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Abwehraussperrung
Siehe >Aussperrung

Akkordlohn

Unter Akkord versteht man einen Entgeltgrundsatz, bei dem die Leistung die jeweilige Hohe
des Verdienstes bestimmt, d. h. das Akkordentgelt honoriert allein in Zeit (Minuten, Stunden)
oder Menge (Stiick, kg usw. je Zeiteinheit) gemessene menschliche Leistung.

Allgemeinverbindlicherkliarung

Durch die Allgemeinverbindlicherkldarung (AVE) werden die Rechtswirkungen eines Tarif-
vertrages auch auf so genannte AuBBenseiter erstreckt. Der Tarifvertrag gilt dann fiir sémtliche
Arbeitnehmer und Arbeitgeber, die dem rdumlichen, fachlichen und personlichen
>Geltungsbereich des Tarifvertrages unterliegen, unabhéngig davon, ob sie im Arbeitgeber-
verband bzw. der Gewerkschaft organisiert sind oder nicht.

Ziele sind die Schaffung gleicher Wettbewerbsbedingungen und der Schutz der Arbeitneh-
mer. Die AVE erfolgt nach einem férmlichen Verfahren im Tarifausschuss durch den Bun-
desminister fiir Arbeit und Soziales, wenn 6ffentliches Interesse besteht und mindestens 50
Prozent der betroffenen Arbeitnehmer bei den tarifgebundenen (siehe >Tarifbindung) Arbeit-
gebern beschéftigt sind.

Altersteilzeit

Vom Gesetzgeber fiir Arbeitnehmer im Altersteilzeitgesetz geschaffene Moglichkeit eines
gleitenden Ubergangs vom Erwerbsleben in die Altersrente.

Bei Arbeitnehmern mit vollendeten 55 Lebensjahren und 1.080 Kalendertagen sozialversiche-
rungspflichtiger Beschiftigung (Vollzeit oder Teilzeit) innerhalb der letzten fiinf Jahre kann
durch die Vereinbarung eines Altersteilzeitarbeitsverhéltnisses die bisherige regelmiflige Ar-
beitszeit halbiert werden. Die Halbierung der Arbeitszeit erfolgt durch eine Vereinbarung des
sog. unverblockten Modells oder des sog. Blockmodells. Beim unverblockten Modell wird die
halbierte Arbeitszeit durchgehend auf die Dauer des Altersteilzeitarbeitsverhdltnisses verteilt.

Bei dem in der Praxis hdufiger vereinbarten Blockmodell erfolgt eine Aufteilung in zwei Ab-
schnitte. Im ersten Abschnitt arbeitet der Arbeitnehmer in Vollzeit (sogenannte "Arbeitspha-
se") und im zweiten Abschnitt ist der Arbeitnehmer, unter formaler Aufrechterhaltung des
Arbeitsverhiltnisses, von der Arbeitsleistung freigestellt (sogenannte "Freistellungsphase").

Bei beiden Modellen wird das Arbeitsentgelt wihrend des gesamten Zeitraums der Altersteil-
zeit entsprechend der halbierten Arbeitszeit bezahlt (Altersteilzeitentgelt). Der Altersteilzeit-
arbeitnehmer erhilt vom Arbeitgeber nach dem Altersteilzeitgesetz sowie ggf. nach Tarifver-
trag Aufstockungsbetrige zu seinem Altersteilzeitentgelt sowie zur Rentenversicherung. Un-
ter bestimmten Voraussetzungen, wie beispielsweise der Beschiftigung eines Auszubildenden
bzw. Arbeitslosen auf dem frei werdenden Arbeitsplatz, erstattet die Bundesagentur fiir Arbeit
dem Arbeitgeber die gesetzlichen Aufstockungsbetrage.



4

Nach mindestens zweijdhriger Altersteilzeit und Erreichen der Altersgrenze kann ein Arbeit-
nehmer u. U. die Altersrente nach Altersteilzeit in Anspruch nehmen. Versicherte, die nach
dem 31. Dezember 1951 geboren sind, haben allerdings nach geltendem Recht keinen An-
spruch mehr auf diese Rentenart.

Die Forderfahigkeit der Altersteilzeit durch die Bundesagentur fiir Arbeit ist allerdings be-
schrinkt auf Altersteilzeitvertriage, die bis zum 31.12.2009 begonnen haben.

Nach dem Altersteilzeitgesetz erfolgt der Abschluss eines Altersteilzeitvertrages zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer auf freiwilliger Basis. Mittlerweile finden sich in den Tarifver-
trigen zunehmend sog. Anspruchsmodelle auf Altersteilzeit (siche >Beschéftigungsbriicke).

Altersvorsorge, betriebliche

Die Alterssicherung in Deutschland beruht auf einem Drei-Sdulen-System: der gesetzlichen
Alterssicherung, der betrieblichen Altersversorgung und der privaten Vorsorge. Betriebliche
Altersversorgung liegt dann vor, wenn ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer aus Anlass seines
Arbeitsverhiltnisses Leistungen der Alters-, Invaliditéts- oder Hinterbliebenenversorgung
zusagt.

Die betriebliche Altersversorgung ist im Jahr 2002 durch das Altersvermogensgesetz deutlich
gestirkt worden. Seit dem 01.01.2002 haben Arbeitnehmer einen gesetzlichen Anspruch auf

Umwandlung von Entgeltbestandteilen (>Entgeltumwandlung) in eine betriebliche Altersver-
sorgung. Der Arbeitgeber ist danach verpflichtet, seinen Arbeitnehmern eine betriebliche Al-
tersversorgung anzubieten.

Altersvorsorgevertrag

Ein Altervorsorgevertrag liegt vor, wenn zwischen einem Anbieter und einer natiirlichen Per-
son (Vertragspartner) eine Vereinbarung zur Erbringung von Altersversorgungsleistungen
abgeschlossen wird. Um eine staatliche Forderung im Rahmen des Altersvermdgensgesetzes
(AVmG) in Anspruch nehmen zu konnen, miissen diese Vertrage bestimmte Kriterien ent-
sprechen und zertifiziert werden. Die ndheren Bestimmungen regelt das Altersvorsorgevertri-
ge-Zertifizierungsgesetz (AltZertG).

Altersvorsorgewirksame Leistungen (TV AVWL)

Mit dem Tarifvertrag liber altersvorsorgewirksame Leistungen (kurz: TV AVWL) wurde
grundsitzlich (bis auf wenige Ubergangsfille) der zum 31.01.2005 ausgelaufene Tarifvertrag
iiber vermogenswirksame Leistungen ersetzt. Mit dem TV AVWL wird erstmals in der M+E-
Industrie ein Bestandteil des Tarifentgelts in Hohe von jihrlich 319,08 Euro fiir Vollzeitbe-
schiftigte und 159,48 Euro fiir Auszubildende der Altersvorsorge gewidmet.

Dieser tarifvertragliche Rentenbaustein kann in bis zu drei Arten fiir die Altersvorsorge einge-
setzt werden:

Der Arbeitnehmer kann entscheiden, ob der Arbeitgeber die AVWL in einen auf den Namen
des Arbeitnehmers abgeschlossenen privaten "Riester-Vertrag" (siche >"Riester"-Rente) ein-
zahlt oder ob der Betrag zu Gunsten einer betrieblichen Altersvorsorge umgewandelt wird
(siche >Entgeltumwandlung).
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Der Arbeitgeber entscheidet, ob er iiber den Weg einer freiwilligen Betriebsvereinbarung den
Arbeitnehmern die Verwendung altersvorsorgewirksamer Leistungen fiir eine arbeitgeberfi-
nanzierte betriebliche Altersversorgung 6ffnet.

Analytik
Siehe >Arbeitsbewertung

Anerkennungstarifvertrag
Siehe >Tarifvertrag

Angriffsaussperrung
Siehe >Aussperrung

Anrechnung

Vor dem Hintergrund, dass die Tarifvertrdge nur die Mindestbedingungen des Arbeitsverhélt-
nisses regeln (sollen), gewdhren Unternehmen ihren Mitarbeitern teilweise Leistungen, insbe-
sondere Geldleistungen, die iiber das tarifvertraglich vereinbarte Volumen hinausgehen (sog.
freiwillige bzw. libertarifliche Leistungen/Zulagen).

Bei einer Anderung des Tarifvertrags, die zu einer Erhdhung der tariflich festgelegten An-
spriiche fiihrt, sind die Unternehmen, wenn nichts anderes vereinbart wurde, nicht verpflich-
tet, diese Erh6hung an die Arbeitnehmer weiterzugeben, soweit die neue Tarifregelung die
bisher gewihrten betrieblichen Leistungen nicht iibertrifft. Tariferhohungen konnen also
(ganz oder teilweise) auf die libertarifliche Leistung/Zulage solange angerechnet werden, bis
diese génzlich aufgebraucht ist.

Arbeitgeberverband

Ein Arbeitgeberverband ist eine freiwillige Vereinigung von Arbeitgebern in Form eines pri-
vat-rechtlichen Vereins. Seine Aufgabe ist die Wahrnehmung der gemeinsamen und fachli-
chen Belange seiner Mitglieder in allen gesamtwirtschaftlichen, gesellschaftlichen, sozialen
und politischen Angelegenheiten, vor allem gegeniiber den >Gewerkschaften, den fachlichen
und tiberfachlichen Unternehmensorganisationen, den Behorden, der Regierung, den politi-
schen Parteien und der Offentlichkeit. Soweit er tariffihig ist, ist er als >Tarifvertragspartei an
der Gestaltung, dem Abschluss und der Anwendung von Tarifvertragen beteiligt. Daneben
gibt es Arbeitgeberverbiande, die nicht tariffahig sind, weil sie nach ihrer Satzung nicht die
Aufgabe haben, Tarifvertrage abzuschlieBen (Siehe >OT-Verband, Siehe >Tarifvertragspar-
teien).

Arbeitsbewertung

Unter Arbeitsbewertung wird die inhaltliche Bewertung von Arbeitstéitigkeiten im Zusam-
menhang mit der Beschreibung von Entgeltgruppen und der Eingruppierung verstanden. Es
wird unterschieden zwischen der summarischen Arbeitsbewertung anhand weniger zusam-
menfassender Merkmale und der analytischen Arbeitsbewertung, bei der die verschiedenen
Anforderungsarten anhand eines umfangreichen und detaillierten Merkmalkatalogs erfasst, in
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quantifizierter Form bewertet und gewichtet werden. Die beiden Methoden werden oft neben-
einander als alternative Mdglichkeiten der Grundentgeltfindung verwendet.

Arbeitskampf

Der Arbeitskampf und seine Zuldssigkeit sind gesetzlich nicht definiert. Es handelt sich hier-
bei um das Zwangsmittel, das den Tarifvertragsparteien zur Verfligung steht, um den Ab-
schluss einer Tarifvereinbarung mit groBtmoglicher eigener Interessenswahrung herbeizufiih-
ren. Formen des Arbeitskampfes sind auf Gewerkschaftsseite der Streik, auf Arbeitgeberseite
die Aussperrung (mit ihren jeweiligen Modifikationen). Mangels gesetzlicher Regelung rich-
tet sich die Zuléssigkeit der einzelnen ArbeitskampfmalBinahmen nach den Kriterien, die die
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts vorgibt. Im Umfang sind Arbeitskampfmalinah-
men nur durch das von der Rechtsprechung entwickelte, aber nicht niher definierte ,,Uber-
mafverbot* beschrinkt, das eine iibermafige Schidigung der Gegenseite durch den Arbeits-
kampf untersagt. Politische Aktionen von Gewerkschaften in Betrieben, die zu Arbeitsnieder-
legungen fiihren, sind als politische Streiks verboten.

(Siehe auch >Aussperrung, >Friedenspflicht, >Streik)

Arbeitskosten

Unter Arbeitskosten versteht man das Entgelt fiir die tatsdchlich geleistete Arbeit zuziiglich
aller >Personalzusatzkosten. In der Grofe ,,Entgelt fiir geleistete Arbeit* wird lediglich dieje-
nige Zeit berticksichtigt, die der Arbeitnehmer tatséchlich an seinem Arbeitsplatz tétig ist. Die
Personalzusatzkosten umfassen alle zusétzlich zum Entgelt fiir geleistete Arbeit anfallenden
Personalkosten fiir das Unternehmen. Die Arbeitskosten in der Industrie sind ein sehr wichti-
ger Indikator der internationalen Preiswettbewerbsfahigkeit.

Arbeitsproduktivitiit
Siehe >Produktivitit

Arbeitszeit

Arbeitszeit im Sinne des Gesetzes (ArbZG) ist die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit
ohne Ruhepausen. Arbeitszeit ist damit die zeitliche Dauer, in der ein Arbeitnehmer taglich,

wochentlich etc. dem Arbeitgeber seine Arbeitskraft gegen Entgelt zur Verfiigung stellt. Die
Arbeitszeit wird gemdll dem Betriebszeitbedarf gestaltet, d.h. die jeweils passenden Formen

des Arbeitszeitvolumens sowie der Arbeitszeitlinge, -lage und -verteilung sind auszuwéhlen
und einzufiihren (Siehe auch >Flexibilisierung).

Arbeitszeitkonto

Zeitgeméille Methode der Arbeitsorganisation und der Zeitgestaltung im Betrieb fiihren zu-
nehmend zu einer >Flexibilisierung der Arbeitszeit mit der Folge, dass der einzelne Arbeit-
nehmer nicht in jeder Woche gleich lang arbeitet, sondern die tariflich oder einzelvertraglich
vereinbarte Dauer der regelméfigen Arbeitszeit iiber- oder unterschritten wird.

Das Arbeitszeitkonto ist in diesen Fillen ein administratives Hilfsmittel, mit dem festgehalten
wird, welcher Anspruch auf bezahlte Freizeit dem Arbeitnehmer auf Grund Uberschreitens
der regelmifBigen Arbeitszeit zusteht (Positivsaldo) bzw. wie viele Stunden Arbeitsleistung
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vom Arbeitnehmer auf Grund Unterschreitens der regelmaBigen Arbeitszeit in der Vergan-
genheit noch zusitzlich zu erfiillen sind (Negativsaldo).

Heutzutage sind Arbeitszeitkonten auch als >Langzeit- oder Lebenszeitarbeitskonten denkbar,
die eine langere Freistellung von der Arbeitsleistung bis hin zum Ende des Arbeitsverhéltnis-
ses bedeuten konnen. (Siehe >Flexibilisierung) Bei der >Gleitzeit ist eine spezielle Form des
Arbeitszeitkontos bereits seit vielen Jahren iiblich.

Arbeitszeitkorridor

Bandbreite des Arbeitszeitvolumens des einzelnen Mitarbeiters (z. B. 33, 38 oder 40 Stun-
den/Woche), das fiir einzelne Beschéftigte, Beschéiftigtengruppen, Abteilungen oder ganze
Betriebe unterschiedlich festgelegt werden kann (ungleichmiBige Verteilung der Arbeitszeit
ist dann die Verteilung dieses Arbeitszeitvolumens im Rahmen von Beginn und Ende der tig-
lichen Arbeitszeit).

Arbeitszeitmodelle

In der Praxis werden die unterschiedlichsten Formen bzw. Modelle der Verteilung der tarifli-
chen >Arbeitszeit im Betrieb, wie z.B. kombinierter Einsatz von Voll- und Teilzeit, un-
gleichmafBige Verteilung, Gleitzeit, rollierende Mehrfachbesetzung, Freischichten-Regelung
angewandt, deren Auswahl und Einsatz im Wesentlichen von den angestrebten Zielen und
Bediirfnissen der Unternehmen abhingig ist.

Ausbildung

Unter Ausbildung (Berufsbildung) versteht man die Vermittlung notwendiger fachlicher Fer-
tigkeiten und Kenntnisse in einem geordneten Ausbildungsgang fiir die spitere Ausiibung
einer qualifizierten beruflichen Tétigkeit. Im Rahmen der Berufsausbildung hat der Auszubil-
dende Anspruch darauf, nach der fiir seinen Ausbildungsberuf geltenden Ausbildungsordnung
innerhalb der vorgesehenen Ausbildungszeit zur Abschlusspriifung vor den mit der Selbst-
verwaltung der Berufsausbildung betrauten Kammern (IHK, HWK) hingefiihrt zu werden.

Ausgleichszeitraum

Ausgleichszeitraum ist der unter Beriicksichtigung von tariflichen oder gesetzlichen Regelun-
gen festgelegte Zeitraum, innerhalb dessen eine ungleichméfige Verteilung der Arbeitszeit
moglich ist. Innerhalb des Ausgleichszeitraums muss im Durchschnitt die individuell regel-
méBige wochentliche Arbeitszeit bzw. die gesetzliche zuldssige Arbeitszeit erreicht werden.

Ausschlussfrist

Regelung des Verfalls von vertraglichen Anspriichen zwischen Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber. Sie dient einer raschen Abwicklung der beiderseitigen Anspriiche aus dem Arbeitsver-
héltnis und ist im Rechtsstreit von Amts wegen zu ermitteln und zu beriicksichtigen.



Aussperrung

Die Aussperrung ist das Arbeitskampfmittel der Arbeitgeberseite. Es ist die von einem oder
mehreren Arbeitgebern planmaBig erfolgte ArbeitsausschlieBung mehrerer Arbeitnehmer un-
ter Verweigerung der Lohnzahlung zur Erreichung bestimmter tariflich regelbarer Ziele.

Die Aussperrung wird iiblicherweise in der Form angewendet, dass die Hauptpflichten aus
dem Arbeitsverhéltnis (Arbeitsleistung und Entlohnung) suspendiert sind, das Arbeitsverhilt-
nis als solches aber erhalten bleibt.

Im Regelfall ist Triger der Aussperrung ein Arbeitgeberverband, der entscheidet, ob und wie
ausgesperrt wird. Sperrt nur ein einzelner Arbeitgeber aus (Firmenaussperrung), so ist dies
nur zuléssig, wenn es um die Erzwingung eines >Firmentarifvertrags geht.

In den Arbeitskdmpfen der M+E-Industrie kam es seit 1948 nicht mehr zu Aussperrungen.

. Abwehraussperrung

Abwehraussperrung ist eine Aussperrung, die als Reaktion (,,Abwehr*) der Arbeitgeberseite
auf einen Streik erfolgt. Sie hat das Ziel, durch Ausweitung des Arbeitskampfes finanziellen
und politischen Druck auszuiiben, um so den Arbeitskampf zu verkiirzen und die Gewerk-
schaft zum Abschluss eines Tarifvertrags mit einem fiir die Arbeitgeberseite akzeptablen In-
halt zu bewegen.

. Angriffsaussperrung
Von Arbeitgeberseite ausgehende Arbeitskampfmafinahme zur Durchsetzung von ihr gewoll-
ter Tarifvereinbarungen bzw. Anderungen ausgelaufener tariflicher Regelungen.

. »Kalte* Aussperrung

Arbeitskdmpfe haben meist nicht nur Auswirkungen auf die direkt davon betroffenen Unter-
nehmen. Sie beeinflussen mittelbar auch Betriebe, die Lieferanten oder Kunden solcher be-
streikten Unternehmen sind. Das kann dazu fiihren, dass mittelbar betroffene Firmen ihre
Produktion einstellen und den Betrieb voriibergehend ganz oder teilweise schlieBen miissen,
weil die Arbeit z.B. wegen arbeitskampfbedingt ausstehender Lieferungen von Vorprodukten
nicht mehr méglich oder wirtschaftlich nicht mehr sinnvoll ist (Siehe >Fernwirkung).

Die von der SchlieBung betroffenen Arbeitnehmer haben keinen Anspruch auf Arbeitsentgelt,
sie sind im Ergebnis arbeitslos. Anspruch auf Arbeitslosengeld haben sie aber nur dann, wenn
der Betrieb, in dem sie zuletzt beschéftigt waren, nicht dem fachlichen >Geltungsbereich des
umkédmpften Tarifvertrages angehdrt (§ 146 SGB III). Dies beeinflusst letztendlich auch die
Streiktaktik der Gewerkschaften, da insbesondere ein >Schwerpunktstreik erhebliche soziale
Folgen fiir nicht streikbeteiligte Arbeitnehmer hat.

Die Einstellung der Produktion in den mittelbar betroffenen Betrieben stellt keinen Akt des
Arbeitskampfes, insbesondere keine Aussperrung dar, es handelt sich vielmehr ausschlieBlich
um eine zwangsldufige Reaktion auf vom Arbeitgeber nicht beeinflussbare Vorgaben. Die
polemische Bezeichnung als "kalte Aussperrung" durch die Gewerkschaften beruht letztend-
lich darauf, dass die Arbeitgeberseite fiir die sozialen Auswirkungen der Streiktaktik verant-
wortlich gemacht werden soll.



Beschiftigungsbriicke

Hierunter versteht man das vorgezogene Ausscheiden dlterer Arbeitnehmer aus dem betriebli-
chen Arbeitsleben, wodurch deren Arbeitsplitze jiingeren Arbeitnehmern - insbesondere Ar-
beitslosen - zuginglich werden. Im Bereich der Metall- und Elektroindustrie regeln der Tarif-
vertrag zur Beschéaftigungsbriicke (TV BB) sowie der Tarifvertrag Bruttoaufstockungsmodell
Altersteilzeit (TV BA) unter bestimmten Voraussetzungen einen Anspruch dlterer Arbeit-
nehmer auf Abschluss eines Altersteilzeitvertrages (Siehe >Altersteilzeit).

Beschiftigungsoptionsklausel

Eine zwischen den Tarifparteien in zumeist allgemeiner Form gehaltene Vereinbarung, unter
bestimmten Voraussetzungen Abweichungen vom Tarif zuzulassen oder zu priifen mit dem
Ziel der Sicherung von Arbeitsplitzen (Siehe >Harteklausel).

Beschiiftigungssicherung

In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit ist die Beschiftigungssicherung von besonderer tarifpoliti-
scher Bedeutung. Wéhrend die Gewerkschaften hierunter vor allem tarifliche Verpflichtungen
der Arbeitgeber verstehen (z. B. Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen, Ubernahmever-
pflichtung von Auszubildenden nach der Priifung), gehoren fiir die Arbeitgeberseite alle
Malnahmen dazu, die geeignet sind, Arbeitsplétze zu sichern bzw. neue zu schaffen, also
auch die Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit durch Kostensenkung. Haufig werden auf be-
trieblicher Ebene zur Beschéftigungssicherung auch sog. >Betriebliche Biindnisse geschlos-
sen.

Beteiligungsmodelle
Unter Beteiligungsmodelle fallen Gewinn-/Erfolgs- und Kapitalbeteiligungsmodelle.

Gewinn-/Erfolgsbeteiligungsmodelle bieten eine zusétzliche Variante fiir die Entgeltfindung.
Der Arbeitnehmer erhilt einen Anspruch auf Leistungen des Arbeitgebers, deren Hohe vom
Gewinn oder einer anderen betriebswirtschaftlichen Erfolgsziffer abhéngt.

Kapitalbeteiligungsmodelle dienen zur Foérderung der Produktivvermdgensbildung. Hierunter
versteht man im Allgemeinen echte Kapitalbeteiligungen, z. B. Aktien, GmbH-/KG-Anteile,
aber auch Mitarbeiterdarlehen. Die betriebliche Modellvariante erfolgt als Kapitalbeteiligung
am jeweiligen Unternehmen des Arbeitnehmers. Wird Lohn durch Kapitalbeteiligung ersetzt,
spricht man von Investivlohn.

Bei iiberbetrieblichen Kapitalbeteiligungsmodellen werden die Mittel iiber Kapitalanlagege-
sellschaften investiven Zwecken zugefiihrt. Die von Teilen der Gewerkschaften geforderten
Tariffonds bergen jedoch die Gefahr der Kumulation von Mitbestimmungsrechten sowie einer
politisierten Mittelverwendung und eines ebenso hohen wie unnétigen zusitzlichen Verwal-
tungsaufwandes.

Betrieb

Ein Betrieb ist eine wirtschaftlich-organisatorische Einheit, innerhalb derer ein Arbeitgeber
mit Hilfe von Menschen, Gebduden bzw. Anlagen, Einrichtungen und sonstigen Arbeitsmit-
teln bestimmte arbeitstechnische Zwecke fortgesetzt verfolgt. Innerhalb eines Betriebes bzw.
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fiir mehrere Betriebsteile oder Betriebe gemeinsam kann unter bestimmten Voraussetzungen
(die im Betriebsverfassungsgesetz, BetrVG geregelt sind) ein Betriebsrat als Arbeitnehmer-
vertretung gebildet werden.

Betriebliche Biindnisse

Eine einheitliche Begriffs- und Definitionsbeschreibung ist noch nicht gefunden. Im Allge-
meinen handelt es sich um eine Vereinbarung (betriebliche oder tarifliche Regelung) mit be-
schiftigungssichernden oder beschiftigungsauftbauenden Elementen. Themeninhalte eines
betrieblichen Biindnisses sind in der Regel Vereinbarung zum Erhalt von Arbeitsplétzen ei-
nerseits und Verdnderung der Arbeitszeit und/oder des Arbeitsentgelts andererseits nach der
Devise ,,Arbeitsplatzsicherheit bzw. -aufbau gegen Reduzierung des Entgeltniveaus®.

Betriebsklausel

Tariflich vorgesehene Moglichkeit zur Ausgestaltung und ggf. Abweichung von Tarifrege-
lungen unter bestimmten Voraussetzungen durch die Betriebsparteien selbst. (Siehe >Off-
nungsklausel, Kodex Pforzheim).

Betriebsnutzungszeit

Die Betriebsnutzungszeit ist die vom Arbeitgeber vorgegebene gesamte Zeit, in welcher Ar-
beitnehmer im Betrieb im Sinne ihres Arbeitsauftrages die Betriebsmittel nutzen. Die Be-
triebsnutzungszeit orientiert sich z. B. an den Maschinenlauf- und Montagezeiten, Ansprech-
und Offnungszeiten des Betriebes.

Betriebsvereinbarung

Im Gegensatz zu Tarifvertrigen werden Betriebsvereinbarungen von den Betriebsparteien,
dem Betriebsrat und dem einzelnen Arbeitgeber abgeschlossen. Gegenstand von Betriebsver-
einbarungen konnen die Arbeitsbedingungen im Betrieb oder auch Arbeitsentgelte sein, so-
weit diese nicht durch Tarifvertrage geregelt sind oder iiblicherweise geregelt werden (§ 77
Abs. 3 BetrVQ). Eine Betriebsvereinbarung kann sich auch auf die Umsetzung oder Konkreti-
sierung tariflicher (Rahmen-)Regelungen beziehen.

Cafeteria-Prinzip/-System

Das Cafeteria-System ist ein aktuelles, zukunftsweisendes Konzept flexibler Vergiitungsbau-
steine, bei dem die Mitarbeiter unter Beriicksichtigung betrieblicher Erfordernisse die Mog-
lichkeit erhalten, Sozial- und/oder libertarifliche Leistungen aus vorgegebenen Alternativen
auszuwihlen. Dies bedeutet, Mitarbeiter eines Unternehmens nicht mehr allein durch Entgelt-
zahlung zu entlohnen, sondern ihnen auch alternative Leistungen zu gewéhren. Es gibt finan-
zielle und nicht finanzielle Bestandteile des Cafeteria-Systems, z. B. Arbeitszeitvarianten,
betriebliche Altersversorgung, Sonderzahlungen, variable Verglitung.

Ecklohn bzw. Eckentgelt (ERA)

Tarifvertragsparteien vereinbarten frither einen Ecklohn, aus dem sich gemil3 einem meist fiir
langere Zeitraume vereinbarten Lohnschliissel die Tariflohne der einzelnen Lohngruppen er-
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gaben. Im Rahmen einer Tarifrunde wurde dann die Neufestsetzung des Ecklohns vereinbart,
der im System des Lohnschliissels mit 100 % fixiert ist (Siehe >Lohnschliissel).

In den Lohnabkommen der sdchsischen M+E-Industrie werden seit 1991 keine Eckldhne
mehr vereinbart. Alle Lohngruppen werden einzeln festgelegt. Gleichwohl wird die Lohn-
gruppe 7 (unterste Fachlohngruppe) weiterhin als ,,Ecklohn* bezeichnet und bei langerfristi-
gen Werk- oder Dienstleistungsvertragen fiir Preisgleitklauseln verwendet.

In der deutschen M+E-Industrie wird in allen Tarifgebieten die niedrigste Lohngruppe eines
Facharbeiters als ,,Ecklohn* verstanden, was die verschiedenen Lohnsysteme zumindest in
diesem Punkt vergleichbar macht - man spricht auch vom ,,Facharbeiterecklohn®.

Nachdem in der deutschen M+E-Industrie in allen Tarifgebieten >ERA vereinbart wurde,
wire die Entgeltgruppe, deren Arbeitsaufgabe eine mindestens dreijahrige Berufsausbildung
voraussetzt, die Eckentgeltgruppe. In Sachsen ist dies die Entgeltgruppe 5.

Eingruppierung

Zuordnung der Arbeitnehmer zu den im Tarifvertrag vorgegebenen Lohn-, Gehalts- oder Ent-
geltgruppen entsprechend der ausgeiibten und abgeforderten Tatigkeit, ggf. auch zu den in
Frage kommenden Stufen (gestaffelt nach angerechneten Tatigkeitsjahren, Lebensalter o. 4.)
innerhalb der Gruppe (Siehe >Einstufung).

Einmalbetrag

Zusitzlich zu einer Tariferh6hung gezahlte Leistung, die nicht in die tarifliche Tabellenvergii-
tung (Monatsgrundlohn, Monatsgrundgehalt, Grundentgelt) und damit nicht auf die darauf
aufbauenden Vergiitungsbestandteile eingeht. Der Einmalbetrag erhoht nicht die Basis fiir
nachfolgende prozentuale Tariferh6hungen.

Einstiegsentgelt

Das Einstiegsentgelt gibt die Moglichkeit, Mitarbeiter zu Beginn des Arbeitsverhdltnisses auf
abgesenktem Tarifniveau zu vergiiten. Damit sollen vor allem die Einstellungschancen von
Langzeitarbeitslosen verbessert werden. Da es sich hierbei um eine Reduzierung tariflicher
Anspriiche handelt, kann das Einstiegsentgelt nur dann mit dem Arbeitnehmer vereinbart wer-
den, wenn der Tarifvertrag eine solche Regelung vorsieht. Fiir die sdchsische M+E-Industrie
hat der VSME im Rahmen von Ostmetall mit der Christlichen Gewerkschaft Metall bereits im
Jahr 1998 ein Einstiegsentgelt tariflich geregelt. Danach betrigt das Tarifentgelt von zuvor
mindestens 9 Monate arbeitslosen Arbeitnehmern im ersten Beschiftigungsjahr 90 % der all-
gemeinen Tarifsdtze.

Einstufung

Im Gegensatz zur >Eingruppierung, die sich auf die Zuordnung des Arbeitnehmers in die
Entgeltgruppen bezieht, erfolgt mit der Einstufung regelméBig die Zuordnung einer bestimm-
ten Arbeitsaufgabe (Tatigkeit) entsprechend den gestellten Anforderungen zu der entspre-
chenden tariflichen Entgeltgruppe.




12

Entgelt

Gemeinsamer Oberbegriff fiir den sog. Lohn des gewerblichen Arbeitnehmers (Arbeiter) und
das sog. Gehalt des Angestellten. Das Entgelt umfasst bei tarifgebundenen Arbeitnehmern
(Arbeiter und Angestellte) regelmiBig ein tarifliches >Grundentgelt, >Leistungsent-

gelt/> eistungszulage, tarifliche und ggf. libertarifliche Zulagen und Zuschlége.

Im Zuge der >ERA-Einfiihrung wird die Unterscheidung zwischen Lohn und Gehalt zuguns-
ten eines einheitlichen Entgeltbegriffs aufgegeben.

Entgeltrahmentarifvertrag, gemeinsamer
Siehe >ERA

Entgeltumwandlung

Jeder Beschiftigte hat seit dem 01.01.2002 gegeniiber seinem Arbeitgeber einen gesetzlichen
Anspruch darauf, dass von seinen kiinftigen Entgeltanspriichen bis zu 4 % der Beitragsbemes-
sungsgrenze der gesetzlichen Rentenversicherung fiir eine >betriebliche Altersversorgung
verwendet werden.

Die Umwandlung solcher Entgeltbestandteile in eine wertgleiche Anwartschaft auf Versor-
gungsleistungen wird als Entgeltumwandlung bezeichnet.

Entgeltgrundsatz

Als Entgeltgrundsatz werden die Prinzipien bezeichnet, nach denen im Betrieb Entgelt (Lohn
und Gehalt) bestimmt werden.

Der Entgeltgrundsatz gibt an, wie die Vergiitung insgesamt oder in wesentlichen Teilen ge-
ordnet ist, z.B. Zeitentgelt, Leistungsentgelt (>Akkord, Primie etc).

ERA

,»ERA steht fiir EntgeltRahmenAbkommen und bedeutet, dass die bisher in den Tarifvertra-
gen enthaltenen unterschiedlichen Entgeltregelungen fiir Arbeiter und Angestellte neu verein-
bart und in einem ERA vereinheitlicht zusammengefasst werden. Die Téatigkeiten von Arbei-
tern und Angestellten werden somit nach gleichen Kriterien (neu!) bewertet.

Alle Tarifregionen der deutschen M+E-Industrie haben Entgeltrahmentarifvertrage vereinbart.
Die betriebliche Umsetzung bzw. Einflihrung der neuen Entgeltregelung erfolgt in einem vor-
gegebenen Zeitraum, i.d.R. innerhalb einer Spanne von vier Jahren. Ab betrieblicher Einfiih-
rung ist in den Betrieben fiir fiinf Jahre Kostenneutralitit (>Kostenneutralitit, >ERA-
Anpassungsfonds) garantiert

ERA-Anpassungsfonds

Der sog. betriebliche ERA-Anpassungsfonds wird zur Kompensation von eventuellen betrieb-
lichen Mehrkosten in den ersten 5 Jahren nach der Einfithrung von ERA im Betrieb verwen-
det. Er wird durch Riickstellungen der ERA-Strukturkomponenten (>Kostenneutralitit) gebil-
det. >ERA).
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Erfolgsabhiingiges Entgelt

Dieses erdffnet dem Mitarbeiter die Moglichkeit, an einem erfolgreich erreichten Unterneh-
mensziel auch personlich zu partizipieren. Das beinhaltet fiir den Mitarbeiter zugleich Chance
und Risiko: Die Chance, bei einem guten Ergebnis des Unternehmens auch selbst zusdtzlich
zu verdienen und das Risiko, bei einem schlechten Ergebnis des Unternehmers die Erfolgsbe-
teiligung nicht vergiitet zu bekommen. Dies kann bei einer wirtschaftlichen schwierigen Lage
zu einer Kostenentlastung des Unternehmens fiihren.

Erginzungstarifvertrag
Siehe >Tarifvertrag

Erklarungsfrist

Nach Erreichen eines Verhandlungsergebnisses vereinbaren die Verhandlungskommissionen
der Tarifvertragsparteien zumeist eine Erklarungsfrist, um dessen Annahme durch die Ent-
scheidungsgremien herbeizufiihren. Die Tarifvereinbarung wird durch vorzeitige beidseitige
Annahmeerklarung oder durch beidseitig erklarungslosen Fristablauf rechtswirksam.

Fernwirkung

Die Folgen eines Arbeitskampfes treten zunichst bei Unternehmen auf, die direkt und unmit-
telbar in den Arbeitskampf einbezogen sind. In Folge der engen Verzahnung und Verflech-
tung von Liefer- bzw. Kundenbeziehungen der Unternehmen untereinander 16sen Arbeits-
kampfmaBnahmen gegeniiber einem Unternechmen im Regelfall bereits nach kurzer Zeit Pro-
duktionsminderungen oder -stillstdnde auch bei anderen Unternehmen aus (sog. Fernwir-
kung). Bei BetriebsschlieBungen in Folge einer Fernwirkung erhalten die betroffenen Arbeit-
nehmer dann kein Kurzarbeitergeld, wenn ihr Betrieb dem gleichen fachlichen und rdumli-
chen Geltungsbereich wie der umkdmpfte Tarifvertrag unterliegt oder - bei unterschiedlichem
raumlichen Geltungsbereich - dieser Tarifvertrag voraussichtlich im Wesentlichen iibernom-
men wird.

Firmentarifvertrag
Siehe >Tarifvertrag

Flichenstreik
Siehe >Streik

Flichentarifvertrag
Siehe >Tarifvertrag

Flexibilisierung (Arbeitszeit)

Die Flexibilisierung der >Arbeitszeit bedeutet, die Lage und Verteilung der tariflichen Ar-
beitszeit den kurz- oder langfristigen Schwankungen der Marktnachfrage als auch der Perso-
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nalverfiigbarkeit bestmoglich anzupassen. Entscheidend fiir die Flexibilisierung ist die Ent-
kopplung der individuellen Arbeitszeit der Mitarbeiter von der jeweiligen >Betriebsnutzungs-
zeit. In Tarifvertrdgen mit sog. Zeitkorridoren kann auch das Volumen der tariflichen Arbeits-
zeit an die betrieblichen Bediirfnisse variabel angepasst werden.

Fortbildung

Unter (beruflicher) Fortbildung (synonym berufliche Weiterbildung) versteht man alle Bil-
dungsmaBnahmen, die es ermoglichen, die beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten zu erhal-
ten, zu erweitern, der technischen Entwicklung anzupassen oder beruflich aufzusteigen. Die
im Rahmen dieser Maflnahmen erlangten Fortbildungsabschliisse (Zertifikate) sind immer
geregelt (Gesetz, Verordnung). Die Fortbildungsordnungen bzw. -regelungen werden stark
von den Kammern (IHK, HWK) beeinflusst.

Friedenspflicht

Die Friedenspflicht verbietet den Tarifvertragsparteien, wahrend der Laufzeit eines Tarifver-
trags einen Arbeitskampf zu flihren, der eine Vereinbarung iiber eine bereits im jeweiligen
Tarifvertrag geregelte Materie erzwingen soll. Die Friedenspflicht schiitzt nur die Verbands-
mitglieder, nicht jedoch die sog. AuBBenseiterbetriebe, fiir die keine Tarifbindung besteht. Die
Friedenspflicht endet mit Ablauf des Tarifvertrages, es sei denn, die Tarifvertragsparteien
haben durch eine Schlichtungsvereinbarung eine andere Regelung getroffen (z. B. Metallin-
dustrie: Ende der Friedenspflicht 4 Wochen nach Ablauf des Tarifvertrags).

Geltungsbereich

Der Geltungsbereich eines Tarifvertrages wird von den Tarifvertragsparteien im Rahmen ihrer
jeweiligen Satzungen selbst bestimmt und gibt an, wo und fiir wen der konkrete Tarifvertrag
gelten soll. Herkdmmlich wird unterschieden zwischen rdumlichem (z. B. fiir das Land Sach-
sen), fachlichem (z. B. Betriebe der Metall- und Elektro-Industrie) und personlichem (z. B.
fiir alle gewerblichen Arbeitnehmer) Geltungsbereich.

So ist es auch moglich, einen Verbandstarifvertrag in seiner Geltung auf ganz bestimmte Fir-
men oder einzelne Arbeitnehmergruppen (z. B. Tarifvertrag fiir die Poliere im Baugewerbe)
zu beschréanken.

Gewerkschaft

Als freiwillige Vereinigung der Arbeitnehmer ist die Gewerkschaft der soziale Gegenspieler
von einzelnen Arbeitgebern oder >Arbeitgeberverbidnden. Ziel und Zweck sind die Wahrung
und Forderung von Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen.

Wie auch der Arbeitgeberverband ist sie ein mitgliedschaftlich organisiertes Berufsorgan in
Form eines privatrechtlichen, nicht rechtsfdhigen Vereins. Im Gegensatz zum Arbeitgeberver-
band wird unter Gewerkschaft nur eine tariffahige (siche >Tariffahigkeit) Vereinigung ver-
standen. Die DGB-Gewerkschaften konnen ihren Mitgliederschwund zwar verlangsamen,
aber nicht aufhalten. Betroffen waren vor allem die IG Bau, Verdi sowie die IG Metall. Die
IGM musste auf Grund des verlorenen Arbeitskampfes zur Einfiithrung der 35-Stundenwoche
im Osten 2003 einen herben Mitgliederverlust feststellen.
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Gleichstellungsklausel

Fiir Arbeitsvertrdge, die vor dem 01.01.2002 geschlossen wurden und von einem tarifgebun-
denen Arbeitgeber vorformuliert waren, wurden Bezugnahmen auf die fiir das Arbeitsverhalt-
nis einschldgigen Tarifvertriage in der jeweiligen Fassung regelmiBig als Gleichstellungsabre-
de ausgelegt, wenn dem nicht andere bedeutsame Umsténde entgegenstanden. Diese Ausle-
gungsregel beruht auf der Vorstellung, dass mit einer solchen Vertragsklausel nur die etwa
fehlende Tarifgebundenheit des Arbeitnehmers ersetzt werden soll.

Die Klausel fiihrt zur schuldrechtlichen Anwendung der Tarifvertridge auf das Arbeitsverhélt-
nis mit dem Inhalt, wie er fiir die tarifgebundenen Arbeitnehmer gilt. Der Arbeitnehmer
nimmt auf Grund einer Gleichstellungsabrede grundsétzlich an der Tarifentwicklung der in
Bezug genommenen einschldgigen Tarifvertrége teil. Diese vertragliche Anbindung an die
dynamische Entwicklung der tariflich geregelten Arbeitsbedingungen endete aber, wenn sie
tarifrechtlich auch fiir einen tarifgebundenen Arbeitnehmer endet, z. B. durch den Austritt des
Arbeitgebers aus dem zustidndigen Arbeitgeberverband oder durch das Herausfallen des Be-
triebes aus dem Geltungsbereich des Tarifvertrages oder durch den Ubergang des Betriebes
oder des Teilbetriebes in dem der betroffene Arbeitnehmer beschéftigt wird, auf einen nicht
tarifgebundenen neuen Arbeitgeber.

Der 4. Senat des Bundesarbeitsgerichts hat jedoch in einer Entscheidung vom 14.12.2005 an-
gekiindigt, dass er an dieser Auslegungsregel fiir Arbeitsvertrage, die ab dem 01.01.2002 ab-
geschlossen wurden, nicht mehr festhalten wird. Mit seiner Entscheidung vom 18.04.2007

(Az.: 4 AZR 652/05) hat das BAG seine angekiindigte Rechtsprechungsdanderung umgesetzt.

Das BAG legt nunmehr derartige dynamische Inbezugnahmeklauseln in Arbeitsvertragen so
aus, dass der Arbeitgeber auch dann, wenn seine Tarifbindung entfillt, die in Bezug genom-
menen Tarifvertrdge in ihrer jeweiligen Fassung, also dynamisch auf das Arbeitsverhiltnis
anwenden wolle. Das BAG folgert dies aus der sog. Unklarheitenregel, nach der bei einer
unklaren Klauselfassung Zweifel zu Lasten des Verwenders bzw. Arbeitgebers gehen. Es gel-
ten dann die fiir den Arbeitnehmer gilinstigere Variante in Form der dynamischen Weitergel-
tung der in Bezug genommenen Tarifvertrége.

Gleitzeit

Die Gleitzeit, d.h. die gleitende Arbeitszeit zielt auf eine bewegliche Lage der tdglichen Ar-
beitszeit (Anfangs- und Endzeitpunkt) ab. Sie ermdglicht mehr oder weniger starke Abwei-
chungen von einer starren Arbeitszeit mit festem Arbeitsbeginn und -ende. Dabei verfiigt der
Mitarbeiter fiir gewdhnlich liber ein gewisses definiertes Mal an Zeitsouverinitdt (Siehe
>Arbeitszeitkonto).

Grundentgelt

Das Grundentgelt ist eine tariflich festgelegte EntgeltgroBe. Sie ist grundsétzlich arbeitsplatz-
bzw. titigkeitsbezogen. Uber eine Betrachtung der Titigkeit wird eine Arbeitsbewertung vor-
genommen, die zu einer Eingruppierung in eine Lohn- bzw. Gehaltsgruppe (Entgeltgruppe)
fiihrt. Jeder Entgeltgruppe wird ein bestimmter, nicht leistungsabhingiger Geldbetrag (Grund-
entgelt) zugeordnet. (Siche >Rahmentarifvertrag, >Leistungsentgelt).




16

Gruppenarbeit

Bei Gruppenarbeit wird die Arbeitsaufgabe teilweise oder ganz durch mehrere Arbeitsperso-
nen erfiillt. Gruppenarbeit im engeren Sinne liegt vor, wenn bei einem oder mehreren Ablauf-
abschnitten gleichzeitig mehrere Menschen am selben Arbeitsgegenstand zusammenwirken.

Allgemein bedeutet Gruppenarbeit:

Die Arbeitnehmer sind im Betrieb zeitweise oder auf Dauer zu einer Gruppe zusammenge-
fasst. Der Gruppe wird gemeinsam eine Arbeitsaufgabe libertragen (,,Gesamtaufgabe®), die
sich aus organisatorisch zusammenhingenden ,,Einzelarbeitsaufgaben* zusammensetzt, die in
weitgehender Einheit von Planung, Ausfithrung und Kontrolle sowie in weitgehender Selbst-
steuerung durch die Mitglieder der Arbeitsgruppe bewiltigt werden.

Giinstigkeitsprinzip

Die Regelungen eines Tarifvertrages gelten unmittelbar und zwingend zwischen den beider-
seits tarifgebundenen Arbeitsvertragsparteien. § 4 Abs. 3 Tarifvertragsgesetz lasst aber dann
Abweichungen zu, wenn diese Regelungen zu Gunsten der Arbeitnehmer getroffen werden
(Giinstigkeitsprinzip).

Der derzeitige VergleichsmafBstab des Glinstigkeitsprinzips ist zu eng und erlaubt keine >be-
trieblichen Biindnisse, die eine Entgeltreduzierung zu Gunsten einer Arbeitsplatzsicherung
vorsehen. Nach der Rechtsprechung des BAG namlich kdnnen nur Arbeitsbedingungen, die in
einem offensichtlichen sachlichen, inneren Zusammenhang zueinander stehen, verglichen
werden. In der politischen Diskussion besteht arbeitgeberseitig Einigkeit, das Giinstigkeits-
prinzip gesetzlich neu zu definieren und dadurch Abweichungen vom Tarifvertrag fiir eine
Beschiftigungsgarantie, fiir eine Zusage iiber den Aufbau neuer Arbeitsplitze oder fiir die
Bewiltigung einer Notlage des Betriebes zu ermdglichen.

Hirteklausel

Flachentarifvertrage konnen wirtschaftliche Probleme bzw. Notlagen einzelner Bereiche oder
Betriebe nicht immer beriicksichtigen. Diesem Manko kann mit der Harteklausel begegnet
werden. Hierbei handelt es sich um eine tarifvertragliche Regelung (Offnungsklausel), die es
den einzelnen Betrieben bei Vorliegen festgelegter Voraussetzungen (ggf. nach Vereinbarung
mit dem Betriebsrat und/oder Zustimmung der Tarifvertragsparteien) erlaubt, die im Tarifver-
trag vorgeschriebenen Bedingungen in einem bestimmten Rahmen zu unterbieten. (Siehe
>Beschiftigungsoptionsklausel, >Betriebsklausel)

Haustarifvertrag
Siehe >Tarifvertrag

Inflationsausgleich

Unter Inflationsausgleich versteht man eine Lohnerh6hung, die mindestens so hoch ist wie die
zu erwartende Inflationsrate. Dadurch wird sichergestellt, dass der Reallohn der Arbeitnehmer
nicht sinkt. Ein Inflationsausgleich wirkt aber nur dann kostenneutral, wenn die Preiserho-
hungen auch den Unternehmen zu Gute kommen. Sind die Preissteigerungen jedoch dadurch
verursacht, dass indirekte Steuern (z. B. Mehrwertsteuer oder Mineraldlsteuer) erhéht wurden
oder dass sich die Preise fiir importierte Giiter verteuert haben (z. B. Rohstoffe oder Rohdl),
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dann wiirden entsprechende Lohnerhéhungen fiir sich genommen die Kosten der Unterneh-
men erhéhen und die Gewinne senken mit den entsprechenden negativen Folgen fiir die Be-
schéftigung.

Investivlohn
Siehe >Beteiligungsmodelle

IRWAZ (Individuelle regelmiiflige wochentliche Arbeitszeit)

Die individuelle regelmiBige wochentliche Arbeitszeit (IRWAZ) eines Arbeitnehmers ist die
arbeitsvertraglich geschuldete wochentliche Arbeitszeit. Hiervon zu trennen ist die konkrete
Lage und das tatsdchlich wochentliche Volumen der Arbeitszeit (>Ausgleichszeitraum). ,,In-
dividuell* grenzt die IRWAZ gegen die tarifliche Arbeitszeit ab. So kann z. B. die tarifliche
Arbeitszeit 38 Stunden, die IRWAZ des Arbeitnehmers dagegen 30 oder 40 Stunden betragen.
»RegelmifBig™ grenzt die Arbeitszeit gegen Zeiten ab, in denen aufler der Reihe gearbeitet
wird. Dies sind i. d. R. (aber nicht zwingend) Mehrarbeitszeiten.

Jahresarbeitszeit

Jahresarbeitszeit ist die in einem Kalenderjahr vom Arbeitnehmer zu erbringende Arbeitszeit.
Damit ist das Arbeitszeitvolumen nicht mehr wochen- sondern jahresbezogen. Gegeniiber
herkdmmlichen Arbeitszeitmodellen mit ihrer stets gleichen Verteilung der vertraglichen Ar-
beitszeit in den einzelnen Wochen des Jahres bietet Jahresarbeitszeit damit den Vorteil, teure
Uberstunden auf der einen und nicht minder kostspielige Phasen der Unterauslastung auf der
anderen Seite zu verringern.

Jahressonderzahlung

Leistungen des Arbeitgebers wie Abschlussvergiitungen, Gratifikationen, Jahrespramien, Er-
gebnisbeteiligungen, Weihnachtsgeld u. 4. werden auch Jahressonderzahlung genannt. Sie
konnen vertraglich vereinbart werden, oder als einseitige, freiwillige, widerrufliche oder auf
Tariferhohungen anrechenbare Leistung des Arbeitgebers ausgestaltet sein. Vielfach setzen
Tarifvertrage eine Jahressonderzahlung fest.

Kaufkraftargument

Das Kaufkraftargument, auf das unter anderem die Gewerkschaften oft zurtickgreifen, besagt,
dass durch hohe Entgeltsteigerungen die Massenkaufkraft und dadurch der Konsum erhdht
wiirde. Dies wiirde dann den Umsatz der Unternehmen steigern, zu Investitionen anregen und
somit einen Aufschwung induzieren.

Was bei dieser Argumentation iibersehen wird, ist die Tatsache, dass die Entgelte fiir die Ar-
beitgeber Kosten darstellen und die Konsumnachfrage kaum erhdhen. Vor allem auf Grund
der hohen Steuer- und Sozialabgabenlast in Deutschland ist die Differenz zwischen den fiir
die Kaufkraft entscheidenden Nettolohnen und den Arbeitskosten enorm. Ein Anstieg der
Arbeitskosten erhdht den Rationalisierungsdruck der Unternehmen. Dies hat einen Arbeits-
platzabbau zur Folge und damit auch einen Riickgang der gesamtwirtschaftlichen Lohn- und
Gehaltssumme. Damit wird genau das Gegenteil des gewliinschten Effekts bewirkt. Entschei-



18

dend fiir die Massenkaufkraft ist die Beschiftigtenzahl. Um diese zu erhohen, sind moderate
Tarifabschliisse notwendig.

Koalitionsfreiheit

Art. 9 Abs. 3 GG garantiert jedem Einzelnen das Recht, eine Koalition (Gewerkschaft oder
Arbeitgeberverband) zu griinden, sich an der Griindung einer Koalition zu beteiligen, einer
bestehenden Koalition beizutreten, beim Beitritt zwischen mehreren Koalitionen zu wihlen,
in der Koalition zu verbleiben oder aus ihr auszutreten. Diese Berechtigungen werden unter
dem Oberbegriff ,,positive Koalitionsfreiheit* zusammengefasst. Daneben ist auch das Recht
des Einzelnen verfassungsrechtlich geschiitzt, keiner Koalition beizutreten. Diese sog. negati-
ve Koalitionsfreiheit ist nur dann verletzt, wenn der Arbeitnehmer zum Eintritt in eine Verei-
nigung gedringt und dabei ein iiber den Rahmen des sozialaddquaten hinausgehender Druck
ausgeiibt wird.

Aus dem verfassungsrechtlich geschiitzten Betitigungsrecht der Koalitionen folgt die Befug-
nis, die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen durch den selbstverantwortlichen Abschluss
von Tarifvertrdgen zu regeln (Tarifautonomie).

Kodex Pforzheim
Siehe Tarifabkommen zur Standortsicherung

Konzern

Zusammenschluss mehrerer >Unternehmen durch einen Unternehmensvertrag. Die Unter-
nehmen unterliegen einer einheitlichen Leitung, wobei zwischen den Unternehmen ein Unter-
/Uberordnungsverhéltnis oder ein Gleichordnungsverhiltnis bestehen kann.

Korridor
Siehe >Tarifkorridor

Kostenneutralitiit

Keine finanziellen Auswirkungen auf die betriebliche Kostenstruktur durch tarifvertragliche
Anderungen.

Die Kostenneutralitdt ist insbesondere im Zusammenhang mit >ERA zu sehen und ist ein
Kernprinzip dieses Tarifvertrages. Bei Einfiihrung und Anwendung des einheitlichen Entgelt-
rahmentarifvertrages fiir Arbeiter und Angestellte entstehen aus der Ablosung des gegenwir-
tigen tariflichen Lohn- und Gehaltssysteme keine Mehrkosten fiir den einzelnen Betrieb. Es
wird unterschieden zwischen der systembedingten und der betrieblichen Kostenneutralitit.
Die systembedingte Kostenneutralitdt wird an Hand fiktiver Modellbetriebe ermittelt. Fiir die
betriebliche Kostenneutralitit, die den Betrieben fiir fiinf Jahre ab betrieblicher ERA-
Einfiihrung garantiert ist, wurden u.a. sog. ERA-Strukturkomponenten vereinbart. Diese, in
den Tarifrunden ab 2002 vereinbarten ERA-Strukturkomponenten haben zwei Ziele: erstens,
die Entgeltlinie bis zur Einfithrung von ERA um 2,79 Prozent (entspricht den errechneten
Mehrkosten des ERA) abzusenken, und zweitens auf betrieblicher Ebene einen sog. ERA-
Anpassungsfonds zu bilden. Dieser soll nach der betrieblichen ERA-Einfiihrung fiir den ge-
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nannten Zeitraum von flinf Jahren Mehrkosten im Zusammenhang mit der Einfithrung von
ERA ausgleichen.

Kurzstreik
Siehe >Streik

Langzeitkonto

ist ein langfristig angelegtes >Arbeitszeitkonto. Dieses ist darauf ausgerichtet, dass der Mitar-
beiter z.B. vorzeitig in den Ruhestand gehen kann, also an das Ende der Erwerbstitigkeit ei-
nen Freizeitblock stellt. Oft konnen bei diesen Langzeitkonten die Zeitguthaben aber auch fiir
langere Freistellungsphasen verwendet werden.

Laufzeit

Die Laufzeit bestimmt Anfang und Ende der Wirkung des Tarifvertrages. Sie isti. d. R. im
Tarifvertrag festgelegt. Dabei kann der Tarifvertrag eine bestimmte Laufdauer haben, mit
deren Ablauf er automatisch endet. Mdglich (und iiblich) ist auch die Beendigung des Tarif-
vertrages durch Kiindigung, verbunden mit einer bestimmten Mindest- oder Hochstlaufzeit.
Eine Laufzeit von 12 Monaten und mehr ist fiir Entgelttarifvertrige verbreitet, wihrend die
>Rahmen- und >Manteltarifvertridge i. d. R. eine lingere Laufzeit haben. Zur >Nachwirkung
siche dort.

Leistungsentgelt

Das Leistungsentgelt besteht im Gegensatz zum >Grundentgelt aus den leistungsabhingigen,
durch den Mitarbeiter unmittelbar beeinflussbaren Bestandteilen wie z. B. Leistungszulage,
Akkord- und Praimienmehrverdienste. Akkord- und Primienlohn werden auch unter dem Beg-
riff ,,Leistungslohn zusammengefasst, weil wesentliche Bestandteile des Gesamtentgelts von
der individuell erbrachten, messbaren und variablen Leistung des Mitarbeiters abhédngig sind.
Ziel der leistungsabhédngigen Entgeltdifferenzierung ist dabei, den arbeitenden Menschen zu
einer Steigerung seiner Leistung zu veranlassen, indem sein Entgelt von seiner Leistung ab-
hiangig gemacht wird.

Mit dem ERA-Tarifvertrag tritt als neues Leistungsentgelt das Zielentgelt hinzu. Einfiihrung
und Geltungsbereich sind mit dem Betriebsrat zu vereinbaren (>Zielentgelt).

Leistungszulage

Arbeitnehmer im >Zeitentgelt erhalten zur Forderung der Einkommensgerechtigkeit (Leistung
soll sich lohnen) sowie zur Erzielung eines wirtschaftlich effektiven Arbeitsergebnisses (Leis-
tung fordert die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens) neben dem tariflichen >Grundent-
gelt eine Leistungszulage. Sie wird nach einer mindestens jahrlichen Leistungsbeurteilung
ermittelt, wobei ein tarifliches Leistungsbeurteilungsschema zu Grunde liegt.
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Lohndrift

Unter Lohndrift versteht man das Auseinanderklaffen zwischen Effektiviohnen und Tarifloh-
nen im Sinne der zeitlichen Entwicklung der Differenz zwischen beiden Gréflen, dem sog.
Lohngap. Die Lohndrift wird im Wesentlichen konjunkturell beeinflusst. Die Anzahl der
Uberstunden und die Hohe der iibertariflichen Leistungen, die die hauptsichlichen Bestim-
mungsgriinde fiir die Differenz zwischen Effektiv- und Tarifentgelten sind, werden mafigeb-
lich von der Lage am Arbeitsmarkt bestimmt. Bei einem knappen Arbeitskrifteangebot nimmt
der Lohngap zu, d.h. es besteht eine positive Lohndrift.

Lohnqoute

Die Lohnquote misst den Anteil des Volkseinkommens, der dem Produktionsfaktor Arbeit
zuflieit. Berechnet wird die Lohnquote als prozentualer Anteil der in der Volkswirtschaftli-
chen Gesamtrechnung ermittelten Arbeitnehmerentgelte am gesamten Volkseinkommen. Die
Lohnquote wird hdufig als MaBgroBe fiir die Einkommensverteilung herangezogen, vor allem,
um die Wohlfahrtsposition der Arbeitnehmer zu messen. Von den Gewerkschaften wird die
Lohnquote hdufig zur Begriindung ihrer Entgeltforderungen im Rahmen der Tarifverhandlun-
gen herangezogen. Dies ist aus mehreren Griinden ein fragwiirdiges Konzept. Zum einen
werden bei dieser Rechnung weder die Vermdgenseinkommen der Arbeitnehmerhaushalte
noch das kalkulatorische Arbeitseinkommen der Unternehmer erfasst. Zum Zweiten schwankt
die Lohnquote im Konjunkturverlauf sehr stark, da Lohne und Gehélter zeitverzogert auf die
Konjunkturentwicklung reagieren. So sinkt die Lohnquote regelméaBig in Aufschwungphasen.
Bezogen auf die M+E-Industrie wird unter dem Begriff Lohnquote meist der Anteil der Loh-
ne, Gehilter und Sozialbeitrage am Umsatz verstanden.

Lohnschliissel

Prozentuales Verhiltnis der Lohne nach den einzelnen Lohngruppen, ausgehend vom >Eck-
lohn bzw. Eckentgelt.

Lohnstiickkosten

Die Lohnstiickkosten zeigen an, in welchem Maf3e ein Produkt mit >Arbeitskosten belastet
und damit auch fiir durch Tarifabschliisse bedingte Kostensteigerungen anfallig ist. Errechnet
werden sie, indem man die >Arbeitskosten, die zur Erstellung einer bestimmten Leistung
notwendig sind, durch die Ausbringung (in Mengen, Stiicken usw.) dividiert. Die Lohnstiick-
kosten steigen, wenn der Anstieg der Arbeitskosten den Anstieg der >Produktivitit tibertriftt.
Die Folgen: Gewinnriickgang, Zwang zu Rationalisierung und, sofern dies die Wettbewerbs-
situation zulésst, Preissteigerungen.

Lohnstiickkosten konnen fiir einzelne Produkte, Betriebe, Branchen und fiir die gesamte
Volkswirtschaft berechnet werden. Zur Messung der internationalen Wettbewerbsfahigkeit
eines Landes sind sinnvollerweise die industriellen Lohnstiickkosten heranzuziehen, da es im
Wesentlichen die Industrieprodukte sind, die auf dem Weltmarkt in internationaler Konkur-
renz stehen.

Lohnzusatzkosten
Siehe >Personalzusatzkosten
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MafBregelungsklausel

Die MaBregelungsklausel ist eine Vereinbarung zwischen den Tarifvertragsparteien, die tibli-
cherweise zum Inhalt hat, dass aus Anlass oder im Zusammenhang mit einer abgeschlossenen
Tarifbewegung eine MafBregelung von Arbeitnehmern nicht erfolgt oder riickgéngig gemacht
wird und etwaige Schadensersatzanspriiche entfallen.

Nachdem das Bundesarbeitsgericht die MaBregelungsklausel sehr weit auslegt, und da in zu-
nehmendem Malle Exzesse bei Arbeitsniederlegungen festzustellen sind, wird die MaBrege-
lungsklausel auf Arbeitgeberseite zunehmend in Frage gestellt.

Mehrarbeit

Mehrarbeit liegt dann vor, wenn die gesetzlich vorgeschriebene Hochstarbeitszeit von 48
Stunden pro Woche (§ 3 ArbZQG) iiberschritten wird. Mehrarbeit im tariflichen Sinn (allge-
meinbegrifflich ,,Uberstunden®) wird von Vollzeitbeschiftigten bei Uberschreitung der fest-
gelegten regelmifBigen Tages- oder Wochenarbeitszeit auf Anordnung des Arbeitgebers er-
bracht. Der Arbeitnehmer erhélt eine zusétzliche Stundengrundvergiitung sowie im Regelfall
einen Mehrarbeitszuschlag. Auch bezahlte Freistellung ist moglich.

Die Tarifvertragsparteien empfehlen, iiberall wo es mdglich ist, Neueinstellungen vorzuneh-
men und das Volumen der Mehrarbeit moglichst gering zu halten. Von Seiten der Gewerk-
schaft wird regelmiBig ein verordneter genereller Uberstundenabbau gefordert, da man sich
davon die Schaffung neuer Stellen erhofft. Diese Rechnung geht allerdings nicht auf. Die
Umwandlung von Uberstunden in neue Arbeitsplitze setzt zum Einen ein ausreichend hohes
Niveau von Uberstunden voraus, zum Anderen muss die Mehrarbeit regelmiBig anfallen. Im
langfristigen Vergleich weisen die Unternehmen in Deutschland derzeit aber ein niedriges
Uberstundenniveau auf.

Mindestbedingungen

Unterer Schwellenwert der Arbeitsplatzbedingungen. Sowohl durch Gesetz als auch durch
Tarifvertrag werden Mindestbedingungen festgelegt. Regelungen, die flir Arbeitnehmer giins-
tiger sind als der Tarifvertrag, sind nach wie vor moglich. Von tariflichen Mindestbedingun-
gen kann im Rahmen des >Glinstigkeitsprinzip abgewichen werden.

Nachwirkung

Gemail § 4 Abs. 5 Tarifvertragsgesetz (TVG) gelten die Rechtsnormen eines Tarifvertrages
nach seinem Ablauf weiter, bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt werden. Dies wird
auch Nachwirkung genannt.

Nach dem zeitlichen Ablauf eines befristeten Tarifvertrages oder nach Beendigung infolge
Kiindigung sollen die Normen eines Tarifvertrages zunichst weiter gelten, damit die Schutz-
und Ordnungsfunktion des Tarifvertrages vorldufig erhalten bleibt.

Nullmonat

Anlésslich eines Tarifabschlusses, der Entgeltsteigerungen vorsieht, vereinbaren die Tarifver-
tragsparteien oftmals, die Steigerung der tariflichen Vergiitung nicht im un-mittelbaren zeitli-
chen Anschluss an das Einsetzen der Laufzeit des neuen Tarifs zu koppeln, sondern erst einen
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oder mehrere Nullmonate ablaufen zu lassen. Bezogen auf die Gesamtlaufzeit verringert sich
dadurch die reale prozentuale Steigerung der tariflichen Vergiitung.

Nullrunde

Entgelttarifabschluss, der keine Kostensteigerung fiir den Arbeitgeber zur Folge hat. Dies
wird entweder durch eine Verliangerung der Laufzeit einer vorangegangenen Entgeltvereinba-
rung oder durch Kompensation mit anderen tariflichen Anspriichen erreicht.

Offnungsklausel

Gemadl § 4 Abs. 3 Tarifvertragsgesetz (TVG) sind vom Tarifvertrag abweichende Abma-
chungen dann zuldssig, wenn sie durch den Tarifvertrag selbst gestattet sind. Diese ,,Gestat-
tung* nennt man Offnungsklausel oder auch >Betriebsklausel. Inhalt und Umfang von Off-
nungsklauseln werden durch die Tarifvertragsparteien vereinbart. Es kann also fiir jede Tarif-
norm eine Offnungsklausel vereinbart werden, es konnen Bedingungen fiir ein Abweichen
festgelegt werden, es ist moglich (und auch iiblich), eine abweichende Regelung von der Zu-
stimmung des Betriebsrats oder der Tarifvertragsparteien abhingig zu machen.

Offnungsklauseln sollen die flexible Umsetzung der Tarifvertriige in die betriebliche Praxis in
den Fillen ermdglichen, in denen wegen der Flachenwirkung des Tarifvertrags die Bedingun-
gen des einzelnen Betriebes nicht ausreichend beriicksichtigt werden konnen. Eine Unterform
der Offnungsklausel ist die >Hirteklausel (Siehe auch >Beschiftigungsoptionsklausel).

OT-Verband

Arbeitgeberverband, dessen Satzung nicht den Abschluss von Tarifvertrigen vorsieht. Hiufig
wird damit auch ein Arbeitgeberverband bezeichnet, der nach seiner Satzung die Moglichkeit
der Mitgliedschaft wahlweise mit >Tarifbindung oder ohne Tarifbindung bietet. Der Allge-
meine Arbeitgeberverband Sachsen e.V. (AGS) ist ein reiner OT-Verband, bei dem nur die
Moglichkeit der Mitgliedschaft ohne Tarifbindung besteht.

Pauschalzahlung

Eine Pauschalzahlung ist eine einmalige Leistung, die als pauschale Ausgleichszahlung den
riickwirkenden Beginn einer Tariferh6hung ausgleicht und aufwéndige Nachberechnungen
der tariflichen Vergiitung fiir die Zeit zwischen Beendigung der vorhergehenden Tarifverein-
barung und Anwendung der neu vereinbarten Tarifvergiitungen entbehrlich macht. Sie fiihrt
in Relation zu den einzelnen Lohn- und Gehaltsgruppen faktisch zu differenzierten Erhéhun-
gen.

Personalzusatzkosten

Berechnet werden die Personal- oder auch Lohnzusatzkosten, die oftmals falschlicherweise
auch als Personalnebenkosten bezeichnet werden, ausgehend vom ,,Entgelt fiir geleistete Ar-
beit*. Bereits im Bruttolohn sind Personalzusatzkosten, wie z.B. Bezahlung der arbeitsfreien
Tage (Feiertage, Urlaub, Krankheit) enthalten. Hinzu kommen noch Sonderzahlungen wie das
13. Monatsgehalt, Erfolgsbeteiligungen, Urlaubsgeld. Noch nicht enthalten sind im Brutto-
lohn die Arbeitgeberbeitridge zur Sozialversicherung (Renten-, Kranken-, Arbeitslosen- und
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Unfallversicherung), die betriebliche Altersversorgung und sonstige Personalzusatzkosten.
Die Personalzusatzkosten sind heute so etwas wie ein ,,zweiter Lohn®.

Pilotabschluss

Verhandlungsergebnis oder Tarifvereinbarung eines Tarifbezirks, dass auf Grund formeller
oder stillschweigender Ubereinkunft der Tarifvertragsparteien eines Wirtschaftszweiges auch
in anderen Tarifbezirken in seinem materiellen Inhalt {ibernommen werden soll.

Primie

Die Pramie ist ein >Entgeltgrundsatz, bei dem das Entgelt anforderungsabhéngig und leis-

tungsabhéngig differenziert wird. Als Leistungskennzahl werden aufler der vom Menschen
beeinflussbaren Mengenleistung auch andere Leistungskennzahlen, wie z. B. Qualitit und

Nutzung benutzt. Der Verlauf der Primienentgeltlinie wird im Einzelnen festgelegt.

Produktivitit (Arbeitsproduktivitiit)

Unter Arbeitsproduktivitét versteht man das Verhiltnis des Produktionsergebnisses zur
Einsatzmenge an Arbeitsleistung, die zur Erstellung nétig war. Die Pro-Kopf-Produktivitit
errechnet sich aus der Zahl der Erwerbstitigen, bei der Stundenproduktivitit wird auf die
Menge der geleisteten Stunden abgestellt. Die Steigerung der Stundenproduktivitét gibt den
Spielraum an, innerhalb dessen Lohnerh6hung vorgenommen werden konnten, ohne dass sich
die Lohnstiickkosten verdndern (=produktivititsorientierte Lohnpolitik). Orientierung an der
Produktivitétssteigerung ist fiir die Lohnpolitik z. B. dann nicht moglich, wenn der Wettbe-
werb sinkende Preise erzwingt (die Produktivitdt muss an die Kunden "verteilt" werden), oder
wenn Produktivititseffekte nicht die Folge von Investitionen, sondern das statistische Ergeb-
nis des Abbaus von weniger produktiven Arbeitspldtzen sind, das den verbleibenden Rest rein
rechnerisch produktiver erscheinen lédsst. Die volle Ausschopfung des Produktivitdtszuwach-
ses fiir Lohnerhohungen fiihrt lediglich zur Beibehaltung des aktuellen Beschéftigungsstan-
des. Um die Schaffung zuséatzlicher Arbeitspldtze zu ermdglichen, miissen die Lohnerhdhun-
gen unter dem Produktivitdtswachstum bleiben.

Qualifizierung (Tarifvertrag zur Qualifizierung)

Der Tarifvertrag zur Qualifizierung (TV Q) regelt die Feststellung des betrieblichen Qualifi-
zierungsbedarfs und die Durchfiihrung von Qualifizierungsmafinahmen. Er gibt weder einen
individuellen durchsetzbaren Anspruch auf ein Qualifizierungsgespriach noch auf eine konkre-
te QualifizierungsmaBBnahme. Durch den TV Q werden Erhaltungsqualifizierung, Anpas-
sungsqualifizierung und Umqualifizierung als betrieblich notwendige, sowie die Entwick-
lungsqualifizierung als betrieblich zweckméBige QualifizierungsmafBnahme fiir die Arbeit-
nehmer geregelt. Der Arbeitnehmer hat eine tarifvertragliche Beteiligungspflicht. Bei Weige-
rung zur Teilnahme an einer betrieblich festgelegten QualifizierungsmaBBnahme hat der Ar-
beitnehmer zukiinftig mit Einschrankungen beim Lohn-/Gehaltsausgleich bei Leistungsmin-
derung zu rechnen.

Reallohnsicherung

Der Begriff Reallohnsicherung bedeutet eine Lohnerhdhung, die den Anstieg der Verbrau-
cherpreise abdeckt. Da die aktuelle Inflationsrate Ergebnis liberhohter Tarifabschliisse der
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Vergangenheit sein kann, birgt eine derartige Verhaltensregel die Gefahr, Inflationsraten fort-
zuschreiben. Ein gesondertes Problem besteht, wenn staatlich administrierte Preissteigerungen
oder Preiserh6hungen von importierten Rohstoffen und Vorprodukten fiir eine hohe Inflati-
onsrate verantwortlich sind. Die Absicherung dieses Reallohnverlustes kann von den Unter-
nehmen, die hieran nicht partizipieren, auch nicht geleistet werden.

Gelegentlich wird unter Reallohnsicherung sogar eine Netto-Reallohnsicherung verstanden, d.
h. ein Ausgleich fiir Steuer- und Abgabenerh6hungen.

Revisionsklausel, Tarifliche

Im Rahmen einer Tarifvereinbarung wird festgelegt, dass bzw. unter welchen Umsténden
wihrend der Laufzeit eines Tarifvertrages bestimmte Regelungen an verdnderten Gegebenhei-
ten anzupassen sind.

»Riester“-Rente

Seit dem 01.01.2002 hat jeder Beschiftigte Anspruch darauf, von seinem kiinftigen Entgelt-
anspriichen bis zu 4 Prozent der Beitragsbemessungsgrenze der gesetzlichen Rentenversiche-
rung fiir eine betriebliche Altersversorgung zu verwenden.

Fiir die Altersvorsorgeaufwendungen bestehen verschiedene Moglichkeiten der steuerlichen
Forderung oder der Gewéhrung staatlicher Zuschiisse.

Werden die Aufwendungen aus versteuertem und in der Sozialversicherung verbeitragten
Entgeltbestandteilen erbracht, erhilt der Arbeitnehmer einen staatlichen Zuschuss. Dieser
Fordertatbestand wird als sog. "Riester"-Rente bezeichnet

Schiedsverfahren

Die Tarifvertragsparteien konnen vereinbaren, dass Rechtsstreitigkeiten zwischen ihnen aus
Tarifvertragen (insbesondere Auslegungsfragen) oder {iber das Bestehen oder Nichtbestehen
von tarifvertraglichen Regelungen nicht durch die Arbeitsgerichtsbarkeit, sondern durch ein
Schiedsgericht entschieden werden soll. Solche Schiedsvereinbarungen konnen allgemein
erfolgen, dann sind sie meist in Tarifvertrdgen enthalten, es sind aber auch Schiedsvereinba-
rungen fiir den Einzelfall moglich.

Soweit eine Schiedsvereinbarung besteht, ist die Anrufung des Arbeitsgerichts unzuléssig.
Der Schiedsspruch hat unter den Tarifvertragsparteien dieselben Wirkungen wie ein rechts-
kraftiges Urteil des Arbeitsgerichts. Die Rahmenbedingungen fiir das Schiedsverfahren sind
in §§ 101 ff Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGG) geregelt.

Hiervon zu unterscheiden ist die tarifliche Schnellschlichtung der sédchsischen M+E-Industrie.
(Siehe >Schnellschlichtung)

Schlichtung, Tarifliche

Die Schlichtung ist ein Verfahren zur Losung eines Tarifkonflikts nach gescheiterten Tarif-
verhandlungen. Sie soll einen Arbeitskampf entweder vermeiden oder einen bereits begonnen
Arbeitskampf beenden.
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Die Schlichtung beruht auf entsprechenden Vereinbarungen der jeweiligen Tarifvertragspar-
teien. Von diesen Vereinbarungen héngt ab, wann (vor und/oder wihrend des Arbeitskamp-
fes), in welcher Form und in welcher Frist die Schlichtung durchgefiihrt wird, wie sich die
Schlichtungsstelle zusammensetzt, ob die Entscheidung der Schlichtungsstelle fiir die Tarif-
vertragsparteien bindend ist oder nicht usw.

Eine staatliche Zwangsschlichtung wie in der Weimarer Republik kommt heute nicht mehr
vor, sie wire auch mit dem Grundsatz der >Tarifautonomie unvereinbar.

Die wichtigsten Schlichtungsabkommen bestehen im 6ffentlichen Dienst, in der Metall- und
Elektro-Industrie, im Baugewerbe, in der chemischen Industrie und in der Druckindustrie.

Hiervon zu unterscheiden ist die tarifliche >Schnellschlichtung der siachsischen M+E-
Industrie.

Schnellschlichtung

Im sog. tariflichen Schnellschlichtungsverfahren der Séchsischen M+E-Industrie werden Re-
gelungsstreitigkeiten zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat in der Regel innerhalb von sechs
Tagen entschieden. In diesem Verfahren, das sich an die Einigungsstelle im Sinne des Be-
triebsverfassungsgesetzes anlehnt, werden beispielsweise Streitigkeiten tiber betrieblich zu
regelnde Sachverhalte wie der Gestaltung der Arbeitszeit (z.B. Lage der betrieblichen Ar-
beitszeit, Kurzarbeit, Mehrarbeit) oder der Entlohnungsart (Akkordmethoden, Primienentgelt,
Geltungsbereich des Zeitentgeltes) beigelegt.

Streik

Der Streik ist das hauptsidchliche Arbeitskampfmittel der Arbeitnehmerseite. Er ist definiert
als die von einer Gruppe von Arbeitnehmern gemeinschaftlich vorgenommene génzliche oder
teilweise Einstellung der Arbeitsleistung, um die Arbeitgeber zu einem bestimmten Verhalten
zu veranlassen.

Der Streik kommt in vielfaltiger Art und Form vor. Eine grobe Unterscheidung lésst sich tref-
fen nach Tréagerschaft (gewerkschaftlich oder wild), nach dem Kampfziel (Abschluss eines
Tarifvertrags, Erfiillung rechtlicher Verpflichtungen, Sympathiestreik, politischer Streik),
nach der Kampftaktik (Vollstreik, Teilstreik, Generalstreik, Schwerpunktstreik, Sukzessiv-
streik, Warn- bzw. Kurzstreik).

Rechtlich zuldssig ist grundsitzlich nur der von der Gewerkschaft getragene Streik zur Durch-
setzung von Regelungen iiber Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen. (Siehe auch >Fernwir-

kung)

. Flachenstreik

Beim Flichen- bzw. Vollstreik treten samtliche am Streikbeschluss beteiligten gewerkschaft-
lich organisierten Arbeitnehmer in den Streik, etwa alle Arbeitnehmer eines Industriezweigs
in einer Region. Der Flidchenstreik ist aber weitgehend uniiblich geworden, da er mit einem
enormen finanziellen Aufwand (Streikkasse) fiir die aufrufende Gewerkschaft verbunden ist
und deshalb nur kurze Zeit durchgehalten werden kann. Ublich ist vielmehr der < Teil- bzw.
Schwerpunktstreik.
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. Kurzstreik (oder auch: Warnstreik)

Beim Kurzstreik bzw. ,,Warnstreik* handelt es sich um in der Regel kurzfristige Arbeitsnie-
derlegungen, die - nach Ablauf der Friedenspflicht - verhandlungsbegleitend stattfinden, ohne
dass zuvor das Scheitern der Verhandlungen offiziell erklart wurde und ohne vorherige >Ur-
abstimmung. Wihrend diese Arbeitsniederlegungen zunichst nur ganz kurzfristige Demonst-
rationen der Kampfbereitschaft waren, haben einige Gewerkschaften hieraus die Kampftaktik
der "neuen Beweglichkeit" entwickelt, nach der die Arbeitnehmer zu mehrstiindigen, zeitlich
versetzten und auch wiederholten Streiks kurzfristig aufgerufen werden.

Diese Arbeitskampfmalnahmen unterscheiden sich nicht mehr von einem Erzwingungsstreik
nach Urabstimmung. Das Bundesarbeitsgericht hat deshalb bereits mit Urteil vom 21.06.1988
die Unterscheidung zwischen Warnstreik und Erzwingungsstreik aufgegeben. Jeglicher Streik
ist nach dieser Entscheidung vor Scheitern der Tarifverhandlung unzuléssig, allerdings konne
dieses Scheitern auch konkludent dadurch erklért werden, dass ein Warnstreik durchgefiihrt
wird(!).

Nachdem das Bundesarbeitsgericht eine Unterscheidung nach der Funktion des Streiks fiir
nicht mehr durchfiihrbar hélt, hat der Begriff ,,Warnstreik* seine Berechtigung verloren. Rich-
tigerweise ist daher bei derartigen Arbeitsniederlegungen von ,,Kurzstreik* zu sprechen.
Diese Kurzstreiks haben fiir die Gewerkschaft den Vorteil, dass sie einen geringeren organisa-
torischen Aufwand erfordern und die Streikkasse nicht belasten, da die streikenden Arbeit-
nehmer den Lohnausfall selbst zu tragen haben.

. Politischer Streik
Hierbei handelt es sich um einen Arbeitskampf, um staatliche Organe zu einem bestimmten
Handeln zu veranlassen. Dieser Streik ist rechtswidrig.

. Schwerpunktstreik, flexibler

Neues Streikkonzept einer Gewerkschaft zur Vermeidung von Fernwirkungen eines Arbeits-
kampfes. Wesentliches Element dieses Konzepts besteht darin, einen Streik betriebsbezogen
kurzzeitig zu fiihren und aufzugeben bzw. zu unterbrechen, bevor bei den Kunden und/oder
Zulieferern des bestreikten Unternehmens Produktionsschwierigkeiten entstehen.

. Sympathiestreik

Der Sympathiestreik ist nicht auf ein eigenes Kampfziel der streikenden Arbeitnehmer gerich-
tet. Er soll vielmehr den Arbeitskampf anderer Arbeitnehmer unterstiitzen. Der Sympathie-
streik ist regelmafig rechtswidrig.

. ,» Wilder* Streik

Ein von der Gewerkschaft nicht getragener Streik, der deshalb rechtswidrig ist. Die Gewerk-
schaft kann sich aber zum Triger eines wilden Streiks erkldren und diesen - zumindest im
Hinblick auf die Tragerschaft - zuldssig machen.

Summarik
Siehe >Arbeitsbewertung
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Tarifabkommen zur Standortsicherung ("'Kodex Pforzheim'" 2004)

Seit dem Tarifabschluss 2004 gibt es fiir die tarifgebundenen Unternehmen der M+E-
Industrie die Moglichkeit, zur Sicherung von Beschéftigung vom Tarifvertrag nach unten ab-
zuweichen und sogenannte Tarifabkommen zur Standortsicherung (nach dem Ort des Tarifab-
schlusses auch Pforzheim 2004 genannt) zu schlieBen. Diese vom Tarifvertrag abweichende
Regelungen, wie z. B. die Verlidngerung der Arbeitszeit auf 40 Stunden ohne Lohnausgleich
oder die Kiirzung von Weihnachts- und Urlaubsgeld, sind im Prinzip immer dann erlaubt,
wenn die Wettbewerbs-, Investitions- und Innovationsféhigkeit des Betriebes bedroht ist. Im
Gegenzug zu den Kiirzungen der tariflichen Standards geben die Firmen in der Regel eine Art
Beschiftigungsgarantie. Tarifabkommen "Pforzheim"-Ldsungen, werden mittels Ergénzungs-
tarifvertrag geschlossen und bediirfen der Zustimmung der Tarifpartner, also Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbénde.

Tarifausschuss
Siehe >Allgemeinverbindlicherkldrung

Tarifautonomie

Die Tarifautonomie bezeichnet das Recht der >Tarifvertragsparteien, Arbeitsbedingungen frei
von staatlichen Eingriffen zu regeln. Sie ist durch Art. 9 Abs. 3 Grundgesetz garantiert. Auch

im Rahmen der Tarifautonomie haben sich die Tarifvertragsparteien allerdings an die gesetz-

lichen Vorgaben zu halten (unverzichtbare Schutzgesetze).

Tarifbereich
Siehe >Geltungsbereich

Tarifbindung

Tarifbindung bedeutet, dass ein Tarifvertrag unmittelbar und zwingend wirkt. Der Tarifbin-
dung unterliegen die jeweiligen >Tarifvertragsparteien einschlieBlich ihrer Mitglieder. Unab-
hiangig davon wird Tarifbindung auch durch >Allgemeinverbindlicherkldrung erreicht.

Tariffahigkeit

Hierunter wird die Kompetenz, Tarifvertrdge abzuschlieen, verstanden. Sie obliegt den Ar-
beitgeberverbdnden, einzelnen Arbeitgebern, Handwerksinnungen, Innungsverbénden und
den Gewerkschaften. Bei den Arbeitgeberverbénden ergibt sich die Tariffahigkeit aus deren
Satzung.

Tarifkorridor

Eine im Tarifvertrag vorgegebene Bandbreite, innerhalb derer auf betrieblicher Ebene Ver-
einbarungen getroffen werden konnen (z. B. Vereinbarung einer gegeniiber der Regelarbeits-
zeit hoheren oder geringeren Arbeitszeit).
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Tarifregister

Das .Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales filihrt ein Tarifregister, in das der Abschluss,
die Anderung und die Authebung der Tarifvertrdge sowie der Beginn und die Beendigung der
Allgemeinverbindlichkeit eingetragen werden.

Ebenso werden bei den zustindigen Landesministerien entsprechende Register gefiihrt. Damit
wird erreicht, dass eine liickenlose Ubersicht der bestehenden Tarifvertréige besteht. Das Ta-
rifregister ist 6ffentlich. Jedermann kann ohne Nachweis eines besonderen Interesses Einsicht
in das Tarifregister und die registrierten Tarifvertrige nehmen.

Der Eintragung in das Tarifregister kommt nur deklaratorische Bedeutung zu. Die Tarifver-
trage treten also auch ohne ihre Eintragung in Kraft. Anders verhélt es sich bei der Allge-
meinverbindlichkeitserkldarung. Sie erfolgt erst nach der Eintragung in das Tarifregister.

Tarifvertrag

Ein Tarifvertrag ist der schriftliche Vertrag zwischen Arbeitgebern oder Arbeitgeberverbén-
den einerseits und Gewerkschaften andererseits. Er regelt Arbeitsbedingungen, betriebliche
und betriebsverfassungsrechtliche Fragen; dariiber hinaus kénnen auch Rechte und Pflichten
der Tarifvertragsparteien im Verhéltnis zueinander darin festgelegt werden.

. Anerkennungstarifvertrag

Tarifvertrag zwischen einem nicht tarifgebundenen Arbeitgeber (er ist nicht Mitglied des ta-
rifschlieBenden Arbeitgeberverbandes) und der Gewerkschaft, in welchem die Geltung des
zwischen Arbeitgeberverband und Gewerkschaft abgeschlossenen Tarifvertrages fiir das Un-
ternehmen oder einzelne Betriebe desselben anerkannt wird.

. Branchentarifvertrag

Bei Tarifvertragen, deren fachlicher Geltungsbereich innerhalb des Industriezweiges alle
Branchen umfasst (die M+E-Industrie umfasst z.B. die Branchen Maschinenbau, Anlagenbau,
Fahrzeugbau, Luftfahrt- und Raumindustrie, elektrotechnische Industrie, elektronische Indust-
rie, IT-Industrie u. a.), wiaren auch branchenbezogene differenzierte Tarifvertrage moglich.
Dies konnte einerseits zur Beriicksichtigung der wettbewerblichen Situation der Branche fiih-
ren, andererseits aber auch eine auf die spezifische wirtschaftliche Situation der Branche be-
zogene Maximierung der Arbeitsbedingungen, z.B. der Arbeitsentgelte zur Folge haben. Die
Vorteile z. B. eines gleichzeitigen Tariffriedens im ganzen Industriezweig M+E-Industrie
wiéhrend der Laufzeit des Flachentarifvertrages konnten nicht mehr genutzt werden. Das enge
Geflecht der Zulieferungen innerhalb des Industriezweiges wiirde wegen zeitlich unterschied-
licher Tarifauseinandersetzungen in den einzelnen Branchen gestort. Die Vereinbarung von
tariflichen Mindestbedingungen fiir den gesamten Industriezweig wire nicht mehr moglich.

. Ergianzungstarifvertrag

Durch diese Tarifvereinbarung werden ergdnzend fiir einzelne tarifgebundene Unternechmen
Regelungsgegenstinde eines bereits bestehenden Tarifvertrages differenziert zur bisherigen
Regelung gestaltet, oder durch neue Regelungsgegenstinde ergénzt. Der Ergdnzungstarifver-
trag ist meist nicht selbstéindig, sondern vom Geltungsbereich und der Geltungsdauer des er-
ginzten Tarifvertrages abhéngig.

. Firmentarifvertrag
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Einen Tarifvertrag zwischen einem einzelnen nicht tarifgebunden Arbeitgeber und einer Ge-
werkschaft nennt man Firmentarifvertrag oder auch Haustarifvertrag. Verwandt werden auch
die Begriffe Werks- oder Unternehmenstarifvertrag (Beispiel: VW). Im Gegensatz hierzu
steht der Verbandstarifvertrag, der zwischen einem Arbeitgeberverband und einer Gewerk-
schaft abgeschlossen wird.

. Fliachentarifvertrag

Ein Flachentarifvertrag gilt, im Gegensatz zum >Firmentarifvertrag, fiir simtliche tarif-
gebundenen Arbeitgeber einer bestimmten Region (rdumlicher Geltungsbereich) und eines
bestimmten Wirtschaftszweiges (fachlicher Geltungsbereich). Die Tarifvertrige gelten fiir alle
Betriebe derjenigen Unternehmen, die Mitglied des Verbandes sind.

. Reform des Flichentarifvertrages

Notwendige Umgestaltung des Flachentarifvertrages, um ihn als bewdhrtes Gestaltungsmittel
fiir die Arbeitsbedingungen eines Industriezweiges fortzuentwickeln. Damit sollen Wettbe-
werbsposition und Sicherheit der Arbeitsplétze gewihrleistet werden.

Bei Aufrechterhaltung der Gestaltung von Mindestarbeitsbedingungen sollen Regelungsdichte
und Regelungstiefe von Flidchentarifvertrigen zu Gunsten einer betriebsniheren, flexiblen
Anwendungsmoglichkeit zuriickgenommen werden.

Dies betrifft insbesondere Regelungen der Arbeitszeit, Arbeitsbewertung, Arbeitsvergiitung
(auch erfolgsabhingig) und Arbeitsorganisation. Dabei sollen die Betriebsparteien im Wege
tariflicher Betriebsoffnungsklauseln auch die Moglichkeit haben, qualitative und quantitative
betriebsspezifische Regelungen zu treffen (sog. Betriebsklausel). Neue Verfahren der Kon-
fliktvermeidung und Konfliktlésung sollen die Verhandlungsdauer verkiirzen und ggf. Ar-
beitskampfmaBnahmen vermeiden helfen.

. Haustarifvertrag (Siche >Firmentarifvertrag)

. Entgelttarifvertrag
Der Entgelttarifvertrag enthilt die Regelungen zur Hohe der Entgelte. Siehe auch >Rahmenta-

rifvertrag.

. Manteltarifvertrag

Ein Manteltarifvertrag enthilt Regelungen iiber die so genannten allgemeinen Arbeitsbedin-
gungen. Das sind vor allem die Arbeitszeit, Beginn und Ende des Arbeitsverhéltnisses, Gel-
tendmachung von Anspriichen etc. Einzelne Regelungen wie z.B. der Anspruch auf Urlaub
oder das Weihnachtsgeld, konnen im Manteltarifvertrag geregelt sein, sind aber hiufig in ge-
sonderten Tarifvertrdgen enthalten.

. Rahmentarifvertrag

In einem Rahmentarifvertrag sind die Grundsitze und Eckpunkte eines bestimmten Rege-
lungsgegenstandes festgelegt. Am haufigsten verwendet wird der Begriff in der Kombination
»Entgeltrahmentarifvertrag". Dort sind die Grundsitze der Vergiitung geregelt, wie z.B. die
Entgeltgrundsétze oder die verschiedenen Entgeltgruppen.

Die Hohe der Entgelte ist dagegen wegen der insoweit kiirzeren >Laufzeit meist in einem
gesonderten Entgelttarifvertrag festgelegt.

Teilweise wird auch der >Manteltarifvertrag als Rahmentarifvertrag bezeichnet.




30

Tarifvertragsparteien

Als Tarifvertragsparteien werden die vertragsschlieBenden Partner eines Tarifvertrages be-
zeichnet. Dies konnen sein: Gewerkschaften, einzelne Arbeitgeber oder >Arbeitgeberverbin-
de.

Tarifvorrang

Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag oder iiblicherweise durch Tarifvertrag geregelt
werden, konnen nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein. Das Betriebsverfassungs-
gesetz (§ 77 Abs. 3 BetrVG) hélt damit grundsétzlich am Vorrang der Tarifautonomie fest
und entlastet die Betriebe vor mdglichen Konflikten. Eine Ausnahme gilt dann, wenn der Ta-
rifvertrag den Abschluss ergdnzender Betriebsvereinbarungen ausdriicklich zuldsst (>Be-
triebsklausel).

Teilzeit

Teilzeitarbeit liegt vor, wenn die regelmiBige wochentliche Arbeitszeit eines Arbeitnehmers
dauerhaft kiirzer ist als die betrieblich tibliche Wochenarbeitszeit eines Vollzeitbeschéftigten.
Arbeitnehmer und Arbeitgeber steht es frei, ein ihren Interessen entsprechendes Teilzeitmo-
dell (Volumen und Lage) zu vereinbaren.

Seit dem 01.01.2002 besteht grundsitzlich ein gesetzlicher Anspruch des Arbeitnehmers auf
Teilzeitbeschéftigung, soweit betriebliche Griinde dem nicht entgegenstehen.

Uberstunden
Siehe >Mehrarbeit

Unternehmen

Organisatorische Einheit mit der der Unternehmer seinen wirtschaftlichen und/oder ideellen
Zweck verfolgt. Ein Unternehmen kann aus einem oder mehreren >Betrieben bestehen.

Unverfallbarkeit

Zusagen der betrieblichen >Altersversorgung bleiben dem Arbeitnehmer unter bestimmten
Voraussetzungen auch nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses erhalten. Die kiinftigen
Rentenanspriiche (Anwartschaften) bleiben in der Hohe bestehen, die beim Ausscheiden er-
reicht wurden. Der Arbeitgeber bleibt in der Pflicht. Zusagen aus einer >Entgeltumwandlung
sind sofort unverfallbar. Bei Zusagen aus Mitteln des Arbeitgebers sind hingegen gesetzliche
Wartezeiten zu beachten, die im Rahmen des Altersvermogensgesetzes (AVmG) verkiirzt
worden sind.

Urabstimmung

Hierunter versteht man die gewerkschaftsinterne Abstimmung dariiber, ob Arbeitsniederle-
gungen als Mittel zur Durchsetzung gewerkschaftlicher Forderungen angewandt werden. Die
Urabstimmung ist gesetzlich nicht geregelt, die Modalititen ergeben sich aus den Satzungen
der jeweiligen Gewerkschaften.
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Die Urabstimmung selbst bedeutet noch nicht den Beginn des Streiks, sie stellt nur die interne
Ermichtigung fiir den Gewerkschaftsvorstand dar, zum Streik aufzurufen. Der Vorstand ist an
ein positives Votum jedoch nicht gebunden.

Ublicherweise ist nach Abschluss einer Tarifvereinbarung zur Beendigung eines Arbeits-
kampfes in den Satzungen wiederum eine Urabstimmung vorgesehen.

Verhandlungsverpflichtung

Eine Verhandlungsverpflichtung der Tarifvertragsparteien besteht nur, wenn sie besonders
vereinbart ist. Ein Beispiel ist die in den meisten Schlichtungsabkommen enthaltene Regelung
iiber die Aufnahme von Verhandlungen iiber den Neuabschluss eines abgelaufenen Tarifver-
trags.

Warnstreik
Siehe >Streik

Weiterbildung

Unter Weiterbildung (weiter Begriff) versteht man alle BildungsmafBnahmen, die unter die
Stichworte Fortbildung, Umschulung und Erwachsenenbildung subsumiert werden kénnen.
Diese Mallnahmen miissen keinen beruflichen Bezug aufweisen, auler es wird explizit von
,oeruflicher Weiterbildung® gesprochen (>Qualifizierung).

Westrickformel

Die Formel dient dazu, die durch Tariferhdhungen verursachte Kostenbelastung auf einen von
der Laufzeit des Tarifvertrages abweichenden Zeitraum (meist 12 Monate) umzurechnen.
Bsp.: eine Tariferhohung um 4 % bei einer Laufzeit von 15 Monaten: (4 % : 15)x 12=3,2%
Damit soll die hinsichtlich der Kosten positive Wirkung einer langeren Laufzeit eines Tarif-
vertrages zum Ausdruck gebracht werden.

Zeitentgelt

Das Zeitentgelt ist ein Entgeltgrundsatz mit einer festen Verglitung fiir eine bestimmte Zeit-
einheit. Beim Zeitentgelt mit Leistungsbeurteilung wird das Entgelt anforderungs- und leis-

tungsabhdngig differenziert. Mit Hilfe entsprechender Leistungsmerkmale wird die Leistung
des Menschen beurteilt und bewertet.

Zielentgelt

Mit dem ERA-Tarifvertrag wird auch das Zielentgelt als neuer Entgeltgrundsatz tariflich ge-
regelt. Nach der Methode eines Soll/Ist-Vergleichs im Rahmen einer Zielvereinbarung erfolgt
eine leistungsgerechte Entlohnung. Die Einflihrung dieser Entgeltart erfolgt durch freiwillige
Betriebsvereinbarung

Zielvereinbarung

Die Zielvereinbarung ist ein Personalfiihrungsinstrument. Sie kann zur Leistungsentgelter-
mittlung angewendet werden und ist unter >ERA tariflich geregelt. Sie kann jedoch auch ohne
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Auswirkungen auf das Entgelt eingesetzt werden. Zielvereinbarungen (z. B. Reduzierung der
Kosten fiir Ausschuss und Nacharbeit, Einhaltung der Kundentermine) werden zwischen dem
Vorgesetzten (z. B. Fertigungs- oder Biiroleiter) und den einzelnen Mitarbeitern bzw. einer
Gruppe vereinbart.
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