standiger Akkordarbeiter nicht auf.

Standige Akkordarbeiter, die voribergehend im Zeitlohn beschéftigt werden, erhalten

- wenn Akkordarbeit in ihrem Arbeitsbereich bereitsteht, bis zur Dauer von 2 Wochen
den Akkorddurchschnittsverdienst des letzten Abrechnungszeitraumes,

- wenn keine Akkordarbeit in ihrem Arbeitsbereich bereitsteht, bis zur Dauer von 2
Wochen die Akkordbasis.

Nach Ablauf der Fristen gem. Ziffer 1.5.3. ist der fUr die ausgelibte Tatigkeit in Betracht
kommende Zeitstundenlohn zu zahlen.



1.6.

1.7.

1.8.

1.9.1.

1.9.2.

1.9.3.

1.9.4.

1.9.5.

2.2.

2.3.1.

2.3.2.

Lasst es sich infolge der Eigenart der Beschaftigung oder der Betriebsverhéltnisse
nicht vermeiden, dass Arbeitnehmer im Zeitlohn und im Akkord arbeiten, erhalten diese
Arbeitnehmer fir die Dauer der Zeitlohnarbeit den Zeitlohn, fir die Dauer der Akkord-
arbeit den Akkordlohn.

Wechselt ein Arbeitnehmer von Akkordarbeit zu Akkordarbeit, so erhalt er den jeweili-
gen Akkordlohn.

Das gilt auch fir einen Wechsel innerhalb des Abrechnungszeitraumes.

Die Bedingungen fur die Einarbeitung in die Akkorde und fir Probeakkorde kdnnen
betrieblich festgelegt werden.

Streben Arbeitgeber oder Betriebsrat eine Anderung bestehender Akkorde an, so ist
rechtzeitig eine Verstandigung uber die erstrebte Neuregelung herbeizuftuhren, damit
Ubergangsschwierigkeiten vermieden werden.

Die Neuregelung ist mdglich bei technischer und organisatorischer Anderung der
Arbeitsvorgange oder bei offenbarer Unrichtigkeit der Akkorde.

Im Nichteinigungsfalle konnen ohne Aufkindigung der Einzelarbeitsvertrage die Ak-
kordsétze unter Einhaltung einer wochentlichen Kiindigungsfrist aufgekindigt werden.

Bis zur Festsetzung neuer Akkordsatze ist der bisherige durchschnittliche Akkordver-
dienst, langstens jedoch bis zur Dauer von 2 Wochen, zu zahlen.

Nach Ablauf dieser Zeit ist die Akkordbasis zu zahlen.

Bei Meinungsverschiedenheiten Uber die Richtigkeit der Akkordsatze darf die Leistung
der Akkordarbeit nicht verweigert und kein Ubergang von Akkordarbeit zu einer ande-
ren Entlohnungsform vorgenommen werden.

Pramien

Arbeiten, die sich zur Vergabe im Akkord nicht eignen, kénnen in Pramienarbeit verge-
ben werden.

Zweck der Pramie ist es, bessere Ergebnisse an Menge und Gulte und die Einsparung
von Material, Energie, Roh-, Halb- und Hilfsstoffen zu erreichen.

Die Tarifpartner halten solche Pramien fir empfehlenswert.

Die Pramienbedingungen und die Pramiensatze sowie die Abgrenzung des an den
Pramiensystemen zu beteiligenden Personenkreises werden zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat vereinbart - § 87 BetrVG.

Zu den Verhandlungen kdnnen von beiden Seiten Sachverstandige und an der Pramie
beteiligte Personen hinzugezogen werden.

Wer als Sachverstandiger hinzuzuziehen ist, bleibt den betrieblichen Parteien Uberlas-
sen.

Bei der Auswahl der Sachverstandigen ist sicherzustellen, dass eine Gefahrdung des
Betriebes im Wettbewerb mit anderen Betrieben nicht eintritt.

Bei den Produktionspramien - das sind solche Pramien, die unmittelbar an die Produk-
tion (nach Menge und Gite) gekoppelt sind - ist auszugehen von einer bestimmten
Leistung von Mensch und Maschine, die zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat als nor-
mal vereinbart wird.

Der Kreis der Arbeithnehmer, der die Produktion unmittelbar erarbeitet hat, ist in der
Pramienvereinbarung nach den betrieblichen Verhaltnissen abzugrenzen.

Bei anderen Mengenleistungspramien, Nutzungspramien (Stillstandsverringerung) und
kombinierten Pramien, die eines der vorstehenden Merkmale enthalten, ist auszu-
gehen von einem zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbarten normalen Arbeits-
und Leistungsergebnis.



2.3.3.

2.3.4.

2.4,

2.5.

2.6.
2.7.

Die in den Ziffern 2.3.1. und 2.3.2. genannten Pramien sind so zu bemessen, dass bei
Uberschreitung der vereinbarten Leistung der Arbeitnehmer innerhalb eines betrieblich
in der Pradmienvereinbarung festzulegenden Abrechnungszeitraumes einen durch-
schnittlichen Pramienverdienst erzielt, der mindestens 10 % des tariflichen Zeitstun-
denlohnes oder des Arbeitswertlohnes betragt.

Vor Uberschreitung der vereinbarten Leistung besteht kein Anspruch auf Pramie.

Bei einem voruibergehenden Ubergang von Pramienarbeit zu Zeitlohnarbeit sollen bis
zur Hochstdauer von 2 Wochen betriebliche Ubergangsregelungen getroffen werden.

Die Abrechnung der Pramien einschlie3lich der Abrechnungszeitraume wird betrieblich
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat vereinbart.

Die Pramienbedingungen sind den Beteiligten in geeigneter Form bekannt zu geben.

Bei Vereinbarung von Pramien sind Kindigungsfristen festzulegen.
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Ziffer 2.
Es besteht nach Tarifvertrag die Moglichkeit der Einfihrung einer Pramie.

Die in den Ziffern 2.3.1 und 2.3.2 genannten Pramien sind so zu bemessen, dass bei Uber-
schreiten der vereinbarten Normalleistung, die Pramie mindestens 10 % des tariflichen Zeitstun-
denlohns oder des Arbeitswertlohns betragt. Dies begriindet einen Anspruch der Arbeitnehmer
auf mindestens 10 % des tariflichen Zeitstundenlohns, auch wenn sich aus der zugrundeliegen-
den Pramienvereinbarung eine geringere Pramie ergeben wirde. Fir andere Pramien gilt dies
nicht.

Mit Urteil vom 23. Juni 2009 (1 AZR 214/08) hat das BAG festgehalten, dass es sich bei den
Pramien im Sinne des Tarifvertrags um tarifliche Anspriiche der Arbeithehmer handelt. Nach
dieser Rechtsprechung ist sowohl die Aufstellung einer Pramienvereinbarung als auch die An-
derung bestehender Entlohnungsgrundsatze mitbestimmungspflichtig im Sinne des Betriebsver-
fassungsrechtes. Dies kann dazu fuhren, dass die Abschaffung der Pramie nur mit Zustimmung
des Betriebsrats oder nach Ersetzung der Zustimmung durch die Einigungsstelle mdglich ist.
Nach der Rechtsprechung lasst sich die Gesamtvergitung (tarifliches Grundentgelt zzgl. Pra-
mie) nicht in mehrere voneinander unabhéngige Bestandteile aufspalten.

Dies kann dazu fiihren, dass der Arbeitgeber die eingefihrte Pramie im Sinne der vorgenannten
Ziffern nicht durch Kiindigung der Betriebsvereinbarung einseitig ablésen kann. Er bengétigt die
Zustimmung des Betriebsrats.



8§17
Erschwerniszulagen

Soweit Arbeitnehmer mit besonders schwerer oder schmutziger Arbeit beschéatftigt sind
und die Erschwernis nicht schon anderweitig, z. B. im Tarifentgelt oder in der Arbeits-
wertvergitung bertcksichtigt worden ist, so ist eine dem Grad der Erschwernis der
Arbeit im Einzelfalle entsprechende Zulage zum tariflichen Zeitstundenlohn bzw. Tarif-
gehalt zu gewahren, die zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat zu vereinbaren ist.

Kommt hiertiber eine Einigung nicht zustande, kénnen die bezirklichen Tarifvertrags-
parteien zur Beilegung des Streitfalles herangezogen werden.
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§17

Mit Erschwerniszulagen sollen besondere Belastungen des Arbeitnehmers vergitet werden,
wenn die Arbeiten unter besonders erschwerenden oder gesundheitsgefdhrdenden Umsténden
erfolgt. Voraussetzung ist aber immer, dass die Erschwernis nicht bereits anderweitig, z. B. mit
dem Tarifentgelt abgegolten ist. So sind die Ublichen Erschwernisse in der Papierindustrie
(Hitze am Arbeitsplatz, Schichtbetrieb etc.) bereits durch das Tarifentgelt abgegolten. Diese
Arbeiten begriinden keinen Anspruch auf eine Erschwerniszulage.



§18
Vergltung der Mehraufwendungen bei Arbeit
aullerhalb des Betriebsortes

Bei Arbeit auBerhalb des Betriebsortes ist der dadurch entstehende Mehraufwand zu
ersetzen, sei es durch Vergutung der nachgewiesenen angemessenen Mehrkosten, sei
es durch Pauschalsatze.

Die Pauschalsatze sind unter Berlicksichtigung der Steuerrichtlinien festzulegen.

Diese Vergutungen sind spatestens am Ende des Monats zu zahlen, welcher auf den
Monat folgt, in dem die Aufwendungen nachgewiesen worden sind.

Bei groReren Aufwendungen sind Vorschiusse oder Abschlagszahlungen zu leisten.
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§18

Ziffer 1.

8 18 ist die Konkretisierung des allgemeinen Aufwendungsersatzanspruchs nach § 618 BGB.
Ob die Anreise- oder Abreisezeit als Arbeitszeit zu werten ist, richtet sich nach den jeweils von

der Rechtsprechung entwickelten Grundsatzen.



819
Arbeitnehmer im AufRendienst

Arbeitnehmer im AulRendienst, die vollberuflich und ausschlieRlich fur ein und dasselbe
Unternehmen tatig und fur ihre Téatigkeit an dessen Weisung gebunden sind, erhalten
als Arbeitsentgelt Gehalt oder Provision oder beides.

Auch falls sie ganz oder teilweise auf Provision gestellt sind, erhalten sie als Mindest-
einkommen das ihrer Aufgabe entsprechende Tarifgehalt.

Die zu verglutenden Reisespesen bleiben dabei aul3er Ansatz.

Das Mindestarbeitsentgelt gilt als gewéahrt, wenn es im Vierteljahresdurchschnitt er-
reicht wird.

Diese Mitarbeiter kbnnen fir Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonntags- und Feiertagsarbeit
anstelle des tariflichen Arbeitsentgelts eine zu vereinbarende Pauschale erhalten.

Reisespesen werden je nach Vereinbarung entweder als pauschale Spesen (unter
Berticksichtigung der Steuerrichtlinien) oder aufgrund der fir diese Reisetétigkeit nach-
gewiesenen angemessenen Aufwendungen vergutet.
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§19

Ziffer 4.

Voraussetzung fur den Anspruch auf tarifliche Vergitung fir Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonn- und
Feiertagsarbeit ist wie im allgemeinen Arbeitsvertragsrecht eine entsprechende Weisung. Wenn
aber das Pensum des Reisenden Mehrarbeit, Nachtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit erzwingt,

dann gelten diese als angeordnet.



1.1.

1.2.

2.1

2.2.

§20
Arbeitsverhinderung durch Krankheit

Die Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit und bei Malihahmen der
medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation richtet sich nach den gesetzlichen Bestim-
mungen.

Die Hohe der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit und bei Mal3-
nahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation betrdgt unabhéangig von der
jeweiligen gesetzlichen Regelung 100 % des Arbeitsentgelts, das dem Arbeitnehmer
bei der fur ihn maflgebenden tariflichen regelmafligen oder davon abweichend verein-
barten Arbeitszeit zusteht ohne Mehrarbeit und Mehrarbeitszuschlage, auch wenn die-
se pauschaliert sind.

Bei Kurzarbeit ist die verkirzte Arbeitszeit mafigebend.

Betrieblich kann vereinbart werden, dass abweichend von § 4 Absatz 1 EFZG das
Arbeitsentgelt sich nach dem durchschnittlichen Arbeitsentgelt bemisst, das der Arbeit-
nehmer in einem betrieblich vereinbarten Berechnungszeitraum vor Krankheitsbeginn
erhalten hat.

Betriebliche Regelungen Uber die Berechnung der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfa-
higkeit infolge Krankheit und bei MalRnahmen der medizinischen Vorsorge oder Reha-
bilitation sind, soweit erforderlich, so umzugestalten, dass die Nichtberiicksichtigung
von Mehrarbeit und Mehrarbeitszuschlagen — auch soweit diese pauschaliert sind —
wirksam wird.

Wenn die Arbeitsunfahigkeit die Folge eines Arbeitsunfalls ist, so ist fur die 7. und 8.
Woche der Arbeitsunfahigkeit ein Zuschuss in Héhe des Unterschiedsbetrages zwi-
schen den Leistungen aus der Sozialversicherung und dem Nettoarbeitsentgelt (Be-
zugsgrofRe: die ersten 6 Wochen) zu zahlen. Der Zuschuss ist brutto zu gewéhren.

Wird die Arbeitsunfahigkeit durch Dritte herbeigefiihrt, so richtet sich der Ubergang der
Schadensersatzanspriche auf den Arbeitgeber nach dem Entgeltfortzahlungsgesetz.
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8 20
Ziffer 1.1.
Der Verweis auf die gesetzlichen Bestimmungen hat u. a. zum Inhalt, dass

— ein Anspruch auf Entgeltfortzahlung erst nach vierwdchiger ununterbrochener Dauer des
Arbeitsverhdltnisses (8§ 3 Abs. 3 EFZG) besteht. In diesem Sinne ist auch ein Ausbildungs-
verhdltnis ein Arbeitsverhdltnis. Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhaltnis noch keine 4 Wo-
chen ununterbrochen besteht, haben keinen Anspruch auf Entgeltfortzahlung; wahrend der
Wartezeit haben sie Anspruch auf Krankengeld (8 44 Abs. 1i. V. m. 8§ 49 Abs. 1 Nr. 1 SGB
V). Beginnt eine Krankheit innerhalb der vierwdchigen Wartezeit, ist ab Beginn der 5. Wo-
che fur langstens 6 Wochen Entgeltfortzahlung zu leisten;

— Entgeltfortzahlung ist nur bei unverschuldeter Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit gemafn
§ 3 EFZG und bei MaBnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation gemafl § 9
EFZG zu leisten, nicht aber bei sonstigen ,Kuren“ oder Schonungszeiten.

— MaRRnahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation stehen einer Arbeitsunfahig-
keit infolge Krankheit gleich, fuhren also zu einer Entgeltfortzahlung von 100 % ohne Mehr-
arbeit und Mehrarbeitszuschlagen. Eine z. B. zusammenhangende dreiwdchige Kur im Sin-
ne des 8 9 EFZG ist zu behandeln wie eine entsprechende Krankheit. Darauf, ob wahrend
der Kur Arbeitsfahigkeit besteht oder nicht, kommt es damit nicht an.

Der MTV verweist hinsichtlich der Entgeltfortzahlung grundséatzlich auf die gesetzlichen Rege-
lungen. Dies bedeutet, dass entweder eine Berechnung nach dem konkreten Lohnausfall oder
nach einer Durchschnittsberechnung erfolgen kann.

Ziffer 1.2.
Unabhangig von der jeweiligen gesetzlichen Regelung erhalt der Arbeitnehmer bei Arbeitsunfa-

higkeit infolge Krankheit oder bei Ma3nahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilitation
jedoch eine 100-%ige Entgeltfortzahlung.

In die Berechnungsgrundlage werden aber bei der Berechnung nach dem Lohnausfallprinzip
ebenso wie nach dem Durchschnittsprinzip nicht einbezogen: Mehrarbeitsstunden, Mehrarbeits-
vergutung und Mehrarbeitszuschlage. Andere fir diese Zeit zu zahlende Zulagen und Zuschla-
ge sind allerdings in die Durchschnittsberechnung einzubeziehen.
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§ 20

Beispiel:

Mehrarbeit am Sonntag/Feiertag:

Mehrarbeit in der Nachtschicht:

Mehrarbeit wahrend der Frithschlusszeiten
und an Hochfeiertagen:

Spatschichtzulage, Durchfahrzulage:

Die Grundvergitung entfallt; der Sonntags-/-
Feiertagszuschlag bleibt in der Berech-
nungsbasis enthalten.

Die Grundvergutung und der Mehrarbeitszu-
schlag entfallen; der Nachtarbeitszuschlag
bleibt in der Berechnungsgrundlage erhalten.

Vorbemerkung: Arbeitsleistung wahrend der
Fruhschlusszeiten oder an Hochfeiertagen
sind nicht automatisch Mehrarbeit, sondern
nur dann, wenn ohne Frihschluss oder
Hochfeiertag die Arbeit an diesem Tag Mehr-
arbeit gewesen ware (vgl. Erlauterungen zu
8 6 Ziff. 4.4 Absatz 3 MTV)

Die Grundvergitung entfallt; die Frih-
schlussausfallvergitung bzw. die Feiertags-
lohn-Ausfallvergutung im Durchfahrbetrieb
sowie an Hochfeiertagen der Feiertagszu-
schlag bleiben in der Berechnungsgrundlage
erhalten.

Diese Zulagen bleiben in der Berechnungs-
basis erhalten, auch wenn sie auf Mehr-
arbeitsstunden entfallen.

Die Beschrankung der Hohe der Entgeltfortzahlung ,ohne Mehrarbeitsstunden, Mehrarbeitsver-
gutung und Mehrarbeitszuschlage® gilt fir alle Falle der Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit,
also auch fur Arbeitsunfélle und der Malinahmen der medizinischen Vorsorge oder Rehabilita-

tion.

Ziffer 2.2.

Betriebsvereinbarungen dber die Berechnung der Entgeltfortzahlung sind unabhangig von ihrer

Laufzeit, ihrer Kiindigungsfrist und ihres Kiindigungstermins mit Wirkung ab 01.02.1997 anzu-
passen, damit die Mehrarbeitsstunden, die Grundvergutung fur Mehrarbeit und die Mehrarbeits-
zuschlage nicht in die Berechnungsbasis eingehen.

Der Tarifvertrag hat insoweit VVorrang vor der betrieblichen Regelung.

Ziffer 4.

Die Tarifvertragsparteien wollten die gesetzliche Regelung Ubernehmen; es wird daher auf § 6

EFZG verwiesen.
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8§ 20
Ein Anspruchsiibergang kommt in Betracht flr
— Lohn und Gehalt einschlieR3lich abgefiihrter Lohn- und Kirchensteuer,
— anteiliges Urlaubsentgelt und Urlaubsgeld (BGH in DB 1972/1632),
— anteilige Weihnachtsgratifikation und Abschlussvergttungen (BGH in NJW 1972/1766),
— anteilige vermodgenswirksame Leistungen,
—  Treuepramien und Gewinnbeteiligungen,

— Arbeitgeberanteile zur Renten-, Kranken- und Arbeitslosenversicherung, zur zusétzlichen
Alters- und Hinterbliebenenversorgung einschlie3lich Lebensversicherung.

Es gehen nicht tber

— anteiliger Betrag zur gesetzlichen Unfallversicherung (BGH in DB 76/58).

Der BGH hat in seiner Entscheidung vom 03.04.1984 - VI ZR 253/82 - weiter klargestellt, dass
der Arbeitgeber Ersatzanspruche auch insoweit nicht geltend machen kann, als ein Sozialver-

sicherungstrager bereits Leistungen an den Verletzten erbracht hat. Das bedeutet praktisch,
dass der Regress des Arbeitgebers sich um ersparte Verpflegungskosten mindert.



2.1.
2.2.
2.3.

2.4,
2.5.

2.6.

2.7.
2.8.
2.9.

2.10.

2.11.

2.12.

2.13.

§21
Fortzahlung des Arbeitsentgelts
bei sonstiger Arbeitsverhinderung

Ein Anspruch auf Arbeitsentgelt besteht nur fir die Zeit, in der tatsachlich gearbeitet
worden ist.

Bei Arbeitsversaumnis wird in folgenden Fallen das Arbeitsentgelt weitergezahlt:

bei Eheschliel3ung 2 Arbeitstage
bei Geburt eines eigenen Kindes 1 Arbeitstag
bei eigener silberner Hochzeit und goldener Hochzeit der Eltern 1 Arbeitstag
bei Teilnahme an der Hochzeit der eigenen Kinder 1 Arbeitstag
bei Wohnungswechsel, sofern der Arbeithehmer

eigenen Haushalt hat 1 Arbeitstag

bei schwerer Erkrankung von zur Hausgemeinschatft
gehdrenden Familienangehérigen, sofern die Notwendigkeit

der Anwesenheit des Arbeitnehmers arztlich bescheinigt wird 1 Arbeitstag
bei Tod des Ehegatten 3 Arbeitstage
bei Tod der Eltern und Kinder 2 Arbeitstage

bei Tod der Schwiegereltern, Geschwister, Stiefkinder und
Pflegekinder, falls sie in seinem Haushalt lebten 2 Arbeitstage

bei Teilnahme an der Beisetzung von Schwiegereltern,
Geschwistern, Stiefkindern und Pflegekindern, die nicht

in seinem Haushalt lebten 1 Arbeitstag
bei arztlicher Untersuchung des Arbeitnehmers, sofern fur die Zeit
diese nicht in der arbeitsfreien Zeit moglich ist, der tatséch-
wobei die Untersuchung gemeint ist und nicht die lichen Arbeits-
Behandlung, es sei denn, dass Untersuchung und verhinderung
Behandlung zusammenfallen

bei Erflllung staatsbirgerlicher Pflichten im Geltungs- fur die Zeit
bereich dieses Tarifvertrags oder Wahrnehmung der tatsach-
amtlicher (gerichtlicher, polizeilicher) Termine lichen Arbeits-
im Geltungsbereich dieses Tarifvertrages, sofern der verhinderung

Arbeitnehmer nicht als Beschuldigter oder im Zivilprozess
als Partei geladen ist

der Anspruch entsteht nur insoweit, wie die offentlich-rechtliche
Vergltung den Verdienstausfall nicht erreicht;

die Notwendigkeit der Arbeitsverhinderung muss dem Arbeitgeber
unverziglich mitgeteilt und nachgewiesen werden

bei Arbeitsjubilden von 25, 40 und 50 Jahren 1 Arbeitstag

Entsteht kein Ausfall von Arbeitsentgelt, so kann kein Anspruch
erhoben werden.
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8§21
Durch § 21 wurde § 616 BGB abbedungen.
Ziffer 2.

Der Freistellungskatalog der Ziffern 2.1 - 2.13 enthdlt eine abschlieRende Konkretisierung der
bezahlten Freistellung. Also keine bezahlte Freistellung, z. B. bei witterungsbedingtem Arbeits-
ausfall (BAG in DB 1982/1883, DB 1983/395, 397). Auch keine Bezahlung der bei Einflihrung
der Sommerzeit entfallenden Stunde (BAG in DB 1986/1780).

Allerdings kann sich aus der Fursorgepflicht des Arbeitgebers ein Anspruch auf unbezahlte
Freistellung ergeben (LAG Kéln in BB 1990/999, LAG Frankfurt in NZA 1986/717).

Die Freistellungen aufgrund dieser Bestimmungen sind kein Zusatzurlaub. Sie sind im unmittel-
baren Zusammenhang mit dem Ereignis zu nehmen.

.Bei Arbeitsversaumnis” bedeutet: Fallt das Ereignis in Freischicht oder Urlaub oder in die Frei-
zeit, entsteht kein Anspruch auf Freistellung oder Entgeltfortzahlung.

Die tarifliche Fortzahlung des Arbeitsentgelts (Lohn oder Gehalt) begriindet einen Anspruch auf
die Weitergewahrung des Bruttoverdienstes, ohne Ricksicht auf steuerliche oder sozialver-
sicherungsrechtliche Folgen. Mit diesem Anspruch ist keine Nettoverdienstgarantie verbunden.

Ziffer 2.1.

Der Arbeitnehmer hat nach 8 315 BGB ein Wahlrecht, ob er die ihm nach der Tarifnorm zu-
stehenden zwei bezahlten arbeitsfreien Tage aus Anlass seiner birgerlichen oder kirchlichen
Eheschlie3ung oder je einen Tag zu jedem der beiden Anldsse nimmt (BAG in DB 1983/2201).
Ziffer 2.2.

Fur die Mutter kommt eine Freistellung nicht in Betracht, da sie ohnehin im Hinblick auf die
Schwangerschatft freigestellt ist.

Ziffer 2.3.
Silberne Hochzeit = 25 Jahre
Goldene Hochzeit = 50 Jahre

Ziffer 2.4.
Kein Anspruch bei Hochzeit von Stiefkindern.
Ziffer 2.5.

Der Arbeitnehmer hat keinen Anspruch, wenn er bei dem Wohnungswechsel einen eigenen
Hausstand begriindet oder auflost.
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8§21
Ziffer 2.6.

Die Bestimmung regelt die Vergutungsfortzahlung bei schwerer Erkrankung von zur Haus-
gemeinschaft gehdrenden Familienangehérigen.

Davon unabhéngig besteht fir versicherungspflichtige Arbeitnehmer ein unabdingbarer An-
spruch auf unbezahlte Freistellung nach § 45 SGB V fir die Dauer des Krankengeldanspruchs
nach 8 45 SGB V.

GemalR § 21 Ziff. 2.6 sind bei schwerer Erkrankung von zur Hausgemeinschaft gehdrenden
Familienangehdérigen, sofern die Notwendigkeit der Anwesenheit des Arbeitnehmers &arztlich be-
scheinigt wird, Lohn und Gehalt fir einen Arbeitstag weiterzuzahlen, wenn infolge von Arbeits-
versdumnis Lohn- oder Gehaltsausfall entsteht.

Weitere Anspruchsvoraussetzung gemaf 8 21 Ziff. 2.6 ist das Vorliegen einer arztlichen Be-
scheinigung, in der die Notwendigkeit der Anwesenheit des Arbeitnehmers bescheinigt wird.

Allein die Notwendigkeit einer Betreuung ohne das gleichzeitige Vorliegen einer schweren Er-
krankung, gibt keinen Anspruch.

Fur Arbeiter und Angestellte ist das eine abschlieiende Konkretisierung der sich aus 8 616
BGB ergebenden Freistellungsregelung. Weitergehende Anspriiche aus § 616 BGB auf Ent-
geltfortzahlung sind ausgeschlossen (tariflich abgedungen vgl. BAG in BB 1979/1401).

Bei schwerer Erkrankung eines Kindes unter 12 Jahren haben somit versicherte Arbeithehmer
fur den ersten Arbeitstag Anspruch nach § 21 Ziff. 2.6, ab dem zweiten Arbeitstag bei Vorliegen
der Voraussetzungen des 8§ 45 SGB V einen Anspruch auf unbezahlte Freistellung.

Kommen nur der Vater und die Mutter als fiir die Pflege geeignete Personen in Betracht und
sind beide berufstatig, so kénnen grundsatzlich die Eltern dartber entscheiden, wer von ihnen
die Pflege Ubernehmen soll (BAG in DB 1979/1994).

Ziffer 2.11.

Diese Bestimmung gilt in erster Linie fur arztliche Untersuchungen, die zu einer bestimmten
Tageszeit (z. B. morgens) erfolgen missen. Wegezeiten werden nur bis zum nachstgelegenen
Arzt vergitet. Behandlungstermine haben auf3erhalb der Arbeitszeit stattzufinden.

Ziffer 2.12.

Hier sind gemeint z. B. Wahlen zum Gemeinderat, Landtag, Bundestag, Termine im Zusam-
menhang mit der Einberufung, Zeugenvorladung bei Gericht und Polizei. Wege- und Wartezeit
sind eingeschlossen.

Kein Freistellungsanspruch fir die Wahrnehmung jedweden 6ffentlichen Ehrenamtes.

Aber:

Kein Freistellungsanspruch, wenn die Angelegenheit auch wahrend der Freizeit erledigt (z. B.

bei der Polizei kann ein Protokoll auch abends aufgenommen werden) oder anderweitig vermie-
den werden kann (z. B. muss die Moglichkeit der Briefwahl genutzt werden).
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8§21
Ziffer 3.
Generell gilt:

Es besteht kein Anspruch, wenn der Arbeitnehmer in der Zeit, in die das Ereignis fallt, ohnehin
Urlaub, Freischicht, unbezahlten Urlaub und Fehlzeit wegen Krankheit hat.

1. Beispiel:

Ein Gastarbeiter hat vom 1. August bis 30. September bezahlten zuziglich unbezahlten Urlaub.
Am 5. August heiratet er. Am 20. September - also kurz nach der Hochzeit - schenkt ihm seine
Frau ein Kind. Kein Anspruch auf Freistellung.

2. Beispiel:

Der Arbeitnehmer ist arbeitsunfahig. In dieser Zeit unterzieht er sich der Krebsvorsorgeunter-
suchung. Kein Anspruch auf Freistellung , da ohnehin keine Arbeitspflicht.



§22
Hinterbliebenen-Unterstiitzung

Bei Todesfall eines Arbeitnehmers / einer Arbeitnehmerin erhalten die Witwe / der Wit-
wer oder die unterhaltsberechtigten Kinder eine Unterstiitzung in Hohe des durch-
schnittlichen Arbeitsentgeltes

in den ersten 10 Jahren der Betriebszugehorigkeit von 1 Monat
nach 10-jahriger Betriebszugehorigkeit von 2 Monaten
nach 25-jahriger Betriebszugehdrigkeit von 3 Monaten.

Bei einem ledigen Arbeitnehmer wird die Unterstiitzung gemaf Ziffer 1. nach dessen
Tode auch den Eltern des Verstorbenen gewahrt, wenn er der Alleinversorger war.

Kommen fur die Zahlungen gem. Ziffern 1. und 2. mehrere Personen als Empféanger in
Betracht, so wird die Verpflichtung des Arbeitgebers durch Leistungen an eine von
ihnen erfillt.
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8 22
Ziffer 1.

Das durchschnittliche Entgelt im Sinne dieser Bestimmungen ist zweckméafigerweise ein Durch-
schnittsentgelt der letzten 3 Monate, ohne Kostenerstattungen und ohne Einmalzahlungen. Die
Hinterbliebenenunterstiitzung ist aber eine Einmalzahlung.

Das Sterbegeld ist Arbeitslohn des Anspruchsberechtigten und gehdrt als Versorgungsbezug
nach derzeitiger Regelung zu den Einkinften aus nichtselbstandiger Arbeit des Empfangers
(8 24 Nr. 2 EStG). Es ist ein steuerbegunstigter Versorgungsbezug im Sinne des 8§ 19 EStG,
§ 2 Abs. 2 Lohnsteuer-Durchfiihrungsverordnung (LStDV) und ist als sonstiger Bezug gemaf
8 39 b Abs. 3 EStG zu versteuern. Der Empfanger hat eine Lohnsteuerkarte vorzulegen, ande-
renfalls ist Steuerklasse VI anzuwenden.

Das Sterbegeld ist kein Arbeitsentgelt im Sinne des Sozialversicherungsrechts, da es nicht aus
einem Arbeitsverhaltnis des empfangsberechtigten Hinterbliebenen zuflie3t. Somit sind keine
Sozialversicherungsbeitrage zu entrichten.

Anspruchsberechtigt sind nach Ziffer 1 grundsétzlich die Witwe/der Witwer oder die unterhalts-
berechtigten Kinder. Nach Ziffer 2 wird die Unterstitzung bei einem ledigen Arbeithehmer nach
dessen Tod auch den Eltern des Verstorbenen gewahrt, wenn er der Alleinversorger war.

Es handelt sich um einen unmittelbaren Anspruch aus dem Tarifvertrag fiir den dort genannten
Personenkreis. Es kommt nicht darauf an, dass die Hinterbliebenen im Sinne des Tarifvertrages
auch die Erben sind.

Kommen fir die Zahlungen der Hinterbliebenenunterstiitzung mehrere Personen als Empfanger
in Betracht, so wird die Verpflichtung des Arbeitgebers durch Leistungen an eine von ihnen er-
fullt (8 22 Ziffer 3 MTV).

Der Anspruch besteht fir den Uberlebenden Partner nicht bei ,Ehe ohne Trauschein®, nur bei
einer eingetragenen Partnerschaft ist der tGberlebende Partner anspruchsberechtigt.

Im Todesfall kbnnen den Hinterbliebenen weitere Anspriiche zustehen. Diese Anspriiche betref-
fen Anspriiche unmittelbar aus dem Arbeitsverhaltnis und stehen nur den tatséchlichen Erben
zu (dies mussen nicht die Hinterbliebenen im Sinne des § 22 MTV sein). Bei Unsicherheit hin-
sichtlich des anspruchsberechtigten Kreises empfiehlt sich die Vorlage eines Erbscheins zu ver-
langen.

Der Urlaubsanspruch ist hdchstpersonlicher Natur und daher nicht vererblich. Er ist in dem Sin-
ne auch nicht abzugelten (BAG-Urteil vom 20.09.2011, 9 AZR 17/10).

Die Anspruchsberechtigung auf Urlaubsgeld richtet sich nach den tariflichen Vorschriften. Stin-
de dem Verstorbenen Urlaubsgeld zu, so ist dieser Anspruch vererblich und den Erben ent-
sprechend auszubezahlen.

Daneben konnen Anspriiche nach dem 13. Monatseinkommen/der Jahresabschlussleistung
entsprechend den regionalen Tarifvertrdgen entstanden sein. Auch diese finanziellen Anspri-
che waren vererblich und sind den Erben auszuzahlen.

Ein positives Mehrarbeitskonto hat sich der Mitarbeiter erarbeitet. Diese Anspriiche sind eben-
falls vererblich und flielRen den Erben zu.



1.2.
1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.6.1.

1.6.2.

1.6.3.

1.6.4.

1.7.

1.7.1.

1.7.2.

1.7.3.

1.8.

1.9.

1.10.

1.11.

1.12.

8§23
Urlaub

Urlaubsanspruch

Allgemeines

Jeder Arbeitnehmer hat in jedem Kalenderjahr Anspruch auf Erholungsurlaub unter
Fortzahlung des Arbeitsentgeltes.

Das Urlaubsjahr ist das Kalenderjahr.

Der Urlaub dient der Erholung und der Erhaltung der Arbeitskraft.
Wahrend des Urlaubs darf der Arbeitnehmer keine dem Urlaubszweck widersprechen-
de Erwerbstatigkeit austiben.

Der Urlaub ist als Freizeit zu gewahren; er darf nur abgegolten werden, wenn und so-
weit er wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nicht als Freizeit gewahrt werden
kann.

Der Urlaub soll nach Mdglichkeit in langeren zusammenhangenden Abschnitten ge-
nommen und gewahrt werden.

Bei der Aufstellung des Urlaubsplanes sind die betrieblichen Notwendigkeiten und die
Urlaubswiinsche des einzelnen Arbeitnehmers zu berlicksichtigen.

Eintrittsjahr

Im Eintrittsjahr erh&lt der Arbeitnehmer fur jeden vollen Beschaftigungsmonat ein
Zwolftel des Jahresurlaubs.

Der Arbeitnehmer kann den Urlaub fir das Eintrittsjahr nach sechs Monaten Betriebs-
zugehdrigkeit, spatestens aber im Dezember geltend machen.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, bei der Einstellung die Bescheinigung anderer Arbeit-
geber Uber den fur das laufende Kalenderjahr erhaltenen Urlaub vorzulegen.

Fur solche Monate, fiir die der Arbeitnehmer bei seinem frilheren Arbeitgeber bereits
Urlaub in Form von Freizeit oder Abgeltung erhalten hat, besteht kein Anspruch auf
Urlaubszwdlftel.

Austrittsjahr

Im Austrittsjahr hat der Arbeitnehmer fiir jeden vollen Beschaftigungsmonat im Unter-
nehmen Anspruch auf ein Zwolftel des Jahresurlaubs.

Scheidet der Arbeithnehmer nach dem 30.06. wegen Erreichung der Altersgrenze der
gesetzlichen Rentenversicherung oder wegen Inanspruchnahme des vorgezogenen
Altersruhegeldes, der flexiblen Altersgrenze oder wegen Erwerbs- oder Berufsunfahig-
keit aus, so erhélt er den vollen Jahresurlaub.

Der Anspruch entfallt, wenn der Arbeitnehmer vor seinem Ausscheiden mindestens 12
Monate lang nicht gearbeitet hat.

Beschaftigungszeit:
Beschaftigungszeiten von mehr als einem halben Monat gelten als volle Monate.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, ausscheidenden Arbeithnehmern eine Bescheinigung
Uber den im laufenden Kalenderjahr gewédhrten Urlaub auszuhéndigen.

Der tarifliche Urlaubsanspruch erlischt 3 Monate nach Ablauf des Urlaubsjahres, es sei
denn, dass er erfolglos geltend gemacht worden ist.

Der tarifliche Urlaubsanspruch entfallt, wenn der Arbeitnehmer unter Vertragsbruch
ausscheidet oder aufgrund vertragswidrigen Verhaltens fristlos entlassen wird.

Soweit Anspriiche aus dem Bundesurlaubsgesetz bestehen, bleiben sie unberihrt.



2.1
2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

2.7.

3.2.1.

3.2.2.

Urlaubsdauer
Die Urlaubsdauer betragt unter Anrechnung des gesetzlichen Urlaubs 30 Urlaubstage.

Wechselschichter, die sich regelmafRig mindestens im 3 Schichtturnus umschichtig ab-
I6sen und dabei wéhrend des Urlaubsjahres mindestens 8 Monate schichtplanmalig
Nachtschichten zu leisten haben, erhalten 2 zusatzliche Urlaubstage.

Urlaubstage sind alle Arbeitstage mit Ausnahme der gesetzlichen Feiertage.

Als Arbeitstage zahlen alle Tage, an denen der Arbeitnehmer aufgrund der Verteilung
der tariflich vereinbarten regelmafiigen wochentlichen Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage zu arbeiten hat.

Unbericksichtigt bleibt die Arbeitszeit, die dariber hinaus geleistet wird.

Arbeitnehmer, die regelmaRig an weniger oder, z. B. Beschéftigte mit Arbeitsbereit-
schaft gem. § 6.2.2. an mehr als im Durchschnitt 5 Tagen in der Kalenderwoche arbei-
ten, erhalten 5 Arbeitstage fiir jede volle Urlaubswoche angerechnet.

Der individuelle Urlaubsanspruch ist in ganzen Tagen zu gewahren. Ergeben sich in
Anwendung der Ziffer 1.6, 1.7 und 2.4 Bruchteile von individuellen Urlaubstagen, sind
Bruchteile von mindestens 0,5 und mehr auf volle Urlaubstage aufzurunden, Bruchteile
von weniger als 0,5 sind abzurunden.

Schwerbehinderte Menschen im Sinne des SGB IX erhalten den gesetzlichen Zusatz-
urlaub.

Arztlich bescheinigte Arbeitsunfahigkeit wahrend der Urlaubszeit wird nicht auf den
Urlaub angerechnet.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, eine arztliche Bescheinigung, aus der die voraus-
sichtliche Dauer der Krankheit ersichtlich ist, unverziglich dem Betrieb einzusenden.

Er muss nach Ablauf der festgesetzten Urlaubszeit oder nach Beendigung der Arbeits-
unfahigkeit die Arbeit im Betrieb wieder aufnehmen.

Die Nachgewahrung des durch die Arbeitsunféhigkeit unterbrochenen Urlaubs erfolgt
im beiderseitigen Einvernehmen.

Urlaubsentgelt

Fur den Urlaub ist ein Entgelt in Hohe des ausfallenden Arbeitsentgelts zu zahlen, es
sei denn, dass durch Betriebsvereinbarung die Berechnung nach dem durchschnitt-
lichen Entgelt in einem Berechnungszeitraum (Referenzprinzip) vereinbart wird.

Leistet der Mitarbeiter regelméafig Schicht-, Mehr-, Nacht-, Sonn- oder Feiertagsarbeit,
fur die er keine Pauschalvergiitung erhélt, so ist das Referenzprinzip zugrunde zu
legen.

Bei Vereinbarung des Referenzprinzips sind die folgenden Regelungen zu beachten:
Der Berechnungszeitraum ist betrieblich zu vereinbaren mit der Mal3gabe, dass er min-
destens 3 abgerechnete Monate betréagt.

Bei Kurzarbeit ist der Berechnungszeitraum entsprechend vorzuverlegen.

Das Urlaubsentgelt je Urlaubstag wird fir das Urlaubsjahr vor Urlaubsantritt nur einmal
errechnet aus dem Bruttoarbeitsentgelt des Berechnungszeitraumes geteilt durch die
Zahl der Arbeitstage bzw. Arbeitsstunden im Berechnungszeitraum.

Durch Betriebsvereinbarung kann festgelegt werden, dass bei geteiltem Urlaub vor
jedem Urlaubsantritt das Urlaubsentgelt neu berechnet wird.



3.2.3.

3.2.4.

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

4.2.

4.3.

4.4.

4.5.
4.6.

4.7.

4.8.

Zum Bruttoarbeitsentgelt zéhlen: das tatsachliche Arbeitsentgelt, gesetzliche oder tarif-
liche Fortzahlung des Arbeitsentgelts, Urlaubsentgelt.

Es bleiben aul3er Ansatz:

Urlaubsgeld, Gratifikationen, Jahresschlusszuwendungen, vermdgenswirksame Leis-
tungen, 13. Monatsgehalt und dergleichen.

Als Arbeitstage zahlen alle Tage, an denen der Arbeitnehmer aufgrund der Verteilung
der tariflich vereinbarten regelmalligen wéchentlichen Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage gearbeitet und solche, an denen er ohne sachlich ausreichende Entschul-
digung gefehlt hat; unbericksichtigt bleibt die Arbeitszeit, die dartiber hinaus geleistet
wurde; alle Tage, fur die gesetzlich oder tariflich Arbeitsentgelt fortgezahlt worden ist;
alle Urlaubstage.

Fir Urlaubstage ab Inkrafttreten einer tariflichen Lohnerhéhung oder Hohergruppierung
ist eine entsprechende Aufzahlung zu leisten, soweit die Lohnerh6hung in der Berech-
nung des Urlaubsentgelts ihren Niederschlag noch nicht gefunden hat.

Unter einer entsprechenden Aufzahlung ist eine Erhéhung des Entgelts je Urlaubstag
um den Prozentsatz der Tariflohnerhéhung zu verstehen.

Unbericksichtigt bleiben diejenigen Bestandteile des Urlaubsentgelts, auf die sich die
Tariflohnerhéhung nicht erstreckt (z. B. Pramien).

Urlaubsgeld

Vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer erhalten als zusatzliches tarifliches Urlaubsgeld fur
das Kalenderjahr/Urlaubsjahr eine Einmalzahlung in Hohe von 600,00 Euro jahrlich.

Fir vollzeitbeschéaftigte Wechselschichter, die die Voraussetzungen der Ziffer 2.2 erful-
len (zwei zusatzliche Urlaubstage), betréagt die Einmalzahlung 640,00 Euro jahrlich.

Als Vollzeitbeschéftigte gelten auch solche Arbeitnehmer, deren regelmafige wochent-
liche Arbeitszeit gemanR § 6 Ziffer 1.2. dieses Tarifvertrages abweichend festgelegt wor-
den ist.

Teilzeitbeschéftigte erhalten eine anteilige Einmalzahlung, die dem Verhéltnis der ver-
traglich vereinbarten Arbeitszeit zur tariflichen regelmaRRigen wdchentlichen Arbeitszeit
oder zu der nach § 6 Ziffer 1.2. abweichend festgelegten wochentlichen Arbeitszeit ent-
spricht.

Fur Auszubildende betragt das Urlaubsgeld 552,30 Euro jahrlich.

Das Urlaubsgeld wird fur jeden vollen Kalendermonat, fir den kein Anspruch auf Ver-
gltung, Entgeltfortzahlung, Krankengeld oder Zuschuss zum Mutterschaftsgeld be-
steht, sowie fur jeden Kalendermonat, in dem der Arbeitnehmer einen Tag unentschul-
digt gefehlt hat, um ein Zwolftel gekurzt.

Scheidet der Arbeitnehmer nach dem 30. Juni wegen Erreichung der Regelaltersgren-
ze in der gesetzlichen Rentenversicherung, wegen vorzeitiger Inanspruchnahme einer
gesetzlichen Altersrente oder einer vergleichbaren Leistung oder wegen einer Erwerbs-
minderungsrente aus, so erhalt er abweichend hiervon die volle Einmalzahlung.

Der Anspruch entfallt, wenn der Arbeitnehmer vor seinem Ausscheiden mindestens
zwolf Monate lang nicht gearbeitet hat.

Das Urlaubsgeld ist spatestens mit der Abrechnung fiir den Kalendermonat Juni auszu-
zahlen, es sei denn, die Betriebsparteien vereinbaren eine andere Falligkeit. In einer
freiwilligen Betriebsvereinbarung kann geregelt werden, dass das Urlaubsgeld in maxi-
mal zwei Teilbetragen ausbezahlt wird. Die Einmalzahlung ist im Ubrigen spatestens
im November des jeweiligen Urlaubsjahres zu gewahren.



4.9.

4.10.

4.11.

4.12.

4.13.

Der Anspruch entféllt vollig, wenn der Arbeitnehmer im Kalenderjahr keine zusammen-
hangende Arbeitsleistung von mindestens einem vollen Kalendermonat erbracht hat.
Einer Arbeitsleistung stehen Freischichten, Abbau von Mehrarbeit, eine Arbeitsver-
hinderung nach § 21 MTV sowie einzelne Urlaubstage pro Monat gleich. Als einzelne
Urlaubstage gilt Urlaub bis zu einer Woche pro Monat.

Das Urlaubsgeld entfallt, wenn der Arbeitnehmer unter Vertragsbruch ausscheidet oder
aufgrund vertragswidrigen Verhaltens fristlos entlassen wird.

Im Eintritts- und Austrittsjahr besteht der Anspruch zeitanteilig fur jeden vollen Kalen-
dermonat des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses.

Beginn das Arbeitsverhaltnis nach dem Falligkeitszeitpunkt, erfolgt die Auszahlung am
Ende des Kalenderjahres.

Endet das Arbeitsverhdltnis vor dem Falligkeitszeitpunkt, erfolgt die Auszahlung mit der
Schlussabrechnung.

Zuviel erhaltenes Urlaubsgeld ist mit dem Ablauf des Urlaubsjahres, im Falle des Aus-
scheidens mit der Schlussabrechnung zurtickzuerstatten.

Die Tarifparteien empfehlen, den schwerbehinderten Menschen das Urlaubsgeld um
100,00 Euro zu erhéhen.

Das Urlaubsgeld findet bei séamtlichen arbeits- und sozialversicherungsrechtlichen Ent-
geltberechnungen keine Berucksichtigung.

Arbeitsrechtliche Entgeltberechnungen in diesem Sinne sind:

Urlaubsentgelt gemal3 8§ 23.3. Krankengeldzuschuss gemal § 20.3., Mutterschutzleis-
tungen, die der Arbeitgeber zu erbringen hat, Entgeltfortzahlung an Feiertagen, soweit
diese in den Urlaub fallen.

Entsteht durch einen gesetzlichen Feiertag, der in den Urlaub fallt, ein Lohnausfall, so
ist er zu verguten.

Arbeitgeber und Betriebsrat kdnnen bei tiefgreifenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten
mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien auf Betriebs- oder Unternehmensebene Aus-
nahmeldsungen vereinbaren, die die Hohe und/oder den Auszahlungszeitpunkt von
50 % des Urlaubsgeldes nach § 23.4 MTV flr ein Kalenderjahr betreffen.

Beabsichtigen Arbeitgeber und Betriebsrat, hiervon Gebrauch zu machen, sind sie ge-
halten, die nachfolgenden Hinweise zu beachten.

- Die wirtschaftliche Begriindung fiir eine Veranderung der tariflichen Leistungen ist
ausreichend klarzustellen.

- Rechtlich mdgliche Kiirzungen im tbertariflichen Bereich sollen grundsatzlich Vor-
rang haben.

- Auswirkungen auf die Beschéftigung im Sinne einer Beschaftigungsforderung sind
in die Beratungen einzubeziehen.

- Ausscheidende Beschaftigte erhalten die tariflichen Leistungen grundsatzlich in un-
gekirzter Hohe.

Durch einzelvertragliche Vereinbarung kann bei Altersteilzeitarbeithnehmern, deren
Altersteilzeit nach dem 30. Juni 2004 beginnt, das tarifliche Urlaubsgeld in 12 monat-
lichen Raten ausgezahlt werden, wobei die fir die Umwandlung des 13. Monatsein-
kommens / der Jahresabschlussleistung in laufendes Entgelt geltenden Grundsatze
aus 8§ 7.2 des Tarifvertrages zur Forderung der Altersteilzeit in der Fassung vom
1. Februar 2009 entsprechend Anwendung finden.
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Ziffer 1.1.

Diese Tarifbestimmung ist inhaltlich identisch mit § 1 BUrlG. Der Urlaubsanspruch entsteht oh-
ne Bindung an eine Arbeitsleistung des Arbeitnehmers und ist nicht davon abhangig, dass der
Arbeitnehmer wéhrend des ganzen Jahres auch tatsachlich Arbeitsleistungen erbracht hat
(BAG in DB 1982/1065, 1984/1883).

Ziffer 1.2.

Der Urlaub ist grundséatzlich im Urlaubsjahr(= Kalenderjahr) zu gewahren und zu nehmen. Eine
Ubertragung auf das Folgejahr ist unter den in § 7 Abs. 2 S. 3 BUrIG genannten Voraussetzun-
gen zulassig.

Ziffer 1.3 Satz 2

Im Falle des VerstoRes gegen diese Bestimmung kann insoweit Urlaubsentgelt nicht zurtick-
gefordert werden (BAG in DB 1988/1554).

Ziffer 1.4.
Eine Abgeltung aus anderen Griinden ist unzulassig.

Fur den Urlaubsabgeltungsanspruch ist zwischen dem gesetzlichen Urlaub (einschlieZlich des
Sonderurlaubs fir Schwerbehinderte) und dem dartber hinausgehenden tariflichen Urlaub zu
unterscheiden.

Nach den Urteilen des EuGH vom 22.01.2009, C-350/06, NZA 2009, 135 und des BAG vom
24.03.2009, 9 AZR 983/07, erlischt der gesetzliche Urlaub dann nicht, wenn der Arbeitnehmer
den Urlaub wegen einer krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit nicht nehmen konnte. Wenn
der Arbeitnehmer nach dauernder Arbeitsunféhigkeit oder Erwerbsunfahigkeit aus dem Arbeits-
verhaltnis ausscheidet, ohne die Arbeitsfahigkeit wiederzuerlangen, und steht ihm noch gesetz-
licher Urlaub (einschlie3lich des Sonderurlaubs flr Schwerbehinderte vgl. BAG v. 23.03.2010,
9 AZR 128/09) zu, hat er einen Anspruch auf Abgeltung dieses Urlaubs, unabhangig davon, ob
er die Arbeitsfahigkeit im Urlaubsjahr oder zumindest im Ubertragungszeitraum so rechtzeitig
wiedererwirbt, dass er bei bestehendem Arbeitsverhaltnis den Urlaub bis zum Ende des Uber-
tragungszeitraums hatte verwirklichen kdnnen.

Anders verhdlt es sich jedoch hinsichtlich des Uber den gesetzlichen Urlaub hinausgehenden
tariflichen Urlaubs. Insofern entsteht ein Urlaubsabgeltungsanspruch dann nicht, wenn ein Ar-
beitnehmer nach dauernder Arbeitsunféhigkeit oder Erwerbsunfahigkeit aus dem Arbeitsverhalt-
nis ausscheidet, ohne die Arbeitsfahigkeit wiederzuerlangen, wenn der Tarifvertrag so wie im
MTV Papier zwischen gesetzlichem und tariflichem Urlaub unterscheidet (BAG vom 04.05.2010,
9 AZR 183/09). Ausnahme: Ziffer 1.7.2.

Endet jedoch nach dem Ausscheiden des Arbeithehmers aus dem Arbeitsverhéltnis dessen
Arbeitsunfahigkeit im Urlaubsjahr, fir das der Urlaubsanspruch entstanden ist bzw. im Ubertra-
gungszeitraum so rechtzeitig, dass bei bestehendem Arbeitsverhaltnis der Urlaub bis zum Ende
des Ubertragungszeitraums hatte verwirklicht werden konnen, hat der Arbeitnehmer Anspruch
auf Gewahrung der Urlaubsabgeltung (BAG in BB 1984/2133, DB 1985/1598).

Die Abgeltung ist nach ihrer Zielsetzung kein Arbeitsentgelt, das mit einem ab Ende des Ar-
beitsverhaltnisses zu zahlenden Krankengeld konkurriert: Krankengeld ist unabhéngig von einer
Urlaubsabgeltung zu zahlen (BSG in DOK 1984/417, 723).
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Ziffer 1.5 Satz 2

Mit der Bertcksichtigung der betrieblichen Notwendigkeiten ist insbesondere die Aufrechterhal-
tung der Produktion gemeint.

Der Arbeitgeber hat nachzuweisen, dass dringende betriebliche Belange oder Urlaubswiinsche
anderer vorrangiger Arbeitnehmer dem Begehren des Arbeitnehmers entgegenstehen (LAG
Kdln in DB 1985/182, 183), und zwar auch dann, wenn der Arbeithehmer seinen gesamten Jah-
resurlaub zusammenhangend nehmen will.

Ziffer 1.6.4.

.FUur solche Monate“ stellt auf die Zeit ab, fir die der Urlaub gewahrt worden ist; maRgebend ist
nicht die Zahl der gewéhrten Urlaubstage, sondern der aus der Urlaubsbescheinigung ersicht-
liche Zeitraum, fur den der frilhere Arbeitgeber Urlaub gewahrt hat. Nur fur die restliche Zeit des
Jahres, frihestens jedoch ab Dienstantritt besteht der Tarifliche Urlaubsanspruch. Hat der
Arbeitnehmer bei seinem friheren Arbeitgeber schon den gesamten, ihm dort zustehenden Jah-
resurlaub erhalten, erwirbt er keinen neuen Urlaubsanspruch.

Ziffer 1.7.1.

In die Zwdlftelung des Jahresurlaubs ist auch der tarifliche Zusatzurlaub fiir Schichtarbeiter ein-
zubeziehen, wenn im Zeitpunkt des Ausscheidens dessen Voraussetzungen (8§ 23 Ziff. 2.2) er-
fullt sind, nicht aber der gesetzliche Zusatzurlaub fiur Schwerbehinderte (BAG in BB 1994/1788).
Dieser richtet sich nach dem BUrlG und wird nur bei einem Ausscheiden in den ersten sechs
Monaten gezwolftelt, ansonsten besteht er vollumfanglich.

Die Konkretisierung des Urlaubs durch Festlegung der zeitlichen Lage und Dauer des Urlaubs-
abschnitts schliel3t eine Verminderung des Urlaubsanspruchs nicht aus. Stellt sich nachtréaglich
heraus, dass wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses weniger Urlaub als vorgesehen zu-
steht, kann in Aussicht gestellter Urlaub also gekirzt werden. Urlaubsentgelt braucht nur fiir die
zustehenden Tage gewahrt zu werden (LAG Frankfurt/Main in BB 1977/546).

Ziffer 1.7.2.

Insbesondere im Falle des Ausscheidens wegen einer Erwerbsminderung handelt es sich im
Grunde um eine Abgeltungsregelung, auf die bei Ausscheiden nach dem 30. Juni die Ausfih-
rungen zu Ziffer 1.4 nicht angewandt werden kénnen.

Nur der Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis nach dem 30. Juni aus den genannten Grin-
den endet, behdalt den vollen Jahresurlaubsanspruch, einschlie3lich Zusatzurlaub fiir Schwer-
behinderte, auch einschliel3lich der zusatzlichen Urlaubstage flr Schichtarbeiter, wenn im Zeit-
punkt des Ausscheidens deren Voraussetzungen (8 23 Ziff. 2.2) erfillt sind.

Zugleich ist in der folgenden Ziffer 1.7.3 klargestellt, dass ein solcher Anspruch nicht besteht,
wenn der Arbeitnehmer vor seinem Ausscheiden aus dem Betrieb mindestens 12 Monate lang
nicht gearbeitet hat.
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Ziffer 1.7.3.

Die Bestimmung regelt den Anspruch gemalf Ziffer 1.7.1 und 1.7.2. Hat ein Arbeithehmer zwolf
Monate lang vor seinem Ausscheiden nicht gearbeitet, dann hat er weder den Anspruch auf
anteilige Zwdlftelung seines Jahresurlaubs, noch den Anspruch auf den vollen Jahresurlaub bei
seinem Ausscheiden nach dem 30. Juni gemalR Ziffer 1.7.2. Der gesetzliche Urlaubsanspruch
wird durch diese Verfallklausel nicht beeintrachtigt, da der gesetzliche Urlaubsanspruch unab-
dingbar ist (BAG in DB 1984/1885).

Scheidet ein Arbeitnehmer in der ersten Jahreshélfte nach zwdlfmonatiger Nichtarbeit aus,
stehen ihm somit die entsprechenden Zwodlftel des gesetzlichen Urlaubs gemalRR § 5 Abs. 1
BUrIG zu. Bei Ausscheiden in der zweiten Jahreshélfte steht ihm der volle gesetzliche Urlaubs-
anspruch zu. Kann der Urlaub nicht mehr gewahrt werden, weil der Arbeitnehmer bis zum Ende
des Urlaubsjahres und des Ubertragungszeitraumes erkrankt ist, hat der Arbeitnehmer fur den
gesetzlichen Urlaubsanspruch einen entsprechenden Abgeltungsanspruch (vgl. Ziffer 1.4).

Ziffer 1.8.

Mafgebend fir die Berechnung der Urlaubsdauer ist die Beschéaftigungszeit, diese in ,Beschéaf-
tigungsmonaten“ ausgedrickt. Beschaftigungsmonate von mehr als 15 Kalendertagen (8 189
BGB) gelten nach dem Tarif als volle Beschéftigungsmonate. Abweichend hiervon wird der Er-
holungsurlaub um 1/12 gekurzt

— L fir jeden vollen Kalendermonat” der Elternzeit geman § 17 BErzGG und
— L fur jeden vollen Kalendermonat” des Grundwehrdienstes nach § 4 ArbPISchG.
Ziffer 1.10.

Bei der tariflichen Regelung unter 8 23 Ziffer 1.10. handelt es sich um eine eigenstéandige Re-
gelung, die sich nur auf den Teil des tariflichen Urlaubs bezieht, soweit er den gesetzlichen
Mindesturlaub (einschlie3lich eines etwaigen Schwerbehindertenurlaubs) tbersteigt.

Die Mdglichkeiten der Ubertragbarkeit des gesetzlichen Mindesturlaubs (einschlieRlich des
Schwerbehindertenurlaubs) sowie dessen Erloschen richten sich allein nach den gesetzlichen
Vorschriften.

Hinsichtlich des tariflichen Urlaubsanspruchs regelt die Ziffer 1.10 nicht die generelle Ubertrag-
barkeit des tariflichen Urlaubs. Vielmehr ist der tarifliche Urlaub im jeweiligen Kalenderjahr (bis
31. Dezember) zu gewahren bzw. zu nehmen.

In den Ausnahmeféllen, in denen das nicht mdglich ist, sollte auch die Geltendmachung des
tariflichen Urlaubs noch im Urlaubsjahr erfolgen. Die Geltendmachung muss auf jeden Fall so
erfolgen, dass der tarifliche Urlaub ggf. noch bis zum 31. Marz genommen werden kann. Erfolgt
sie nicht oder nicht rechtzeitig, erlischt insoweit der tarifliche Urlaubsanspruch.

,Geltend machen” heil3t auch ,Nehmen kénnen“!

Die Geltendmachung setzt namlich voraus, dass der Arbeitnehmer auch in der Lage ist, seinen
tariflichen Urlaubsanspruch bis zum Ablauf des 31. Marz zu verwirklichen. Ansonsten erlischt
der tarifliche Urlaubsanspruch, auch wenn ein Arbeithehmer infolge lang andauernder Arbeits-
unfahigkeit gehindert war, den tariflichen Urlaub vor Ablauf des Urlaubsjahres bzw. Ubergangs-
zeitraumes zu nehmen.
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Das Gleiche gilt, wenn Mutterschutzfristen oder Elternzeit erst nach dem 31. Marz des Folgejah-
res enden. Dies gilt jedoch nicht im Falle der Elternzeit Gber den 31. Marz hinaus (8§ 17 11
BErzGG, BAG in DB 1990/991), aber dann auch nur fur denjenigen Urlaub, den der Arbeitneh-
mer wegen der Elternzeit nicht genommen hat (BAG in DB 1992/584).

Hinsichtlich des gesetzlichen Mindesturlaubs (einschlie3lich des Schwerbehindertenurlaubs) ist
darauf hinzuweisen, dass dieser nicht erlischt, wenn der Arbeithnehmer den Urlaub wegen einer
krankheitsbedingten Arbeitunféhigkeit nicht nehmen konnte (vgl. Ziffer 1.4).

Ist nicht die Arbeitsunfahigkeit der Grund, warum der gesetzliche Mindesturlaub (einschlieflich
des Schwerbehindertenurlaubs) im Urlaubsjahr bzw. vor Ablauf des Ubergangszeitraums nicht
genommen werden kann, so erlischt auch der gesetzliche Urlaub spatestens mit Ablauf des
31. Marz des auf das Urlaubsjahr folgenden Kalenderjahres. Wegen Mutterschutz oder Eltern-
zeit wird auf die oben gemachten Ausfihrungen verwiesen. Dies gilt jedoch nicht im Falle der
Elternzeit Giber den 31. Méarz hinaus.

Ziffer 1.12.

Das bedeutet unter der Voraussetzung, dass der Arbeitnehmer fir das laufende Kalenderjahr
(= Urlaubsjahr) noch keinen Urlaub genommen hat, bei fristloser Entlassung oder Ausscheiden
unter Vertragsbruch

a) im ersten Halbjahr des Kalenderjahres (bis 30. Juni):
Der tarifliche Urlaubsanspruch entfallt (§ 23 ziff. 1.11).

Fur jeden vollen Monat des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses sind ein Zwdlftel des ge-
setzlichen Urlaubs von 24 Werktagen (Montag bis Samstag) zu erbringen (BAG in BB
1980/1691, 8§ 5 Abs. | ¢ BUrIG).

b) im zweiten Halbjahr des Kalenderjahres (ab 1. Juli):
Der tarifliche Urlaubsanspruch entféllt (§ 23 Ziff. 1.11).

Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf den vollen gesetzlichen Urlaub von 24 Werktagen
(Montag bis Samstag), wenn die Wartezeit (6 Monate) erfillt ist (BAG in BB 1980/1691,
1984/1489, § 23 ziff. 1.7.1i. V. m. 88 13,5 Abs. 1 BUrIG).

Normalerweise handelt es sich hier um einen gesetzlichen Abgeltungsanspruch. Wenn seine
tatsachlichen und rechtlichen Grundlagen auf3er Streit stehen, kann hierauf nicht rechtswirk-
sam, auch nicht in einem vor Gericht geschlossenen Vergleich, verzichtet werden (BAG in DB
1978/2323).

Ziffer 2.1.

Der Urlaubsanspruch betragt fur alle Arbeitnehmer unter Anrechnung des gesetzlichen Urlaubs
30 Urlaubstage. Dies bedeutet, dass mit der Gewahrung des tariflichen Urlaubs gleichzeitig
auch der gesetzliche Urlaubsanspruch erfullt wird.

Dieser Urlaubsanspruch kann fir jeden vollen Kalendermonat der Elternzeit (8 17 BErzGG) und
jeden vollen Kalendermonat des Grundwehrdienstes (8 4 ArbPISchG) um ein Zwdlftel gekirzt
werden (gilt auch fur den Grundwehrdienst in EU-Staaten und gemall LAG Hamm in BB
1984/1553 auch fur den verkirzten Wehrdienst der tlirkischen Arbeitnehmer).
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Jugendlichenurlaub:
Fur den Jugendlichenurlaub gilt folgende Besonderheit:
1. Lage des Urlaubs

Gemal § 19 Abs. 3 JArbSchG soll der Urlaub den Berufsschiler in der Zeit der Berufs-
schulferien gegeben werden; soweit er nicht in den Berufsschulferien gegeben wird, ist
fur jeden Berufsschultag, an dem die Berufsschule wahrend des Urlaubs besucht wird,
ein weiterer Urlaubstag zu gewdahren.

2. Verweisung auf das BUrIG

Gemal § 19 Abs. 4 JArbSchG gelten fir den Urlaub der Jugendlichen ,im Ubrigen* die
8 3 Abs. 2, 884 bis 12 und 13 Abs. 3 BUrIG. In dieser Verweisung fehlt die Erwadhnung
des § 13 Abs. 1 BUrIG, so dass abweichende tarifliche Vereinbarungen unzulassig sind.
Also muss beim Ausscheiden im 2. Halbjahr mindestens ein voller gesetzlicher Urlaubs-
anspruch gewahrt werden. Der tarifliche Urlaubsanspruch kann allerdings gezwolftelt
werden; ist dieser gezwdlftelte tarifliche Urlaub hoher als der gesetzliche Mindesturlaub,
dann ist der héhere Tarifurlaub zu gewéahren (vgl. Tabelle zu Ziffer 7.2).

Fur die Berechnung der Urlaubsdauer nach dem JArbSchG gilt der 1. Januar als Stich-
tag:

Wer am 1. Januar Geburtstag hat, ist zu Beginn dieses Jahres bereits 16/17/18 Jahre
alt. Wer aber am 2. Januar oder spater Geburtstag hat, ist zu Beginn des Jahres noch
nicht 16/17/18 Jahre alt.

Alle Jugendlichen erhalten 30 Arbeitstage Tarifurlaub, der den tariflichen Bestimmungen unter-
liegt, also gezwolftelt werden kann, soweit er den gesetzlichen Mindesturlaub tbersteigt.

Ziffer 2.2.

Ein Arbeithehmer, der nach dem 1. Mai im 3- oder 4-Schicht-Betrieb eingestellt oder eingesetzt
wird, erreicht fir das laufende Kalenderjahr nicht mehr die mindestens acht Monate, so dass
kein Zusatzurlaub zu gewéhren ist. Gleiches gilt fur einen Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhalt-
nis vor dem 31. August endet.

Einen Anspruch haben nur Arbeithehmer (auch Springer) im 3- oder 4-Schicht- Turnus. Den
Anspruch haben ferner Springer, die regelmaf3ig innerhalb von 3- oder 4-Schicht-Systemen im
jeweiligen Schichtplan mit Nachtschicht eingesetzt werden, wenn die Ubrigen Voraussetzungen
erfullt sind.

Ziffer 2.3.

Halbe Urlaubstage kennt der Tarif nicht. Die Gewahrung von Urlaub in halben Tagen wirde
auch der Ziffer 2.5 widersprechen.

Als Arbeitstage und dementsprechend als Urlaubstage zahlen alle Tage, an denen der Arbeit-
nehmer aufgrund der Verteilung der tariflich vereinbarten regelméRigen wdchentlichen Arbeits-
zeit auf die einzelnen Wochentage zu arbeiten hat, auch Sonntage (im Durchfahrbetrieb),
Samstage und Frithschlusstage.
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Wenn diese Voraussetzungen zutreffen, handelt es sich um Urlaubstage, ohne Ricksicht auf
die Zahl der Stunden, die an diesem Arbeitstag gearbeitet worden waren (also auch Frih-
schlusstage innerhalb des Urlaubs vgl. 8 6 Anm. zu Ziffer 4.4 Absatz 3).

Feiertage sind keine Urlaubstage. Dies gilt auch dann, wenn die Arbeit - wie z. B. im Durchfahr-
betrieb - nicht wegen des Feiertags ausfallt. Die sog. Wochenfeiertage (z. B. Karfreitag, Christi
Himmelfahrt, Fronleichnam, 3. Oktober) sind daher nicht als Urlaubstage zu rechnen. Das gilt
auch fur Hochfeiertage, an denen trotz des gesetzlichen Feiertags gearbeitet wird.

Will ein Arbeitnehmer an einem Feiertag, an dem die Arbeit nicht wegen des Feiertags ausfallt,
nicht arbeiten, muss er entweder unbezahlten Urlaub, Freischichten oder dergleichen nehmen
bzw. Mehrarbeit abfeiern, da er ansonsten keinen Anspruch auf Vergutung hat. Ausgenommen
ist der Fall, dass der Feiertag ,in den Urlaub” fallt, d. h. von Urlaub umschlossen ist (vgl. Ziffer
5).

Ziffer 2.4.

In Ziffer 2.4 wurde entsprechend der Rechtsprechung des BAG (Urteil vom 11.12.2001, 9 AZR
522/00) klargestellt, dass bei allen Arbeitnehmern und nicht nur bei Teilzeitbeschéaftigten der
tarifliche Urlaubsanspruch von der 5-Tagewoche ausgeht und damit eine Umrechnung bei einer
anderweitigen Verteilung der Arbeitszeit auf weniger als 5 Tage zu erfolgen hat, wie dies gerade
im Schichtbetrieb durch den 8-Stundentag mit Freischichten anstelle des Arbeitstags mit 7,6
Stunden, der sich rechnerisch bei einer 38-Stundenwoche ergibt, der Fall ist.

Die nachfolgenden Erlauterungen dienen dem besseren Verstandnis und der praktischen An-
wendung der aufgrund der BAG-Rechtsprechung vorzunehmenden Umrechnung. Bestehende
andere Regelungen oder Absprachen im Betrieb zur Urlaubsgewéhrung kénnen unberihrt blei-
ben.

Hierbei ist Folgendes zu beriicksichtigen:

a) Grundlage des Urlaubs von 30 bzw. 32 Arbeitstagen nach § 23.2.1 bzw. § 23.2.2. MTV ist
die 5-Tage-Woche innerhalb des Verteilungszeitraums. Diese entspricht innerhalb eines
Jahres:

365 Kalendertage pro Jahr
-104 Samstage / Sonntage
261 Arbeitstage

b) Ist z. B. aufgrund von Freischichten, die zur Erreichung der tariflichen Arbeitszeit oder zum
Ausgleich von 12-Stundenschichten am Sonntag gewéhrt werden, die Anzahl der person-
lichen Arbeitstage geringer, ist der Urlaub entsprechend zu kirzen.

Beispiel:
261 schichtplanmalige Arbeitstage

- 22 Freischichten
= 239 personliche Arbeitstage
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In diesem Beispiel errechnet sich der Urlaubsanspruch ausgehend von der Formel:

Tarifliche Urlaubsdauer x persdnliche Arbeitstage = Urlaubsanspruch
Jahresarbeitstage bei 5-Tagewoche

wie folgt:
30: 261 x 239 = 27,47 Urlaubstage

Unter Beriicksichtigung der Regelung des § 23 Ziff. 2.5. MTV besteht somit nach der der-
zeitigen Rechtsprechung des BAG ein Anspruch von 27 Urlaubstagen.

Hinsichtlich der Freistellung an Feiertagen vgl. Anm. zu Ziffer 5.
Ziffer 2.6.

Der Zusatzurlaub betragt unter Zugrundelegung einer 5-Tage-Woche 5 Arbeitstage im Jahr
(8 125 SGB IX). Er unterliegt den allgemeinen Regeln des BUrIG. Die Berechnung des Urlaubs
ist nach der Entscheidung des BAG vom 18.02.1997 (9 AZR 738/95) getrennt von dem tarif-
lichen Urlaub vorzunehmen und mit Bruchteilen auszugleichen. Eine Aufrundung oder Abrun-
dung ist fir diesen Urlaub nicht zulassig.

DemgemalR ist in dem obigen Beispiel wie folgt zu rechnen:
5:261 x 239 = 4,58 Urlaubstage nach § 125 SGB IX
Es besteht somit ein Anspruch von 31,58 Urlaubstagen.

Maf3geblich fur Entstehung und Verfall des Anspruchs auf Zusatzurlaub ist der Zeitpunkt des
tatsachlichen Vorliegens der Schwerbehinderteneigenschaft, nicht der Feststellungsbescheid
(BAG, Urteile vom 26.06.1986 - 8 AZR 75/83,266/84,371/84,550/84,555/84).

Der Anspruch auf den Urlaub kann also auch fur das vergangene Urlaubs- = Kalenderjahr ent-
stehen, kann aber auch am 31. Méarz des Folgejahres verfallen.

Besteht die Schwerbehinderteneigenschaft nicht wahrend des gesamten Kalenderjahres, so hat
der schwerbehinderte Mensch nach § 125 Abs. 2 SGB IX fur jeden vollen Monat der im Be-
schéaftigungsverhaltnis vorliegenden Schwerbehinderteneigenschaft einen Anspruch auf 1/12
des Zusatzurlaubs.

Ziffer 3.

Die Urlaubsentgeltregelungen fir Angestellte und gewerbliche Arbeithehmer, die im Ergebnis
gleich waren, wurden zusammengefasst. Es wurde klargestellt, dass dem Lohnausfallprinzip in
zweierlei Weise Rechnung getragen werden kann. Dies erfolgt entweder konkret nach der aus-
fallenden, schichtplanmafigen Arbeitszeit oder pauschaliert nach dem Referenzprinzip. Der
Urlaubsdurchschnitt ist jedoch anders als die Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfahigkeit ein-
schlieRlich der Mehrarbeit und somit unter Einbezug aller Vergitungsbestandteile zu berech-
nen.
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Ziffer 3.1.

Es handelt sich um eine Falligkeitsregelung fiir die Zahlung des Urlaubsentgelts. lhre Beach-
tung ist keine Voraussetzung fir die Wirksamkeit der Urlaubserteilung (BAG in DB 1984/1150).

Hinsichtlich der Behandlung von Arbeithehmern mit wechselnder Arbeitszeit (Vollzeit/Teilzeit)
fehlt eine ausdriickliche Regelung. Bei Ausfilllung dieser Licke ist von Sinn und Zweck der
Urlaubsbestimmungen auszugehen. Urlaubsjahr ist das Kalenderjahr: Im Falle der Ubertragung
von Resturlaubsanspriichen kann daher nicht mehr und nicht weniger Urlaub tbertragen wer-
den, als im Urlaubsjahr erworben worden ist. Dieser Urlaubsanspruch einschlief3lich der damit
zusammenhangenden Urlaubsentgeltanspriiche ist auf Grundlage der im vergangenen Urlaubs-
jahr bestehenden Arbeitszeit zu ermitteln. Der einzelne Arbeitnehmer darf durch die Ubertra-
gung weder einen Vorteil noch einen Nachteil haben. Dies bedeutet, dass ein Arbeitnehmer,
der im vergangenen Urlaubsjahr halbtags beschéftigt war und im neuen Jahr ganztags arbeitet,
den Ubertragenen Resturlaub und ein Urlaubsentgelt erhélt, wie wenn er noch halbtags gearbei-
tet hatte. Im umgekehrten Fall erhalt der Arbeitnehmer trotz Halbtagsbeschaftigung im neuen
Urlaubsjahr seinen Resturlaub und das dazugehdrige Urlaubsentgelt in der gleichen Weise wie
ein Ganztagsbeschaftigter. Hat bereits wahrend des Urlaubsjahres ein Wechsel z. B. in der
Arbeitszeit oder vom Berufsausbildungsverhéltnis in ein Arbeitsverhaltnis stattgefunden, sind
die Verhaltnisse bei Urlaubsnahme mafRgebend (BAG in DB 1985/1347). Keine Ruckforderung
von Uberzahltem Urlaubsentgelt (8 5 BUrlG!).

Ziffer 3.2.1.

Das Urlaubsentgelt je Urlaubstag wird errechnet aus dem Gesamtbruttoverdienst des Berech-
nungszeitraumes geteilt durch die Zahl der Arbeitstage im Berechnungszeitraum. Das gilt
grundsatzlich auch fur den Schichtbetrieb und ist im 4-Schicht-System nicht anders.

Ziffer 4.
Die Urlaubsgeldregelung wurde mit Wirkung vom 01.01.2011 wesentlich geéndert.
Ziffer 4.1. und 4.2.

Das Urlaubsgeld ist jetzt eine jahrliche Einmalzahlung und grundsatzlich nicht mehr unmittelbar
von der Anzahl der Urlaubstage abhangig. Es betragt fur gewerbliche Arbeithehmer und Ange-
stellte 600,00 Euro jahrlich. Arbeitnehmer, denen nach Ziffer 2.2. die zwei zusatzlichen Urlaubs-
tage aufgrund der mehr als 8-monatigen schichtplanméafRigen Nachtarbeit zustehen, erhalten
640,00 Euro jahrlich. Das Urlaubgeld ist damit um ca. 50,00 héher als bisher.

Es besteht keine Akzessorietat mehr zwischen Urlaubsanspruch und Urlaubsgeld und es
kommt auch nicht darauf an, dass der Mitarbeiter seinen Urlaub bis zum Ablauf des Ubertra-
gungszeitraums (31.03. des Folgejahres) nehmen kann. Die Einmalzahlung hat somit Vergu-
tungscharakter fur das laufende Jahr, mit der Mafl3gabe, dass sich die H6he danach richtet, in
welchem Umfang Anspruch auf Vergitung oder Krankengeld im Kalender-/Urlaubsjahr besteht.

Ziffer 4.3.
Arbeitnehmer, deren Arbeitszeit im Rahmen des Arbeitszeitkorridors zwischen 35 und 40 Stun-

den festgelegt wurde, werden hinsichtlich des Urlaubsgelds den in Vollzeit Beschéftigten gleich-
gestellt.
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Ziffer 4.4.

Bei Teilzeitbeschaftigten richtet sich die Hohe des Urlaubsgelds nach dem Verhéltnis der ver-
traglichen zur tariflichen Arbeitszeit im Kalender-/Urlaubsjahr (8 23 Ziff. 4.4 MTV). Hat sich die
Arbeitszeit im Kalender-/Urlaubsjahr verandert (Erhéhung oder Verringerung der Arbeitszeit) ist
auf den Durchschnitt der Arbeitszeit im Kalenderjahr abzustellen.

Beispiel:

Ein Arbeitnehmer arbeitete im Jahr 2011 bis Mai 80 % und von Juni bis 31. Dezember 40 % der
Arbeitszeit eines Vollzeitbeschaftigten. Der im Juni 2011 fallige Urlaubsgeldanspruch ist in
Hoéhe von 5 x 40,00 Euro (80 %) und 7 x 20,00 Euro (40 %) entstanden und betragt somit
340,00 Euro. Besteht fir einzelne Monate kein Urlaubsgeldanspruch, z. B. wegen unbezahlten
Urlaubs, wird der Urlaubsgeldanspruch um den in dem einzelnen Monat entstandenen Betrag
(40,00 Euro bzw. 20,00 Euro) gekiirzt.

Liegt die Anderung der Arbeitszeit nach dem Auszahlungszeitpunkt im Juni 2011 (beispiels-
weise im Oktober 2011), muss der zuviel erhaltene Betrag mit Ablauf des Urlaubsjahres zurick-
erstattet werden (8 23 Ziffer 4.11 MTV). Gegebenenfalls bei einem anderen Fall zu wenig ge-
zahltes Urlaubsgeld muss vom Arbeitgeber nachgezahlt werden.

Zu Altersteilzeitarbeitnehmern ist unter Ziffer 4.8 Stellung genommen.
Ziffer 4.5.

Bei Auszubildenden wurde bisher nach dem Lebensalter (minderjahrig oder volljahrig) unter-
schieden. Diese Unterscheidung musste angesichts des AGG entfallen. Die Auszubildenden
erhalten jedoch nicht das erhthte, sondern das bisherige Urlaubsgeld von 552,30 Euro.

Bei einem Wechsel von einem Ausbildungs- zu einem Arbeitsverhéltnis ist eine anteilige Be-
rechnung entsprechend der Anzahl der Monate als Auszubildender und Arbeitnehmer vorzu-
nehmen.

Ziffer 4.6.

Der Urlaubsgeldanspruch besteht nur fir volle Kalendermonate des Bestehens des Arbeitsver-
haltnisses im Urlaubsjahr. Wenn ein ganzer Monat in das Urlaubsjahr fallt, ist es ausreichend,
dass nur fur einen Teil des Monats Anspriiche auf die Leistungen nach Ziff. 4.6 bestehen.

Dies bedeutet umgekehrt, dass dann, wenn der Kalendermonat voll belegt ist mit beispielswei-
se:

— Elternzeit

— Pflegezeit

— unbezahltem Urlaub

— Wehrdienst

—  Zivildienst

—  Freiwilliges soziales Jahr
— Arbeitslosengeldbezug

— Zeitrente

— Zeiten der Aussteuerung

eine Kirzung von 1/12 fur jeden dieser vollen Kalendermonate erfolgt.
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Der Anspruch fir einen Monat entfallt auch, wenn der Arbeitnehmer einen Teil des Kalender-
monats unentschuldigt fehlt.

Ziffer 4.7.

Abweichend von Ziff. 4.10 erfolgt bei Ausscheiden nach dem 30.06. eines Jahres wegen der
Grinde in Ziff. 4.7 keine zeitanteilige Kirzung. Dieser erhthte Anspruch entféllt jedoch, wenn
der Mitarbeiter vor seinem Ausscheiden mindestens 12 Monate nicht gearbeitet hat. Bei einem
Ausscheiden bis 30. Juni eines Jahres oder einem Ausscheiden nach zwélfmonatiger Nicht-
arbeit bleibt es bei den allgemeinen Berechnungsregein.

Ziffer 4.8.
a) allgemeine Falligkeitsregelung

Der Anspruch ist fallig mit der jeweiligen Juniabrechnung, soweit durch Betriebsvereinbarung
kein anderer Falligkeitstermin vereinbart ist.

b) Aufteilung des Urlaubsgeldes in mehrere Raten

Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kann vereinbart werden, dass das zusétzliche Urlaubs-
geld in maximal zwei Teilbetragen ausbezahlt wird. Die Einmalzahlung ist im Ubrigen spates-
tens im November des jeweiligen Urlaubsjahres zu gewéhren.

c) Arbeitnehmerin ATZ

Bei Arbeitnehmern in Altersteilzeit wird das Urlaubsgeld im Regelfall in monatlichen Teilbetra-
gen ausbezahlt. Durch die Erh6hung des Urlaubsgelds zum 01.01.2011 auf 600,00/640,00 Euro
jahrlich ist der bisher gezahlte Betrag auf 25,00 bzw. 26,67 Euro (halftiges Urlaubsgeld von
600,00/640,00 Euro/12 Monate) anzupassen. Es spricht grundsatzlich nichts dagegen, zur Ver-
einfachung den Erhdhungsbetrag bei bestehenden Altersteilzeitverhaltnissen an dem fir die
Ubrigen Arbeitnehmer festgelegten Auszahlungszeitpunkt als Einmalbetrag nachzubezahlen
und ab diesem Zeitpunkt dann die Erhéhung in die Abrechnung einzupflegen. Die sich durch die
Erh6hung des Urlaubsgelds ergebenden Betrage sind aufzustocken.

Im Ubrigen ist zu beachten, dass, wenn von der Méglichkeit der Zwolftelung des Urlaubsgelds
Gebrauch gemacht wurde, zwar grundsatzlich eine entsprechende Anpassung des Urlaubs-
gelds auf Grund des Stichtags im Juni erfolgt, jedoch nur fur die Zukunft. Bereits erhaltenes
Urlaubsgeld ist nach § 23 Ziff. 7 MTV i. V. m. 8 7 Abs. 2 TV-ATZ nicht zurlickzubezahlen.

Ziffer 4.9.

Der Anspruch auf Urlaubsgeld entfallt fir das Urlaubsjahr ganz, wenn der Arbeitnehmer inner-
halb des Urlaubsjahres keine zusammenhéangende tatsachliche Arbeitsleistung von mindestens
einem vollen Kalendermonat erbracht hat.

Als tatsachliche Arbeitsleistung gelten auch:

— Freischichttage

—  Gleitzeittag

— Abfeiern von Mehrarbeit

— Falle des § 21 MTV

— Einzelne Urlaubstage, d. h. bis zu einer Woche pro Monat
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Der Urlaubsgeldanspruch des laufenden Kalenderjahres entfallt ebenfalls, d. h. er wird nicht
mehr ausbezahlt oder kann, wenn er schon ausbezahlt ist, zurtickgefordert werden, wenn der
Mitarbeiter vertragsbriichig ausscheidet. Das ist z. B. bei Nichteinhaltung der Kindigungsfristen
der Fall. Das Gleiche gilt, wenn der Mitarbeiter fristlos gekiindigt wird.

Ziffer 4.10.

Im Jahr des Eintritts bzw. des Austritts besteht der Anspruch zeitanteilig fir jeden vollen Kalen-
dermonat des Bestehens des Arbeitsverhaltnisses, sofern die Voraussetzungen nach Ziffer 4.6
erfullt sind. Bei einem Eintritt/Austritt im Laufe eines Monats besteht fir diesen Monat kein an-
teiliger Anspruch.

Wenn der Arbeitnehmer im Kalender-/Urlaubsjahr nach dem Falligkeitstermin eintritt, ist das an-
teilige Urlaubsgeld am Ende des Urlaubsjahres/Kalenderjahres auszubezahlen.

Tritt der Arbeitnehmer im Kalender-/Urlaubsjahr vor dem Falligkeitstermin aus, so ist das anteili-
ge Urlaubsgeld mit der Schlussabrechnung auszubezahlen.
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Beispiele bei denen als Auszahlungszeitpunkt der Juni eines Jahres unterstellt wird:

Beispiel 1

Der AN ist vom 15.10.2011 bis 31.03.2012 im Krankengeldbezug. Er arbeitet ab dem
01.04.2012 wieder.

Welches Urlaubsgeld erhalt er im Juni 2012?
LOsung:
Es liegt eine Mindestarbeitsleistung von einem Kalendermonat vor (8§ 23 Ziff. 4.6., Satz 2

MTV). Es besteht im ganzen Urlaubsjahr Anspruch auf Vergutung oder Krankengeld. Der
Urlaubsgeldanspruch besteht voll.

Beispiel 2

Der Arbeitnehmer bezieht vom 01.05.2011 bis 30.11.2011 Krankengeld, das zu diesem Zeit-
punkt auslauft. Der Mitarbeiter wird nicht wieder arbeitfahig, sondern erhélt nach seiner Aus-
steuerung Arbeitslosengeld oder befristete Rente. Welches Urlaubsgeld erhalt er im Juni
2011 und Juni 20127

LOsung:

2011

Der Arbeitnehmer hat bis April gearbeitet und erfillt die Mindestvoraussetzung einer ein-
monatigen Arbeitsleistung. Im Zeitpunkt der Auszahlung im Juni 2011 erhalt er das volle
Urlaubsgeld. Bei Ablauf des Kalenderjahres sind 1/12 zurlickzuzahlen, da der Dezember
Aussteuerungsmonat ist.

2012
Der Arbeitnehmer hat im Urlaubsjahr 2012 keinen Kalendermonat eine Arbeitsleistung er-
bracht. Deshalb besteht kein Anspruch auf Urlaubsgeld.

Beispiel 3

Der Arbeitnehmer erhalt im Juni 2011 das volle Urlaubsgeld. Er scheidet am 30.09.2011 aus
seinem Unternehmen aus.

Welcher Anspruch besteht fur das Urlaubsgeld 20117

LOsung:

Der Arbeitnehmer erhalt im Juni 2011 ein Urlaubsgeld in H6he von 600 Euro. Dies war fur
das Urlaubsjahr 2011. Da er vor Ablauf des Urlaubsjahres ausscheidet, sind 3/12 zuriick-

zuzahlen.

Handelt es sich um einen Mitarbeiter im Sinne des § 23 Ziffer 4.7, welcher wegen einer der
dort genannten Griinde ausscheidet, gilt die dortige Regelung.
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Ziffer 4.11.

Ergibt sich eine Uberzahlung des Urlaubsgelds wegen Wegfalls der Voraussetzungen oder
falscher Berechnung ist der Mitarbeiter zur Riickzahlung verpflichtet. In der Praxis wird dies ins-
besondere bei einer fristlosen Kiindigung in Betracht kommen.

Ziffer 4.12.

Der Zusatzurlaub fur Schwerbehinderte ist ein erweiterter gesetzlicher Urlaub. Deswegen kann
ein Anspruch auf das tarifliche Urlaubsgeld auch fiir den Zusatzurlaub nicht auf das SchwbG
(8 47) gestutzt werden. Der Manteltarif enthalt hier nur eine Empfehlung der Tarifvertragspartei-
en, begrindet aber keinen Anspruch.

Ziffer 5.

Auch im Schichtbetrieb wird der Feiertag, der in den Urlaub fallt, nicht auf den Urlaub angerech-
net. Dieser Feiertag wird nur mit Lohnausfall vergitet. Der Lohnausfall ist identisch mit einem
taglichen Urlaubsentgelt.

Da die Arbeit nicht wegen des Feiertags, sondern wegen des Urlaubs ausfallt, ist dieser Tag
nicht als Feiertag zu vergiten. Auch Feiertagszuschlage kommen nicht in Betracht. Da der
Feiertag nicht als bezahlter Urlaubstag angerechnet werden darf, musste eine tarifliche Rege-
lung Uber Art und Hohe der Vergitung vereinbart werden. Die Tarifvertragsparteien haben hier
den ,Lohnausfall* normiert.

Ein im Jahre 1971 durchgeflihrtes Zentral-Schiedsverfahren mit dem Ziel einer abweichenden
Auslegung endete ergebnislos.

Feiertage zu Beginn und Ende des Urlaubs werden nicht vom Urlaub umschlossen. Sie fallen
also nicht im Sinne der Bestimmung ,in den Urlaub®. Etwaige Freistellungen kénnen nur unbe-
zahlt oder unter Verrechnung mit Arbeitszeitguthaben oder Freischichten erfolgen.

Das Gleiche gilt fur Freischichten. Sie sind keine Urlaubstage. Wenn der Arbeithehmer seinen
Urlaub mit Freischichten und einem anschlieRenden Feiertag beginnt, so handelt es sich nicht
um einen Feiertag, der ,in den Urlaub fallt“. Dasselbe gilt, wenn er den Urlaub mit einem Feier-
tag und anschlieBender Freischicht beendet.

Etwas anderes gilt nur in dem einen Ausnahmefall, wenn ein ,Durchfahrer* nach 88 7 Ziff. 2 DV
e Pa und Z die Zusammenlegung des Urlaubs mit Freischichten verlangt. Dann gilt der Feiertag,
der zwischen Freischichten und Urlaubsbeginn oder zwischen Urlaubsende und Freischichten
liegt, als vom Urlaub umschlossen und ist gemanR § 23 Ziff. 5 zu vergiten.

Ziffer 6.
Offnungsklausel bei wirtschaftlichen Schwierigkeiten
Die friiher als Protokollnotiz enthaltende Regelung, wonach bei wirtschaftlichen Schwierigkeiten

auf bis 50 % des Urlaubsgelds durch Betriebsvereinbarung mit Zustimmung der Gewerkschaft
verzichtet werden kann, ist nunmehr in den Tarifvertrag aufgenommen worden.
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Ziffer 7.
Arbeitnehmer in Altersteilzeit

Bei Arbeitnehmern in Altersteilzeit wird das Urlaubsgeld im Regelfall in monatlichen Teilbetra-
gen ausbezahlt. Durch die Erhéhung des Urlaubsgelds zum 01.01.2011 auf 600/640 Euro jahr-
lich ist der bisher gezahlte Betrag auf 25,00 bzw. 26,67 Euro (halftiges Urlaubsgeld von 600/640
Euro / 12 Monate) anzupassen. Es spricht grundsatzlich nichts dagegen zur Vereinfachung den
Erhohungsbetrag bei bestehenden Altersteilzeitverhaltnissen an dem fir die tbrigen Arbeitneh-
mer festgelegten Auszahlungszeitpunkt als Einmalbetrag nachzubezahlen und ab diesem Zeit-
punkt dann die Erhéhung in die Abrechnung einzupflegen. Die sich durch die Erhéhung des
Urlaubsgelds ergebenden Betrage sind aufzustocken.

Im Ubrigen ist zu beachten, dass, wenn von der Moglichkeit der Zwoélftelung Gebrauch gemacht
wurde, zwar grundsatzlich eine Anpassung des Urlaubsgelds auf Grund des Stichtags im Juni
erfolgt, jedoch nur fiir die Zukunft. Bereits erhaltenes Urlaubsgeld ist nach § 23 Ziffer 7 MTV
i. V. m. 8 7 Abs. 2 TV-ATZ nicht zurtickzuzahlen.

Auch bei einem Altersteilzeitarbeithehmer bleibt der betriebliche Auszahlungszeitpunkt fur alle
Arbeitnehmer (i. d. R. Juni) fur die Ruckrechnung des Referenzzeitraums entscheidend.

In der Passivphase feiert der Alterteilzeitarbeitnehmer die vorgearbeitete Zeit ab. Dies steht
einer Arbeitsleistung gleich.
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8§24
Auszubildende

Auszubildender ist, wer aufgrund eines Berufsausbildungsvertrages nach dem Berufs-
bildungsgesetz ausgebildet wird.

Das Berufsausbildungsverhéltnis beginnt mit der vereinbarten Probezeit.
Sie muss mindestens einen Monat und darf héchstens 3 Monate betragen.

Wahrend der Probezeit kann das Berufsausbildungsverhéltnis jederzeit ohne Einhalten
einer Kundigungsfrist gekiindigt werden.

Das Berufsausbildungsverhaltnis endet mit dem Ablauf der Ausbildungszeit.

Besteht der Auszubildende vor Ablauf der Ausbildungszeit die Abschlussprifung, so
endet das Berufsausbildungsverhaltnis mit der schriftichen Bekanntgabe des Beste-
hens der Abschlussprifung.

Wenn der Auszubildende nach bestandener Priifung nicht in ein Arbeitsverhaltnis tUber-
nommen werden soll, ist ihm das spatestens 3 Monate vor Ablauf der vereinbarten
Ausbildungszeit mitzuteilen.

Besteht der Auszubildende die Abschlusspriifung nicht, so verlangert sich das Berufs-
ausbildungsverhaltnis auf sein Verlangen bis zur ndchstméglichen Wiederholungspri-
fung, héchstens um 1 Jahr.

Der Auszubildende erhalt wahrend der Ausbildungszeit eine Vergutung nach den Be-
stimmungen gesondert abzuschliel3ender Tarifvertrage.

Wird die Prifung nicht bestanden und eine Verlangerung der Ausbildungszeit verein-
bart, ist wahrend des Zeitraums der Verlangerung die Ausbildungsvergutung nach den
Bestimmungen des Tarifvertrages weiterzuzahlen.

Wird die Prifung nicht bestanden, der Prifling aber weiter im Betrieb beschéftigt, ist
ihm nach Beendigung des Kalendermonats, in welchem er sich der Prifung unterzo-
gen hat, die tarifliche Vergutung der Tarifgruppe zu zahlen, deren Arbeit er verrichtet.

Soweit die Berufsschulpflicht fir Auszubildende zum Papiertechnologen an den Aus-
bildungsstétten in Gernsbach und Altenburg im Blockunterricht erfullt wird, erfolgt die
Unterbringung des Auszubildenden in den dortigen Internaten.

Eine Anrechnung der daflir von der Firma aufgewandten Unterbringungskosten auf die
Ausbildungsvergutung ist nur im Rahmen dessen moglich, was aus 6ffentlichen Mitteln
als Zuschuss dem Auszubildenden und/oder seinen Erziehungsberechtigten gewéhrt
wird.



Kommentierung Seite 94

8§24
Ziffer 3.1. bis 3.4.
Der Sinn der Bestimmungen lasst sich am besten anhand eines Beispiels darlegen:

a) Ablauf der vereinbarten Ausbildungszeit: 15. August

b) Letzter Tag der Frist fir die Erklarung tber die Nichtweiterbeschaftigung: 15. Mai

c) Bei Bestehen der Prifung am 2. Juni: Ausscheiden ab 3. Juni, falls Erklarung gemaR b)
fristgerecht abgegeben worden ist.

d) Keine Weiterbeschaftigung vom 3. Juni bis 15. August

Ziffer 3.2.

Der Auszubildende hat die Prifung erst dann bestanden, wenn das Prifungsverfahren abge-
schlossen und das Prufungsergebnis mitgeteilt wurde (8 21 Abs. 2 BBIiG). Bei Weiterbeschéfti-
gung ohne ausdrtckliche andere Vereinbarung kommt ein Arbeitsverhaltnis auf unbestimmte
Zeit zustande (8 24 BBIG).

Erst von diesem Zeitpunkt an sind Lohn oder Gehalt ,der ausgefiihrten Tatigkeit* zu zahlen.
Ziffer 3.3.

Die Tarifregelung begriindet keine vertragliche Bindung auf Abschluss eines Arbeitsvertrages,
von der sich der ausbildende Arbeitgeber nur durch einen Rucktritt I6sen kann. Wird die 3-
Monatsfrist nicht eingehalten, besteht kein Einstellungsanspruch, es konnen sich allenfalls
Schadensersatzanspriiche ergeben.

Ziffer 4.

Wird schulische Vorbildung, z. B. durch Besuch eines Berufsgrundbildungsjahres oder einer
Berufsfachschule auf die Ausbildungszeit angerechnet, wird diese Zeit als Vorleistung auf die
Berufsausbildungszeit gewertet, so dass diese Zeit als zurtickgelegte Ausbildungszeit zu werten
ist mit der Folge der héheren Zahlung der Ausbildungsvergitung fir das 2. Ausbildungsjahr
(BAG, Urteil vom 08.12.1982, DB 83/1208).

Wird die Ausbildungszeit, z. B. bei Abiturienten, auf Antrag gemal} § 8 Abs. 1 BBIiG verkirzt,
fuhrt dies nicht zu einem friheren Anspruch auf die hohere Ausbildungsvergutung (BAG in DB
1972/1208).

Ziffer 5.1.

Bei einer Verlangerung der Ausbildungszeit wegen nichtbestandener Prifung ist wahrend des
Zeitraums der Verlangerung die unveranderte Ausbildungsvergutung (fir Papiertechnologen
des 3. Ausbhildungsjahres) weiterzuzahlen und nicht etwa wegen Zeitablauf die Ausbildungsver-
gUtung des 4. Ausbildungsjahres (BAG in DB 1978/1039, LAG Hamm in BB 1979/631).

Ziffer 6.1.

Zur steuerlichen Behandlung der Fehlzeiten (vgl. OFD Minster in DB 1990/1538, BMF in DB
1990/1894).

Ein gesetzlicher Anspruch auf Ubernahme der Fahrkosten besteht weder fiir den Besuch der
Berufsschule (BAG in DB 1973/832) noch fir die Teilnahme an der Abschlusspriifung (BAG in
DB 1984/1204).



1.1.

1.2.

§25
Geltendmachung von Ansprichen aus dem Arbeitsverhaltnis
- Ausschlussfristen -

Alle gegenseitigen Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis sind schriftlich innerhalb von
3 Monaten nach ihrer Falligkeit geltend zu machen, wobei der Arbeithehmer gegebe-
nenfalls seine Anspriiche Uber den Betriebsrat geltend machen kann.

Nach Ablauf dieser Frist ist die Geltendmachung ausgeschlossen.

Das gilt nicht, wenn aus Griinden, die der Anspruchsberechtigte nicht zu vertreten hat,
eine rechtzeitige Geltendmachung ausgeschlossen war.

Im Falle des Ausscheidens missen alle Anspriche, soweit ihre Geltendmachung nicht
bereits nach den Ziffern 1.1. und 1.2. ausgeschlossen ist, spatestens einen Monat
nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses gerichtlich verfolgt werden. Wird der An-
spruch erst nach dem Ausscheiden fallig, lauft die Frist erst ab Falligkeit.

Anspriiche aus unerlaubter Handlung fallen nicht unter die vorstehenden Ausschluss-
fristen.
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Allgemeines zur Ausschlussfrist

Tarifliche Ausschlussfristen laufen auch dann, wenn sie den Parteien unbekannt sind (BAG v.
23.01.2002, NZA 2002/1367).

Der Arbeitgeber darf sich auch dann auf die Ausschlussfrist berufen, wenn er den Tarifvertrag
entgegen 8§ 8 TVG nicht im Betrieb ausgelegt hat (23.01.2002, NZA 2002/1367).

Findet in einem Betrieb kraft arbeitsvertraglicher Inbezugnahme oder betrieblicher Ubung ein
Tarifvertrag Anwendung, so hat der Arbeitgeber den Arbeitnehmer hierauf nach § 2 Abs. 1 Nr.
10 NachwG hinzuweisen. Eines gesonderten Hinweises auf die in einem Tarifvertrag geregelte
Ausschlussfrist bedarf es nicht, damit die Ausschlussfrist greifen kann (BAG v. 17.04.2002, DB
2003/560).

Die Berufung des Arbeitnehmers auf den Verfall des Anspruchs auf Rickzahlung Gberbezahlter
Vergitung ist rechtsmissbrauchlich, wenn er erkennen konnte, dass er auf diese Zahlungen
keinen Anspruch hatte und er es pflichtwidrig unterlassen hat, den Arbeitgeber auf die Uberzah-
lung aufmerksam zu machen bzw. die Umsténde mitzuteilen, damit eine rechtzeitige Ruckforde-
rung maoglich ist. Der Einwand des Rechtsmissbrauchs steht dem Verfall des Rickzahlungs-
anspruches nur solange entgegen, wie der Arbeitgeber aufgrund des rechtsmissbrauchlichen
Verhaltens von der Einhaltung der Ausschlussfrist abgehalten wird. Nach Kenntnis der Uber-
zahlung muss die Ruckforderung unverziglich geltend gemacht werden (BAG v. 13.10.2010,
NZA 2011/219).

Vom Schuldner anerkannte Anspriiche kénnen nicht mehr verfallen. Werden Forderungen in
der Lohnabrechnung vorbehaltlos ausgewiesen, so missen diese vom Mitarbeiter nicht mehr
geltend gemacht werden, auch wenn sie der Arbeitgeber spater bestreitet (BAG v. 21.04.1993,
DB 1993/1930).

Mit verfallenen Anspriuchen kann nicht mehr aufgerechnet werden (BAG v. 30.03.1973, DB
1974, 585)

Tarifliche Ausschlussfristen gelten nicht fur sozialversicherungsrechtliche Anspriche. Darf der
Arbeitgeber die Auszahlung von Arbeitsentgelt wegen Eingreifens der tariflichen Ausschlussfrist
verweigern, so hindert dies die Beitragsstellen nicht daran, vom Arbeitgeber Sozialversiche-
rungsbeitrage auf dieses Arbeitsentgelt zu fordern (BSG 30.08.1994 — 12 RK 59/92).

Ziff. 1.1.
a) Erfasste Anspriche
Gegenseitige Anspriiche aus dem Arbeitsverhdltnis sind insbesondere:

— Lohn, Gehalt, Ausbildungsvergutung einschlieRlich Zulagen, Zuschlagen u. A.

—  Entgeltfortzahlungsanspruch (BAG v. 16.02.2002, NZA 2002/746)

— Beseitigung einer Abmahnung aus der Personalakte (BAG v. 14.12.1994, DB 1995, 981)

— Anspriiche aus Verbesserungsvorschlagen (LAG Franfurt/Main, VAP-RS vom
22.02.1980)

— qualifiziertes Zeugnis (BAG in DB 1983/2043)

— Anspriiche aus Verletzung von Personlichkeitsrechten (BAG v. 15.07.1987,
DB 1987/2571)



b)
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§ 25

— Anspriiche aus einem Sozialplan (LAG Berlin in DB 1983/2042)

— Anspriiche aus der Stellung als Betriebsratsmitgliedes (30.01.1973, DB 1973/474)
— Riickforderungen von Uberzahlungen (BAG in DB 1978/2035)

— tarifliche Urlaubsabgeltung

Nicht erfasst werden:

— Ruhegeldanspriiche (BAG in DB 1979/551)
— Hinterbliebenunterstitzung nach § 22 MTV (BAG v. 04.04.2001, DB 2001/2200)

Falligkeit

Der Anspruch ist fallig, wenn er nach Gesetz, Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung, betrieb-
licher Ubung oder Arbeitsvertrag zu leisten ist.

Die Falligkeit einer Leistung im Sinne einer Ausschlussfrist hangt nur dann von einer Ab-
rechnung des Anspruchsgegners ab, wenn der Anspruchsberechtigte die Hohe seiner An-
spriche ohne die Abrechnung der Gegenseite nicht erkennen kann (BAG v. 27.02.2002,
9 AZR 543/00, BAG v. 22.09.1999, NZA 2000/551). Dann liegt ein Fall von § 25 Ziffer 1.2.2.
vor, wonach der Mitarbeiter dann die rechtzeitige Geltendmachung nicht zu vertreten hat
(siehe unter Ziffer 1.2.2.).

Schadensersatzanspriiche werden - vorbehaltlich des Eingreifens von Ziffer 3. (unerlaubte
Handlung) - nicht schon bei Verletzung des Rechtsguts, sondern erst fallig, wenn der Scha-
den eingetreten ist (BAG v. 14.12.2006, NZA 2007/262), und er feststellbar und geltend
gemacht werden kann (BAG v. 20.06.2002, NZA 2003/268).

Geltendmachung

Die Geltendmachung von Ansprichen des Arbeitnehmers durch den Betriebsrat reicht nur
dann aus, wenn insoweit eine Bevollmachtigung vorliegt (LAG Berlin in BB 1994/2075).

Die Geltendmachung setzt die unmissverstandliche und vorbehaltlose Forderung eines An-
spruchs voraus (BAG v. 17.05.2001, NZA 2002/910). Die Geltendmachung muss aber nicht
wortlich erklart werden, es reicht z.B. die Bemangelung des Fehlens eines Lohnbestand-
teils auf der Abrechung aus (BAG v. 20.02.2001, NZA 2002/567).

Neben der Beschreibung des Anspruchs erfordert die Geltendmachung, dass auch die un-
gefahre Hohe angegeben wird (BAG v. 14.12.2006, NZA 2007/262), aul3er die Hbhe ist
dem Anspruchsgegner ohne weiteres errechenbar (BAG v. 28.02.2003, NZA 2003/922).

Gleichartige Anspriiche missen fir jeden Sachverhalt erneut geltend gemacht werden
(BAG v. 26.10.1994, DB 1995/2534).

Fur die Schriftlichkeit gilt grundsatzlich § 126 BGB, d. h. es ist der Zugang eines vom An-
spruchsteller unterschriebenen Schreibens an den Anspruchsgegner notig.

Fur ,die Schriftlichkeit” reicht die Geltendmachung per Telefax (BAG v. 11.10.2000, NZA
2001/231) oder per E-Mail (BAG 16.12.2009 5 AZR 588/08) aus. Bei gerichtlicher Geltend-
machung gilt nicht der Zeitpunkt der Klageeinreichung bei Gericht, sondern die Zustellung
an den Anspruchsgegner (19.06.2007 — 1 AZR 541/06).
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Bei schriftlicher Geltendmachung durch einen Vertreter muss der Geltendmachung keine
Vollmacht beigefuigt sein, da § 174 BGB keine Anwendung findet (BAG 14.08.2002, NZA
2002/1344).

Ziffer 1.2.2.

Der Beginn der Verfallsfristen ist solange gehemmt, bis der Arbeithnehmer imstande ist, seinen
Anspruch dem Grund nach zu benennen und anndhernd zu beziffern (BAG v. 27.02.2002,
9 AZR 543/00).

Die Fristen beginnen beim Lohnanspruch daher regelmafiig erst zu laufen mit Vorlage der Ab-
rechnung (DB 1986/2337).

Ziffer 2.

Eine Kindigungsschutzklage wahrt auf jeden Fall die Ausschlussfrist in Bezug auf solche An-
spriche, die vom Ausgang des Prozesses abhéangig sind (BAG in DB 1979/1466, DB 1992/
1146, NZA 2008,757).

Im Falle des Betriebslibergangs haftet gemaR 8 613 a Il Satz 1 BGB der Betriebserwerber
neben dem bisherigen Arbeitgeber fur Verpflichtungen, soweit sie vor dem Betriebsibergang
entstanden sind. Da nach dem Betriebsiibergang ein Arbeitsverhdltnis zu dem bisherigem
Arbeitgeber nicht mehr besteht, sind die tariflichen Ausschlussfristen fur den Fall des Ausschei-
dens mal3gebend. Die Ausschlussfrist von einem Monat beginnt mit dem Zeitpunkt des Wirk-
samwerdens des Betriebsiibergangs (BAG v. 10.08.1994, DB 1995/379).

Zu Ziffer 2 Satz 2 ist klargestellt, dass auch die kurze Ausschlussfrist bei Ausscheiden frihes-
tens mit Falligkeit zu laufen beginnt. Fir Lohnanspriiche, die erst nach Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses fallig werden, beginnt die Monatsfrist mit Erhalt der Lohnabrechung, spatestens
jedoch am 15.01. des Folgemonats (ArbG Bamberg v. 22.01.2009, 1 Ca 242/08 mit Verweis auf
BAG v. 19.04.2005, 9 AZR 160/04).

Die kurze Verfallsfrist von gerichtlicher Geltendmachung von einem Monat bei Ausscheiden ist
nicht unzulassig kurz, sondern wirksam (BAG v. 13.12.2000, 10 AZR 168/00, BAG v. 22.09.99,
NZA 2000/551).

Hinsichtlich der Anwendbarkeit tariflicher Ausschlussfristen findet keine Inhaltskontrolle, son-
dern nur eine Transparenzkontrolle statt (BAG v. 24.09.2008, 6 AZR 76/07). Bei einem arbeits-
vertraglichem Verweis auf den Tarifvertrag ist das Transparenzgebot hinsichtlich der Anwend-
barkeit von tariflichen Ausschlussfristen nicht verletzt, da das Vorhandensein von Ausschluss-
fristen in Tarifvertrdgen allgemein bekannt ist.

Ziffer 3.

Bei Anspriichen aus unerlaubter Handlung gelten keine Ausschlussfristen, sondern die 3-jahri-
ge Verjahrungsfrist nach 8§ 195, 199 BGB.

Bei langerem Zuwarten und Schaffung von zusétzlichem Vertrauen, dass der Anspruch nicht
mehr geltend gemacht wird, kann der Anspruch aber noch vor Eingreifen der Verjahrung nach
§ 242 BGB verwirken.



§ 26 Schlussbestimmungen

Bestehen in Betrieben gunstigere Regelungen, werden sie durch die Bestimmungen
dieses Tarifvertrages nicht berihrt, das heifdt, fir diese Betriebsvereinbarungen gelten
die fur in ihnen vereinbarten Kiindigungsfristen.

Dieser Tarifvertrag tritt am 1. April 2011 in Kraft und ist mit 3-monatiger Frist zum
Monatsende, erstmals zum 31. Dezember 2012 kiindbar.

§ 23 Ziffer 4 (Urlaubsgeld) tritt in der Neufassung schon ab 1. Januar 2011 in Kraft.

Es besteht Ubereinstimmung zwischen den vertragsschlieRenden Verbanden, dass
Verhandlungen uiber eine Anderung oder Erganzung des Manteltarifvertrages oder ein-
zelne seiner Bestimmungen auch bei ungekiindigtem Manteltarifvertrag aufgenommen
werden kbénnen.

Frankfurt, den 02. Dezember 2010

Vereinigung der Industriegewerkschaft
Arbeitgeberverbande Bergbau, Chemie, Energie
der Deutschen Papierindustrie e. V. - Hauptvorstand Hannover -

Potempa Meil3ner Hausmann Nieden
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Ziffer 1.

Es handelt sich um eine Ubergangsbestimmung, die sich nur auf die bei Inkrafttreten dieses
Tarifvertrages wirksam abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen bezieht. Es handelt sich nicht
um eine allgemeine Offnungsklausel im Sinne des § 77 Abs. 3 BetrVG. Der Vorrang der tarif-
lichen Regelung soll nicht eingeschrankt werden.



Gemeinsame Erklarung der Tarifvertragsparteien

Vor dem Hintergrund der zum Teil vorhandenen strukturellen Probleme der Papierindustrie in
Deutschland stimmen die Vereinigung der Arbeitgeberverbande der Deutschen Papierindustrie
e. V. mit den bei ihr zusammengeschlossenen Landesarbeitgeberverbdnden und die Industrie-
gewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie Uberein, dass zur Sicherung der Beschaftigung und
zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit im Einzelfall von Tarifbestimmungen abweichende
befristete Regelungen durch

a) Betriebsvereinbarungen mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien oder
b) einen firmenbezogenen Verbandstarifvertrag

getroffen werden kénnen.
Durch diese Regelungen sollen — auch wenn wirtschaftliche Notlagen vorliegen — beschétfti-
gungserhaltende und beschéftigungsfordernde Investitionen am Standort unterstitzt werden,

Auslagerungen, Entlassungen und Investitionen ins Ausland vermieden sowie die Flachentarif-
vertrage gesichert werden.

Frankfurt, den 15. Mai 2007

Vereinigung der Arbeitgeberverbéande Industriegewerkschaft
der Deutschen Papierindustrie e. V. Bergbau, Chemie, Energie
- Hauptvorstand -

Potempa Blémeke Bischoff Nieden



Anlage 1

Tabelle 1 zu § 14 Ziffer 5.2.1. MTV

Zahl der Prozentsatz des Zahl der Prozentsatz des
Ausfall- ausgefallenen Ausfall- ausgefallenen
stunden Stundenlohnes stunden Stundenlohnes
1 0,05 41 2,05
2 0,1 42 2,1
3 0,15 43 2,15
4 0,2 44 2,2
5 0,25 45 2,25
6 0,3 46 2,3
7 0,35 47 2,35
8 0,4 48 2,4
9 0,45 49 2,45
10 0,5 50 2,5
11 0,55 51 2,55
12 0,6 52 2,6
13 0,65 53 2,65
14 0,7 54 2,7
15 0,75 55 2,75
16 0,8 56 2,8
17 0,85 57 2,85
18 0,9 58 2,9
19 0,95 59 2,95
20 1,0 60 3,0
21 1,05 61 3,05
22 1,1 62 3,1
23 1,15 63 3,15
24 1,2 64 3,2
25 1,25 65 3,25
26 1,3 66 3,3
27 1,35 67 3,35
28 1,4 68 3,4
29 1,45 69 3,45
30 1,5 70 3,5
31 1,55 71 3,55
32 1,6 72 3,6
33 1,65 73 3,65
34 1,7 74 3,7
35 1,75 75 3,75
36 1,8 76 3,8
37 1,85 77 3,85
38 1,9 78 3,9
39 1,95 79 3,95
40 2,0 ab 80 4,0




Tabelle 2 zu § 14 Ziffer 5.2.2. MTV

Zuschlagsausfall in anzuwendender

Prozent-Summe der Zuschlage Stundenwert Prozentsatz
bis einschlieflich 100 1 2
200 2 4
300 3 6
400 4 8
500 5 10
600 6 12
700 7 14
800 8 16
900 9 18
1000 10 20
1100 11 22
1200 12 24
1300 13 26
1400 14 28
1500 15 30
1600 16 32
1700 17 34
1800 18 36
1900 19 38
bis einschlieflich 2000 20 40
ab 2000 ab 20 40




Durchfahrvertrag

fur die Papierindustrie

vom 7. Februar 1997
in der Fassung vom 15. Mai 2007

Die in der Vereinigung der Arbeitgeberverbande der Deutschen Papierindustrie e. V., Sitz Bonn,
zusammengeschlossenen Arbeitgeberverbénde, namlich

der Arbeitgeberverband der Papier erzeugenden Industrie von Duren, Julich, Euskirchen
und Umgebung e. V., Diren,

der Arbeitgeberverband der rheinisch-westfalischen papiererzeugenden Industrie e. V.,
Bonn,

der Verband Norddeutscher Papierfabriken e. V., Hannover,

der Verband der Papier- und Pappenindustrie Hessen e. V.,

- Landesvertretung des VDP -, Wiesbaden,
der Arbeitgeberverband Bayerischer Papierfabriken, Minchen,

der Arbeitgeberverband der Papierindustrie Baden-Wiurttemberg — AGP —e. V.,
Baden-Baden,

der Verband Papierindustrie Rheinland-Pfalz e. V., Neustadt/Weinstral3e
der Arbeitgeberverband der ostdeutschen Papierindustrie e. V. — AGOP —, Berlin
und die

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie - Hauptvorstand -, Sitz Hannover, beschliel3en fir
die Mitglieder der vorgenannten Arbeitgeberverbéande und die Mitglieder der Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie folgenden Tarifvertrag:



2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

2.2.1.

222

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

81
Geltungsbereich

Raumlich:
Fiur das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.

Fachlich:

Fur Betriebe, soweit sie mit Maschinen im Sinne der ,Verordnung tber Ausnahmen
vom Verbot der Beschéaftigung von Arbeithehmern an Sonn- und Feiertagen in der
Papierindustrie” vom 20. Juli 1963 — im Folgenden kurz ,Durchfahrverordnung“ ge-
nannt — sonn- und feiertags arbeiten.

Personlich:

Far Arbeitnehmer (gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte), die in den unter Ziffer 2
genannten Betrieben mit Arbeiten oder Hilfsverrichtungen im Sinne der Durchfahrver-
ordnung im vollkontinuierlichen 4-Schichtsystem beschaftigt werden.

8§82
Arbeitszeit

Die regelmalige kalenderwdchentliche Arbeitszeit betragt im Durchschnitt 38 Stunden.

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit sowie die Verteilung der Arbeitszeit auf die
einzelnen Wochentage sind zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat zu vereinbaren.

Dabei ist ein Verteilungszeitraum zugrunde zu legen, der bis zu héchstens zwolf Mona-
te betragt. Durch freiwillige Betriebsvereinbarung konnen Arbeitgeber und Betriebsrat
den Verteilzeitraum auf bis zu 36 Monate verlangern. In diesem Fall gilt fir 8 7 d Ab-
satz 1 Nr. 2 SGB IV der in der Betriebsvereinbarung festgelegte Zeitraum, héchstens
jedoch 36 Monate.

Die Arbeitszeit an Sonn- und Feiertagen kann gem. 88 12 Ziffer 4 ArbZG, 6 lit b Durch-
fahr-VO auf bis zu 12 Stunden verlangert werden.

Bei Arbeiten in Wechselschichten, die einen ununterbrochenen Fortgang erfordern,
kénnen statt fester Ruhepausen Kurzpausen von angemessener Dauer gewahrt wer-
den.

Diese Kurzpausen gelten als Arbeitszeit und sind entsprechend zu vergtten.

Wechselschichter sind Arbeitnehmer, die sich regelmafig im 3- oder 4-Schichtturnus
umschichtig ablosen.

Dabei bedeutet das Ablosen der Arbeitnehmer ein Fortfiihren einer begonnenen Arbeit
am gleichen Arbeitsplatz und/oder mit den gleichen Arbeitsmitteln.

Eine kirzere Uberschneidung der regelmaRigen Arbeitszeit verschiedener Arbeitneh-
mer bis zu einer Stunde (Uberlappen) bei im Ubrigen gleichen Voraussetzungen steht
dem Begriff der Wechselschicht nicht entgegen.

Das gilt nicht flir Teilzeitarbeit.



4.1.

4.2.

4.3.1.

4.3.2.

4.4.

45.1.
4.5.2.

4.6.

4.7.

4.8.

Die Arbeitszeit am Karsamstag, 24. Dezember und 31. Dezember endet mit dem Ende
der ersten Schicht, am 30. April und Pfingstsamstag mit dem Ende der zweiten
Schicht.

Abweichende Betriebsvereinbarungen bedurfen der Zustimmung der Tarifvertragspar-
teien.’

Entsteht dem Arbeitnehmer durch den Frihschluss am Karsamstag, Pfingstsamstag,
30. April, 24. Dezember und 31. Dezember schichtplanmaRig ein Lohnausfall, so ist
dieser zu vergiten.

Durch Arbeiten wahrend der Frihschlusszeiten wird der Anspruch auf Lohnausfallver-
gutung gemalR Ziffer 4.3.1 nicht beruhrt.

Arbeitszeiten im Rahmen der Schichtplane, die durch das Arbeitsverbot nach der
Durchfahrverordnung (Ostern, 1. Mai, Pfingsten, Weihnachten) ausfallen, sind in Hohe
des Lohnausfalls ohne Feiertagszuschlage zu vergiten.

8 1 Abs. 1 S. 1 der Durchfahrverordung gilt entsprechend fiir den 1. Januar.

Arbeitzeiten im Rahmen der Schichtplane, die durch die Arbeitsruhe am 1. Januar aus-
fallen, sind in Hohe des Lohnausfalls ohne Sonn- und Feiertagszuschléage zu vergtten.

Als Lohnausfall ist der Betrag zu verguten, den der Arbeitnehmer verdient hétte, wenn
er schichtplanmaRig gearbeitet hatte, soweit Frihschluss oder Feiertag auf einen
Sonntag fallen, einschlie3lich des Sonntagszuschlages.

Durch arbeitsfreie Zeiten nach den Ziffern 4.1, 4.4 und 4.5.2 durfen Schichtplane im
Durchfahrbetrieb nicht unterbrochen werden.

Arbeitnehmer, die ihrer letzten Schicht vor dem Fruhschluss oder der Arbeit an ihrem
ersten Arbeitstag nach den Feiertagen unentschuldigt fernbleiben, haben keinen An-
spruch auf Lohausfallvergitung nach Ziffer 4.3.1.

Bei Arbeit an den unter Ziffern 4.3.1, 4.4 und 4.5.2 genannten Tagen bleibt der An-
spruch auf Lohnausfallvergitung, jedoch ohne Sonntagszuschlag, bestehen.

In den vorstehenden Ziffern 1 bis 5 ist die Arbeitszeit tariflich abschlie3end geregelt.

Die Parteien stimmen Uberein, dass nicht in allen Betrieben die Voraussetzungen ge-
geben sind, die Bestimmungen der 88 4 und 5 der Durchfahrverordnung durchzufiihren
und dass deshalb Betriebsvereinbarungen nach 8§ 6 der Durchfahrverordnung getroffen
werden kbénnen.

Im vollkontinuierlichen Durchfahrbetrieb ist die betriebsiibliche Wochen-Produktionszeit
168 Stunden.

® Protokollnotiz zu § 2 Ziffer 4.2:
Das Protokoll vom 27.02.1996 zur Anwendung der oben genannten Regelungen wird wie folgt neu gefasst:

1.
2.

Das Aufheben des Frihschlusses und das Durchfahren an Hochfeiertagen soll eine Ausnahme bleiben.

In einer freiwilligen Betriebsvereinbarung kann flr einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten der Frihschluss aufgehoben wer-
den. Die Betriebsvereinbarung bedarf der Zustimmung der Tarifvertragsparteien. Die Betriebsvereinbarung ist den Tarifver-
tragsparteien rechtzeitig vorzulegen.

Die Betriebsvereinbarung soll eine Ausgleichsfreizeit fir jede nach Beginn des Friihschlusses verfahrene Schicht vorsehen,
und zwar im Umfang der tatsachlich geleisteten Stunden.

Die Zulassigkeitsvoraussetzungen fur das Durchfahren an den Hochfeiertagen sind gegenuber den Tarifvertragsparteien
nachvollziehbar darzulegen, ggf. unter Beifugung der erforderlichen Unterlagen, die Rechtsgrundlage ist in der Betriebsver-
einbarung zu nennen.



83
Mehrarbeit

Mehrarbeitsstunden sind alle Arbeitsstunden, welche die im Durchschnitt sich ergebende kalen-
derwdchentliche Arbeitszeit (8 2) von 38 Stunden uberschreiten.

8§84
Durchfahrzulage

1. Die Durchfahrzulage fur Arbeiten im 4-Schicht-System betragt 5 % auf den tatsachlich
erzielten Stundenverdienst ohne Pramien, bei Akkordarbeiten auf den Tarifstundenlohn
plus 15 % (Akkordbasis).

2.1. Die Durchfahrzulage wird neben den tariflichen Zuschlagen gezahlt.
2.2. Bei der Berechnung von Zuschléagen bleibt sie jedoch aul3er Ansatz.
§5

Sonntagszuschlag

Abweichend von 8§ 11 Ziffer 2 MTV betragt der Zuschlag fur Arbeitsstunden an Sonntagen
100 %.

§6
Pramienausgleich

1. Durch den Ubergang zum 4-Schicht-System darf der Pramienbetrag der einzelnen dar-
in beschaftigten gewerblichen Arbeitnehmer nicht verringert werden.

2. Zu diesem Zweck wird die bisherige Pramiensumme des vorgenannten Personenkrei-
ses fur drei Schichten (= 100) um ein Drittel erhoht und auf die 4 Schichten verteilt.

87
Freischichten und Urlaub

1. Der Urlaub ist auf Wunsch des Arbeitnehmers so zu gewahren, dass er im Zusammen-
hang mit Freischichten vor Urlaubsbeginn oder nach Urlaubsende liegt.

2. Der Arbeitnehmer hat nur einmal Anspruch auf Zusammenlegen des Urlaubs mit Frei-
schichten, wenn er seinen Urlaub auf eigenen Wunsch teilt.

§8
Verhéltnis zu dem Manteltarifvertrag
1. Die Bestimmungen des Manteltarifvertrages in der jeweils geltenden Fassung, ein-
schlie3lich der Protokollnotizen und Erlauterungen, finden Anwendung, soweit nicht in

den vorstehenden Bestimmungen abweichende Regelungen getroffen worden sind.

2 Das gilt auch fir § 6 Ziffer 1.2 MTV.



§9

1. Durch diesen Tarifvertrag werden bestehende giinstigere betriebliche Regelungen
nicht beruhrt.

2. Die Arbeitgeberseite wird auf die Betriebe einwirken, dass Nachteile aus der Einflih-
rung des 4-Schicht-Systems flr die unmittelbar am 4-Schicht-System Beteiligten ver-
mieden werden.

§10
Schlussbestimmungen
1. Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Februar 1997 in Kraft.
2. Er kann mit 3-monatiger Kindigungsfrist zum Quartalsende, erstmals jedoch zum

31. Dezember 1999 gekiindigt werden.

7. Februar 1997 / 27. Juli 2005 / 15. Mai 2007

Vereinigung der Arbeitgeberverbéande Industriegewerkschaft
der Deutschen Papierindustrie e. V. Bergbau, Chemie, Energie
- Hauptvorstand -
Potempa Blémeke Bischoff Nieden

Bestatigungsschreiben:

Zu 8 2 Durchfahrvertrag Papier

Die Tarifvertragsparteien sind dariiber einig, dass die Lohnausfallvergiitung auch durch den
Arbeitslohn fur Vorbereitungsarbeiten vor Wiederaufnahme der Produktion nach Feiertagen
nicht berthrt wird. Darunter féllt nicht das schichtplanméRige Verfahren der vorausgehenden
Nachtschicht.

Zu 8§ 2 Ziffer 4.1 Durchfahrvertrag Papier

Die Tarifvertragsparteien sind dariber einig, dass dann, wenn der Frihschluss auf einen Sonn-
tag fallt, an dem normalerweise 12-Stunden-Schichten gefahren werden, der Frithschluss zu
dem Zeitpunkt beginnt, zu dem an Werktagen die zweite bzw. dritte Schicht beginnt.

Zu § 2 Ziffer 5 Durchfahrvertrag Papier

Die Tarifvertragsparteien sind dartiber einig, dass durch die Bezugnahme in § 2 Ziffer 5 auf § 2
Ziffer 4.3.1 der Fall geregelt ist, dass ein Frihschluss auf einen Sonntag fallt, mit der Wirkung,
dass in diesem Fall die Lohnausfallvergutung ohne Sonntagszuschlag zu zahlen ist.
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8 1 Geltungsbereich
Ziffer 3.

Der DVPapier erfasst Arbeiter und Angestellte, die in Betrieben des fachlichen Geltungsbe-
reichs und im vollkontinuierlichen 4-Schicht-System beschaftigt werden.

8 2 Arbeitszeit

In den DVPapier ist ein umfangreicher 8§ 2 ,Arbeitszeit” aufgenommen, der samtliche einschla-
gigen Bestimmungen des § 6 MTV wiederholt und abweichende Regelungen ausdriicklich an-
spricht.

Ziffer 2.1.2.

Vgl. hierzu Erlauterungen zu § 6 Ziff. 2.1.2.

Ziffer 2.2.1.

Diese Bestimmung entspricht der Pausenregelung in 8 7 Abs. 1 Ziff. 2 ArbZG und stimmt wei-
tergehend mit der betrieblichen Ubung tiberein.

Ziffer 3.1.

Die Definition der Wechselschichter war erforderlich, weil der Begriff in § 2 Ziff. 2.2.1. verwen-
det wird (vgl. zum Begriff ,Schichtarbeit* BAG in DB 1983/1314, BB 1988/1467).

Ziffer 4.1.
Frihschluss und Frihschlussvergltung
In Ziffer 4.1 wird die Arbeit an Wochentagen vor Feiertagen geregelt.

Diese Arbeitszeit endet am Karsamstag, am 24. und 31. Dezember mit dem Ende der ersten
Schicht.

Mit dem Ende der ersten Schicht bedeutet:

bei Schichtwechsel um 06:00 Uhr, 14:00 Uhr und 22:00 Uhr: 14:00 Uhr
bei Schichtwechsel um 05:00 Uhr, 13:00 Uhr und 21:00 Uhr: 13:00 Uhr
bei Schichtwechsel um 07:00 Uhr, 15:00 Uhr und 23:00 Uhr: 15:00 Uhr

usw.
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Entsprechendes gilt flir den Frihschluss am 30. April und Pfingstsamstag ,mit dem Ende der
2. Schicht” je nach den betrieblichen Verhaltnissen um 22:00 Uhr, 21:00 Uhr und 23:00 Uhr.

Fallt der Frihschluss auf einen Sonntag, so haben die Tarifvertragsparteien sich wechselseitig
bestatigt:

,Die Tarifvertragsparteien sind darlber einig, dass dann, wenn der Friihschluss auf einen Sonn-
tag fallt, an dem normalerweise 12-Stunden-Schichten verfahren werden, der Friihschluss mit
dem Ende der 8-stiindigen Fruhschicht beginnt.”

Das gilt entsprechend, wenn Frithschluss am Ende der Spéatschicht ist (IG BCE-Schnellinforma-
tion vom 19.04.1978).

Ziffer 4.2.
Offnungsklausel
Abweichende Betriebsvereinbarungen bedurfen der Zustimmung der Tarifvertragsparteien.

Fur den Begriff der Zustimmung gelten die gesetzlichen Definitionen. Die Zustimmung kann
vorher als Einwilligung (8 183 BGB) oder nachtréglich als Genehmigung (8 184 BGB) erklart
werden. Es handelt sich um eine Einverstandniserklarung der Tarifvertragsparteien (jede fur
sich) zu einer Betriebsvereinbarung, so wie diese abgeschlossen worden ist. Die Zustimmung
andert nichts an dem Charakter der Betriebsvereinbarung und macht diese nicht etwa zu einem
Firmentarif.

Die Zustimmung ist nicht formbeddrftig. Die Schriftform dirfte jedoch aus Beweisgriinden emp-
fehlenswert sein.

ZweckmalRigerweise wird die Betriebsvereinbarung zunachst zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat formuliert und dann von dem Arbeitgeber dem zustandigen regionalen Arbeitgeberver-
band, von da aus dem Hauptvorstand der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie,
Konigsworther Platz 6, 30167 Hannover Ubermittelt, der sich die Zustimmung vorbehalten hat;
der Rucklauf sollte von Hannover aus dann direkt an den Betrieb erfolgen. Sofern die Griinde
fur die Abweichung aus dem Text nicht ersichtlich sind, wird empfohlen, zur Information der
Tarifvertragsparteien eine Begriindung beizufugen.

Ziffer 4.3.1.

Gemal § 2 Ziff. 4.3.1 ist eine Lohnausfallvergitung infolge des Frihschlusses an den Wochen-
tagen vor Ostern, Pfingsten, 1. Mai, Weihnachten und Neujahr zu zahlen.
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PROTOKOLL

Kleine Verhandlungskommission vom 27.02.1996
Papierindustrie Frihschluss und Hochfeiertage

Die Tarifvertragsparteien verstandigen sich auf die folgende Vorgehensweise bei der Zustim-
mung gemal 8§ 6 Ziff. 4.3 MTV Papier und § 2 Ziff. 4.2 DVPapier:

1. Das Durchfahren an den Hochfeiertagen soll die Ausnahme bleiben, d. h. die Betriebsver-
einbarung darf das Durchfahren jeweils nur von Fall zu Fall vorsehen.

2. Die Betriebsvereinbarung ist den Tarifvertragsparteien rechtzeitig vorzulegen.

3. Die Betriebsvereinbarung soll eine Ausgleichsfreizeit fir jede nach Beginn des Frihschlus-
ses verfahrene Schicht vorsehen, und zwar im Umfang der geleisteten Stunden.

4. Die Zulassigkeitsvoraussetzungen fir das Durchfahren an den Hochfeiertagen sind gegen-

Uber den Tarifvertragsparteien nachvollziehbar darzulegen, ggf. unter Beifigung der erfor-
derlichen Unterlagen; die Rechtsgrundlage ist in der Betriebsvereinbarung zu nennen.

27.02.1996 27.02.1996

Rainer Gith Peter Karthauser

NOTIZ

zu dem Protokoll Kleine Verhandlungskommission vom 27.02.1996
Papierindustrie Frihschluss und Hochfeiertage

Die Tarifvertragsparteien gehen davon aus, dass bei Vorliegen der Voraussetzungen, wie sie
sich aus dem Protokoll Kleine Verhandlungskommission vom 27.02.1996 Papierindustrie Frih-
schluss und Hochfeiertage ergeben, die Zustimmung gern. § 6 Ziff. 4.3 MTV Papier und § 2 Ziff.
4.2 DVPapier erteilt wird. In Streitfallen verpflichten sich die Tarifvertragsparteien, umgehend
Kontakt zur Konfliktldsung aufzunehmen.

Dusseldorf/Hannover, den 28.02.1996

Peter Karthauser Hans Terbrack Rainer Gith
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»SchichtplanméaRig” entsteht ein Lohnausfall dann, wenn - Feiertage und damit auch Frih-
schluss hinweggedacht - die Schicht nach Plan zu verfahren ware, die dann infolge des dem
Feiertag vorangehenden Frihschlusses ausfallt. Dabei handelt es sich um Karsamstag, 24. und
31. Dezember um Spéatschicht (2. Schicht) und Nachtschicht (3. Schicht), am 30. April und
Pfingstsamstag um die Nachtschicht (3. Schicht).

Ziffer 4.3.2.
Diese Bestimmung regelt den Fall, dass aufgrund besonderer Umstande wahrend der Frih-

schlusszeiten gearbeitet wird. Logischerweise wirde in solchen Fallen ein Lohnausfall nicht ent-
stehen, so dass auch eine Lohnausfallvergtitung nicht gewahrt zu werden brauchte.

Hierzu bestimmt jetzt der Tarif durch ein ,Auszehrungsverbot®, dass der Anspruch auf Lohnaus-
fallvergttung fur Frihschlusszeiten gemali Ziffer 4.3.1 bestehen bleibt, auch wenn wéhrend der
Fruhschlusszeiten gearbeitet wird. Die betreffenden Arbeitnehmer erhalten also fiir die Dauer
der Arbeitsleistung ihren verdienten Lohn und dariber hinaus fiir die Zeit des Friihschlusses die
Lohnausfallvergitung.

In einem Bestatigungsschreiben sind sich die Tarifvertragsparteien dartiber einig geworden,
dass die Lohnausfallvergitung auch durch den Arbeitslohn flir Vorbereitungsarbeiten vor
Wiederaufnahme der Produktion nach Feiertagen nicht berthrt wird. Darunter fallt nicht das
schichtplanmaRige Verfahren der vorausgehenden Nachtschicht. Wenn z. B. am Osterdienstag
Teile der Fruhschicht schon vor 06:00 Uhr zwei Stunden friher anfahren, um die Vorbereitungs-
arbeiten fir die Wiederaufnahme der Produktion durchzufuhren, dann berihrt der dabei ver-
diente Arbeitslohn nicht den Anspruch auf die Lohnausfallverglitung fir die ausgefallene Friih-
schicht am Ostermontag.

Die Lohnausfallvergiitung umfasst alle Zuschldge und Lohnbestandteile, die der betreffende
Arbeitnehmer verdient hatte, wenn er schichtplanm&Rig gearbeitet hatte, also Mehrarbeits-,
Sonntags-, Feiertags- und Nachtarbeitszuschlage, ferner die Spatschichtzulage und die Durch-
fahrzulage.

Fur die Berechnung der Zuschldge qilt 8 13 MTV auch in dem Bereich der Lohnausfallver-
gutung. Insbesondere gilt § 13 Ziff. 1 Satz 1 MTV, wonach bei dem Zusammentreffen mehrerer
Zuschlage nur der jeweils hohere Zuschlag zu zahlen ist.

Von diesem Kumulierungsverbot sind aber ausgenommen gemal 8§ 13 zZiff. 1 Satz 2 MTV
Nachtarbeitszuschlag, gemafR § 12 Ziff. 3 MTV die Spéatschichtzulage und geman § 4 Ziff. 2.2
DVPapier auch die Durchfahrzulage.

Die Zahlung dieser Zuschlage innerhalb der Lohnausfallvergitung hat keinen Einfluss auf die
Zahlung der Zuschlage bei geleisteter Arbeit wahrend der Frihschlusszeiten. Mehrarbeitszu-
schlag ist also z. B. sowohl innerhalb der Lohnausfallvergiitung als auch - bei Arbeitsleistung -
innerhalb des verdienten Lohnes zu zahlen.
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Ein Anspruch auf Mehrarbeitszuschlag bei Arbeitsleistung wéahrend der Friihschlusszeiten ent-
steht aber nicht etwa deshalb, weil Lohnausfallvergitung flir schichtplanméaRig ausfallende
Arbeitszeit gewahrt wird und die Summe der tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden zuzuglich
der Stunden mit Lohnausfallvergiitung wegen Frihschluss tber die tarifliche Arbeitszeit hinaus-
geht. MaRRgebend fiur den Anspruch auf Mehrarbeitszuschlag sind gemanR § 9 MTV ,die Uber die
regelmafiige werktagliche Arbeitszeit oder Uber die wochentliche Arbeitszeit von 38 Stunden
hinausgehenden Arbeitsstunden®. Dabei handelt es sich um die geleistete Arbeitszeit ohne An-
rechnung von Stunden mit Lohnausfallvergitung.

Wenn die Spatschicht keine Mehrarbeit wéare, bewirkt also die Tatsache, dass mit der Lohnaus-
fallvergiitung fur die Spatschicht die 38-stiindige Wochenarbeitszeit bezahlt wird nicht etwa,
dass die in die Fruhschicht hereingeholte Spatschicht die wahrend der Frihschicht geleistete
Arbeitszeit mit Mehrarbeitszuschlag beanspruchen kann.

Beispiel:

Spatschichter, die am Karsamstag in die Frithschicht hereinkommen und ihre schichtplanmé&ni-
ge Spatschicht nicht als Mehrarbeit verfahren wirden, haben weder innerhalb der Lohnausfall-
vergutung noch in der Arbeitszeit wahrend der Friihschicht Anspruch auf Mehrarbeitszuschlag.
Sie kénnen aber Mehrarbeitszuschlag innerhalb der Lohnausfallvergiitung und wahrend der
Fruhschicht fir die geleistete Arbeitszeit dann verlangen, wenn ein Anspruch darauf auch inner-
halb der schichtplanmafiig verfahrenen Spétschicht (ohne Friihschluss!) bestanden hétte.

Ziffer 4.4.

§ 2 Ziff. 4.4 enthalt eine Regelung der Lohnausfallvergutung fir die Feiertage, die infolge der
Arbeitsverbote nach der Durchfahrverordnung (Ostern, 1. Mai, Pfingsten, Weihnachten) ausfal-
len. Danach ist der schichtplanmafige Lohnausfall zu vergiten, d. h. - worauf die Ziffer 4.6 ver-
weist - der Betrag, den der Arbeitnehmer verdient hatte, wenn er schichtplanmafig gearbeitet
hatte. Wenn schichtplanmaRig ein Sonntagszuschlag verdient worden ware, ist er in die Lohn-
ausfallvergiitung einzubeziehen.

Ferner wurde zur Klarstellung im Tarif gesagt, dass der Lohnausfall ,ohne Feiertagszuschlage*
zu verguten ist.

Ziffer 4.5.1.

Die Regelung in 8 2 Ziff. 4.5.1 besagt, dass am Neujahrstag kraft Tarif das gleiche Produktions-
verbot gilt, wie fur die in 8 1 Abs. 1 S. 1 der DF-VO Pa genannten Feiertage (Ostern, 1. Mai,
Pfingsten und Weihnachten). Der Neujahrstag ist damit tariflich den vorgenannten Feiertagen
gleichgestellt worden.
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Ziffer 4.5.2.
Entsprechend der Feiertagsruhe am 1. Januar ist in Ziffer 4.5.2 fir den Neujahrstag auch eine

Lohnausfallbestimmung getroffen worden. Danach ist der entstehende Lohnausfall zu vergiten,
jedoch hier ohne Sonn- und Feiertagszuschlage, wie im Tarif ausdriicklich hervorgehoben.

Ziffer 4.6.

Als Lohnausfall ist der Betrag zu verguten, der verdient worden wére, wenn der betreffende
Arbeitnehmer in dieser Schicht (schichtplanmé&Rig!) gearbeitet héatte. Kalendermafig kann der
Frihschluss nur am 30. April, am 24. und 31. Dezember auf einen Sonntag fallen.

Ziffer 4.7.

Diese tarifliche Erlauterung zu den Ziffern 4.1, 4.4 und 4.5.1 besagt, dass die infolge von Friih-
schlusszeiten oder Feiertagen entstehenden arbeitsfreien Zeiten nicht schichtplanmé&Rig aus-
gespart werden dirfen. Dadurch wird ausgeschlossen, dass der Schichtplan vor Frihschluss-
zeiten und Feiertagen endet und nach den Feiertagen wieder neu beginnt und ein ,schichtplan-
mafiger Lohnausfall“ und damit auch eine Vergutungspflicht entfallt.

Nach einem Bestéatigungsschreiben der Tarifvertragsparteien gilt fir den Fall, dass dann, wenn
der Frihschluss auf einen Sonntag fallt, an dem normalerweise 12-Stunden-Schichten verfah-
ren werden, der Friihschluss mit dem Ende einer 8-stiindigen Frihschicht beginnt. Entspre-
chendes gilt fur den Frihschluss am Ende der Spatschicht.

Ziffer 4.8.
§ 2 Ziffer 4.8 entspricht dem § 2 Abs. 3 EFZG.

Arbeitnehmer, die vor dem Frihschluss oder nach den Feiertagen bummeln, verlieren danach
nicht nur den Anspruch auf den Feiertagslohn, sondern auch den Anspruch auf Lohnausfallver-
gUtung wahrend der Frihschlusszeit vor den Feiertagen.

Wird in einem Betrieb zwischen Weihnachten und Neujahr nicht gearbeitet, so verliert ein
Arbeitnehmer nach § 2 Abs. 3 EFZG seinen Anspruch auf Frihschluss- und Feiertagsbezah-
lung fur alle in die Betriebsruhe fallenden Wochenfeiertage, wenn er am letzten Tag vor oder
am ersten Tag nach der Betriebsruhe unentschuldigt fehlt (BAG in DB 1982/2194).
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Ziffer 5.

8 2 Ziff. 5 regelt die Kumulierungshoéhe infolge Lohnausfallvergitung und verdientem Arbeits-
lohn an Friihschlusstagen und Feiertage.

Danach kann der Lohn flr geleistete Arbeit (= 100 gesetzt) zuziglich Lohnausfallvergiitung an
den Friuhschlusstagen des § 2 Ziff. 4.3.1 oder an den Feiertagen des § 2 Ziff. 4.4 und 4.5.2 ins-
gesamt 375 % nicht Gbersteigen.

Fir die Frihschlusstage wiederholt die Bestimmung das Aufzehrungsverbot in Ziffer 4.3.1; fur
die Feiertage gemal Ziffern 4.4 und 4.5.2 spricht sie ein solches Aufzehrungsverbot aus.

Fur beide Falle wird zum Ausdruck gebracht, dass Arbeit wahrend Frihschlusszeiten und an
Feiertagen neben dem verdienten Arbeitslohn mit Zuschlagen, die Lohnausfallvergitung jedoch
ohne Sonntagszuschlag zu zahlen ist.

1. Beispiel:
Im Jahre 2017 fallt der 1. Januar auf einen Sonntag, an dem aus besonderen Grinden durch-

gefahren wird. Die Arbeitnehmer haben dann unter der Voraussetzung schichtplanmafigen
Lohnausfalls folgende Anspriiche unbeschadet sonstiger Zuschlage und Zulagen:

a) Grundlohn = 100 %
b) Feiertagszuschlag = 150 %
c) Lohnausfall = 100 %
d) ohne Sonntagszuschlag = -
Summe 350 %
2. Beispiel:

2017 fallt Silvester auf einen Sonntag. Aus besonderen Griinden wird an diesem Tag voll durch-
gefahren.

Die Arbeitnehmer haben folgende Anspriche:

a) Verdienter Grundlohn = 100 %
b) Sonntagszuschlag = 100 %
c) Lohnausfallvergitung = 100 %

d) ohne Sonntagszuschlag = -

Summe 300 %
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3. Beispiel:
Pfingsten wird durchgefahren.
Die Arbeitnehmer haben folgende Anspriche:

1. Pfingstsonntag

a) Verdienter Lohn = 100 %
b) Hochfeiertagszuschlag = 175 %
c) Lohnausfallvergitung = 100 %

d) ohne Sonntagszuschlag = -
Summe 375 %

2. Pfingstmontag

a) Verdienter Arbeitslohn = 100 %
b) Hochfeiertagszuschlag = 175 %
¢) Lohnausfallvergltung = 100 %

d) ohne Sonntagszuschlag = -
Summe 375 %

Die Tarifvertragsparteien sind sich aufgrund eines Bestatigungsschreibens dartber einig, dass
durch die Bezugnahme in 8 2 Ziff. 5 auf § 2 Ziff. 4.3.1 der Fall geregelt ist, dass ein Frihschluss
auf einen Sonntag fallt mit der Wirkung, dass in diesem Fall die Lohnausfallvergtitung ohne
Sonntagszuschlag zu zahlen ist.

Ziffer 6.

Diese Bestimmung des § 2 Ziff. 6 stellt im Hinblick auf § 87 Einleitungssatz BetrVG klar, dass im
Bereich der Arbeitszeitregelung eine ,tarifliche Regelung” besteht, so dass der Betriebsrat in
dem entsprechenden Umfang kein gesetzliches Mitbestimmungsrecht hat. Der Betriebsrat kann
also nicht etwa in den Fragen, die in § 2 Ziff. 1 bis 5 - abgesehen von der Offnungsklausel in § 2
Ziff. 4.2 - angesprochen sind, eine anderweitige Regelung verlangen und daraufhin bei Nicht-
einigung die Einigungsstelle anrufen.

8 8 Verhaltnis zu dem Manteltarifvertrag

Ziffer 1.

Hier ist bestimmt, dass der Manteltarifvertrag in der jeweils geltenden Fassung Anwendung fin-
det, soweit nicht in den vorstehenden Bestimmungen der 88 1 - 7 abweichende Regelungen
getroffen sind. Das gilt insbesondere fir 8 6 MTV, weil die Tarifvertragsparteien die Arbeitszeit
in § 2 DVPapier geregelt haben.

Ziffer 2.2.

Der Hinweis auf 8§ 6 Ziff 1.2 MTV stellt klar, dass diese Bestimmung auch innerhalb des Gel-
tungsbereiches des DVPapier anzuwenden ist.



Durchfahrvertrag

fur die Zellstoffindustrie

vom 7. Februar 1997
in der Fassung vom 15. Mai 2007

Die in der Vereinigung der Arbeitgeberverbande der Deutschen Papierindustrie e. V., Sitz Bonn,
zusammengeschlossenen Arbeitgeberverbénde, namlich

der Arbeitgeberverband der Papier erzeugenden Industrie von Diren, Jilich, Euskirchen
und Umgebung e. V., Diren,

der Arbeitgeberverband der rheinisch-westfalischen papiererzeugenden Industrie e. V.,
Bonn,

der Verband Norddeutscher Papierfabriken e. V., Hannover,

der Verband der Papier- und Pappenindustrie Hessen e. V.,

- Landesvertretung des VDP -, Wiesbaden,
der Arbeitgeberverband Bayerischer Papierfabriken, Minchen,

der Arbeitgeberverband der Papierindustrie Baden-Wiurttemberg — AGP —e. V.,
Baden-Baden,

der Verband Papierindustrie Rheinland-Pfalz e. V., Neustadt/Weinstral3e
der Arbeitgeberverband der ostdeutschen Papierindustrie e. V. — AGOP —, Berlin
und die

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie - Hauptvorstand -, Sitz Hannover, beschliel3en fir
die Mitglieder der vorgenannten Arbeitgeberverbéande und die Mitglieder der Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie folgenden Tarifvertrag:
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2.3.
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2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

2.2.1.
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3.4.

81
Geltungsbereich

Raumlich:
Fiur das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.

Fachlich:

Fur Betriebsabteilungen der Zellstoffindustrie, soweit sie sonn- und feiertags geman
Schichtplan vollkontinuierlich arbeiten.

Als vollkontinuierliche Betriebsabteilungen gelten solche, die werktags und sonntags
Tag und Nacht durcharbeiten.

Der Charakter des vollkontinuierlichen Betriebes bleibt bestehen, wenn bei Fortbeste-
hen des Schichtplans einzelne Schichten nicht verfahren werden.

Personlich:

Fur Arbeitnenmer (gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte), die in den unter Ziffer 2
genannten Betriebsabteilungen beschéftigt werden.

82
Arbeitszeit

Die regelmaRige kalenderwdchentliche Arbeitszeit betragt im Durchschnitt 38 Stunden,
maoglichst unter Einsatz von 4 Schichten.

Die darin enthaltene Sonntagsschicht darf 12 Stunden nicht Gberschreiten.

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit sowie die Verteilung der Arbeitszeit auf die
einzelnen Wochentage sind zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat zu vereinbaren.

Dabei ist ein Verteilungszeitraum zugrunde zu legen, der bis zu héchstens zwolf Mona-
te betragt. Durch freiwillige Betriebsvereinbarung kdnnen Arbeitgeber und Betriebsrat
den Verteilzeitraum auf bis zu 36 Monate verlangern. In diesem Fall gilt fir 8 7 d Ab-
satz 1 Nr. 2 SGB |V der in der Betriebsvereinbarung festgelegte Zeitraum, hdchstens
jedoch 36 Monate.

Die Arbeitszeit an Sonn- und Feiertagen kann gemalR 88 12 Ziffer 4 ArbZG, 6 lit b
Durchfahr-VO auf bis zu 12 Stunden verlangert werden.

Bei Arbeiten in Wechselschichten, die einen ununterbrochenen Fortgang erfordern,
kénnen statt fester Ruhepausen Kurzpausen von angemessener Dauer gewahrt wer-
den.

Diese Kurzpausen gelten als Arbeitszeit und sind entsprechend zu vergtten.

Wechselschichter sind Arbeitnehmer, die sich regelmaRig im 3- oder 4-Schicht-Turnus
umschichtig ablésen.

Dabei bedeutet das Ablosen der Arbeitnehmer eine Fortfihrung einer begonnenen
Arbeit am gleichen Arbeitsplatz und/oder mit den gleichen Arbeitsmitteln.

Eine kirzere Uberschneidung der regelmaRigen Arbeitszeit verschiedener Arbeitneh-
mer bis zu einer Stunde (Uberlappen) bei im Ubrigen gleichen Voraussetzungen steht
dem Begriff der Wechselschicht nicht entgegen.

Dies qilt nicht fur Teilzeitarbeit.



4.1.1.

4.1.2.

4.2.

4.3.

Die Arbeitszeit am Karsamstag, 24. Dezember und 31. Dezember ab Ende der ersten
Schicht, am 30. April und Pfingstsamstag ab Ende der zweiten Schicht wird zusétzlich,
unbeschadet des Anspruchs auf die Sonn- und Feiertagszuschlage geman 8§ 5 dieses
Vertrages und § 11 des Manteltarifvertrages, mit 100 % Zuschlag vergitet.

Das gleiche gilt fir die Arbeitszeit am Ostersonntag, Ostermontag, Pfingstsonntag,
Pfingstmontag, 1. Mai, 25., 26. Dezember und 1. Januar.

Abweichende Betriebsvereinbarungen bedurfen der Zustimmung der Tarifvertragspar-
teien.’

Arbeitszeiten im Rahmen der Schichtpldne, die durch gesetzliche Produktionsverbote
ausfallen, sind in Hohe des Lohnausfalls ohne Feiertagszuschlage zu verguten.

In den vorstehenden Ziffern 1 bis 4 ist die Arbeitzeit tariflich abschliel3end geregelt.
Im vollkontinuierlichen Durchfahrbetrieb ist die betriebstibliche Wochen-Produktionszeit

168 Stunden.

83
Mehrarbeit

Mehrarbeitsstunden sind alle Arbeitsstunden, welche die im Durchschnitt sich ergebende kalen-
derwdchentliche Arbeitszeit (8 2) von 38 Stunden Uberschreiten.

2.1
2.2.

§4
Durchfahrzulage

Die Durchfahrzulage fiir Arbeiten im vollkontinuierlichen Schichtsystem betragt 5 % auf
den tatsdchlich erzielten Stundenverdienst ohne Pramien, bei Akkordabreiten auf den
Tarifstundenlohn plus 15 % (Akkordbasis).

Die Durchfahrzulage wird neben den tariflichen Zulagen gezabhit.
Bei der Berechnung von Zuschlagen bleibt sie jedoch aul3er Ansatz.

§5
Sonntagszuschlag

Abweichend von § 11 Ziffer 2 MTV betragt der Zuschlag fur Arbeitsstunden an Sonntagen 100

%.

6

Protokollnotiz zu § 2 Ziffer 4.2:

Das Protokoll vom 27.02.1996 zur Anwendung der oben genannten Regelungen wird wie folgt neu gefasst:

1.
2.

Das Aufheben des Friihschlusses und das Durchfahren an Hochfeiertagen soll eine Ausnahme bleiben.

In einer freiwilligen Betriebsvereinbarung kann fur einen Zeitraum von bis zu 12 Monaten der Frihschluss aufgehoben
werden. Die Betriebsvereinbarung bedarf der Zustimmung der Tarifvertragsparteien. Die Betriebsvereinbarung ist den Ta-
rifvertragsparteien rechtzeitig vorzulegen.

Die Betriebsvereinbarung soll eine Ausgleichsfreizeit fir jede nach Beginn des Frithschlusses verfahrene Schicht vorse-
hen, und zwar im Umfang der tatsachlich geleisteten Stunden.

Die Zulassigkeitsvoraussetzungen fir das Durchfahren an den Hochfeiertagen sind gegeniiber den Tarifvertragsparteien
nachvollziehbar darzulegen, ggf. unter Beifiigung der erforderlichen Unterlagen, die Rechtsgrundlage ist in der Betriebs-
vereinbarung zu nennen.



§6
Pramienausgleich

Durch den Ubergang zum 4-Schicht-System darf der Pramienbetrag der einzelnen dar-
in beschaftigten gewerblichen Arbeitnehmer nicht verringert werden.

Zu diesem Zweck wird die bisherige Pramiensumme des vorgenannten Personenkrei-
ses flr 3 Schichten (= 100) um ein Drittel erhéht und auf die 4 Schichten verteilt.

87
Freischichten und Urlaub

Der Urlaub ist auf Wunsch des Arbeithehmers so zu gewahren, dass er im Zusammen-
hang mit Freischichten vor Urlaubsbeginn oder nach Urlaubsende liegt.

Der Arbeitnehmer hat nur einmal Anspruch auf Zusammenlegen des Urlaubs mit Frei-
schichten, wenn er seinen Urlaub auf eigenen Wunsch teilt.

§8
Verhéltnis zu dem Manteltarifvertrag
Die Bestimmungen des Manteltarifvertrages in der jeweils geltenden Fassung, ein-
schlieBBlich der Protokollnotizen und Erlauterungen, finden Anwendung, soweit nicht in

den vorstehenden Bestimmungen abweichende Regelungen getroffen worden sind.

Das gilt auch fur § 6 Ziffer 1.2 MTV.

§9

Durch diesen Tarifvertrag werden bestehende giinstigere betriebliche Regelungen
nicht beruhrt.

Die Arbeitgeberseite wird auf die Betriebe einwirken, dass Nachteile aus der Einfih-

rung des 4-Schicht-Systems fir die unmittelbar am 4-Schicht-System Beteiligten ver-
mieden werden.

8§10
Schlussbestimmungen
Dieser Tarifvertrag tritt am 1. Februar 1997 in Kraft.

Er kann mit 3-monatiger Kiindigungsfrist zum Quartalsende, erstmals jedoch zum 31.
Dezember 1999 gekiindigt werden.

7. Februar 1997 / 27. Juli 2005 / 15. Mai 2007

Vereinigung der Arbeitgeberverbande Industriegewerkschaft
der Deutschen Papierindustrie e. V. Bergbau, Chemie, Energie
- Hauptvorstand -

Potempa Blémeke Bischoff Nieden
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Durchfahrvertrag Zellstoff (DVZellstoff)
8 1 Geltungsbereich
Ziffer 1.

Der DVZellstoff erfasst Arbeiter und Angestellte, die in Betrieben des fachlichen Geltungsbe-
reichs ,sonn- und feiertags gemaf Schichtplan vollkontinuierlich* arbeiten.

8§ 2 Arbeitszeit

In den DVZellstoff ist ein umfangreicher § 2 ,Arbeitszeit* aufgenommen; er wiederholt samtliche
einschlagigen Bestimmungen des 8 6 MTV und spricht abweichende Regelungen ausdriicklich
an.

Ziffer 2.2.1.

§ 2 Ziff. 2.2.1 entspricht der Pausenregelung in § 7 Abs. 1 Ziff. 2 ArbZG und stimmt weitgehend
mit der betrieblichen Ubung uberein.

Ziffer 3.1.

Die Definition der Wechselschichter war erforderlich, weil der Begriff in Ziffer 2.2.1 verwendet
wird (vgl. zum Begriff ,Schichtarbeit”, BAG in DB 1983/1314, BB 1988/1467).

Ziffer 4.1.1.

§ 2 Ziff. 4.1.1 sieht fur die Arbeitszeit vor und an hohen Feiertagen einen zusatzlichen Zuschlag
von 100 % vor. Die Tarifvertragsparteien haben die Begriffe ,Ende der ersten Schicht* bzw.
.Ende der 2. Schicht" gewahlt und keine festen Uhrzeiten eingesetzt, weil der Schichtwechsel in
manchen Betrieben unterschiedlich, z. B. morgens um 05:00 Uhr, 06:00 Uhr oder 07:00 Uhr
erfolgt.

Das ,Ende der ersten Schicht" bedeutet:

bei Schichtwechsel um 06:00 Uhr, 14:00 Uhr und 22:00 Uhr: 14:00 Uhr
bei Schichtwechsel um 05:00 Uhr, 13:00 Uhr und 21:00 Uhr: 13:00 Uhr
bei Schichtwechsel um 07:00 Uhr, 15:00 Uhr und 23:00 Uhr: 15:00 Uhr

Entsprechendes gilt fir das ,Ende der 2. Schicht“: je nach den betrieblichen Verhaltnissen um
22:00 Uhr, 21:00 Uhr oder 23:00 Uhr.
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Durchfahrvertrag Zellstoff (DVZellstoff)
Wenn man davon ausgeht, dass Feiertage gemaf 8 11 MTV von 06:00 Uhr morgens bis 06:00
Uhr morgens des folgenden Tages gerechnet werden und der Schichtwechsel um 06:00 Uhr,
14:00 Uhr und 22:00 Uhr erfolgt, dann ist dieser erhéhte Zuschlag zu zahlen:
1. Von Karsamstag, 14:00 Uhr bis Osterdienstag 06:00 Uhr,
2. vom 30. April 22:00 Uhr bis 2. Mai 06:00 Uhr,
3. vom Pfingstsamstag 22:00 Uhr bis Pfingstdienstag 06:00 Uhr,
4. vom 24. Dezember 14:00 Uhr bis 27. Dezember 06:00 Uhr,
5. vom 31. Dezember 14:00 Uhr bis 2. Januar 06:00 Uhr.

Bei dieser Regelung wird die Zulassigkeit der Arbeit aufgrund der technischen Gegebenheiten
vorausgesetzt.

Ziffer 4.2.
Offnungsklausel
Abweichende Betriebsvereinbarungen bedirfen der Zustimmung der Tarifvertragsparteien.

Fur den Begriff der Zustimmung gelten die gesetzlichen Definitionen. Die Zustimmung kann
vorher als Einwilligung (8 183 BGB) oder nachtrdglich als Genehmigung (8 184 BGB) erklart
werden. Es handelt sich um eine Einverstandniserklarung der Tarifvertragsparteien (jede flr
sich) zu einer Betriebsvereinbarung, so wie diese abgeschlossen worden ist. Die Zustimmung
andert nichts an dem Charakter der Betriebsvereinbarung und macht diese nicht etwa zu einem
Firmentarif.

Die Zustimmung ist nicht formbedurftig. Die Schriftform dirfte jedoch aus Beweisgriinden emp-
fehlenswert sein.

ZweckmalRigerweise wird die Betriebsvereinbarung zunéchst zwischen Arbeitgeber und Be-
triebsrat formuliert und dann von dem Arbeitgeber dem zustandigen regionalen Arbeitgeber-
verband, von da aus dem Hauptvorstand der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie,
Koénigsworther Platz 6, 30167 Hannover Ubermittelt, der sich die Zustimmung vorbehalten hat;
der Rucklauf sollte von Hannover aus dann direkt an den Betrieb erfolgen. Sofern die Griinde
fur die Abweichung aus dem Text nicht ersichtlich sind, wird empfohlen, zur Information der
Tarifvertragsparteien eine Begrindung beizufiigen.

~<Abweichende Betriebsvereinbarungen” bedeuten an dieser Stelle, dass es sich um Abweichun-
gen in der Zuschlagshéhe oder den Zuschlagszeitraumen handeln konnte. Im Ubrigen wird
kaum Raum fur abweichende Betriebsvereinbarungen sein. Die frlhere Bestimmung ,in Zell-
stofffabriken arbeiten an den Wochentagen vor Ostern und Weihnachten nach Ablauf der ersten
Schicht nur die zum Schutz und zur Uberwachung der Anlage der vollkontinuierlichen Betriebs-
teile bendtigten Arbeitnehmer* ist ersatzlos weggefallen.
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Ziffer 4.3.

In § 2 Ziff. 4.3 wird der Lohnausfall infolge gesetzlicher Produktionsverbote geregelt. Soweit
gesetzliche Produktionsverbote dazu filhren, dass schichtplanmafige Arbeitszeiten ausfallen,
ist der entstehende Lohnausfall ohne Feiertagszuschlage zu verguten.

Als Lohnausfall ist der Betrag zu vergiten, der verdient worden wéare, wenn der betreffende
Arbeitnehmer in dieser Schicht (schichtplanmafiig!) gearbeitet hatte. Innerhalb des Lohnausfalls
kann auch ein Sonntagszuschlag als ausgefallener Lohn zu verguiten sein.

Fur die Berechnung der Zuschlage gilt § 13 MTV auch in dem Bereich der Lohnausfallvergi-
tung. Insbesondere gilt § 13 Ziff. 1 Satz 1 MTV, wonach bei dem Zusammentreffen mehrerer
Zuschlage nur der jeweils héhere Zuschlag zu zahlen ist. Von diesem Kumulierungsverbot sind
aber ausgenommen gemalf 8§ 13 Ziff. 1 Satz 2 MTV der Nachtarbeitszuschlag, gemaR § 12 Ziff.
3 Satz 2 MTV die Spatschichtzulage und gemal § 4 Ziff. 2.2 DVZellstoff auch die Durchfahr-

zulage.

Ziffer 4.4.

8§ 2 Ziff. 4.4 enthalt auch eine Regelung der Lohnausfallvergitung fiir Feiertage, die infolge ge-
setzlicher Arbeitsverbote ausfallen.

Danach ist der schichtplanmafige Lohnausfall zu vergiten, d. h. der Betrag, den der Arbeitneh-
mer verdient hatte, wenn er schichtplanm&Rig gearbeitet hatte. Wenn schichtplanmaRig ein
Sonntagszuschlag verdient worden ware, ist er in die Lohnausfallverglitung einzubeziehen. Zur
Klarstellung wurde aber im Tarif gesagt, dass der Lohnausfall ,ohne Feiertagszuschlage" zu
verguten ist.

8 8 Verhaltnis zu dem Manteltarifvertrag

Ziffer 1.

In § 8 ist bestimmt, dass der Manteltarifvertrag in der jeweils geltenden Fassung Anwendung
findet, soweit nicht in den vorstehenden Bestimmungen der 88 1 - 7 abweichende Regelungen
getroffen sind. Das gilt insbesondere fir 8§ 6 MTV, weil die Tarifvertragsparteien die Arbeitszeit
in § 2 DVZellstoff geregelt haben.

Ziffer 2.

Der Hinweis auf § 6 Ziff. 1.2 MTV stellt klar, dass diese Bestimmung evtl. innerhalb des Gel-
tungsbereichs des DVZellstoff anzuwenden ist.
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