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Zwischen dem

Bundesarbeitgeberverband

Chemie e.V., Wiesbaden
Abraham-Lincoln-StraBBe 24
65189 Wiesbaden

und der

Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie
Hauptvorstand, Hannover

Konigsworther Platz 6
30167 Hannover

wird folgender

Bundesentgelttarifvertrag fur die
chemische Industrie

vereinbart:

l. Geltungsbereich

§1
Raumlicher, personlicher und fachlicher Geltungsbereich
Der Tarifvertrag gilt fur den raumlichen, personlichen und fachlichen Geltungsbe-
reich des Manteltarifvertrages fiir die chemischen Industrie, jedoch nicht fiir Auszu-
bildende.’

! Die in diesem Tarifvertrag verwendeten Sammelbezeichnungen, wie Arbeithehmer, Berufs-
anfanger, Meister und Vorarbeiter, sowie Berufsbezeichnungen gelten fir Frauen und
Manner gleichermaBen und sind deshalb als geschlechtsneutral anzusehen.
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Der raumliche, persénliche und fachliche Geltungsbereich des Tarifvertrages korrespon-
diert mit dem Geltungsbereich des Manteltarifvertrages fiir gewerbliche Arbeitnehmer und
Angestellte in der chemischen Industrie.

Der Tarifvertrag gilt danach:

1. raumlich:
fir die Lander Baden-Wirttemberg, Bayern, Bremen, Hamburg, Hessen, Niedersach-
sen, Nzordrhein-WestfaIen, Rheinland-Pfalz, Saarland, Schleswig-Holstein und Berlin
(West)<;

2. personlich:

fir die den Tarifvertragsparteien angehérenden Mitglieder, namlich Arbeitgeber und in
deren Betrieben tatige Arbeitnehmer, nicht aber fir Arbeitnehmer, deren Aufgabenge-
biet héhere Anforderungen stellt als die hdchste tarifliche Beschaftigungsgruppe ver-
langt und deren Entgelt und allgemeine Arbeitsbedingungen im Ganzen gesehen die
tariflichen Mindestbestimmungen Uberschreiten, wenn sie durch Einzelvertrag aus dem
Geltungsbereich des Tarifvertrages unter Mitbestimmung des Betriebsrates gemaB §§
99 ff. BetrVG herausgenommen worden sind.

3. fachlich:

fir Betriebe und Verkaufsunternehmen der chemischen Industrie und verwandter In-
dustrien einschlieBlich ihrer Hilfs- und Nebenbetriebe, Forschungsstellen, Verwaltungs-
stellen, Auslieferungslager und Verkaufsstellen, fir Chemie- und Mineral6l-
Handelsunternehmen, fur Unternehmen des Chemie-Anlagenbaus, fir Buros und Un-
ternehmen zur chemisch-technischen Beratung und zur Konstruktion und Instandhal-
tung chemischer Anlagen, fir chemische Laboratorien und Untersuchungsanstalten
sowie fur alle Betriebe, die Mitglied eines Arbeitgeberverbandes der chemischen In-
dustrie sind.

Im Hinblick auf die Produktionsgebiete wird auf die Regelung in § 1 des Manteltarifvertra-
ges Chemie Bezug genommen.

Nach dem personlichen Geltungsbereich der Ziffer 2 richtet sich auch die Abgrenzung
zwischen tariflichen und auBertariflichen Angestellten. AuBertariflicher Angestellter ist nur,
wer

1. ein Aufgabengebiet wahrnimmt, das héhere Anforderungen stellt als die Entgeltgruppe
13 verlangt und

2. dessen Entgelt und allgemeine Arbeitsbedingungen im Ganzen gesehen die tariflichen
Mindestbedingungen Gberschreiten und

3. durch Einzelvertrag unter Mitbestimmung des Betriebsrates nach § 99 BetrVG aus dem
tariflichen Geltungsbereich herausgenommen wurde.

Nur wenn die drei genannten Kriterien zusammen erfillt sind, handelt es sich um auBerta-
rifliche Angestellte. Dies bedeutet, dass die betriebliche Abgrenzung Tarif/AuBertarif nur
unter Mitbestimmung des Betriebsrates entweder bei der Einstellung oder bei einer Um-
gruppierung (E 13/AT) vorgenommen werden kann. Dabei hat der Betriebsrat die Voraus-
setzungen sowohl hinsichtlich der Tatigkeit als auch zum Entgelt und den allgemeinen Ar-
beitsbedingungen zu Uberprifen.

2 Berlin (West) erfasst den rdumlichen Teil des Landes Berlin, in dem das Grundgesetz be-

reits vor dem 3. Oktober 1990 angewendet wurde.
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Der personliche Geltungsbereich des Bundesentgelttarifvertrages nimmt ausdricklich
Auszubildende aus. Damit haben Auszubildende beispielsweise keinen tariflichen An-
spruch auf Erschwerniszulagen nach § 6 BETV. Dies ist damit begriindet, dass Erschwer-
niszulagen ein Entgelt fur die Arbeit unter erschwerten Bedingungen darstellen. Der hier
im Vordergrund stehende Arbeitszweck und dessen Entlohnung steht nicht im Einklang mit
einem Ausbildungsverhaltnis, bei dem die Vermittlung von Ausbildungsinhalten und nicht
die Durchfihrung von Arbeiten bestimmend ist.

Nach dem allgemeinen Arbeitnehmerbegriff ist Arbeitnehmer, wer aufgrund eines privat-
rechtlichen Vertrages oder eines ihm gleichgestellten Rechtsverhéltnisses im Dienst eines
anderen zur Arbeit verpflichtet ist. Da sich nach diesen Kriterien auch die Anwendung des
Bundesentgelttarifvertrages und der entsprechenden Entgeltsdtze bestimmt, fallen unter
den Tarifvertrag auch befristet Beschéftigte, wie beispielsweise Aushilfen, Werkstudenten
oder Schiler, die in der Ferienzeit beschéftigt werden. Dagegen fallen Praktikanten in aller
Regel nicht unter den tariflichen Geltungsbereich, weil deren Tatigkeit im Betrieb im Rah-
men einer Gesamtausbildung erfolgt und somit ein Ausbildungszweck im Vordergrund
steht. Zu prufen ist aber im Einzelfall, inwiefern bei Praktikanten gesonderte Vorschriften
der Landesgesetzgeber bestehen oder ansonsten das Berufsbildungsgesetz Anwendung
findet.

Il. Entgeltrahmenbestimmungen

§2

Offnungsklausel

Arbeitgeber und Betriebsrat konnen unter Berilicksichtigung der tariflichen Min-
destbestimmungen erganzend zu diesem Tarifvertrag Betriebsvereinbarungen unter
Beachtung des § 76 Absatz 6 BetrVG abschlieBen. Bis zum In-Kraft-Treten dieses
Tarifvertrages abgeschlossene andere tarifliche Bestimmungen erganzende Be-
triebsvereinbarungen gelten unabhingig von dieser Offnungsklausel weiter und
kénnen unter Beachtung des § 76 Absatz 6 BetrVG geandert werden.

Die Entgeltrahmenbestimmungen enthalten eine Offnungsklausel, wonach Arbeitgeber
und Betriebsrat unter Berlcksichtigung der tariflichen Mindestbestimmungen erganzend
zu diesem Tarifvertrag Betriebsvereinbarungen abschlieBen kdnnen. Eine derartige Re-
gelung ist notwendig, um bestehende betriebliche Entlohnungsregelungen weiterhin auf-
rechterhalten zu kénnen.

Grundséatzlich kdbnnen Sachverhalte, die durch Tarifvertrag geregelt sind oder Ublicherwei-
se geregelt werden, nicht Gegenstand von Betriebsvereinbarungen sein (§ 77 Absatz 3
BetrVG). Entsprechende Betriebsvereinbarungen sind nichtig. Die Tarifvertragsparteien
kénnen aber Uber so genannte Offnungsklauseln abweichende Regelungen zulassen und
damit die rechtlichen Konsequenzen des § 77 Absatz 3 BetrVG ausschalten. Die tarifli-
chen Bestimmungen kénnen jedoch durch entsprechende betriebliche Regelungen nicht
unterschritten werden, d.h., es sind nur gunstigere Regelungen durch Betriebsvereinba-
rungen moglich. Dies gilt auch fir vor In-Kraft-Treten dieses Tarifvertrages abgeschlosse-
ne erganzende Betriebsvereinbarungen.



§3

Allgemeine Entgeltbestimmungen

. Der Bundesentgelttarifvertrag ist in Verbindung mit dem jeweils geltenden be-
zirklichen Entgelttarifvertrag Grundlage der Entgeltfestsetzung.

. Die Arbeitnehmer werden entsprechend der von ihnen ausgelibten Tatigkeit in
die Entgeltgruppen eingruppiert. Fir die Eingruppierung in eine Entgeltgruppe
ist nicht die berufliche Bezeichnung, sondern allein die Tatigkeit des Arbeitneh-
mers maBgebend. Die Eingruppierung richtet sich nach den Tatigkeitsmerkmalen
der Oberbegriffe; hierzu sind als Erlauterung die bei den Entgeltgruppen aufge-
fiuhrten Richtbeispiele heranzuziehen. Passen die Oberbegriffe nicht auf eine
ausgeubte Tatigkeit, so ist ein Arbeitnehmer in diejenige Entgeltgruppe einzu-
gruppieren, die seiner Tatigkeit am nachsten kommt.

. Ein- und Umgruppierungen erfolgen unter Beachtung des Mitbestimmungsrechts
des Betriebsrates nach den Bestimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes.

. Ubt ein Arbeitnehmer innerhalb seines Arbeitsbereiches stindig wiederkehrend
mehrere Tatigkeiten aus, auf die verschiedene Entgeltgruppen zutreffen, so ist er
in die Entgeltgruppe einzugruppieren, deren Anforderungen den Charakter sei-
nes Arbeitsbereiches im Wesentlichen bestimmen. Flir solche Tatigkeiten, die
bezlglich ihrer Anforderungen zu héheren Entgeltgruppen gehéren und durch
die Eingruppierung gemas Satz 1 noch nicht abgegolten werden konnten, ist ei-
ne angemessene Verglitung als Ausgleich zu gewahren.

. Ubt ein in die Entgeltgruppe E 1 bis E 6 eingruppierter Arbeitnehmer auf Anord-
nung des Vorgesetzten voribergehend (mindestens eine volle Schicht) vollwer-
tig eine Tatigkeit aus, die nicht zu seinem personlichen Arbeitsbereich gehort
und die der Voraussetzung einer hoheren Entgeltgruppe entspricht, ist ihm fir
diese Zeit das Tarifentgelt der hoheren Entgeltgruppe zu zahlen.

Ubt ein in den Entgeltgruppen E 7 bis E 12 eingruppierter Arbeitnehmer auf An-
ordnung des Vorgesetzten voriubergehend vollwertig eine Tatigkeit aus, die ei-
ner héheren Entgeltgruppe zugeordnet ist, so hat er unter Anrechnung einer et-
waigen Ausgleichszulage rickwirkend einen tariflichen Anspruch auf den Diffe-
renzbetrag zwischen seinem Tarifentgelt und dem Tarifentgelt der h6heren Ent-
geltgruppe, wenn diese Tatigkeit zusammenhangend langer als vier Wochen
dauert. Dabei ist das Gruppenjahr der h6heren Entgeltgruppe zugrunde zu le-
gen, dessen Entgeltsatz am nachsten uber seinem bisherigen tariflichen Ent-
geltsatz liegt.

Der Anspruch entsteht nicht, wenn der Einsatz zu Trainingszwecken oder zum
Zwecke der beruflichen Weiterbildung erfolgt.

. Einem Arbeitnehmer, der auch Provision bezieht, muss im Jahresdurchschnitt
als Einkommen das Tarifentgelt seiner Entgeltgruppe garantiert sein.

In Abrechnungsmonaten, in denen das Tarifentgelt nicht erreicht wird, kann der
Arbeithehmer verlangen, dass ihm der Differenzbetrag zum Tarifentgelt gezahlt
wird, der mit kiinftigen h6heren Monatseinkommen zu verrechnen ist.

. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Arbeitnehmer Uber die erfolgte Ein- und
Umgruppierung innerhalb eines Monats schriftlich (auch z.B. GUber Datenverar-
beitung) zu unterrichten.



Der Betriebsrat ist hiervon in geeigneter Weise, in der Regel schriftlich, zu unter-
richten.

8. Zuschlage und Zulagen sowie sonstige variable Entgeltbestandteile kbnnen, je-
der fur sich oder insgesamt, pauschaliert werden.

Zu Ziffer 1

Der Bundesentgelttarifvertrag enthalt die bundeseinheitlich geltenden Entgeltrahmenrege-
lungen, beispielsweise die Entgeltgruppen, den Entgeltaufbau und die allgemeinen Ent-
geltbestimmungen. Die grundsatzliche Zustandigkeit flr die Entgelth6he bzw. die Entgelt-
erhéhungen liegt weiterhin in den Tarifbezirken. Dabei ist allerdings zu beachten, dass die
Entgeltstruktur mit den sich aus den einzelnen bezirklichen Entgeltsatzen ergebenden
Relationen im Bundesentgelttarifvertrag festgeschrieben ist (vergleiche § 8 BETV).

Zu Ziffer 2

Die Eingruppierung in der chemischen Industrie wird tarifvertraglich anhand einer summa-
rischen Arbeitsbewertungsmethode vorgenommen, die im Bundesentgelttarifvertrag mit
dem Entgeltgruppenkatalog abschlieBend geregelt ist. Die Eingruppierung ist daher ent-
sprechend der ausgelbten Tatigkeit vorzunehmen, die ihrerseits von Qualifikation und
Erfahrung abhangig ist. Eine Berufsbezeichnung oder ein Qualifikationsabschluss sind flir
die Eingruppierung nur heranzuziehen, wenn die dort erworbenen Fertigkeiten und Kennt-
nisse bei der Durchfliihrung der Tatigkeit Anwendung finden. Kennzeichnend fir die Ent-
geltgruppen des Bundesentgelttarifvertrages ist, dass es sich um ein durchlassiges Ein-
gruppierungssystem handelt, d.h., die in einzelnen Gruppen flr die Tatigkeiten vorausge-
setzte Berufsausbildung kann durchgangig durch in der beruflichen Praxis erworbene ver-
gleichbare Kenntnisse und Fertigkeiten ersetzt werden.

Eine tarifgerechte Eingruppierung ist daher in zwei Schritten zu finden:

1. Alle durchzufihrenden Tatigkeiten sind zu erfassen und ggf. nach ihrem zeitlichen An-
fallen zu gewichten.

2. Die fur die Tatigkeiten erworbenen Fertigkeiten und Kenntnisse, der Grad der Selbst-
standigkeit und Verantwortung sowie die erforderliche berufliche Erfahrung sind dann
insgesamt zu bewerten und einer Entgeltgruppe zuzuordnen.

Die Entgeltgruppen in § 7 werden in Oberbegriffen und Richtbeispielen beschrieben, wobei
die Richtbeispiele die Oberbegriffe in den jeweiligen Arbeitsbereichen konkretisieren sol-
len. Dies bedeutet, dass dann, wenn ein Richtbeispiel durch eine Tatigkeit erflllt ist, diese
Tatigkeit in aller Regel der entsprechenden Entgeltgruppe zuzuordnen ist. In diesem Sinne
stellen die Richtbeispiele eine Hilfe flr die Eingruppierung dar. Rechtlich letztlich entschei-
dend fUr die Eingruppierung bleiben allerdings die Oberbegriffe.

Soweit bei der Eingruppierung die Zuordnung der Tatigkeiten anhand der Oberbegriffe
nicht eindeutig erfolgen kann, ist ein Arbeitnehmer in diejenige Entgeltgruppe einzugrup-
pieren, die seiner Tatigkeit am nachsten kommt. Damit ist flr diese Félle eine vergleichen-
de Wertung der Téatigkeiten zu eindeutig bestimmten Entgeltgruppen zuzuordnenden T&-
tigkeiten vorzunehmen. Dies gilt insbesondere fir die Bereiche des AuBendienstes, der
Werkfeuerwehren und des Sicherheitswesens. Bei Fragen der Eingruppierung liegt nach
der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts die Darlegungs- und Beweislast beim Ar-
beithehmer (unter anderem BAG 1 — ABR 56/93 — vom 17.05.1994). Dieses bedeutet,
dass der Arbeitnehmer die Voraussetzungen daflr, dass seine Tatigkeit auch den Anfor-
derungen des Tarifvertrags entspricht, darlegen und nachweisen muss. Insoweit sind bei
rechtlichen Auseinandersetzungen um Eingruppierungsfragen die hohen Anforderungen
an den Nachweis der im Einzelnen durchzufiihrenden Tatigkeiten und deren Gewicht so-
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wie der dafir jeweils erforderlichen Fertigkeiten und Kenntnisse zu beachten. Deshalb be-
durfen Eingruppierungsfragen einer sorgféltigen Vorbereitung und Begrindung in der Ar-
gumentation — ansonsten werden Verfahren tberwiegend schon aufgrund einer nicht aus-
reichenden Darlegung der eigenen Position verloren.

Die richtige Beurteilung einer Eingruppierung erfordert folgende Vorbereitungsschritte:

Genaue Tatigkeitsbeschreibung, die alle Aspekte der Tatigkeit erfasst. Ist diese im Be-
trieb nicht vorhanden, muss sie ggf. von der Arbeitnehmerseite selbst erstellt werden.

Eine Bewertung der Frage, welche der im Einzelnen durchgefihrten Tatigkeiten den
Charakter im Wesentlichen bestimmen. Daflir sind auch zeitliche Bewertungen not-
wendig und hilfreich.

Eine Verknlpfung der beschriebenen Tatigkeiten mit den dafir jeweils erforderlichen
Fertigkeiten und Kenntnissen, betrieblichen Erfahrungen oder Grad der Selbststandig-
keit bzw. der Verantwortung.

Bei der Vorbereitung solcher Fragen kann man sich zum einen des vorhandenen betriebli-
chen Sachverstandes bedienen — zum anderen kénnen auch Spezialisten aus den Vor-
standsbereichen Tarifpolitik — Humanisierung eingeschaltet werden.

Zu Ziffer 3

Ziffer 3 enthalt einen Hinweis auf die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates bei Ein-
und Umgruppierungen. Hier ist besonders auf § 99 BetrVG zu verweisen.

§ 99 Mitbestimmung bei personellen EinzelmaBnahmen

(1) In Betrieben mit in der Regel mehr als 20 wahlberechtigten Arbeitnehmern hat der Ar-
beitgeber den Betriebsrat vor jeder Einstellung, Eingruppierung, Umgruppierung und Ver-
setzung zu unterrichten, ihm die erforderlichen Bewerbungsunterlagen vorzulegen und
Auskunft Gber die Person der Beteiligten zu geben; er hat dem Betriebsrat unter Vorlage
der erforderlichen Unterlagen Auskunft Gber die Auswirkungen der geplanten MaBnahme
zu geben und die Zustimmung des Betriebsrats zu der geplanten MaBnahme einzuholen.
Bei Einstellungen und Versetzungen hat der Arbeitgeber insbesondere den in Aussicht
genommenen Arbeitsplatz und die vorgesehene Eingruppierung mitzuteilen. Die Mitglieder
des Betriebsrats sind verpflichtet, Gber die ihnen im Rahmen der personellen MaBnahmen
nach den Satzen 1 und 2 bekannt gewordenen persénlichen Verhéltnisse und Angelegen-
heiten der Arbeitnehmer, die ihrer Bedeutung oder ihrem Inhalt nach einer vertraulichen
Behandlung bedurfen, Stillschweigen zu bewahren; § 79 Abs. 1 Satz 2 bis 4 gilt entspre-
chend.

(2) Der Betriebsrat kann die Zustimmung verweigern, wenn

1. die personelle MaBnahme gegen ein Gesetz, eine Verordnung, eine Unfallverhiitungs-
vorschrift oder gegen eine Bestimmung in einem Tarifvertrag oder in einer Betriebsver-
einbarung oder gegen eine gerichtliche Entscheidung oder eine behérdliche Anordnung
verstoBen wirde.

2. die personelle MaBnahme gegen eine Richtlinie nach § 95 verstoBBen wirde,

3. die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht, dass infolge der personellen MaB-
nahme im Betrieb beschaftigte Arbeitnehmer gekindigt werden oder sonstige
Nachteile erleiden, ohne dass dies aus betrieblichen oder persdnlichen Grinden ge-
rechtfertigt ist,

4. der betroffene Arbeitnehmer durch die personelle MaBnahme benachteiligt wird, ohne
dass dies aus betrieblichen oder in der Person des Arbeitnehmers liegenden Griinden

8




gerechtfertigt ist,
5. eine nach § 93 erforderliche Ausschreibung im Betrieb unterblieben ist oder

6. die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht, dass der fir die personelle MaB-
nahme in Aussicht genommene Bewerber oder Arbeitnehmer den Betriebsfrieden
durch gesetzwidriges Verhalten oder durch grobe Verletzung der in § 75 Abs. 1 ent-
haltenen Grundsatze stéren werde.

(3) Verweigert der Betriebsrat seine Zustimmung, so hat er dies unter Angabe von Grin-
den innerhalb einer Woche nach Unterrichtung durch den Arbeitgeber diesem schriftlich
mitzuteilen. Teilt der Betriebsrat dem Arbeitgeber die Verweigerung seiner Zustimmung
nicht innerhalb der Frist schriftlich mit, so gilt die Zustimmung als erteilt.

(4) Verweigert der Betriebsrat seine Zustimmung, so kann der Arbeitgeber beim Arbeitsge-
richt beantragen, die Zustimmung zu ersetzen.

Neben der personellen EinzelmaBnahme nach § 99 BetrVG mit der Folge, dass sich bei
der Zustimmungsverweigerung des Betriebsrates der Arbeitgeber die Zustimmung beim
Arbeitsgericht ersetzen lassen muss (§ 99 Absatz 4), gibt es flr den Arbeitgeber auch die
Méglichkeit einer vorlaufigen personellen MaBnahme nach § 100 BetrVG. Dies bedeutet,
dass eine personelle MaBnahme auch ohne Zustimmung des Betriebsrates vorlaufig
durchgefliihrt werden kann, wenn dies aus sachlichen Grinden dringend erforderlich ist.
Die vorlaufige Durchfiihrung einer MaBnahme kann dann berechtigt sein, wenn sie unauf-
schiebbar ist, weil andernfalls ein nicht wieder gutzumachender und nicht absehbarer
Schaden entstehen wirde. Dies kann beispielsweise bei der Einstellung einer dringend
bendtigten Fachkraft der Fall sein, die sich sonst anderweitig entscheiden wirde. Bei Ein-
oder Umgruppierungen ist aber eine Unaufschiebbarkeit aus der Natur der Sache heraus
grundsatzlich nicht zu erkennen.

Aus der betriebsverfassungsrechtlichen Situation nach § 99 folgt, dass die Eingruppie-
rungsfrage fur den Betriebsrat bei der Einstellung oder einer Versetzung bzw. einer sons-
tigen Anderung der Eingruppierung relevant wird. Dann besteht fiir die Ein- bzw. Umgrup-
pierung das volle Mitbestimmungsrecht nach § 99 BetrVG mit der Méglichkeit der Zustim-
mungsverweigerung insbesondere nach § 99 Abs. 2 Ziffer 1, wenn die vorgesehene Ein-
oder Umgruppierung gegen § 7 des Bundesentgelttarifvertrages verstdBt. In diesem Fall
kann der Betriebsrat innerhalb einer Woche nach Unterrichtung durch den Arbeitgeber die
Zustimmung mit der Begrindung verweigern, dass die durchzufihrenden Tatigkeiten nach
§ 7 Bundesentgelttarifvertrag einer anderen Entgeltgruppe zuzuordnen sind.

Bei unveranderter Tatigkeit, die nach Auffassung des Betriebsrates zu niedrig bewertet ist,
hat der Betriebsrat nach 3 99 allerdings kein Initiativrecht, eine héhere Eingruppierung
durchzusetzen.

Unabhangig von der betriebsverfassungsrechtlichen Seite besteht flr jeden organisierten
Arbeitnehmer die Méglichkeit, seine Eingruppierung rechtlich individuell Gberprifen zu las-
sen. Erforderlich ist hierflir eine entsprechende Leistungsklage (wenn die Eingruppierung
unmittelbare finanzielle Auswirkungen hat) oder eine Eingruppierungsfeststellungsklage,
mit der die Feststellung der zutreffenden tariflichen Mindestvergitung begehrt wird (ver-
gleiche BAG — 4 AZR 627/88 — vom 15.03.1989). Letzteres ist auch méglich, wenn der
Arbeitnehmer ein Ubertarifliches Einkommen bezieht, das die tarifliche Mindesteingruppie-
rung auf jeden Fall deckt (vergleiche LAG Niedersachsen — 4 Sa 1589/89 — vom
19.03.1990).




Bevor die erwdhnten rechtlichen Schritte ergriffen werden, ist zu empfehlen, die Tarifver-
tragsparteien einzuschalten, um sich hinsichtlich der Rechtslage abzusichern und einen
weiteren Klarungsversuch auf dieser Ebene durchzufihren.

Zu Ziffer 4

Die Vorschrift der Ziffer 4 gibt eine tarifvertragliche Grundlage fir die betriebliche Rege-
lung von nicht eindeutig zu klarenden oder zuzuordnenden Eingruppierungs- und Bezah-
lungsfragen. Die Ziffer 4 des § 3 BETV kann die Grundlage flr betriebliche Lésungen in
folgenden Fallgestaltungen darstellen:

Die Tatigkeit eines Arbeitnehmers kann nicht eindeutig einer Entgeltgruppe zugeordnet
werden. Es sind Uber die Tatigkeiten, die den Charakter der Entgeltgruppe pragen,
hinaus weitere Tatigkeiten durchzuflhren, die einer héheren Entgeltgruppe entspre-
chen.

Der Arbeitnehmer hat mehrere unterschiedliche Tatigkeiten durchzufihren — beispiels-
weise indem in der Produktion mehrere Maschinen oder Apparaturen mit unterschiedli-
chen Schwierigkeitsgraden bedient werden, die wiederum unterschiedlichen Entgelt-
gruppen zugeordnet werden kdnnen.

Der Arbeitnehmer Gbernimmt zusatzlich zu seiner Stammtatigkeit je nach Situation in
der Arbeitsgruppe zusatzliche Tatigkeiten. Dieses erfordert zum einen eine héhere Fle-
xibilitdt, zum anderen kdénnen diese zusétzlich zu Ubernehmenden Tatigkeiten auch
Anforderungen in héheren Entgeltgruppen gentigen. Unter diesem Gesichtspunkt kann
auch die Ubernahme von Tétigkeiten beim Ausfall anderer Arbeitnehmer innerhalb ei-
ner Arbeitsgruppe beispielsweise wegen Krankheit, Urlaub, WeiterbildungsmaBnahmen
gesehen werden. Insoweit besteht auch eine Verknlpfung zur Problematik der Vertre-
tungsregelung nach Ziffer 5.

Die Ziffer 4 spiegelt diese betrieblichen Realitdten wieder, indem sie auf die Mdglichkeit
hinweist, neben der Grundeingruppierung nach dem Charakter des Arbeitsbereiches durch
betriebliche Regelung eine angemessene zusatzliche Vergitung als Ausgleich zu regeln.

Soweit Arbeitnehmer wiederkehrende Tatigkeiten auslben, die verschiedenen Entgelt-
gruppen zuzuordnen sind, findet eine Eingruppierung in diejenige Entgeltgruppe statt, de-
ren Anforderungen den Charakter des Arbeitsbereiches im Wesentlichen bestimmen.

Beispiel 1: Arbeitnehmer A (bt verschiedene Tétigkeiten aus. 60 % der Arbeitszeit
wird mit einer Téatigkeit ausgeflllt, die der Entgeltgruppe E 5 zuzuordnen
ist, 40 % der Arbeitszeit mit einer Tatigkeit, die der Entgeltgruppe E 4 zu-
zuordnen ist. Hier erfolgt eine Eingruppierung in die Entgeltgruppe E 5.

Beispiel 2: Arbeitnehmer B (bt verschiedene Tétigkeiten aus. 60 % der Arbeitszeit
wird mit einer Téatigkeit ausgeflllt, die der Entgeltgruppe E 4 zuzuordnen
ist, 40 % der Arbeitszeit mit einer Tatigkeit, die der Entgeltgruppe E 5 zu-
zuordnen ist. Hier wird der Arbeitnehmer B in die Entgeltgruppe E 4 ein-

gruppiert.

Entsprechend Satz 2 der Ziffer 4 erhalt er fir die Tatigkeit, die der Entgelt-
gruppe E 5 zuzuordnen ist, eine angemessene Vergutung als Ausgleich,
da sie durch die Eingruppierung nicht abgegolten ist.

Beispiel 3: Arbeitnehmer C Ubt verschiedene Tatigkeiten aus. 30 % der Arbeitszeit
sind mit einer Tatigkeit ausgefullt, die der Entgeltgruppe E 4 zuzuordnen
ist, 40 % der Arbeitszeit mit einer Tatigkeit, die der Entgeltgruppe E 5 zu-
zuordnen ist, 30 % der Arbeitszeit mit einer Tatigkeit, die der Entgeltgruppe

10



E 6 zuzuordnen ist. Hier Gberwiegt keine der Tatigkeiten, sodass abzuwa-
gen ist, welche Tétigkeit im Charakter den Arbeitsbereich bestimmt. Hierbei
ist bei sehr unterschiedlichen Tétigkeiten ein entscheidendes Kriterium der
Umfang der Tatigkeit an der Gesamtarbeitszeit. Insofern ist davon auszu-
gehen, dass der Arbeitnehmer in die Entgeltgruppe E 5 einzugruppieren
ist, wobei flr die Tatigkeit in der Entgeltgruppe E 6 eine Ausgleichszulage
geman Satz 2 der Ziffer 4 zu zahlen ist. Eine Verrechnung mit der gerin-
gerwertigen Tatigkeit in der Entgeltgruppe E 4 findet nicht statt.

Zu Ziffer 5

Gegenlber den vor 1988 geltenden Vertretungsregelungen in den Lohn- und Gehaltsrah-
mentarifvertragen ist mit der Zusammenfihrung der gewerblichen Arbeitnehmer und An-
gestellten in einem einheitlichen Entgelttarifvertrag eine flr alle Arbeithehmer einheitliche
Regelung gefunden worden, die sich zu einem Teil an den vorhergehenden Regelungen
orientiert und diese dartber hinaus verbessert.

Voraussetzung flr den Anspruch nach § 3 Ziffer 5 ist, dass die Tatigkeit, die einer héheren
Entgeltgruppe zugeordnet ist, vollwertig ausgetbt wird. Dies bedeutet, dass der Vertreter
die Tatigkeiten ausfihren muss, die der Vertretene in der entsprechenden Zeit ausgefiuhrt
hatte. Von einer vollwertigen Vertretung kann daher nicht ausgegangen werden, wenn der
Vertreter zwar Tétigkeiten des Vertretenen Gbernimmt, gleichzeitig aber die Tatigkeiten auf
seinem angestammten Arbeitsplatz weiter ausfihrt. Andererseits setzt der Begriff der voll-
wertigen Vertretung nicht voraus, dass die theoretisch mdglichen Tatigkeiten des Vertrete-
nen zu 100 % ausgeflhrt werden.

Gerade bei der betrieblichen Lésung von Vertretungsfragen ist auf die zunehmende Be-
deutung der Ziffer 4 hinzuweisen. Hintergrund daflr ist, dass der in der Ziffer 5 beschrie-
bene Fall einer klassischen Vertretung, in dem die Aufgaben des Vertretenen fir eine be-
stimmte Zeit vollwertig Gbernommen werden und damit die eigenen urspringlich auszufih-
renden Tatigkeiten nahezu vollwertig hintenanstehen mussen, immer weniger praxisrele-
vant sein durfte. Insoweit kdnnen Falle, in denen keine klassische Vertretung im oben ge-
nannten Sinne vorliegt, sondern zusatzliche Aufgaben, die von dem Vertreter bei Weiter-
fihrung seiner urspringlichen Tatigkeiten zuséatzlich Gbernommen werden, auf der Basis
der Ziffer 4 gefunden werden. Darlber hinaus ist zu beriicksichtigen, dass derartige Fall-
gestaltungen der Ubernahme zusatzlicher Tatigkeiten bei Ausfallzeiten innerhalb des
Teams oder bei Vorgesetzten auch einen zeitlichen Umfang einnehmen kénnen oder so
haufig bezogen auf ein Gesamtarbeitsjahr vorkommen, dass sie Uber eine dauerhafte an-
gemessene Vergltung im Sinne der Ziffer 4 besser erfasst und honoriert werden.

Zu Ziffer 6

Arbeitnehmer, deren Einkommen sich zum Teil aus Provisionen zusammensetzt, missen
im Jahresdurchschnitt das Tarifentgelt der flr sie zutreffenden Entgeltgruppe erhalten.

Mit Provisionen sind zumeist in Prozenten ausgedrlckte Erfolgsbeteiligungen am Wert
solcher Geschafte gemeint, die durch den Provisionsberechtigten zustande gekommen
sind (Vermittlungsprovision) oder die mit Kunden eines bestimmten Bezirks oder einem
bestimmten Kundenstamm abgeschlossen werden (beispielsweise Bezirksprovision).

Soweit in einzelnen Monaten aufgrund des Arbeitsergebnisses eine Provision zu zahlen
ist, die zusammen mit einem Festbetrag das Tarifentgelt nicht erreicht, kann der Arbeit-
nehmer verlangen, dass ihm der Differenzbetrag zum Tarifentgelt gezahlt wird. Dabei ist
dieser Differenzbetrag mit kiinftig Uber dem Tarifentgelt liegenden Betragen verrechenbar.

Die Vorschrift der Ziffer 6 hat zwei Auswirkungen:
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1. Im Rahmen der Mitbestimmung nach § 87 Ziffer 10 BetrVG kdnnen betriebliche Provi-
sionsregelungen mit Festbetrag und Provisionsanteil vereinbart werden, wobei der
Festbetrag nicht die Hohe des Tarifentgelts erreichen muss.

2. Festbetrag und Provisionsanteil kénnen in der Gesamtsumme das Tarifentgelt nicht
unterschreiten. Dies gilt sowohl auf den Monat bezogen als auch im Jahresdurch-
schnitt. Ein provisionsberechtigter Arbeitnehmer hat damit ein tariflich gesichertes Ent-
gelt entsprechend seiner jeweiligen Entgeltgruppe. In diesem Zusammenhang ist na-
tarlich die tarifgerechte Eingruppierung von provisionsberechtigten Arbeithehmern we-
sentlich.

Zu Ziffer 8

Pauschalierungsmaoglichkeiten von Zulagen und Zuschlagen und sonstiger variabler Ent-
geltbestandteile ermdglichen die Vereinbarung eines konstanten Arbeitsentgeltes.

Dabei ist zumindest einmal am Jahresende eine entsprechende Abrechnung vorzuneh-
men. Hinsichtlich der Pauschalierungsmaéglichkeiten ist auf die Veranderung in § 3 b des
Einkommenssteuergesetzes und der entsprechenden Steuerrichtlinien hinzuweisen. Hier-
zu ist insbesondere Abschnitt 30 der Lohnsteuerrichtlinien zu beachten. Darin heiBt es
u.a.:

Pauschale Abschlagszahlungen

Werden Zuschlage flr Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit als laufende Pauschale,
z.B. Monatspauschale, gezahlt und wird eine Verrechnung mit den Zuschlagen, die fir die
einzeln nachgewiesenen Zeiten flr Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit aufgrund von
Einzelberechnungen zu zahlen waren, erst spater vorgenommen, so kann die laufende
Pauschale oder ein Teil davon steuerfrei belassen werden, wenn

1. der steuerfreie Betrag nicht nach hdéheren als den in § 3 b EStG genannten Vom-
Hundert-Satzen berechnet wird,

2. der steuerfreie Betrag nach dem durchschnittlichen Grundlohn und der durchschnittli-
chen im Zeitraum des Kalenderjahres tatséchlich anfallenden Sonntags-, Feiertags- o-
der Nachtarbeit bemessen wird,

3. die Verrechnung mit den einzeln ermittelten Zuschlagen jeweils vor der Erstellung der
Lohnsteuerbescheinigung und somit regelmaBig spatestens zum Ende des Kalender-
jahres oder beim Ausscheiden des Arbeitnehmers aus dem Dienstverhaltnis erfolgt.
Far die Ermittlung der im Einzelnen nachzuweisenden Zuschlage ist auf den jeweiligen
Lohnzahlungszeitraum abzustellen. Dabei ist auch der steuerfreie Teil der einzeln er-
mittelten Zuschlage festzustellen und die infolge der Pauschalierung zu wenig oder zu
viel einbehaltene Lohnsteuer auszugleichen,

4. bei der Pauschalzahlung erkennbar ist, welche Zuschlage im Einzelnen jeweils ge-
trennt nach Zuschlagen fir Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit abgegolten sein
sollen und nach welchem Vom-Hundert-Satz des Grundlohns die Zuschlage bemessen
worden sind,

5. die Pauschalzahlung tatsachlich ein Zuschlag ist, der neben dem Grundlohn gezahlt
wird; eine aus dem Arbeitslohn rechnerisch ermittelte Pauschalzahlung ist kein Zu-
schlag.

Ergibt die Einzelfeststellung, dass der vom Arbeitnehmer aufgrund der tatséchlich geleis-
teten Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit zustehende Zuschlag héher ist als die Pau-
schalzahlung, so kann ein héherer Betrag nur steuerfrei sein, wenn und soweit der Zu-
schlag auch tatséchlich zusatzlich gezahlt wird; eine bloBe Kirzung des steuerpflichtigen

12



Arbeitslohns um den Ubersteigenden Steuerfreibetrag ist nicht zulassig. Diese Regelungen
gelten sinngeman, wenn lediglich die genaue Feststellung des steuerfreien Betrags im
Zeitpunkt der Zahlung des Zuschlags schwierig ist und sie erst zu einem spateren Zeit-
punkt nachgeholt werden kann. Zu beachten ist die Rechtsprechung des Bundesfinanz-
hofes vom 28.11.1990, nach der pauschale Zuschlage (dabei ist Pauschalisierung jahres-
bezogen mdglich) unter die Steuerbefreiungsnorm de § 3 b Absatz 2 EStG fallen, wenn sie
als Abschlagszahlungen oder Vorschisse auf Zuschlage fir tatsachlich geleistete Sonn-
tags-, Feiertags- oder Nachtarbeit gezahlt werden. Dies ist aber nur anzunehmen, wenn
eine Verrechnung der Zuschlage mit den tatsachlich erbrachten Arbeitsstunden an Sonn-
tagen, Feiertagen oder zur Nachtzeit jeweils vor Erstellung der Lohnsteuerbescheinigung
erfolgt.

§4
Entgeltberechnung

1. Das Entgelt wird in der Regel monatlich an einem mit dem Betriebsrat zu verein-
barenden Arbeitstag gezahit.

Bei Barzahlung darf der Arbeitnehmer am rechtzeitigen Verlassen der Arbeits-
statte nicht gehindert werden. Fallt der Zahltag auf einen Feiertag, so ist das
Entgelt an dem vorhergehenden Arbeitstag auszuzahlen.

2. Durch schriftliche Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat konnen
a) ein klirzerer Abrechnungszeitraum,
b) Abschlagszahlungen,
c) bargeldlose Entgeltzahlung,
d) Monatslohn fir alle Arbeithehmer oder Gruppen von ihnen
eingefiihrt werden.

3. Die Ermittlung eines Stundenentgeltbetrages erfolgt, indem das tarifliche Mo-
natsentgelt durch den sich aus der Anmerkung 6 des Manteltarifvertrages fir die
chemische Industrie ergebenden Divisor geteilt wird.

4. Dem Arbeitnehmer ist eine Abrechnung auszuhéandigen, aus der fir den Abrech-
nungszeitraum die Errechnung des Gesamtverdienstes, die Abziige und der Net-
tobetrag zu ersehen sind.

5. Der Arbeitnehmer ist zur Nachpriifung der Entgeltabrechnung bzw. der Endab-
rechnung verpflichtet. Ergeben sich Unstimmigkeiten, sind diese der fir den Ar-
beitgeber abrechnenden Stelle unverziiglich mitzuteilen.

6. Teilzeitbeschaftigte erhalten ein anteiliges Entgelt im Verhaltnis ihrer vereinbar-
ten Wochenarbeitszeit zur tarifichen Wochenarbeitszeit.

7. Bei Ereignissen, die eine Erhéhung des Entgelts auslésen, tritt die Erhéhung
riickwirkend ab 1. desjenigen Monats in Kraft, in den das Ereignis fallt.

8. Zu dem Tarifentgelt konnen Leistungszulagen und/oder andere Zulagen gezahlt
werden.

9. Eine dem Arbeitnehmer auferlegte Schweigepflicht darf sich nicht auf seine tarif-
lichen Anspriiche beziehen.

10.Ein Entgeltanspruch entsteht nach erfolgreich abgelegter Abschlussprifung
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auch dann, wenn die Ausbildungszeit des Berufsausbildungsverhaltnisses noch
nicht beendet ist.

Wird die Prifung aus Griinden, die nicht in der Person des Auszubildenden lie-
gen, erst nach dem Ablauf des vertraglichen Ausbildungsverhaltnisses bestan-
den, so entsteht der Entgeltanspruch riickwirkend ab Ende des Ausbildungsver-
trages.

Zu Ziffer 1

Die Regelung Uber die monatliche Zahlung des Entgeltes beinhaltet tarifvertraglich nicht
die generelle Einfihrung von Monatslohn.

Die Berechnung des Entgelts wird daher, wo dies bisher der Fall war und soweit nichts
anderes vereinbart ist, weiterhin auf Stundenbasis erfolgen. Soweit eine Berechnung des
Entgelts auf Stundenbasis vorgenommen wird, ist das monatliche Entgelt bei einer wo-
chentlichen Arbeitszeit von 37,5 Stunden durch 163,13 zu teilen (vergleiche § 4 Ziffer 3).

Dabei besteht die Moglichkeit, gemaRB § 4 Ziffer 2 d zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
den Monatslohn fir alle Arbeithnehmer oder Gruppen von ihnen einzufiihren. Die betriebli-
che Einfihrung des Monatslohnes wird von beiden Tarifvertragsparteien grundsatzlich
beflrwortet. Zur Ausgestaltung von betrieblichen Monatslohnregelungen verweisen wir auf
die Broschiire des Vorstandsbereiches Tarifpolitik-Humanisierung zu diesem Thema.

Zu Ziffer 7

Soweit aufgrund von Héhergruppierungen oder Umstufungen in den Entgeltgruppen eine
Erhéhung des Entgelts eintritt, tritt diese Erhdhung jeweils rlickwirkend ab 1. desjenigen
Monats in Kraft, in den das Ereignis fallt. Diese Regelung gilt nicht fir die Vertretungszula-
ge nach § 3 Ziffer 5 und den Entgeltanspruch nach erfolgreich abgelegter Abschlusspru-
fung nach § 4 Ziffer 10 Bundesentgelttarifvertrag.

Zu Ziffer 10

Bei erfolgreich abgelegter Abschlussprifung entsteht ein Anspruch auf das Entgelt der
nunmehr fir den Arbeitnehmer zutreffenden Entgeltgruppe unmittelbar nach der Ab-
schlussprifung. Dabei tritt der entsprechende Entgeltanspruch nicht rlickwirkend ab dem
1. des betreffenden Monats in Kraft. Insoweit besteht eine Ausnahmeregelung zu § 4 Ziffer
7.

Soweit die Abschlussprifung erst nach Ablauf des vertraglichen Ausbildungsverhéltnisses
bestanden wird und die Grinde hierfir nicht in der Person des Auszubildenden liegen
(Grinde, die in der Person des Auszubildenden liegen, sind z.B. Krankheit und unent-
schuldigtes Fehlen), besteht rlickwirkend ab Ende des Ausbildungsvertrages ein entspre-
chender Anspruch auf das Entgelt der nunmehr zutreffenden Entgeltgruppe, und zwar ab
dem Zeitpunkt der Beendigung des Ausbildungsverhéltnisses.

§5
Vorarbeiter
Vorarbeiter und Arbeitnehmer in gleicher Funktion sind Arbeitnehmer, denen unmit-
telbar unter der Meisterebene (nicht nur Meisterstellvertreter) die Aufsicht tGber eine
Arbeitsgruppe Ubertragen worden ist und die in ihrer Funktion vom Arbeitgeber
schriftlich bestellt bzw. bestéatigt worden sind.
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Vorarbeiter erhalten eine Zulage von 10 % des Tarifentgeltes ihrer Entgeltgruppe, in
die sie entsprechend ihrer Tatigkeit gemaB § 3 des Tarifvertrages einzugruppieren
sind. Auf die Vorarbeiterzulage sind einschlagige betriebliche Zulagen anrechenbar.
Bei Vorarbeitern, die wegen dieser Stellung im Betrieb in eine hohere Entgeltgruppe
als nach § 3 eingruppiert sind, wird die Differenz zwischen den Entgeltgruppen auf
die Vorarbeiterzulage angerechnet.

Die Vorarbeiterzulage von 10 % ist au der Basis des Tarifentgeltes der Entgeltgruppe zu
berechnen. Deshalb greift ab 01.07.2002 mit der Umwandlung der Entgeltgarantien in Ta-
rifentgelte auch eine Erhéhung der Berechnungsbasis in den Entgeltgruppen E 5 bis E 8 je
nach individueller tariflicher Situation.

Abweichend von der Meisterfunktion, bei der die Aufsichtsfihrung und Koordinierungsauf-
gaben den Hauptcharakter der Tatigkeiten ausmachen, die sich dementsprechend beim
Meister bei der Eingruppierung wiederspiegelt, ist fir die Funktion des Vorarbeiters ty-
pisch, dass er weiterhin in der Arbeitsgruppe mitarbeitet und daneben die Aufsichtsfiihrung
als zusatzliche Funktion Gbernimmt. Deshalb ist der Vorarbeiter entsprechend seiner Ta-
tigkeit einzugruppieren und erhalt daneben die gesonderte Vorarbeiterzulage von 10 %
des Tarifentgeltes der Entgeltgruppe.

Der Anspruch auf die Vorarbeiterzulage ist an drei Voraussetzungen geknupft:

1. Es muss die Aufsicht Uber eine Arbeitsgruppe (mindestens zwei Personen) ausgetibt
werden.

2. Der Vorarbeiter muss unmittelbar unter der Meisterebene angesiedelt sein und ist da-
mit die direkte Verbindung zwischen Meister und Arbeitsgruppe. Bei etwaigen anderen
Konstruktionen, die zwischen Meister und Gruppe noch weitere Stufen vorsehen, fallt
die Vorarbeiterzulage nur in der Stufe unmittelbar unter der Meisterebene an.

3. Die Vorarbeiterfunktion muss vom Arbeitgeber bestatigt worden sein. Hierzu wird in der
Praxis regelmaBig eine schriftliche Bestellung gewahlt werden. Erforderlich ist in jedem
Fall, dass der Arbeitgeber nach auBen seinen Willen zum Ausdruck gebracht hat, dass
ein bestimmter Arbeitnehmer die Funktion des Vorarbeiters austiben soll.

Die Vorarbeiterzulage ist fir die Zeiten zu zahlen, in denen diese Funktion ausgetbt wird,
d.h., auch in Féllen eines nicht auf Dauer angelegten Einsatzes als Vorarbeiter (beispiels-
weise Urlaubsvertretung) fallt die Zulage an.

§6

Erschwerniszulagen

1. Bei Schmutzarbeiten und anderen lastigen Arbeiten, bei denen Arbeitnehmer
nachhaltigen Einwirkungen, z.B. von Rauch, RuB, heiBer Asche, Staub, Nasse,
hohen Temperaturen, besonders belastendem Larm oder besonders grellem
kiinstlichen Licht ausgesetzt sind, oder bei Arbeiten in abgedunkelten Raumen
ohne Belichtung oder mit lastigem farbigen Licht und bei Arbeiten mit Pressluft-
hammern, erhalten Arbeithehmer eine Erschwerniszulage.

Die Hohe dieser Zulage bestimmt sich nach dem Grad der Lastigkeit, darf jedoch
nicht unter 3 % des arithmetischen Durchschnitts der Tarifentgeltstundensatze
der Entgeltgruppen E 1 bis E 8 (Anfangssatze bei E 5 bis E 8) betragen.

2. Wenn bei der Arbeit zur Vermeidung gesundheitsgefahrdender Einwirkungen
regelmaBig lastige personliche Schutzausristungen, z.B. Sandstrahlhelme, Ge-
horschutzhelme, Staub-, Gasmasken und Frischluftgerate oder andere Atem-
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schutzmittel verwendet werden miissen, so betragt der Zuschlag nicht unter 5 %
des in Ziffer 1 genannten Durchschnittsbetrages.

3. Fur Arbeiten, bei denen der Arbeitnehmer besonderen Gefahren ausgesetzt ist,
ist von Fall zu Fall fur die Dauer der besonderen Gefahrdung eine betriebliche
Regelung tliber die Hohe der Sonderzulagen zu treffen. Das gilt insbesondere fiir
Betriebe der Sprengstoffindustrie.

4. Welche Arbeitnehmer Anspruch auf die Zulagen nach Ziffer 1 bis Ziffer 3 haben,
fir welche Zeit und in welcher Hohe sie zu gewahren sind, wird im Einverneh-
men mit dem Betriebsrat festgelegt.

5. In gleicher Weise ist betrieblich festzulegen, fiir welche Arbeiten auf Kosten des
Betriebes Schutzkleidung zu stellen ist. Instandsetzung und Reinigung gehen in
diesen Féllen grundsatzlich zulasten des Betriebes.

Die in der tariflichen Regelung fir die Erschwerniszulagen genannten Prozentsatze von 3
bzw. 5 % in den Ziffern 1 und 2 sind Mindestsatze, die bei Vorliegen des Lastigkeitsgrades
erflillt sein missen. Sie sind aber je nach Lastigkeitsgrad zu steigern und in der Betriebs-
vereinbarung festzulegen. Nach den Ursachen der Erschwernisse sind folgende drei Tat-
bestande zu unterscheiden:

1. Erschwernis durch Schmutzarbeiten und andere lastige Arbeiten
2. Erschwernis durch regelmaBige Verwendung lastiger persdnlicher Ausristungen
3. Erschwernis durch besondere Gefahren

Dabei werden bei Erschwernissen durch lastige Arbeiten und das regelmaBige Tragen
personlicher Schutzausristungen die Erschwernistatbestdnde durch Beispiele konkreti-
siert. Die jeweilige beispielhafte Aufz&hlung ist nicht abschlieBend. Treten Erschwernisse
durch Ursachen auf, die in der beispielhaften Aufzahlung des Tarifvertrages nicht abge-
deckt sind, so ist dennoch ein Anspruch auf Erschwerniszulage gegeben, wenn die auf-
tretende Beldstigung mit den aufgefihrten Beispielen vom Belastigungsgrad her ver-
gleichbar ist und bei den Iastigen Arbeiten nachhaltig auf den Arbeitnehmer einwirkt.

Zu den Erschwernissen der Ziffern 1 und 2 sind die Mindesthéhen tarifvertraglich festge-
schrieben worden. bei der Berechnung des arithmetischen Durchschnitts der Tarifentgelt-
stundeséatze bleibt es bei den Entgeltgruppen E 5 bis E 8 bei der Verwendung der An-
fangssatze. Hintergrund hierflr ist, dass durch die nachtragliche Umwandlung der Entgelt-
garantien in Tarifentgelt nicht eine nochmalige Verénderung der Berechnungsgrundlage
bei der Durchschnittsbildung hervorgerufen werden sollte. Die Héhe dieser Erschwernisse
kann entsprechend vom Grad der Lastigkeit bzw. der Erschwernis entsprechend durch
betriebliche Vereinbarung erhéht werden.

Bei der Erschwernisregelung bei Arbeiten unter besonderen Gefahren (Ziffer 3) ist ent-
sprechend des absoluten Ausnahmecharakters derartiger Arbeiten jeweils eine Einzelfall-
beurteilung vorzunehmen.

Die ndhere Ausgestaltung der Erschwerniszulagenregelung wird in Ziffer 4 den Betriebs-
parteien Ubertragen, wobei hierbei ein Mitbestimmungsrecht gemai § 87 Absatz 1 Ziffer
10 BetrVG besteht. Das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates nach § 87 Absatz 1 Ziffer
10 umfasst dabei auch die Erstellung eines Katalogs erschwerniszuschlagspflichtiger Ar-
beiten, die Zuordnung der einzelnen zuschlagspflichtigen Arbeiten zu bestimmten Lastig-
keits- bzw. Erschwernisgruppen und die Festlegung des Verhaltnisses der Gruppen unter-
einander (BAG vom 22.12.1981, 1 AZR 38/79). Uber die betriebsverfassungsrechtliche
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Regelung hinaus ist ferner festgelegt, dass auch die Héhe der Erschwerniszulage einver-
nehmlich mit dem Betriebsrat festzulegen ist.

lll. Entgeltgruppen

Grundséatze fir die Eingruppierung:

Der Entgeltgruppenkatalog fasst die bis 1988 getrennten Lohn- und Gehaltsgruppen fir
gewerbliche Arbeitnehmer und Angestellte auf der Basis der summarischen Arbeitsbe-
wertungsmethode und einheitlichen Oberbegriffen zusammen. die gefundenen Oberbeg-
riffe werden durch beispielhaft angefiihrte Richtbeispiele ergénzt. Letztere erheben weder
den Anspruch auf Vollstandigkeit noch sind sie als abschlieBende Regelungen zu sehen.
Sie sollen vielmehr als Hilfestellung fur die betriebliche Praxis bei der Findung betriebs-
spezifischer Lésungen dienen. Ausschlaggebend fir die Eingruppierung sind die Oberbeg-
riffe der Entgeltgruppen (vergleiche hierzu Ausfihrungen zu § 3 Ziffer 2).

Seit dem In-Kraft-Treten des Bundesentgelttarifvertrages 1988 haben sich in den Betrie-
ben aufgrund der technischen Entwicklung und der Veranderungen der Arbeitsorganisati-
on Notwendigkeiten ergeben, die eine Anderung der Richtbeispiele und Berufsbezeich-
nungen erforderlich machten. Mit der Neufassung der Richtbeispiele und der Berufsbe-
zeichnungen verfolgen die Tarifvertragsparteien das Ziel, den Entgeltgruppenkatalog zu
modernisieren, zu straffen und zu kirzen sowie den Wandel in den Berufsbildern und -
bezeichnungen einzubeziehen. Dazu sind Formulierungen gewéahlt worden, die weitge-
hend aus sich selbst heraus verstéandlich und in der betrieblichen Praxis handhabbar sind.

Far die Eingruppierung sind folgende Grundsatze zu beachten:

1. Die Eingruppierung in die Entgeltgruppen E 1 bis E 13 erfolgt entsprechend der ausge-
Ubten Tatigkeit. Ferner ist der Grundsatz zu betonen, dass fir die Eingruppierung stets
die Oberbegriffe der Entgeltgruppen mit ihren Anforderungsmerkmalen maBgebend
sind. Die Richtbeispiele sind lediglich vergleichend heranzuziehen. Dieser Grundsatz
ist auch heranzuziehen, wenn einzelne Richtbeispiele unverédndert in mehreren Ent-
geltgruppen enthalten sind. Dann ergibt sich die Steigerungsform nicht aus dem Richt-
beispiel, sondern aus den ausschlaggebenden Oberbegriffen.

2. Die Berufsausbildung ist fur die Eingruppierung dann ausschlaggebend, wenn der Ar-
beitnehmer Tatigkeiten durchfihrt, die Fertigkeiten und Kenntnisse einer Ausbildung
erfordern.

3. Die Entgeltgruppen des Entgelttarifvertrages sind durchlassig, d.h., die fir die Tatig-
keiten vorausgesetzte Berufsausbildung kann durchgéngig durch in der beruflichen
Praxis erworbene vergleichbare Fertigkeiten und Kenntnisse ersetzt werden. Bei Ar-
beitnehmern ohne abgeschlossene Berufsausbildung kann als Richtschnur gelten,
dass eine langere Berufserfahrung vorauszusetzen ist wie die in der jeweiligen Entgelt-
gruppe beschriebene Berufsausbildung dauert. In der Praxis des Bundesentgelttarif-
vertrages haben sich die Umgruppierungen von den Entgeltgruppen E 5 in E 6 und E 8
in E 9 unter dem Gesichtspunkt der Durchlassigkeit als schwierig gezeigt. Deshalb war
die Frage der Durchlassigkeit mehrfach auch Gesprachs- und Verhandlungsgegens-
tand zwischen den Tarifvertragsparteien. Dabei wurde festgehalten, dass fir die Ein-
gruppierung mit Blick auf die Durchlassigkeit unabhangig vom Status Arbeiter oder An-
gestellter die Tatigkeiten nach MaBgabe der Entgeltgruppen entscheidend ist. Ein Ar-
beithehmer ohne férmliche drei- bzw. dreieinhalbjahrige Berufsausbildung ist in die
Entgeltgruppe E 6 einzugruppieren, wenn er eine Tatigkeit austbt, die die Anforderun-

17



gen der Entgeltgruppe E 6 erflllt. Auch die Ein- bzw. Héhergruppierung von Arbeit-
nehmern mit gewerblicher Berufsausbildung kann im Einzelfall ohne Statuswechsel in
eine der Entgeltgruppen ab E 9 vorgenommen werden. Voraussetzung ist tarifrechtlich
nach wie vor nur, dass die in der jeweiligen Entgeltgruppe beschriebenen Oberbegriffe
erflllt sind. Insoweit bleibt es nach Auffassung beider Tarifvertragsparteien bei dem
Grundsatz, der auch in der Ziffer 8 wiedergegeben ist.

4. Der Aufstieg in eine héhere Entgeltgruppe setzt neben zunehmender Berufsausbildung
die Ausfihrung héherwertiger Tatigkeiten nach den Kriterien des Entgelttarifvertrages
voraus. Je héher daher ein Mitarbeiter in den Entgeltgruppen aufsteigt, umso langer ist
die erforderliche Berufserfahrung. Tritt neben die Berufserfahrung beim Arbeitnehmer
eine zusatzliche Qualifikation durch Aus- bzw. Weiterbildung, die fur die Tatigkeiten
bendtigt wird, verkirzt sich wiederum die erforderliche Zeit der Berufserfahrung.

5. Innerhalb oder auBerhalb des Betriebes auf einem anderen Arbeitsplatz erworbene
Berufserfahrung ist zu bericksichtigen, wenn es sich um eine einschlagige fir die der-
zeitige Tatigkeit verwertbare Berufserfahrung handelt.

6. Ein Regelaufstieg ist innerhalb der jeweiligen Entgeltgruppe vorgesehen, soweit dort
Tatigkeitsjahre in der Gruppe geregelt sind. Ein Regelaufstieg durch Zeitablauf in eine
héhere Entgeltgruppe ist nicht vereinbart. Fir die Praxis ist aber zu bertcksichtigen,
dass mit zunehmender beruflicher Erfahrung haufig auch Tétigkeiten mit héherem
Schwierigkeitsgrad Ubernommen werden. Dies ware dann wiederum eingruppierungs-
relevant.

7. FaOr die unteren Entgeltgruppen, insbesondere E 1 und E 2, ist zu empfehlen, die Ein-
gruppierung eines Arbeitnehmers in diese Gruppen nach einem gewissen Zeitablauf zu
Uberprifen, da zwischenzeitlich die Berufserfahrung mit entsprechenden Tatigkeiten
flr eine héhere Entgeltgruppe vorliegen kann (vergl. Ziffer 4).

8. Die Frage, ob ein Arbeitnehmer versicherungsrechtlich als Arbeiter oder Angestellter
behandelt wird, ist fir die Eingruppierung in eine der Entgeltgruppen nicht relevant.
Insbesondere ist der versicherungsrechtliche Status eines Arbeitnehmers nicht Vor-
aussetzung fir die Eingruppierung in eine bestimmte Entgeltgruppe. Ausschlaggebend
ist lediglich die Durchfiihrung der Tatigkeit.

Ferner sei zu den Grundsatzen der Eingruppierung auf die Ausfihrungen zu § 3 Absatz 2
des Bundesentgelttarifvertrages verwiesen.

§7
Entgeltgruppenkatalog

E1

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, die eine kurze Einweisung erfordern und
jederzeit durch andere Arbeithehmer verrichtet werden kénnen.

Arbeitnehmer wahrend der Einarbeitungszeit in Tatigkeiten der Gruppe E2.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Arbeiten gleichwertiger Art insbesondere in Produktion, Labor, Technik, La-
ger, Materialausgabe, Versand, Verwaltung oder in Wirtschaftsbetrieben

E2
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Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, fir die Kenntnisse und Fertigkeiten erfor-
derlich sind, die durch eine angemessene Berufspraxis von in der Regel bis zu 13
Wochen erworben werden.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen konnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Arbeiten gleichwertiger Art insbesondere in Produktion, Labor, Technik, La-
ger, Materialausgabe, Versand, Verwaltung oder in Wirtschaftsbetrieben

Transportarbeiten auch mit Flurforderzeugen

E3

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, fir die Kenntnisse und Fertigkeiten erfor-
derlich sind, die durch eine Berufspraxis von in der Regel 6 bis 12 Monaten erwor-
ben werden.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen konnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Arbeiten gleichwertiger Art insbesondere in Produktion, Labor, Technik, La-
ger, Materialausgabe, Versand, Verwaltung oder in Wirtschaftsbetrieben

E4

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, fir die Kenntnisse und Fertigkeiten erfor-
derlich sind, die durch eine abgeschlossene zweijahrige Berufsausbildung in einem
nach dem Berufsbildungsgesetz anerkannten oder gleichgestellten Ausbildungsbe-
ruf erworben worden sind und in der Regel nach eingehenden Anweisungen ausge-
fihrt werden. Das Merkmal der abgeschlossenen Berufsausbildung in dieser Grup-
pe wird erfillt durch den erfolgreichen Abschluss einer Ausbildung z.B. zum Che-
miebetriebswerker, Chemielaborwerker, Elektroanlageninstallateur, Teilezeichner
oder Handelsfachpacker.

Arbeitnehmer ohne eine derartige planmaBige Ausbildung, die aufgrund einer lan-
geren Berufspraxis auf einem Arbeitsplatz der Entgeltgruppe 3 eine entsprechende
Tatigkeit wie nach Absatz 1 ausiiben.

Hilfshandwerker und Arbeitnehmer, die gleich zu bewertende Tatigkeiten verrichten.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Bedienen von Betriebs- oder Produktionseinrichtungen mit den entsprechen-
den Fachkenntnissen des oben genannten Personenkreises

Arbeiten mit den entsprechenden Fachkenntnissen des oben genannten Per-
sonenkreises bei Aufbau, Inbetriebnahme, Wartung oder Instandhaltung von
Maschinen und Apparaturen sowie an Betriebs- oder Produktionseinrichtun-
gen
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gleichwertige Arbeiten in Transport oder Verwaltung

Anwendung von Standardsoftware z.B. fur Textverarbeitung und Tabellenkal-
kulation

Annehmen, Kommissionieren, Versenden von Waren und Abwickeln von Lie-
ferbeanstandungen

Anfertigen einfacher technischer Zeichnungen mit den dazugehoérigen einfa-
chen Berechnungen nach Vorlagen

Vorbereiten und Durchfiihren von einfachen Routineanalysen nach festlie-
genden Methoden

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von einfachen Serienansatzen, Rei-
henuntersuchungen, Versuchsablaufen oder praparativen Arbeiten nach fest-
liegenden Methoden

ES5

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, die Uber die Anforderungsmerkmale der
Gruppe E 4 hinaus erweiterte Kenntnisse und Fertigkeiten voraussetzen und in der
Regel nach allgemeinen Anweisungen ausgefiihrt werden.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen konnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Anwendung von Standardsoftware z.B. fir Textverarbeitung und Tabellenkal-
kulation

Anfertigen einfacher technischer Zeichnungen mit den dazugehoérigen Be-
rechnungen

Vorbereiten und Durchfilhren von Routineanalysen nach festliegenden Me-
thoden

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von Serienansatzen, Reihenunter-
suchungen, Versuchsablaufen oder praparativen Arbeiten nach festliegenden
Methoden

E6

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, fir die Kenntnisse und Fertigkeiten erfor-
derlich sind, die durch eine abgeschlossene mindestens dreijahrige Berufsausbil-
dung in einem nach dem Berufsbildungsgesetz anerkannten oder gleichgestellten
Ausbildungsberuf erworben worden sind. Das Merkmal der abgeschlossenen Be-
rufsausbildung wird erfillt durch den erfolgreichen Abschluss z.B. einer Handwer-
kerausbildung sowie einer Ausbildung zum Kaufmann, Chemikanten, Pharmakan-
ten, Technischen Zeichner oder zur Fachkraft fur Lagerwirtschaft.

Arbeitnehmer ohne eine derartige planmaBige Ausbildung, die aufgrund mehrjahri-
ger Berufspraxis gleichwertige Kenntnisse und Fertigkeiten erworben haben und
entsprechende Tatigkeiten ausiiben.

Prozessleitelektroniker in den ersten zwei Berufsjahren, wenn sie eine ihrer Ausbil-
dung entsprechende Tatigkeit austiben.
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Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Fahren (Uberwachen und/oder Steuern) von Anlagen oder Teilanlagen, auch
mit Prozessleittechnik, in Produktions- oder Energiebetrieben mit den ent-
sprechenden Kenntnissen und Fertigkeiten des oben genannten Personen-
kreises

Instandhaltungsarbeiten an Geraten, Maschinen oder Anlagen, auch mit
Funktionsprifung und Inbetriebnahme mit den entsprechenden Kenntnissen
und Fertigkeiten des oben genannten Personenkreises

Fertigen, Zusammenbauen oder Installieren von Geraten, Maschinen oder
Anlageteilen mit den entsprechenden Kenntnissen und Fertigkeiten des oben
genannten Personenkreises

Assistenz- und Sekretariatstatigkeiten

Kaufmannische Sachbearbeitung

Anforderungsgerechte Lagerhaltung und Lagerplanung

Anfertigen technischer Zeichnungen mit den dazugehorigen Berechnungen
Anfertigen von Stromlaufplanen und Schaltpléanen

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von Routineanalysen nach festlie-
genden Methoden

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von Serienansatzen, Reihenunter-
suchungen, Versuchsablaufen oder praparativen Arbeiten nach festliegenden
Methoden

E7

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, die lUber die Anforderungsmerkmale der
Gruppe E 6 hinaus erweiterte Kenntnisse und Fertigkeiten voraussetzen und in der
Regel nach allgemeinen Anweisungen ausgefiihrt werden.

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, die lUber die Anforderungsmerkmale der
Gruppe E 6 hinausgehen und fir die Kenntnisse und Fertigkeiten erforderlich sind,
die durch eine abgeschlossene Berufsausbildung in einem nach dem Berufsbil-
dungsgesetz anerkannten oder gleichgestellten Ausbildungsberuf erworben worden
sind und einen groBeren Abstraktionsgrad der Lerninhalte aufweisen. Diese Merk-
male werden erflillt durch den erfolgreichen Abschluss einer Ausbildung zum Che-
mielaboranten, einem vergleichbaren Laboranten, zum IT-System-Elektroniker, IT-
System-Kaufmann oder Prozessleitelektroniker.

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten verrichten, fiir die Uber die Anforderungsmerkmale
der Gruppe E 6 hinaus nachgewiesene gute Kenntnisse mindestens einer Fremd-
sprache erforderlich sind.

Meister mit einem einfachen Arbeitsgebiet und Meister, die in ihrem Aufsichtsbe-
reich eine Teilverantwortung tragen.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Fahren (Uberwachen und/oder Steuern) von komplexen Produktions- oder E-
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nergieanlagen, auch mit Prozessleittechnik, nach allgemeinen Anweisungen
mit den entsprechenden Kenntnissen und Fertigkeiten des oben genannten
Personenkreises

Komplizierte Instandhaltungsarbeiten an Geraten, Maschinen oder Anlagen,
auch mit Funktionspriifung und Inbetriebnahme, mit den entsprechenden
Kenntnissen und Fertigkeiten des oben genannten Personenkreises

Kompliziertes Fertigen, Zusammenbauen oder Installieren von Geraten, Ma-
schinen oder Anlageteilen mit den entsprechenden Kenntnissen und Fertig-
keiten des oben genannten Personenkreises

Assistenz- und Sekretariatstatigkeiten gehobenen Schwierigkeitsgrades
Kaufmannische Sachbearbeitung gehobenen Schwierigkeitsgrades
Einflihren und Verwalten von Informations- und Kommunikationssystemen

Erstellen und Implementieren von Anwendungslosungen unter Beachtung
fachlicher und wirtschaftlicher Aspekte

Anfertigen technischer Zeichnungen mittleren Schwierigkeitsgrades mit den
dazugehorigen Berechnungen

Anfertigen von Stromlaufplanen und Schaltplanen mittleren Schwierigkeits-
grades

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von Routineanalysen nach betriebs-
ublichen Methoden auf unterschiedlichen Gebieten

Vorbereiten, Berechnen und Durchflihren von Serienansatzen, Reihenunter-
suchungen, Versuchsablaufen und praparativen Arbeiten nach betriebsiibli-
chen Methoden auf unterschiedlichen Gebieten

ES8

Arbeitnehmer, die regelmaBig schwierige Spezialtatigkeiten verrichten, die liber die
Anforderungsmerkmale der Gruppe E 7 hinaus qualifizierte, durch eine zusatzliche
planmaBige betriebliche Spezialausbildung erworbene Kenntnisse und Fertigkeiten
erfordern und selbststandig ausgeubt werden.

Arbeitnehmer mit kaufmannischen oder technischen Tatigkeiten, die Gber die An-
forderungsmerkmale der Gruppe E 7 hinaus erweiterte Kenntnisse und Fertigkeiten
voraussetzen und nur allgemeiner Aufsicht bediirfen.

Meister mit einem einfachen Arbeitsgebiet, fiir das Kenntnisse und Fertigkeiten vor-
ausgesetzt werden, die durch eine abgeschlossene Facharbeiterausbildung oder
durch entsprechende langere Berufserfahrungen erworben worden sind, und die far
einen einfachen Aufsichtsbereich Verantwortung tragen.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Fahren (Uberwachen und/oder Steuern) von komplexen Produktions- oder E-
nergieanlagen hohen Schwierigkeitsgrades, auch mit Prozessleittechnik, mit
den entsprechenden Kenntnissen und Fertigkeiten des oben genannten Per-
sonenkreises

Instandhaltungsarbeiten hohen Schwierigkeitsgrades an Geraten, Maschinen
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oder Anlagen, auch mit Funktionsprifung und Inbetriebnahme, mit den ent-
sprechenden Kenntnissen und Fertigkeiten des oben genannten Personen-
kreises

Fertigen, Zusammenbauen oder Installieren hohen Schwierigkeitsgrades von
Geraten, Maschinen oder Anlageteilen mit den entsprechenden Kenntnissen
und Fertigkeiten des oben genannten Personenkreises

Assistenz- und Sekretariatstatigkeiten hohen Schwierigkeitsgrades
Kaufmannische Sachbearbeitung hohen Schwierigkeitsgrades

Anfertigen schwierigerer technischer Zeichnungen mit den dazugehérigen
Berechnungen

Anfertigen von schwierigeren Stromlaufplanen und Schaltplanen

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von Analysen auf unterschiedlichen
Gebieten

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von Serienansatzen, Reihenunter-
suchungen Versuchsablaufen oder praparativen Arbeiten auf unterschiedli-
chen Gebieten

E9

Arbeitnehmer, die nach Anweisung hoherwertige kaufmannische oder technische
Tatigkeiten verrichten, flir die eine abgeschlossene funktionsbezogene zusitzliche
Aus- oder Weiterbildung oder zusatzliche Fachkenntnisse erforderlich sind, fir die
in der Regel eine mehrjahrige Berufserfahrung in E 8 vorausgesetzt wird.

Ausgebildete Berufsanfanger der Gruppe E 10 Absatz 1 bei einer ihrer Ausbildung
entsprechenden Tatigkeit, solange sie noch keine dreijahrige betriebspraktische
Erfahrung in einer Tatigkeit auf dem Niveau mindestens der Gruppe E 6 erreicht ha-
ben.

Meister mit einem nicht einfachen Arbeitsgebiet, die fir den ihnen zugewiesenen
Aufsichtsbereich die Verantwortung tragen, wenn in diesem nicht vorwiegend Ar-
beithehmer der Gruppe E 6 tatig sind und es sich nicht um einen vielseitigen oder
nach Umfang und Verantwortung schwierigen Aufsichtsbereich handelt.

Meister, die in ihrem Aufsichtsbereich eine Teilverantwortung tragen, wenn in die-
sem vorwiegend Arbeitnehmer der Gruppe E 6 tatig sind.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Erledigen von Teilaufgaben in groBen Lagern oder Speditionen

Assistenz- und Sekretariatstatigkeiten mit zusatzlicher qualifizierter Sachbe-
arbeitung

Assistenz- und Sekretariatstatigkeiten, die wesentlich durch die Verwendung
einer Fremdsprache gepragt sind

Kaufmannische Sachbearbeitung komplexer Vorgange
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Kaufmannische Sachbearbeitung, die wesentlich durch die Verwendung einer
Fremdsprache gepragt ist

Weiterentwickeln und Berechnen von Maschinenteilen nach vorhandenen Un-
terlagen

Anfertigen schwieriger technischer Zeichnungen mit den dazugehérigen Be-
rechnungen und/oder Ausarbeiten von werkstattreifen Fertigungszeichnun-
gen nach Konstruktionszeichnungen mit HauptmaBen oder gleichwertigen
Stromlauf- und Schaltplanen

Durchfiihren und Auswerten von Vermessungsarbeiten

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von schwierigen Serienansatzen,
Reihenuntersuchungen, Versuchsablaufen oder praparativen Arbeiten

Vorbereiten, Berechnen und Durchfiihren von schwierigen Analysen

E10

Arbeitnehmer, die im Rahmen allgemeiner Anweisungen auf Teilgebieten oder in
begrenztem Umfang selbststidndig hochwertige kaufmannische oder technische Ta-
tigkeiten verrichten, fiir die eine planméaBige Berufsausbildung vorausgesetzt wird.
Das Merkmal der planméBigen Berufsausbildung in dieser Gruppe wird erfillt durch
den erfolgreichen Abschluss einer Zusatzausbildung zum Chemotechniker, ver-
gleichbaren Techniker oder einer mit dem staatlich anerkannten Techniker ver-
gleichbaren kaufmannischen Zusatzausbildung. Die Berufsausbildung kann durch
entsprechende durch Berufserfahrung erworbene, gleichwertige Kenntnisse ersetzt
werden.

Meister mit einem nicht einfachen Arbeitsgebiet, fir das erweiterte Kenntnisse und
Fertigkeiten vorausgesetzt werden, die durch eine abgeschlossene anerkannte
Meisterfortbildung oder durch umfangreiche Erfahrungen in einem Aufsichtsbereich
der Gruppe E 9 erworben worden sind.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Erledigen von Aufgaben in groBen Lagern oder Speditionen

Assistenz- und Sekretariatstatigkeiten, die wesentlich durch die Verwendung
zweier Fremdsprachen gepragt sind

Schwierige kaufméannische Sachbearbeitung komplexer Vorgange

Kaufmannische Sachbearbeitung, die wesentlich durch die Verwendung
zweier Fremdsprachen gepragt ist

Konstruieren und Berechnen von Maschinen- und Apparateeinzelteilen

Durchfiihren von technischen Kalkulationen zur Ermittlung des Maschinen-
bedarfs und des Arbeitsganges

Ausarbeiten von Fertigungsplanen unter Berilicksichtigung wirtschaftlicher
Fertigungsmethoden nach Anweisung

Uberwachen von Arbeitsabliaufen im Technikum mit besonderem Analyse- o-
der Synthesewissen
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Fachliche Mitarbeit bei der Entwicklung oder Optimierung neuer Prufverfah-
ren oder Methoden

Auswerten, Darstellen und Prasentieren von Versuchsergebnissen

E 11

Arbeitnehmer, die im Rahmen allgemeiner Richtlinien selbststandig kaufmannische
oder technische Tatigkeiten verrichten, fur die eine Ausbildung an einer Fachhoch-
schule zum Betriebswirt, zum Ingenieur oder ein gleichwertiger Abschluss voraus-
gesetzt werden. Die Berufsausbildung kann durch aufgrund einer entsprechenden
Berufserfahrung auf einem Arbeitsplatz der Gruppe E 10 erworbene gleichwertige
Kenntnisse ersetzt werden.

Meister mit einem nicht einfachen Arbeitsgebiet, die fir den ihnen zugewiesenen
Aufsichtsbereich die Verantwortung tragen, wenn in ihm tberwiegend Arbeithehmer
der Gruppe E 6 tatig sind,

oder die umfangreiche Kenntnisse im Umgang mit Material und Maschinen benéti-
gen, die in der Regel eine abgeschlossene anerkannte Meisterfortbildung voraus-
setzen, oder wenn es sich um einen nach Umfang und Verantwortung vielseitigen
Aufsichtsbereich handelt. Ein vielseitiger Aufsichtsbereich liegt insbesondere vor,
wenn er verschiedene Verfahren oder Techniken umfasst.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten mit Personal- und/oder tbertragener
Budgetverantwortung

Qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten, die insbesondere Fachkenntnisse
z.B. auf den Gebieten der Logistik, des Finanz- und Rechnungswesens oder
in Fremdsprachen voraussetzen

Entwickeln von IT-Konzepten

Konstruktives und kalkulatorisches Durcharbeiten von Apparaturen, von An-
lageteilen und Anlagen

Bearbeitung von naturwissenschaftlichen oder technischen Aufgabenstellun-
gen auch unter Einsatz komplizierter Technik wie beispielsweise:

Durchfiihren von Entwicklungsarbeiten
Entwicklung neuer Untersuchungsmethoden
Durchfiihren, Uberwachen und Auswerten von experimentellen Aufgaben
Planen von komplizierten Apparaturen
Bearbeiten und Beantworten anwendungstechnischer Kundenanfragen

Hauptberufliche Ausbilder im Sinne des Berufsbildungsgesetzes, die selbst-
standig Kenntnisse und Fertigkeiten vermitteln, mit entsprechender Berufser-
fahrung als Ausbilder
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E12

Arbeitnehmer, die im Rahmen allgemeiner Richtlinien selbststéandig kaufméannische
oder technische Tatigkeiten verrichten, fiir die Spezialwissen mindestens auf Teil-
gebieten und umfangreiche auf einem Arbeitsplatz der Gruppe E 11 erworbene Be-
rufserfahrungen vorausgesetzt werden.

Meister mit einem schwierigen Arbeitsgebiet, die in einem vielseitigen und schwie-
rigen Aufsichtsbereich die Verantwortung tragen. Ein solcher Aufsichtsbereich liegt
insbesondere vor, wenn darin stark voneinander abweichende chemische oder
technische Verfahrensweisen oder Herstellungstechniken vorkommen.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen kénnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten mit Personal- und/oder tbertragener
Budgetverantwortung

Qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten, die besondere Fachkenntnisse z.B.
auf den Gebieten der Logistik, des Finanz- und Rechnungswesens oder in
Fremdsprachen voraussetzen

Erstellen von Anlageplanen und Netzplanen

Entwicklungstatigkeiten betriebstechnischer Art, selbststiandiges Erstellen
von Produktionsschemen mittleren Umfangs

Ausarbeiten schwieriger Schaltplane oder Schaltbilder

Durchfiihren komplizierter Untersuchungen und experimenteller Aufgaben
und deren Auswertung

Durchfuhren spezieller apparativer Forschungs- und Entwicklungsarbeiten
auf physikalischem, mess- und regeltechnischem oder anwendungs-
technischem Gebiet

Durchfiihren von Forschungs- und Entwicklungsarbeiten

Bearbeiten und Beantworten schwierigerer anwendungstechnischer Kunden-
anfragen und gelegentliche Beratung im AuBendienst

E13

Arbeitnehmer, die im Rahmen allgemeiner Richtlinien selbststandig kaufmannische
oder technische Tatigkeiten verrichten, firr die neben umfangreichen Berufserfah-
rungen Spezialwissen vorausgesetzt wird und bei denen entweder begrenzte Lei-
tungsaufgaben zu erflllen sind oder Verantwortung fur Teilgebiete zu tragen ist.

Meister, die einen besonders vielseitigen oder nach Umfang und Verantwortung be-
sonders schwierigen Bereich beaufsichtigen, insbesondere wenn ihm Meister der
Gruppen E 11 oder E 12 zugeordnet sind.

Bei Vorliegen dieser Voraussetzungen konnen folgende Tatigkeiten als Richtbei-
spiele gelten:

Qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten mit Personal- und/oder tibertragener
Budgetverantwortung
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Qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten, die besondere Fachkenntnisse z.B.
auf dem Gebiet der Logistik, des Finanz- und Rechnungswesens oder in
Fremdsprachen voraussetzen

Durchfuhren schwieriger Forschungs- und Entwicklungsarbeiten
Anwendungstechnisches Beraten von Kunden im AuBendienst

Die bei den einzelnen Entgeltgruppen aufgefiihrten Richtbeispiele sind nicht er-
schopfend. Arbeitnehmer, die Tatigkeiten beispielsweise im AuBendienst, in der
hauptberuflichen Betriebs- bzw. Werkfeuerwehr, im Werkschutz und im hauptberuf-
lichen Sicherheitswesen ausuiben, sind nach der Art ihrer Tatigkeit in die Entgelt-
gruppen einzugruppieren. Dabei sind die Oberbegriffe der Entgeltgruppen mit ihren
Anforderungsmerkmalen maBgebend und die Richtbeispiele vergleichend heranzu-
Ziehen.

Der Entgelttarifvertrag ist auf der Basis der summarischen Arbeitsbewertung entwickelt
worden und verwendet in den Oberbegriffen und Richtbeispielen Bezeichnungen mit all-
gemeinen Definitionen. Im Folgenden sind hierzu einige Erlauterungen gegeben. Diese
Erlauterungen sind nicht Vertragsbestandteile.

Kurze Einweisung:

Erklarung eines einfachen Arbeitsvorganges, der vom Arbeitnehmer sofort und ohne An-
forderungen und Schwierigkeiten verrichtet werden kann. Kenntnisse bezlglich des zu
verarbeitenden Materials oder des innerbetrieblichen Arbeitsablaufs sind zur Erflllung des
Arbeitsvorganges nicht notwendig. Zur ordnungsgemaBen Erflillung des Arbeitsvorganges
bedarf es keinerlei Erfahrung.

Kurze Einarbeitungszeit:

Geringer Zeitbedarf fir das Vertrautsein mit den technischen und organisatorischen Be-
dingungen einer Arbeitsaufgabe.

Einarbeitungszeit:

Erhbhter Zeitbedarf flr das Vertrautsein mit den technischen und organisatorischen Be-
dingungen einer Arbeitsaufgabe.

Kurze Erfahrungszeit:

Geringer Zeitbedarf zur Erlangung von Erfahrung, die zur Erflllung einer Arbeitsaufgabe
bei von Fall zu Fall wechselnden Arbeitsbedingungen notwendig ist. Erfahrung ist die Ge-
samtheit alles Erlebten, soweit es mittelbar oder unmittelbar auf eine Arbeitsaufgabe be-
zogen werden kann.

Lédngere Erfahrungszeit:

Erhdhter Zeitaufwand zur Erlangung von Erfahrung, die zur Erflllung einer Arbeitsaufgabe
bei von Fall zu Fall wechselnden Arbeitsbedingungen notwendig ist.

Mehrjahrige Erfahrung:
Mehrjahrige Berufs- oder Betriebserfahrung.
Berufserfahrung:

Wahrend einer einschlagigen Berufstatigkeit erworbene Kenntnisse und Fertigkeiten auf
dem Niveau einer Berufsausbildung.
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Entsprechende Berufserfahrung:

Durch Berufserfahrung erworbene Kenntnisse und Fertigkeiten, die bezlglich der ord-
nungsgemaBen Durchflihrung einer Arbeitsaufgabe den durch Berufsausbildung erworbe-
nen Kenntnissen und Fertigkeiten entsprechen bzw. gleichzusetzen sind.

Lédngere Berufserfahrung:

Mindestens dreijahrige Berufserfahrung, die zum Erwerb der erforderlichen Kenntnisse
und Fertigkeiten gefthrt hat.

Umfangreiche Berufserfahrung:

Langjadhrige Berufserfahrung fuhrt zu Kenntnissen und Fertigkeiten auf verbreiterter
Grundlage.

Entsprechende Betriebserfahrung:

Im Betrieb gesammelte Erfahrungen auch an anderen Arbeitsplatzen. Kenntnisse, die sich
insbesondere auf betriebsspezifische oder —typische Arbeitsablaufe, Zusammenhange
oder Besonderheiten beziehen. Fertigkeiten, die zur Ausfihrung und Beherrschung der
betrieblichen Arbeitsvorgédnge notwendig sind.

Lédngere Betriebserfahrung:
Mindestens dreijahrige Betriebserfahrung.
Im Rahmen allgemeiner Richtlinien selbststandig:

Die zu verrichtenden Arbeitsaufgaben werden im Rahmen allgemeiner Richtlinien selbst-
stéandig durchgefihrt. Die Aufgaben sind abgegrenzt. Die Arbeitsmethode innerhalb der
abgegrenzten Aufgaben bleibt dem Arbeitnehmer Uberlassen. die Entscheidungskompe-
tenzen des Arbeitnehmers beschranken sich auf die ,Normalabwicklung“ der Arbeitsauf-
gabe.

Allgemeine Anweisungen:

Erledigung abgegrenzter Aufgaben nach Anweisungen, die nichts ins Einzelne gehen.
Teilgebiete:

Teilgebiete sind Bestandteile eines Aufgabengebietes.

Spezialwissen:

Ein Teil des Fachwissens, das sich durch Besonderheit, Vielfaltigkeit oder Kompliziertheit
auszeichnet.

Spezialkenntnisse:

Durch Berufserfahrung und/oder Ausbildung erworbene Kenntnisse oder Fertigkeiten, die
sich durch Besonderheit oder Vielfaltigkeit oder Kompliziertheit auszeichnen.

Umfangreiche Kenntnisse:
Kenntnisse auf mehreren Teilgebieten.
Vielseitige Fachkenntnisse:

Kenntnisse auf mehreren Teil- oder Nebengebieten, die zur Erflllung der Arbeitsaufgabe
erforderlich sind.

Umfassendes Fachwissen:
Breites Wissen in einem Fachgebiet.
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Einfaches Arbeitsgebiet:

Ein Arbeitsgebiet mit geringen Anforderungen, in dem einfache Téatigkeiten verrichtet wer-
den.

Nicht einfaches Arbeitsgebiet:

Ein Arbeitsgebiet, mit normalen Anforderungen, das ohne besondere Schwierigkeiten zu
flhren ist.

Schwieriges Arbeitsgebiet:

Ein Arbeitsgebiet mit erhdhten Anforderungen, das aufgrund seiner Komplexitat, GréBe
oder Eigenart entsprechende Flihrungseigenschaften verlangt.

Aufgabengebiet:

Aus einem Arbeitsgebiet resultierende Aufgaben.

Erweitertes Aufgabengebiet:

Aufgabengebiet mit Zusatz- oder Nebengebieten.

Arbeitsgebiet:

Gesamtheit aller Arbeitsaufgaben eines abgegrenzten Tatigkeitsbereiches.
Schwieriges Aufgabengebiet mit vielseitigen Aufgaben:

Die Bewaltigung erhdhter Anforderungen in einem Arbeitsgebiet, das die Anforderungen
an eine entsprechende Flexibilitat voraussetzt.

Sachgebiet:

Ein Sachgebiet besteht aus mehreren Aufgabengebieten oder aus einem umfassenden
Aufgabengebiet.

Umfangreiches Sachgebiet:

Ein umfangreiches Sachgebiet fasst gréBere Aufgabengebiete zusammen oder beinhaltet
ein besonders umfangreiches Aufgabengebiet.

Schwieriges Sachgebiet:
Sachgebiet mit erhéhten Anforderungen aufgrund seiner Komplexitat und Eigenart.
In begrenztem Umfang selbststdandig:

Tatigkeiten werden selbststandig ausgefuhrt, aber durch Weisung des Vorgesetzten ein-
geschrankt.

Selbststéandig:
Selbststandig im Rahmen der lbertragenen Arbeitsaufgabe.
Begrenzte Leitungsaufgaben:

Eingeschrankte Weisungsbefugnisse bezulglich der Einteilung und Anweisung durchzufih-
render Arbeiten nach Arbeitsauftrag einschlieBlich personeller Entscheidungen.

Dispositionsbefugnisse:
Entscheidungsbefugnisse im Rahmen vorgegebener Faktoren.

In die Entgeltgruppen E 6 bis E 10 ist der Begriff der kaufmannischen Sachbearbeitung
aufgenommen worden. Damit werden Tatigkeiten bezeichnet, die das Qualifikationsniveau
einer mindestens dreijahrigen kaufmannischen Berufsausbildung voraussetzen. In begriff-
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licher Abgrenzung zum Qualifikationsniveau ab der Entgeltgruppe E 11 enthalt der Ent-
geltgruppenkatalog dort Richtbeispiele fur qualifizierte kaufmannische Tatigkeiten, das
heiBt fur Tatigkeiten, die eine Fachhochschulausbildung zum Betriebswirt voraussetzen.

Der Begriff ,kaufmannische Sachbearbeitung” unterscheidet nicht zwischen verschiedenen
Tétigkeitsbereichen. Bezeichnet sind damit in gleicher Weise Tatigkeiten, die beispielswei-
se in den Bereichen Marketing und Absatzbeschaffung und Bevorratung, Leistungserstel-
lung, Leistungs- und Ergebnisberechnung sowie Personal. Diese Aufzéhlung ist ebenfalls
nicht abschlieBend, sodass auch solche kaufmannischen Tatigkeiten erfasst sind, die nicht
oder nicht vollstandig in den eben genannten Bereichen zu finden sind.

Im Bereich der Labortatigkeiten ist der Begriff ,Vorbereiten® neu in den Richtbeispielkata-
log aufgenommen worden und wird im Sinne der Oberbegriffe gesteigert. Auch in diesem
Zusammenhang wird die Wertigkeit der Tatigkeit einheitlich nach den Oberbegriffen be-
stimmt. Vorbereitungstatigkeiten im Sinne der Entgeltgruppe E 4 kdnnen beispielsweise
das Einwiegen oder die Materialbeschaffung im Arbeitsumfeld sein. Nicht gemeint ist bei-
spielsweise die Uberpriifung von Laborgeréaten, die hdheren Entgeltgruppen zugeordnete
Kenntnisse und Fertigkeiten erfordert.

In den Entgeltgruppen E 9 und E 10 wurde als eine mégliche Auspragung der kaufmanni-
schen Sachbearbeitung in den Richtbeispielen neu aufgenommen, dass diese kaufmanni-
sche Sachbearbeitung wesentlich durch die Verwendung einer bzw. zweier Fremdspra-
chen gepréagt ist. Damit soll zum Ausdruck gebracht werden, dass die Verwendung der
Fremdsprache den Charakter der Tatigkeit wesentlich bestimmt. Dieses bedeutet nicht,
dass die direkte Arbeit in einer Fremdsprache auch im zeitlichen Sinne tberwiegen muss.

IV. Entgeltaufbau

§8
Aufbau der Entgeltsatze

1. Far Arbeitnehmer der Gruppen E 1 bis E 3 vor Vollendung des 18. Lebensjahres
betragt das Tarifentgelt 85 % des in den regionalen Entgelttarifvertragen festge-
legten Tarifentgelts.

2. Fur die Gruppen E 5 bis E 12 gilt folgender Entgeltaufbau:
a) Entgeltgruppe E 5:
Anfangssatz
Tarifsatz nach drei Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
Tarifsatz nach sechs Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
b) Entgeltgruppen E 6 bis E 12:
Anfangssatz
Tarifsatz nach zwei Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
Tarifsatz nach vier Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
Tarifsatz nach sechs Tatigkeitsjahren in dieser Gruppe
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3. Die Relationen zwischen dem Anfangs- und Endsatz betragen:

ES5 E6 E7 ES8
Anfangssatz 100 % 100 % 100 % 100 %
nach 2 Tatigkeitsjahren 106 % 106 % 106 %
nach 3 Tatigkeitsjahren 102,5 %
nach 4 Tatigkeitsjahren 111 % 112 % 113 %
nach 6 Tatigkeitsjahren 105 % 116 % 118 % 120 %

E9 E 10 E 11 E12
Anfangssatz 74 % 76 % 78 % 78 %
nach 2 Tatigkeitsjahren 81 % 83 % 85 % 85 %
nach 4 Tatigkeitsjahren 89 % 91 % 91 % 92 %
nach 6 Tatigkeitsjahren 100 % 100 % 100 % 100 %

4. Die Relationen zwischen den Tarifsatzen in den einzelnen Bezirken sind Be-
standteil dieses Vertrages.

5. Die sich aus den Ziffern 1 bis 3 ergebenden Relationen zwischen den einzelnen
Tarifentgeltsatzen gelten fiir die Laufzeit dieses Tarifvertrages. Fur Anderungen
der Entgeltstruktur sind die Parteien des Bundesentgelttarifvertrages zustandig.

6. Die Tarifentgelte werden in den bezirklichen Entgelttarifvertragen als Monatssat-
ze, fur die Gruppen E 1 bis E 8 als Monats- oder Stundenséatze ausgewiesen. Der
Divisor zur Ermittlung des Stundenentgelts wird durch Multiplikation der jeweili-
gen regelmaBigen tariflichen Wochenarbeitszeit mit dem Faktor 4,35 festgestellt.

zu Ziffern 1 bis 3

Die Regelungen in den Ziffern 1 bis 3 begrinden den Entgeltaufbau des Bundesentgeltta-
rifvertrages und schreiben die Relationen der Entgeltsatze als Bestandteil der Entgelt-
struktur fest. Mit dem Tarifabschluss 2002 gibt es auch einen durchgangigen Entgeltauf-
bau von den Entgeltgruppen E 6 bis zur E 12 mit dem Eingangssatz und den Stufen nach
2, 4, 6 Tatigkeitsjahren. Mit der Abschaffung der Entgeltgarantie gibt es im gesamten Ent-
geltaufbau einheitlich auch nur noch feste Tarifsatze.

Zu dem festgeschriebenen Entgeltaufbau gehdren damit folgende Punkte:
In E 1 bis E 3 betragt das Tarifentgelt vor Vollendung des 18. Lebensjahres 85 %.

In der Entgeltgruppe E 5 gibt es neben dem Anfangssatz den Tarifsatz nach 3 Tatig-
keitsjahren und den Tarifsatz nach 6 Tatigkeitsjahren.

In den Entgeligruppen E 6 bis E 12 ist der Entgeltaufbau mit dem Eingangssatz und
den Stufen nach 2, 4, 6 Tatigkeitsjahren sowie die prozentuale Relation innerhalb der
Entgeltgruppe festgeschrieben.

Innerhalb der Gruppe wird der Begriff der Tatigkeitsjahre in der Gruppe verwendet. Der
Begriff der Tatigkeitsjahre ist zu unterscheiden von Begriffen wie Betriebszugehorigkeits-
jahre oder Berufsjahre. Gemeint ist mit Tatigkeitsjahren die Zeit der Austbung einer Tatig-
keit auf der Ebene einer bestimmten Entgeltgruppe. Der Begriff der Tatigkeitsjahre ist da-
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bei nicht betriebsbezogen. Vielmehr kénnen die entsprechenden beruflichen Erfahrungen
in der Tatigkeit auf der Ebene einer bestimmten Entgeltgruppe auch in anderen Betrieben
erworben worden sein. Ausschlaggebend fir die Anrechnung von Tatigkeitsjahren ist da-
bei nur, dass es sich um solche Tétigkeiten handeln muss, die fir die derzeitige Tatigkeit
einschlagig sind.

Hintergrund fir den Aufbau innerhalb der Gruppe nach Tatigkeitsjahren ist, dass die ge-
wonnene berufliche Erfahrung auf der Ebene einer bestimmten Tatigkeit auch zu einem
héheren tariflichen Entgelt fihren soll.

Beim Begriff der Tatigkeitsjahre in den Gruppen bzw. des Zeitaufstiegs innerhalb der
Gruppen war lange Zeit umstritten, wie ruhende Arbeitsverhéltnisse (beispielsweise Erzie-
hungsurlaub oder Grundwehr- bzw. Ersatzdienst) behandelt werden. Hierzu gibt es eine
Klarstellung des Bundesarbeitsgerichtes vom 28. Juni 1994 (3 AZR 988/93) fur den Fall
des Grundwehrdienstes. Dort hat das Bundesarbeitsgericht entschieden, dass das Ar-
beitsplatzschutzgesetz auf tarifliche Entgeltgruppen, die einen Zeitaufstieg wie der Bun-
desentgelttarifvertrag vorsehen, entsprechend anzuwenden ist. Dieses bedeutet, dass der
Arbeitnehmer flr die Zeit, um die sich wegen eines Grundwehrdienstes der Zeitaufstieg
verzdgert, eine Zulage in H6he des Unterschiedsbetrages zu dem Tarifentgelt bekommt,
der ihm nach seinem Zeitaufstieg zustinde. Mit dieser Entscheidung ist sichergestellt,
dass die Zeit des Grundwehr- und Ersatzdienstes mit Blick auf die Absolvierung der Téatig-
keitsjahre nicht negativ bericksichtigt werden kann. Zumindest ist ein entsprechender
Ausgleich zu zahlen.

Zu Ziffer 4 und 5

Durch die Regelungen in den Ziffern 4 und 5 werden die Relationen zwischen den Ta-
rifsatzen in den einzelnen Bezirken und die Relationen zwischen den einzelnen Tarifent-
geltsatzen fur die Laufzeit des Bundesentgelttarifvertrages festgeschrieben. Ferner ist
klargestellt, dass Anderungen dieser Entgeltstrukturen in die Zustandigkeit der Tarifver-
tragsparteien des Bundesentgelttarifvertrages fallen.

Zu Ziffer 6

Mit dem Faktor 4,35 ist angelehnt an gesetzliche Bestimmungen eine allgemein gultige
Regelung gefunden worden, die unabhangig von der jeweiligen Héhe der regelmaBigen
tariflichen wdchentlichen Arbeitszeit Glltigkeit hat. Dabei werden auch die Schaltjahre be-
ricksichtigt und dementsprechend ein Vierjahreszeitraum zugrunde gelegt. Auf der Basis
der 37,5-Stunden-Woche ergibt sich dabei eine Monatsstundenzahl von 163,13.

§9
Entgeltregelung bei Hohergruppierung

Liegt bei einer Hohergruppierung in die Gruppen E 5 bis E 8 das bisherige Tarifent-
gelt Gber dem Tarifentgelt der neuen Gruppe, so erhalt der h6hergruppierte Arbeit-
nehmer so lange mindestens den bisherigen Tarifsatz in der durch die Tarifent-
wicklung jeweils erreichten Hohe, bis ihm infolge Zeitablaufs in der neuen Entgelt-
gruppe ein hoherer Anspruch zusteht. Bei einer solchen Héhergruppierung werden
die zuriickgelegten Tatigkeitsjahre in den Gruppen E 6 und E 7 bis zu drei Jahren
als Tatigkeitsjahre in der neuen Entgeltgruppe angerechnet.

Bei einer Hohergruppierung in die Entgeltgruppen E 9 bis E 13 erhélt der héher-
gruppierte Arbeitnehmer so lange den Tarifsatz der h6heren Entgeltgruppe, der am
nachsten Gber seinem bisherigen Tarifsatz liegt, bis ihm aufgrund seiner Tatigkeits-
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jahre in der neuen Entgeltgruppe ein héherer Tarifsatz zusteht. Die fir diese Ent-
geltstufe geforderte zeitliche Zugehorigkeit gilt zur Halfte als erfullt.

Im § 9 sind die Hohergruppierungsregelungen innerhalb des Bundesentgelttarifvertrages
festgelegt worden. Hier muss unterschieden werden zwischen der Héhergruppierungsre-
gelung in den Entgeltgruppen E 5 bis E 8, die auf der bisherigen Systematik der Entgeltga-
rantien beruht, und der Héhergruppierungsregelung fir die Entgeltgruppen E 9 bis E 13.

Hoéhergruppierung in die Gruppen E 5 bis E 8
Bei der H6hergruppierungsregelung sind zwei Falle zu unterscheiden:

Das Tarifentgelt der héheren Gruppe liegt Uber dem alten Tarifentgelt. Diese Falle
kénnen nur auftreten, wenn aus dem Anfangssatz heraus hochgruppiert wird. In die-
sem Fall erfolgt die Héhergruppierung von Anfangssatz zu Anfangssatz, wobei keine
Tatigkeitsjahre aus der darunter liegenden Gruppe mitgenommen werden, da das neue
Tarifentgelt Gber dem alten liegt.

Liegt das bisherige Tarifentgelt Gber dem Tarifentgelt der neuen Gruppe (Anfangssatz),
so muss die neue Entgeltgruppe nicht von der ersten Stufe an durchlaufen werden,
sondern die Tatigkeitsjahre in den Entgeltgruppen E 6 und E 7 werden auch als Tatig-
keitsjahre in der neuen Entgeltgruppe mitgerechnet — allerdings nur bis zur HOchst-
grenze von drei Jahren.

Beispiele:
von Hohergruppierung in
E 6 Anfangssatz bei einem Tatigkeitsjahr E 7 Anfangssatz

nach weiteren zwei Jahren
E 7 nach zwei Tatigkeitsjahren

E4 E 5 Anfangssatz

nach weiteren drei Jahren
nach drei Tatigkeitsjahren

E 5 bei zwei Tatigkeitsjahren E 6 Anfangssatz

nach zwei weiteren Jahren
E 6 nach zwei Tatigkeitsjahren

E 6 zwei Tatigkeitsjahre E 7 zwei Tatigkeitsjahre

bei drei Jahren Tatigkeit in der Gruppe nach einem weiteren Jahr

vier Tatigkeitsjahre

E 6 vier Tatigkeitsjahre E 7 zwei Tétigkeitsjahre
bei Weiterzahlung der Geldhéhe

E 6 vier Tatigkeitsjahre

nach einem weiteren Jahr
E 7 sechs Tatigkeitsjahre
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E 7 Endsatz E 8 zwei Tatigkeitsjahre
bei Weiterzahlung der jeweiligen
Geldhéhe
E 7 sechs Tatigkeitsjahre — Endsatz

nach einem weiteren Jahr

E 8 vier Tatigkeitsjahre

bei Weiterzahlung der jeweiligen
Geldhdéhe

E 7 Endsatz

nach weiteren zwei Jahren
E 8 Endsatz

E 7 nach zwei Tatigkeitsjahren E 8 zwei Tétigkeitsjahre

nach zwei weiteren Jahren
E 8 vier Tatigkeitsjahre

Héhergruppierung in E 9 bis E 13

Bei einer H6hergruppierung in eine dieser Gruppen wird der Arbeitnehmer nach dem Ta-
rifsatz innerhalb der Gruppe entlohnt, der am nachsten Uber seinem bisherigen Tarifsatz
liegt. Damit ist geregelt, dass es bei einer Hohergruppierung automatisch einen Zuwachs
an Tarifentgelt gibt, auch wenn die erforderlichen Tatigkeitsjahre fur diese Stufe nicht er-
reicht sind.

Der Anspruch auf Bezahlung nach dem Tarifsatz der héheren Entgeltgruppe, der am
nachsten Uber dem bisherigen Tarifsatz liegt, besteht so lange bis die Voraussetzungen
fir einen héheren Tarifsatz erflllt sind. Damit ist der normale zeitliche Ablauf nach Tatig-
keitsjahren in der Entgeltgruppe gemeint. Dabei ist sichergestellt, dass die geforderte zeit-
liche Zugehdrigkeit fir die héhere Entgeltgruppe als zur Halfte erfullt gilt. Dadurch wird
vermieden, dass hdhergruppierte Arbeitnehmer vor Erreichen einer héheren Stufe eine
unangemessene Zahl von Tétigkeitsjahren in der Gruppe absolvieren missen.

von Hohergruppierung in*
EQ E10
vier Tatigkeitsjahre zwei Tatigkeitsjahre

nach zwei weiteren Tatigkeitsjahren
E 10 Stufe nach vier Tatigkeitsjahren

E10 E 11 Anfangssatz
nach zwei Tatigkeitsjahren

nach einem Jahr
E 11 Stufe nach zwei Tétigkeitsjahren

* Hinweis: Je nach Struktur der Abstande zwischen den Entgeltgruppen in den Bezirken
kénnen sich Abweichungen ergeben.
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V. Entgeltkorridor

§10
Tariféffnungsklausel

Zur Sicherung der Beschaftigung und/oder zur Verbesserung der Wettbewerbsfa-
higkeit am Standort Deutschland, insbesondere auch bei wirtschaftlichen Schwie-
rigkeiten, konnen Arbeitgeber und Betriebsrat mit Zustimmung der Tarifvertragspar-
teien fir Unternehmen und Betriebe durch befristete Betriebsvereinbarung bis zu 10
% von den bezirklichen Tarifentgeltsatzen abweichende niedrigere Entgeltsatze un-
ter Beachtung des § 76 Absatz 6 BetrVG vereinbaren. Diese mit Zustimmung der
Tarifvertragsparteien betrieblich abweichend festgelegten Entgeltsatze gelten als
Tarifentgeltsatze. Sie verandern sich — soweit die Betriebsvereinbarung nichts an-
deres regelt — bei einer Veranderung der in den bezirklichen Entgelttarifvertragen
geregelten Tarifentgelte um den gleichen Prozentsatz wie diese.

Durch diese Regelung wird der Entgeltaufbau nicht verandert. Fiur Schichtarbeit-
nehmer in vollkontinuierlicher oder teilkontinuierlicher Wechselschicht konnen ab-
weichende Vereinbarungen getroffen werden.

Beschaftigungssichernd und wettbewerbsverbessernd sind unter anderem beschaf-
tigungserhaltende und beschaftigungsfordernde Investitionen am Standort, die
Vermeidung von Entlassungen, die Vermeidung der Verlagerung von Produktion,
sonstiger Aktivitiaten oder Investitionen ins Ausland oder die Vermeidung von Aus-
gliederungen. Die Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit umfasst auch ihre Wie-
derherstellung oder Erhaltung sowie sonstige existenzsichernde MaBnahmen fur
das Unternehmen oder den Betrieb.

Vorrang vor der Anwendung dieser Tariféffnungsklausel sollte, soweit dies rechtlich
maoglich ist, grundsatzlich der Abbau von ubertariflichen Leistungen und die Einbe-
ziehung aller Beschaftigten haben.

Die Anwendung dieser Tarifoffnungsklausel schlieBt eine Kombination mit anderen
tariflichen Offnungsklauseln nicht aus.

Durch Betriebsvereinbarung kénnen um bis zu 10 % von den bezirklichen Tarifentgeltsat-
zen abweichende niedrigere Entgeltsatze vereinbart werden. Hierflr ist neben der freiwilli-
gen betrieblichen Regelung eine Zustimmung der Tarifvertragsparteien erforderlich.

In den Bezirken bestehen Tarifvertrage tber Entgeltsatze, die die Mindestentgelte fur die
Entgeltgruppen E 1 bis E 13 sowie deren Laufzeiten festlegen und regeln. Von diesen be-
zirklichen Entgeltsatzen kann um bis zu 10 % nach unten abgewichen werden. Damit ha-
ben die Betriebsparteien die Moglichkeit, jegliche Differenzierung zwischen 0,1 bis hin zu
10 % zu vereinbaren.

Eine freiwillige betriebliche Regelung mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien bei den
Tarifentgelten hat einen rechtlichen Doppelcharakter: Sie ist zum einen Betriebsvereinba-
rung, in der neben der Frage der Entgeltsatze insbesondere die Rahmenbedingungen zu
den beschaftigungssichernden und wettbewerbsverbessernden MaBnahmen, wie Investiti-
onen, Vermeidung von Entlassungen, Veréanderungen der Ubertariflichen Entgeltbestand-
teile oder die Behandlung von AT-Mitarbeitern festgelegt werden. Darlber hinaus hat die
betriebliche Regelung durch die Zustimmung der Tarifvertragsparteien aber auch tarifver-
traglichen Charakter. In ihr werden Geltungsbereich, zeitliche Dauer sowie H6he der Tarif-
entgeltsatze tarifvertraglich festgelegt. Insofern handelt es sich um eine Offnungsklausel,
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die abweichende Abmachungen im Sinne des § 4 Absatz 3 des Tarifvertragsgesetzes zu-
lasst und selbst festlegt. Die Arbeitsentgelte und die Tarifsatze werden nicht allein durch
Betriebsvereinbarung geregelt und festgelegt, sondern Uber das Instrument der Zustim-
mung der Tarifvertragsparteien durch eine jeweils eigenstandige tarifvertragliche Rege-
lung. Die Frage einer Regelungssperre nach § 77 Absatz 3 des Betriebsverfassungsge-
setzes ist daher nicht berthrt.

Die Nutzung der Tariféffnungsklausel ist nur auf freiwilliger Basis méglich. Dies bedeutet,
dass sowohl die Zustimmung der Betriebs- als auch der Tarifvertragsparteien Vorausset-
zung fur eine Veranderung der Tarifentgelte ist. Ist von einer Seite keine Zustimmung er-
folgt, liegt keine wirksame Veranderung der bezirklichen Tarifentgeltsatze vor, sodass die-
se die rechtlich verbindlichen Tarifentgeltsatze bleiben. Weder die Betriebs- noch die Ta-
rifvertragsparteien kénnen zu einer Zustimmung zu einer abweichenden Regelung ge-
zwungen werden. Irgendwelche Voraussetzungen oder die Notwendigkeit einer Begrin-
dung daflr, dass eine Zustimmung nicht erfolgt, ist nicht vorgeschrieben. Tarifvertrags-
parteien im Sinne dieser Vereinbarung ist sind der Bundesarbeitgeberverband Chemie
e.V., Wiesbaden, und die Tarifabteilung beim Hauptvorstand der IG Bergbau, Chemie,
Energie in Hannover.

Beschiéftigungssichernde und wettbewerbsverbessernde MaBnahmen bei Absen-
kung

Die Einflhrung des Entgeltkorridors und damit die Einrdumung der Méglichkeit einer Ab-
senkung der Tarifentgelte kann nur im Zusammenhang mit der Standort- und/oder Be-
schaftigungssicherung gesehen werden. Diese VerknlUpfung wird in der tarifvertraglichen
Regelung in der Form angesprochen, dass einzelne Gesichtspunkte genannt werden, die
aus Sicht der Tarifparteien zur Sicherung der Beschaftigung und/oder zur Verbesserung
der Wettbewerbsfahigkeit am Standort Deutschland beitragen kénnen.

Der Grundgedanke der Tarifvertragsparteien bei dieser Gestaltung war, dass jeweils im
Einzelfall fir die betriebliche Regelung ein Ausgleich gesucht werden muss zwischen nied-
rigeren Entgeltsdtzen und beschéaftigungssichernden MaBnahmen fir Arbeitnehmer und
Standort. Dabei ist klar, dass die im Tarifvertrag angesprochenen Begriffe der Investitio-
nen, der Vermeidung von Entlassungen u.A. nicht im rechtlichen Sinne einklagbar sind,
sondern einer wirtschaftlichen und politischen Bewertung im Gesamtergebnis in jedem
Einzelfall bedurfen. Insofern haben die Tarifvertragsparteien auf den Versuch verzichtet,
fir ca. 1700 Betriebe, die unter den Tarifvertrag der chemischen Industrie fallen, genauere
Kriterien daflr vorzugeben, was beschaftigungssichernd oder wettbewerbsverbessernd im
Einzelfall ist.

In Abweichung zu der tarifvertraglichen Offnungsklausel bei der Jahresleistung ist der § 10
des Entgeltkorridors auch nicht nur auf wirtschaftliche Notfélle beschrankt, sondern geht
dartber hinaus und hat einen langfristigen Beurteilungscharakter. Uber die ebenfalls ge-
nannten wirtschaftlichen Schwierigkeiten im konkreten Einzelfall hinaus geht es also auch
um mittel- und langfristige Standort- und Beschaftigungssicherung. Flr eine Beurteilung
der jeweiligen betrieblichen Situation sind daher auch besondere Anforderungen an Infor-
mation und Unterlagen durch die Arbeitgeberseite im Sinne einer Gesamtentwicklung zu
stellen.

Betrieb/Unternehmen

Die Tariféffnungsklausel ermdglicht eine abweichende Regelung fir die Ebene des Unter-
nehmens oder fir Betriebe.

Der Betriebsbegriff ist allgemein arbeitstechnisch ausgerichtet, wahrend der Unterneh-
mensbegriff die wirtschaftlichen Zwecke im Kern hat.
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Unternehmen: die organisatorische Einheit, die durch den wirtschaftlichen oder ideellen
Zweck bestimmt wird, dem ein Betrieb oder mehrere organisatorisch verbundene Betriebe
desselben Unternehmens dienen. Alle Betriebe, die einem Inhaber gehdren, brauchen
nicht notwendig ein Unternehmen zu bilden.

Betrieb: Organisatorische Einheit, innerhalb derer ein Arbeitgeber allein oder in Gemein-
schaft mit seinen Mitarbeitern mithilfe von sachlichen und immateriellen Mitteln bestimmte
arbeitstechnische Zwecke fortgesetzt verfolgt. Ausschlaggebend ist also die einheitliche
Organisation, die einheitliche Leistung und die Verfolgung des arbeitstechnischen Zwecks.

Da der Betriebsbegriff auf die organisatorische Einheit und den einheitlichen Zweck ab-
stellt, kdnnten Schwierigkeiten bei der Aufgliederung eines Standortes in mehrere Betriebe
auftreten. Insofern ist der Betriebsbegriff in der Regel im betriebsverfassungsrechtlichen
Sinne zu interpretieren, sodass sich der Betriebsbegriff nach der Zustandigkeit eines Be-
triebsrates richtet. Im Zweifelsfall sollte hier eine Abstimmung mit den Tarifvertragspartei-
en herbeigefihrt werden.

Flr die Praxis durfte bei Unternehmen mit verschiedenen Standorten und Betrieben die
Frage der Regelungsebene durch Gesamtbetriebsrat oder Betriebsrat von Bedeutung
sein. Dabei ist zunéchst davon auszugehen, dass es sich um eine Betriebsvereinbarung
handelt und daher grundsatzlich die Zustandigkeit des Gesamtbetriebsrates nach § 50
BetrVG zu beurteilen ist. Danach ist die Zustéandigkeit eines Gesamtbetriebsrates an zwei
Voraussetzungen gebunden:

Es muss sich um eine Angelegenheit handeln, die das Gesamtunternehmen oder zu-
mindest mehrere Betriebe des Unternehmens betrifft.

Diese Angelegenheit darf nicht durch die einzelnen Betriebsrate innerhalb ihrer Betrie-
be geregelt werden kdnnen.

Schon aus diesen beiden Voraussetzungen flr die gesetzliche Zustandigkeit des Gesamt-
betriebsrates ergibt sich, dass zumindest in den Kernpunkten der Tariféffnungsklausel, wie
Festlegung des Prozentsatzes, beschéaftigungssichernde bzw. wettbewerbsverbessernde
MaBnahmen und Dauer der Befristung, eine Zustimmung des einzelnen Betriebsrates er-
forderlich ist. Sinnvollerweise kénnen viele Punkte innerhalb eines Unternehmens in einer
Rahmenregelung des Gesamtbetriebsrates mit beschreiben werden. Innerhalb einer sol-
chen Rahmenregelung kann dann den einzelnen Betriebsraten die ndhere Ausgestaltung
von vereinbarten Grundsatzen Uberlassen bleiben. Dieses andert aber nichts an der recht-
lichen Grundkompetenz der einzelnen Betriebsrate in den Kernfragen.

Daneben ist natirlich die rechtliche Mdglichkeit einer Beauftragung des Gesamtbetriebs-
rates im Rahmen des § 50 Absatz 2 BetrVG zu sehen und in vielen Féllen zumindest im
Hinblick auf Rahmenregelungen auch sinnvoll.

Befristung

Der Tarifvertrag setzt eine befristete Betriebsvereinbarung zur Tariféffnungsklausel vor-
aus. Die Dauer der Befristung ist in dieser Regelung nicht angesprochen und kann unter-
schiedlich gestaltet werden. Da es sich um Entgeltsatze handelt und auch die Verknip-
fung zu den jeweiligen Tarifrunden zu Entgeltsatzen zu sehen ist, geht die IG Bergbau,
Chemie, Energie von einer grundsatzlichen Orientierung an den tariflichen Laufzeiten bei
den Entgeltsatzen aus. Eine tarifvertraglich verbindliche Vorgabe besteht fur die Dauer der
Befristung aber nicht — sie ist allerdings innerhalb der einvernehmlichen Gesamtregelung
ebenfalls einvernehmlich festzulegen.

Mit der Festlegung der Befristung haben die Tarifvertragsparteien sichergestellt, dass eine
Absenkung nicht von vornherein als Dauerlésung vereinbart wird, sondern jeweils zum
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Ablauf der Frist der einvernehmlichen Regelung die zwischenzeitlich betrieblich eingetre-
tene Situation beurteilt und in eine neue Entscheidung mit einbezogen werden kann. Er-
folgt nach Ablauf der Befristung keine weitere einvernehmliche Regelung im Sinne der Ta-
riféffnungsklausel, gelten ab diesem Zeitpunkt die bezirklichen Tarifentgeltsatze.

Tariferh6hungen und Tarifstrukturen

Unabhangig von der jeweiligen Betriebsvereinbarung und deren Laufzeit sind die bezirkli-
chen Entgelttarifvertrage und die darin geregelten Tarifentgelte zu sehen. Wird in einer
Tarifrunde eine Erhéhung dieser bezirklichen Tarifentgelte vereinbart, so wirkt sich eine
solche Tariferhn6hung auch auf die innerhalb einer befristeten Betriebsvereinbarung abwei-
chend geregelten niedrigeren Entgeltsatze aus.

Ferner haben die Tarifvertragsparteien festgelegt, dass eine betriebliche Regelung tber
abweichende niedrigere Entgeltsatze den Entgeltaufbau nicht verandert. Dieser Entgelt-
aufbau ist innerhalb des Bundesentgelttarifvertrages und dabei insbesondere in dessen §
8 von der Entgeltgruppe E 1 bis zur Entgeltgruppe E 13 beschrieben. Dieses sich aus dem
Bundesentgelttarifvertrag und den Abstanden zwischen den einzelnen Stufen und den
Gruppen ergebende Entgeltgitter kann durch eine Regelung im Rahmen der Tarif6ff-
nungsklausel nicht verandert werden. Dieses bedeutet, dass eine Abweichung nach unten
nur durch einen einheitlichen Prozentsatz flr die erfassten Arbeitnehmer geregelt werden
kann. Durch alle anderen Gestaltungen wirde eine Veranderung des Entgeltaufbaus bzw.
des Entgeltgitters folgen. Dadurch wird insbesondere sichergestellt, dass nicht verschie-
dene Entgeltgruppen unterschiedlich behandelt werden.

Eine Ausnahme von diesem Grundsatz ist fUr die Schichtarbeitnehmer in vollkontinuierli-
cher oder teilkontinuierlicher Wechselschicht getroffen worden. Dieses hat zum Hinter-
grund, dass eine betriebliche Regelung Uber niedrigere Entgeltsatze Gber die dort zu zah-
lenden Schichtzulagen eine nochmals héhere materielle Bedeutung und Auswirkung hatte.
Aus diesem Grunde haben die Tarifvertragsparteien ausdrtcklich darauf hingewiesen,
dass flr diesen Personenkreis der Schichtarbeitnehmer in vollkontinuierlicher oder teilkon-
tinuierlicher Wechselschicht (10 oder 6 % Schichtzulage) eine abweichende Gestaltung
und damit eine niedrigere Absenkung als bei anderen Arbeithehmern vereinbart werden
kann. Es besteht daher die Mdglichkeit, die gréBere materielle Auswirkung bei den
Schichtarbeitnehmern durch die automatische Verknipfung mit den Schichtzulagen zu
bertcksichtigen und beispielsweise einen niedrigeren Prozentsatz der Absenkung flr die-
sen Personenkreis zu vereinbaren.

Im Ubrigen stellen die durch Zustimmung der Tarifvertragsparteien innerhalb der Tarifoff-
nungsklausel festgelegten niedrigeren Entgeltsatze Tarifentgeltsatze dar. Dieses bedeutet,
dass sie Berechnungsgrundlage fur alle anderen sich an die Tarifentgelte anlehnenden
Bezahlungsformen sind. Dieses gilt insbesondere fur tarifliche Jahresleistung, Schichtzu-
lage, Erschwerniszulage und Vorarbeiterzulage.

Ubertarifliche Leistungen und Einbeziehung aller Beschiftigten

Die Tarifvertragsparteien weisen darauf hin, dass bei der Nutzung der Tarif6ffnungsklausel
zwei Gesichtspunkte im Rahmen einer Gesamtregelung mit einbezogen werden missen:

Ubertarifliche Leistungen sollen grundsatzlich vorrangig abgebaut werden, bevor an die
tarifliche Mindestabsicherung herangegangen wird. Dabei sind natlrlich die rechtlichen
Méglichkeiten beim Abbau solcher Ubertariflichen Leistungen zu beachten, wie Laufzeiten
von Betriebsvereinbarungen u.A. Mit dem Hinweis im Tarifvertragstext selbst verweisen
die Tarifvertragsparteien aber auch nochmals aus ihrer Sicht auf den unterschiedlichen
Regelungs- und Absicherungscharakter von Tarifentgelten und Ubertariflichen Leistungen.
Wahrend Tarifentgelte tarifvertragliche Mindestanspriiche der einzelnen Arbeitnehmer re-
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geln, die nur durch Tarifvertrag und damit langfristig veranderbar sind, kébnnen Ubertarifli-
che Entgeltbestandteile auf der Ebene des Einzelarbeitsvertrages oder der Betriebsver-
einbarung festgelegt werden und sind in der Praxis durch Anrechnungsklauseln, Wider-
rufsvorbehalte oder andere Regelungen schneller und leichter veranderbar. Auch in der
Vergangenheit wurde eine Anpassung in der betrieblichen Bezahlung bei kurzfristig not-
wendigen Veranderungen Uber die Ubertariflichen Entgeltbestandteile geregelt, wahrend
die Tarifentgelte den Charakter der langfristigen Mindestbezahlung tragen. Insofern soll,
bevor Uber eine Absenkung der tariflichen Mindestentgelte nachgedacht wird, jede Mdg-
lichkeit des Abbaus bzw. der Veradnderung bei den Ubertariflichen Entgeltbestandteilen
genutzt werden. Die IG Bergbau, Chemie, Energie wird im Rahmen der einzelbetrieblichen
Beratung und der notwendigen Zustimmung der Tarifvertragsparteien auf diesen Punkt
intensiv hinweisen.

Dariiber hinaus wird die Einbeziehung aller Beschéftigten in eine derartige betriebliche
Regelung angesprochen. Dieser Hinweis bezieht sich darauf, dass die Tarifvertragspartei-
en in ihrer Regelungskompetenz nur bis zur héchsten Entgeltgruppe, nicht aber fir au-
Bertarifliche und leitende Angestellte konkrete Vereinbarungen schaffen kénnen. Insoweit
ist dieses durch Betriebsvereinbarung sicherzustellen und wird bei Uberprifung der Ge-
samtregelung mit in die Beratung einbezogen. Im Grundsatz muss gelten, dass eine Ab-
senkung bei den Tarifentgelten zu einer entsprechenden Behandlung im Bereich der au-
Bertariflichen und leitenden Angestellten fihren soll.

Beteiligungsverfahren

Wie schon mehrfach angesprochen, setzt eine wirksame Regelung die Zustimmung der
Betriebs- und der Tarifvertragsparteien voraus. Hinsichtlich des Verhéltnisses zwischen
Betriebsrat und Gesamtbetriebsrat ist auf die obigen Ausfiihrungen zu verweisen. Die Zu-
stimmung der Tarifvertragsparteien fordert eine Einschaltung der IG Bergbau, Chemie,
Energie von Anfang an in die Beratung. Erster Ansprechpartner dabei wird der zustandige
Bezirk der IG Bergbau, Chemie, Energie sein. Daneben wird der zustandige Landesbezirk
einbezogen. Die Zustimmung selbst erfolgt dann durch die Tarifabteilung in Hannover so-
wie durch den Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V. in Wiesbaden.

§ 11

Tariferganzungsklausel

Die Tarifvertragsparteien erwarten von Arbeitgebern, deren wirtschaftliche Situation
dies erlaubt, dass sie die Beschaftigten am Unternehmenserfolg beteiligen. Die Be-
teiligung am wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens kann insbesondere durch
eine Einmalzahlung geschehen. Nahere Einzelheiten kdnnen unter Beachtung des §
76 Absatz 6 BetrVG geregelt werden. Die Betriebsparteien sind gehalten, hinsicht-
lich der Einflihrung Beratungen aufzunehmen, wenn eine Seite dies erfordert.

Mit der Tarifvertragsklausel wird die Ausweitung des Entgeltkorridors nach oben geregelt.
Wie auch die Tariféffnungsklausel ist eine betriebliche Regelung zur Beteiligung am wirt-
schaftlichen Erfolg nur auf freiwilliger Basis mdglich, kann also nicht einseitig erzwungen
werden.

In diesem Zusammenhang sei auf die in der Tarifrunde 2002 neu geschaffene Regelung
zur tariflichen Jahresleistung hingewiesen. Nach dem neuen tariflichen Optionsmodell — §
5 a des Tarifvertrages Uber Einmalzahlungen und Altersvorsorge — sind zusatzliche Ges-
taltungsmaglichkeiten flir die Betriebsparteien auch unter dem Gesichtspunkt der Bertick-
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sichtigung des Unternehmenserfolges innerhalb einer bestimmten Bandbreite geschaffen
worden.

Mit der Tariferganzungsklausel des § 11 BETV wird in einem groBen Flachentarifvertrag
die Uberschreitung der Tarifentgelte durch betriebliche Regelungen angesprochen. Die
Tarifvertragsparteien bringen ihre Erwartung zum Ausdruck, dass die Beschaftigten am
Unternehmenserfolg beteiligt werden, wenn die wirtschaftliche Situation dieses erlaubt.
Besondere Anforderungen an die wirtschaftliche Situation bzw. n&here Definitionen des
Begriffs ,Unternehmenserfolg” sind im Tarifvertrag nicht getroffen worden. Demzufolge ist
bei einem positiven betrieblichen oder Unternehmensergebnis grundsétzlich die Diskussi-
on um die Beteiligung am Unternehmenserfolg moéglich. Die nédhere Ausgestaltung, die
jeweiligen Stufen oder Schritte sind dann natlrlich gemessen am wirtschaftlichen Erfolg
des Unternehmens zu regeln und zu steigern. Die Tarifvertragsparteien gehen aber im
Eingangssatz davon aus, dass grundséatzlich eine Beteiligung der Arbeitnehmer am Unter-
nehmenserfolg durchgefihrt wird.

Bestimmte Formen der Unternehmensbeteiligung werden im Tarifvertrag nicht beschrie-
ben, allerdings auf die Mdglichkeit der Einmalzahlung hingewiesen. Diese Form und ihre
Verknupfung mit der tariflichen Jahresleistung wird in vielen Betrieben der chemischen
Industrie schon haufiger praktiziert, allerdings nicht in jedem Fall in Form einer Betriebs-
vereinbarung, sondern durch einseitige Festlegung der Unternehmensleitung.

Daneben kommen aber auch alle anderen Formen der Unternehmensbeteiligung bis hin
zu Belegschaftsaktien in Betracht.

Die Einflhrung einer Unternehmensbeteiligung ist nicht erzwingbar und auch die néahere
Ausgestaltung einer solchen Regelung nur freiwillig im Rahmen des § 76 Absatz 6 BetrVG
maoglich. Diese Ausgestaltung entspricht der der Tariféffnungsklausel. Allerdings ist bei der
Tariferganzungsklausel zumindest ein Beratungsanspruch festgeschrieben worden. Die-
ses bedeutet, dass immer dann, wenn beispielsweise der Betriebsrat Beratungen zur Fra-
ge der Beteiligung am Unternehmenserfolg fordert, diese von der Arbeitgeberseite auch
aufgenommen werden missen. Es ist damit zumindest mdglich, die Beteiligung der Ar-
beitnehmer zum betrieblichen Thema gegentber der Arbeitgeberseite zu machen.

VI. Uberleitungs- und Schlussbestimmungen

§12
(entfalit)

i §13
Uberfiihrungsregelung

1. Die Neugestaltung des Entgeltaufbaus durch den Tarifabschluss vom 18. April
2002 dient ausschlieBlich der kostenneutralen Uberfiihrung der bisherigen Ent-
geltgarantieregelung in Tarifsatze. Die Tarifvertragsparteien sind sich daruber
einig, dass durch die Umwandlung der Entgeltgarantie — mit Ausnahme der ho-
heren Berechnungsbasis fiir tarifliche Zulagen und Zuschlage — keine zusatzli-
chen Kostenbelastungen entstehen.

2. Der durch die Umwandlung der Entgeltgarantie entstehende zusatzliche An-
spruch ist insoweit erfillt, als in diesem Umfang bereits betriebliche oder ar-
beitsvertragliche Leistungen erfolgen, die nach § 9 in der Fassung vom 3. Juni
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1997 zur Erfillung der Entgeltgarantie herangezogen werden konnten. Die mit
der Umwandlung der Entgeltgarantie verbundenen Tarifianderungen sind soweit
wie moglich mit betrieblichen oder arbeitsvertraglichen Leistungen einschlieB-
lich leistungsbezogener Zahlungen zu verrechnen, insbesondere soweit diese
Leistungen bisher zur Erfillung der Entgeltgarantie dienen.

3. Im Hinblick auf den in Ziffer 1 geschilderten Zweck sind betriebliche oder ar-
beitsvertragliche Regelungen, die andernfalls einer kostenneutralen Umwand-
lung der Entgeltgarantie entgegenstehen wirden, entsprechend umzugestalten.
Treten Meinungsverschiedenheiten auf, die betrieblich nicht zu bereinigen sind,
werden die Tarifvertragsparteien eingeschaltet.

4. Soweit in betrieblichen oder arbeitsvertraglichen Regelungen, die bis zum In-
Kraft-Treten nach § 15 Ziffer 1 abgeschlossen worden sind, auf das Tarifentgelt
der Entgeltgruppen E 5 bis E 8 Bezug genommen wird, sind die Leistungen wei-
terhin nach dem Tarifentgelt des Anfangssatzes zu bemessen.

Zu Ziffer 1

In der Ziffer 1 wird der Grundsatz der kostenneutralen Uberfilhrung der bisherigen Ent-
geltgarantieregelung in Tarifsatze beschrieben. Gleichzeitig wird klargestellt, dass diese
Kostenneutralitédt nicht die Verédnderung der Berechnungsbasis fur tarifliche Zulagen und
Zuschlage berlhrt.

Die kostenneutrale Uberfiihrung der Entgeltgarantieregelung in Entgelttarifsatze beriihrt
den Zusammenhang zwischen Tarifentgelt, Entgeltgarantie und Ubertariflichen Bezah-
lungssystemen. Dadurch soll sichergestellt werden, dass bestehende Betriebsvereinba-
rungen, die in ihrer Regelung und Formulierung auf die Tarifsédtze und Tarifentgelte zu-
rickgreifen, nicht automatisch aufgrund der Umstellung der Entgeltgarantien in Tarifent-
gelte auf der Basis der nunmehr erhéhten Entgeltsatze gezahlt werden missen.

Zu Ziffer 2

Dieser Grundgedanke wird durch die Formulierung der Ziffer 2 noch deutlicher, als darauf
verwiesen wird, dass der neue Anspruch auf die Tarifsatze in den Gruppen E 5 bis E 8
insoweit als erflllt gilt, als vorher bereits betriebliche und arbeitsvertragliche Leistungen
gezahlt wurden, die auch im Rahmen der Entgeltgarantien hatten berlcksichtigt werden
kénnen. Insofern enthalt die Ziffer 2 drei Regelungspunkte:

Zum einen ist klargestellt, dass der Arbeitnehmer durch die Umwandlung der Entgelt-
garantie einen zusétzlichen Anspruch auf Tarifentgelt erhalt — nattrlich nur, insoweit er
die Voraussetzungen nach Tatigkeitsjahren erfullt.

Auf der individualrechtlichen Basis kdnnen betriebliche oder arbeitsvertragliche Leis-
tungen herangezogen werden, die vorher auch zur Erfillung der Entgeltgarantie he-
rangezogen werden konnten. Dieses bedeutet, dass es sich um arbeitsvertragliche o-
der betriebliche Leistungen handeln muss, die wie bei den Entgeltgarantien den Cha-
rakter einer Bezahlung fur die Arbeitsleistung haben. Ausgeschlossen sind daher Be-
zahlungsbestandteile mit Erstattungs- oder Kostenersatzhintergrund oder mit_dem
Charakter einer sozialen Leistung, wie beispielsweise Fahrgeldzuschisse oder Ahnli-
ches.

Bestehen derartige betriebliche oder arbeitsvertragliche Bezahlungsbestandteile, so
kénnen sie nicht nur individualrechtlich zur Erflllung herangezogen, sondern auch auf
der betrieblichen Ebene kollektiv verrechnet werden.
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Diese etwas komplizierte rechtliche Konstruktion war notwendig, um sicherzustellen, dass
durch die Umwandlung der Entgeltgarantien keine automatische Erhéhung der bisherigen
arbeitsvertraglichen und betrieblichen Regelungen auf der erhéhten Basis erfolgen muss.

Zu Ziffer 3

Die Ziffer 3 beschreibt den in der Umsetzungspraxis wichtigsten Weg der Umgestaltung
der betrieblichen Bezahlungssysteme. In diesem Zusammenhang ist auch die Verlange-
rung der Umstellungsfrist bis zum 31. Dezember 2002 im § 15 Ziffer 2 zu sehen. Durch die
Umwandlung der Entgeltgarantien wird vielfach der Grundgedanke und Charakter der da-
hinter stehenden betrieblichen Bezahlungssysteme infrage gestellt. Insoweit miissen diese
betrieblichen Systeme umgestaltet werden und eine Anpassung an die neue tarifliche
Grundlage der Entgeltsatze in den Gruppen E 5 bis E 8 erfahren. Gibt es bei dieser be-
trieblichen Umstellung Schwierigkeiten oder Meinungsverschiedenheiten zwischen den
Betriebsparteien, ist zu empfehlen, die Tarifvertragsparteien einzuschalten. Insgesamt ist
fir diesen Veranderungsprozess eine Zeit bis Jahresende 2002 eingeraumt worden.

Zu Ziffer 4

In Ziffer 4 wird nochmals rechtlich klargestellt, dass eine Kostenneutralitat auch gewahrt
wird, soweit in betrieblichen und arbeitsvertraglichen Regelungen ausdrlcklich auf das
bisherige Tarifentgelt der Entgeltgruppen E 5 bis E 8 Bezug genommen wurde. Hier sind
die Leistungen weiter nach dem Tarifentgelt des Anfangssatzes zu bemessen. Dies gilt
allerdings nur, soweit derartige betriebliche oder arbeitsvertragliche Regelungen zum Zeit-
punkt der Entgeltgarantien abgeschlossen wurden und insoweit auf den Anfangssatz als
Bezugspunkt far Tarifentgelt vertrauen konnten.

§14
Besitzstandswahrung

1. An Arbeitnehmer, deren neues Tarifentgelt unter dem Tarifentgelt der Lohn- bzw.
Gehaltsgruppe liegt, in der sie vor dem In-Kraft-Treten des Entgelttarifvertrages
eingruppiert waren, wird der Unterschiedsbetrag zwischen dem neuen Tarifent-
gelt zuzuglich einer etwaigen Entgeltgarantie und ihrem bisher erreichten Tarif-
entgelt als Ausgleichszulage weitergezahlt. Bei diesem Tarifentgeltvergleich ist
das bisherige Tarifentgelt um 2,5 % (allgemeiner Tariferh6hungssatz bei In-Kraft-
Treten des Entgelttarifvertrages) zu erhohen. Tarifliche Zulagen und Zuschlage
bleiben dabei auBer Betracht.

2. Die tarifliche Ausgleichszulage wird bei Tariferh6hungen jeweils um den glei-
chen Prozentsatz erh6ht wie das Tarifentgelt. Bei Hohergruppierungen oder beim
Erreichen einer hoheren Stufe der Jahre in der Gruppe vermindert sich die Aus-
gleichszulage um die sich daraus ergebende Erhéhung des Tarifentgelts.

3. Die tarifliche Ausgleichszulage vermindert sich bei etwaigen Anderungen der
Entgeltstruktur um sich daraus ergebende Erh6hungen des Tarifentgelts.

4. Die Ausgleichszulage ist in ihrer jeweiligen Hohe bei Vorliegen der sonstigen
tariflichen Anspruchsvoraussetzungen bei der Berechnung der tariflichen Jah-
resleistung mit zu beriicksichtigen.

Zu Ziffer 1

In der Ziffer 1 wurde 1987 der Grundsatz der Besitzstandswahrung geregelt. Die Besitz-
standswahrung griff ein, wenn das neue Tarifentgelt unter dem Tarifentgelt der Lohn- bzw.
Gehaltsgruppe lag, in der der Arbeitnehmer vorher eingruppiert war. Bei der Feststellung,
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ob die Voraussetzung flr die Besitzstandwahrung vorlag, war also ein Vergleich zu dem
tariflich abgesicherten Entgelt vor und nach dem In-Kraft-Treten des Entgelttarifvertrages
vorzunehmen. Dabei war zu berticksichtigen, dass das bisherige Tarifentgelt aufgrund der
Tariferhdhung bei In-Kraft-Treten des Entgelttarifvertrages um 2,5 % zu erhdéhen war. Zu
vergleichen waren die reinen Tarifentgelte ohne tarifliche Zulagen und Zuschlage.

Die Hohe der Ausgleichszulage zur Besitzstandswahrung richtete sich nach dem Unter-
schiedsbetrag zwischen

a) dem neuen Tarifentgelt aufgrund des Entgelttarifvertrages zuzlglich der Entgeltgaran-
tie, die in den Entgeltgruppen E 5 bis E 8 vereinbart worden war und

b) dem bisher erreichten Tarifentgelt nach den bisherigen Lohn- und Gehaltsgruppen zu-
zlglich 2,5 %.

Zu Ziffer 2

Mit der Ziffer 2 war es erstmals in einem Flachentarifvertrag gelungen, eine Besitzstand-
wahrung zu dynamisieren. Da heiBt, es konnte tarifvertraglich abgesichert werden, dass
sich bei Tariferhéhungen neben dem Tarifentgelt auch die tarifliche Ausgleichszulage je-
weils um den gleichen Prozentsatz erhéht. Damit ist sichergestellt, dass beispielsweise ein
Arbeitnehmer, der in den alten Lohn- und Gehaltsgruppen die Endstufe erreicht hat, das
Niveau dieser Endstufe behalt und damit in voller Héhe auch an allen Tariferhéhungen
ohne zeitliche Befristung teilnimmt. Etwas anderes gilt nur, wenn ein unter die Besitz-
standsklausel fallender Arbeitnehmer durch Héhergruppierung, durch Erreichen einer ho-
heren Stufe der Jahre der Gruppe oder einer h6heren Entgeltgarantiestufe ein héheres
Tarifentgelt erreicht. In diesen beiden Fallen vermindert sich die Ausgleichszulage um die
sich daraus ergebende Erhéhung des Tarifentgelts.

Zu Ziffer 3

Soweit die Tarifvertragsparteien nach Kindigung des Tarifvertrages eine neue Entgelt-
struktur vereinbaren, die eine Anhebung der bisherigen Entgeltsatze mit beinhaltet, so ist
eine Verrechnung mit einer tariflichen Ausgleichszulage méglich.

Zu Ziffer 4

Die Jahresleistung wird regelm&Big nach dem reinen Tarifentgelt berechnet. Hier stellt die
Ziffer 4 sicher, dass die Ausgleichszulage der Besitzstandswahrung bei Vorliegen der Ub-
rigen tarifrechtlichen Voraussetzungen der bezirklichen Tarifvertrdge bei der Berechnung
der tariflichen Jahresleistung einzubeziehen ist.

§15
Schlussbestimmungen

1. Der Bundesentgelttarifvertrag vom 18. Juli 1987 in der Fassung vom 18. April
2002 tritt am 1. Juli 2002 in Kraft.

2. Soweit zur Sicherstellung der Kostenneutralitat im Sinne des § 13 eine Anpas-
sung betrieblicher Regelungen erforderlich ist, kommen bis zu deren Wirksam-
keit, langstens bis zum 31. Dezember 2002, anstelle der Neufassung der §§ 8 und
9 die §§ 8 und 9 in der Fassung vom 3. Juni 1997 zur Anwendung. Dies gilt nicht
hinsichtlich der Auswirkungen auf tarifliche Zulagen und Zuschlage sowie der
Beruicksichtigung von Tatigkeitsjahren.

3. Der Bundesentgelttarifvertrag kann mit einer Frist von sechs Monaten zum Jah-
resende, erstmals zum 31. Dezember 2005 gekiindigt werden.
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Zu Ziffer 2

Die Ziffer 2 rdumt eine langere Frist als das In-Kraft-Treten zum 1. Juli 2002 fir die Um-
stellung der betrieblichen Bezahlungssysteme ein. Diese sollen unter Sicherstellung der
Kostenneutralitat vor dem Hintergrund der Umwandlung der Entgeltgarantien in volle Ta-
rifentgelte bis langstens zum 31. Dezember 2002 angepasst werden. Die Einrdumung die-
ser Frist unter dem Gesichtspunkt der Kostenneutralitat berlihrt dabei nur das Verhaltnis
der Tarifentgeltsatze bzw. der frlheren Entgeltgarantien und der betrieblichen Bezah-
lungssysteme mit Arbeitsentgelicharakter. Die sonstigen finanziellen Auswirkungen der
Umstellung auf Tarifentgeltsatze insbesondere bei den Berechnungsgrundlagen fir
Schicht- und Vorarbeiterzulagen greifen mit In-Kraft-Treten des Bundesentgelttarifvertra-
ges zum 1. Juli 2002.

Zu Ziffer 3

Neben der in der Ziffer 3 festgelegten Kiindigungsfrist zum 31. Dezember 2005 ist darauf
zu verweisen, dass sich die Tarifvertragsparteien vor Ablauf dieses Kindigungszeitraumes
schon neue Aufgaben zur Weiterentwicklung des Bundesentgelttarifvertrages gegeben
haben. So ist in dem Tarifergebnis vom 18. April 2002 festgehalten, dass die Tarifver-
tragsparteien nach der Tarifrunde 2002 Gesprache aufnehmen mit dem Ziel, innerhalb der
nachsten zwdlf Monate Eckpunkte flr optionale leistungsbezogene Entgeltsysteme neben
der bisherigen Entgeltstruktur zu vereinbaren. Damit sind auch Konzeptionen gemeint, die
geeignet sind, auch die Frage der Durchlassigkeit zu I6sen sowie die zukinftige Rolle der
Meister in einer sich andernden Arbeitswelt zu beschreiben.

Lahnstein, den 18. April 2002

Far den Far die

Bundesarbeitgeberverband Industriegewerkschaft

Chemie e.V. Bergbau, Chemie, Energie

Wiesbaden - Hauptvorstand —
Hannover

Frey Bischoff
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Protokollnotizen

. § 3 Ziffer 5 und § 4 Ziffer 10 stellen eine lex spezialis im Verhaltnis zu § 4 Ziffer 7 der
Entgeltrahmenbestimmungen dar, sodass in den dort genannten Fallen keine Rickwir-
kung auf den 1. des Monats nach der letztgenannten Vorschrift eintritt.

. Die Einflgung der Worte ,in der Regel” in der Entgeltgruppe 3 bedeutet keine grund-
satzliche Veranderung der Einstufungsvoraussetzungen gegeniber den bisherigen
vergleichbaren Lohngruppen. Es soll damit lediglich zum Ausdruck kommen, dass im
Einzelfall fir Arbeitnehmer, z.B. wegen besonderer Geschicklichkeit, auch die Einstu-
fung in diese Gruppe bei einer kirzeren Einarbeitungszeit in Betracht kommt, dass an-
dererseits bei mangelnder Geschicklichkeit eine langere Einarbeitungszeit in Betracht
kommt. Generelle betriebliche Veranderungen der Einarbeitungszeit sind damit nicht
gemeint.

. FUr die in der Entgeltgruppe E 9 Absatz 3 und Absatz 4 genannten Meister wird keine
abgeschlossene anerkannte Meisterfortbildung vorausgesetzt.

. Bei den vergleichbaren Technikern in der Entgeltgruppe 10 Absatz 1 handelt es sich
um solche Techniker, die einen dem Chemotechniker entsprechenden Abschluss an
einer Technikerfachschule haben. Hierzu gehéren insbesondere auch die Maschinen-
bautechniker und die Mess- und Regeltechniker.

. Die Tarifvertragsparteien weisen darauf hin, dass im Einzelfall zu prifen ist, ob ein
Diplom-Abschluss einer Berufsakademie dem Diplom-Abschuss einer Fachhochschule
vergleichbar ist.

. Hintergrund fur die EinfGhrung der Tariféffnungsklausel war der Vorschlag der Arbeit-
geber zur Schaffung einer tariflichen Spartenlésung fur die Chemiefaser-, Kunststoff
verarbeitende und Kautschuk verarbeitende Industrie. Die Tarifvertragsparteien gehen
gemeinsam davon aus, dass deshalb insbesondere in den Unternehmen dieser Spar-
ten die Anwendung des § 10 gepruft wird. Die Tarifvertragsparteien werden in den vor-
genannten Fallen bei Meinungsverschiedenheiten zwischen den Betriebsparteien ver-
mittelnd einwirken.

Die Anwendung der Tariféffnungsklausel darf nicht in bestehende Altersteilzeitarbeits-
verhaltnisse eingreifen.

. Bei der HOhergruppierung von Prozessleitelektironikern aus der Entgeltgruppe E 6 in
die Entgeltgruppe E 7 werden die bereits absolvierten Tatigkeitszeiten in der Entgelt-
gruppe E 6 als Tétigkeitszeiten in der Entgeltgruppe E 7 bertcksichtigt.
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