Tarifgemeinschaft
Offentlicher Banken

Jahresbericht 2009

@® Bundesverband

® o o 3 .
m B Offentlicher Banken
‘ Deutschlands



www.voeb.de



Vorwort

Die Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken nimmt
— fiir den Bundesverband Offentlicher Banken
Deutschlands, VOB, als Arbeitgeberverband -
durch den Abschluss von Tarifvertrigen die tarif-
politischen Aufgaben fiir ihre Mitglieder wahr. Der
Tarifgemeinschaft  Offentlicher Banken gehoren
zurzeit 50 Mitglieder mit rund 70.000 Beschiftig-
ten an.

Die Tarifverhandlungen 2008/2009 sind ausge-
sprochen schwierig verlaufen und haben sich iiber
zehn Monate hingezogen. Erst im April 2009 konn-
ten sich die Tarifparteien auf einen neuen Tarifvertrag
einigen. Nicht nur die Verhandlungen selbst, sondern
letztendlich auch der Tarifabschluss wurden durch die
globale Finanz- und Wirtschaftskrise beeinflusst. Die
Tarifparteien konnten sich angesichts dieses schwieri-
gen Umfeldes in zahlreichen Fragen nicht auf eine
gemeinsame Verhandlungslinie einigen und haben
sich daher bei ihrem Tarifabschluss im Wesentlichen
auf die Frage der Gehaltsanpassung konzentriert.
Diesbeziiglich waren die Arbeitgeber bereits im
November 2008 insofern in Vorleistung gegangen, als
sie auf freiwilliger Basis die Tarifgehilter angehoben
haben, um den Tarifstreit nicht auf dem Riicken der
Beschiiftigten auszutragen.

Die Finanzkrise hat sich nicht nur auf die Tarif-
gespriche ausgewirkt. Auf der Suche nach den Ursa-
chen der Krise wurden auch die Vergiitungsstruktu-
ren der Kreditinstitute kritisiert. Als Reaktion hie-
rauf sind sowohl auf nationaler als auch auf interna-
tionaler Ebene Initiativen entstanden, mit gesetzli-
chen Instrumentarien Einfluss auf die Vergiitungs-
politik zu nehmen. Auch der Weltfinanzgipfel in
Pittsburgh hat sich Ende September 2009 mit die-
sem Thema beschiftigt und Leitlinien vorgegeben.
In der Offentlichkeit wird das Vergiitungsthema vor
allem im Hinblick auf die Bonuszahlungen fiir

Bankmanager mit groffem Interesse verfolgt.

Vorwort

In unserem Jahresbericht 2009 werfen wir einen
Blick auf die Titigkeit der Tarifgemeinschaft
Offentlicher ~ Banken  im  Berichtszeitraum
2008/2009. Wir berichten insbesondere iiber den
diesjahrigen Tarifabschluss. Dariiber hinaus infor-
mieren wir iiber wichtige arbeitsrechtliche Fachthe-
men anhand der Schwerpunkte in der Gesetzgebung
und in der Rechtsprechung. Unsere Leitartikel set-
zen sich mit tarifrechtlichen Fragen und ihrer Kon-
kretisierung und Fortentwicklung durch die Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts auseinander.

Bundesverband Offentlicher Banken
Deutschlands e. V.

Karl-Heinz Boos
Haupigeschiifisfiibrer
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Haustarif versus Verbandstarif

Haustarif versus Verbandstarif

— Flexibilitat des Haustarifes leicht liberschatzt —

Dr. Katrin HauBmann, Gleiss Lutz Rechtsanwidlte, Stuttgart

Neuerdings ist wieder verstirke zu beobachten, dass
Gewerkschaften  versuchen,  Haustarifvertrige
durchzusetzen. Das betrifft sowohl klassische Haus-
tarifvertrige als auch Tarifsozialpline. Der Haustarif
hat auch unter Arbeitgebern als Gestaltungsmittel
einen guten Ruf. Sie verbinden damit maflgeschnei-
derte Arbeitsbedingungen fiir ihr Unternehmen. Als
Uberleitungstarif spielt der Haustarif eine wichtige
Rolle, insbesondere bei Fusionen, die Branchentarif-
werke mit den Tarifvertrigen des 6ffentlichen
Dienstes aufeinandertreffen lassen.

Ein aktuelles Urteil des Bundesarbeitsgerichtes
(BAG, Urteil vom 26. August 2009, 4 AZR 280/08,
bisher nur als Pressemitteilung vorliegend) zeigt,
dass die vielgelobte Flexibilitit eines Haustarifver-
trages leicht in ihr Gegenteil verkehrt werden kann.
Dies gilt zum Vor- und zum Nachteil des Arbeitge-
bers und - wie jetzt anschaulicher wurde als jemals
zuvor — damit auch zum Vor- oder Nachteil der
Arbeitnehmer. Der Vierte Senat hat kiirzlich
zugunsten eines Arbeitgebers entschieden, dass die
Bedingungen eines Sanierungstarifvertrages nach
einem Betriebsiibergang weiter gelten und dem
Erwerber gegeniiber nicht gekiindigt werden kon-
nen. Dem Urteil lag folgender Sachverhalt zugrun-
de:

Im Arbeitsverhilenis des klagenden Arbeitneh-
mers fanden urspriinglich kraft beiderseitiger Tarif-
bindung die Verbandstarifvertrige Anwendung. Der
spitere Insolvenzverwalter des Betriebs schloss mit
der zustindigen Gewerkschaft einen Sanierungsta-
rifvertrag, der zuungunsten des Arbeitnehmers von
dem Verbandstarif abwich. Anschlieflend verkaufte
der Insolvenzverwalter den Betrieb an einen neuen

Arbeitgeber. Thm gegeniiber kiindigte die Gewerk-

schaft den Sanierungstarifvertrag. Der neue Arbeit-
geber war nicht Mitglied des zustindigen Arbeitge-
berverbandes und somit nicht tarifgebunden und
leistete Lohnzahlungen nach dem ungiinstigeren
Sanierungstarifvertrag. Der gewerkschaftlich organi-
sierte Kldger war der Meinung, der neue Arbeitgeber
miisse Zahlungen nach dem urspriinglichen, giinsti-
geren Verbandstarifvertrag leisten.

Das Bundesarbeitsgericht stellte fest, dass fiir
das Arbeitsverhiltnis die Bestimmungen des Sanie-
rungstarifvertrages mafigebend waren. Durch den
Betriebsiibergang waren die Rechte und Pflichten
aus dem Sanierungstarifvertrag in arbeitsvertragliche
Rechte und Pflichten transformiert worden, § 613a
Abs.1 Satz 2 BGB. Diese Bedingungen galten bis
zum Betriebsiibergang unmittelbar und zwingend
aufgrund beiderseitiger Tarifbindung im Arbeitsver-
hilenis des Kligers. Der Betriebsiibergang fiihre
nicht dazu, dass der neue Arbeitgeber als Erwerber
des Betriebes Partei des Haustarifvertrags werde.
Deshalb konnte die Gewerkschaft ihm gegeniiber
den Tarifvertrag nicht wirksam kiindigen. Dem kla-
genden Arbeitnehmer stand ein auf die Regelungen
des Sanierungstarifvertrages bezogenes Kiindigungs-
recht ebenfalls nicht zu. Dies galt, obwohl der Tarif-
vertrag Kiindigungsrechte vorsah.

Das Gericht wendet § 613a BGB wortlautge-
treu an und kommt zu einem klaren Ergebnis.
Trotzdem iiberrascht diese Entscheidung manchen
Betrachter. Dass die Transformation von Tarifrecht
in Vertragsrecht ohne jede zeitliche Beschrinkung
Arbeitsbedingungen nach einem Betriebsiibergang
festschreiben kann, ist eine Selbstverstindlichkeit -
zu Lasten des Arbeitgebers. Dass dieser Effeke auch
zu Ungunsten des Arbeitnehmers wirken kann, irri-
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tiert die Sehgewohnheiten. Dabei fillt hier natiirlich
besonders auf, dass auch ein Sanierungstarifvertrag,
der typischerweise nur voriibergehend vom Ver-
bandstarifvertrag  abweichen soll, infolge des
Betriebsiiberganges unkiindbar wird.

Diese Entscheidung lenkt den Blick auf frithere
Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichtes, die auf
derselben rechtlichen Grundlage auch zuungunsten
des Arbeitgebers nach Betriebsiibergingen Tarifbe-
dingungen ,fiir die Ewigkeit® festgeschrieben
haben. In zwei Entscheidungen aus dem Jahr 2001
(vom 20. Juni 2001 und vom 29. August 2001)
hatte das Bundesarbeitsgericht keinen Zweifel daran
gelassen, dass Haustarifvertrige nach einem
Betriebsiibergang ihren kollektivrechtlichen Cha-
rakeer verlieren und bei dem neuen Arbeitgeber die
Inhalte des Tarifvertrages gemifl § 613a Absatz 1
Satz 2 BGB zum Inhalt der Arbeitsvertrige werden
— jeweils mit dem Inhalt, den diese Tarifvertrige
zum Zeitpunke des Betriebsinhaberwechsels hatten.
Arbeitgeber miissen sich seit dem fragen, wie realis-
tischerweise diese zeitlich unbegrenzte Bindung an
einen Haustarifvertrag in iibergegangenen Arbeits-
verhiltnissen jemals wieder durch andere Arbeits-
bedingungen abgelost werden konnten. Arbeitneh-
mer mussten einer dieser Entscheidungen auch ent-
nehmen, dass ein Haus(anerkennungs)tarif, der
dynamisch auf den Flichentarif verweist, diese
Dynamik der Verweisung verliert. Erh6hungen des
Verbandstarifvertrages oder andere kiinftige Tarif-
entwicklungen des Verbandstarifvertrages werden
von dem Verweis nicht mehr erfasst. Fille dieser Art
werden in der Praxis meist iiberlagert durch arbeits-
vertragliche Verweisungen auf Tarifvertrige, die
nach einer Anderung der Rechtsprechung im Jahr
2005 nicht nur ein Thema fiir sich, sondern buch-
stiblich zu einer Wissenschaft fiir sich geworden
sind und tatsichlich schon zu mehreren Dissertatio-
nen inspiriert haben.

Ist die statische und zeitlich unbegrenzte Fort-
wirtkung eines Haustarifvertrages nach einem
Betriebsiibergang ,,gerecht® oder ,,ungerecht®, ist sie
sachgerecht? Die Praxis reagiert — naheliegenderwei-

se — den jeweiligen Interessen entsprechend — auf
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solche  Entscheidungen. Den  Arbeitnehmern
erscheint es ungerecht, linger als geplant die Unter-
schreitung des Verbandstarifs hinnehmen zu miissen
oder von der dynamischen Fortschreibung des Ver-
bandstarifvertrages abgeschnitten zu werden. Der
Streit ist mit umgekehrten Vorzeichen ebenso vor-
stellbar. Arbeitgeber suchen nach Auswegen aus der
zeitlich unbegrenzten Bindung an einen Haustarif-
vertrag cines fritheren Arbeitgebers, der ihnen unter
Umstinden vor Jahren oder Jahrzehnten den
Betrieb verkauft hat. Seit der Wirtschaftskrise ist es
nicht mehr ausgeschlossen, dass Tarifentwicklungen
auch zugunsten der Arbeitgeber wirken kénnen.
Solche Entwicklungen erreichen den Betrieb nicht,
der an einen fortwirkenden Haustarif gebunden
bleibt. Dadurch kann die ,,Flucht in den Verband“
zur Ablésung eines Haustarifvertrages ein aktuelles
Thema werden. § 613a Abs. 1 Satz 3 BGB eroffnet
diesen Weg — jedenfalls in den Arbeitsverhiltnissen
der Gewerkschaftsmitglieder.

Es zeigt sich, dass in der Gestaltung von Tarif-
bedingungen durch Haustarifvertrige kurzfristige
Erwigungen das Handeln bestimmen kénnen und
damit zugleich langfristige Flexibilititsverluste von
beiden Seiten nicht immer hinreichend bedacht
werden. Im Ausgangsfall hatte — soweit sich dies der
Pressemitteilung des Bundesarbeitsgerichtes entneh-
men ldsst - die tarifschliefende Gewerkschaft den
Fall einer Verbesserung der sanierungsbediirftigen
Situation der Unternehmens bedacht, offenbar
nicht den Fall eines Inhaberwechsels.

Wenn dagegen die Arbeitsbedingungen durch
einen Branchentarif geregelt sind, bleiben sie flexi-
bel — vorausgesetzt natiirlich, dass die Verbandsmit-
glieder ihre Beteiligungsrechte nutzen und nicht
den Austritt als einzige Ausdrucksform wihlen. Mit
einem Verbandstarifvertrag konnten langfristig fle-
xiblere Losungen erzielt werden, auf deren Inhalt
immer wieder Einfluss genommen kann und die
nicht aufgrund einer als gegebenenfalls als unge-
recht empfundenen Rechtsprechung ohne weitere
Gestaltungsméglichkeiten zeitlich unbegrenze und

unabinderlich gelten.



Tarifautonomie

Bestandsaufnahme und Ausblick

Tarifautonomie

Astrid Wagner, Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands, VOB

Tarifvertrige werden in Deutschland zwischen
Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften ohne
Einflussnahme durch staatliche Stellen verhandelt
und abgeschlossen. Diese  verfassungsrechtlich
garantierte Tarifautonomie wird im Tarifvertragsge-
setz konkretisiert. Das Tarifvertragsgesetz wurde im
April 1949 verabschiedet und verkiindet und hat
damit in diesem Jahr seinen 60. Geburtstag gefeiert.
Es gehort zu den Griindungsdokumenten der Bun-
desrepublik und ist sogar einige Wochen ilter als das
Grundgesetz selbst. Trotz seines ,,Alters® ist es seit
seinem Bestehen nur geringfiigig verindert worden,
obwohl sich die Tariflandschaft selbst zwischenzeit-
lich doch sehr verindert hat.
Allerdings sind viele Fragen der
tariflichen Praxis im Tarifver-
tragsgesetz  iiberhaupt  nicht
geregelt. Deren Klirung blieb
von Anfang an der Rechtspre-
chung und insofern auch der
Anpassung an verinderte gesell-
schaftliche und wirtschaftliche Rahmenbedingun-

gen iiberlassen.

Das Tarifvertragsgesetz stellt sich als Konkreti-
sierung der verfassungsrechtlich garantierten Tarif-
autonomie dar und regelt die formalen Grundlagen
des Tarifsystems. Nicht geregelt sind dagegen die
Themen Friedenspflicht und Arbeitskampf und
damit die Frage, mit welchen Mitteln die Gewerk-
schaften ihre Forderungen durchsetzen diirfen. Die
Beantwortung dieser Frage obliegt der Rechtspre-
chung,.

Artikel 9 Abs. 3 Satz 1 GG:
»Das Recht, zur Wahrung und
Forderung der Arbeits- und Wirt-

schaftsbedingungen Vereinigungen
zu bilden, ist fiir jedermann und
fur alle Berufe gewahrleistet.”

Tarifautonomie und
Tarifvertragsgesetz

Unter Tarifautonomie versteht man die Befugnis der
Arbeitgeber beziehungsweise ihrer Verbinde und
der Gewerkschaften, die Arbeits- und Wirtschafts-
bedingungen ihrer Mitglieder ohne staatliche Ein-
flussnahme kollektiv zu regeln.

Das Prinzip der Tarifautonomie ist in Deutsch-
land verfassungsrechdlich garantiert. Die Tarifauto-
nomie stellt den Kernbereich eines Tarifvertragssys-
tems dar. Sie leitet sich aus der Koalitionsfreiheit des
Art. 9 Abs. 3 Grundgesetz ab. Diese schiitzt die
Koalition selbst in ihrem
Bestand, ihrer organisatorischen
Ausgestaltung und ihren Betiti-
gungen.

Die Tarifautonomie wird im

dadurch

konkretisiert, dass dort die maf2-

Tarifvertragsgesetz

geblichen Voraussetzungen fiir
die Regelung von Arbeitsbedingungen in Tarifver-
trigen festgelegt werden. Zu den Kernpunkten des
Tarifvertragsgesetzes gehoren vor allem die Fragen,
wann die Normen eines Tarifvertrages gelten (Tarif-
gebundenheit und Nachbindung) und welche
Rechtswirkungen ein Tarifvertrag nach sich zieht.
Die Normen eines Tarifvertrages gelten fiir ein
Arbeitsverhiltnis grundsitzlich nur, wenn beide Sei-
ten des Arbeitsvertrages tarifgebunden sind. Der
Arbeitgeber kann selbst oder iiber seine Mitglied-
schaft im Arbeitgeberverband tarifgebunden sein.
Arbeitnehmer sind tarifgebunden, sofern sie Mit-
glied der vertragschliefenden Gewerkschaft sind.
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Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen zwar ihre
Mitgliedschaft in der Tarifvertragspartei — nach
deren verbandsrechtlichen Vorschriften — beenden.
Allerdings kénnen sie damit nicht auch gleichzeitig
die zwingende Wirkung eines Tarifvertrages been-
den. Das Tarifvertragsgesetz ordnet an, dass die
Tarifgebundenheit bestehen bleibt, bis der Tarifver-
trag endet (so genannte Nachbindung). Das bedeu-
tet zum Beispiel, dass nach dem Austritt aus dem
Arbeitgeberverband neu abgeschlossene Tarifvertri-
ge fiir den Ausgetretenen nicht gelten. Dagegen gel-
ten in der Nachbindungsphase die tariflichen Rege-
lungen weiterhin  unmittelbar und zwingend.
Unmittelbare Geltung bedeutet, dass kein weiterer
Umsetzungsakt der Arbeitsvertragsparteien erfor-
derlich ist, um die Tarifregelungen zur Anwendung
zu bringen. Vielmehr gelten
diese automatisch. Die zwingen-

., Gewerkschaftliche Streiks, die

Gefiahrdung der Tarifautonomie

Wihrend das Tarifvertragsgesetz die Grundlagen fiir
die Regelung von Arbeitsbedingungen in Tarifver-
trigen enthile, gibt es keine gesetzliche Norm fiir
die Frage, mit welchen Mitteln die Gewerkschaften
ihre Forderungen durchsetzen diirfen. Die Friedens-
pflicht ist dem Tarifvertrag als ciner Friedensord-
nung immanent. Die konkrete Ausgestaltung der
Friedenspflicht und der Bedingungen fiir Arbeits-
kimpfe werden im Wesentlichen durch die Recht-
sprechung festgelegt.

Artikel 9 Abs. 3 Grundgesetz schiitzt alle koali-
tionsspezifischen Verhaltensweisen, regelt aber nicht
die Wahl der hierfiir zuldssigen Mittel. Arbeits-
kampfmafSnahmen, die auf den Abschluss von Tarif-
vertrigen gerichtet sind, werden

insoweit von der

jedenfalls

de Wirkung fiihre dazu, dass die
Arbeitsvertragsparteien  grund-
sitzlich keine von den Tarifnor-
men abweichende Vereinbarun-
gen treffen diirfen. Dieser
Grundsatz wird in zwei Fillen

eingeschrinke.  Abweichende

der Unterstlitzung eines in einem
anderen Gebiet gefiihrten Haupt-
arbeitskampfs dienen, unterfallen
der durch Art. 9 Abs. 3 GG

gewahrleisteten Betatigungs-
freiheit der Gewerkschaften. "

Koalitionsfreiheit erfasst, als sie
erforderlich sind, um eine funk-
Tarifautonomie

Welchen
Voraussetzungen Arbeitskampf-

tionierende
sicherzustellen.
mafinahmen im  Einzelnen

unterliegen, bleibt jedoch insge-

Abmachungen sind zum einen
zuliissig, soweit sie durch den Tarifvertrag gestattet
sind. Durch tarifliche Offnungsklauseln konnen die
Arbeitsvertragsparteien auch zu Lasten des Arbeit-
nehmers vom Tarifvertrag abweichen. Zum anderen
sind Abweichungen zulissig, soweit sie Anderungen
zugunsten des Arbeitnehmers enthalten (Giinstig-
keitsprinzip). Nach Ablauf des Tarifvertrages gelten
seine Rechtsnormen weiter, bis sie durch eine ande-
re Abmachung ersetzt werden (so genannte Nach-
wirkung). Eine anderweitige Abmachung in diesem
Sinne kann ein Tarifvertrag, eine Betriebsvereinba-
rung oder ein Arbeitsvertrag sein. Diese Nachwir-
kung erfiillt eine Uberbriickungsfunktion. Zum
Schutz der Arbeitnehmer verhindert die Nachwir-
kung, dass die bislang tarifvertraglich gestalteten
Arbeitsverhilenisse infolge der Beendigung des

Tarifvertrages inhaltsleer werden.
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samt der Rechtsprechung tiber-
lassen. Arbeitskimpfe unterliegen generell dem
Ultima-ratio-Prinzip, d.h. sie diirfen nur als letztes
Mittel angewendet werden, wenn alle Moglichkei-
ten in Tarifverhandlungen ausgeschépft sind.

In den letzten Jahren hat das Bundesarbeitsge-
richt verschiedene Entscheidungen getroffen, die
auf Arbeitgeberseite erhebliche Kritik hervorrufen,
weil sie die Tarifautonomie untergraben. So hat das
Bundesarbeitsgericht im Jahre 2007 entschieden,
dass Unterstiitzungsstreiks grundsitzlich zulissig
sind (BAG, Urteil vom 19. Juni 2007 — 1 AZR
396/06). Hierbei handelt es sich um Arbeitskampf-
mafinahmen, die der Unterstiitzung eines — in
einem anderen Tarifgebiet gefithrten — Hauprar-
beitskampfes dienen. An dieser Rechtsprechung ist
zu kritisieren, dass derartige Sympathiestreiks auf
dem Riicken unbeteiligter Betriebe ausgetragen wer-
den. Der mit dem Unterstiitzungsstreik {iberzogene



Arbeitgeber kann die im Hauptarbeitskampf von
der Gewerkschaft verfolgte Forderung nicht selbst
erfiillen oder in ,seinem“ Arbeitgeberverband auf
die Erfiillung hinwirken.

Eine Verschiebung der Grenzen des Arbeits-
kampfrechts zu Lasten der Betriebe ist auch in der
Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts zu einer
streikbegleitenden  ,Flashmob-Aktion® aus dem
September 2009 zu erkennen (BAG, Urteil vom
22. September 2009 — 1 AZR 972/08). Bei dieser
Aktion haben kurzfristig aufgerufene Teilnehmer
ein Einzelhandelsgeschift lahmgelegt, indem sie
unter anderem Waren durchwiihlt sowie Einkaufs-
wagen befiillt und anschliefend stehen gelassen
haben. Dieses Vorgehen hat das Bundesarbeitsge-
richt fiir nicht generell unzulissig erklirt. Das Urteil
erkennt zwar an, dass eine derartige Aktion in den
Gewerbebetrieb des Arbeitgebers eingreift. Dem
steht jedoch die Betitigungsfreiheit der Gewerk-
schaften, einschliefSlich der Wahl der Arbeitskampf-
mittel, gegeniiber. Vor dem Hintergrund der Vertei-
digungsmaglichkeiten des Arbeitgebers sicht das
Gericht auch die Verhiltnismifigkeit der gewerk-
schaftlichen Arbeitskampfmafinahme gewahrt.

Quo vadis Tarifautonomie?

Aus Arbeitgebersicht werden durch die aktuelle
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ~ die
Grenzen des Arbeitskampfrechts immer weiter zu
Lasten der Betriebe verschoben. Bei Sympathie-
streiks werden unbeteiligte Arbeitgeber bestreikt,
obwohl sie die Tarifforderungen nicht erfiillen kon-
nen. Bei , Flashmob-Aktionen® werden unbeteiligte
Personen in die gewerkschaftlichen Aktionen einbe-
zogen. Die Rechtsprechung fiihrt daher, so Arbeit-
geberprisident Dr. Hundt, zu einer weiteren Zerfa-
serung der Tarifautonomie. Nach seiner Auffassung
untergribt die Rechtsprechung des Bundesarbeits-
gerichts die Bereitschaft, das bewihrte System der
Tarifverhandlungen einzuhalten, und gefihrdet
damit die Tarifautonomie.

Tarifautonomie

Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands
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®  Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken

Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken

Der Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands, VOB, (bt als einziger kreditwirtschaftlicher Ver-
band auch die Funktion eines Arbeitgeberverbandes fir alle seine Mitgliedsinstitute aus. Die tarifrechtli-
chen Aufgaben, insbesondere der Abschluss von Tarifvertrdgen, werden von der Tarifgemeinschaft
Offentlicher Banken wahrgenommen.

Aufgaben

Als Arbeitgeberverband obliegt dem VOB die Auf-
gabe, die Interessen seiner Mitglieder in arbeits- und
sozialrechtlichen Fragen zu vertreten und die Mit-
glieder in diesen Fragen zu unterstiitzen. Der VOB
berit seine Mitglieder in allen Fragen des Arbeits-
rechts sowie in sozialversicherungsrechtlichen The-
menstellungen und informiert sie iiber die wesentli-
chen Anderungen in Gesetzgebung und Rechtspre-
chung. Dariiber hinaus vertritt er die Interessen sei-
ner Mitglieder gegeniiber den gesetzgebenden Orga-
nen sowie gegeniiber Regierungs- und Verwaltungs-
stellen. Als Arbeitgeberverband benennt der VOB
zudem chrenamdliche Richter fiir die Arbeitsge-
richtsbarkeit.

Innerhalb des Arbeitgeberverbandes besteht die
,» Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken®. Die tarif-
rechtlichen und tarifpolitischen Aufgaben, insbe-
sondere der Abschluss von Tarifvertrigen, werden
ausschlieflich von der Tarifgemeinschaft Offentli-
cher Banken wahrgenommen. Alle Mitgliedsinstitu-
te des VOB konnen der Tarifgemeinschaft Offentli-
cher Banken beitreten und unterliegen dann den
Tarifvertrigen fiir das private Bankgewerbe und die
offentlichen Banken.

1 2 Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands

Mitglieder

Der Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken gehoren
zurzeit (Stichtag: 30. November 2009) die im
Anhang aufgefiihrten 50 Mitglieder an.

Die Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken
umfasst unter anderem Landesbanken, Férderinsti-
tute, Bausparkassen und einzelne Sparkassen.

Gremien

Fiir die Leitung und Vertretung der Tarifgemein-
schaft Offentlicher Banken ist der Tarifausschuss
zustindig. Dieser wird von der Kommission Tarif-
politik unterstiitzt.

Tarifausschuss

Die Leitung und Vertretung der Tarifgemeinschaft
Offentlicher Banken obliegt dem Tarifausschuss.
Dieser legt die Tarifpolitik fest und vertritt die Tarif-
gemeinschaft Offentlicher Banken in den Tarifver-
handlungen.



Die Mitglieder des Tarifausschusses miissen
Vorstandsmitglieder eines Instituts sein, das der
Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken angehort.
Vorsitzender des Tarifausschusses ist seit April 2008
Herr Thomas Christian Buchbinder, Vorsitzender
des Vorstands der Landesbank Saar. Weitere Mit-
glieder des Tarifausschusses sind Herr Stephan Zieg-
ler, Vorsitzender des Vorstands der Nassauischen
Sparkasse/Wiesbaden, sowie seit 5. November 2009
Herr Dr. Marcus Dahmen, Sprecher des Vorstands
der Landwirtschaftlichen Rentenbank.

Mitglieder des Tarifausschusses

Ziegler

Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken

Kommission Tarifpolitik

Die Kommission Tarifpolitik unterstiitzt den Tarif-
ausschuss. Sie bereitet insbesondere die Verhand-
lungsposition der Tarifgemeinschaft Offentlicher
Banken fiir die Tarifverhandlungen vor. Mitglieder
der Kommission Tarifpolitik sind Personalleiter der
Mitgliedsinstitute.

Tarifverhandlungen

Die Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken fiihrt
die Tarifverhandlungen in einer Verhandlungsge-
meinschaft mit dem Arbeitgeberverband des priva-
ten Bankgewerbes. Auf Gewerkschaftsseite verhan-
deln die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di
sowie die Gewerkschaften DBV Deutscher Bankan-
gestellten Verband und DHV — Die Berufsgewerk-
schaft. Die Mitglieder der zustindigen Gremien der
einzelnen Gewerkschaften sind im Anhang aufgelis-
tet.
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Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken

Personalstruktur

Zum 31. Dezember 2008 waren bei den Mitglieds-
instituten der Tarifgemeinschaft Offentlicher Ban-
ken rund 72.000 Mitarbeiter beschiftigt.

Beschéftigte in der Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken

Beschaftigte/Ende 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
e Vorstande/Inhaber 153 152 159 150 157 159 163
o AT-Angestellte 13.775 15.688 15.748 17.590 18.421 19.305 19.652
o Tarifangestellte

Vollzeit 42.686 40.081 40.206 31.778 28.941 29.962 31.709

Teilzeit 8.350 10.677 10.192 10.456 11.168 11.514 10.746
= Inlandisches

Stammpersonal 64.964 66.598 66.305 59.974  58.687 60.940 62.270
e Auszubildende 3.151 2.814 2.903 2.709 2.640 2.833 2.905
= Stammpersonal
inkl. Auszubildende 68.115 69.412 69.208 62.683  61.327 63.773 65.175
e Sonstiges Personal® 7.460 7.688 5.582 6.952 6.331 6.528 6.798

Beschaftigte insgesamt  75.575 77.100 74.790 69.635 67.658 70.301 71.973
* Auslandspersonal, Aushilfskrafte, Beurlaubte/Vorruhestandler, Trainees u. a.

© Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands
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Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken @

Personalstruktur per 31. Dezember 2008

— Zusammensetzung der Beschaftigten (in %) —

. Tarifangestellte 58,99 %
_ Sonstige™ 9,44 %
...................... Auszubildende .00 %
Vorstande 0.23 %

AuBertariflich Angestellte 27,30 %

* Auslandspersonal, Aushilfskrafte,
Beurlaubte/Vorruhestandler

© Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands

Entwicklung der Tarifgruppenanteile

== TG 1-7 TG 8 1G9
in %
70

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

© Bundesverband Offentlicher Banken Deutschlands
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Tarifabschluss 2009

Vorbemerkung

Der diesjihrige Tarifabschluss war erst zehn Monate
nach Beginn der Verhandlungen zustande gekom-
men. Trotz der langen Verhand-
lungen bleiben verschiedene
Themen ungeregelt. Dies ist der
globalen Finanz- und Wirt-
schaftskrise  geschuldet. Die
Tarifparteien haben daher ver-
einbart, sich bei dem Abschluss
im Wesentlichen auf die Frage
der Gehaltsanpassung zu kon-
zentrieren. Die weiteren The-
men, die von beiden Seiten in
die Tarifrunde eingebracht wor-
den waren, koénnen zu einem
spiteren Zeitpunkt aufgegriffen
werden. Dies gilt jedoch nicht
fir die Fortentwicklung des

Rationalisierungsschutzabkom-

Tarifvertrage
fur das private Bankgewerbe
und die 6ffentlichen Banken
Stand: April 2009

Die Tarifparteien im privaten und &ffentlichen Bankgewerbe haben sich am 22. April 2009 auf einen
Tarifabschluss geeinigt. Der neue Gehaltstarifvertrag hat eine Laufzeit von 22 Monaten (bis April 2010).

Verlauf der Tarifverhandlungen

Die Tarifverhandlungen 2008/2009 waren am 19.
Juni 2008 aufgenommen worden. Weitere Verhand-
lungstermine waren der 1. Juli
2008, der 22. Juli 2008 sowie
der 16. September 2008. Auch
nach der vierten Runde konnte
jedoch keine Einigung erzielt
werden. Da eine kurzfristige
Losung nicht zu erwarten war,
hat  die  Tarifgemeinschaft
Offentlicher Banken an ihre
Micgliedsinstitute  eine  Ver-
Anhe-
bung der Tarifgehilter und Aus-

bandsempfehlung zur

bildungsvergiitungen ab dem
1. November 2008 um 2,5 Pro-
zent ausgesprochen. Der Verlauf
der Tarifverhandlungen bis zur

vierten Runde im September

mens, das von ver.di zum Jahresende 2008 gekiin-
digt worden war. Diesbeziiglich wurden bereits im
Juni 2009 die Gespriche aufgenommen.

Der Tarifvertrag 2009 wurde auf Arbeitgeber-
seite von der Tarifgemeinschaft Offentlicher Banken
und dem Arbeitgeberverband des privaten Bankge-
wetbes (AGV Banken) ausgehandelt, auf Gewerk-
schaftsseite von der Vereinten Dienstleistungsge-
wetkschaft (ver.di), dem Deutschen Bankangestell-
ten-Verband (DBV) und der Gewerkschaft DHV —
Die Berufsgewerkschaft.
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2008 sowie die einzelnen Themen sind detailliert im
Jahresbericht 2008 der Tarifgemeinschaft Offentli-
cher Banken dargestellt.

Einzelheiten des Tarifabschlusses

Gehaltstarifvertrag

Der neue Gehaltstarifvertrag, der am 22. April 2009
abgeschlossen wurde, hat eine Laufzeit von 22
Monaten (1. Juli 2008 bis 30. April 2010). Nach
vier Leermonaten (Juli 2008 bis Oktober 2008)
ethohen sich die Tarifentgelte und Ausbildungsver-
giitungen (riickwirkend) ab dem 1. November 2008
um 2,5 Prozent.



Diese Anhebung entspricht der Arbeitgeber-
Empfehlung vom September 2008, die von den
Instituten bereits umgesetzt worden war. Im Febru-
ar 2010 erhalten die Tarifangestellten eine pauscha-
le Einmalzahlung von 200 Euro. Ebenfalls im Feb-
ruar 2010 erhalten die Auszubildenden eine pau-
schale Einmalzahlung in Héhe von 50 Euro.

Daraus ergibt sich innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwdlf Monate — eine Belastung
von 1,6 Prozent. Der langfristige Tarifsockel erhoht
sich, ebenfalls auf 12-Monats-Basis, um 1,4 Pro-

zent.

Offnungsklausel zur Beschaftigungs-
sicherung

Mit der Offnungsklausel zur Beschiftigungssiche-
rung (31-Stunden-Klausel) kann auf Betriebsebene
flexibel auf Sondersituationen reagiert werden. Es
wird damit die Méglichkeit geschaffen, zur Vermei-
dung von Entlassungen und zur Sicherung der
Beschiftigung die wdchentliche Arbeitszeit fiir
Arbeitnehmergruppen, einzelne Abteilungen oder
ganze Betriebsteile auf bis zu 31 Stunden in der
Woche zu verkiirzen. Diese Tarifregelung war zuletzt
bis Jahresende 2008 befristet und ist nunmehr bis
zum 31. Dezember 2010 verlingert. Zusitzlich
wurde eine redaktionelle Klarstellung dahingehend
aufgenommen, dass die 31-Stunden-Klausel auch in
offentlich-rechtlichen Instituten durch eine freiwil-

lige Dienstvereinbarung umgesetzt werden kann.

Rahmenregelung zu Langzeitkonten

Die Rahmenregelung zu Langzeitkonten erméglicht
es, die betrieblichen Arbeitszeitsysteme um eine
Langzeitkomponente zu erginzen. Durch einen Ver-
zicht auf heutige tarifliche Leistungen kénnen diese
auf einem Langzeitkonto gesammelten Guthaben zu
einem spiteren Zeitpunke als bezahlte Freizeit ent-
nommen werden. Mit dem Tarifabschluss 2009
wird die Rahmenregelung zu Langzeitkonten — lauf-
zeitkongruent mit dem Gehaltstarifvertrag — bis
zum 30. April 2010 verlingert.

Tarifabschluss 2009

Gehaltstarifvertrag

— Entwicklung der Tarifgehalter seit 2001 —

Laufzeit ab
1. April 2001

Gehaltsentwicklung

DM 280, fiir April 2001

2,8 % ab 1. Mai 2001
Laufzeit: 13 Monate

3,1 % ab 1. Juli 2002

2,0 % ab 1. Juli 2003

1,0 % ab 1. Januar 2004
Laufzeit: 25 Monate

2,0 % ab 1. September 2004
1,6 % ab 1. September 2005
Laufzeit: 24 Monate

1. Mai 2002

1. Juni 2004

1. Juni 2006
3,0 % ab 1. September 2006
1,5 % ab 1. Dezember 2007
Laufzeit: 25 Monate

1. Juli 2008 2,5 % ab 1. November 2008

August 2006: 100 € Einmalzahlung

Februar 2010: 200 € Einmalzahlung

Laufzeit: 22 Monate

Altersteilzeit-Tarifvertrag

Der Altersteilzeit-Tarifvertrag bietet die Méglichkeit,
Altersteilzeitvertrige abzuschlieffen, bei denen die
hilftige Arbeitszeit innerhalb der gesamten Altersteil-
zeitphase — iiber drei Jahre hinaus — ungleichmifiig
verteilt wird. Dieser Tarifvertrag wurde ebenfalls —
entsprechend der Laufzeit des Gehaltstarifvertrages —
bis zum 30. April 2010 verlingert.

Weitere Neuregelungen

In Anpassung an die Rentenreform (,Rente mit
67), die tiberwiegend zum 1. Januar 2008 in Kraft
getreten ist, wird die tarifliche Klausel zur Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses geindert. Nach der
Neuregelung endet das Arbeitsverhiltnis, ohne dass
es einer Kiindigung bedarf, spitestens mit Ablauf
des Monats, in dem der Arbeitnehmer die fiir ihn
mafigebliche Regelaltersgrenze der gesetzlichen Ren-
tenversicherung erreicht hat.
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In den Vermégensbildungs-Tarifvertrag (TVvL)
werden so genannte Riester-Vertrige einbezogen.
Danach besteht der Anspruch auf Leistungen nach
dem Tarifvertrag in Hohe von 40 Euro pro Monat
auch, wenn Arbeitnehmer und Auszubildende diesen
zum Aufbau eciner staadich geforderten privaten
Altersversorgung (,Riester-Rente®) einsetzen oder fiir
ein vom Arbeitgeber angebotenes Vermogensbil-
dungsmodell verwenden, auch wenn es staatlich nicht
gefordert wird, der Arbeitgeber es jedoch als Vermo-
gensbildung im Sinne dieser Vorschrift anerkennt.

Ungeregelte Themen

Die Tarifparteien konnten sich nicht auf die von
den Arbeitgebern gewiinschte Verlingerung der
befristeten Vereinbarung iiber die Erweiterung der
tariflichen Sonnabendarbeit verstindigen. Dieses
Vereinbarung ist zum Jahresende 2008 — ohne
Nachwirkung — ausgelaufen. Der Einsatz von
Arbeitnehmern an Samstagen bleibt weiterhin iiber
die Regelung des § 2 Ziffer 2 des Manteltarifvertra-
ges moglich.

Auch eine Verlingerung des Vorruhestands-
Tarifvertrages ist nicht zustande gekommen.
Anspriiche auf Vorruhestand sind daher letztmalig
im Jahre 2008 entstanden. Anspriiche auf vorzeitige
Pensionierung, die bis zu diesem Zeitpunkt entstan-
den sind, konnen bis zum Auslaufen des Vorruhe-
stands-Tarifvertrages geltend gemacht werden. Seit
dem 1. Januar 2009 entstehen keine tariflichen
Anspriiche auf Vorruhestand mehr.

Zu den ungeregelten Themen gehért dariiber
hinaus die von den Arbeitgebern geforderte Moder-
nisierung des Vergiitungssystems im Vertrieb.

Von den Forderungen der Gewerkschaften sind
insbesondere folgende Aspekte offen geblieben: Ein-
stellung von mehr Auszubildenden plus Ubernah-
megarantie, Arbeitgeberzuschuss zur betrieblichen
Altersversorgung, Tarifvertrag zum Gesundheits-
schutz, Tarifregelungen zur Weiterbildung, Sonder-
regelungen bei Outsourcingmafinahmen.

Laufzeiten der tariflichen Vereinbarungen

Manteltarifvertrag

Befristete Vereinbarung iiber die Erweiterung
der tariflichen Sonnabendarbeit

Rahmenregelung zu Langzeitkonten

Offnungsklausel zur Beschiftigungssicherung
(31-Stunden-Klausel)

Gehaltstarifvertrag

Tarifvertrag zur leistungs- und/oder
erfolgsorientierten variablen Vergiitung

Vermégensbildungs-Tarif
Rationalisierungsschutzabkommen
Vorruhestands-Tarifvertrag
Altersteilzeit-Tarifvertrag
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auf unbestimmte Zeit geschlossen,
mit einer Frist von drei Monaten kiindbar

ausgelaufen zum 31. Dezember 2008

befristet bis zum 30. April 2010
befristet bis zum 31. Dezember 2010

bis 30. April 2010
auf unbestimmte Zeit geschlossen

auf unbestimmte Zeit geschlossen

von ver.di gekiindigt zum 31. Dezember 2008
Anspriiche nur bis Jahresende 2008

bis 30. April 2010



Bewertung

Vor dem Hintergrund der schwierigen Lage der
Bankenbranche ist mit dieser tariflichen Einigung
ein verantwortungsvoller Abschluss gelungen.

Aus der linearen Erhdhung und der Einmalzah-
lung ergibt sich innerhalb der Laufzeit — umgerechnet
auf zwolf Monate — eine Belastung von 1,6 Prozent.
Der langfristige Tarifsockel erhsht sich (ebenfalls auf
Zwdlf-Monats-Basis) um 1,4 Prozent. Damit fligt
sich der Gehaltstarifabschluss in die aktuelle Tarifbe-
wegung ein, die der insgesamt schwachen Wirt-
schaftslage und der jeweiligen Branchenkonjunktur
Rechnung trigt.

Ausblick

Ausgehend von der Laufzeit des Gehaltstarifvertra-
ges werden die nichsten Tarifverhandlungen im
Friihjahr 2010 aufgenommen.

Rationalisierungsschutzabkommen

Im Anschluss an den Tarifabschluss vom April 2009
haben die Arbeitgeber mit der Gewerkschaft ver.di
Gespriche iiber eine mégliche Fortentwicklung der
Tarifvereinbarung zur Absiche-

rung von Arbeitsplitzen und

Tarifabschluss 2009

Dieser orientiert sich zwar am Wortlaut des bisheri-
gen Rationalisierungsschutzabkommens, geht aber
inhaltlich weit dariiber hinaus. Insbesondere ver-
folgt ver.di einen priventiven Ansatz, der umfassend
vor Verinderungen schiitzen soll und damit auf die
Vermeidung von Rationalisierung  hinausliuft.
Dagegen setzt das bisherige Rationalisierungs-
schutzabkommen — wie aus Arbeitgebersicht zwin-
gend — erst dann ein, wenn klar definierte Rationa-
lisierungsfolgen  (Versetzung, Herabgruppierung
oder Kiindigung) eintreten, um diese sozial zu flan-
kieren.

Vor allem folgende drei Themenkomplexe, die
ver.di im Beschiftigungssicherungstarifvertrag for-
dert, sind aus Arbeitgebersicht nicht akzeptabel:

e Ausschluss betriebsbedingter Kiindi-
gungen:

Der ver.di-Vorschlag regelt fiir verschiedene Fall-

konstellationen den Ausschluss von betriebsbeding-

ten Kiindigungen. Im Endeffeke gehen diese Ein-

schrinkungen so weit, dass betriebsbedingte Kiindi-

gungen als Folge von Rationalisierung kaum noch

denkbar sind.

e Erweiterung gesetzlicher Regelungen:

Die Gewerkschaft ver.di will ihren Einflussbereich
ausdehnen, indem gesetzliche Regelungen erweitert
werden. So soll der Beschifti-
gungssicherungstarifvertrag eine

Einkommen bei Rationalisie-
rungsmafinahmen (Rationalisie-
rungsschutzabkommen — RSA)
aufgenommen. Dies war erfor-

derlich geworden, weil ver.di das

Aus Arbeitgebersicht dient ein
Rationalisierungsschutzabkom-
men nicht dazu, Rationalisierung

zu vermeiden, sondern die Ratio-
nalisierungsfolgen sozial zu flan-

eigenstindige Regelung zum
Thema Ubergang von Arbeits-
verhiltnissen enthalten. Diese
wiirde den Anwendungsbereich

der gesetzlichen Regelung zum

— seit 1983 bestehende — Ratio- kieren.
nalisierungsschutzabkommen
zum 31. Dezember 2008 gekiindigt hatte. Die
Gespriche fanden am 16. Juni 2009, 1. Juli 2009
und am 29. September 2009 statt. Ein weiterer Ter-
min ist fiir den 30. November 2009 angesetzt.

Die Gewerkschaft ver.di hatte wenige Tage vor
dem ersten Termin den Entwurf eines umfassenden

Beschiftigungssicherungstarifvertrages  vorgelegt.

Betriebsiibergang (§ 613a BGB)
erheblich erweitern und die
Rechtsposition der betroffenen Arbeitnehmer in einer
Art und Weise verindern, die fiir die Arbeitgeber
nicht akzeptabel ist.
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e Regelung von Tatbestanden, die
nicht RSA-relevant sind:

Im Beschiftigungssicherungstarifvertrag  mochee
ver.di verschiedene Aspekte regeln, die nicht zwin-
gend an einen Rationalisierungstatbestand ankniip-
fen. Dazu gehoren die Themen Gesundheitsforde-
rung, Qualifizierung sowie die generelle Regelung
von Vorruhestand und Altersteilzeit. Zum Thema
Qualifizierung hat ver.di in der dritten Verhand-
lungsrunde die Initiative ,Weiter bilden“ ins
Gesprich gebracht. Es handelt sich hier um ein Pro-
gramm, das vom Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales und aus Mitteln des Europiischen Sozial-
fonds geférdert und von der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbinde und dem Deut-
schen Gewerkschaftsbund unterstiitzt wird.

In den Verhandlungsrunden haben die Arbeit-
geber deudich gemacht, dass aus ihrer Sicht ein
Rationalisierungsschutzabkommen  nicht  dazu
dient, Rationalisierung zu vermeiden, sondern die
Rationalisierungsfolgen ~ sozial zu flankieren.
Wesentlich ist dabei die Sicherung von Arbeitsplit-
zen, die Vorrang vor allen anderen MafSnahmen hat.
Arbeitsplatzsicherung ist in dem Sinne zu verstehen,
dass Besitzstinde gewahrt bleiben. Die Situation der
Arbeitnehmer soll sich nicht verschlechtern, umge-
kehrt besteht aber auch kein Anspruch auf eine
héherwertige Rechtsposition. Eine Kiindigung muss
bei Rationalisierungsmafinahmen als ultima ratio
weiterhin moglich sein. Dementsprechend ist eine
Abfindungsregelung als fester Bestandteil eines
Rationalisierungsschutzabkommens anzusehen. Zu
beachten ist auch, dass ein Tarifvertrag zum Ratio-
nalisierungsschutz nur Tarifleistungen sichert und
dass die Regelungen zur Beteiligung der Arbeitneh-
merseite iiber Mitbestimmungsrechte des Betriebs-
verfassungsgesetzes bezichungsweise der Personal-
vertretungsgesetze nicht hinausgehen diirfen. Unter
Beriicksichtigung dieser Primissen gibt es auch aus
Arbeitgebersicht Themenbereiche, in denen ecine
Fortentwicklung des Rationalisierungsschutzab-
kommens diskussionsfihig ist. Dazu zihlen etwa

einzelne Punkte zur Arbeitsplatz- und Gehaltssiche-
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rung oder die Anwendung von Vorruhestand und
Altersteilzeit, soweit sie sich auf RSA-relevante Tat-
bestinde beziehen.

Arbeitgeber- und Gewerkschaftsseite haben ihre
Vorstellungen in den drei Verhandlungsrunden aus-
getauscht und erldutert. Die Gespriche werden in
einer vierten Runde am 30. November 2009 fortge-

setzt.



Tarifliche Rahmenbedingungen ®

Tarifliche Rahmenbedingungen

Fdr die Tarifverhandlungen im Bankgewerbe ist es von Interesse, welche tariflichen Rahmenbedingungen
durch die Abschliisse anderer Branchen geschaffen werden. Die Tarifabschliisse 2008/2009 der verschie-
denen Branchen tragen der insgesamt schwachen Wirtschaftslage Rechnung. Wéhrend etwa Besonder-
heiten der Branchenkonjunktur in 2008 noch zu einem sehr hohen Abschluss in der Stahlindustrie gefthrt
haben, beweqt sich der diesjahrige Abschluss auf einem deutlich niedrigeren Niveau. Vereinzelt sehen
Tarifabschliisse auch Offnungsklauseln vor, auf deren Basis tarifliche Erhéhungen ausgesetzt oder ver-
schoben werden kénnen. So kénnen zum Beispiel Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie in wirt-
schaftlich schwieriger Lage die zweite Stufe der vereinbarten Gehaltsanhebung per Betriebsvereinbarung

flir mehrere Monate aussetzen und eine Einmalzahlung klrzen oder sogar streichen.

Tarifentwicklung anderer Branchen

Nachfolgend werden die Verhandlungsergebnisse
2008/2009 von einzelnen Branchen dargestellt.

Metall-/Elektroindustrie

Am 12. November 2008 haben sich die Tarifpartei-
en der Metall- und Elektroindustrie auf einen Pilot-
abschluss fiir das Tarifgebiet Baden-Wiirttemberg
(rund 815.000 Beschiftigte) geeinigt, den der Vor-
stand des Arbeitgeberverbandes Gesamtmetall und
die IG Metall zur Ubernahme fiir alle Tarifgebiete

(insgesamt 3,6 Millionen Beschiftigte) empfohlen
haben:

e Laufzeit: 18 Monate
(1. November 2008 bis 30. April 2010);

e drei Leermonate;

* Anhebung der Tarifentgelte ab Februar 2009
um 2,1 Prozent und ab Mai 2009 um weitere
2,1 Prozent, wobei die zweite Stufe von den
Betriebsparteien fiir maximal sieben Monate
ausgesetzt werden kann;

e drei Einmalzahlungen: 510 Euro fiir die ersten
drei Monate; 122 Euro im September 2009
(Kiirzung oder Streichung per Betriebsvereinba-
rung mdoglich); weitere Einmalzahlung von 1,6
Prozent (vier Mal 0,4 Prozent) fiir die ersten

vier Monate des Jahres 2010, wobei diese nicht
direkt an die Beschiftigten ausbezahlt wird,
sondern zur Finanzierung des Tarifvertrags ,Fle-
xibler Ubergang in die Rente“ (Altersteilzeit)
dient.

Die Belastung liegt innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwdlf Monate — bei 3,3 Prozent.
Der langfristige Tarifsockel erhsht sich — ebenfalls
auf zwolf Monate gerechnet — um 2,8 Prozent. Fiir
Unternehmen, die von den Offnungsklauseln in
vollem Umfang Gebrauch machen, verringert sich
die Belastung innerhalb der Laufzeit — umgerechnet
auf zwolf Monate — auf 2,5 Prozent. Fiir das Kalen-
derjahr 2009 hat der Arbeitgeberverband Gesamt-
metall eine Belastung gegeniiber dem Vorjahr
errechnet, die maximal 2,9 Prozent und mindestens

1,4 Prozent betrigt.

Deutsche Bahn AG
Am 31. Januar 2009 haben sich die Deutsche Bahn
AG und die drei Bahngewerkschaften Transnet,
GDBA und GDL auf einen Tarifabschluss fiir die
rund 150.000 Beschiftigten geeinigt. Die Eckpunk-
te der Regelung lauten:

e Laufzeit: 18 Monate
(1. Februar 2009 bis 31. Juli 2010);
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e Anhebung der Tarifentgelte ab Februar 2009
um 2,5 Prozent und ab Januar 2010 um weite-
re 2,0 Prozent;

e Einmalzahlung von 500 Euro im Dezember 2009;

e Verinderungen der Arbeitszeitregelungen (feste

Wochenendruhen, lingere Ruhezeiten, bessere
Planbarkeit der Schichten).

Die Belastung innerhalb der Laufzeit liegt —
umgerechnet auf zwdlf Monate — bei etwa 3,2 Pro-
zent. Der langfristige Tarifsockel steigt — bezogen
auf zwolf Monate — um 3,0 Prozent.

Offentlicher Dienst (LAnder)

Am 1. Mirz 2009 haben sich die Tarifgemeinschaft
der Linder und die Gewerkschaft ver.di auf einen
Abschluss fiir rund 700.000 Tarifbeschiftigte im
offentlichen Dienst der Linder (ohne Berlin und
Hessen, ohne Beamte) geeinigt:

e Laufzeit: 24 Monate
(1. Januar 2009 bis 31. Dezember 2010);

e Einmalzahlung von 40 Euro fiir die Monate
Januar und Februar 2009;

*  Anhebung der Tarifentgelte in zwei Stufen: ab
1. Mirz 2009 zunichst Anhebung um einen
Sockelbetrag von 40 Euro und sofortige Erho-
hung von diesem Niveau um 3,0 Prozent; zum
1. Mirz 2010 Anhebung um weitere 1,2 Prozent;

e Streichung des so genannten Leistungsentgelts
mit Wirkung zum 1. Januar 2009;

e zum 1. Januar 2010 einheitliche Anhebung der
Tabellenentgelte im Tarifgebiet Ost auf das in
Westdeutschland geltende Gehaltsniveau.

Bei der Bewertung ist zu beriicksichtigen, dass
der Sockelbetrag, um den die Tabellengehilter ab
Mirz 2009 aufgestockt werden, im Durchschnite
einer Anhebung um 1,8 Prozent entspricht. Demge-
geniiber fille riickwirkend zum Januar 2009 das
Leistungsentgelt in Hohe von 1,0 Prozent weg. De
facto steigen die Tabellenentgelte daher ab Mirz
2009 um 3,8 Prozent. Unter dieser Mafigabe liegt
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die Gesamtbelastung innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwdlf Monate — bei 2,7 Prozent.
Bei der langfristigen Wirkung sind zwei
Betrachtungsweisen zu unterscheiden. Der Gesamt-
Sockeleffeke — er beriicksichtigt auch den Wegfall
des Leistungsentgelts — betrigt auf Zwolf-Monats-
Basis 2,5 Prozent. Betrachtet man dagegen den
Sockeleffekt nur bezogen auf das Tabellenentgelt,
ergibt sich ein Wert von 3,0 Prozent, weil hier der
Wegfall des auflerhalb der Tabelle stehenden Leis-
tungsentgelts nicht beriicksichtigt wird.

Textilindustrie

Am 10. Mirz 2009 haben sich die Tarifparteien der
Textil- und Modeindustrie auf einen Abschluss fiir
die rund 130.000 Beschiftigten geeinigt:

e Laufzeit: 24 Monate
(1. Mirz 2009 bis Februar 2011);

* zwei Leermonate;

e von Mai bis Dezember 2009 acht monatliche
Einmalzahlungen von je 42,50 Euro, die durch
freiwillige Betriebsvereinbarung ganz oder teil-
weise ausgesetzt oder bis Jahresende 2009 ver-
schoben werden konnen (Voraussetzung:
Beschiftigungssicherung);

*  Anhebung der Tarifentgelte um einen Sockelbe-
trag von 40 Euro zum 1. Januar 2010 und
zusitzliche lineare Erhshung um 1,5 Prozent
(Verschiebung der linearen Erhohung bis Ende
2010 moglich);

e weitere Einmalzahlung in Hohe von 99 Euro

im Januar 2011.

Der Sockelbetrag von 40 Euro, um den die
Tabellengehilter ab Januar 2010 aufgestocke wer-
den, entspricht einer Anhebung um rund 1,9 Pro-
zent. Zusammen mit der weiteren Anhebung von
1,5 Prozent und den Einmalzahlungen ergibt dies
innerhalb der Laufzeit von 24 Monaten — umge-
rechnet auf zwdlf Monate — eine Gesamtbelastung
von 1,4 Prozent. Entfallen die Einmalbetrige im
Jahr 2009 und wird die lineare Erhéhung auf Ende



2010 verschoben, reduziert sich dieser Wert auf 0,7
Prozent. Der langfristige Tarifsockel erhsht sich,
ebenfalls auf Zwolf-Monats-Basis, in beiden Fillen

um 1,7 Prozent.

Stahlindustrie

Am 1. April 2009 haben sich die Tarifparteien der
(Nordrhein-
Westfalen, Niedersachsen und Bremen) auf einen
Abschluss fiir die rund 85.000 Beschiftigten geei-
nigt:

nordwestdeutschen  Stahlindustrie

e Laufzeit: 17 Monate
(1. April 2009 bis 31. August 2010);

e Pauschalzahlung von insgesamt 350 Euro fiir
die Monate April bis Dezember 2009 (zahlbar
in zwei Teilbetrigen);

*  Anhebung der Tarifentgelte um 2,0 Prozent ab
dem 1. Januar 2010;

Tarifliche Rahmenbedingungen

*  Verlingerung (bis Ende 2011) und Modifizie-
rung des Tarifvertrages zur Beschiftigungssiche-
rung;

*  Verlingerung des bisherigen Altersteilzeit-Tarif-
vertrages liber das Jahresende 2009 hinaus.

Die Belastung liegt innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwolf Monate — bei 1,2 Prozent.
Der langfristige Tarifsockel erhsht sich auf Zwslf-
Monats-Basis um 1,4 Prozent.

Bauwirtschaft

Am 23. Mai 2009 haben sich die Tarifparteien der
Bauwirtschaft nach Schlichtung auf einen Tarifab-
schluss fiir die knapp 700.000 Beschiftigten geeinigt.

e Laufzeit: 24 Monate
(1. April 2009 bis 31. Mirz 2011);

e zwel Leermonate;

Branchenabschliisse 2009
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Tarifliche Rahmenbedingungen

e Anhebung der Tarifentgelte im Tarifgebiet West
und Berlin ab 1. Juni 2009 um 2,3 Prozent und
ab 1. April 2010 um weitere 2,3 Prozent; Erhé-
hung der Tarifentgelte im Tarifgebiet Ost in den
jeweiligen Lohngruppen um denselben absolu-
ten Betrag (in Euro und Cent) wie im Tarifge-
biet West;

*  Pauschalzahlung von 60 Euro fiir den Monat
Mai 2009 (bundesweit);

* neuer Mindestlohn-Tarifvertrag mit einer Lauf-
zeit von 27 Monaten (1. September 2009 bis
30. November 2011).

Die Belastung liegt innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwdlf Monate — bei 2,2 Prozent.
Der langfristige Tarifsockel erhsht sich auf Zwslt-
Monats-Basis um 2,3 Prozent.

Druckindustrie

Am 3. Juni 2009 haben sich die Tarifparteien der
Druckindustrie — Bundesverband Druck und
Medien (BVDM) und die Gewerkschaft ver.di auf
einen Tarifabschluss fiir die 170.000 Beschiftigten
geeinigt.

e Laufzeit: 24 Monate
(1. April 2009 bis 31. Mirz 2011);

e zwolf Leermonate;

* Anhebung der Tarifgehilter um 2,0 Prozent ab
April 2010;

*  Pauschalzahlung von 280 Euro fiir das Jahr
2009, die spitestens im September auszuzahlen

1St;

Branchenabschliisse 2009
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e  Manteltarifvertrag: unverinderte Verlingerung,
erstmalige Kiindigung zum Jahresende 2010,
Anderung erst ab September 2011 méglich.

Die Belastung liegt innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwolf Monate — bei knapp 1,0 Pro-
zent. Der langfristige Tarifsockel erhsht sich, eben-
falls auf Zwolf-Monats-Basis, um 1,0 Prozent.

Einzelhandel (Nordrhein-Westfalen)

Am 11. Juni 2009 haben sich die Tarifparteien im
nordrhein-westfilischen Einzelhandel auf einen
Tarifabschluss fiir die 440.000 Beschiftigten geei-
nigt, der als Pilotabschluss fiir die gesamte Branche
(rund 2,7 Millionen Beschiftigte) anzusehen ist.

e Laufzeit: 24 Monate
(1. Mai 2009 bis 30. April 2011);

e vier Leermonate;

* Anhebung der Tarifgehilter in zwei Stufen: um
2,0 Prozent ab September 2009 und um weite-
re 1,5 Prozent ab September 2010;

*  Pauschalzahlung von 150 Euro im April 2010;

*  Fortschreibung des in der vergangenen Tarif-
runde vereinbarten Tarifvertrages zur Altersvor-
sorge bis zum 30. April 2011. Damit steht
jedem Beschiftigten — wie in den beiden Jahren
zuvor — zusitzlich zum Tarifgehalt auch im Jahr
2011 ein Betrag von 150 Euro fiir Vorsorgeleis-
tungen zur Verfiigung.

Die Belastung liegt innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwolf Monate — bei 1,7 Prozent.
Der langfristige Tarifsockel erhoht sich, ebenfalls auf
Zwolf-Monats-Basis, um 1,8 Prozent.

Tarifliche Rahmenbedingungen

Versicherungsgewerbe (Innendienst)

Am 12. Juni 2009 hat die grofle Tarifkommission
von verdi einem vorgezogenen Tarifabschluss fiir
die die rund 170.000 Beschiftigten im Versiche-

rungsgewerbe (Innendienst) zugestimmt.

e Laufzeit: 18 Monate
(1. Oktober 2009 bis 31. Mirz 2011);

e sechs Leermonate;

* Anhebung der Tarifgehilter und Ausbildungs-
vergiitungen um 2,5 Prozent ab 1. April 2010,
in den beiden unteren Gehaltsgruppen A und B
(einfache Titigkeiten) um 5 Prozent;

e Einmalzahlung von 250 Euro im November
2009;

* Kiindigung des Rationalisierungsschutzabkom-
mens frithestens zum 31. Dezember 2010 mag-
lich;

*  Verlingerung des Altersteilzeitabkommens fiir
den Innendienst (ohne Rechtsanspruch) und
des tariflich festgelegten Arbeitszeitkorridors bis
zum 30. Juni 2011.

Die Belastung liegt innerhalb der Laufzeit —
umgerechnet auf zwolf Monate — bei 1,6 Prozent.
Der langfristige Tarifsockel erhsht sich — ebenfalls
auf Zwolf-Monats-Basis — um 1,7 Prozent (ohne
Beriicksichtigung der stirkeren Anhebung in den
unteren Tarifgruppen).
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Schwerpunkte in der Gesetzgebung

Die globale Finanz- und Wirtschaftskrise hat zu der Frage geflhrt, inwiefern die Verglitungspolitik der
Finanzinstitute die Krise verursacht oder zumindest verstirkt hat. Vielfach gelten Bonuszahlungen als
eine wesentliche Ursache fir die schwere Finanzkrise, weil diese die Finanzmanager dazu verleiten,
unuberschaubare Risiken einzugehen. Die Diskussion um ,,Bonus-Exzesse” hat zu nationalen und inter-
nationalen Bestrebungen gefihrt, auf gesetzlichem Wege Einfluss auf die Vergdtungspolitik zu nehmen.
Allen Bestrebungen ist die Idee gemeinsam, die Vergiitung an nachhaltigen Aspekten zu orientieren und
negative Entwicklungen bei der variablen Verqitung zu beriicksichtigen. Auch eine Begrenzung von
Bonuszahlungen wird diskutiert.

Einen ersten Schritt zur Regulierung von Vergii-
tungssystemen hat der deutsche Gesetzgeber bereits
im Oktober 2008 getan, als er im Zusammenhang
mit dem Gesetz zur Errichtung eines Finanzmarkt-
stabilisierungsfonds die Bedingungen fiir die Inan-
spruchnahme des staatlichen Rettungsschirms fest-
gelegt hat. Darin kénnen staatliche Finanzhilfen
von Eingriffen in die Vergiitung der Bankvorstinde
sowie von Auflagen fiir die Vergiitungssysteme ins-
gesamt abhingig gemacht werden. Ein weiterer
Schrite erfolgte mit dem Gesetz zur Angemessenbeit
der Vorstandsvergiitung, das im August 2009 in
Kraft getreten ist. Allerdings konnte mit diesen
Mafinahmen eine flichendeckende Regulierung von
Vergiitungssystemen und Bonuszahlungen nicht
erreicht werden. Breitere Auswirkungen auf die Pra-
xis der Kreditinstitute haben die Vorgaben der Bun-
desanstalt fiir Finanzdienstleistungsaufsicht (BaFin).
Diese hat die Mindestanforderungen an das Risiko-
management (MaRisk) reformiert und in diesem
Zusammenhang Anforderungen an die Ausgestal-

tung von Vergiitungssystemen normiert.
Regulierung von Vergiitung
Internationale MaBnahmen

Die Regulierung von Bonuszahlungen im Banken-

sektor war zuletzt Thema auf dem Weltfinanzgipfel
mit den G 20 Staats- und Regierungschefs in Picts-
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burgh Ende September 2009. Dort hatte man sich
allerdings nicht, wie von Frankreich und Deutsch-
land gefordert, darauf geeinigt, Bonuszahlungen an
Bankmanager in ihrer absoluten Hohe zu begren-
zen. Die Gipfelteilnehmer verstindigten sich jedoch
darauf, dass sich Vergiitungssysteme am nachhalti-
gen Erfolg der Bank orientieren sollen. Die variable
Vergiitung der Unternehmensleitung und der Mit-
arbeiter, die einen wesentlichen Einfluss auf das
Risikopotential des Unternchmens haben, soll stir-
ker an Performancekriterien gekniipft werden. Ein
wesentlicher Teil der Boni soll verzogert ausgezahlt
werden. Vergiitungsausschiisse und Aufsichtsrite
sollen stirker als bisher die Verantwortung fiir die
Gestaltung und laufende Anpassung von Vergii-
tungssystemen iibernehmen.

Bereits im April 2009 hat die Europiiische Kom-
mission zwei Empfehlungen an die Mitgliedstaaten
zu Grundsitzen der Vergiitungspolitik vorgelegt.
Die Empfehlung zur Vergiitungspolitik im Finanz-
dienstleistungssektor betrifft die Vergiitung von Mit-
arbeitern, deren Titigkeiten das Eingehen von
wesentlichen Risiken einschliefit. Die Vergiitungs-
politik fiir diese Personen soll mit einem wirksamen
Risikomanagement kompatibel sein, das heiflt ein
angemessenes Gleichgewicht zwischen fixem Gehalt
und Bonuszahlungen und eine Héchstgrenze fiir
den variablen Vergiitungsbestandteil sollen erreicht
werden. Die zweite Empfehlung betrifft die Rege-
lung der Vergiitung von Mitgliedern der Unterneb-



mensleitung birsennotierter Gesellschaften (bran-
cheniibergreifend). Darin  wird gefordert, eine
Obergrenze fiir variable Vergiitungskomponenten
und Abfindungszahlungen festzulegen und den
variablen Vergiitungsbestandteil an vorher festgeleg-
te und messbare Leistungskriterien zu binden.
Auflerdem soll der variable Bestandteil verzogert
ausbezahlt werden. Weitere Vorgaben erfolgen auch
durch die europiische Bankenaufsicht CEBS (Com-
mittee of European Banking Supervisors: High-level
principles for Remuneration Policies, April 2009)
sowie iiber die Anderung der EU-Banken- und
Kapitaladiiquanzrichtlinie. Die Grundiiberlegun-
gen sind bei allen regulatorischen Mafinahmen
gleich. Einerseits sollen allgemeine Anforderungen
an die Vergiitung sicherstellen, dass die Vergiitungs-
systeme mit den Strategien und dem Risikomanage-
ment vereinbar sind. Die Vergiitungssysteme sollen
sich am Prinzip der Nachhaltigkeit orientieren und
keine Anreize zur Eingehung iibermifiger Risiken
bieten. Dariiber hinaus wird es fiir erforderlich
erachtet, spezielle Regeln fiir die variable Vergiitung
aufzustellen. Diese soll sich nicht nur am individu-
ellen Erfolg orientieren, sondern auch am Instituts-

Regulierung von Vergiitung

— Internationale und nationale Initiativen —

Schwerpunkte in der Gesetzgebung

erfolg. Weitere Aspekte sind das angemessene Ver-
hiltnis von fixer und variabler Vergiitung, die
Beriicksichtigung von Risiken und Laufzeiten und
die verzdgerte Auszahlung von variablen Gehalts-

komponenten.

Nationale MaBnahmen

In Deutschland ist am 5. August 2009 das Gesetz
zur Angemessenbeit der Vorstandsvergiitung (Vor-
stAG) in Kraft getreten. Ziel des Gesetzes ist es, die
Anreize in der Vergiitungsstruktur fiir Vorstands-
mitglieder einer Aktiengesellschaft in Richtung
einer nachhaltigen und auf Langfristigkeit ausge-
richteten stirken.

Zugleich soll die Verantwortlichkeit des Aufsichts-

Unternehmensfithrung  zu

rats fiir die Ausgestaltung der Vorstandsvergiitung
gestirkt und konkretisiert sowie die Transparenz der
Verstandsvergiitung gegeniiber den Aktiondren und
der Offentlichkeit verbessert werden. Nach dem
Gesetz hat der Aufsichtsrat unter anderem dafiir zu
sorgen, dass die Gesamtbeziige des einzelnen Vor-
standsmitglieds die tibliche Vergiicung nicht ohne
besondere Griinde iibersteigen. Besondere Vorgaben

Internationale Initiativen

CEBS — Committee of European Banking Supervisors (20. April 2009)

e High-level Principles for Remuneration Policies
EU-Kommission (30. April 2009)

¢ Empfehlung zur Vergiitungspolitik im Finanzdienstleistungssektor
e Empfehlung zur Regelung der Vergiitung von Mitgliedern der Unternehmensleitung

borsennotierter Gesellschaften

G 20 — Weltfinanzgipfel Pittsburgh (25. September 2009)
Principles for Sound Compensation Practices — Implementation Standards des Financial Stability Board (FSB)

EU-Kommission

Uberarbeitung der EU-Banken- und Kapitaladéquanzrichtlinie (CRD) (Entwurf)

Nationale Initiativen

Gesetz zur Angemessenheit der Vorstandsvergiitung (Inkrafttreten 5. August 2009)

Bundesanstalt fiir Finanzdienstleistungsaufsicht (14. August 2009)

Mindestanforderungen an das Risikomanagement
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gelten fiir die Vergiitungsstrukeur von bérsennotier-
ten Gesellschaften. Diesbeziiglich hat der Gesetzge-
ber den allgemein diskutierten Begriff der Nachhal-
tigkeit in gesetzliche Vorgaben iiberfiihre. Es wird
ausdriicklich geregelt, dass die Vergiitungsstruktur
bei bérsennotierten Gesellschaften auf eine nachhal-
tige Unternchmensentwicklung auszurichten ist.
Variable Vergiitungsbestandteile sollen daher eine
haben. Fiir
auflerordentliche Entwicklungen soll der Aufsichts-

mehrjihrige  Bemessungsgrundlage
rat eine Begrenzungsmoglichkeit vereinbaren.
Breitere Auswirkungen auf die Praxis der Kredit-
institute ergeben sich jedoch aus der Neufassung der
Mindestanforderungen an das Risikomanagement
(MaRisk), welche die BaFin im August 2009 versf-
fentlicht hat. Darin hat die BaFin auch neue Anfor-
derungen an die Vergiitungssysteme der Institute auf-
gestellt. Sie begriindet die Regelungen damit, dass
aggressive Vergiitungssysteme — neben anderen Fak-
toren — mit zur Finanzmarktkrise
beigetragen haben. Fehlanreize in
den Vergiitungssystemen fiihrten
teilweise zu extremen Ausweitun-
gen von Risikopositionen. Die
Anforderungen der BaFin bezie-
hen sich jedoch nicht nur auf

Koalitionsvertrag 2009 zum
Arbeitnehmerdatenschutz:

.Es sollen praxisgerechte Rege-
lungen fiir Bewerber und Arbeit-
nehmer geschaffen und gleichzei-

Die Banken miissen die Regelungen zur Vergii-
tung — wie die gesamten MaRisk — grundsitzlich bis
zum 31. Dezember 2009 umsetzen. Die Vergii-
tungssysteme sollen daher schon Gegenstand der
Jahresabschlusspriifung fiir das Jahr 2009 sein. In
der praktischen Umsetzung sind verschiedene Fra-
gen noch nicht abschliefend geklirt. Die BaFin hat
jedoch angekiindigt, Fragen zur praktischen Anwen-
dung der neuen Vergiitungsregelungen intensiv in
einem Expertengremium mit der Kreditwirtschaft

zu diskutieren.

Arbeithehmerdatenschutz

Mit dem Arbeitnehmerdatenschutz hat der Gesetz-
geber ein weiteres Thema aufgegriffen, das in der
Offentlichkeit Aufmerksamkeit erregt hatte. Bei
mehreren deutschen Groflunternehmen waren in
jiingster Vergangenheit Beschif-
tigte, Vorstands- und Aufsichts-
ratsmitglieder iiberwacht und
ihr Verhalten kontrolliert wor-
den. Dazu wurden in erhebli-
chem Ausmafl personenbezoge-
ne Daten abgeglichen (,Scree-

Personen, die hohe Risikoposi-
tionen eingehen konnen. Viel-
mebhr statuiert die BaFin auch all-

tig Arbeitgebern eine verlassliche
Regelung fiir den Kampf gegen
Korruption an die Hand gegeben

ning*) und Telefoniiberwachun-
gen, Detektiveinsitze  oder

werden.”

gemeine Prinzipien fiir Vergii-
tungssysteme. Diese miissen ins-
gesamt so ausgerichtet sein, dass schidliche Anreize
zur Eingehung unverhiltnismiflig hoher Risikoposi-
tionen vermieden werden. Fiir Geschiftsleiter und
solche Mitarbeiter, die aufgrund der Kompetenzord-
nung hohe Risikopositionen begriinden kénnen
(orisk taker®), gelten besondere Vorgaben. Insbeson-
dere miissen sich bei diesem Personenkreis zukiinfti-
ge negative Entwicklungen bei der variablen Vergii-
tung widerspiegeln. Mit dieser Regelung soll sicher-
gestellt sein, dass die , risk taker” nicht nur am Erfolg
partizipieren, sondern auch an einem etwaigen Ver-
lust.
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Videotiberwachungen im
Betrieb durchgefiihrt. Derartige
Uberwachungsmafinahmen sol-
len einerseits bereits begangene Straftaten aufde-
cken. Andererseits sollen aber auch priventive Zwe-
cke (Compliance, Betrugsprivention, Risikomana-
gement) verfolgt werden.

Bislang existierte fiir diese Maflnahmen kein
einheitliches Arbeitnehmerdatenschutzrecht.
Gleichwohl hat die Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichts und des Bundesverfassungsgerichts in
einer Vielzahl von Einzelentscheidungen elementare
Grundsitze fiir den allgemeinen arbeitsrechdichen
Informations- und Datenschutz entwickelt. Auf-
grund der publik gewordenen Datenskandale hatte
das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales



bereits im Friihjahr 2009 angekiindigt, ein eigen-
stindiges Arbeitnehmerdatenschutzrecht vorzule-
gen. Zunichst wurde jedoch in das laufende Gesetz-
gebungsverfahren  zum  Bundesdatenschutzgesetz
eine Generalklausel zum Beschiftigtendatenschutz
aufgenommen. Die neue Vorschrift des § 32 Bun-
desdatenschutzgesetz enthilt eine allgemeine Rege-
lung zum Schutz personenbezogener Daten von
Beschiftigten. Diese soll — nach Auffassung des
Gesetzgebers — die von der Rechtsprechung erarbei-
teten Grundsitze des Datenschutzes im Beschiiftig-
tenverhiltnis nicht #4ndern, sondern lediglich
zusammenfassen. Wie die neue Klausel durch die
Rechtsprechung konkretisiert wird und ob sie zu
einer Verschirfung des Arbeitnehmerdatenschutzes
fithrt, bleibt abzuwarten.

Das bisherige Arbeitsministerium hat mit dieser
Generalklausel seine Uberlegungen zu einem eigen-
stindigen  Arbeitnehmerdatenschutzgesetz  nicht
aufgegeben. Am 4. September 2009 hat es daher
einen Diskussionsentwurf fiir ein Gesetz zum
Datenschutz im Beschiiftigungsverhdiltnis vorgelegt.
Dieser Entwurf, der wegen Ablaufs der Legislatur-
periode nicht mehr umgesetzt werden konnte, regelt
den Arbeitnehmerdatenschutz  sehr detailliert.
Neben der Datenerhebung im Einstellungsverfah-
ren, einschlieflich der Einzelaspekte des arbeitge-
berseitigen Fragerechts, finden sich ausfiihrliche
Regelungen fiir die Datenerhebung und Datenver-
wendung nach Begriindung des Beschiftigungsver-
hiltnisses. Dies betrifft unter anderem Regelungen
zur Videoiiberwachung, zu biometrischen Verfahren
und zur Nutzung von Telekommunikationsdiens-
ten. Schliefllich soll, um eine wirksame innerbe-
triebliche Datenschutzkontrolle sicherzustellen, ein
Beschiftigtendatenschutzbeauftragter  eingefiihrt
werden.

Auf der Basis dieser sehr weit gehenden Rege-
lungen stelle sich fiir die kreditwirtschaftliche Praxis
die Frage, welche Auswirkungen dies auf die Berei-
che Compliance und Korruptionsbekimpfung
haben wiirde. Insofern bleibt abzuwarten, wie die
neue Bundesregierung mit dem Thema Arbeitneh-

merdatenschutz umgehen wird. Gemif§ Koalitions-
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vertrag soll der Arbeitnehmerdatenschutz in einem
eigenen Kapitel im Bundesdatenschutzgesetz ausge-
staltet werden. Ziel soll es sein, den Arbeitnehmer-
datenschutz zu verbessern und Mitarbeiter wirksam
vor Bespitzelungen an ihrem Arbeitsplatz zu schiit-
zen. Bis zur Verabschiedung einer derartigen Neure-
gelung bleibt es zunichst bei der dargestellten Gene-
ralklausel im Bundesdatenschutzgesetz, die bereits
am 1. September 2009 in Kraft getreten ist.

Reform des Versorgungsausgleichs

Zum 1. September 2009 wurde der Versorgungsaus-
gleich, der zwischen Ehegatten bei Scheidungen
durchzufiihren ist, reformiert und in einem neuen
Gesetz  (Versorgungsausgleichsgesetz) zusammenge-
fasst. Durch die Reform wird das bisherige Recht
zum Versorgungsausgleich grundlegend umgestaltet
und auf eine vollig neue Grundlage gestelle. Im
Grundsatz sollen Versorgungsanwartschaften, die
wihrend der Ehezeit aufgebaut wurden, unmittelbar
mit der Scheidung aufgeteilt werden. Dies betrifft
Anspriiche aus gesetzlicher Rente ebenso wie Ansprii-
che aus berufsstindischen Versorgungswerken,
Betriebsrenten oder der privaten Altersvorsorge.
Durch die neuen Bestimmungen werden betriebliche
Versorgungstriger stirker als bisher mit dem Thema
Versorgungsausgleich befasst. Dies betrifft zum einen
die Mitwirkung im Scheidungsverfahren (Erteilung
von Auskiinften zur Hoéhe und zum Wert von
Anrechten, Durchfithrung von Berechnungen). Zum
anderen miissen sich Arbeitgeber und Versorgungs-
triger darauf einstellen, dass sie nach dem Grundsatz
der internen Teilung kiinftig geschiedene Ehegatten
in ihr betriebliches Versorgungssystem aufnehmen

miissen.
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Ausblick

Neben dem Arbeitnehmerdatenschutzgesetz hat das
Arbeitsministerium, das bis zum Regierungswechsel
von einem SPD-Minister gefiihre wurde, kiirzlich
weitere Gesetzentwiirfe vorgelegt, die wegen des
Ablaufs der Legislaturperiode
nicht mehr umgesetzt werden
konnten. Hierzu gehort unter
anderem der Vorschlag, die For-
derung der Altersteilzeit um
fiinf Jahre zu verlingern. Nach
bisheriger Rechtslage férdert der
Staat die Inanspruchnahme von Altersteilzeit durch
finanzielle Leistungen an den Arbeitgeber. Die Bun-
desagentur  erstattet dem  Arbeitgeber unter
bestimmten Voraussetzungen den Betrag, um den
der Arbeitgeber das Regelarbeitsentgelt fiir die
Alersteilzeitarbeit aufstocke. Diese Férderung liuft
jedoch zum Jahresende 2009 aus. Die neue Bundes-
regierung wird die Altersteilzeit nicht mehr durch
finanzielle Leistungen frdern. Die Bundeskanzlerin
hat sich im Oktober 2009 dahingehend geduflert,
dass sie eine weitere Forderung der Altersteilzeit fiir
ykontraproduktiv® hilt. Dementsprechend ist im
Koalitionsvertrag vereinbart, dass eine Verlingerung
der staatlich geférderten Altersteilzeit iiber das Jah-
resende 2009 hinaus abgelehnt wird.
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Die staatliche Forderung der
Altersteilzeit wird zum 31. Dezem-

ber 2009 auslaufen. Die Bundes-
regierung lehnt eine weitere Ver-
langerung dieser Forderung ab.

Insgesamt haben sich nach der neuen Regie-
rungsbildung die Vorzeichen fiir arbeitsmarkepoliti-
sche MafSnahmen verindert. Ein Thema der Koali-
tionsgespriche war die Forderung der FDP, den
Kiindigungsschutz zu lockern. Dieses Thema wurde
im Koalitionsvertrag nicht auf-
gegriffen. Allerdings soll es fiir
Betriebe leichter werden, ihre
Mitarbeiter befristet zu beschif-
tigen. Laut Koalitionsvertrag
sollen die Bedingungen fiir
Befristungen so  umgestaltet
werden, dass nach einer Wartezeit eine weitere
Befristung auch dann méglich ist, wenn mit dem-
selben Arbeitgeber bereits zuvor schon ein befriste-
ter Arbeitsvertrag bestanden hat.



Schwerpunkte in der Rechtsprechung ®

Schwerpunkte in der Rechtsprechung

Die arbeitsrechtliche Rechtsprechung entwickelt sich nicht nur standig weiter, sondern wird. aus ver-
schiedenen Griinden im Laufe der Zeit immer wieder gedndert. Insofern ist die arbeitsrechtliche Praxis
héufig mit gednderten Vlorgaben konfrontiert und steht vor dem Problem, wie diese — im Rahmen eines
laufenden Arbeitsverhéltnisses — in geeigneter Weise umgesetzt werden sollen. Andererseits gibt es auch
Grundsatzfragen, in denen die Rechtsprechung bestandig geblieben ist. So haben sich die Arbeitsge-
richte im vergangenen Jahr von der offentlichen Kritik zum Thema Kiindigung von Arbeitnehmern
wegen Bagatelldelikten nicht beeinflussen lassen und an der héchstrichterlichen Rechtsprechung fest-

gehalten.

Die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts
(BAG) wird oft durch die europarechtlichen Vorga-
ben des Europiischen Gerichtshofes (EuGH)
geprigt. Im Januar 2009 hat der EuGH eine fiir die
arbeitsrechtliche Praxis wichtige Entscheidung zum
Urlaubsrecht getroffen und damit das BAG zu
einer Anderung seiner langjihrigen Rechtsauffas-
sung veranlasst. In anderen Fillen kommt es,
bedingt durch die erst seit einigen Jahren geltende
AGB-Kontrolle von Arbeitsvertrigen, ebenfalls zu
einer Anderung der Rechtsprechung. Eine perma-
nente Fortentwicklung ist auch hinsichtlich der
Themen Gleichbehandlung und Betriebsiibergang
festzustellen.

Individualarbeitsrecht

Urlaub

Der EuGH hat am 20. Januar 2009 eine mafigebliche
Entscheidung zum Verfall des Urlaubs von langzeit-
erkrankten Arbeitnehmern getroffen'. Es geht hier
um die Frage, ob Urlaub, der wegen Krankheit nicht
genommen werden kann, am Ende des Jahres bezie-
hungsweise des Ubertragungszeitraums verfillt oder
nicht. Bislang hat das BAG in
langjihriger ~ Rechtsprechung
diese Frage bejaht. Der EuGH
hat nun festgestellt, dass diese
Rechtsprechung gegen die euro-
piische Arbeitszeitrichtlinie ver-

Gesetzliche Urlaubsanspriiche bei
Langzeiterkrankung verfallen

nicht mehr automatisch zum
31. Marz des Folgejahres.

stofft. Im Anschluss an das EuGH-Urteil hat das
BAG seine langjihrige Rechtsprechung aufgegeben?.
Kiinftig verfallen daher gesetzliche Urlaubsanspriiche
bei einer Langzeiterkrankung nicht mehr automa-
tisch am Ende des Ubertragungszeitraums. Das
bedeutet: Wenn der Mitarbeiter nach einer lingeren
Erkrankung an seinen Arbeitsplatz zuriickkommt,
kann er einen Anspruch auf Utlaubsgewihrung gel-
tend machen. Endet das Arbeitsverhiltnis, ohne dass
der Mitarbeiter diesen Urlaub tatsichlich nehmen
konnte, steht ihm ein Urlaubsabgeltungsanspruch zu.

In der Praxis ergeben sich aus der geinderten
Rechtsprechung weitere Folgefragen, die zum Grof3-
teil noch nicht abschlieflend geklirt sind. Diesbe-
ziiglich bleibt die kiinftige Entwicklung der Recht-
sprechung abzuwarten.

Die Vorgaben des EuGH und die neue Recht-
sprechung des BAG fiihren dazu, dass Arbeitgeber bei
langfristigen Erkrankungen von Arbeitnehmern mit
aufgelaufenen Anspriichen auf Urlaubsgewihrung
oder Urlaubsabgeltung belastet werden. Um dies zu
vermeiden, bliebe dem Arbeitgeber als Ausweg nur
die schnelle Beendigung des Arbeitsverhiltnisses mit
dem dauererkrankten Mitarbeiter. Auf das Instru-
ment der krankheitsbedingten Kiindigung haben die
Arbeitgeber in der Vergangenheit
oftmals aus sozialen Erwigungen
verzichtet. Allerdings wurden
diese sozialen Aspekte bislang
nicht durch finanzielle Risiken

konterkariert.
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AGB-Kontrolle von Arbeitsvertragen

Die Uberpriifung von einzelnen Klauseln in Formu-
lararbeitsvertrigen ist Gegenstand der  stindigen
Rechtsprechung des BAG. Seit dem Inkrafttreten des
Schuldrechtsmodernisierungsgesetzes zum 1. Januar
2002 sind die Vorschriften iiber Allgemeine
Geschiftsbedingungen auch auf Arbeitsvertrige
anwendbar. Dies fiihrte dazu, dass sich die rechtlichen
Anforderungen an die Formulierung von Arbeitsver-
trdgen geindert haben und zahlreiche Vertragsklauseln
von der Rechtsprechung nach dem neuen Maf3stab
tiberpriift werden miissen. In manchen Fillen ist der
neue Priifungsmafistab mit einer Anderung der friihe-
ren Rechtsprechung des BAG verbunden, so dass die
Personalpraxis auch fiir laufende Arbeitsverhiltnisse
mit neuen Vorgaben konfrontiert wird.

Ein Thema, zu dem das BAG in den letzten Jah-
ren zahlreiche Einzelfille entschieden hat, ist die
Frage, unter welchen Vorausset-
zungen Sonderzahlungen unter
Freiwilligkeitsvorbehalt  gestellt
werden kénnen.

Zu den Sonderzahlungen
des Arbeitgebers gehoren insbe-
sondere Weihnachtsgratifikationen oder jihrliche
Tantiemen. Diese mochte der Arbeitgeber vielfach
flexibel gestalten, um sich nicht dauerhaft an die
einmal gewihrte Leistung zu binden. Als Instru-
ment fiir die Flexibilisierung steht der so genannte
Freiwilligkeitsvorbehalt zur Verfiigung. Mit diesem
bezweckt der Arbeitgeber, dem Mitarbeiter eine
Leistung zu gewihren und sich gleichzeitig vorzube-
halten, iiber eine kiinftige Gewihrung dieser Leis-
tung jeweils neu zu entscheiden. Aus rechtlicher
Sicht verhindert der Freiwilligkeitsvorbehalt, dass
der Mitarbeiter aus einer Leistung des Arbeitgebers
einen Anspruch auf diese Leistung fiir kiinftige
Bezugszeitriume nach dem Grundsatz der betriebli-
chen Ubung entwickelt®. Zusammenfassend lisst
sich feststellen, dass das BAG es auch weiterhin
zuliisst, Sonderzahlungen unter einen Freiwillig-
keitsvorbehalt zu stellen. Sofern nicht das laufende
Arbeitsentgelt betroffen ist, kann der Arbeitgeber
grundsitzlich einen Rechtsanspruch des Arbeitneh-
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Arbeitgeber konnen Sonderzah-
lungen unter Freiwilligkeitsvorbe-

halt stellen, sofern nicht das lau-
fende Arbeitsentgelt betroffen ist.

mers auf eine in Aussicht gestellte Sonderzahlung
ausschliefen. Er kann sich somit die Entscheidung
vorbehalten, ob und in welcher Hohe er kiinftig
Sonderzahlungen gewihrt. Dies gilt auch dann,
wenn die Sonderzahlung nicht die Betriebstreue
honorieren, sondern ausschliefllich die geleistete
Arbeit zusdezlich vergiiten soll*. Sonderzahlungen
sind insoweit vom laufenden Arbeitsentgelt abzu-
grenzen. Dort ist ein Freiwilligkeitsvorbehalt nicht
zulidssig. Zum laufenden Arbeitsentgelt gehort dabei
nicht nur die eigentliche Grundvergiitung. Erfasst
werden auch zusitzliche regelmiflige Zahlungen,
die als Teil der Arbeitsvergiitung und damit als
unmittelbare Gegenleistung fiir die Leistung des
Arbeitnehmers vereinbart wurden’.

Fiir die Formulierung des Freiwilligkeitsvorbe-
halts gilt Folgendes: Er darf nicht nur den bloflen
Hinweis enthalten, dass sich der Arbeitgeber , freiwil-
lig* zur Erbringung der Leistung
verpflichtet, ohne dass er dazu
durch Tarifvertrag, Betriebsver-
einbarung oder Gesetz gezwun-
gen ist. Vielmehr muss der Frei-
willigkeitsvorbehalt auch darauf
hinweisen, dass die jeweilige Sonderzahlung keinen
Rechtsanspruch fiir die Zukunft begriindet®. Dabei
spielt es keine Rolle, ob der Arbeitgeber dem Mitar-
beiter bei der jeweiligen Zahlung den Freiwilligkeits-
vorbehalt schriftlich mitteilt oder ob dieser bereits im
Arbeitsvertrag vereinbart wurde’.

Bei der Formulierung des Freiwilligkeitsvorbe-
halts ist insbesondere darauf zu achten, dass diese
Klausel eindeutig ist und anderen vertraglichen Ver-
einbarungen nicht widerspricht. Ein Widerspruch
liegt dann vor, wenn in anderen Vertragsklauseln ein-
deutig ein Anspruch des Arbeitnehmers auf die Son-
derzahlung begriindet wird®. Einen derartigen
Anspruch begriinden nach Auffassung des BAG zum
Beispiel die Formulierungen, dass der Mitarbeiter
eine bestimmte Sonderleistung erhilt oder an einem
Bonussystem teilnimme. Mit diesen Formulierungen
verspricht der Arbeitgeber eine Leistung. Deshalb ist
es widerspriichlich, wenn er gleichzeitig — entgegen
diesem Versprechen — mit einer Freiwilligkeitsklausel



einen Rechtsanspruch auf die Sonderzahlung aus-
schlieBen will. Ein derartiger Widerspruch fiihrt
dazu, dass der Freiwilligkeitsvorbehalt unwirksam ist
und ersatzlos wegfillt. Damit scheitert die vom
Arbeitgeber gewiinschte Flexibilisierung. Er bleibt
dann an die Sonderzahlung gebunden.

Gleichbehandlung
Freiwillige Leistungen und Sonderzahlungen stehen
auch unter dem Aspekt der Gleichbehandlung auf
dem Priifstand. Bei einer freiwilligen allgemeinen
Lohnerhohung sowie bei freiwilligen Sonderzahlun-
gen ist der Arbeitgeber an den arbeitsrechtlichen
Grundsatz der Gleichbehandlung gebunden. Er darf
nur aus sachlichen Kriterien zwischen einzelnen
Arbeitnehmern differenzieren. Daher muss er die
Anspruchsvoraussetzungen so abgrenzen, dass keine
Arbeitnehmer sachwidrig oder
willkiirlich von der Vergiinsti-
gung ausgeschlossen werden.
Andernfalls kénnen diese verlan-
gen, wie die Dbegiinstigten
Arbeitnehmer behandelt zu wer-

den. Die Gleichbehandlung der

Aufgrund des arbeitsrechtlichen
Gleichbehandlungsgrundsatzes sen
ist der Arbeitgeber verpflichtet,
seine Arbeitnehmer bei Anwen-
dung einer selbst gesetzten Rege-

sen haben!. Die Zwecksetzung der Differenzierung
spielt in diesen Fillen die entscheidende Rolle. Wenn
die Sonderzahlung nicht ausschliefllich bezwecke, die
mit den Anderungsvertrigen verbundenen Nachteile
zu kompensieren, darf der Arbeitgeber die unter-
schiedlichen Arbeitsbedingungen niche beriicksichti-
gen. Eine Differenzierung ist daher nicht zulissig,
wenn aus den Voraussetzungen fiir die Sonderzah-
lung (ungekiindigtes Arbeitsverhiltnis zum Stichtag)
deutlich wird, dass der Arbeitgeber mit der Sonder-
zahlung auch die Betriebstreue honorieren wollte!.
Auch in anderen Fillen kommt es fiir die Frage,
ob eine unzulissige Diskriminierung vorliegt,
darauf an, wie der Arbeitgeber sein Verhalten
begriindet. So kann eine Stellenausschreibung, die
auf Arbeitnehmer im ersten Berufsjahr begrenzt ist,
eine nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setz unzulissige (mittelbare) Benachteiligung wegen
des Alters sein. Arbeitnehmer
mit mehreren Berufsjahren wei-
nimlich  typischerweise
gegeniiber Arbeitnehmern im
ersten Berufsjahr ein hoheres
Lebensalter auf. Eine solche

Beschrinkung kann daher nur

Arbeitnehmer ist gegebenenfalls
sogar betriebsiibergreifend zu
gewihrleisten?. Dies gilt, wenn
der Arbeitgeber seine Entschei-
dung nicht auf einen einzelnen

lung gleich zu behandeln. Des-
halb darf er auch im Falle einer
freiwillig gewahrten allgemeinen
Lohnerh6hung Unterschiede nur
aus sachlichen Griinden machen.

dann gerechtfertigt sein, wenn
der Arbeitgeber mit ihr ein
rechtmifliges Ziel verfolgt und
sie zur Erreichung dieses Ziels
angemessen und erforderlich ist.

Betrieb beschrinkt, sondern sich
auf alle oder mehrere Betriebe seines Unternehmens
bezieht. In der Praxis differenzieren Arbeitgeber bei
Lohnerhshungen oder Sonderzahlungen, wenn sie
mit einem Teil der Belegschaft Anderungsvertrige zu
verschlechterten Bedingungen abgeschlossen haben.
Diese Mitarbeiter sollen dann etwa eine Lohnerhd-
hung oder ecine Sonderzahlung erhalten, um die
Nachteile aus den Anderungsvertrigen auszuglei-
chen. Weist der Arbeitgeber auf diese Zwecksetzung
ausdriicklich hin, darf er bei einer Lohnerhshung die
unterschiedlichen Arbeitsbedingungen beriicksichti-
gen und die Mitarbeiter von der Lohnerhshung aus-
schliefen, die keine Anderungsvertrige abgeschlos-

Sind die hierfiir vom Arbeitge-
ber angefiihrten Griinde (z. B. Berufung auf das
vorgegebene Personalbudget) offensichtlich unge-
eignet, verstofit er grob gegen seine Pflicht zur dis-
kriminierungsfreien Stellenausschreibung'?.

Betriebliche Altersversorgung

Der Gleichbehandlungsgrundsatz spielt auch bei der
betriebliche Altersversorgung cine Rolle. Unter dem
Aspeke der Gleichbehandlung haben iiberlebende
eingetragene Lebenspartner in gleichem Mafle wie
tiberlebende Ehegatten Anspruch auf Hinterbliebe-

nenversorgung. Voraussetzung ist, dass am 1. Januar
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2005 noch ein Rechtsverhiltnis zwischen dem Ver-
sorgungsberechtigten und dem Versorgungsschuld-
ner bestand'®. Eine betriebliche Altersversorgung
liegt vor, wenn die im Betriebsrentengesetz abschlie-
Bend  aufgezihlten Vorawssetzungen erfiillt sind:
Zusage aus Anlass cines Arbeitsverhilenisses, Leis-
tungspflicht durch ein im Gesetz genanntes biologi-
sches Ereignis (Alter, Invaliditit, Tod) ausgeldst, Ver-
sorgungszweck. Unter einer ,,Versorgung® sind alle
Leistungen zu verstehen, die den Lebensstandard des
Arbeitnehmers oder seiner Hinterbliebenen im Ver-
sorgungsfall, wenn auch nur zeitweilig, verbessern
sollen. Auf die Bezeichnung der Leistung (z. B.
,,Ubergangsbezﬁge“) und sonstige Formalien kommt
es nicht an. Ebenso wenig spielt es eine Rolle, aus
welchen Griinden und aus welchem Anlass die Ver-
sorgungsleistung versprochen wurde'4.

Betriebsibergang
In stindiger Rechtsprechung ist das BAG mit Fragen
zum Betriebsiibergang (§ 613a BGB) befasst. Die
Praxis ist seit Jahren mit zahlreichen Einzelfallent-
scheidungen zu diesem Thema konfrontert. Dies
betrifft zum einen die Frage, wann ein Betriebsiiber-
gang vorliegt. Zum anderen ist von Bedeutung, ob
der Arbeitgeber die vom Ubergang betroffenen
Arbeitnehmer ordnungsgemifl iiber den Betriebs-
iibergang unterrichtet hat und ob Arbeitnehmer
dem Ubergang wirksam widersprochen haben.
Hinsichtlich seiner Voraussetzungen ist der
Betriebsiibergang in vielen Fillen von einer Auf-
tragsnachfolge abzugrenzen. Praktisch relevant ist
dies sowohl bei Outsourcingmafinahmen als auch
generell bei einer Fremdvergabe von Auftrigen. Bei
der Ubernahme von Dienstleistungen durch einen
neuen Arbeitgeber iibernimmt dieser regelmiflig
einen Teil des Personals. Ein Betriebsiibergang —
und keine reine Auftragsnachfolge — liegt vor, wenn
ein nach Zahl und Sachkunde wesentlicher Teil des
bisherigen Personals tibernommen wird. Das Erfor-
dernis der Sachkunde ist auch dann erfiillt, wenn
die iibernommenen Mitarbeiter — aufbauend auf
dem bereits vorhandenen Wissen und Koénnen —
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noch weiter geschult werden miissen, um schwieri-
gere und komplexere neue Aufgaben bei dem
Betriebsiibernehmer erfiillen zu kénnen'®.

Ein weiteres Problemfeld ist die Unterrichtung der
Arbeitnehmer iiber den Betriebsiibergang. Die betrof-
fenen Arbeitnehmer sind iiber den Betriebsiibergang
selbst und die daraus resultierenden Folgen zu unter-
richten. Da die gesetzliche Vorschrift beziiglich der
Unterrichtung so unklar und weit gefasst ist, werden
die konkreten Vorgaben hierfiir durch die Rechtspre-
chung aufgestellt. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass
sich die entsprechenden Urteile jeweils nur mit dem
streitgegenstindlichen Informationsschreiben befassen
und insoweit keine zusammenfassende Darstellung
iiber den Inhalt der Unterrichtung erméglichen. So ist
etwa entschieden, dass eine Unterrichtung nicht ord-
nungsgemif ist, wenn die begrenzte gesamtschuldne-
rische Nachhaftung gemifl § 613a Absatz 2 BGB
nicht dargestellt wird'®. Auch die Information, dass die
Arbeitsverhiltnisse auf eine ,neue GmbH® iibergehen
sollen, geniigt dem gesetzlichen Erfordernis nicht. Die
Arbeitnehmer miissen dariiber informiert werden, wer
ihr neuer Arbeitgeber werden soll'7.

Nur eine ordnungsgemifle Unterrichtung des
Arbeitgebers setzt die gesetzliche Widerspruchsfrist
fiir den Arbeitnehmer in Gang. Ubt der Arbeitneh-
mer sein Widerspruchsrecht aus, muss er dieses weder
begriinden noch benétigt er einen sachlichen Grund.
Es steht ihm auch frei, nach dem Widerspruch mit
dem Betriebsveriuflerer oder dem Betriebserwerber
tiber ein Arbeitsverhiltnis auf neuer Grundlage zu
verhandeln'®. Ein derartiges Verhalten ist nicht
rechtsmissbrauchlich. Das Recht zum Widerspruch
kann allerdings verwirken. Dies ist der Fall, wenn der
Arbeitnehmer einen Aufhebungsvertrag mit dem
Betriebserwerber abschlieft, weil er damit iiber sein
Arbeitsverhilenis disponiert®.

Kundigung

Im Kiindigungsrecht haben verschiedene unterin-
stanzliche Entscheidungen in der Offentlichkeit Auf-
schen erlangt, bei denen der Arbeitgeber jeweils

wegen des Diebstahls bzw. der Unterschlagung von



geringwertigen Sachen (,Bagatelldelikee®) gekiindigt
hatte. Chefbrétchen, Buletten, Brotaufstriche und
zuletzt Maultaschen haben — angestachelt durch die
Medien — die Emotionen der Biirger erregt. In Zeiten
der Finanzkrise haben die Medien natiirlich auch den
Vergleich mit den Managerboni herangezogen, die
trotz der Krise ausbezahlt werden. Besonders publik
geworden ist der Fall der Supermarktkassiererin
»Emmely®. Diese war nach mehr als 30 Jahren
Betriebszugehorigkeit wegen gestohlener Pfandbons
im Wert von 1,30 Euro entlassen worden. Thr Arbeit-

geber hatte auf8erordentlich gekiin-
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Ausblick

Die Rechtsprechung des BAG wird oftmals in enger
Verbindung mit der Person des Vorsitzenden im
jeweiligen Senat gesehen. Wechselt der Vorsitzende,
stelle sich das Fachpublikum die Frage, ob dies in
zentralen Themen zu einer Anderung der Recht-
sprechung fiihrt und ob kritische Entscheidungen
der Vergangenheit moglicherweise revidiert werden.
Mitte des Jahres 2009 hat der Vorsitz in dem fiir das
Zweiten  Senat

Kiindigungsrecht  zustindigen

gewechselt. Der bisherige Vor-

digt und konnte dabei auf die stin-
dige Rechtsprechung des BAG ver-
trauen. Danach kann einem
Arbeitnehmer wegen eines Eigen-
tumsdeliktes grundsitzlich auch
dann gekiindigt werden, wenn die

Sachen nur geringen Wert besitzen.

Die rechtswidrige und vorsatzli-
che Verletzung von Eigentum
oder Vermdogen des Arbeitgebers
ist stets, auch wenn die Sachen

nur geringen Wert besitzen, als
wichtiger Grund zur auBerordent-
lichen Kiindigung an sich geeig-

sitzende Prof. Dr. Friedhelm
Rost, der in den letzten Jahren
die  Rechtsprechung  zum
Kiindigungsrecht maf3geblich
und nachhaltig geprigt hat, ist
in den Ruhestand getreten. Zu

seinem  Nachfolger wurde

Entscheidend ist, dass durch derar-
tige Delikte das Vertrauensverhilt- net.
nis zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer beeintrichtigt wird. Es ist jedoch eine
Interessenabwigung vorzunechmen und zu priifen, ob
dem Arbeitgeber die Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses noch zumutbar ist oder nicht. Hierfiir werden
die Gesamtumstinde des Einzelfalles beriicksichtigt.
Diese Interessenabwigung ist nach dem Urteil des
Landesarbeitsgerichts Berlin-Brandenburg zu Lasten
von ,,Emmely“ ausgefallen. Sie hatte bei der Aufkli-
rung des Sachverhaltes durch den Arbeitgeber beharr-
lich geleugnet und insbesondere versucht, den Ver-
dacht auf andere Kolleginnen abzuwilzen. Uberdies
hat sie im Prozess wahrheitswidrige Angaben zum
Sachverhalt gemacht. Das BAG hat nunmehr — nach
einer Nichtzulassungsbeschwerde — die Revision
gegen die Entscheidung des Landesarbeitsgerichts
wegen grundsitzlicher Bedeutung zugelassen. Gegen-
stand der Revision ist die durch das BAG noch nicht
abschlieflend geklirte Rechtsfrage, ob das Verhalten
eines gekiindigten Arbeitnehmers im Prozess bei der
Interessenabwigung, die fiir die Beurteilung der
Kiindigung erforderlich ist, als mitentscheidend
beriicksichtigt werden kann?!.

Burghard  Kreft
Damit bleibt abzuwarten, ob

ernannt.

dieser personelle Wechsel tat-
sichlich zu einer Anderung der Rechtsprechung
zum Kiindigungsrecht fiihre. Aus Sicht der Gesetz-
gebung wird es — auf der Basis des Koalitionsvertra-
ges — zunichst keine grundlegenden Anderungen

zum Kiindigungsrecht geben.

EuGH, Urteil vom 20. Januar 2009 — C-350/06
BAG, Urteil vom 24. Marz 2009 — 9 AZR 983/07
z. B. BAG, Urteil vom 21. Januar 2009 — 10 AZR 219/08
BAG, Urteil vom 30. Juli 2008 — 10 AZR 606/07
BAG, Urteil vom 25. April 2007 — 5 AZR 627/06
z. B. BAG, Urteil vom 21. Januar 2009 — 10 AZR 219/08
vgl. BAG, Urteil vom 18. Marz 2009 — 10 AZR 289/08
siehe hierzu BAG, Urteil vom 30. Juli 2008 — 10 AZR 606/07
9  BAG, Urteil vom 3. Dezember 2008 — 5 AZR 74/08
10 BAG, Urteil vom 15. Juli 2009 — 5 AZR 486/08
11 BAG, Urteil vom 5. August 2009 — 10 AZR 666/08
12 BAG, Beschluss vom 18. August 2009 — 1 ABR 47/08
13 BAG, Urteil vom 14. Januar 2009 — 3 AZR 20/07
14 BAG, Urteil vom 28. Oktober 2008 — 3 AZR 317/07
15 BAG, Urteil vom 25. Juni 2009 — 8 AZR 258/08
16 BAG, Urteil vom 20. Marz 2008 — 8 AZR 1016/06
17 BAG, Urteil vom 21. August 2008 — 8 AZR 407/07
18 BAG, Urteil vom 19. Februar 2009 — 8 AZR 176/08
19 BAG, Urteil vom 23. Juli 2009 — 8 AZR 357/08
20 LAG Berlin-Brandenburg,
Urteil vom 24. Februar 2009 — 7 Sa 2017/08
21 BAG, Beschluss vom 28. Juli 2009 — 3 AZN 224/09

O~NOYUT S WN —
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Anhang

Anhang

Mitglieder der Tarifgemeinschaft
Offentlicher Banken

(Stand: November 2009)

BayernLB,
Miinchen

Bremer Landesbank Kreditanstalt Olden-
burg-Girozentrale,
Bremen/Oldenburg

Calenberger Kreditverein,
Hannover

DekaBank Deutsche Girozentrale,
Frankfurd/M.

Deutsche Kreditbank AG,
Berlin

Deutscher Sparkassen-Verlag GmbH,
Stuttgart

Die Sparkasse Bremen AG,
Bremen

Frankfurter Sparkasse,
Frankfurtd/M.

Hamburger Sparkasse AG,
Hamburg

HSH Nordbank AG,
Hamburg/Kiel

Internationales Bankhaus Bodensee AG,
Friedrichshafen
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Investitionsbank Berlin,
Berlin

InvestitionsBank des Landes Brandenburg,
Potsdam

Investitionsbank Schleswig-Holstein,
Kiel

Investitions- und Forderbank Niedersachsen
- NBank,
Hannover

KfW Bankengruppe,
Frankfurt/M./Bonn

KfW IPEX-Bank GmbH,
FrankfurdM.

Kreissparkasse Saarlouis,
Saarlouis

Kreissparkasse Saarpfalz,
Homburg

Kreissparkasse St. Wendel,
St. Wendel

LAND BRANDENBURG LOTTO GmbH,
Potsdam

Landesbank Baden-Wiirttemberg,
Stutrgart/Karlsruhe/Mainz/Mannheim

Landesbank Berlin AG,
Berlin

Landesbank Hessen-Thiiringen,
Frankfurt/M.



Landeskreditbank Baden-Wiirttemberg -
Forderbank (L-Bank),
Karlsrube

Landwirtschaftliche Rentenbank,
Frankfurt/M.

LBS Landesbausparkasse Bremen AG,
Bremen

LBS Landesbausparkasse Rheinland-Pfalz,
Mainz

LBS Bausparkasse Schleswig-Holstein-
Hamburg AG,
Kiel/lHamburg

LBS Norddeutsche Landesbausparkasse
Berlin-Hannover,
Hannover/Berlin

LBS Ostdeutsche Landesbausparkasse AG,
Potsdam

LBS Westdeutsche Landesbausparkasse,
Miinster

Lotterie-Treuhandgesellschaft mbH
Thiiringen,
Subl

Lotto-Toto GmbH Sachsen-Anhalt,
Magdeburg

Nassauische Sparkasse,
Wiesbaden

Nord/LB Norddeutsche Landesbank
Girozentrale,
Hannover/Braunschweig/Magdeburg/Schwerin

Anhang

NRW.BANK,
DiisseldorflMiinster

Ritterschaftliches Kreditinstitut Stade,
Stade

Saarlandische Investitionskreditbank AG,
Saarbriicken

SaarLB Landesbank Saar,
Saarbriicken

Sachsische Aufbaubank - Forderbank —,
Dresden

SKG Bank AG,
Saarbriicken

Sparkasse Merzig-Wadern,
Merzig

Sparkasse Neunkirchen,
Neunkirchen

Sparkasse Saarbriicken,
Saarbriicken

Stadtsparkasse Volklingen,
Vilklingen

Thiringer Aufbaubank,
Erfurt

VOB-ZVD Bank fiir Zahlungsverkehrsdienst-
leistungen GmbH,
Bonn

Westdeutsche ImmobilienBank AG,
Mainz

WestLB AG,
DiisseldorflMiinster
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Anhang

Mitglieder des Tarifausschusses
(Stand: November 2009)

Thomas Christian Buchbinder,
SaarLB Landesbank Saar,
Saarbriicken,

Vorsitzender des Tarifausschusses

Stephan Ziegler,
Nassauische Sparkasse,
Wiesbaden

Dr. Marcus Dahmen,
Landwirsschafiliche Rentenbank,
Frankfurt/M.

Mitglieder der
Kommission Tarifpolitik
(Stand: November 2009)

Dr. Dietmar Mai,
Landesbank Hessen-Thiiringen,
FrankfurdM.,

Vorsitzender der Kommission

Dr. Stefan Briigmann,
HSH Norbank AG,
Hamburg/Kiel

Almut Gocke,
WestLB AG,
DiisseldorflMiinster

Dr. Joachim Goldbeck,
Nassauische Sparkasse,
Wiesbaden

Dr. Jiirgen Hartwig,
BayernLB,
Miinchen

Giinter Jacker,
Sparkassenverband Saar,
Saarbriicken

Knuth Lausen,
Investitionsbank Schleswig-Holstein,
Kiel
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Tobias Mayr,
SaarLB Landesbank Saar,
Saarbriicken

Achim Meierkamp,
NRW.BANK,
Diisseldorf]Miinster

Franz Metzger,
Landesbank Baden-Wiirttemberg,
Stuttgart/Karlsrube/Mainz/Mannheim

Rolf Merder,
Die Sparkasse Bremen AG,

Bremen

Gerhard Schmoch,
Landwirtschaftliche Rentenbank,
FrankfurdM.

Dr. Jiirgen Schneider,

KfW Bankengruppe,
FrankfurdM./Bonn

Thomas Settler,
Hamburger Sparkasse AG,
Hamburg

Siegbert Weissbrodt,
DekaBank Deutsche Girozentrale,
FrankfurdM.



Gewerkschaften im Bankgewerbe
(Stand: Juni 2009)

Vereinte Dienstleistungsgwerkschaft
(ver.di)

Bundesvorstand

Vorstandsmitglied und Leiter des
Fachbereichs Finanzdienstleistungen (FiDi)

Uwe Foullong

Bundesfachgruppenvorstand Banken
Bundesfachgruppenleiter

Uwe Spitzbarth,
ver.di-Bundesverwaltung

Prasidium
Barbel Wulff,

Vorsitzende
Landesbank Berlin AG, Berlin

Leonhard Regneri,
stellv. Vorsitzender

Frankfurter Sparkasse AG, Frankfurt/M.

Gabriele Platscher,
Deutsche Bank PGK AG, Braunschweig

Andrea Widzinski,
Volksbank Ludwigsburg G, Ludwigsburg

Ordentliche Mitglieder

Dorothee Arting,
GE Money Bank GmbH,

Hannover

Peter Aschenbrenner,
HypoVereinsbank AG, Miinchen

Ruth Bouska,
HypoVereinsbank AG, Weimar

Gabi Bleif,
Kreissparkasse Saarpfalz, Homburg

Anhang

Claudia Eggert-Lehmann,
Commerzbank AG, Dortmund

Martina Fischer,
Volksbank Speyer-Neustads-Hockenheim eG, Speyer

Katharina Fischermanns
Landesbank Berlin AG, Berlin

Markus Freyaldenhoven,
Commerzbank AG, Diisseldorf

Alfred Goecke
Volksbank Bochum Witten eG, Bochum

Karin Gronau
Hamburger Sparkasse AG, Hamburg

Andrea Hartmann
Bausparkasse Schwiibisch Hall AG, Schwiibisch Hall

Sarah Hecking,
Commerzbank AG, Kiln

Sabine Kannenberg,
Commerzbank AG, Kiel

Oliver Krizsak,
Bausparkasse Schwiibisch Hall AG, Schwiibisch Hall

Norbert Lucas,
ING DiBa, Hannover

Inge Christa Mingo,
Volksbank ¢G Gelsenkirchen-Buer, Gelsenkirchen

Nicole Reif3,
Commerzbank AG, Bayreuth

Liane Schneider,
Commerzbank AG, Frankfurt/M.

Gerald Schroter,
Commerzbank AG, Berlin
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Anhang

Tarifkommission Banken
— Ordentliche Mitglieder -

Dagmar Aistermann,
Commerzbank AG, Dortmund

Nadine Arnold,
Landesbank Berlin AG, Berlin

Dorothee Arting,
GE Money Bank GmbH, Hannover

Evelyn Biermanski,
Oldenburgische Landesbank AG, Osnabriick

Gabi Bleif,
Kreissparkasse Saarpfalz, Homburg

Ingrid Blessing,
Deutsche Bank PGK AG, Heilbronn

Ruth Bouska,
HypoVereinsbank AG, Weimar

Renate Bremer,
Commerzbank AG, Diisseldorf

Lars Busch,
NordLB, Hannover

Dirk Dietrich,
Landeskreditkasse zu Kassel, Kassel

Michael Dutschke,
Landesbank Berlin AG, Berlin

Petra Eberle,
Commerzbank AG, Dortmund

Claudia Eggert-Lehmann,
Commerzbank AG, Dortmund

Joachim Fehmel,
Berliner Bank AG, Berlin

Markus Freyaldenhoven,
Commerzbank AG, Diisseldorf

Helmut Graf,
Kreissparkasse Saarlouis, Saarlouis

Jutta Greim,
Commerzbank AG, Niirnberg

Karin Gronau,
Hamburger Sparkasse AG, Hamburg
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Christine Guntentaler,
Commerzbank AG, Miinchen

Eberhard Hage,
Landesbank Baden-Wiirttemberg, Stuttgart

Andrea Hartmann,

Bausparkasse Schwiibisch Hall AG, Schwiibisch Hall

Sarah Hecking,
Commerzbank AG, Kiln

Bérbel Henrich-Bender,
Nassauische Sparkasse, Wiesbaden

Kirsten Hermann,
Wiistenrot Bausparkasse, Leonberg

Clére Holzkamper,
Landesbank Rheinland-Pfalz, Mainz

Sabine Kannenberg,
Commerzbank AG, Kiel

Frank Kasper,
WestLB, Diisseldorf

Peter Kazmierczak,
Deutsche Bank AG, Essen

Heiko Kleusch,
Commerzbank AG, Kiln

Peter Konig,
HypoVereinsbank AG, Miinchen

Michaela Lorenz,
Commerzbank AG, Berlin

Anja Lellau,
Commerzbank AG, Hamburg

Astrid Maurer,
Landesbank Berlin AG, Berlin

Harald Meisinger,
Deutsche Bank PGK AG, Saarbriicken

Barbara Naschke,
dwpbank AG, Frankfurt/M.

Gabriele Platscher,
Deutsche Bank PGK AG, Braunschweig

Nicole Reif3,
Commerzbank AG, Bayreuth



Leonhard Regneri,
Frankfurter Sparkasse AG, Frankfurt/M.

Jorn Riesler,
Deutsche Bank AG, Hamburg

Rita Schafer,
Sparkasse Saarbriicken, Saarbriicken

Franz Scheidel,
Commerzbank AG, Frankfurt/M.

Angela Schley,
SEB AG, Minden

Peter Siemens,
Commerzbank AG, Hannover

Helene Strinja,
SEB AG, Frankfuri/M.

Ursula Teschner,
Commerzbank AG, Hamburg

lise Thonagel,
NordLB, Schwerin

Gaby Timpe,

Oldenburgische Landesbank AG, Liningen

Heiner Vahlenstein,
KBC-Bank Deutschland AG, Bremen

Eduard Vogel,
Commerzbank AG, Stuttgart

Udo Wild,
Commerzbank AG, Leipzig

Barbel Wulff,
Landesbank Berlin AG, Berlin
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Anhang

Deutscher Bankangestellten-Verband

(DBV)

Vorstand

Karin Ruck,
Bundesvorsitzende

Deutsche Bank AG, Frankfurt/Main
Stephan Szukalski,

stellv. Bundesvorsitzender,

BCB AG, Frankfurd/Main
Heinz Buff,

stellv. Bundesvorsitzender,

Berliner Volksbank eG

Waltraud Braune,
Bank 1 Saar, Saarbriicken

Giulio Gambino,
HypoVereinsbank AG, Miinchen

Norbert Hinke,
Dt. Apotheker- und Arztebank ¢G, Diisseldorf

Sigrid Betzen,
Hauprgeschiifisfiihrerin des DBV, Diisseldorf

Verbandsrat
Udo Machon,

Vorsitzender,

BCB AG, Frankfurd/Main

Ursula Feikes,

stellv. Vorsitzende,
Deutsche Bank AG, Diisseldorf

Heinz-Norbert Benterbusch,
stellv. Vorsitzender,

Volksbank ¢G, Waltrop

Thomas Albrecht,
Volksbank Osterburg-Liichow-Dannenberg eG

Helmut Beckmann,
Commerzbank AG, Hannover

Wolfgang Béhr,
Deutsche Bank AG, Diisseldorf

Friedhelm Burski,
Raiffeisenbank Brenztal G
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Rudolf Gmeinwieser,
Bayerische Landesbank, Miinchen

Karl-Heinz Hamacher,
Deutsche Bank AG, Koln

Ingrid Hegewald,
Commerzbank AG, Frankfurd/Main

Norbert Heinrich,
Citibank Deutschland, Hamburg

Manja Ladenthin,
HypoVereinsbank AG, Hamburg

Henriette Mark,
Deutsche Bank AG, Miinchen

Michael Riedel,
Bank 1 Saar, Saarbriicken

Jirgen Togel,
Deutsche Bank AG, Miinchen

Sylke Witt,
BCB AG, Leipzig

Karsten Wolff,
BCB AG, Frankfiurt/Main

Kleine Tarifkommission

Stephan Szukalski,
Verbandlungsfiihrung
BCB AG, Frankfurt/Main

Karin Ruck,
Verhandlungsfiihrung,
Deutsche Bank AG, Frankfurd/M.

Helmut Beckmann,
Commerzbank AG, Hannover

Ute Beese,
Hannover

Ursula Feikes,
Deutsche Bank AG, Diisseldorf

Giulio Gambino,
HypoVereinsbank AG, Miinchen

Rudolf Gmeinwieser,
Bayerische Landesbank, Miinchen



Anhang ®

Ingrid Hegewald,
Commerzbank AG, Frankfurt/M.

Norbert Heinrich,
Citibank Deutschland, Hamburg

Manja Ladenthin,
HypoVereinsbank AG, Hamburg

Udo Machon,
BCB Payments AG, Frankfurt/M.

Eva Pfauntsch,
Commerzbank AG, Frankfurt/M.

Joachim Rodenhauser,
Commerzbank AG, Frankfurt/M.

Christoph Ulm,
DWP Bank, Miinchen

Karsten Wolff,
BCB AG, Frankfurid/M.

Sigrid Betzen,
Diisseldorf
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Anhang

DHV - Die Berufsgewerkschaft

Hauptvorstand

Jorg Hebsacker,
Bundesvorsitzender

Gunter Smits,
stv. Bundesvorsitzender

Anne Kiesow
Hans-Rudolf Folz
Hans-Joachim Bondzio
Martin Fehrmann

Christian Hertzog,
stv. Hauptvorstandsmitglied

Bundesfachgruppenvorstand Banken

Peter Schellenberg,

Vorsitzender,
Commerzbank AG,

Robert Hertrich,
BHW-Holding Bausparkasse AG

Gerhard Renz,
Volksbank Breisach ¢G

Mitglieder der
Tarifkommission Bankgewerbe

Peter Schellenberg,

Vorsitzender,
Commerzbank AG

Hans-Peter Braun,
W& W Service GmbH

Klaus Dold,
Volksbank Breisgau Nord ¢G

Michael Freitag,
BCB AG

Daniel Frenzel,
Volksbank Offenburg eG

Roland Herbstritt,
Volksbank Breisgau Nord eG
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Robert Hertrich,
BHW-Holding Bausparkasse

Harald Leifer,
Commerzbank AG

Anita Lohnert,
Volksbank Miillheim ¢G

Gerhard Renz,
Volksbank Breisach eG

Henning Roders,
DHV-Hauptrgeschiifisfiihrer
Thomas Stahl,
Commerzbank AG

Beate Zander,
Volksbank Offenburg G
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