INFORMATIONEN

AWO legt Tarifvertrags-
entwurf vor - Ruckfall
in den Fruhkapitalismus

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

der AWO-Arbeitgeberverband Deutschland e. V. hat einen
Tarifvertragsentwurf entwickelt, dessen wesentliche Kern-
punkte wir den zur Zeit gultigen Tarifvertrdgen der AWO
gegenuUberstellen.

Es wird deutlich, was der Arbeitgeberverband will: Absenkun-
gen in einem AusmaB, die einem Verband, der tberall Sozial-
dumping anprangert, unwurdig sind.

APRIL 2006

AWO NR.6

Arbeitszeit:
42 Std. wochentlich

Verpflichtung zu geteilten Diensten
Uberstunden:

erst nach Ablauf eines Jahres
(kann sogar noch verlangert werden)

Kein Ersatzruhetag fir geleistete
Arbeit an Feiertagen

Sonntagsarbeit:
10 freie Sonntage

Arbeitsbefreiung:
insgesamt nur noch maximal 4 Tage

Wegfall Schicht- und Wechsel-
schichtzulagen

Kein Zusatzurlaub fir
Nachtarbeit

Erholungsurlaub:
27 Tage fur alle

Keine Zuschlage fur Nacht-,
Sonn- und Feiertagsarbeit

38,5 Std. West bzw. 40 Std. Ost
nicht geregelt

nach Ablauf der darauf folgenden
Woche bzw. nach 4 Wochen

Freizeitausgleich und/oder
Zeitzuschlage

mind. 26 freie Sonntage

z.Z. maximal 6 Tage zuzuglich Arbeits-
befreiung bei Erkrankung von Kindern
jeweils bis zu 4 Tagen. Freistellung fur
Tarifverhandlungen ohne zeitliche
Begrenzung. Sitzungen fur gewahlte
Gewerkschaftsvertreter/-innen bis zu
14 Tage

102,26 €; 46,02 €; 35,79 € monatlich

pro 130 geleistete Nachtarbeitsstunden
1 Urlaubstag (max. 5 Arbeitstage)

27, 29, 30 Tage je nach Alter

Zwischen 25% und 35% bzw. 1,28 €

9,1% bzw. 5,2 % langere Arbeitszeit
Mehrfache An- und Abfahrt

Uberstunden praktisch zuschlagsfrei

VerstoB gegen 8§11 Abs. 3 Arbeitszeit-
gesetz

mind. 16 freie Sonntage fallen weg

Wegfall von bis zu 20 freien Tagen

Wegfall der entsprechenden Zulagen
(bis zu 1.227,12 € jahrlich)

bis zu 5 Tage zusatzlicher Arbeit

Verschlechterung fur alle tGber
30-Jahrigen

z.B.: bei 40 Nachtarbeitsstunden 51,20 €,
bei 16 Sonntagsarbeitsstunden 52,00 €
und 8 Feiertagsstunden, 36,40 € Ver-
lust. Gesamt 139,60 € monatlich.

Gesundheit, Soziale Dienste, Vereinte
° Wohlfahrt und Kirchen Dienstleistungs-
gewerkschaft

V.i.5.d.P.: Ellen Paschke, Bearbeitung: Jirgen Worner - Gesamtherstellung: Hauer+Ege GmbH, 70435 Stuttgart - W-2123-21-0406
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Kein Urlaubsgeld

Keine Zuwendung
(Weihnachtsgeld)

Keine Vermoégenswirksamen
Leistungen

Keine zusatzliche Alters-
versorgung

Bei Arbeitsunfahigkeit Vorlage
der Bescheinigung bereits am folgen-
den Arbeitstag.

Entgeltfortzahlung nach Gesetz

Kundigungsfristen:

Gesetzliche Regelung, Zeiten vor dem
25. Lebensjahr werden nicht bertick-
sichtigt. (immer zum Monatsende)

Dies sind nur die wesentlichsten Verschlechterungen. Weiter-
hin gibt es eine Vielzahl von Regelungen, die hier nicht im
Detail dargestellt werden kénnen. Insbesondere die Arbeits-
zeitregelungen und Definitionen sind teilweise nicht gesetzes-

konform bzw. unpraktikabel.

332,34 € bzw. 255,65 €
zur Zeit 82,14 %

6,65 € bzw. 13,29 € pro Monat
Eigenstandige tarifliche Regelung

Ab dem 4. Arbeitstag

6 Wochen Lohnfortzahlung, danach
Zuschuss je nach Beschaftigungszeit
bis zu 26 Wochen.

Fast durchgangig zum Quartalsende

statt.

Die AWO begibt sich mit diesem ,Angebot” genau auf den

Weg des Unterbietungswettbewerbs, den sie sonst immer

Wegfall
Wegfall

Verlust

Erhebliche Einkommensverluste
im Alter

z.Z. ab der 7. Woche Wegfall
des Zuschusses

Kirzere Fristen, weniger Sicherheit

Die AWO Bundestarifkommission hat unmissverstandlich
klargestellt, dass das vorgelegte ,AWO Papier” nicht Verhand-
lungsgrundlage sein kann, sondern nur der TV&D.

Die erste Verhandlungsrunde fand am 24./25. April 2006

Hiertber werden wir umgehend informieren.

vehement verurteilt.

~Wir bestimmen - vor unserem geschichtlichen Hintergrund als Teil der Arbeiterbewegung - unser Handeln durch

die Werte des freiheitlich-demokratischen Sozialismus: Solidaritat, Toleranz, Freiheit, Gleichheit und Gerechtigkeit.”
(Auszug aus dem Grundsatzprogramm der AWO, Stand: November 2005)

W-2256-03-0305

Beitrittserklarung

Vereinte Dienstleist

kschaft

Ich méchte Mitglied werden ab:

Monat/Jahr

Personliche Daten:

Name

Vorname/Titel

StraBe/Hausnr.

PLZ Wohnort

Geburtsdatum

Telefon

E-Mail

Staatsangehorigkeit

Geschlecht O weiblich 0 ménnlich

Beschéaftigungsdaten

O Arbeiter/in O Angestellte/r
O Beamter/in O DO-Angestellte/r
O Selbststandige/r [ freie/r Mitarbeiter/in

O Vollzeit

O Teilzeit Anzahl Wochenstd.

O Erwerbslos
O Wehr-/Zivildienst bis

O Azubi-Volontar/in-
Referendar/in bis

O Schiiler/in-Student/in bis
(ohne Arbeitseinkommen)

O Praktikant/in bis
O Altersteilzeit bis

[ Sonstiges

Einzugserméchtigung:

Ich bevollméchtige die ver.di, den satzungs-
geméBen Beitrag bis auf Widerruf im Last-
schrifteinzugsverfahren

zum Monatsende [

O halbjahrlich
O jahrlich

zur Monatsmitte [
O monatlich
O vierteljahrlich

oder im Lohn-/Gehaltsabzugsverfahren*
monatlich bei meinem Arbeitgeber
einzuziehen. *(nur maglich in L

Monatsbeitrag: Euro

Der Mitgliedsbeitrag betragt nach § 14 der ver.di-
Satzung pro Monat 1% des regelmaBigen monat-
lichen Bruttoverdienstes. Fiir Rentner/innen, Pensio-
nar/innen, Vorruhestandler/innen, Krankengeldbezie-
her/innen und Erwerbslose betragt der Monatsbeitrag
0,5% des regelmaBigen Bruttoeinkommens. Der
Mindestbeitrag betragt € 2,50 monatlich. Fir Haus-
frauen/Hausmanner, Schiler/innen, Studierende, Wehr-,
Zivildienstleistende,  Erziehungsgeldempfanger/innen
und Sozialhilfeempfénger/innen betragt der Beitrag
€ 2,50 monatlich. Jedem Mitglied steht es frei, hdhere
Beitrage zu zahlen.

Bin/war beschaftigt bei (etrieb/Dienststelle/FirmarFiliale)

StraBe/Hausnummer im Betrieb

PLZ Ort

Personalnummer im Betrieb

Branche

ausgeubte Tatigkeit

O ich bin Meister/in-Techniker/in-Ingenieur/in

Ich war Mitglied der Gewerkschaft:

von: bis:

Monat/Jahr Monat/Jahr

Name des Geldinstituts/Filiale (Ort)

Bankleitzahl Kontonummer

Name Kontoinhaber/in (itte in Druckbuchstaben)

Datum/Unterschrift Kontoinhaber/in

Tarifvertrag

Tarifl. Lohn- oder Gehaltsgruppe
bzw. Besoldungsgruppe

Tatigkeits-/Berufsjahr, Lebensalterstufe

regelmé&Biger monatlicher Bruttoverdienst

Euro

Datenschutz

Ich erklare mich geméB § 4a Abs. 1 und 3 BDSG ein-
verstanden, dass meine mein Beschaftigungs- und
Mitgliedschaftsverhaltnis betreffenden Daten, deren
Anderungen und Erganzungen, im Rahmen der
Zweckbestimmung meiner Gewerkschaftsmitglied-
schaft und der Wahrnehmung gewerkschafts-
politischer Aufgaben elektronisch verarbeitet und
genutzt werden.

Erganzend gelten die Regelungen des Bundes-
datenschutzgesetzes in der jeweiligen Fassung.

Datum/Unterschrift

Werber/in:

Name

Vorname

Telefon

Mitgliedsnummer



AGV Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V.

Tarifvertragsentwurf des AWO-Arbeitgeberverbandes:
Chance auf Sicherung von Verband und Arbeitsplitzen

Ver.di versucht mit markigen Spriichen die Chancen ihrer Funktion&re bei den derzeitigen
Betriebsratswahlen zuerh6hen und denunziert den Tarifvertragsentwurf des AGV.

Natarlich ist es der Entwurf eines Arbeitgeber-Verbandes — wen wundert's?

Selbstversténdiich erwarten wir nun von einer Gewerkschaft, die Position der Arbeitnehmer zu prasentieren!
Und dann werden sich beide Seiten bemithen in Verhandlungen ihre Positionen durchzusetzen.

Am Ende wird ein Kompromiss das Ergebnis sein, mit dem Arbeitgeber und Arbeitnehmer leben kénnen.
Der AWO-Arbeitgeberverband hat sich sehr gut iiberlegt, welche Verhandlungsposition er in diese
Verhandlungen einbringt. Er hat sich entschieden, nicht auf Althergebrachtes aufzubauen, sondern
Vorstellungen

einzubringen, die sich an heutigen Rahmenbedingungen orientieren:

Die AWO muss sich in einem zunehmend harter umkampften

Markt behaupten. Dies ist nicht mehr mit den Regeln des

offentiichen Dienstes zu erreichen.

Die bisherigen Tarifstrukturen der AWO und des &ffentlichen Dienstes

— einheitliche und zwingende Regelungen fiir alle unabh&ngig von der wirtschaftlichen Lage und von der
Welthewerbssituation —

haben sich als nicht reformfihig erwiesen. Ver.di hat sich 4 Jahre lang einem Reformtarifvertrag verweigert.
Bei unseren Wettbewerbemn sind dagegen von der Gewerkschatt in dieser Zeit standig Anpassungen
akzeptiert worden!

Auch der neue Tarifvertrag TVSD bietet keine wirkliche Hilfe in Arbeitsbereichen, in denen privatgewerbliche
kapitalkréftige Konkurrenten einen rigorosen Verdrangungswettbewerb begonnen haben ~ einer soichen
Situation sieht sich keine Kommune und kein Land ausgeliefert. Gleichzeitig pochen die Kostentrager im
Zuwendungsbereich auf das Besserstellungsverbot und drohen mit Korzungen, wenn die Arbeitszeit nicht
angepasst wird!

Deshalb ist die Tarifgrundlage des offentlichen Dienstes auch nicht geeignet fur einen Trager, der nicht
offentlicher Dienst ist und dessen Aufgabenstellung zu Giber 80 Prozent nichts mehr mit Aufgaben des
Sffentlichen Dienstes zu tun haben.

Die von ver.di genannten Beispiele sind natirlich verkirzt, verzerrt und teilweise auch aus der Luft gegriffen; -
Das ist Mitglieder‘'werbung* mit gezielter Desinformation!

Die wesentlichsten Verdrehungen kénnen hier schon richtig gestellt werden:

V.i.S.d.P.: Andreas Johnsen, Vorsitzender
Seite 1 von 1




AGV Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V.

[ Behauptung ver.di ] " Tatsache It Anmerkung
.9,1% Arbeitszeitveriangerung® [[im OD inzwischen die Rege!. Zusétzliche Kiirzungen der
Folgen wir nicht, drohen die Zuwendungen wéren die Folge.

Kosten-trager mit dem
Besserstellungsverbot.

.Geteilte Dienste sind Sind schon jetzt nicht Die Mitbestimmung des BR
verpflichtend” ‘ ausgeschlossen. sichert den Ausgleich zwischen
Beschéattigten und

| Klienten/Bewohnern.
,Uberstunden erst nach einem ||Zur notwendigen Fiexibilisierung usgestaltung mit den
Jahr* ird ein Jahresarbeitszeitkonto Betriebsraten vor Ort

angestrebt. Dann ist dies die

notwendige Konsequenz.
.Fehlender Ersatzruhetag Das Gesetz gilt fur eine standige 6-|[Desinformation oder
verstoBt gegen das Gesetz" Tage-Woche! Unkenntnis der Gesetze?
.Freistellung bei Erkrankung des fFalsch! Auch diese Freistellung spruch auf zuséfzliche
Kindes entfait" bleibt ausdriicklich bestehen. Freistellung ohne Bezlige; Lage

nach Wunsch der Beschéaftigten|
.lang andauernde Freisteliung  [[Stimmt! Es ist nicht Sache des
fir Gewerkschaftstatigkeit bei : itgebers notwendige und
voliem Lohn/Gehalt entfalit gewollte Gewerk-schaftsarbeit
u finanzieren!

.Zulagen, Zuschlége und Eine Uberschaubare monatliche us3tzliche Bestandteile, wo
Zusatzurlaube entfallen® ergitung tritt an die Stelle des sie sinnvoll sind, z.B. im

Zulagendschungels. Sparten-Tarifvertragt |

+Alle zusatzlichen Leistungen  ||[Zusatziiche Leistungen werden in |[Die Situation vor Ort wird

werden gestrichen” Regional- und in Sparten- berticksichtigt statt
Tarifvertrag verhandett. Gie8kannensystem, das nur die
) stérksten tberleben kénnen.

Am besten sollte sich jeder selbst seine eigene Meinung machen. Der Wortlaut des Vertragsentwurfs
kann vom Arbeitgeberverband angefordert werden.

Im Gbrigen:

O Wenn ver.di die notwendigen Veranderungen anprangert, sollte nicht verschwiegen werden, dass
der so favorisierte TV8D mit Zustimmung von ver.di massive Verschlechterungen fir die Beschiftigten
zur Folge hat ~ teilweise bis zu 15 Prozent!

O Die erste Verhandlungsrunde hat iibrigens am 24./25 4. statigefunden. Die Arbeitgeberseite hat
nicht auf einem bestimmten Tarifvertrag bestanden, sondern ihre Vorschisge nach Themenbereichen
vorgestellt. Zur Arbeitszeit hat ver.di schon eine inhaltliche Stellungnahme abgegeben. Zu den
anderen Punkten ist es jetzt an ver.di, ihre Vorstellungen einzubringen. Dazu haben beide Seiten die
Fortsetzung der Verhandlungen schon am 11. und 12. Mai bei ver.di in Hannover verabredet.

Die Gliederungen und Gesellschaften der AWO brauchen eigensténdige tarifliche Regelungen, die
ihren wirtschaftlichen Bestand garantieren und Arbeitsplatze fur alle sichern. Dafur sind die rechtlichen
Voraussetzungen geschaffen. .

Dabei miissen Kompromisse gemacht werden — von allen fiir alle.

Eine Unterwerfung unter die Regelungen einer anderen Branche fiihrt genau in die falsche Richtung.
Fremdbestimmung schadet der AWO und ihren Beschéftigten. Ein Tarifdiktat darf es nicht geben!

V.i.S.d.P.: Andreas Johnsen, Vorsitzender
Seite 2 von 2




Manteltarifvertrag

zwischen
dem Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V.

und

der Gewerkschaft...

§1

Personlicher Geltungsbereich

1. Soweit keine Tarifvertrage fur einzelne Berufsgruppen bestehen, gilt dieser Tarif-
vertrag fur alle Arbeitnehmerinnen (Arbeiter und Angestellte), die Mitglieder der ta-
rifschlieRenden Gewerkschaft und deren Arbeitgeber ordentliche Mitglieder im Ar-
beitgeberverband AWO Deutschland e.V. sind.

2. Die in diesem Vertrag verwendete Bezeichnung Arbeitnehmerin umfal’t mannliche

und weibliche Beschaftigte.

3. Dieser Vertrag gilt nicht fur:
a) Personen, die fur einen festumgrenzten Zeitraum ausschliel3lich oder Uber-
wiegend zum Zwecke ihrer Vor- oder Ausbildung beschaftigt werden, ins-

besondere Schiiler und Praktikanten,

b) Personen, die Uberwiegend zu ihrer Erziehung, ihrer personlichen Foérde-

rung oder aus therapeutischen Grinden beschaftigt werden,

c) Organvertreter gem. § 5 Abs. 1 BetrVG oder § 14 Abs. 1 KSchG.

d) Leitende Angestellte im Sinne von § 5 Abs. 3 BetrVG oder § 14 Abs. 2
KSchG.



e) Arbeitnehmerinnen, die fur Arbeiten auf der Grundlage des SGB Il (ehe-
mals Arbeitsférderungsgesetz) oder des Bundessozialhilfegesetzes bzw.
SGB Xl oder auf einer entsprechenden oder ersetzenden gesetzlichen

Grundlage beschaftigt werden.

§2

Raumlicher Geltungsbereich

Soweit keine ortlichen oder regionale Tarifvertrage bestehen, gilt dieser Tarifvertrag fur

das Gebiet der Bundesrepublik Deutschland.

§3

Sachlicher Geltungsbereich

Soweit keine Tarifvertrage fur einzelne Sparten, Unternehmen oder Betriebe bestehen, gilt
dieser Tarifvertrag fur alle Unternehmen, die ordentliche Mitglieder im Arbeitgeberverband
AWO Deutschland e.V. sind und deren Betriebe.

§4

Verhiltnis zu spezielleren Tarifvertragen

Soweit auf Arbeitsverhaltnisse ein speziellererTarifvertrag Anwendung findet, gilt dieser

Tarifvertrag nur soweit, wie dies im spezielleren Tarifvertrag ausdrticklich vorgesehen ist.

§5

Arbeitsverhiltnis, Arbeitsvertrag, Personalakte

1. Arbeitsverhaltnisse kdnnen befristet oder auf unbestimmte Zeit geschlossen wer-
den. Der Arbeitsvertrag wird schriftlich abgeschlossen. Die Arbeitnehmerin erhalt

eine Ausfertigung.



2. Befristete Arbeitsverhaltnisse kdnnen mit und ohne sachlichen Grund abgeschlos-
sen werden. Befristungen ohne sachlichen Grund sind bis zur Hochstdauer von 4
Jahren zulassig. Innerhalb der Hochstdauer sind bis zu 7 Verlangerungen zulassig.
Durch Spartentarifvertrag kann fur die Hochstdauer und die Anzahl der Verlange-

rungen abweichendes bestimmt werden.

3. Die Bestimmungen des Nachweisgesetzes sind zu beachten.

4. Nebenabreden sind nur wirksam, wenn sie schriftlich vereinbart sind; sie kbnnen
gesondert gekindigt werden. Ist eine Frist fur die Kindigung der Nebenabrede

vereinbart, soll diese in die Nebenabrede aufgenommen werden.

5. Die Arbeitnehmerin hat dem Arbeitgeber die zur Einstellung erforderlichen Unterla-
gen zu ubergeben und die notwendigen Angaben zu machen. Bis zum Eingang ei-
ner schriftichen Anderungsanzeige bei der die Personakte filhrenden Stelle kdn-
nen die zuletzt von der Arbeitnehmerin gemachten Angaben den Verpflichtungen
des Arbeitgebers zugrunde gelegt werden. Insbesondere kdnnen Zustellungen an

die zuletzt mitgeteilte Adresse der Arbeitnehmerin bewirkt werden.

6. Schwerbehinderte und andere unter besonderem Schutz stehende Arbeithehme-
rinnen haben dem Arbeitgeber diese Eigenschaften mitzuteilen. Der spatere Eintritt
oder eine Anderung der Eigenschaft ist dem Arbeitgeber unaufgefordert und un-

verzuglich bekannt zu geben.

7. Die Personalakte wird unter Beachtung der einschlagigen Vorschriften zum Daten-
schutz und der Vertraulichkeit personenbezogener Daten geflihrt. Die Personalakte
verbleibt nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses beim Arbeitgeber. Bei berech-
tigtem Interesse hat die Arbeitnehmerin auch nach Beendigung des Arbeitsverhalt-

nisses Anspruch auf Einsicht und Auszug. Die Kosten tragt die Arbeitnehmerin.

§6

Probezeit

Die ersten 6 Monate der Beschaftigung gelten als Probezeit. Im Arbeitsvertrag kann auf

die Probezeit verzichtet oder eine klirzere Probezeit vereinbart werden. Eine Probezeit ist



unzulassig, wenn die Arbeitnehmerin im unmittelbaren Anschlul an ein erfolgreich abge-

schlossenes Ausbildungsverhaltnis in einer entsprechenden Tatigkeit eingestellt wird.

§7

Arztliche Untersuchung

1. Die Arbeitnehmerin hat dem Arbeitgeber auf Verlangen vor der Einstellung eine
arztliche Bescheinigung vorzulegen, in der bestatigt wird, dalk sie den gesundheitli-
chen Anforderungen flr die Austibung der Tatigkeit entspricht. Die Kosten tragt die

Arbeitnehmerin.

2. Der Arbeitgeber ist berechtigt, die Arbeitnehmerin bei gegebener Veranlassung
durch einen Betriebsarzt oder Vertrauensarzt dahingehend untersuchen zu lassen,
ob sie zur Leistung der arbeitsvertraglich geschuldeten Tatigkeiten aktuell und
dauerhaft in der Lage ist. Die Kosten der Untersuchung tragt der Arbeitgeber. Das

Ergebnis der Untersuchung ist der Arbeitnehmerin bekannt zu geben.

3. Arbeitnehmerinnen, die besonderen Ansteckungsgefahren ausgesetzt oder in ge-
sundheitsgefahrdenden Betrieben beschaftigt werden, haben Anspruch auf regel-

malRige arztliche Untersuchungen und sind zu dieser verpflichtet.

4. Die Arbeitnehmerin ist verpflichtet, die behandelnden Arzte gegeniiber dem Arbeit-
geber von deren Schweigepflicht im Hinblick auf das Vorliegen einer Arbeitsunfa-
higkeit und deren voraussichtlichen Dauer sowie hinsichtlich ihrer Fahigkeit zur
dauerhaften Erbringung der arbeitsvertraglich geschuldeten Tatigkeit zu entbinden.

Die Entbindung bezieht sich nicht auf die Diagnose.

§8

Versetzung, Arbeithehmeriiberlassung

1. Im Arbeitsvertrag kann die Befugnis des Arbeitgebers zur Versetzung der Arbeit-
nehmerin vereinbart werden. Die Arbeitnehmerin kann im Unternehmen versetzt
werden, soweit im Arbeitsvertrag die Versetzung nicht ausgeschlossen oder eine

konkrete Arbeitsstelle bestimmt worden ist.



2. Im Arbeitsvertrag kann die Bereitschaft der Arbeitnehmerin zur Uberlassung an
Dritte (Arbeitnehmeriberlassung) generell oder fir den Einzelfall vereinbart wer-
den. Die Arbeitnehmerlberlassung kann auch neben die Arbeitserbringung flr den
Vertragsarbeitgeber treten. Soweit ein Spartentarif nichts abweichendes regelt,
gelten fiir die Zeit der Uberlassung die vor der Uberlassung anzuwendenden tarifli-

chen und vertraglichen Bedingungen abschlieRend weiter.

§9

Verschwiegenheitspflicht

1. Die Arbeitnehmerin hat Uber alle Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse des Arbeit-
gebers sowie Uber alle sonstigen ihr im Rahmen ihrer Tatigkeit zur Kenntnis gelan-
genden Angelegenheiten und Vorgangen des Arbeitgebers Stillschweigen zu be-
wahren. Die Arbeitnehmerin hat dafiir zu sorgen, daf3 Dritte nicht unbefugt von die-
sen Angelegenheiten und Vorgangen Kenntnis erhalten. Die gleiche Verpflichtung
trifft die Arbeitnehmerin in bezug auf Unternehmen, staatliche Stellen, Privatperso-
nen und sonstige Dritte, Uber deren Angelegenheiten und Vorgange die Arbeit-

nehmerin im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis Kenntnis erlangt.

2. Ein Versto3 gegen die Verschwiegenheit ist ein wichtiger Grund, der den Arbeitge-
ber zur aulRerordentlichen Kiindigung berechtigt. Einer vorherigen Abmahnung be-
darf es nicht, wenn der Arbeitnehmerin die zu verschweigenden Betriebs- oder Ge-
schaftsgeheimnisse oder sonstigen Angelegenheiten und Vorgange bestimmt be-

zeichnet worden sind.

3. Die Verpflichtung zur Verschwiegenheit nach Abs. 1 besteht Uber das Ende des

Arbeitsverhaltnisses hinaus weiter fort.

§10

Belohnungen und Geschenke

Die Arbeitnehmerin darf ohne Zustimmung des Arbeitgebers Belohnungen oder Geschen-
ke im Zusammenhang mit ihrer arbeitsvertraglichen Tatigkeit weder annehmen, noch for-
dern, noch sich versprechen lassen. Ausnahmen fur Zuwendungen mit geringem Wert

kdénnen betrieblich geregelt werden.



Die Arbeitnehmerin hat das Angebot von Belohnungen oder Geschenken dem Arbeitgeber

unaufgefordert mitzuteilen.

§11
Nebentitigkeit

1. Die Arbeitnehmerin darf Nebentatigkeiten gegen Entgelt nur mit vorheriger schriftli-

cher Zustimmung des Arbeitgebers ausflihren.

2. Der Arbeitgeber kann die Nebentatigkeit, auch nachtraglich, untersagen, wenn
hierdurch betriebliche Interessen beeintrachtigt werden kénnen. Dies ist insbeson-
dere der Fall, wenn durch die Nebentatigkeit die ordnungsgemalie Erbringung der
geschuldeten Arbeitsleistung behindert werden kann oder Griinde des Wettbe-

werbs oder des Ansehens des Arbeitgebers gegen die Nebentatigkeit sprechen.

§12

Regelungen zur Arbeitszeit

l. Definitionen

1. Arbeitszeit im Sinne dieses Tarifvertrages ist, soweit nicht anders bezeichnet, die
Zeit von der Aufnahme der Arbeit bis zu ihrer Beendigung ausschliel3lich der Pau-
sen. Zeiten der Arbeitsbereitschaft, Bereitschaftsdienste und Zeiten der Inan-

spruchnahme bei Rufbereitschaften sind Teil der Arbeitszeit.

2. Ruhezeiten sind Zeiten ohne Arbeitszeit im Sinne von Abs.1.

3. Die regelmaliige Arbeitszeit bezeichnet die tariflich angestrebte Sollarbeitszeit oh-

ne Bericksichtigung eventueller Bereitschafts- oder Rufbereitschaftsdienste.

4. Nachtarbeit ist jede Arbeit im Zeitraum von 23.00 Uhr bis 6 Uhr. Durch Betriebsver-
einbarung kann ein abweichender siebenstindiger Zeitraum mit Beginn zwischen
22.00 Uhr und 24.00 Uhr und Ende zwischen 5.00 Uhr und 7.00 Uhr festgelegt

werden. Nachtarbeithehmerinnen sind Arbeitnehmerinnen, die aufgrund ihrer Ar-
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beitszeitgestaltung normalerweise Nachtarbeit in Wechselschicht zu leisten haben

oder Nachtarbeit an mindestens 48 Tagen im Kalenderjahr leisten.

Arbeitsbereitschaft leistet eine Arbeitnehmerin, wenn sie an der Arbeitsstelle pra-

sent ist, sich ihre Tatigkeit aber auf ein bewul3tes Abwarten beschrankt.

Bereitschaftsdienste sind solche Dienste, bei denen sich die Arbeithehmerinnen
aullerhalb der regelmaRigen Arbeitszeit auf Anordnung des Arbeitgebers an einer
vom Arbeitgeber bestimmten Stelle aufzuhalten haben, um im Bedarfsfalle die Ar-
beit aufzunehmen. Der Arbeitgeber darf Bereitschaftsdienst nur anordnen, wenn zu
erwarten ist, dall zwar Arbeit anfallt, erfahrungsgemal aber die Zeit ohne Arbeits-

leistung Uberwiegt.

Rufbereitschaftsdienste sind solche Dienste, bei denen sich die Arbeitnehmerin
aullerhalb der regelmaRigen Arbeitszeit auf Anordnung des Arbeitgebers an einer
dem Arbeitgeber anzuzeigenden oder fir ihn erreichbaren Stelle aufzuhalten hat,
um auf Abruf unverzuglich die Arbeit aufzunehmen. Der Arbeitgeber darf Rufbereit-
schaft nur anordnen, wenn erfahrungsgemaf lediglich in Ausnahmefallen Arbeit

anfallt.

Il. Arbeitszeit

Die regelmaRige Arbeitszeit fur Vollzeitarbeithnehmerinnen betragt ausschliellich
der Pausen durchschnittlich 42 Stunden wdchentlich. Es wird ein laufendes Ar-
beitszeitkonto mit einem Ausgleichszeitraum von 52 Wochen eingerichtet. Dieser
Zeitraum kann insbesondere in unverschuldeten Fallen (z.B. lange Arbeitsunfahig-

keit) Gberschritten werden.

Krankheitstage und Urlaubstage werden mit der Anzahl der Stunden gewertet, die
die Arbeitnehmerin bei Anwesenheit gearbeitet hatte oder, wenn ihre Abwesenheit
absehbar war, die sie bei Anwesenheit unter normalen Voraussetzungen voraus-

sichtlich gearbeitet hatte.

Uberstundenzuschlage werden fiir Uberschreitungen der durchschnittlichen wo-
chentlichen Arbeitszeit gezahlt, die am Ende des jeweiligen Ausgleichszeitraum

nicht ausgeglichen worden sind.



Die Hohe des Uberstundenzuschlages wird durch Spartentarifvertrag festgelegt.

Durch Betriebsvereinbarung kann die nahere Ausgestaltung des Arbeitszeitkontos

geregelt werden.

Ungeachtet der Absatze 1 und 2 dirfen pro Kalenderjahr, soweit tagliche Arbeits-
zeiten 8 Stunden Ubersteigen, insgesamt nicht mehr als 2504 Stunden Arbeitszeit
im Sinne von § 1 Abs.1 geleistet werden (einjahriger Ausgleichszeitraum). Dies gilt
auch fir Nachtarbeitnehmerinnen. Fir die Bestimmung dieser Hochstarbeitszeit
werden Urlaubs- und Krankheitstage, unabhangig von der individuellen vertragli-
chen und verglteten Arbeitszeit, jeweils mit 8 Stunden bewertet. Das gleiche gilt
fur gesetzliche Feiertage, soweit an ihnen tatsachlich nicht gearbeitet wird und sie

nicht auf einen Sonntag fallen.

2504 Stunden Arbeitszeit pro Kalenderjahr dirfen Uberschritten werden, falls die
Uberschreitung auf Arbeitszeiten beruht, die in erheblichem Umfang Arbeitsbereit-
schaft oder Bereitschaftsdienst enthielten, sichergestellt ist, dal3 die Arbeitnehmerin
nach diesen Zeiten jeweils eine ausreichende Ruhezeit erhielt, die Arbeithehmerin
ihre Einwilligung erteilt hat, dal} ein Ausgleich dieser Zeiten nicht erfolgen muf und

sie diese Einwilligung mit einer Frist von 6 Monaten schriftlich widerrufen kann.

Die Lage der Arbeitszeit richtet sich nach den betrieblichen Gegebenheiten. Soweit
betrieblich erforderlich ist die Arbeitnehmerin auch zur Leistung von Nacht-, Sonn-
und Feiertagsarbeit, geteilten Schichten sowie Bereitschafts- und Rufbereitschafts-

diensten verpflichtet.

Die tagliche Arbeitszeit (§ 1 Abs.1) darf maximal 10 Stunden betragen. Sie darf
mehr als 10 Stunden betragen, wenn in die Arbeitszeit in erheblichem Umfang Ar-
beitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienste fallen und im unmittelbaren Anschluf
an die Beendigung der Arbeitszeit eine Ruhezeit gem. Abs.6 gewahrt wird. Dies gilt
auch fur Nachtarbeitnehmerinnen. Naheres kann durch Betriebsvereinbarung fest-

gelegt werden.

Nach Beendigung der taglichen Arbeitszeit ist eine Ruhezeit von mind. 11 Stunden

zu gewahren. Sie kann
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11.

a) um bis zu 2 Stunden gekiirzt werden, wenn die Art der Arbeit dies erfordert
und die Kurzung der Ruhezeit innerhalb von langstens zwei Wochen durch

eine entsprechende Verlangerung einer anderen Ruhezeit ausgeglichen wird.

b) In den in § 5 Abs.3 ArbZG genannten Einrichtungen um bis zu einer Stunde
verkurzt werden, wenn jede Verkirzung der Ruhezeit innerhalb eines Kalen-
dermonats durch Verlangerung einer anderen Ruhezeit auf mind. 12 Stunden

ausgeglichen wird.

Klirzungen der Ruhezeiten durch Inanspruchnahmen wahrend Rufbereit-
schaftsdiensten konnen, soweit sie nicht mehr als die Halfte der Ruhezeit
betragen, zu anderen Zeiten ausgeglichen werden. Der Ausgleich hat mog-
lichst zeitnah zu erfolgen. Naheres kann durch Betriebsvereinbarung geregelt

werden.

Die Hohe der Vergutung fur Bereitschafts- und Rufbereitschaftsdienste wird im

Spartentarifvertrag festgelegt.

Soweit Sonn- und Feiertags keine Arbeitsleistung erbracht wird kann in mehr-
schichtigen Betrieben mit regelmaRiger Tag- und Nachtschicht Beginn- und Ende
der Sonn- und Feiertagsruhe um bis zu 6 Stunden vor- oder zurtckverlegt werden,
wenn flr die auf den Beginn der Ruhezeit folgenden 24 Stunden der Betrieb ruht.

Auch bei zulassiger Sonn- und Feiertagsbeschaftigung missen fir

innen in Not- und Rettungsdiensten oder Krankenhausern oder anderen Einrich-
tungen zur Behandlung, Pflege und Betreuung von Personen mind. 10 Sonntage

im Kalenderjahr beschaftigungsfrei bleiben.

Soweit Arbeitnehmerinnen an auf Werktagen fallenden Feiertagen beschaftigt wer-

den, mul} kein Ersatzruhetag gewahrt werden.

Die Betriebsparteien kdnnen in Schichtbetrieben die Gesamtdauer der gesetzlichen
Ruhepausen auf Kurzpausen von angemessener Dauer aufteilen. In Betrieben der
Behandlung, Pflege und Betreuung von Personen kdonnen die Betriebsparteien
weitergehende Pausenregelungen vornehmen. Soweit die Arbeitszeit 6 Stunden U-

bersteigt mull mind. eine Ruhepause von angemessener Dauer gewahrt werden.
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12. Soweit nicht durch Sparten-Tarifvertrag eine abschlieRende Regelung erfolgt,
kénnen durch Betriebsvereinbarung die einem Teilzeitverlangen entgegen stehen-

denstehenden Griunde festgelegt werden.

§13

Freistellung

1. Der Arbeitnehmerin ist ohne Anrechnung auf ihren Urlaub und unter Fortzahlung
des Entgeltes in unmittelbarer zeitlicher Nahe zum Ereignis. Freistellung der Arbeit

in folgenden Fallen zu gewahren:

a) Beim Tod des Ehegatten, Lebensgefahrten
eines Elternteils, eines Kindes: 2 Arbeitstage

(wenn in hauslicher Gemeinschaft lebend).

b) Beider EheschlielRung 1 Arbeitstag

c) Beider Niederkunft der Ehefrau oder der Lebensgefahrtin

(wenn in hauslicher Gemeinschaft lebend) 1 Arbeitstag

2. Aus personlichen Grinden kann die Arbeitnehmerin Arbeitsbefreiung ohne Fort-

zahlung des Entgeltes fiir bis zu 3 Arbeitstage pro Kalenderjahr verlangen.

§14
Urlaub

1. Der Anspruch auf Erholungsurlaub betragt bei einer Verteilung der wdchentlichen
Arbeitszeit auf 5 Arbeitstage in der Kalenderwoche 27 Arbeitstage pro Kalender-

jahr.

2. Fur Arbeitnehmerinnen, die nicht in einer 5-Tage-Woche arbeiten, gilt die folgende

Umrechnungsformel:

27 x Arbeitstage pro Woche
5
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. Arbeitstage sind alle Kalendertage, an denen die Arbeitnehmerin dienstplanmaRig

oder betriebsiblich zu arbeiten hat oder zu arbeiten hatte, mit Ausnahme der auf
Arbeitstage fallenden gesetzlichen Feiertage, fur die kein Freizeitausgleich gewahrt
wird. Endet eine Arbeitsschicht nicht an dem Kalendertag, an dem sie begonnen

hat, gilt als Arbeitstag der Kalendertag, an dem die Arbeitsschicht begonnen hat.

Ist die Arbeitszeit nicht auf eine gleichbleibende Anzahl von Tagen pro Woche
verteilt, wird der Durchschnitt des letzten Urlaubsjahres zugrunde gelegt, bei einer

kiirzeren Beschaftigungszeit der Durchschnitt der letzten 6 Monate.

Bei der zeitlichen Festlegung des Urlaubs ist auf die Wiinsche der Arbeitnehmerin-
nen so weit wie mdglich Ricksicht zu nehmen, es sei denn, dal} die Bertcksichti-
gung dringende betriebliche Belange oder Urlaubswiinsche anderer Arbeitnehme-
rinnen, die unter sozialen Gesichtspunkten den Vorrang verdienen, entgegenste-
hend. Insoweit bleibt das Direktionsrecht des Arbeitgebers unberthrt. Der Urlaub
muld spatestens bis zum Ende des Urlaubsjahres genommen werden, soweit dem
nicht dringende betriebliche oder in der Person der Arbeithehmerin liegende Grin-
de entgegenstehen. Wenn der Urlaub bis zum 31.12. des Kalenderjahres nicht ge-
nommen werden kann, kann er in Absprache mit der Einrichtungsleitung bzw. Ge-
schéftsflihrung bis zum 31.03. des Folgejahres Ubertragen werden. Im Falle der U-
bertragung muf der Resturlaub bis zum 31.03. des Folgejahres beantragt und ge-

nommen werden, ansonsten verfallt er.

. Wahrend des Urlaubes darf die Arbeitnehmerin keine dem Urlaubszweck wider-

sprechende Tatigkeit leisten.

Erkrankt die Arbeithnehmerin wahrend des Urlaubes, so werden diese Krankheitsta-
ge auf den Urlaub nicht angerechnet, soweit die Arbeitnehmerin die Krankheit un-
verzuglich anzeigt und unverziglich durch ein arztliches Attest nachweist. Die hier-
durch nicht genommenen Urlaubstage missen erneut durch den Arbeitgeber fest-
gesetzt werden und verldngern nicht automatischen den bereits genehmigten Ur-

laubszeitraum.

Ist der Arbeitnehmerin wegen eines vorsatzlich schuldhaften Verhaltens aulleror-
dentlich gekiindigt worden oder hat die Arbeitnehmerin das Arbeitsverhaltnis unbe-

rechtigterweise geldst, wird lediglich derjenige Urlaubsanspruch abgegolten, der
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der Arbeitnehmerin nach gesetzlichen Vorschriften - auch unter Anwendung von §

5 BUrlG — noch zustehen wiirde.

Die Arbeitnehmerin kann dariiber hinaus Freistellung ohne Fortzahlung des Ent-
geltes (,unbezahlter Urlaub“) gewahrt werden. Ein Rechtsanspruch darauf besteht
nicht. Die Arbeitnehmerin hat sich Uber die Folgen, insbesondere flr ihre sozialver-

sicherungsrechtlichen Anspriche, zu informieren.

§ 15

Arbeitsverhinderung, Arbeitsunfahigkeit

Die Arbeitnehmerin ist verpflichtet, dem Arbeitgeber eine Arbeitsverhinderung und

deren voraussichtliche Dauer unverzuglich mitzuteilen.

Bei krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit hat die Arbeitnehmerin eine arztliche
Bescheinigung Uber das Bestehen der Arbeitsunfahigkeit sowie deren voraussicht-

liche Dauer spatestens am folgenden Arbeitstag vorzulegen.

Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als in der Bescheinigung angegeben, ist die
Arbeitnehmerin zur erneuten Mitteilung und Vorlage entsprechen den Absatzen 1

und 2 verpflichtet.

Die Verpflichtungen nach den Absatzen 1 bis 3 bestehen auch bei einer Arbeits-
unfahigkeit, die langer als 6 Wochen andauert. Wird der Arbeitnehmerin keine arzt-
liche Bescheinigung ausgestellt, ist sie verpflichtet, sich umgehend beim Arbeitge-
ber zu melden und die weitere voraussichtliche Dauer der Arbeitsunfahigkeit mit-
zuteilen. Bei Anderung der Verhéltnisse hat die Arbeitnehmerin eine erneute Mel-
depflicht.

Der Anspruch auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall richtet sich nach den jeweili-
gen gesetzlichen Vorschriften. Die Arbeitnehmerin ist verpflichtet, dem Arbeitgeber
die zur Durchsetzung eventuell auf ihn Ubergegangener Anspriche notwendigen
Unterlagen und Informationen zuganglich zu machen. Bis zur Erfullung dieser Ver-
pflichtung besteht ein Zuriickbehaltungsrecht des Arbeitgebers an der Entgeltfort-

zahlung.
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Bei Vorliegen der Voraussetzungen des § 45 SGB V besteht ein Anspruch der Ar-

beitnehmerin auf Freistellung von der Arbeitspflicht ohne Zahlung des Entgeltes.

§ 16
Vergiitung

Die Arbeitnehmerin erhalt fur ihre Tatigkeit eine Vergltung nach MalRgabe des je-

weils einschlagigen Entgelttarifvertrages.

Die Vergltung ist spatestens am letzten Werktag eines Monates flir den laufenden
Monat fallig. Die Auszahlung erfolgt bargeldlos auf ein von der Arbeitnehmerin
schriftlich anzugebendes Konto im Inland. Bis zehn Tage Arbeitstage nach Eingang
einer schriftlichen Anderungsanzeige bei der die Vergltungsabrechnung vorneh-
menden Stelle, kann der Vergltungsanspruch durch Zahlung auf das zuletzt ange-

gebene Konto erflllt werden.

Jede Arbeitnehmerin erhalt fur die Verglitung eine schriftliche Abrechnung. Die Ar-
beitnehmerin hat das Recht, vom Arbeitgeber die Erlauterung der Abrechnung zu
verlangen. Die Arbeitnehmerin hat die Abrechnung unverziglich zu Uberprtfen und

den Arbeitgeber auf Unrichtigkeiten hinzuweisen. Soweit Unrichtigkeiten flir die

in erkennbar waren, kann sie gegenuber einem Rickzahlungsanspruch des Arbeit-

gebers den Verbrauch von unrichtig gezahlter Verglitung nicht einwenden.

Die Arbeitnehmerin darf den Vergltungsanspruch weder abtreten, noch verpfan-
den. Gleichwohl erfolgte Abtretungen oder Verpfandungen sind gegentber dem
Arbeitgeber unwirksam. Wird die Vergutung gepfandet, so ist der Arbeitgeber be-
rechtigt, funf von Hundert des jeweils abzufihrenden Betrages, mindestens jedoch

jeweils € 8,00 als Bearbeitungskosten einzubehalten.

§17

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Das Arbeitsverhéaltnis endet insbesondere durch
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a) Kindigung,
b) Befristung,
c) gegenseitiges Einvernehmen,
d) dauerhafte Erwerbsminderung,
e) Erreichen der Altersgrenze.

2. Befristete und unbefristete Arbeitsverhaltnisse kénnen ordentlich und auf3erordent-
lich gekindigt werden. Jede Kiindigung muly schriftlich erfolgen. Eine fristlose
Kindigung gilt als vorsorgliche Kindigung zum nachstmdoglichen Termin, es sei
denn, aus besonderen Umstanden ist erkennbar, dal® der Kindigende nur eine
fristlose Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gewollt hat.

3. Innerhalb einer vereinbarten Probezeit betrdgt die Kindigungsfrist 2 Wochen.

Im Ubrigen betragt die Kindigungsfrist flr beide Arbeitsvertragsparteien bei einer

Beschaftigungszeit von

weniger als 2 Jahren: 4 Wochen.
mindestens 2 Jahren: 1 Monat
mindestens 5 Jahren: 2 Monate
mindestens 8 Jahren: 3 Monate
mindestens 10 Jahren: 4 Monate
mindestens 12 Jahren: 5 Monate
mindestens 15 Jahren: 6 Monate

jeweils zum Ende eines Kalendermonats. Bei der Berechnung der Beschaftigungs-
dauer sind Zeiten, die vor der Vollendung des 25. Lebensjahres der Arbeitnehmerin
liegen, nicht zu berlcksichtigen. Die Zeiten einer friheren Beschaftigung beim sel-
ben Arbeitgeber sind nur zu beriicksichtigen, wenn die Beschaftigung weniger als

drei Monate unterbrochen war.

In Betrieb und in Unternehmen mit nicht mehr als 20 Arbeithehmerinnen betragt die
Kindigungsfrist 4 Wochen. Bei der Feststellung der Zahl der beschaftigten Arbeit-

nehmerinnen sind teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmerinnen mit einer regelmafligen
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wochentlichen Arbeitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und von nicht

mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu bericksichtigen.

4. Das Arbeitsverhaltnis endet, ohne dal} es einer Kiindigung bedarf, mit Ablauf der
Zeit oder mit Eintritt des Ereignisses fir das oder bis zu dem es eingegangen ist.
Es endet ebenfalls, ohne dal es einer Kindigung bedarf mit Ablauf des Monats, in
dem die Arbeitnehmerin das in der gesetzlichen Rentenversicherung fiir die unge-
kiirzte Altersrente vorausgesetzte Lebensalter vollendet. Aus Griinden der Siche-
rung einer ausgewogenen Personalstruktur und zur Sicherung der Aufnahme von
jungen Arbeitnehmerinnen in den Unternehmen endet das Arbeitsverhaltnis jedoch

nicht spater als mit der Vollendung des 65. Lebensjahres.

5. Das Arbeitsverhaltnis endet auch mit Ablauf des Monats, fur den der Arbeitnehme-
rin unbefristete Rente wegen Erwerbsminderung zuerkannt wird. Die Arbeitnehme-
rin hat den Arbeitgeber von der Rentenantragstellung und dem festgestellten Ren-
tenbeginn unverziglich zu unterrichten. Beginnt die Rente wegen Erwerbsminde-
rung erst nach Zustellung des Bescheides, so endet das Arbeitsverhaltnis mit Ab-
lauf des dem festgesetzten Rentenbeginn vorausgehenden Tages. Aufgrund ver-
spateter Unterrichtung des Arbeitgebers gezahlte Vergltung fir Zeiten nach Been-
digung des Arbeitsverhaltnisses ist von der Arbeitnehmerin zurtickzugewahren. Auf
Ausschlul¥fristen oder den Verbrauch der Vergltung kann die Arbeitnehmerin sich

nicht berufen.

§18

Zusatzliche tarifliche Leistungen

Gewahrt der Arbeitgeber der Arbeitnehmerin zusatzliche Leistungen, insbesondere der
Alters-, Invaliditats- und Hinterbliebenenversorgung, fir den Aufbau einer Versorgung aus
Mitteln der Arbeitnehmerin Uber gesetzliche Anspriche hinaus, zum Vermdgensaufbau
oder aus sozialen Griinden, dirfen die Bedingungen eines fir diese Leistungen bestehen-

den, einschlagigen Options-Tarifvertrages nicht unterschritten werden.
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§19

Ausschlussfrist

Alle Anspriiche im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis missen innerhalb ei-
ner Ausschluf¥frist von 3 Monaten ab Falligkeit, spatestens jedoch 1 Monat nach
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses schriftlich geltend gemacht werden. Erkennt
der Vertragspartner die Anspriche nicht binnen 2 Wochen an, missen die Anspri-

che innerhalb eines weiteren Monats gerichtlich geltend gemacht werden.

Nach Ablauf der vorstehenden Fristen ist die Geltendmachung von Anspriichen

ausgeschlossen.

§ 20

Inkrafttreten und Laufzeit

Dieser Vertrag trittam ................. in Kraft.

Dieser Vertrag kann mit einer Frist von 3 Monaten zum Ende eines Kalendervier-

teljahres schriftlich gekundigt werden.



Entwurf

Vergutungsrahmentarifvertrag

zwischen

dem Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V., Berlin

- einerseits -
und

der Gewerkschaft...

- andererseits -

§1

Geltungsbereich

§2

Vergitungsgrundsatze

1. Die Vergutung wird durch die der Arbeitnehmerin auf einem bestimmten
Arbeitsplatz Ubertragenen Arbeitsaufgaben bestimmt. Aus den (bertragenen
Arbeitsaufgaben  folgt ein  Anforderungsprofil  entsprechend  den
Anforderungsmerkmalen in § 2. Die Anforderungsmerkmale sind in
Bewertungsstufen gegliedert. Jede Bewertungsstufe hat einen Punktwert. Die
Summe der Punktwerte entspricht der jeweiligen Vergutungsgruppe. Fir die
Eingruppierung ist nicht die berufliche Bezeichnung, sondern allein die
ilberwiegend ausgeiibte Tatigkeit am Arbeitsplatz maBgebend. Andert der
Arbeitgeber die Arbeitsinhalte am Arbeitsplatz ist auf Antrag eine Uberpriifung
der Eingruppierung vorzunehmen. Antragsberechtigt sind Arbeitgeber
Betriebsrat oder Arbeitnehmerin. Der Antrag von Betriebsrat oder
Arbeitnehmerin mufB sich an den Arbeitgeber, der Antrag des Arbeitgebers an
den Betriebsrat richten. Werden der Arbeithehmerin Aufgaben Ubertragen, die
einer hdheren VergUtungsgruppe entsprechen, erhalt die Arbeitnehmerin fir die
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Dauer der Ubertragung die entsprechende Vergiitung, sobald die Ubertragung
3 Monate Uberschreitet.

2. Far Arbeitnehmer, die in den letzten 3 Jahren vor der Einstellung insgesamt 18
Monate oder in den letzten 12 Monaten vor der Einstellung 9 Monate
ununterbrochen ohne eine sozialversicherungspflichtige Beschéftigung waren,
betragt die Vergltung im ersten Beschaftigungsjahr ............. % der jeweiligen
Vergutungsgruppe, soweit nicht aufgrund anderer Vereinbarungen oder
Rechtsvorschriften, insbesondere solche des SGB IIl oder des BSHG/SGB XlI
eine andere VergUtung zu zahlen ist. Die Reduzierung der Vergutung aufgrund
anderer Vereinbarungen oder gesetzlicher Regelungen erfolgt von der Basis
der ungekurzten VergUtungsgruppe, nicht auf der Grundlage von Satz 1.

3. Um die Beschéaftigung, Einarbeitung und praktische Eingliederung von
Arbeitnehmern zu férdern, betragt die Vergitung im ersten Beschaftigungsjahr
......... % der jeweiligen VergUtungsgruppe. Dies gilt nicht fur Arbeitnehmer

gemasn Ziffer 2.

§3

Vergitungsanforderungen

Die Vergltung fir die Arbeitsaufgaben am Arbeitsplatz folgt aus der Bewertung der flr
diesen Arbeitsplatz notwendigen Anforderungsmerkmale Kénnen, Verantwortung,
Selbststandigkeit, Zusammenarbeit, Fithren. Die Anforderungsmerkmale sind in

jeweils 3 Bewertungsstufen gegliedert.



Koénnen

Das Anforderungsmerkmal Kénnen beschreibt die Gesamtheit der erforderlichen
Kenntnisse und Fertigkeiten, um die Arbeitsaufgabe quantitativ und qualitativ ausfiihren
zu kénnen. Kenntnisse und Fertigkeiten kénnen durch Lernen und Uben erlangt worden

sein.

Bewertungsstufen

1. Die Arbeitsaufgabe erfordert Kenntnisse und Fertigkeiten,
wie sie durch eine fachliche Einarbeitung und Erfahrungen erworben werden.

2. Die Arbeitsaufgabe erfordert Kenntnisse und Fertigkeiten,
wie sie Ublicherweise durch eine abgeschlossene tatigkeitsbe-
zogene Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf
mit mindestens dreijahriger Regelausbildungsdauer erworben

werden.

3. Die Arbeitsaufgabe erfordert Kenntnisse und Fertigkeiten,
wie sie Ublicherweise durch eine tatigkeitsbezogene abgeschlossene
Fachhochschul- oder Hochschulausbildung oder durch umfangreiche
fachliche, tatigkeitsbezogene Qualifizierung erworben werden. Berufserfahrung
ist keine Qualifizierung im Sinne dieser Bewertungsstufe.




Verantwortung

Das Anforderungsmerkmal Verantwortung beschreibt den Umfang der Zustandigkeit
fir Handlungen und ihre Folgen fir die eigene Arbeit und/oder die Arbeit anderer
Arbeitnehmer mit qualitativer Ergebniskontrolle.

Bewertungsstufen

1 Die Arbeitsaufgabe erfordert ein Ubliches MaB an Verantwortung; d. h.
der Arbeitnehmer ist fir seine Arbeit zustandig.

2 Die Arbeitsaufgabe erfordert ein hohes MaB an Verantwortung; d. h.
der Arbeitnehmer ist fur seine Arbeit und fur die Arbeit anderer
Arbeitnehmer im eigenen Arbeitsbereich zustandig.

3 Die Arbeitsaufgabe erfordert ein sehr hohes MaB an Verantwortung; d.h.
der Arbeitnehmer ist fir seine Arbeit und fur die Arbeit anderer
Arbeitnehmer in verschiedenen Arbeitsbereichen zusténdig.




Selbststandigkeit
Das Anforderungsmerkmal Selbststandigkeit beschreibt den Handlungsspielraum fir
eigene Entscheidungen Uber Art und Weise sowie zeitliche Abfolge der Ausfiihrung der

Arbeitsaufgabe.
Bewertungsstufen
1 Der Arbeitnehmer handelt auf der Grundlage von einmaliger oder mehrfacher

Unterweisung.

2 Der Arbeitnehmer handelt auf der Grundlage vorgegebener betrieblicher Arbeits-

verfahren.

3 Der Arbeitnehmer handelt auf der Grundlage allgemeiner Arbeits-
verfahren oder gesetzlicher Vorschriften.




Zusammenarbeit

Das Anforderungsmerkmal Zusammenarbeit beschreibt Umfang, Art und Intensitat der
gemeinsamen Erledigung der Arbeitsaufgabe mit anderen gleichgeordneten
Arbeitnehmern sowie die fachliche Abstimmung tber Art und Weise der Erreichung des
Arbeitsergebnisses.

Bewertungsstufen

1 Der Arbeitnehmer erledigt seine Arbeit allein oder gemeinsam mit anderen
Arbeitnehmern oder muss sich mit diesen verstandigen.

2 Der Arbeitnehmer erledigt seine Arbeit gemeinsam mit anderen
Arbeitnehmern bei kontinuierlicher fachlicher Abstimmung im selben
Arbeitsbereich.

3 Der Arbeitnehmer erledigt seine Arbeit gemeinsam mit anderen Arbeitnehmern,
bei kontinuierlicher fachlicher Abstimmung mit anderen Arbeitsbereichen.




Flihren

Das Anforderungsmerkmal Flihren umschreibt zielorientiertes Einwirken auf
Mitarbeiter.

Flahren dient in erster Linie der Aufgabenerfillung und ist von daher sachbezogen.
Dabei steht die effektive und wirtschaftliche Erflllung Ubertragener Aufgaben im
Zentrum aller Bemihungen. Das schlieBt ein, dass Fihren auch einen personalen
Aspekt hat, nAmlich das interaktive als auch hierarchische Einwirken auf Menschen.

Bewertungsstufen

1 Der Arbeitnehmer fuhrt keinen oder nur einen Arbeitnehmer.

2 Der Arbeitnehmer fihrt mehrere Arbeitnehmer.

3. Der Arbeitnehmer flihrt mehrere Arbeitnehmer, die selbst mehrere Arbeitnehmer

fUhren.




§4
Vergitungsgruppen

Den Bewertungsstufen jedes Anforderungsmerkmales sind Punkte zugeordnet. Die
Summe der Punkte aus allen 5 Anforderungsmerkmalen ist der entsprechenden
Punktzahl der jeweiligen Vergitungsgruppe zuzuordnen. Die Punktwerte der einzelnen
Anforderungsmerkmale und ihre Verteilung in den jeweiligen Bewertungsstufen wird
durch Branchen-Vergitungsrahmentarifvertrag festgelegt. Die Punktwerte der
einzelnen  VergUtungsgruppen werden durch Branchen-Vergitungstarifvertrag

festgelegt.

§5
Vergitungshodhe

Die Vergitung je VerglUtungsgruppe werden durch Branchen-VergUtungstarifvertrag

festgelegt.

§6

Inkrafttreten, Laufzeit



Anhang:

Bewertungsbeispiel Vergitung stationare Altenhilfe

Koénnen

Stufe I [ 11
Punktwert: 14 28 42

Verantwortung

Stufe I [ i
Punktwert: 8 16 24

Selbstandigkeit

Stufe I [ 11
Punktwert: 2 4 6

Zusammenarbeit

Stufe I [ i
Punktwert: 4 8 12

Fihren

Stufe I [ 11
Punktwert: 5 10 16
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Anforderungsmerkmal

Heimleitung

PDL

HWL

Sozialarbeiter

Stations/Gruppenleitung

Pflegefachkraft

Pflegehilfskraft

Reinigungskraft/

Hilfskraft ohne

pflegerische Grund-

ausbildung

Nachrichtlich:
Hausmeister:

Verwaltungskraft:

Servicekrafte

Kénnen  Verantwortung
42 24 6
42 16/24 6
28 24 4/6
42 8 4/6
28 16 4
28 8 4
14 8 2
14 8 2
Berufsgruppen-

Tarifvertrag moglich
Berufsgruppen-
tarifvertrag mdglich
Berufsgruppen-

Tarifvertrag moglich

Selbststéndigkeit

Zusammenarbeit  Flhren
12 16
4/8 16
4/8 10
12 5
8 10
8 5
8 5
4 5

Summe

100

84-96

70-76

71-73

66

53

37

33
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