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0. Einleitung

Tarifvertrdge sind in Deutschland die Basis der Beziehungen zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer in Unternehmen. Im Rahmen der Tarifautonomie miissen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber Organisationen bilden, welche fiir sie die Verhandlungen fiihren und die
Vereinbarungen abschlieBen. Diese Organisationen sind auf Arbeitnehmerseite die
Gewerkschaften und auf Arbeitgeberseite die Arbeitgeberverbinde. Tarifvertrage werden
zwischen diesen Organisationen autonom, also in eigener Verantwortung und ohne
Einmischung anderer Stellen, abgeschlossen und bestimmen die Arbeitsbedingungen,
Arbeitszeiten, Einteilung der Tétigkeiten in Lohngruppen und deren Vergiitung. Der
Tarifvertrag der Arbeiterwohlfahrt (AWO) in Mecklenburg-Vorpommern, welcher 2017
zwischen der AWO Tarifgemeinschaft Mecklenburg-Vorpommern und dem
Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V. auf der einen Seite und der Vereinten
Dienstleistungsgewerkschaft (Ver.di) auf der anderen Seite abgeschlossen wurde, hat die
Zielsetzung, nach einer langen Periode ohne einheitlichen Tarifvertrag, eine
Rechtssicherheit fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber in Mecklenburg-Vorpommern zu

schaffen, welche sich an den Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst anlehnt.

Das Grundsatzprogramm der Arbeiterwohlfahrt erklért, dass Soziale Arbeit nicht der
freien Marktwirtschaft ausgesetzt sein darf, dennoch hat die AWO dem Konkurrenzdruck,
welcher durch politische Entscheidungen geschaffen wurde, nachgegeben, was eine
Kostenreduktion zu Lasten der Beschiftigten herbei fiihrte. Bis heute versteht sich die
Arbeiterwohlfahrt als eine Organisation, welche ihre Wurzeln in der Arbeiterbewegung
sicht und sich den Werten: Solidaritidt, Toleranz, Freiheit sowie Gleichheit und
Gerechtigkeit verpflichtet sieht. Diese Werte sollten aber auch fiir die eigenen
Beschiftigten in den AWO- Einrichtungen umgesetzt werden
(vgl. ver.di 2019, o. S.). Der Tarifvertrag der AWO Mecklenburg- Vorpommern ist ein
erster Schritt in Richtung einheitliche Tarifbindung sowie die Aufwertung der

Beschiftigten.



Die vorliegende Arbeit verfolgt das Ziel, den Tarifvertrag fiir die Arbeiterwohlfahrt in
Mecklenburg-Vorpommern (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern) auf seine Wirkung
hin zu untersuchen und in einen Kontext mit der Unternehmensgeschichte, dem Leitbild
sowie den Okonomischen Zwingen, welche zunehmend auch die Sozialwirtschaft
betreffen, zu setzen (vgl. Priller et al. 2013, S. 47). Zu diesem Zweck wird die vorliegende
Arbeit zundchst das Thema Tarifvertrag, dessen Geschichte, Grundlagen und Anwendung
genauer betrachten. Des Weiteren werden die Besonderheiten der Sozialwirtschaft,
welche in 6konomischer Hinsicht und im Hinblick auf die Beschéftigungsstruktur
herrschen, vorgestellt. AuBerdem geht es in der vorliegenden Arbeit um die Geschichte
der Arbeiterwohlfahrt sowie die Voraussetzungen fiir den abgeschlossenen Tarifvertrag
der Arbeiterwohlfahrt. Den abschlieBenden Punkt bilden eine Analyse des Tarifvertrags,
eine Einordnung der darin enthaltenen Anreize in Hinblick auf ithre Wirksamkeit sowie
die Umsetzung in der Praxis. Aufgrund der Covid- 19 Pandemie verzichtet die Verfasserin

auf personliche Befragungen.



1. Tarifvertrag

1.1 Entstehung und Entwicklung

In Tarifvertrigen werden Regelungen iiber Inhalt, Abschluss und Beendigung von
Arbeitsverhiltnissen beschlossen und festgelegt, die unmittelbar und zwingend fiir
diejenigen, welche durch den Tarifvertrag gebunden sind, gelten. Tarifvertrige werden
von den Gewerkschaften auf Arbeitnehmerseite und den Arbeitgeberverbidnden auf
Arbeitgeberseite verhandelt. Dieses Verfahren ist in Art. 9 des Grundgesetzes

festgeschrieben und wird als Tarifautonomie bezeichnet (vgl. Franz 2013, S. 244).

Die ersten Ansitze, Arbeit und die Bedingungen von Arbeit zu organisieren, lassen sich
bereits im Mittelalter finden, als sich im Handwerk Gesellenverbinde und
Handwerkergilden bildeten (vgl. Miiller-Jentsch 2011, S. 8). In dieser Zeit war die
traditionelle Form der Produktion, das sogenannte Hauswerk, welches in den
Meisterhaushalten durchgefiihrt wurde. Zu dieser Zeit gab es keine Trennung zwischen
Privat- und Sachvermogen, sodass der Lohn der Gesellen in Nahrung und Unterkunft
bestand. Als Preiswerk wurde die Produktion bezeichnet, wenn sie fiir den Markt
bestimmt war und Lohnarbeit wurde in den Haushalten oder fiir die Haushalte geleistet

(vgl. Mikl-Horke 2007, S. 32).

Im 14. Jahrhundert flihrte das Verlagswesen zu einer Neuorganisation von Arbeit, indem
dezentral unter einer zentralen Leistung produziert wurde. Hier wurden Kapital,
Werkzeug und Rohstoffe vom Unternehmer zur Verfiigung gestellt, wihrend die Arbeiter
in Heimarbeit produzierten (vgl. Mikl-Horke 2007, S. 32). Mit dem Aufkommen der
Manufakturen entstand die erste Form der industriellen Produktion, welche sich ab dem
18. Jahrhundert immer deutlicher auf die Arbeitsverhéltnisse und Arbeitsbeziehungen
auswirkte. Die Beziehungen bestanden jetzt zwischen abhidngig Beschiftigten, welche
Lohn fiir die von ihnen angebotene Arbeitskraft erhielten und den Unternehmern, welche
diese Arbeitsleistung nachfragten und bezahlten (vgl. Tenfelde 2010, S. 11). Diese
gegenseitige Abhédngigkeit, wird als ,industrielle Beziehung® bezeichnet. Die industrielle
Beziehung war durch eine Asymmetrie gekennzeichnet, da die Position der Arbeitnehmer

deutlich schwécher war als die der Unternehmer, sodass Erstere einzeln nicht in der Lage



waren, ihre Interessen erfolgreich zu vertreten. Dieses Ungleichgewicht in den
Beziehungen war der Grund, aus welchem die ersten Gewerkschaften entstanden. Die
Aufgabe der Gewerkschaften war und ist bis heute, die Interessen der Arbeiter
gegenliber den Arbeitgebern zu wahren und sie vor Ausbeutung zu schiitzen

(vgl. Miiller-Jentsch 2011, S. 8).

Der zu Beginn der industriellen Revolution abhidngig beschéftigte Arbeiter war in einer
schwierigen sozialen Situation. Er war zwar frei und hatte das Recht auf Freiziigigkeit,
freie Berufs- und Arbeitsplatzwahl sowie auf Arbeitsvertragsfreiheit, aber er hatte kein
Eigentum, sodass er, um seine eigene Existenz und die seiner Familie zu sichern, stdndig
gezwungen war, seine Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt anzubieten. Diese Situation
wird als Arbeitsangebotszwang bezeichnet und fiihrt dazu, dass der Arbeiter sein Angebot
nicht von bestimmten Aspekten, wie beispielsweise Lohnhohen oder Arbeitsbedingungen,
abhingig machen kann, sondern jede Arbeit unter jeder Bedingung annehmen muss. Er
kann also nicht auf Arbeitsbedingungen und Arbeitslohne Einfluss nehmen (vgl. Lampert
2005, S. 5 f.). Da die Arbeitskraft aber die einzige Ware ist, welche der Arbeiter anbieten
kann, besteht fiir ihn die Notwendigkeit, diese so teuer wie moglich zu verkaufen.
Gleichzeitig muss er sich die Ware Arbeitskraft, welche nicht von seiner eigenen Person
und seinem korperlichen und geistigen Zustand getrennt werden kann, so lange wie
moglich erhalten. Der Arbeitgeber hingegen muss die Arbeitskraft des Arbeiters so weit
wie moglich ausschdopfen, da er zwingend mehr an der gegenwiértigen als an einer
potenziellen Arbeitsleistung in der Zukunft interessiert ist, was einen
natilirlichen Antagonismus der Interessen von Arbeitnehmer und Arbeitgeber ergibt

(vgl. Minssen 2006, S. 20).

Die Situation des Arbeiters war dariiber hinaus durch das vollstindige Fehlen von
betrieblichen und sozialen Sicherungssystemen erschwert. Dabei ging es nicht nur um die
physischen und psychischen Folgen, die Lebensrisiken wie Arbeitsunfille,
Arbeitslosigkeit, Krankheit oder Alter fiir den Arbeitnehmer betreffen, sondern auch
darum, dass der dadurch bedingte Einkommensverlust nicht kompensiert werden konnte
(vgl. Althammer/Lampert 2014, S. 22). Unterstiitzung bei Krankheit oder
Arbeitsunfahigkeit gab es nur fiir Mitglieder von berufs- und branchengebundenen
lokalen Unterstiitzungskassen, Arbeitsvertrdge konnten jederzeit ohne Einhaltung von

Kiindigungsfristen gekiindigt werden und die Lohne waren bis Mitte des



19. Jahrhunderts so gering, dass ein Arbeiter sich und seine Familie nicht davon ernéhren

konnte (vgl. Lampert 2005, S. 6).

Damit war die wirtschaftliche und soziale Stellung der Arbeiter in der frithen
Industrialisierung von einem tiglichen Kampf um das Uberleben gekennzeichnet
(vgl. Althammer/Lampert 2014, S. 26 f). Die politische Stellung war ebenfalls
unbefriedigend, da die Rechte, welche die Arbeiter de jure hatten, in der Praxis durch die
Arbeiter kaum durchgesetzt werden konnten (vgl. Lampert 2005, S. 7), stattdessen waren
gesellschaftliche Missachtung und Bevormundung durch die Fabrikanten an der
Tagesordnung (vgl. Lampert/Althammer 2007, S. 27). Alle Versuche, diese Situation zu
indern, wurden von den damals herrschenden Klassen massiv behindert

(vgl. Althammer/Lampert 2014, S. 27).

Die beschriebenen Faktoren fiihrten schlieBlich zur Griindung von Gewerkschaften,
welche heute die Tarifpartner auf der Seite der Arbeitnehmer bilden. Auch wenn es
unterschiedliche Formen und Arten von Gewerkschaften gibt, ist ihnen allen gemeinsam,
dass es sich bei ithnen um einen freiwilligen Zusammenschluss von Arbeitnehmern
handelt, welche sich organisieren, um den Abschluss von kollektiven Vertridgen mit der
Arbeitgeberseite durchzusetzen. Dadurch entsteht ein Vorteil gegeniiber der
Arbeitgeberseite, welchen bei Individualverhandlungen am Arbeitsmarkt der
Arbeitgeberseite liegen wiirde (vgl. Althammer 1990, S. 4). Gewerkschaftsorganisationen
konnen als dauerhafte Verbindungen von Lohnarbeitern verstanden werden, welche der
Aufrechterhaltung und Verbesserung der Arbeitsbedingungen dienen. Sie bestehen damit
aus den drei Elementen Dauerhaftigkeit, Lohnarbeiter als Mitglieder und Zielsetzung. Die
Freiwilligkeit der Verbindung ist bei den meisten Gewerkschaften ein bestimmendes
Element, allerdings gibt es mit den sogenannten ,closed shops® eine Ausnahme, bei der
eine Zwangsmitgliedschaft besteht (vgl. Miiller-Jentsch 1997, S. 89 f.). Gewerkschaften
haben grundsitzlich zwei Zwecke, ndmlich einen nach innen und einen nach auflen

gerichteten Zweck.



Der nach innen gerichtete Zweck besteht aus der gegenseitigen Hilfe, Versicherung und
Unterstlitzung, wihrend der nach auflen gerichtete Zweck darin besteht,
die gewerkschaftlichen Interessen gegeniiber Dritten zu vertreten

(vgl. Miiller-Jentsch 1997, S. 89 f.).

Nach Karl Marx liegt die Aufgabe der Gewerkschaften innerhalb des kapitalistischen
Systems darin, die Preise fiir die Ware Arbeitskraft derart anzusetzen, dass dem
Bereitsteller der Arbeit fiir seine Miihen eine angemessene Gegenleistung erbracht wird.
Da der Einzelne dies alleine nicht durchsetzen kann, bendtigt er die Solidaritdt der
anderen in einer Gewerkschaft. Zwischen den Kapitalisten und den Gewerkschaften
findet dann ein Kleinkrieg statt, in welchem die Gewerkschaften den Kapitalisten
entgegentreten, um in einem ,Lohnkampf* bessere Verhéltnisse fiir die Arbeiterschaft zu

erreichen (vgl. Miiller-Jentsch 1997, S. 91 f.).

1.2 Grundlagen

Tarifvertrdge lassen sich nach bestimmten Kriterien unterscheiden. Wird das Kriterium
Inhalt angewendet, dann gibt es erstens den Entgelt- oder Vergiitungstarifvertrag, welcher
auch als Lohntarifvertrag bezeichnet wird, in welchem die Hohe des Arbeitsentgelts der
einzelnen Entgeltgruppen oder des Ecklohns festgelegt wird. Zweitens den
Entgeltrahmentarifvertrag, in welchem das Lohnsystem und seine Lohn- und
Gehaltsgruppen festgeschrieben werden und drittens den Manteltarifvertrag, welcher
auch als Rahmentarifvertrag bezeichnet wird, in dem alle weitergehenden
Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeiten, Urlaubstage und Kiindigungsfristen geregelt
werden. Dariiber hinaus gibt es eine Kategorie ,sonstige Tarifvertrdge, in der Fragen
geregelt werden, welche in keinen anderen Tarifvertrigen geregelt wurden (vgl. Miiller-

Jentsch 2018, S. 2).

In Deutschland werden die Vereinbarungen zu Arbeitsbedingungen und Lohnen von
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdnden getroffen. Dies wird als Tarifautonomie

bezeichnet und ist in § 9 des Grundgesetzes festgeschrieben.



Dort heif3t es:

,»(1) Alle Deutschen haben das Recht, Vereine und Gesellschaften zu bilden.

(2) Vereinigungen, deren Zwecke oder deren Tétigkeit den Strafgesetzen zuwiderlaufen
oder die sich gegen die verfassungsmifige Ordnung oder gegen den Gedanken der

Volkerverstindigung richten, sind verboten.

(3) Das Recht, zur Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen
Vereinigungen zu bilden, ist fiir jedermann und fiir alle Berufe gewihrleistet. Abreden,
die dieses Recht einschrinken oder zu behindern suchen, sind nichtig, hierauf gerichtete
MaBnahmen sind rechtswidrig. MaBlnahmen nach den Artikeln 12a, 35 Abs. 2 und 3,
Artikel 87a Abs. 4 und Artikel 91 diirfen sich nicht gegen Arbeitskdmpfe richten, welche
zur Wahrung und Férderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen von Vereinigungen

im Sinne des Satzes 1 gefiihrt werden.” (§ 9 GG).

In Absatz 3 wird deutlich, dass die Griindung von Gewerkschaften sowie von
Arbeitgeberverbanden jedem frei steht und dass diese von Seiten des Staates nicht
verhindert oder an ihrer Arbeit gehindert werden diirfen. Dasselbe gilt fiir die Mittel,
welche wihrend der Verhandlungen iiber Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen ergriffen
werden konnen und im Rahmen von Arbeitskimpfen den Gewerkschaften zur
Durchsetzung der Interessen ihrer Mitglieder zur Verfiigung stehen. Der Streik als Mittel
der Wahl ist in Deutschland nicht explizit geregelt, gilt im Richterrecht aber als legitimes
Mittel, um das Machtungleichgewicht zwischen den verhandelnden Parteien
auszugleichen (vgl. Dimartino 2019, S. 65f.). Diese Regelung in Art. 9 GG wird als
Koalitionsfreiheit bezeichnet. Verhandlungen iiber Arbeitsbedingungen und Lohne sind
in Deutschland sowohl im Hinblick auf die Verhandlungspartner als auch auf den Ablauf
festgelegt. Die Festlegung der Beteiligten wird auch als ,institutionalisierter
Gegnerbezug™ (Fehmel 2010, S. 58) bezeichnet und fiihrt in der Praxis zu einer
Festlegung auf bestimmte Themen, welche verhandelt werden (vgl. Fehmel 2010, S. 58).

Das Tarifrecht gehort, wie das Mitbestimmungsrecht, zum kollektiven Arbeitsrecht.
Beide regeln die Art und Weise sowie den Umfang, wie Arbeitnehmer durch ihre Vertreter

an der Gestaltung von Arbeits- und Wirtschaftsbeziehungen beteiligt werden. Das



kollektive Arbeitsrecht kann man in Tarifrecht und Mitbestimmungsrecht unterteilen.
Zum Tarifrecht gehort das Koalitionsrecht, Tarifvertragsrecht, Schlichtungsrecht sowie
das  Arbeitskampfrecht. Das Mitbestimmungsrecht unterteilt sich in das
Mitbestimmungsrecht in eigener Sache, Betriebsverfassungsrecht fiir Arbeitnehmer ohne
leitende Angestellte, das Betriebsverfassungsrecht fiir leitende Angestellte und das
Personalvertretungsrecht (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 1). Dies wird in folgender
Abbildung verdeutlicht:

Koalitionsrecht
. Tarifvertragsrecht
Tarifrecht

Schlichtungsrecht
Arbeitskampfrecht

Kollektives
Arbeitsrecht

Mitbestimmungsrecht i.e.S.

Betriebsverfassungsrecht fir Arbeit-
Mitbestim- nehmer (ohne leitende Angestelite)

mungsrecht Betriebsverfassungsrecht fir
leitende Angestelite

Personalvertretungsrecht

Abbildung 1: Kollektives Arbeitsrecht (Quelle: Hromadka/Maschmann 2017, S. 1)

Ein Tarifvertrag erfiillt vier grundsitzliche Aufgaben, auch als SOFA-Prinzip bezeichnet
werden. Diese sind: 1. Schutzfunktion, 2. Friedensfunktion, 3. Ordnungsfunktion und 4.

Verteilungsfunktion, welche nachfolgend erldutert werden.

e Die Schutzfunktion bezieht sich auf den Arbeitnehmer. Fiir diesen regelt der
Tarifvertrag die grundsétzlichen Arbeitsbedingungen des Geltungsbereiches.
Tarifvertragliche Regelungen sind immer giinstiger als die arbeitsrechtlichen
Regelungen und diirfen ihrerseits nur dann aufgegeben werden, wenn es sich um
eine fiir den Arbeitnehmer giinstigere Regelung handelt. So kann der individuelle

Arbeitsvertrag nach dem Giinstigkeitsprinzip vom Tarifvertrag abweichen.

e Die Friedensfunktion bezieht sich darauf, dass wihrend eines laufenden

Tarifvertrages oder wihrend aktueller Verhandlungen keine Arbeitskdmpfe



erfolgen diirfen. Erst wenn die sogenannte Friedenspflicht erloschen ist, was zu
festgelegten Zeitpunkten erfolgt, diirfen Streiks zur Unterstiitzung der

Forderungen durchgefiihrt werden.

e Die Ordnungsfunktion besteht darin, dass Tarifvertrage das Arbeitsleben in den
Betrieben regeln und sortieren. Da das individuelle Arbeitsrecht sich nur auf
einzelne Bereiche des Arbeitslebens beschriankt, nimmt der Tarifvertrag in der
konkreten Ausgestaltung der Bedingungen der Arbeitsverhéltnisse einen breiten

Raum ein.

e Die Verteilungsfunktion bezieht sich auf das Anliegen der Lohn- und
Gehaltstarifvertrage. Bei den Forderungen, welche die Gewerkschaften stellen, ist
neben dem Ausgleich der Inflationsrate auch immer die Umverteilung eines Teils

der Gewinne der Unternehmen aus dem vorangegangenen Jahr einkalkuliert.

Bei Tarifverhandlungen befinden sich die Gewerkschaften in der Position der fordernden
Partei, sodass ihre Ziele fiir die Inhalte der Verhandlungen bestimmend sind. Das
wesentliche Ziel, welches die Gewerkschaften mit einem Lohntarifvertrag verfolgen, ist
das Ziel der Lohnerhohung. Wenn die Gewerkschaften das oberste Ziel der Lohnerhhung
verfolgen, dann verfolgen sie damit eigentlich das Ziel der Reallohnsicherung. Dabei wird
angenommen, dass die Verbraucherpreise steigen werden, sodass die Hohe des
Preisanstiegs die Basis fiir die gewerkschaftliche Forderung bildet. Eine Lohnerhdhung
im Rahmen der Inflationsrate wiirde im Hinblick auf die Kaufkraft allerdings keine
Verbesserung bewirken, da die steigenden Lohne die gestiegenen Preise nur ausgleichen
wiirden, sie aber nicht iibersteigen. Dies gilt zumindest dann, wenn die Annahmen {iber
die zukiinftige Preisentwicklung zutreffen. Sind die Annahmen falsch und die Preise
erhohen sich in geringerem Mafle als angenommen, dann steigen die Lohne stédrker als
die Preise. Steigen die Preise stirker als angenommen, dann bleibt die Lohnsteigerung
dahinter zuriick, sodass der Lohnanstieg nicht ausreicht, um den Preisanstieg
auszugleichen (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 51ff.). Bei der Zielsetzung der
Gewerkschaften, in erster Linie hohe Léhne fiir ihre Mitglieder durchzusetzen, handelt es
sich um eine rein 6konomische Zielsetzung, welche voraussetzt, dass alle Mitglieder in
O6konomischer Hinsicht die gleichen Interessen und Priferenzen haben. Das

Verhandlungsziel, moglichst hohe Lohne zu erreichen, bedeutet eine Nutzenmaximierung
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fiir alle Mitglieder (vgl. Althammer 1990, S. 4 f.). In einem erweiterten Sinne fungieren
Gewerkschaften also wie ein Unternehmen, welches auf Gewinnmaximierung
ausgerichtet ist (vgl. Miiller-Jentsch 1997, S. 102). Ebenfalls kann davon ausgegangen
werden, dass die meisten Gewerkschaftsmitglieder sowie die nicht organisierten
Arbeitnehmer die Sicherheit des Arbeitsplatzes mindestens genauso wichtig finden wie
die Steigerung der Lohne. Steigende Lohne bedeuten allerdings nicht zwingend, dass die
Arbeitsnachfrage sinkt, denn es gibt auch Griinde, die Unternehmen dazu veranlassen
konnen, freiwillig oder bereitwillig hohere Lohne zu zahlen. So sind nach der Theorie
von den Effizienzlohnen hohe Lohne nicht nur ein Kostenfaktor, sondern ein
Motivationsfaktor, welcher sich positiv auf die Produktivitit auswirkt und die

erwiinschten guten Mitarbeiter im Unternehmen hélt (vgl. Blanchard/Illing 2009, S. 193).

Wenn Gewerkschaften es als ihre Aufgabe betrachten, die Interessen ihrer Mitglieder
gegeniiber den Arbeitgebern zu vertreten, dann miissen sie wissen, welche Interessen
diese sind. Da ohne weitere Informationen aber vorausgesetzt werden kann, dass die
Interessen der Mitglieder immer sowohl eine Steigerung der Reallohne als auch eine
Sicherung der eigenen Beschiftigung oder der Gesamtbeschéftigung umfassen, sollten

Verhandlungen immer beide Zielrichtungen umfassen.

1.3 Anwendung und Auswirkung

Durch die Tarifvertragsparteien wird festgesetzt, fiir wen oder fiir welchen
Geltungsbereich die bestimmten Normen eines Tarifvertrages gelten sollen. Dabei wird
in der tariflichen Praxis rdumlich, fachlich, personlich und zeitlich unterschieden. Bei der
raumlichen Unterscheidung geht es um die geografischen Grenzen, innerhalb welcher der
Tarifvertrag gelten soll. Der rdumliche Geltungsbereich kann das gesamte Bundesgebiet,
ein Bundesland, ein Regierungsbezirk oder auch nur eine Stadt umfassen. Der
Tarifvertrag regelt auch, ob er fiir den Ort gelten soll, in welchem das Unternehmen seinen
Hauptsitz hat, oder den Ort, in welchem die Betriebsstétte oder Betriebsteile liegen. Die
fachliche Unterscheidung bezieht sich auf den Wirtschaftsbereich, die Branche oder das
Unternehmen. Die zeitliche Unterscheidung betrifft die Laufzeit des Tarifvertrages

(vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 109 f.).
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Ein Tarifvertrag besteht inhaltlich aus einem schuldrechtlichen und einem normativen
Teil. Der schuldrechtliche Teil regelt die Rechte und Pflichten der Tarifvertragsparteien,
also die Rechtsbeziehungen der Tarifvertragsparteien zueinander, wahrend der normative
Teil die Rechtsnormen, welche fiir die Arbeitsverhiltnisse der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber, die an den Tarifvertrag gebunden sind, gelten. Im schuldrechtlichen Teil
konnen unterschiedliche Verpflichtungen der Tarifvertragsparteien vereinbart werden. In
den meisten Tarifvertrdgen finden sich die Friedens- und die Durchfiithrungspflicht, das
Inkrafttreten, die Laufzeit sowie die Kiindigung von Tarifvertrdgen, die Errichtung und
Unterhaltung von Sozialeinrichtungen sowie die Mitwirkung bei der Beantragung von
Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 42 f.). Im
normativen Teil ist der Tarifvertrag ein Normenvertrag, welcher die Arbeitsverhéltnisse
wie ein Gesetz regelt, was bedeutet, dass der Tarifvertrag wie ein Gesetz auf den
Arbeitsvertrag wirkt, ohne Bestandteil des Arbeitsvertrages zu werden. Wenn sich dem
zu Folge der Tarifvertrag éndert, dndert sich automatisch auch der Arbeitsvertrag in
Hinblick auf die gednderten Aspekte (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 43). Da der
Arbeitsvertrag dem Tarifvertrag hierarchisch untergeordnet ist, sind die Regelungen des
Tarifvertrages den einzelnen Regelungen des Arbeitsvertrages libergeordnet

(vgl. Dimartino 2019, S. 3).

Das Tarifvertragsgesetz unterscheidet verschiedene Arten von Rechtsnormen

(vgl. Neurath 2016, S. 8):

° Inhaltsnormen

. Abschlussnormen

. Beendigungsnormen

° Betriebsnormen

o Betriebsverfassungsrechtliche Normen

Inhaltsnormen beziehen sich auf den Inhalt der einzelnen Arbeitsverhéltnisse,
beispielsweise Lohne oder Bemessungsgrundlagen fiir Lohne. Die Abschlussnormen
legen fest, wie, wann und welche Arbeitsverhiltnisse geschlossen oder nicht geschlossen
werden konnen. Die Beendigungsnormen legen Standards fiir die Beendigung eines

Arbeitsverhiltnisses fest. Betriebsnormen beschiftigen sich mit Fragen des Betriebes.
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Die betriebsverfassungsrechtlichen Normen sind Ergdnzungen zum
Betriebsverfassungsgesetz, da sie sich auf die Rechtsstellung der Belegschaft und ihrer
Organe im Betrieb beziehen. Dariiber hinaus gibt es Normen iiber gemeinsame
Einrichtungen der Tarifvertragsparteien. Zu diesen gemeinsamen Einrichtungen zéhlen
beispielsweise Versorgungskassen und Fortbildungsstétten (vgl. Hromadka/Maschmann
2017, S. 48). Es gibt Normen, deren Wirkung unabdingbar, also zwingend ist,
sowie ~ Normen, deren  Wirkung als  nachgiebig  bezeichnet  wird

(vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 144).

In § 4 TVG heiBt es dazu:

»(1) Die Rechtsnormen des Tarifvertrags, die den Inhalt, den Abschlul oder die
Beendigung von Arbeitsverhdltnissen ordnen, gelten unmittelbar und zwingend zwischen
den beiderseits Tarifgebundenen, die unter den Geltungsbereich des Tarifvertrags fallen.
Diese Vorschrift gilt entsprechend fiir Rechtsnormen des Tarifvertrags iiber betriebliche

und betriebsverfassungsrechtliche Fragen.

(2) Sind im Tarifvertrag gemeinsame Einrichtungen der Tarifvertragsparteien vorgesehen
und geregelt (Lohnausgleichskassen, Urlaubskassen usw.), so gelten diese Regelungen
auch unmittelbar und zwingend fiir die Satzung dieser Einrichtung und das Verhéltnis der

Einrichtung zu den tarifgebundenen Arbeitgebern und Arbeitnehmern.

(3) Abweichende Abmachungen sind nur zuléssig, soweit sie durch den Tarifvertrag
gestattet sind oder eine Anderung der Regelungen zugunsten des Arbeitnehmers

enthalten.

(4) Ein Verzicht auf entstandene tarifliche Rechte ist nur in einem von den
Tarifvertragsparteien gebilligten Vergleich zulédssig. Die Verwirkung von tariflichen
Rechten ist ausgeschlossen. AusschluBfristen fiir die Geltendmachung tariflicher Rechte

konnen nur im Tarifvertrag vereinbart werden.

(5) Nach Ablauf des Tarifvertrags gelten seine Rechtsnormen weiter, bis sie durch eine

andere Abmachung ersetzt werden.*
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Die in §4 Abs.3 TVG erwidhnte Moglichkeit der Abweichung von Regelungen des
Tarifvertrages ist nur dann zuldssig, wenn sie im Rahmen einer sogenannten
Offnungsklausel bereits im Tarifvertrag vereinbart wurde oder wenn sie Regelungen
umfasst, welche fiir den Arbeitnehmer giinstiger sind als die Regelungen, welche
der Tarifvertrag vorsieht. Dies ist das sogenannte Giinstigkeitsprinzip
(vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 144 f.). Was fiir den einzelnen Arbeitnehmer
gilinstiger 1st, kann allerdings durchaus diskutiert werden. Die Unverbriichlichkeit
tariflicher Normen bedeutet, dass auf tarifliche Rechte niemand verzichten oder von ihnen
ausgeschlossen werden kann. Der Verzicht ist an bestimmte Voraussetzungen gebunden,
welche erfiillt sein miissen und es gibt keine Moglichkeit, diese Rechte zu verwirken.
Unter dem Begriff Nachwirkung wird verstanden, dass ein Tarifvertrag auch dann noch
gilt, wenn seine Laufzeit beendet ist oder er gekiindigt wurde. Allerdings haben seine
Normen dann nur noch eine unmittelbare, aber keine zwingende Wirkung mehr

(vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 3).

2. Sozialwirtschaft

2.1 Besonderheiten der Sozialwirtschaft

Soziales Wirtschaften kann folgendermallen definiert werden: ,,Im Rahmen sozialen
Wirtschaftens werden je nach dem Bedarf, der sich ausmachen ldsst, Personen versorgt
und sie sorgen fiir sich selber. Care kommt zu care [sic]. Unterstellt wird eine informelle
und formelle Ordnung, in der die Akteure des Sorgens und der Versorgung miteinander
zu tun haben. Mit diesem Theorem wird in der Sozialwirtschaftslehre ausgesagt, dass die
Aufgabenstellung und die Aufgabenerfiillung mehrseitiger und mehrdimensionaler Natur

ist [sic!]. (Wendt 2018, S. 26).

Zu den Akteuren der Sozialwirtschaft gehoren:

»-unmittelbar Betroffene mit materiellem, sozialem oder gesundheitlichem Bedarf, die

sich individuell oder gemeinschaftlich selber helfen,

-Fachkrifte, die sich beruflich kiimmern, zumeist nicht selbstdndig, sondern in Diensten
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und Einrichtungen beschiftigt,

-gemeinniitzige Vereine und Verbédnde, die dienstleistende Strukturen unterhalten,

-gewerbliche Anbieter von sozialen und gesundheitlichen Dienstleistungen,

Leistungstriger mit ihren Amtern und Agenturen,

-zivilgesellschaftliche Organisationen, die auf sozialem Gebiet Interessen vertreten,

-freiwillig Helfende und biirgerschaftlich Engagierte,

-(erwerbswirtschaftliche) Unternehmen, die mittelbar ihre soziale Verantwortung (CSR)

wahrnehmen und Leistungen erbringen,

-der Staat und die Gebietskorperschaften, die fiir die offentliche Daseinsvorsorge

zustindig sind.” (Wendt 2018, S. 26).

Historisch lassen sich zwei Entwicklungslinien von Sozialwirtschaft unterscheiden. In der
einen Entwicklungslinie geht es um den eigenen Lebensunterhalt von Menschen, in der
anderen um die Bedarfsdeckung anderer Menschen. Im ersten Fall schlieen sich
Menschen zusammen, um gemeinsam zu wirtschaften oder einen Betrieb zu unterhalten
mit dem Ziel, die eigenen Bediirfnisse zu befriedigen. Ausdriicklich kein Ziel dieses
Wirtschaftens ist, Gewinne zu generieren. Diese Formen werden auch als
,member serving organisations* bezeichnet und entstanden zuerst im 19. Jahrhundert als
Hilfs-, Gegenseitigkeits-, Versicherungs-, Produktiv- und Konsumvereine. Thr Zweck ist
es, das Leben ihrer Mitglieder durch kollektive Selbsthilfe zu erleichtern und sie vor
Ausbeutung sowie Unsicherheit zu schiitzen (vgl. Wendt 2018, S. 29). In Deutschland
waren die ersten Unternehmen, welche mit dieser Zielrichtung gegriindet wurden, die
landwirtschaftlichen Genossenschaften (vgl. Kuchenbuch 2017, S. 36). Im zweiten Fall
geht es um die Bedirfnissbefriedigung anderer Menschen, welche dies aus
unterschiedlichen Griinden nicht selbststdndig konnen und wo kein direktes staatliches
Angebot besteht (vgl. Wendt 2018, S. 29ff.)). Im Rahmen der Entwicklung des
Wohlfahrtsstaates nimmt diese Entwicklungslinie einen immer grofer werdenden Raum

ein. Neben der Stirkung und dem Ausbau der Sozialversicherungen gewann die
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sogenannte freie Wohlfahrtspflege an Bedeutung. Hierzu gehort eine Reihe von
kirchlichen, humanitiren und politischen Organisationen, wie beispielsweise die
Arbeiterwohlfahrt, der Caritasverband und das Rote Kreuz. Finanziert werden diese
Organisationen fast vollsténdig tiber die Sozialversicherungen (vgl. Kuchenbuch 2017, S.
36) oder iiber staatliche Zuschiisse aus Steuergeldern. Daraus gibt es eine
Steuerungsfunktion des Staates iiber die Sozialwirtschaft (vgl. Kolhoff 2020, S. 13). Die
Einnahmen der sozialen Organisationen sinken aber nach eigenen Angaben seit Jahren
kontinuierlich. Dies gilt sowohl fiir die Vereine, aber auch fiir gGmbHs
(vgl. Priller et al. 2013, S.42).

Die Organisationen der Sozialwirtschaft treten in den Rechtsformen von Vereinen,
gemeinniitzigen Gesellschaften mit beschrinkter Haftung (gGmbH), gemeinniitzigen
Genossenschaften und Stiftungen auf. Sie bilden in ihrer Gesamtheit den sogenannten

Dritten Sektor (vgl. Priller et al. 2013, S. 9).
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Abbildung 2: Griindungsjahr der verschiedenen Rechtsformen in % (Quelle: Priller et al. 2013, S. 16)

In vorheriger Abbildung ldsst sich erkennen, dass in den letzten Jahren mit der Zunahme
der Griindungen von gemeinniitzigen GmbHs ein Wandel hin zu mehr 6konomisch
orientierten Rechtsformen stattgefunden hat, wahrend Vereine und Genossenschaften in

hoher Zahl bereits vor 1980 gegriindet wurden. Bei den Stiftungen lésst sich in den letzten
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Jahren ein leichter Zuwachs verzeichnen, wihrend die Anzahl der neu gegriindeten
Vereine zuriickgeht. Seit 2001 werden auch wieder verstirkt neue Genossenschaften

gegriindet (vgl. Priller et al. 2013, S. 15).

Die Gewinnerzielung von Unternehmen im sozialen Sektor steht aufgrund ihrer
besonderen Rechtsformen nicht im Mittelpunkt der Téatigkeit. Stattdessen sind sie stérker
,missionsorientiert’ und zeichnen sich oft , durch schwer messbare Ziele und eine
Zielambiguitit“ (Schober et al. 2015, S. 312) aus. Anderseits geben vor allem die
gGmbHs an, in den letzten Jahren zunehmend zu einer betriebswirtschaftlichen
Ausrichtung gezwungen zu sein und sehen sich einem wachsenden Wettbewerb
gegeniiber (vgl. Priller et al. 2013, S. 46). Der zunehmende Wettbewerb fiihrt dazu, dass
die sozialen Organisationen mittlerweile betriebswirtschaftliche Instrumente nutzen. Die
Instrumente, welche die Organisationen nutzen, sind vor allem die Kosten- und
Leistungsrechnung, das Qualititsmanagement und weitere Controlling- Mafinahmen

(vgl. Priller et al. 2013, S. 47).

2.2 Arbeitsbedingungen in der Sozialwirtschaft

Die Personalstruktur in Non-Profit-Organisationen (NPO) unterscheidet sich deutlich von
der Personalstruktur in anderen Unternehmen, da sie sowohl angestellte als auch
freiwillige Beschéftigte umfasst (vgl. Schober et al. 2015, S. 312). Die freiwilligen und
ehrenamtliche Mitarbeiter spielen in den sozialen Organisationen eine wesentliche Rolle,
allerdings hingt ihre Bedeutung in hohem Mafle von der Rechtsform der Organisation ab.
In den Vereinen, den Genossenschaften und den Stiftungen herrscht zu einem hohen
Anteil die Meinung vor, dass die Ehrenamtlichen sogar eine existenzsichernde Bedeutung
fiir die Organisation haben, wihrend das in den gGmbHs deutlich weniger der Fall ist
(vgl. Priller et al. 2013, S. 23). AuBBerdem lésst sich feststellen, dass in Unternehmen der
Sozialwirtschaft deutlich mehr Frauen als Ménner arbeiten (vgl. Schober
et al. 2015, S. 312). Im Dritten Sektor (Nonprofit-Sektor) arbeiten iiberdurchschnittlich
viele Frauen. Dies hdngt zum einen mit den Tatigkeitsfeldern der Organisationen des
Dritten Sektors zusammen, welche noch als iiberwiegend weiblich gelten und zum
anderen damit, dass sich hier eine groBe Bandbreite von Beschéftigungsarten findet, die

Teilzeit oder eine reduzierte Arbeitszeit ermoglichen, sodass Beruf und Familie besser zu
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vereinbaren sind. Die Tétigkeitsfelder umfassen hauptsichlich soziale Dienstleistungen

(vgl. Schmeifler 2013, S. 18).

Auch der Anteil der élteren Mitarbeiter ist im Vergleich mit anderen Wirtschaftssektoren
iiberdurchschnittlich. Der Grund hierfiir konnte zum einen darin bestehen, dass altere
Mitarbeiter die verschiedenen Arbeitszeitmodelle besonders schétzen und sie in den
Aufgabenfeldern des Dritten Sektors besonders sinnvolle Tétigkeiten sehen, aber
andererseits auch darin, dass sie von den Arbeitgebern aufgrund ihrer Erfahrung sehr
geschitzt werden (vgl. Schmeiller 2013, S. 19). Der Dritte Sektor weist in Hinblick auf
die Art der Beschiftigungsverhdltnisse einen deutlich hoéheren Anteil an
Teilzeitverhdltnissen — auf  (vgl.  SchmeiBer 2013, S. 22). Wenn die
Beschiftigungsverhéltnisse darauthin untersucht werden, wie sie auf die Geschlechter
verteilt sind, dann zeigt sich, dass Ménner mit 67 Prozent in Normalarbeitsverhdltnisse
(Vollzeit unbefristet) stehen, wahrend das nur auf 28 Prozent der Frauen zutrifft. Dies

wird in folgender Abbildung verdeutlicht:

O Normalarbeitsverhaltnis O Vollzeit (befristet) @ Teilzeit (unbefristet) m Teilzeit (befristet)

Dritter Sektor 38 12 39 .

| Geschlecht der Beschéftigten

Frauen 28 14 45

Ménner 67 9 20 I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 3: Arbeitsverhéltnisse nach Art der Beschiftigung und Geschlecht (Quelle: Schmeif3er
2013, S. 23)
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Wie bereits beschrieben, geben viele der sozialen Unternehmen an, dass sie sich in einem
verstiarkten Wettbewerb befinden und sich ihre Arbeit zunehmend nach 6konomischen
Gesichtspunkten ausrichten muss. Bei den Kosten, welche die Unternehmen tragen
miissen, ldsst sich erkennen, dass in allen Bereichen deutliche Steigerungen zu
verzeichnen sind, wobei die Steigerungen im Bereich des Personals vor allem bei den

gGmbHs am hdchsten sind (vgl. Priller et al. 2013, S.44).

3. Tarifvertrag der AWO- MV

3.1 Historie der AWO

Die Arbeiterwohlfahrt wurde am 13. Dezember 1919 auf Initiative von Marie Juchacz
gegriindet und konnte daher im Jahr 2019 bereits auf 100 Jahre Bestehen zuriickblicken,
sodass sie zu den dltesten Wohlfahrtsverbidnden in Deutschland zéhlt. Die Griindung
erfolgte aus der SPD heraus, als Marie Juchacz die Zustimmung des Parteiausschusses
der SPD zur Griindung des ,Hauptausschusses fiir Arbeiterwohlfahrt® bekam. Dessen
Zweck ist ,,die Mitwirkung der Arbeiterschaft bei der Wohlfahrtspflege, um hierbei die
soziale Auffassung der Arbeiterschaft durchzusetzen. Insbesondere will er die gesetzliche
Regelung der Wohlfahrtspflege und ihre sachgemiBle Durchfiihrung fordern
(AWO 2019a, o. S.).

Im Jahr 1925 wurde der Hauptausschuss fiir Arbeiterwohlfahrt als Verein beim
Amtsgericht  Berlin-Mitte eingetragen. 1926 wurde die Zeitschrift
,Arbeiterwohlfahrt™ mit einer Auflage von zunédchst 10.000 Stiick veroffentlicht, welche
darauthin zweimal monatlich unter der Schriftleitung von Hedwig Wachenheim erschien.
1928 wurde die ,Wohlfahrtsschule der Arbeiterwohlfahrt® in Berlin gegriindet und 1930
die internationale Arbeiterwohlfahrt. Die AWO stellte sich von Beginn an gegen eine
Kooperation mit den Nationalsozialisten. Dementsprechend wurden ab Mai 1933 alle
Geschiftsstellen geschlossen. Auflerdem wurde alles, von den Einrichtungen tiber die
Konten und das Inventar bis hin zu den Handkassen, beschlagnahmt und in das Eigentum
der NS-Volkswohlfahrt {iberfiihrt. Nach dem Krieg begann der Wiederaufbau der AWO
in den Kommunen und Stidten, ohne jede Organisation von oben. Im Jahr 1946 wurde

der Hauptausschuss neu gegriindet, allerdings nur unter Mitwirkung der
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Bezirksausschiisse in der britischen und der amerikanischen Besatzungszone. In der
russischen Besatzungszone war bereits die Volkssolidaritdt gebildet worden

(vgl. AWO 20193, 0. S.).

Mittlerweile unterhilt die AWO bundesweit iiber 13.000 Einrichtungen und beschiftigt
insgesamt 212.000 Mitarbeiter (vgl. ver.di 2020, 0.S.). Sie ist bundesweit in 30 Bezirks-
und Landesverbdnde, 411 Kreisverbinde und 3.514 Ortsvereine gegliedert, welche
teilweise sehr unterschiedliche Arbeitsbedingungen aufweisen, da die Tariflandschaft
nach der Kiindigung des Bundesmanteltarifvertrags ausgesprochen zersplittert ist. So gibt
es im Wesentlichen Haustarifvertrige und nur vereinzelt Fliachentarifvertrige.
Hinzukommen vermehrt so genannte Sanierungstarifvertrige, bei denen es um das
wirtschaftliche Uberleben der jeweiligen Einrichtung geht, zu dem die Mitarbeiter einen
Beitrag, meistens in Form von Lohnverzicht oder zusitzlicher Arbeitszeit, leisten sollen

(vgl. ver.di 2020, o. S).

Die Arbeiterwohlfahrt vertritt bei ihrer Arbeit die folgenden Grundsitze:

,»Wir treten flir Freiheit, Gleichheit, Gerechtigkeit, Solidaritit und Toleranz ein. Diese
Grundwerte des freiheitlichen demokratischen Sozialismus bestimmen unser Handeln.
Wir unterstiitzen Menschen, ein selbstbestimmtes Leben zu fiihren, und férdern ein
demokratisches Zusammenleben in Solidaritidt und Achtung vor der Natur. Wir sind ein
unabhingiger und eigenstindiger Mitgliederverband. Auf Grundlage unserer Werte
streiten wir gemeinsam mit Mitgliedern, Engagierten und Mitarbeitenden fiir eine
solidarische und gerechte Gesellschaft. Wir streiten fiir eine demokratische Gesellschaft
in Vielfalt und begegnen allen Menschen mit Respekt. Wir finden uns mit Ungleichheit
und Ungerechtigkeit nicht ab. Der demokratische Sozialstaat ist verpflichtet, Ausgleich
zwischen Arm und Reich herzustellen. Wir bieten soziale Dienstleistungen mit hoher
Qualitdt und Wirkung fiir alle an. Staat und Kommunen tragen die Verantwortung fiir die
soziale Daseinsvorsorge. Wir arbeiten professionell, inklusiv, interkulturell, innovativ und
nachhaltig. Das sichern wir durch die Fachlichkeit unserer Mitglieder, Engagierten und
Mitarbeitenden. Wir verpflichten uns als Mitgliederverband, als sozial-wirtschaftliches
Unternehmen und als Interessenverband, unseren Werten entsprechend zu handeln. Indem
wir unsere Grundsdtze transparent darstellen, machen wir sie zum Malstab unserer

Arbeit.” (AWO 2019b, o. S.)
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3.2 Begiinstigung der Verhandlungen

Grundlage des Tarifvertrages bildet der heutige TVOD. Der TVGSD ist der Tarifvertrag,
welcher fiir die Angestellten im 6ffentlichen Dienst bei Bund und Kommunen giiltig ist.
Dieser wird zwischen den Tarifparteien regelmifBig neu verhandelt. Am 01.10.2005
ersetzte der TVOD alle damalig bestehenden Tarifvertrdge als einheitlicher Tarifvertrag

im Offentlichen Dienst.

Ein groBer Pluspunkt fiir Beschiftigte im Offentlichen Dienst ist die transparente
Lohnentwicklung. Dadurch konnen die Beschiftigten leicht einsehen, was sie in den
nichsten Jahren verdienen werden. Die Stufen innerhalb der jeweiligen Entgeltgruppe
folgen einem ganz einfachen Schema: Je ldnger die Arbeitnehmer bei [hrem Arbeitgeber
beschéftigt sind, desto hoher steigt die Stufe der Bezahlung. Ein weiterer Vorteil ist, dass
die Gehaltsanstiege sich schnell und vor allem ohne eine vorhergehende
Gehaltsverhandlung einstellen. Bereits nach einem Jahr werden Beschéftigte schon nach
der zweiten Stufe bezahlt und nach insgesamt drei Jahren beim Arbeitgeber oder

Dienstherr folgt schon die nichste Stufe.

Ausschlaggebend fiir die Verhandlungen war zum Einen der Fachkriftemangel. Zum
Anderen war dies eine politisch-sozialdemokratische Entscheidung durch die Néhe der
AWO zur SPD. Zunichst hat der Kreisverband Rostock e.V. in Zusammenarbeit mit der
Gewerkschaft Ver.di fiir sich einen Haustarifvertrag ausgehandelt und diesen umgesetzt.
Durch Druck aus der SPD und dem Landesverband der AWO haben sich sechs weitere
Kreisverbiande der AWO fiir einen einheitlichen Tarifvertrag entschieden. Auf einem
Treffen der Geschéftsfiihrer wurden zwei Gewerkschaften eingeladen: die GEW und
Ver.di. Beide Gewerkschaften erkliarten ihre Vorgehensweisen zur Umsetzung.

Anschlieflend entschieden sich die Geschaftsfuhrer fur die Gewerkschaft Ver.di.

Der Tarifvertrag wird nach einer wechselvollen Geschichte der Tarifbindung der AWO
von der Gewerkschaft als Erfolg gefeiert, auch wenn die Regelungen noch nicht in allen
Kreisverbanden der Arbeiterwohlfahrt in Mecklenburg-Vorpommern durchgesetzt
werden konnten, da zum Einen die Voraussetzungen in den verschiedenen Regionen sehr
unterschiedlich sind, zum Anderen haben sich nicht alle Kreisverbinde der

Tarifgemeinschaft angeschlossen. Das liegt wahrscheinlich daran, dass die
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Kreisverbidnde, welche sich der Tarifgemeinschaft nicht angeschlossen haben, bereits
bestehende Haustarifvertrage besitzen. Der politische Anspruch der AWO auf ein
einheitliches Tarifniveau wird in verschiedenen Beschliissen und Erkldrungen
festgehalten. Dennoch kam es 2006 durch die Kiindigung des bundesweiten
Tarifvertrages zu einer enormen Zersplitterung der Tarife, was zur Folge hatte, dass es in
manchen Kreisverbidnden/ Bezirken sehr schlechte bis keine Tarifregelungen gab

(vgl. ver.di 2019, o. S.).

3.3 Arbeitnehmervertreter im Unternehmen

3.3.1 Rolle der Gewerkschaft

Nach Ende des zweiten Weltkrieges integrierten sich Gewerkschaften sukzessiv in das
O6konomische und politische System der Bundesrepublik. Als Befiirworter der sozialen
Marktwirtschatft, fiel die Entscheidung, die gewerkschaftliche Organisation nach einheits-
und industriegewerkschaftlichen Prinzipien aufzubauen. Dies legte den Grundstein des
deutschen Gewerkschaftsmodells und zur dominanten Stellung der DGB-
Gewerkschaften mit einem Repréisentationsmonopol in der Tarifpolitik und einer
korporatistischen Einbindung in das politische System. Dadurch gelingen den
Gewerkschaften entscheidende Erfolge in den Bereichen der Mitbestimmung, sozialen
Sicherung und der Beteiligung von Beschiftigten an der wirtschaftlichen Prosperitit.
Durch die o6konomischen und gesellschaftlichen Wandlungsprozesse der letzten
Jahrzehnte stiegen die Herausforderungen an die Gewerkschaften in Form von
Mitgliederverlusten, wachsender Entfremdung zwischen Gewerkschaften und
Sozialdemokratie sowie ein dezentralisiertes und flexibilisiertes Tarifvertragssystem.
Wihrend sich das deutsche Gewerkschaftsmodell in exportorientierten Sektoren als
robust erweist, mangelt es in vielen Bereichen des Dienstleistungssektors
an flichendeckende handlungstfihige gewerkschaftliche Strukturen

(vgl. Schroeder/Greef 2014, S. 141).

Trotz dessen ist die Aushandlung und Auseinandersetzung von/ um Tarifvertrige/n das
zentrale Betitigungsfeld der Gewerkschaften. Die Tarifautonomie als zentrales

gewerkschaftliches Betitigungsrecht beruht auf dem Recht der Arbeitnehmer, zum
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Zweck der gemeinsamen Okonomischen Interessenverfolgung zu Gewerkschaften
(Koalitionen) zusammenschlieBen zu diirfen. Die Garantie der Koalitionsfreiheit ist die
rechtliche Basis- und Existenzgarantie der Gewerkschaften. Threr 6konomischen
Zweckbestimmung nach sind Gewerkschaften erstens Kartellverbdande, welche auf die
Beschriankung des freien Wettbewerbs zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern um
Lohne und Arbeitsbedingungen zielen. Zweitens sind Gewerkschaften Vereine mit mehr
oder minder ausgeprigter Monopolfunktion. Die rechtlichen Rahmenbedingungen der
Gewerkschaften iiber Koalitionsfreiheit, Tarifautonomie und diesen Systemen im
engeren Sinn zugehdrigen Gesetze, Verordnungen und Vertrige bestimmt
(vgl. Blanke 2014, S.175). Als Mitgliederorganisation ist das Gewinnen und Halten von
Mitgliedern von zentraler Bedeutung. Die Mitgliedschaften beruhen auf den freiwilligen
und dauerhaften Zusammenschluss von Arbeitnehmern zur Durchsetzung ihrer sozialen
und wirtschaftlichen Interessen gegeniiber Arbeitgeber und Staat. Die Gewinnung und
Bindung von Mitgliedern sind Voraussetzungen fiir gewerkschaftliches Handeln, da
Gewerkschaften sich ausschlieflich iiber Mitgliederbeitrdgen finanzieren. FEine
Finanzierung durch Staat oder Dritte wiirde eine offensive Interessenvertretung durch das
Abhingigkeitsverhdltnis widersprechen. Je grofler der Anteil der Mitglieder desto eher
kann eine Gewerkschatft tarifpolitisch und gesellschaftlich Einfluss nehmen. Je hoher die
Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder in einem Betrieb umso mehr Druck kann auf den
Arbeitgeber beispielsweise in Form eines Arbeitskampfes ausgeiibt werden (vgl.
Ebbinghaus/Gobel 2014, S.208). Gewerkschaften treffen flir ihre Mitglieder als
Tarifparteien rechtlich verbindliche Entscheidungen. Dies impliziert die Mitsprache und

Mitentscheidung der Betroffenen (vgl. Asshoff 2014, S. 280).

Sowohl die Gewerkschaft als auch die Belegschaftsvertreter im Unternehmen werden als
»Schutzmichte der Arbeitnehmer* (Hromadka/Maschmann 2017, S. 6) bezeichnet und
sind dafiir zustdndig, die Interessen der Arbeitnehmer gegeniiber den Arbeitgebern zu
vertreten. Die Rolle der Gewerkschaft im Unternehmen ist im Allgemeinen darauf
beschrinkt, dass sie mit den Arbeitgebervertretern die Tarifvertrdge aushandelt, welche
die Arbeitsbedingungen und die Lohne der Mitarbeiter bestimmen. Das bedeutet, dass die
Gewerkschaft eher eine {iberbetriebliche Rolle erfiillt, aber im Unternehmen selbst eher

nicht prisent ist (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 6).
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3.3.2 Rolle des Betriebsrates

Im Gegensatz zu den Gewerkschaften haben die Betriebsrite Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechte im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen im Betrieb. Gibt es
keinen geltenden Tarifvertrag, dann sind die Betriebsrite dafiir zustindig, die
Arbeitsbedingungen im Unternehmen mit dem jeweiligen Arbeitgeber zu
verhandeln (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 6). Diese Vereinbarungen werden
Betriebsvereinbarungen genannt, miissen in schriftlicher Form niedergelegt werden und
haben normative und zwingende Wirkung (vgl. Dimartino 2019, S. 39). Die Einsetzung
und Aufgaben des Betriebsrates sind im Betriebsverfassungsgesetz geregelt. Der
Betriebsrat ist zwar keine Tarifvertragspartei, jedoch obliegt ihm die Aufgabe die korrekte
Anwendung und Durchfilhrung der Tarifvertrige abzusichern. Durch das
Betriebsverfassungsgesetz obliegt dem Betriebsrat die Uberwachungspflicht. Die
Uberwachungspflicht beinhaltet das Einschreiten des Betriebsrates, sollte der Arbeitgeber
zuwider geltender Gesetze, Verordnungen und Tarifvertrage handeln. Der Betriebsrat hat
Einsicht in Brutto- und Gehaltslisten und kann so indirekt Einfluss auf die Eingruppierung
nehmen. Durch Betriebsvereinbarungen ist der Betriebsrat in der Lage Einfluss auf die
Tragweite der Umsetzung des Tarifvertrages und iiber die Qualitdt der Rechtsanspriiche
zu nehmen. Durch eine starke arbeitnehmerfreundliche betriebliche Interessenvertretung
kann ein Tarifvertrag gut umgesetzt werden (vgl. Berg 2018, S. 136f.). Der Betriebsrat
hat das Recht der Mitbestimmung, wobei es sich um Austauschbeziehungen zwischen
Geschiéftsfiihrung und Betriebsrat (Interessenvertretung) handelt. Historisch gesehen ist
die erste Form der Mitbestimmung die ersten Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und
Organisationen der abhingig Beschiftigten. Da die ersten Kollektivvertrige die
Beschiftigten zu gleichberechtigten  Verhandlungspartnern in  einer durch
widerspriichliche Interessen gekennzeichnete Konfliktstruktur aufwerten, spricht man im

weitesten Sinne von Mitbestimmung (vgl. KiBler/Greifenstein/Schneider 2011, S. 47).

Die praktische Umsetzung von Tarifvertragen bzw. tarifpolitischer Ergebnisse wird durch
die direkte Mitbestimmung im Betrieb gewihrleistet. Die Grenzen der Tarifpolitik und
Mitbestimmung gehen flieBend in einander iiber, da das Aushandeln von Vertragen durch
die Gewerkschaft selbst ein Stiick Mitbestimmung ist. AuBlerdem konnen tariflich
vereinbarte Arbeitsbedingungen nur durch die Ausiibung der Mitbestimmungsrechte

wirksam gemacht werden. So werden durch Kooperation Tarifvertrige
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in Betriecben umgesetzt, da die Tarifautonomie die Mitbestimmung stérkt

(vgl. KiBler, Greifenstein, Schneider 2011, S. 50).

3.4 Inhalt des Tarifvertrages der AWO

Manteltarifvertrage regeln im Gegensatz zu Lohntarifvertrigen die allgemeinen
Arbeitsbedingungen wie beispielsweise Dauer und Verteilung der Arbeitszeit, Nacht- und
Schichtarbeit, ~ Urlaub,  Uberstunden,  Kiindigungsfristen — oder  Probezeiten
(vgl. Keller 2008, S. 179). Der Tarifvertrag fiir die Arbeiterwohlfahrt in Mecklenburg-
Vorpommern wurde 2017 zwischen der AWO Tarifgemeinschaft Mecklenburg-
Vorpommern sowie dem Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V. und der Vereinten
Dienstleistungsgewerkschaft, Ver.di, welche durch die Landesbezirksleitung Nord

vertreten wurde, geschlossen.

Er gliedert sich in die folgenden Abschnitte:

o Allgemeine Vorschriften

o Arbeitszeit

. Eingruppierung

o Entgelt und sonstige Leistungen

. Urlaub und Arbeitsbefreiung
. Befristung und Beendigung des Arbeitsverhidltnisses

o Ubergangs- und Schlussvorschriften

In Abschnitt I, den allgemeinen Vorschriften, geht es zundchst um den Geltungsbereich.
Hier wird festgelegt, dass der Tarifvertrag fiir Beschéiftigte, welche sich in einem
Arbeitsverhéltnis zu einem Mitglied der AWO Tarifgemeinschaft Mecklenburg-
Vorpommern oder Vollmitglied des Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V. mit Sitz
in Mecklenburg-Vorpommern befinden, gilt. Damit handelt es sich bei dem Tarifvertrag
um einen Flachentarifvertrag, welcher aber nur fiir Beschiftigte eines Arbeitgebers gilt.
Nicht eingeschlossen sind auBertariflich Beschiftigte, welche mehr verdienen als die
oberste Entgeltstufe vorsieht und/ oder Leitungsfunktionen haben, sowie Volontire,

Praktikanten und Arbeitnehmer an beschiitzten Arbeitspldtzen. Fiir Mitarbeiter, welche in
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offentlich geforderten Maflnahmen tdtig sind, sollen die Fordersétze gelten, welche fiir
die MaBnahmen als Fordersétze festgelegt worden sind (vgl. § 1 TV AWO). Des Weiteren
werden die Modalitdten des Arbeitsvertrages festgehalten. So muss dieser schriftlich
abgeschlossen werden sowie alle Nebenabreden enthalten, welche wirksam werden sollen.
Es ist moglich, dass ein Arbeitnehmer mehrere Arbeitsverhéltnisse bei einem Arbeitgeber
haben kann, wenn die Tétigkeiten nicht in einem direkten sachlichen Zusammenhang
stehen. Grundsitzlich dauert die Probezeit sechs Monate, es ist aber moglich, sie

einzelvertraglich zu verkiirzen (vgl. § 2 TV AWO).

Die Geheimhaltungspflicht der Arbeitnehmer iiber Angelegenheiten, die entweder
gesetzlich oder durch den Arbeitgeber als geheim betrachtet werden, wird festgehalten.
Arbeitnehmer werden hiermit zur Verschwiegenheit wihrend des laufenden
Arbeitsverhiltnisses und dartiber hinaus verpflichtet. Der Tarifvertrag beschiftigt sich mit
der Frage, ob Arbeitnehmer Zuwendungen verschiedener Art annehmen diirfen.
Grundsitzlich verbietet der Tarifvertrag die Annahme, allerdings wird die Mdglichkeit
von Ausnahmen dieser Regelung eingerdumt, vorausgesetzt, der Arbeitgeber stimmt zu.
Auch Nebentdtigkeiten, die gegen Bezahlung ausgefiihrt werden, miissen laut
Tarifvertrag dem Arbeitgeber vorher in schriftlicher Form angezeigt werden, wobei der
Arbeitgeber diese Nebentitigkeit verbieten oder bestimmte Bedingungen damit
verbinden kann, wenn es sich bei den Nebentétigkeiten um solche handelt, die potenziell
einen Interessenkonflikt mit dem Arbeitgeber bedeuten oder die es dem Arbeitnehmer
unmoglich machen, seiner Haupttitigkeit in angemessener Weise nachkommen zu
konnen. Weiterhin ist in den allgemeinen Arbeitsbedingungen vorgesehen, dass
Arbeitnehmer auf Verlangen des Arbeitgebers durch eine é&rztliche Bescheinigung
nachweisen miissen, dass sie in der Lage sind, die Tétigkeit, welche im Arbeitsvertrag
vereinbart wurde, auch auszufiihren. Dies darf allerdings nur geschehen, wenn es einen
begriindeten Anlass dazu gibt. Diese Bescheinigung kann entweder durch einen
Betriebsarzt oder durch einen Arzt, auf den sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer geeinigt
haben, ausgestellt werden und wird vom Arbeitgeber bezahlt. Beschiftigte haben
grundsitzlich das Recht, Einblick in ihre Personalakte zu nehmen. Dieses Recht bezieht
sich auf die vollstindige Personalakte und auf Ausziige und Kopien. Das Recht kann
sowohl selbst als auch durch andere Personen, die dazu schriftlich bevollméchtigt wurden,
ausgelibt werden. Dies entspricht der Regelung zum FEinsichtsrecht im

Betriebsverfassungsgesetz (vgl. § 83 Abs. 1 BetrVG). Beschéftigte haften fiir von ihnen
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verursachte Schiaden nur dann, wenn sie grob fahrldssig oder vorsétzlich gehandelt haben.

In dem Punkt des betrieblichen Gesundheitsschutzes und die betriebliche
Gesundheitsforderung, welche fiir die Beschéftigten im Sozial- und Erziehungsdienst
gelten sollen, wird definiert, was unter betrieblichem Gesundheitsschutz verstanden wird
und welche Ziele damit erreicht werden sollen. Hierbei sollen die Arbeitsbedingungen so
organisiert werden, dass diese nicht Ursache von Erkrankungen oder
Gesundheitsschadigungen sind. Zugleich sollen damit die Motivation der Beschiftigten
und die Qualitatsstandards der Verwaltungen und Betriebe verbessert werden. Ausgehend
von der Definition und Zielsetzung soll die betriebliche Gesundheitsfiirsorge in die Praxis
umgesetzt werden, um einen aktiven Arbeits- und Gesundheitsschutz zu betreiben,
welcher Arbeitsunfille, Berufskrankheiten sowie arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren
reduzieren soll. Dadurch soll der Abbau von Fehlzeiten und die Vermeidung von
Betriebsstorungen die Wettbewerbsfahigkeit der Verwaltungen und Betriebe verbessert
werden. Die grundsitzlichen Regelungen des Gesundheitsschutzes und der
Gesundheitsfiirsorge werden vom Arbeitgeber erbracht, denn sie gehdren zu den
Aufgaben des Gesundheitsmanagements, wihrend die Arbeitnehmer das Recht haben,
dass ihr Arbeitsplatz einer Gefahrdungsbeurteilung unterzogen wird. Die Grundlage fiir
eine solche Beurteilung ist in erster Linie das Arbeitsschutzgesetz. Die Arbeitnehmer
sollen sowohl in die Beurteilung einbezogen als auch {iber das Ergebnis informiert werden
(vgl. §3 TV AWO). In den allgemeinen Vorschriften werden auflerdem die Themen
Versetzung, Abordnung, Zuweisung sowie Personalbestellung geregelt. Arbeitnehmer
konnen nicht nur an ihrem vertraglichen Arbeitsplatz eingesetzt, sondern auch innerhalb
des Unternehmens sowie in anderen Unternehmen an andere Arbeitspldtze versetzt oder
abgeordnet werden. Widerspruch gegen eine solche MaBBnahme ist dem Arbeitnehmer nur
moglich, wenn ein wichtiger Grund geltend gemacht werden kann, wobei weder an dieser
noch an anderer Stelle im Tarifvertrag der Arbeiterwohlfahrt definiert wird, was ein
wichtiger Grund ist. Sollten die Aufgaben, welche ein Arbeitnehmer fiir das Unternehmen
erbringt, in ein anderes Unternehmen verlagert werden, bleibt das Arbeitsverhdltnis
bestehen, aber die Arbeit wird bei dem neuen Unternehmen geleistet (vgl. § 4 TV AWO).
Dies entspricht den Regelungen im BGB zum Thema Betriebsiibergang
(vgl. § 613a BGB). Da Qualifizierung entsprechend der Definition im Tarifvertrag der
AWO als Teil der Personalentwicklung verstanden wird, soll dies den Arbeitnehmern

angeboten werden. Die Annahme des Angebots ist im Prinzip freiwillig, eine Teilnahme
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wird aber dokumentiert. Arbeitnehmer kdnnen keinen Anspruch auf Qualifizierung aus
dem Tarifvertrag herleiten, aber ein Qualifizierungsbedarf oder -wunsch kann in einem
Gespriach zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer identifiziert und besprochen werden

(vgl. § 5 TV AWO).

In Abschnitt IT werden Angelegenheiten zum Themenbereich Arbeitszeit behandelt. Als
regelmafige Arbeitszeit werden 40 Stunden pro Woche bestimmt, welche auf fiinf oder,
bei entsprechendem Bedarf, auf sechs Arbeitstage verteilt werden. Die wochentliche
Arbeitszeit kann als Durchschnitt von 12 Monaten, bei Wechselschicht oder Schichtarbeit
auch iiber einen ldngeren Zeitraum berechnet werden. Der 24. Dezember sowie der 31.
Dezember sind bei voller Bezahlung arbeitsfrei oder konnen durch Freizeit innerhalb von
drei Monaten ausgeglichen werden. Arbeitnehmer sind grundsétzlich dazu verpflichtet,
im Falle betrieblicher Notwendigkeiten Sonntags-, Feiertags-, Nacht-, Wechselschicht-,
Schichtarbeit sowie Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft, Uberstunden und Mehrarbeit zu
leisten. Ein Abweichen von den vereinbarten Arbeitszeiten kann auf der Basis einer
Betriebsvereinbarung unter  Riickgriff auf das  Arbeitszeitgesetz erfolgen

(vgl. § 6 TVAWO).

Die Sonderformen der Arbeit werden gesondert im Tarifvertrag der AWO festgehalten.
Das beinhaltet Wechselschichtarbeit, Nachtarbeit, Schichtarbeit, Rufbereitschaft,
Mehrarbeit und Uberstunden. Es ist genau definiert, was darunter zu verstehen ist sowie
ein Ausgleich stattfinden soll. Fiir Sonderformen der Arbeit ist neben dem

Freizeitausgleich auch ein finanzieller Ausgleich vorgesehen (vgl. § 7 TV AWO).

Tabelle 1: Vergiitung von Sonderformen der Arbeit (vgl. § 8 TV AWO)

Uberstunden
In den Entgeltgruppen 1-9b 30 v. H.
In den Entgeltgruppen 9c—15 15 v. H.

Nachtarbeit 20 v. H.
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Sonntagsarbeit 25 v. H.
Feiertagsarbeit

Ohne Freizeitausgleich 135 v. H.
Mit Freizeitausgleich 35 v. H.
Arbeit am 24./31. Dezember 35 v. H.
Arbeit an Samstagen von 13-21 Uhr | 20 v. H.
(auBerhalb von Schichtarbeit)

Im Arbeitszeitgesetz heillit es zur Vergiitung der Nachtarbeit: ,,Soweit keine
tarifvertraglichen = Ausgleichsregelungen bestehen, hat der Arbeitgeber dem
Nachtarbeitnehmer fiir die wéihrend der Nachtzeit geleisteten Arbeitsstunden eine
angemessene Zahl bezahlter freier Tage oder einen angemessenen Zuschlag auf das ihm
hierfiir zustehende Bruttoarbeitsentgelt zu gewéhren™ (§ 6 Abs. 5 ArbZG). Zuschlége fiir
Sonn- und Feiertagsarbeit sind durch den Gesetzgeber nicht geregelt. AuBerdem wird im
Tarifvertrag expliziert die Teilzeitbeschéftigung definiert. Hierbei soll nur auf Wunsch
des Arbeitnehmers unter Berlicksichtigung bestimmter Umstinde Teilzeitarbeit

eingefiihrt werden (vgl. § 11 TV AWO).

Abschnitt III sieht Eingruppierung, Entgelt und sonstige Leistungen vor. Das
Leistungsentgelt soll dazu beitragen, Dienstleistungen der Arbeiterwohlfahrt zu
verbessern und zugleich Motivation, Eigenverantwortung und Fiithrungskompetenz
starken. Bei diesem Leistungsentgelt handelt es sich um eine Zahlung, welche auf der
Basis von vorher festgelegten Leistungskriterien einmalig oder in einer zeitlichen Abfolge
erfolgt, wobei verschiedene Formen miteinander verbunden werden konnen. Bei einer
Leistungsprdmie handelt es sich meist um eine einmalige Zahlung, bei einer
Leistungszulage dagegen geht es um eine zeitlich befristete, widerrufliche, in der Regel
monatlich wiederkehrende Zahlung (vgl. § 18 TV AWO). Explizit vorgesehen ist auch

eine Erfolgsprdmie, welche abhidngig von einem bestimmten wirtschaftlichen Erfolg,
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neben einem Startvolumen gezahlt werden kann. Zu dieser Erfolgspriamie gibt es eine
Protokollerkldrung, welche besagt, dass die Feststellung bzw. Bewertung von Leistungen
durch das Vergleichen von Zielerreichung mit den in der Zielvereinbarung angestrebten
Zielen oder tiiber eine systematische Leistungsbewertung erreicht wird. Demnach ist die
Grundlage der Erfolgspriamie eine Zielvereinbarung, welche freiwillig zwischen einer
Fiihrungskraft und einem oder mehreren Arbeitnehmern als Gruppe abgeschlossen
werden kann und in der Leistungsziele festgelegt werden, welche objektivierbar und
damit nachvollziehbar und messbar sein miissen (vgl. TV AWO S.15). Im Tarifvertrag
werden Jahressonderzahlungen festgelegt. Die Zahlungen sind in den verschiedenen
Entgeltgruppen unterschiedlich. Die Jahressonderzahlungen wurden Im Jahr 2017
niedriger als im Jahr 2016 angesetzt. In einer Protokollerkldrung zu Abs. 2 wird dariiber
hinaus noch weiter sinkende Jahressonderzahlungen vereinbart
(vgl. TVAWO S.17). Fiir die Berechnung wird der Durchschnitt des Entgelts der letzten
Monate verwendet, aber ohne Uberstunden und Mehrarbeit gezahlte Entgelte sowie
Zulagen, Leistungs- und Erfolgspramien (vgl. § 20 TV AWO). Dariiber hinaus wird die
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall geregelt. Die Regelungen entsprechen den
gesetzlichen Vorgaben, allerdings werden in die Berechnung der Lohnfortzahlung

Uberstunden und Zulagen nicht mit einberechnet (vgl. § 21 TV AWO).

Abschnitt IV des Tarifvertrages beinhaltet den Urlaubsanspruch der Beschéftigten. Dieser
wird auf 30 Kalendertage festgelegt. Dies sind 6 Tage mehr als im Bundesurlaubsgesetz,
das einen gesetzlichen Urlaubsanspruch von 24 Tagen vorsieht (vgl. § 3 BurlG).
Ansonsten werden die Regelungen des Bundesurlaubsgesetztes angewendet, wie in der
Protokollerklarung zu § 26 Abs. 1 Satz 5 TV AWO bestimmt wird (vgl. TV AWO, S. 22).
Fir Mitarbeiter, welche dauerhaft in Wechselschicht arbeiten, gibt es zusétzliche
Urlaubstage (vgl. § 27 TV AWO). Sonderurlaub kann aus wichtigem Grund ohne
Lohnfortzahlung gewédhrt werden, aullerdem gibt es die Moglichkeit einer
Arbeitsbefreiung aus wichtigem Grund, bei der das Entgelt weitergezahlt wird (vgl. § 28
und § 29 TV AWO).

Abschnitt V beschiftigt sich mit der Befristung und Beendigung von Arbeitsverhéltnissen.
Befristete Vertridge sind zuldssig. Wenn es sachliche Griinde dafiir gibt, darf der einzelne
Vertrag nicht ldnger als fiinf Jahre dauern. Wenn der Arbeitsvertrag ohne sachliche

Begriindung abgeschlossen wird, soll der Einzelvertrag moglichst nicht ldnger als 12
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Monate und mindestens sechs Monate dauern. Wiahrend der Probezeit kann das
Arbeitsverhiltnis mit einer Kiindigungsfrist von zwei Wochen ohne Angaben von
Griinden gekiindigt werden. Unbefristete und befristete Vertrage, welche langer als 12
Monate Laufzeit haben, konnen nach Ablauf der Probezeit mit den folgenden
Kiindigungsfristen gekiindigt werden. Nach sechs Monaten Vertragsdauer liegt die
Kiindigungsfrist bei vier Wochen, bei mehr als einem Jahr bei sechs Wochen zum Schluss
eines Kalendermonats. Bei einer Dauer von insgesamt mehr als zwei Jahren liegt die
Kiindigungsfrist bei dret Monaten und bei insgesamt mehr als drei Jahren
Betriebszugehorigkeit bei vier Monaten zum Schluss eines Kalendervierteljahres.
Unterbrechungen werden nicht auf die Dauer der Betriebszugehorigkeit angerechnet, sind
also im rechtlichen Sinne unschidlich (vgl. § 30 TV AWO). Die Kiindigung des
Arbeitsverhiltnisses von unbefristeten Arbeitsvertrdgen wird zusitzlich aufgefiihrt und
weicht von der Kiindigung des befristeten Arbeitsvertrages nach folgenden Jahren ab. Bei
einer Beschiéftigungsdauer von mindestens 1 Jahr bis hochstens 4Jahren betrdgt die
Kiindigungsfrist 6 Wochen. Bei einer Beschiftigungsdauer von mindestens 5 Jahren
betragt die Kiindigungsfrist 3 Monate. Bei einer Beschiftigungsdauer von mindestens 8
Jahren betrigt die Kiindigungsfrist 4 Monate, von mindestens 10 Jahren 5 Monate und ab
12 Jahren 6 Monate zum Abschluss eines Kalendervierteljahres (vgl. § 34 TV AWO).
AuBerdem wird das Thema Fiihrung auf Probe behandelt. Hier geht es darum, dass einem
Mitarbeiter eine Position mit Filhrungsvereinbarung gegeben werden kann, in der er oder
sie sich aber erst bewdhren muss und die ihm auch wieder weggenommen werden kann.
Diese Art von Arbeitsverhéltnis kann bis zu zwei Jahre dauern, kann hochstens zwei Mal
verldngert werden und wird, bei schon bestehenden Arbeitsverhdltnissen zusétzlich
bezahlt (vgl. § 31 TV AWO). Das Arbeitsverhiltnis Fithrung auf Zeit besagt, dass
Fiihrungspositionen befristet gegeben werden kdnnen, allerdings ist dabei eine Dauer von
vier Jahren nicht zu iiberschreiten. Diese Vertrige konnen, abhédngig von der
Entgeltgruppe bis zu drei Mal verldngert werden (vgl. § 32 TV AWO). Des Weiteren ist
im Tarifvertrag die Ausstellung eines Arbeitszeugnisses verbindlich geregelt

(vel. § 35 TV AWO).

Abschnitt VI regelt die Ubergangs- und Schlussvorschriften. Diese sind individuell an
jedes Mitglied der Tarifgemeinschaft der AWO in Mecklenburg-Vorpommern angepasst.
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4. Auswirkungen des Tarifvertrages der AWO

4.1 Anreize

In Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften werden nicht nur
faktische Regelungen iiber Arbeitsbedingungen und Lohne festgelegt, sondern diese
Regelungen sollen auch bestimmte Funktionen erfiillen. Abgesehen von der
Friedenspflicht, welche fiir die Inhalte des Tarifvertrages keine weitere Rolle spielt,
handelt es sich dabei um die Schutzfunktion, die Ordnungsfunktion sowie die

Verteilungsfunktion.

Die Schutzfunktion soll den Arbeitnehmer vor Ausbeutung durch den Arbeitgeber
schiitzen. Da auch das Arbeitsrecht in seinen verschiedenen Gesetzen diesen Anspruch
hat, darf ein Tarifvertrag davon immer nur abweichen, wenn er eine fiir den Arbeitnehmer
giinstigere Regelung vorsieht. Die Ordnungsfunktion des Tarifvertrages zielt darauf ab,
durch fiir alle geltende Regelungen das Zusammenleben und -arbeiten im Unternechmen
zu befrieden und zu ordnen. Bei der Verteilungsfunktion geht es um soziale Gerechtigkeit
sowie um die Umverteilung eines Teils der Gewinne der Unternehmen aus dem

vorangegangenen Jahr (vgl. Hromadka/Maschmann 2017, S. 51).

Dartiber hinaus haben Tarifvertrige aber auch die Funktion, den Mitarbeitern
grundlegende Anreize zu bieten und so positiv auf ihre Motivation und
Leistungsbereitschaft einzuwirken. Hierbei lassen sich materielle und immaterielle
Motivationsfaktoren, monetire oder nicht monetire Anreize, unterscheiden, welche sich
in unterschiedlichem MaBe auf die intrinsische und extrinsische Motivation der
Mitarbeiter auswirken. Haufig werden beziiglich der Motivation die beiden Kategorien
extrinsische und intrinsische Motivation unterschieden. Obwohl die Kategorien sowohl
in der Theorie als auch in der Praxis hdufig verwendet werden, sind sie nicht eindeutig
definiert. Im Englischen bedeutet ,intrinsic® ,,innerlich dazugehorend, eigentlich, wahr
oder immanent (Rheinberg 2010, S. 367) und ,extrinsic‘ ,,dulBerlich, nicht dazugehorend,
unwesentlich® (Rheinberg 2010, S. 367), jedoch greift die Unterscheidung anhand dieser
Bedeutung zu kurz, da es nicht nur um innerliche und duBlerliche Motivation, sondern

um inhaltliche Qualititen der unterliegenden Bediirfnisse von Motivation
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geht (vgl. Rheinberg 2010, S. 367). Die Kategorien sind vor allem im Hinblick auf die
Anreize zur Motivation von Bedeutung. Anreize auf der Ebene der intrinsischen
Motivation sind Anreize, welche die Téatigkeit selbst betreffen. Extrinsische Anreize sind
dagegen die Anreize, welche sich auf Ereignisse oder Verdnderungen beziehen, die nach
erfolgreicher Tatigkeit eintreten werden oder eintreten sollen

(vgl. Rheinberg 2010, S. 367).

Nach der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, welche aus einer Studie aus dem Jahr
1959 entstand, in der Herzberg iiber 200 Ingenieure und Buchhalter im Hinblick auf ihre
Zufriedenheit bei der Arbeit befragte, setzt sich jede Arbeitssituation aus Motivatoren und
Hygienefaktoren zusammen, welche jeweils Zufriedenheit oder Unzufriedenheit bei den
Mitarbeitern bewirken. Dabei zeigt sich, dass es nicht die gleichen Faktoren sind, die fiir
Zufriedenheit oder Unzufriedenheit sorgen und dass diese keine Wirkung in die jeweils
andere Richtung haben. So fiihren die Faktoren, welche zur Zufriedenheit fithren, bei ihrer
Abwesenheit nicht zu Unzufriedenheit und umgekehrt (vgl. Herzberg, 1998, S. 95 f.).
Damit ist das Gegenteil von Arbeitszufriedenheit die Nichtarbeitszufriedenheit und
das  Gegenteil von Arbeitsunzufriedenheit heiflit Nichtarbeitsunzufriedenheit

(vgl. Thommen 2017, S. 402).

Die Bezeichnung fiir Faktoren, die Unzufriedenheit hervorrufen, lautet bei Herzberg
Dissatisfiers. Diese gehoren meistens in den externen Bereich und wirken von auflen auf
den Menschen ein. Im Gegensatz dazu werden die Faktoren, welche Zufriedenheit
hervorrufen, als Satisfiers oder ,Motivatoren® benannt. Diese sind Faktoren, welche in der
Arbeit selbst sowie im Inhalt der Arbeit zu finden sind. Dissatisfiers sind unter anderem
die Faktoren Entlohnung und Gehalt, Personalpolitik, zwischenmenschliche Beziehungen
zu Mitarbeitern und Vorgesetzten, Fiihrungsstil, Arbeitsbedingungen, Sicherheit der
Arbeitsstelle, wihrend Satisfiers beispielsweise Faktoren wie Leistung und Erfolg,
Anerkennung, Arbeitsinhalte, Verantwortung, Aufstieg und Beforderung sowie

Wachstum sind (vgl. Thommen 2017, S. 402).
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4.1.1 monetire Anreize

Die monetiren Anreize, welche sich im Tarifvertrag der AWO finden lassen, sind zum
einen solche, welche den Mitarbeitern eine sichere Grundlage fiir ihr Einkommen bieten
und zum anderen solche, die eine Form des Einkommens an bestimmte Leistungen,
welche vom Arbeitnehmer erbracht werden sollen, koppeln. In den §§ 6.1 und 6.2 TV
AWO werden diese Sonderformen der Arbeit explizit besprochen und Vergiitungen fiir
die jeweilige Arbeitsform festgelegt. Da das Arbeitszeitgesetz zwar vorsieht, dass die
Sonderformen wie Sonntags-, Feiertags- oder Nachtarbeit entweder durch Freizeit oder
durch einen Zuschlag auf das Bruttoentgelt ausgeglichen beziehungsweise vergiitet
werden miissen (§ 6 Abs. 5 ArbZG), aber nicht explizit festlegt wie hoch dieser Ausgleich
beziehungsweise die Vergiitung sein soll, liegt es im Prinzip entweder im Ermessen des
Arbeitgebers, wie viel er bereit ist, zu zahlen oder an den Vereinbarungen im Tarifvertrag,
welche dann die einzig belastbare Rechtsquelle darstellt. Im Tarifvertrag wird ein
Zuschlag von 20 Prozent fiir Nachtarbeit vorgesehen, was nach Auffassung des
Bundesarbeitsgerichts aus dem Jahr 2015 nicht dem entspricht, was als angemessen zu
bewerten ist. Im Urteil 10 AZR 423/14 heilit es dazu: ,,RegelmdfBig stellt ein Zuschlag
iHv. [sic!] 25% auf den jeweiligen Bruttostundenlohn bzw. die Gewihrung einer
entsprechenden Anzahl von bezahlten freien Tagen einen angemessenen
Ausgleich fiir geleistete Nachtarbeit iSv. [sic!]] §6 Abs.5 ArbZG dar”
(Bundesarbeitsgericht 2015, S. 7).

In § 18 wird ein Leistungsentgelt vorgestellt, das explizit dazu gedacht ist, Motivation,
Eigenverantwortung und Fithrungskompetenz zu stirken (vgl. § 18 TV AWO). Im TV
existieren zwei Varianten leistungsabhiangiger Zahlung, namlich die Leistungspramie, die
einmalig gezahlt wird, und die Leistungszulage, bei der es sich um eine zeitlich befristete,
aber normalerweise monatlich ausgezahlte Vergiitung handelt (vgl. § 18 Abs. 4 TV AWO).
Mit Einfithrung eines Leistungsentgeltes wird das Einkommen an die erbrachte Leistung
des Arbeitnehmers gekoppelt, was sowohl auf die intrinsische als auch auf die
extrinsische Motivation wirkt. Allerdings miissen die Ziele, welche erreicht werden sollen
sowie Grundlage fiir die leistungs- oder erfolgsabhingige Zahlung sein sollen, im Vorfeld
besprochen und definiert werden und sie miissen fiir den Arbeitnehmer aus eigener Kraft
erreichbar sein. Sind diese Faktoren nicht gegeben, wirken sich Leistungsentgelte eher

kontraproduktiv aus und werden als Mittel empfunden, mit dem der Arbeitnehmer unter
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Druck gesetzt werden kann. Ebenfalls ein monetirer Anreiz sind die
vermoOgenswirksamen Leistungen, die vom Arbeitgeber laut § 23 TV AWO gezahlt
werden sollen. Die vermogenswirksamen Leistungen sind ein Motivationsinstrument, das
zwar monetdr ist, aber nicht direkt mit der Arbeit oder der erbrachten Leistung
zusammenhangt und sich ausdriicklich auf einen Vermogensautbau bezieht, also einen
Vorgang, welchen den Mitarbeiter, zumindest theoretisch, unabhingig von seinem
Arbeitslohn vornehmen konnte. Die Motivationsleistung besteht darin, dass es sich dabei
um eine zukunftsorientierte Mallnahme handelt, welche nur dem Arbeitnehmer nutzt und
die in keinem Zusammenhang mit der Erfiillung von Anforderungen durch den

Arbeitnehmer steht.

4.1.2 Nicht monetiare Anreize

Zu den Bestandteilen des TV AWO, welche als nicht monetdre Anreize bezeichnet
werden konnen, gehoren das betriebliche Gesundheitswesen und die betriebliche
Gesundheitsfiirsorge sowie der Bereich der Qualifizierung. Im Tarifvertrag werden
Qualifizierung und Weiterbildung als ein gemeinsames Interesse von Beschéftigten und
Arbeitgebern verstanden und daher als erstrebenswert angesehen (vgl. § 5 TV AWO). Da
der Arbeitgeber in besonderem Malle an einer durch Qualifizierung verbesserten
Effizienz und Effektivitit interessiert ist, betrachtet er Weiterbildungs- und
Qualifizierungsangebote als Teil der Personalentwicklung (vgl. § 5 TV AWO). Fiir die
Arbeitnehmer bedeutet Qualifizierung, dass sie sich selbst weiterentwickeln und ihre
Employability entsprechend erhéhen konnen. Qualifizierung dient nicht nur dem
Unternehmen, sondern in mindestens genauso hohem Malle den Mitarbeitern selbst,
sodass ein solches Angebot als ein nicht monetirer Anreiz gilt, der vor allem auf die

intrinsische Motivation wirkt.

Weniger motivierend ist allerdings die Tatsache, dass den Arbeitnehmern im Tarifvertrag
kein Rechtsanspruch auf Qualifizierung zugesprochen wird und dass dieser
Rechtsanspruch ausdriicklich abgelehnt wird, was den Eindruck entstehen lésst, dass die
Qualifizierung doch in erster Linie dem Unternehmen und seinen Bedarfen dienen soll,
wiahrend die Perspektive der Arbeitnehmer eine untergeordnete Rolle spielen. Der

betriebliche Gesundheitsschutz und die betriebliche Gesundheitsforderung werden in
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§ 3.2 Abs. 1 TV AWO festgelegt. Das Ziel der betrieblichen Gesundheitsforderung ist es,
die Arbeitspldtze so zu gestalten, dass Arbeitnehmer nicht durch ihre Arbeit und die damit
verbundene Arbeitsbelastung krank werden oder in ihrer Gesundheit gefdhrdet sind. Die
betriebliche Gesundheitsfiirsorge wird explizit als motivationsférdernde Mallnahme
bezeichnet (vgl. § 3.2 Abs. 2 TV AWO) und soll dem Arbeitnehmer das Gefiihl vermitteln,
dass der Arbeitgeber seine gesetzliche Fiirsorgepflicht erfiillt und sich um das
Wohlergehen seiner Mitarbeiter sorgt. In diesem Fall wird dem Arbeitnehmer das Recht
auf Uberpriifung seines Arbeitsplatzes zugestanden und er kann sich ernst genommen
fithlen, da er sowohl in die Beurteilung einbezogen als auch iiber das Ergebnis informiert

wird (vgl. § 3.2 Abs. 3 TV AWO).

Ein nicht-monetédrer Anreiz, der Mitarbeitern auf individueller Ebene gegeben wird, ist
die Moglichkeit, aus einem bestehenden Arbeitsverhiltnis in eine Fiihrungsposition zu
wechseln. Dies bietet Mitarbeitern die Chance, Fithrungsverantwortung zu iibernehmen,
ohne dass sie sich fiir immer auf diese Art von Arbeitsverhéltnis festlegen miissen und
ohne dass es fiir sie einen langfristigen Nachteil bedeuten wiirde, wenn sie nach Ablauf
der vereinbarten Dauer zu dem Ergebnis kommen, dass sie nicht gerne
Fiihrungsverantwortung iibernehmen. Ob sich die Situation der Probe eher motivierend

oder eher belastend auswirkt, kann pauschal nicht gesagt werden (vgl. § 31 TV AWO).

4.2 Umsetzung in der Praxis

Kreisverbdnde, in denen es jahrelang keine Tarifbindung gab, stehen gerade mit der neuen
Eingruppierung vor einer neuen Herausforderung. Bevor es zur Anwendung der neuen
Entgeltgruppen kommt, stehen interne Verhandlungen zwischen Betriebsrat und
Geschiéftsfilhrung an. Da es sich um eine erstmalige Feststellung der zutreffenden
Eingruppierung der Beschiftigten handelt, ist dies stark mitbestimmungspflichtig (vgl.
ver.di 2016, S 58f.). Grundlage der Verhandlungen sowie der Eingruppierung ist die
Entgeltverordnung des VKA zum TVOD. Gerade im Sozial- und Erziehungsdienst sind
die Eingruppierungsmerkmale nicht immer eindeutig, wodurch sich Fehler in der
Eingruppierung einschleichen konnen. Diese sind jedoch jederzeit heilbar. Stark
vereinfacht dargestellt, wird nach 3 Punkten eingruppiert. In erster Linie wird nach

Tatigkeit bzw. bestimmten Tatigkeitsmerkmalen (Stellenbeschreibung) eingruppiert,
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wobei spezielle Tatigkeitsmerkmale vor allgemeine Tétigkeitsmerkmale bewertet werden.
Der Abschluss und Zusatzqualifikationen der Beschéftigten spielen eine untergeordnete
Rolle. Des Weiteren spielt die Betriebszugehdrigkeit bzw. Dienstjahre (zur Ermittlung der
jeweiligen Stufe) eine Rolle. Dies wird in der Entgeltverordnung detailliert beschrieben.
Sobald sich Betriebsrat und Geschiftsfiihrung geeinigt haben, kann die Uberleitung in die
Entgeltordnung des TV AWO- Mecklenburg-Vorpommern stattfinden. Da dies ein
langwieriger Prozess sein kann, findet dieser im Vorfeld statt. Jedem Arbeitnehmer bleibt
dann individualrechtlich die Moglichkeit der Priifung seiner Eingruppierung durch eine
Gewerkschaft oder Rechtsbeistand und gegebenenfalls der gerichtliche Weg iiber eine
Eingruppierungsklage, sollte sich der Mitarbeiter falsch eingruppiert fiihlen. In jedem
Kreisverband wurde und wird unterschiedlich mit dem Recht der Mitbestimmung sowie
der Uberleitung umgegangen. Tatsichlich war und ist die Zusammenarbeit zwischen
Betriebsrat und Geschiftsfiihrung in den jeweiligen Kreisverbidnden sehr durchwachsen.
In Kreisverbdnden, in denen es eine enge, vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen
Geschiiftsfiihrung und Betriebsrat vorhanden ist, verlief die Uberleitung fiir die
Mitarbeiter problemlos. Durch das Engagement der Betriebsrite konnte nicht nur die
Umsetzung des Tarifvertrages fehlerlos, sondern steht unter stindiger Uberwachung. In
anderen Kreisverbinden wurde den Mitarbeitern im Zuge der Uberleitung in die
Entgeltordnung neue Arbeitsvertrige ausgehidndigt, welche unterschrieben werden
sollten, sofern die Mitarbeiter in die Entgeltordnung aufgenommen werden mdchten. In
diesen Arbeitsvertrdgen wurde in erster Linie die wochentliche Arbeitszeit herab gesetzt.
Wihrend Betriebsrite zur Uberleitung in die Entgeltordnung iibergangen wurden, haben
andere Betriebsrite ihre Moglichkeiten zu Gunsten des Arbeitgebers nicht ausgeschopft.
Leider konnten vorerst bisher nicht alle Tochtergesellschaften z.B. Reinigungsfirmen der
jeweiligen Kreisverbdnde in den Tarifvertrag der AWO — Mecklenburg - Vorpommern
aufgenommen werden. Trotz dessen ist an dieser Stelle zu erwéhnen, dass es durch den
Tarifvertrag der AWO Mecklenburg-Vorpommern einen Lohnanstieg von bis zu 25%
bedeutet (vgl. ver.di 2019, o. S.).
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5. Fazit

Der Tarifvertrag der AWO in Mecklenburg-Vorpommern wurde 2017 zwischen der AWO
Tarifgemeinschaft Mecklenburg-Vorpommern sowie dem Arbeitgeberverband AWO
Deutschland e.V. und der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft, Ver.di abgeschlossen.
Er umfasst allgemeine Regelungen zur Arbeitszeit, Eingruppierung, zum Entgelt und zu
sonstigen Leistungen, zum Urlaub und zur Arbeitsbefreiung sowie zur Befristung und
Beendigung von Arbeitsverhéltnissen und gilt fiir alle Arbeitnehmer, welche bei einem
Kreisverband der AWO beschiftigt sind, welcher Mitglied der AWO Tarifgemeinschaft
Mecklenburg-Vorpommern oder Vollmitglied des Arbeitgeberverband AWO Deutschland
e.V. mit Sitz in Mecklenburg-Vorpommern ist. Somit handelt es sich bei dem Tarifvertrag
um einen Flachentarifvertrag, auch wenn der Vertragspartner auf Arbeitgeberseite nur

eine einzige Organisation mit vielen unterschiedlichen Niederlassungen ist.

Der Tarifvertrag umfasst iibliche Regelungen, welche sich nicht wesentlich von
herkémmlichen Tarifvertragen unterscheiden und orientiert sich inhaltlich am TV&D.
Auffallend ist allerdings, dass die Regelungen sich durchweg am unteren Ende der
arbeitsrechtlichen Mdglichkeiten bewegen. So ist die regelméBige Arbeitszeit mit 40
Stunden pro Woche festgeschrieben, die Entgeltfortzahlung wird ohne Uberstunden und
Mehrarbeit berechnet und die Nachtzuschldge liegen mit 20 Prozent niedriger als das
Bundesarbeitsgericht es als angemessen bezeichnet. Dennoch wurde der Abschluss des
Tarifvertrages vonseiten der Gewerkschaften hoch gelobt, denn er stellte den vorldufigen
Endpunkt einer tariflosen Zeit dar und bietet einen gemeinsamen Rahmen fiir eine
bestimmte Anzahl von bisher eigenstindig agierenden AWO- Niederlassungen in der
Region. In der Praxis belduft sich der liberwiegende Teil der wochentlichen Arbeitszeit
auf Teilzeitbeschéftigung, was sich im Arbeitsentgelt widerspiegelt. AuBBerdem ist die
Stufeneinordnung wihrend der Uberleitung zu erwihnen, in der Mitarbeiter nach 10
Jahren in Stufe 2 bzw. nach 20 Jahren in Stufe 3 Betriebszugehdrigkeit eingestuft werden,
unabhingig der eigentlichen Dienstjahre. Dadurch konnen dltere Mitarbeiter in Stufe 1,
wie die Berufseinsteiger, eingeordnet werden. Sollten jiingere Mitarbeiter bereits ein
hoheres Entgelt bekommen, konnen diese dadurch in Stufe 2 gelangen. Dadurch kann es
zu einer sozialen betrieblichen Ungerechtigkeit kommen. Dennoch ist die

Lohnangleichung als sehr positiv zu bewerten. Gerade in Regionen mit Niedriglohnen
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innerhalb der AWO Tarifgemeinschaft kann so eine deutliche Steigerung des
Arbeitsentgeltes erzielt werden. Beschiftige der AWO Tarifgemeinschaft haben nun eine
transparente Einsicht in Lohnentwicklungen und diverse Anspriiche wie Zuschldge. Der
Tarifvertrag der AWO Mecklenburg-Vorpommern ist ein erster Schritt, die Folgen der
Kiindigung des bundesweiten Tarifvertrages zu heilen und den Beschiftigten eine

reizvolle Lohnentwicklung zu bieten.
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7. Anhang

Anhang 1: Tarifvertrag der AWO Mecklenburg - Vorpommern

Tarifvertrag
fiir die Arbeiterwohlfahrt
in Mecklenburg-Vorpommern
(TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)
vom 13. November 2017

Zwischen

AWO Tarifgemeinschaft Mecklenburg-Vorpommern,
- vertreten durch den Vorsitzenden —

/L-}at&eitgeberverband AWO Deutschland e.V.,
- vertreten durch den Vorstand -

- einerseits -
und
- ver.di - Vereinte Dienstleistungsgewerkschatt (ver.di),
- vertreten durch die Landesbezirksleitung Nord -
- andererseits -

wird folgender Tarifvertrag geschlossen:;

Tarifvertrag fir die Arbeiterwohlfahrt in Mecklenburg-Vorpommern (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)
vom 13, November 2017 Seite 1 von 31



wn wn un N WO U U W
QOR WWWN =
- N =

§6.1

§7.1

§1i2

Inhaltsverzeichnis

Abschnitt |
Allgemeine Vorschriften

Geltungsbereich

Arbeitsvertrag, Nebenabreden, Probezeit
Allgemeine Arbeitsbedingungen

Aligemeine Pflichten der Arztinnen und Arzte

Betrieblicher Gesundheitsschutz/Betriebliche Gesundheitsforderung der Beschéftigten im

Sozial- und Erziehungsdienst

Versetzung, Abordnung, Zuweisung, Personalgestellung
Qualifizierung

Qualifizierung in besonderen Féllen

Abschnitt [l
Arbeitszeit

RegelmaBige Arbeitszeit

Arbeit an Sonn- und Feiertagen
Sonderformen der Arbeit
Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft
Ausgleich fiir Sonderformen der Arbeit
[nicht besetzt]

Arbeitszeitkonto

Teilzeitbeschaftigung

Abschnitt lll
Eingruppierung, Entgelt und sonstige Leistungen

Eingruppierung

§ 12.1 Arztinnen und Arzte
§ 12.2 Entgelt der Beschéitigten in der Pflege
§ 12.3 Entgelt der Beschéftigten im Sozial- und Erziehungsdienst

§13
§ 14
§15
§16
§17
§18
§19
§20
§ 21
§22
§23
§ 24
§25

Eingruppierung in besonderen Féllen
Voriibergehende Ubertragung einer hherwertigen Tétigkeit
Tabellenentgelt

Stufen der Entgelttabelle

Allgemeine Regelungen zu den Stufen
Leistungsentgelt

[nicht besetzt]

Jahressonderzahlung

Bemessungsgrundlage fir die Entgeltfortzahlung
Entgelt im Krankheitsfall

Besondere Zahlungen

Berechnung und Auszahlung des Entgelts

[nicht besetzt]

Tarifvertrag for die Arbeiterwohifahrt in Mecklenburg-Vorpommern (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)

vom 13 November 2017, Seite 2 von 31

45



§26
§27
§28
§29

§ 30
§ 31
§ 32

§34
§35

§36
§37
§38
§39

Abschnitt IV
Urlaub und Arbeitsbefreiung
Erholungsuriaub
Zusatzurlaub
Sonderurlaub
Arbeitsbefreiung

Abschnitt V
Befristung und Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

Befristete Arbeitsvertrage

Fuhrung auf Probe

Fuhrung auf Zeit

Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ohne Kiindigung
Kindigung des Arbeitsverhaltnisses

Zeugnis

} Abschnitt VI
Ubergangs- und Schlussvorschriften

Sonderregelung AWO Rostock
Ausschlussfrist
Begriffsbestimmungen
In-Kraft-Treten, Ubergangsregelungen

Tarifvertrag filr die Arbeiterwohifahrt in Meckienburg-Vorpommemn (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)
vom 13. November 2017, Seite 3 von 31

46



Abschnitt |
Allgemeine Vorschriften
§1
Geltungsbereich

(1) Die nachfolgenden Regelungen geiten fur Beschéttigte, die in einem Arbeitsverhéltnis zu einem
Arbeitgeber stehen, der Mitglied der AWO Tarifgemeinschaft Mecklenburg-Vorpommern oder Voll-
mitglied des Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V. mit Sitz in Mecklenburg-Vorpommern ist.
(2) Dieser Tarifvertrag gilt nicht fur

a) AuBertarifliche Arbeitnehmer in Leitungsfunktionen im Sinne von § 5 Abs. 3 BetrVG,

b) Beschéftigte, die ein Gber das Tabellenentgelt der Entgeltgruppe 15 hinausgehendes regel-
méRiges Entgelt erhalten,

c) Volontére und Praktikanten,
d) Teilnehmer von Angeboten an beschiitzten Arbeits- und Zuverdienstplatzen.

(3) Fur offentlich geférderte Mainahmen, insbesondere nach dem SGB ill, SGB VIII bzw. SGB IX
gelten die dort jeweils festgelegten Fordersétze, jedoch héchstens die in diesem Tarifvertrag ver-
einbarten Leistungen.

(4) 'Absatz 2 Buchst. b findet auf

a) Arztinnen und A_tzte als standige Vertreterinnen/Vertreter der/des leitenden Arztin/Arztes,
b) Arztinnen und Arzte, die einen selbstindigen Funktionsbereich innerhalb einer Fachabtei-
lung oder innerhalb eines Fachbereichs mit mindestens zehn Mitarbeiter/-innen leiten oder

c) Arztinnen und Arzte, denen mindestens finf Arzte unterstellt sind, sowie
d) sténdige Vertreterinnen und Vertreter von leitenden Zahnérztinnen und Zahnarzten mit finf
unterstellten Zahnarztinnen und Zahnérzten

keine Anwendung. %Eine abweichende einzelvertragliche Regelung ist zul4ssig.

§2
Arbeitsvertrag, Nebenabreden, Probezeit

(1) Der Arbeitsvertrag wird schriftlich abgeschlossen.

(2) 'Mehrere Arbeitsverhaltnisse zu demselben Arbeitgeber diirfen nur begriindet werden, wenn die
jeweils Ubertragenen Tétigkeiten nicht in einem unmittelbaren Sachzusammenhang stehen.
Andernfalls gelten sie als ein Arbeitsverhéltnis.

(3) 'Nebenabreden sind nur wirksam, wenn sie schriftlich vereinbart werden. “Sie kénnen gesondert
gekindigt werden, soweit dies einzelvertraglich vereinbart ist.

(4) 'Die ersten sechs Monate der Beschéftigung gelten als Probezeit, soweit nicht eine kirzere Zeit
vereinbart ist. 2Bei Ubernahme von Auszubildenden im unmittelbaren Anschluss an das Ausbil-
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dungsverhdltnis in ein Arbeitsverhéltnis entfélit die Probezeit.

§3
Allgemeine Arbeitsbedingungen

(1) Die Beschaftigten haben tber Angelegenheiten, deren Geheimhaltung durch gesetzliche Vor-
schriften vorgesehen oder vom Arbeitgeber angeordnet ist, Verschwiegenheit zu wahren; dies gilt
auch Gber die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses hinaus.

(2) 'Die Beschaftigten diirfen von Dritten Belohnungen, Geschenke, Provisionen oder sonstige Ver-
glnstigungen in Bezug auf ihre Tatigkeit nicht annehmen. ?Ausnahmen sind nur mit Zustimmung
des Arbeitgebers méglich. *Werden den Beschaftigten derartige Vergiinstigungen angeboten, ha-
ben sie dies dem Arbeitgeber unverziglich anzuzeigen.

(3) "Nebentétigkeiten gegen Entgelt haben die Beschéftigten ihrem Arbeitgeber rechtzeitig vorher
schriftlich anzuzeigen. 2Der Arbeitgeber kann die Nebentatigkeit untersagen oder mit Auflagen ver-
sehen, wenn diese geeignet ist, die Erfullung der arbeitsvertragiichen Pfiichten der Beschéftigten
oder berechtigte Interessen des Arbeitgebers zu beeintrachtigen. *Fir Nebentatigkeiten bei dem-
selben Arbeitgeber oder einem anderen Unternehmen der AWO (§ 34 Abs. 3 Satz 3 und 4) kann
eine Ablieferungspflicht zur Auflage gemacht werden.

(3.1) Arztinnen und Arzte kénnen vom Arbeitgeber verpflichtet werden, als Nebentétigkeit Unterricht
zu erteilen,

(4) 'Der Arbeitgeber ist bei begriindeter Veranlassung berechtigt, die/den Beschéftigte/n zu ver-
pflichten, durch &rztliche Bescheinigung nachzuweisen, dass sie/er zur Leistung der arbeitsvertrag-
lich geschuldeten Tatigkeit in der Lage ist. *Bei der beauftragten Arztin/dem beauftragten Arzt kann
es sich um eine Betriebsérztin/einen Betriebsarzt handeln, soweit sich die Betriebsparteien nicht auf
eine andere Arztin/einen anderen Arzt geeinigt haben. *Die Kosten dieser Untersuchung trégt der
Arbeitgeber.

(5) 'Die Beschiftigten haben ein Recht auf Einsicht in ihre vollstindigen Personalakten. *Sie kon-
nen das Recht auf Einsicht auch durch eine/n hierzu schriftlich Bevollméchtigte/n ausiiben lassen.
%Sie kénnen Ausziige oder Kopien aus ihren Personalakten erhaiten.

(6) Die Schadenshaftung der Beschéftigten ist bei betrieblich veranlassten Tétigkeiten auf Vorsatz
und grobe Fahridssigkeit beschrénkt.

§3.1 .
Aligemeine Pfiichten der Arztinnen und Arzte

(1) 'Zu den den Arztinnen und Arzten obliegenden &rztlichen Pfiichten gehort es auch, arztliche
Bescheinigungen auszustellen. “Die Arztinnen und Arzte kénnen vom Arbeitgeber auch verpflichtet
werden, im Rahmen einer zugelassenen Nebentétigkeit von leitenden Arztinnen und Arzten oder ftr
Belegérztinnen und Belegérzte innerhalb der Einrichtung &rztlich tatig zu werden.

(2) [nicht besetzt]

(3) Die Erstellung von Gutachten, gutachtlichen AuRerungen und wissenschaftlichen Ausarbeitun-
gen, die nicht von einem Dritten angefordert und vergitet werden, gehdrt zu den den Arztinnen und
Arzten obliegenden Pflichten aus der Haupttatigkeit.
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§3.2
Betrieblicher Gesundheitsschutz/Betriebliche Gesundheitsférderung
der Beschéftigten im Sozial- und Erziehungsdienst

(1) Die nachfolgenden Regelungen gelten fir die Beschiftigten des Sozial- und Erziehungsdiens-
tes, soweit sie entsprechend dem Teil B Abschnitt XXIV der Anlage 1 - Entgeltordnung TV6D (VKA)
eingruppiert sind.

(2) '"Betriebliche Gesundheitsforderung zielt darauf ab, die Arbeit und die Arbeitsbedingungen so zu
organisieren, dass diese nicht Ursache von Erkrankungen oder Gesundheitsschédigungen sind.
2Sie fordert die Erhaltung bzw. Herstellung gesundheitsgerechter Verhéitnisse am Arbeitspiatz so-
wie gesundheitsbewusstes Verhalten. *Zugleich werden damit die Motivation der Beschéftigten und
die Qualititsstandards der Verwaltungen und Betriebe verbessert. *Die betriebliche Gesundheits-
férderung basiert auf einem aktiv betriebenen Arbeits- und Gesundheitsschutz. *Dieser reduziert
Arbeitsunfalle, Berufskrankheiten sowie arbeitsbedingte Gesundheitsgefahren und verbessert durch
den Abbau von Fehlzeiten und die Vermeidung von Betriebsstérungen die Wettbewerbsfahigkeit
der Verwaltungen und Betriebe. ®Der Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie die betriebliche Ge-
sundheitsférderung gehdren zu einem zeitgeméRen Gesundheitsmanagement.

(3) 'Die Beschéftigten haben einen individuellen Anspruch auf die Durchfiihrung einer Gefahr-
dungsbeurteilung. “Die Durchfithrung erfolgt nach MaRgabe des Gesetzes iber die Durchfiihrung
von MaRnahmen des Arbeitsschutzes zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschut-
zes der Beschaftigten bei der Arbeit (Arbeitsschutzgesetz). *Die Beschéftigten sind in die Durchfiih-
rung der Geféhrdungsbeurteilung einzubeziehen. “Sie sind iber das Ergebnis von Gefahrdungsbe-
urteilungen zu unterrichten. *Vorgesehene MaRnahmen sind mit ihnen zu erértern. ®Die Beschaftig-
ten kénnen verlangen, dass eine erneute Gefahrdungsbeurteilung durchgefiihrt wird, wenn sich die
Umsténde, unter denen die Tatigkeiten zu verrichten sind, wesentlich &ndern, neu entstandene we-
sentliche Gefahrdungen auftreten oder eine Gefahrdung auf Grund veréinderter arbeitswissen-
schaftiicher Erkenntnisse erkannt wird. "Die Wirksamkeit der MaRnahmen ist in angemessenen Ab-
stédnden zu Oberprifen.

(4) Gesetzliche Bestimmungen, giinstigere betriebliche Regelungen und die Rechte des Betriebs-
rats bleiben unberiihrt.,

§4
Versetzung, Abordnung, Zuweisung, Personalgestellung
(1) "Beschaftigte kénnen aus betrieblichen Griinden versetzt oder abgeordnet werden. Sollen Be-

schéftigte an einen Betrieb auBerhalb des bisherigen Arbeitsortes versetzt oder voraussichtlich lan-
ger als drei Monate abgeordnet werden, so sind sie vorher zu héren.

Protokollerklarungen zu Absatz 1:

4 Abmradmiionm iad dia Finsimimitomm alman timntibhavmaiscomadom Daoale 28 m, imm ool aimame mmadana. D

1. AUUIVTIUINTY 191 UIT LUweisully TINch vuruueiyciiciiuc Deauiidailuguny bel sinen anucicn oc-
trieb desselben oder eines anderen Arbeitgebers unter Fortsetzung des bestehenden Ar-
beitsverhéltnisses.

2. Versetzung ist die Zuweisung einer auf Dauer bestimmten Beschéftigung bei einem anderen

Betrieb desselben Arbeitgebers unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhéitnisses.

(2) 'Beschftigten kann im betrieblichen Interesse mit ihrer Zustimmung vorilbergehend eine min-
destens gleich vergiitete Ttigkeit bei einem Dritten zugewiesen werden. ?Die Zustimmung kann nur
aus wichtigem Grund verweigert werden. *Die Rechtsstellung der Beschéftigten bleibt unberiihrt.
“Beziige aus der Verwendung nach Satz 1 werden auf das Entgelt angerechnet.
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Protokollerkidrung zu Absatz 2:
Zuweisung ist — unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhéltnisses — die vorlibergehende

Beschéftigung bei einem Dritten im In- und Ausland, bei dem dieser Tarifvertrag nicht zur Anwen-
dung kommt.

(3) "Werden Aufgaben der Beschéftigten zu einem Dritten verlagert, ist auf Verlangen des Arbeitge-
bers bei weiter bestehendem Arbeitsverhditnis die arbeitsvertraglich geschuidete Arbeitsleistung bei
dem Dritten zu erbringen (Personalgestellung). 2§ 613a BGB sowie gesetzliche Kindigungsrechte
bleiben unberiihrt.

Protokollerkldrung zu Absatz 3:
'Personalgestellung ist — unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhéltnisses — die auf Dauer

angelegte Beschéftigung bei einem Dritten. “Die Modalititen der Personalgestellung werden zwi-
schen dem Arbeitgeber und dem Dritten vertraglich geregelt.

§5

Qualifizierung

(1) 'Ein hohes Qualifikationsniveau und lebenslanges Lernen liegen im gemeinsamen Interesse von
Beschaftigten und Arbeitgebern. *Qualifizierung dient der Steigerung von Effektivitat und Effizienz
der AWO, der Nachwuchsférderung und der Steigerung von beschéftigungsbezogenen Kompeten-
zen. *Die Tarifvertragsparteien verstehen Qualifizierung auch als Teil der Personalentwicklung.

(2) "Vor diesem Hintergrund stellt Qualifizierung nach diesem Tarifvertrag ein Angebot dar, aus dem
fur die Beschéftigten kein individueller Anspruch auler nach Absatz 4 abgeleitet, aber das durch

freiwillige Betriebsvereinbarung wahrgenommen und ndher ausgestaltet werden kann.
*Weitergehende Mitbestimmungsrechte werden dadurch nicht berihrt.

(3) 'QualifizierungsmaRnahmen sind

a) die Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen fir die tber-
tragenen Tétigkeiten (Erhaltungsqualifizierung),

b) der Erwerb zusétzlicher Qualifikationen (Fort- und Weiterbildung),

c) die Qualifizierung zur Arbeitsplatzsicherung (Qualifizierung fur eine andere Tétigkeit; Um-
schulung) und

d) die Einarbeitung bei oder nach léngerer Abwesenheit (Wiedereinstiegsqualifizierung).

?Die Teilnahme an einer QualifizierungsmaRnahme wird dokumentiert und den Beschéftigten
schriftlich bestatigt.

(4) 'Beschaftigte haben — auch in den Fillen des Absatzes 3 Satz 1 Buchst. d — Anspruch auf ein
regelméafiges Gesprach mit der jeweiligen Fiihrungskraft, in dem festgestellt wird, ob und welcher
Qualifizierungsbedarf besteht. *Dieses Gesprach kann auch als Gruppengesprach gefiihrt werden.
*Wird nichts anderes geregelt, ist das Gespréch jahrlich zu fahren.

(5) Gesetzliche Férderungsmaglichkeiten kénnen in die Qualifizierungsplanung einbezogen werden.

(6) Fur Beschaéftigte mit individuellen Arbeitszeiten sollen Qualifizierungsmafinahmen so angeboten
werden, dass ihnen eine gleichberechtigte Teilnahme erméglicht wird.

Tarifvertrag fOr die Arbeiterwohlifahrt in Meckienburg-Vorpommern (TV AWO Mecklenburg-Vorpommenn)
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§5.1
Qualifizierung in besonderen Fallen

(1) Fur Beschéftigte, die sich in Facharzt-, Schwerpunktweiterbildung oder Zusatzausbildung nach
dem Gesetz Uber befristete Arbeitsvertrage mit Arzten in der Weiterbildung befinden, ist ein Weiter-
bildungsplan aufzustellen, der unter Beriicksichtigung des Standes der Weiterbildung die zu vermit-
teinden Ziele und Inhaite der Weiterbildungsabschnitte sachlich und zeitlich gegliedert festlegt.

(2) Die Weiterbildung ist vom Betrieb im Rahmen seines Versorgungsauftrags bei wirtschaftlicher
Betriebsfiihrung so zu organisieren, dass die/der Beschiftigte die festgelegten Weiterbildungsziele
in der nach der jeweiligen Weiterbildungsordnung vorgesehenen Zeit erreichen kann.

(3) 'Koénnen Weiterbildungsziele aus Griinden, die der Arbeitgeber zu vertreten hat, in der verein-
barten Dauer des Arbeitsverhéltnisses nicht erreicht werden, so ist die Dauer des Arbeitsvertrages
entsprechend zu verlangern. “Die Regelungen des Gesetzes (ber befristete Arbeitsvertrage mit
Arzten in der Weiterbildung bleiben hiervon unberiihrt und sind firr den Fall lang andauernder Ar-
beitsunfahigkeit sinngemaR anzuwenden. *Absatz 2 bleibt unberiihrt.

Abschnitt Il
Arbeitszeit

§6
RegelmaéBige Arbeitszeit

(1) 'Die regelmaRige Arbeitszeit betrégt ausschlieRlich der Pausen durchschnittlich 40 Stunden wé-
chentlich.

?Inicht besetzt]. *Die regelmaRige Arbeitszeit kann auf funf Tage, aus notwendigen betrieblichen
Griinden auch auf sechs Tage verteilt werden.

Protokollerkldrung zu Absatz 1 Satz 1:
Sollte im TV8D fir das Tarifgebiet Ost die regelméaBige Arbeitszeit geéndert werden, nehmen die

Tarifparteien unverziiglich Verhandlungen iiber eine Umsetzung auf.

(2) 'Fur die Berechnung des Durchschnitts der regelméﬂigen wochentlichen Arbeitszeit ist ein Zeit-
raum von bis zu einem Jahr zugrunde zu legen. “Abweichend von Satz 1 kann bei Beschéftigten,
die standig Wechselschicht- oder Schichtarbeit zu leisten haben, ein l&ngerer Zeitraum zugrunde
gelegt werden.

(3) 'Soweit es die betrieblichen Verhéltnisse zulassen, wird die/der Beschéftigte am 24. Dezember
und am 31. Dezember unter Fortzahlung des Entgelts nach § 21 von der Arbeit freigestelit. 2Kann
die Freistellung nach Satz 1 aus betrieblichen Griinden nicht erfolgen, ist entsprechender Freizeit-
ausgleich innerhalb von drei Monaten zu gewéhren.

(4) Aus dringenden betrieblichen Griinden kann auf der Grundlage einer Betriebsvereinbarung im
Rahmen des § 7 Abs. 1, 2 und des § 12 ArbZG von den Vorschriften des Arbeitszeitgesetzes ab-
gewichen werden.

Protokollerkldrung zu Absatz 4:
In vollkontinuierlichen Schichtbetrieben kann an Sonn- und Feiertagen die tégliche Arbeitszeit auf

bis zu zw6lf Stunden verlangert werden, wenn dadurch zusétzliche freie Schichten an Sonn- und
Feiertagen erreicht werden.
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(5) Die Beschéftigten sind im Rahmen begriindeter betrieblicher Notwendigkeiten zur Leistung von
Sonntags-, Feiertags-, Nacht-, Wechselschicht-, Schichtarbeit sowie — bei Teilzeitbeschaftigung
aufgrund arbeitsvertraglicher Regelung oder mit ihrer Zustimmung - zu Bereitschaftsdienst, Rufbe-
reitschaft, Uberstunden und Mehrarbeit verpflichtet.

(6) 'Durch Betriebsvereinbarung kann ein wéchentlicher Arbeitszeitkorridor von bis zu 45 Stunden
eingerichtet werden. %Die innerhalb eines Arbeitszeitkorridors geleisteten zusétzlichen Arbeitsstun-
den werden im Rahmen des nach Absatz 2 Satz 1 festgelegten Zeitraums ausgeglichen.

(7) 'Durch Betriebsvereinbarung kann in der Zeit von 6 bis 20 Uhr eine tdgliche Rahmenzeit von bis
zu zwélf Stunden eingefithrt werden. 2Die innerhalb der taglichen Rahmenzeit geleisteten zusétzli-
chen Arbeitsstunden werden im Rahmen des nach Absatz 2 Satz 1 festgelegten Zeitraums ausge-
glichen.

(8) Die Absatze 6 und 7 gelten nur alternativ und nicht bei Wechselschicht- und Schichtarbeit.

Protokollerkldrung zu § 6:

Gleitzeitregelungen sind unter Wahrung der jeweils geltenden Mitbestimmungsrechte unabhangig
von den Vorgaben zu Arbeitszeitkorridor und Rahmenzeit (Absétze 6 und 7) méglich. Sie durfen
keine Regelungen nach Absatz 4 enthalten.

§6.1
Arbeit an Sonn- und Feiertagen

In Ergénzung zu § 6 Abs. 3 Satz 3 und Abs. 5 gilt fir Sonn- und Feiertage Folgendes:

(1) 'Die Arbeitszeit an einem gesetzlichen Feiertag, der auf einen Werktag fallt, wird durch eine ent-

anranhanda Eraistalliina an aimam andaran Wiarkéasn hie si1im Cnda das Ariban Kalandarmanate
SHITUITHUT 1 TTISICNUIY all THITHT alidTITIl VSInay VIS cWill LITIUT USo Jliuel naicnive invaaws

moglichst aber schon bis zum Ende des nédchsten Kalendermonats — ausgeglichen, wenn es die
betrieblichen Verhiltnisse zulassen. 2Kann ein Freizeitausgleich nicht gewahrt werden, erhélt
die/der Beschéftigte je Stunde 100 v.H. des auf eine Stunde entfallenden Anteils des monatlichen
Entgelts der jeweiligen Entgeltgruppe und Stufe nach MaRgabe der Entgelttabelie. °lst ein Arbeits-
zeitkonto eingerichtet, ist eine Buchung gem&R § 10 Abs. 3 zuldssig. *§ 8 Abs. 1 Satz 2 Buchst. d
bleibt unberiihrt.

(2) 'Fur Beschéftigte, die regelmaBig nach einem Dienstplan eingesetzt werden, der Wechsel-
schicht- oder Schichtdienst an sieben Tagen in der Woche vorsieht, vermindert sich die regelméagi-
ge Wochenarbeitszeit um ein Fiinftel der arbeitsvertraglich vereinbarten durchschnittlichen Wo-
chenarbeitszeit, wenn sie an einem gesetzlichen Feiertag, der auf einen Werktag féllt, Arbeitsleis-
tung zu erbringen haben. *Absatz 1 gilt in diesen Fallen nicht. °§ 8 Abs. 1 Satz 2 Buchst. d bleibt
unberihrt.

(3) 'Beschaitigte, die regelmafig an Sonn- und Feiertagen arbeiten missen, erhalten innerhalb von
zwei Wochen zwei arbeitsfreie Tage. 2Hiervon soll regelmaRig ein freier Tag auf einen Sonntag fal-
len.

§7
Sonderformen der Arbeit

(1) "Wechselschichtarbeit ist die Arbeit nach einem Schichtplan/Dienstplan, der einen regelméfigen
Wechsel der téglichen Arbeitszeit in Wechselschichten vorsieht, bei denen die/der Beschéttigte
langstens nach Ablauf eines Monats emeut zu mindestens zwei Nachtschichten herangezogen

Tarifvertrag filr die Arbeiterwohifahrt in Mecklenburg-Vorpommern (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)
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wird. 2Wechselschichten sind wechselnde Arbeitsschichten, in denen ununterbrochen bei Tag und
Nacht, werktags, sonntags und feiertags gearbeitet wird. *Nachtschichten sind Arbeitsschichten, die
mindestens zwei Stunden Nachtarbeit umfassen.

(2) Schichtarbeit ist die Arbeit nach einem Schichtplan, der einen regelmaligen Wechsel des Be-
ginns der taglichen Arbeitszeit um mindestens zwei Stunden in Zeitabschnitten von langstens einem
Monat vorsieht, und die innerhalb einer Zeitspanne von mindestens 13 Stunden geleistet wird.

(3) Bereitschaftsdienst leisten Beschéftigte, die sich auf Anordnung des Arbeitgebers auerhalb der
regelméRigen Arbeitszeit an einer vom Arbeitgeber bestimmten Stelle aufhalten, um im Bedarfsfall
die Arbeit aufzunehmen.

(4) 'Rufbereitschatt leisten Beschéftigte, die sich auf Anordnung des Arbeitgebers auRerhalb der
regelméRigen Arbeitszeit an einer dem Arbeitgeber anzuzeigenden Stelle aufhalten, um auf Abruf
die Arbeit aufzunehmen. ?Rufbereitschaft wird nicht dadurch ausgeschlossen, dass Beschéftigte
vom Arbeitgeber mit einem Mobiltelefon oder einem vergleichbaren technischen Hilfsmittel ausge-
stattet sind.

(5) Nachtarbeit ist die Arbeit zwischen 21 Uhr und 6 Uhr.

(6) Mehrarbeit sind die Arbeitsstunden, die Teilzeitbeschéftigte Uber die vereinbarte regelméRige
Arbeitszeit hinaus bis zur regelméRigen wichentlichen Arbeitszeit von Vollbeschéftigten (§ 6 Abs. 1
Satz 1) leisten.

(7) Uberstunden sind die auf Anordnung des Arbeitgebers geleisteten Arbeitsstunden, die Gber die
im Rahmen der regelméRigen Arbeitszeit von Vollbeschaftigten (§ 6 Abs. 1 Satz 1) fur die Woche
dienstplanméBig bzw. betriebsiiblich festgesetzten Arbeitsstunden hinausgehen und nicht bis zum
Ende der folgenden Kalenderwoche bzw. in dienstplanorganisierten Bereichen im Schichtplanturnus
ausgeglichen werden.

(8) Abweichend von Absatz 7 sind nur die Arbeitsstunden Uberstunden, die

a) im Falle der Festlegung eines Arbeitszeitkorridors nach § 6 Abs. 6 Uber 45 Stunden oder
tiber die vereinbarte Obergrenze hinaus,

b) im Falle der Einfiihrung einer téglichen Rahmenzeit nach § 6 Abs. 7 aulerhalb der Rahmen-
zeit

angeordnet worden sind.

Protokollerklérung zu Absatz 8: )
Sollten im Bereich des TV&D (VKA) Anderungen zu § 7 Absatz 8 Buchst. ¢) TV6D (VKA) vereinbart

werden, nehmen die Tarifparteien unverziglich Verhandlungen mit dem Ziel der Umsetzung im TV
AWO Mecklenburg-Vorpommern auf.

§7.1
Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft

(1) 'Bereitschaftsdienst leisten Beschéftigte, die sich auf Anordnung des Arbeitgebers auBerhalb
der regelmaiigen Arbeitszeit an einer vom Arbeitgeber bestimmten Stelle aufhalten, um im Be-
darfsfall die Arbeit aufzunehmen. “Der Arbeitgeber darf Bereitschaftsdienst nur anordnen, wenn
zu erwarten ist, dass zwar Arbeit anféllt, erfahrungsgemén aber die Zeit ohne Arbeitsleistung
iiberwiegt. *Bereitschaftsdienste und Rufbereitschaftsdienste diirfen — auch zusammen — héchs-
tens zehnmal im Monat angeordnet werden. *Mit Zustimmung des Beschéftigten kénnen mehr
Bereitschaftsdienste als in Satz 3 beschrieben geleistet werden. ®Bereitschaftsdienste sind kei-
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'Zum Zwecke der Entgeltberechnung wird die Zeit des Bereitschaftsdienstes einschlieBlich der
geleisteten Arbeit mit 25 v.H. als Arbeitszeit bewertet, ab dem neunten Bereitschaftsdienst im
Kalendermonat mit 40 v.H.. 2Fur die Zeit des Bereitschaftsdienstes einschlieRlich der geleisteten
Arbeit werden Zeitzuschlage nicht gezahlt. *Es besteht grundsétzlich kein Anspruch auf Frei-
zeitausgleich. “Wenn die betrieblichen Verhéltnisse es zulassen, kann auf Wunsch des Beschéf-
tigten das Bereitschaftsdienstentgelt mit Freizeit abgegolten werden. *Der Umfang des Freizeit-
ausgleiches je Stunde Bereitschaftsdienst berechnet sich aus dem Verhéltnis des Bereitschafts-
dienstentgeltes zum tariflichen Stundenentgelt.

'Der Beschiftigte ist verpfiichtet, sich auf Anordnung des Arbeitgebers auRerhalb der regelmé-
Rigen Arbeitszeit an einer dem Arbeitgeber anzuzeigenden Stelle aufzuhaiten, um auf Abruf die
Arbeit aufzunehmen (Rufbereitschaft). 2Der Arbeitgeber darf Rufbereitschaft nur anordnen,
wenn erfahrungsgemaB lediglich in Ausnahmefallen Arbeit anfillt. *Rufbereitschaft wird nicht
dadurch ausgeschlossen, dass Beschéftigte vom Arbeitgeber mit einem Mobiltelefon oder ei-
nem vergleichbaren technischen Hilfsmittel ausgestattet sind.

'Die Zeit der Rufbereitschaft wird zum Zwecke der Vergiitungsberechnung mit 12,5 v.H. der
Arbeitszeit bewertet und mit der Uberstundenvergiitung vergiitet. Fir anfallende Arbeit ein-
schlieRlich einer etwaigen Wartezeit wird daneben die Uberstundenvergiitung gezahlt; sie ent-
fallt, soweit entsprechender Freizeitausgleich gewahrt wird. “Die Vergiitung kann durch Neben-
abrede zum Arbeitsvertrag pauschaliert werden. *Die Nebenabrede ist mit einer Frist von zwei
Wochen zum Monatsende kiindbar.

'Durch Betrigbsvereinbarung kann gemaR § 12 Abs. 5 ArbeitszeitG die tégliche Arbeitszeit im
Schichtdienst auf bis zu 12 Stunden ausschlieBlich der Pausen ausgedehnt werden, um léngere
Freizeitintervalle zu schaffen oder die Zahl der Wochenenddienste zu vermindern. *Solche
Schichten kénnen nicht mit Bereitschaftsdienst kombiniert werden. *In Betrieben und Betriebs-
teilen ohne Betriebsrat ist die Ausdehnung der téglichen Arbeitszeit nach Satz 1 nur mit Zu-
stimmung des Beschéftigten maglich.

§8
Ausgleich fiir Sonderformen der Arbeit

'Der/Die Beschiftigte erhélt neben dem Entgelt fiir die tatsachliche Arbeitsieistung Zeitzuschla-
?Die Zeitzuschlage betragen - auch bei Teilzeitbeschéftigten — je Stunde

fur Uberstunden

in den Entgeltgruppen 1 bis 9b 30v.H.,
in den Entgeltgruppen 9c bis 15 15vH,
fur Nachtarbeit 20 v.H;,

(abweichend fiir Nachtarbeit in ambulanten Diensten und Angeboten: € 1,50 je Stunde
Nachtarbeit)

fur Sonntagsarbeit 25v.H,
bei Feiertagsarbeit

- ohne Freizeitausgleich 135vH.,
- mit Freizeitausgleich 35viH,,

fur Arbeit am 24. Dezember und
am 31. Dezember jeweils ab 6 Uhr 35v.H.,

————————Tarifvertrag-ftrdie-Arbeiterwohifatrt-in-Mecklenburg=Vorpommermn-(Fv-AWO-Mecklenburg=Yorpommern)
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f) fur Arbeit an Samstagen von
13 bis 21 Uhr, soweit diese nicht
im Rahmen von Wechselschicht-
oder Schichtarbeit anfalit 20 v.H.,

des auf eine Stunde entfallenden Anteils des Tabellenentgelts der Stufe 3 der jeweiligen Entgelt-
gruppe. *Beim Zusammentreffen von Zeitzuschlégen nach Satz 2 Buchst. ¢ bis f wird nur der héchs-
te Zeitzuschlag gezahit. “Auf Wunsch der/des Beschéftigten kénnen, soweit ein Arbeitszeitkonto (§
10) eingerichtet ist und die betrieblichen Verhéltnisse es zulassen, die nach Satz 2 zu zahlenden
Zeitzuschlége entsprechend dem jeweiligen Vomhundertsatz einer Stunde in Zeit umgewandelt und
ausgeglichen werden. *Dies gilt entsprechend firr Uberstunden als solche.

Protokollerklérung zu Absatz 1 Satz 1:
Bei Uberstunden richtet sich das Entgelt fiir die tatsachliche Arbeitsleistung nach der jeweiligen

Entgeltgruppe und der individuellen Stufe, héchstens jedoch nach der Stufe 4.

Protokollerklérung zu Absatz 1 Satz 2 Buchst. d:
"Der Freizeitausgleich muss im Dienstplan besonders ausgewiesen und bezeichnet werden. Falls

kein Freizeitausgleich gewahrt wird, werden als Entgelt einschlieflich des Zeitzuschlags und des
auf den Feiertag entfallenden Tabellenentgelts hdchstens 235 v.H. gezahlt.

(2) Fur Arbeitsstunden, die keine Uberstunden sind und die aus betrieblichen Griinden nicht inner-
halb des nach § 6 Abs. 2 Satz 1 oder 2 festgelegten Zeitraums mit Freizeit ausgeglichen werden,
erhélt die/der Beschiitigte je Stunde 100 v.H. des auf eine Stunde entfallenden Anteils des Tabel-
lenentgelts der jeweiligen Entgeltgruppe und Stufe.

Protokollerklérung zu Absatz 2:
Mit dem Begriff ,Arbeitsstunden® sind nicht die Stunde
l.l.
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(3) 'Fir die Rufbereitschaft wird eine tagliche Pauschale je Entgeltgruppe bezahlt. ?Sie betrégt fur
die Tage Montag bis Freitag das Zweifache, fir Samstag, Sonntag sowie fir Feiertage das Vierfa-
che des tariflichen Stundenentgelts nach MalRgabe der Entgelttabelle. *MaRgebend fir die Bemes-
sung der Pauschale nach Satz 2 ist der Tag, an dem die Rufbereitschaft beginnt. “Fur die Arbeits-
leistung innerhalb der Rufbereitschaft auBerhalb des Aufenthaltsortes im Sinne des § 7 Abs. 4 wird
die Zeit jeder einzelnen Inanspruchnahme einschlieBlich der hierfir erforderiichen Wegezeiten je-
weils auf eine volle Stunde gerundet und mit dem Entgelt fir Uberstunden sowie mit etwaigen Zeit-
zuschlagen nach Absatz 1 bezahlt. *Wird die Arbeitsleistung innerhalb der Rufbereitschaft am Auf-
enthaltsort im Sinne des § 7 Abs. 4 telefonisch (z. B. in Form einer Auskunft) oder mittels techni-
scher Einrichtungen erbracht, wird abweichend von Satz 4 die Summe dieser Arbeitsleistungen auf
die néchste volle Stunde gerundet und mit dem Entgelt fir Uberstunden sowie mit etwaigen Zeitzu-
schlagen nach Absatz 1 bezahlt. ®Absatz 1 Satz 4 gilt entsprechend, soweit die Buchung auf das
Arbeitszeitkonto nach § 10 Abs, 3 Satz 2 zulsssig ist. ‘Satz 1 gilt nicht im Falle einer stundenweisen
Rufbereitschaft. °Eine Rufbereitschaft im Sinne von Satz 7 liegt bei einer ununterbrochenen Rufbe-
reitschaft von weniger als zwélf Stunden vor. ®in diesem Fall wird abweichend von den Sétzen 2
und 3 fur jede Stunde der Rufbereitschaft 12,5 v.H. des tariflichen Stundenentgelts nach Mafigabe
der Entgelttabelle gezahlt.

Protokolierkldrung zu Absatz 3:
Zur Ermittlung der Tage einer Rufbereitschaft, filr die eine Pauschale gezahlt wird, ist auf den Tag

des Beginns der Rufbereitschaft abzustellen.

(4) [nicht besetzt)

Tarift ,mmmmmmmmm)——
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(5) 'Beschaftigte, die sténdig Wechselschichtarbeit leisten, erhalten eine Wechselschichtzulage von
105 Euro monatlich. 2Beschiaftigte, die nicht sténdig Wechselschichtarbeit leisten, erhalten eine
Wechselschichtzulage von 0,63 Euro pro Stunde.

(6) 'Beschattigte, die sténdig Schichtarbeit leisten, erhalten eine Schichtzulage von 40 Euro monat-
lich. 2Beschaftigte, die nicht standig Schichtarbeit leisten, erhalten eine Schichtzulage von 0,24 Euro
pro Stunde.

§9
[nicht besetzf]

§10
Arbeitszeitkonto

Durch Betriebsvereinbarung kann ein Arbeitszeitkonto eingerichtet werden.

§11
Teilzeitbeschéftigung

(1) "Mit Beschaftigten soll auf Antrag eine geringere als die vertraglich festgelegte Arbeitszeit ver-
einbart werden, wenn sie

a) mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder
b) einen nach &rztlichem Gutachten pfiegebediirftigen sonstigen Angehdrigen

tatséchlich betreuen oder pflegen und dringende betriebliche Belange nicht entgegenstehen. *Die
Teilzeitbeschéftigung nach Satz 1 ist auf Antrag auf bis zu finf Jahre zu befristen. 3Sie kann verlan-
gert werden; der Antrag ist spatestens sechs Monate vor Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschfti-
gung zu stellen. “Bei der Gestaltung der Arbeitszeit hat der Arbeitgeber im Rahmen der betriebli-
chen Méglichkeiten der besonderen persénlichen Situation der/des Beschéftigten nach Satz 1
Rechnung zu tragen.

(2) Beschéftigte, die in anderen als den in Absatz 1 genannten Fallen eine Teilzeitbeschéftigung
vereinbaren wollen, kénnen von ihrem Arbeitgeber vertangen, dass er mit ihnen die Méglichkeit ei-
ner Teilzeitbeschaftigung mit dem Ziel erértert, zu einer entsprechenden Vereinbarung zu gelangen.

(3) Ist mit friher Vollbeschéftigten auf ihren Wunsch eine nicht befristete Teilzeitbeschéftigung ver-
einbart worden, sollen sie bei spéterer Besetzung eines Vollzeitarbeitsplatzes bei gleicher Eignung
im Rahmen der betrieblichen Maglichkeiten bevorzugt beriicksichtigt werden.

Protokollerklérung zu Abschnitt 1l
Bei In-Kraft-Treten dieses Tarifvertrages bestehende Gleitzeitregelungen bleiben unberiinrt.

vom 13. November 2017, Seite 13 von 31
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Abschnitt lil
Eingruppierung, Entgelt und sonstige Leistungen

§12
Eingruppierung

. §121
Arztinnen und Arzte

§12.2
Entgelt der Beschiftigten in der Pflege

§123
Entgelt der Beschiftigten im Sozial- und Erziehungsdienst

§13
Eingruppierung in besonderen Fillen

. §14
Voriibergehende Ubertragung einer héherwertigen Tatigkeit

§15
Tabellenentgelt

§16
Stufen der Entgelttabelle

§17
Allgemeine Regelungen zu den Stufen

Protokollerkldrung zu den §§ 12 bis 17:

Die Tarifparteien werden unverziiglich nach Abschluss des TV AWO Mecklenburg-Vorpommern ihre
Verhandlungen zu Eingruppierung und Entgeit fortsetzen.

§18
Leistungsentgelt

(1) 'Die leistungs- und/oder erfolgsorientierte Bezahlung soll dazu beitragen, die Dienstleistungen
der Arbeiterwohlfahrt zu verbessern. 2Zugleich sollen Motivation, Eigenverantwortung und Fiih-
rungskompetenz gestarkt werden.

(2) 'Ab dem 1. Januar 2019 wird ein Leistungsentgelt eingefiihrt. Das Leistungsentgelt ist eine va-

Tarifvertrag for die Arbeiterwohifahrt in Mecklenburg-Vorpommerm (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)
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riable und leistungsorientierte Bezahlung zusétzlich zum Tabellenentgelt.

(3) "Ausgehend von einer vereinbarten Zielgroie von 8 v.H. entspricht bis zu einer Vereinbarung
eines hoheren Vomhundertsatzes das fiir das Leistungsentgelt zur Verfligung stehende Gesamtvo-
iumen 2,00 v.H. der standigen Monatsentgelte des Vorjahres aller unter den Geltungsbereich dieses
Tarifvertrages fallenden Beschéftigten des jeweiligen Arbeitgebers. “Das fiir das Leistungsentgelt
zur Verfiigung stehende Gesamtvolumen ist zweckentsprechend zu verwenden; es besteht die Ver-
pflichtung zu jahrlicher Auszahlung der Leistungsentgelte:

Protokollerkldrung zu Absatz 3 Satz 1:
'Standige Monatsentgelte sind insbesondere das Tabellenentgelt (ohne Sozialversicherungsbeitra-

ge des Arbeitgebers und dessen Kosten fir die betriebliche Altersvorsorge), die in Monatsbetrédgen
festgelegten Zulagen einschlieRlich Besitzstandszulagen sowie Entgelt im Krankheitsfall (§ 22) und
bei Urlaub, soweit diese Entgelte in dem betreffenden Kalenderjahr ausgezahlt worden sind; nicht
einbezogen sind dagegen insbesondere Abfindungen, Aufwandsentschadigungen, Einmaizahlun-
gen, Jahressonderzahlungen, Leistungsentgeite, Strukturausgleiche, unsténdige Entgeltbestandtei-
le und Entgelte der auRertariflichen Beschéftigten. 2Unsténdige Entgeltbestandteile kénnen betrieb-
lich einbezogen werden.

(4) 'Das Leistungsentgelt wird zusétzlich zum Tabellenentgelt als Leistungspramie, Erfolgspramie
oder Leistungszulage gewéhrt; das Verbinden verschiedener Formen des Leistungsentgelts ist zu-
lassig. 2Die Leistungsprdmie ist in der Regel eine einmalige Zahlung, die im Allgemeinen auf der
Grundlage einer Zielvereinbarung erfolgt; sie kann auch in zeitlicher Abfolge gezahlt werden. *Die
Erfolgspramie kann in Abhéngigkeit von einem bestimmten wirtschaftlichen Erfolg neben dem ge-
maR Absatz 3 vereinbarten Startvolumen gezahit werden. “Die Leistungszulage ist eine zeitlich be-
fristete, widerrufliche, in der Regel monatlich wiederkehrende Zahlung. SLeistungsentgelte kénnen
auch an Gruppen von Beschiftigten gewahrt werden. *Leistungsentgelt muss grundsétzlich allen
Beschaftigten zugénglich sein. Fur Teilzeitbeschaftigte kann von § 24 Abs, 2 abgewichen werden.

Protokollerklérungen zu Absatz 4:
1. 'Die Tarifvertragsparteien sind sich dariiber einig, dass die zeitgerechte Einfilhrung des

Leistungsentgelts sinnvoli, notwendig und deshalb beiderseits gewollt ist. *Sie fordern des-
halb die Betriebsparteien dazu auf, rechtzeitig vor dem 1. Januar 2019 die betrieblichen Sys-
teme zu vereinbaren. *Kommt bis zum 30. September 2019 keine betriebliche Regelung zu-
stande, erhalten die Beschaftigten mit dem Tabellenentgelt des Monats Dezember 2019
6 v.H. des fir den Monat September jeweils zustehenden Tabellenentgelts. “Solange auch
in den Folgejahren keine Einigung entsprechend Satz 2 zustande kommt, gilt Satz 3 eben-
falls.

2. Die Tarifvertragsparteien bekennen sich zur weiteren Starkung der Leistungsorientierung.

Protokollerklérung zu Absatz 4 Satz 3:
1. 'Die wirtschaftlichen Unternehmensziele legt die Unternehmensfithrung zu Beginn des Wirt-

schaftsjahres fest. 2Der wirtschaftliche Erfolg wird auf der Gesamtebene des Betriebes fest-
gestellt.

2. [nicht besetzt].

(5) 'Die Feststellung oder Bewertung von Leistungen geschieht durch das Vergleichen von Zieler-
reichungen mit den in der Zielvereinbarung angestrebten Zielen oder tber eine systematische Leis-
tungsbewertung. *Zielvereinbarung ist eine freiwillige Abrede zwischen der Fiihrungskraft und ein-
zelnen Beschéftigten oder Beschéftigtengruppen Gber objektivierbare Leistungsziele und die Bedin-
gungen ihrer Erfilllung. *Leistungsbewertung ist die auf einem betrieblich vereinbarten System be-
ruhende Feststellung der erbrachten Leistung nach moglichst messbaren oder anderweitig objekti-
vierbaren Kriterien oder durch aufgabenbezogene Bewertung.

—hﬁmmmﬂmﬁmmwmdmmmmmwemmmmmr——
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(6) 'Das jeweilige System der leistungsbezogenen Bezahlung wird betrieblich vereinbart. *Die indi-
viduellen Leistungsziele von Beschéftigten bzw Beschéftigtengruppen missen beeinflussbar und in
der regelmaBigen Arbeitszeit erreichbar sein. *Die Ausgestaltung geschieht durch Betriebsvereinba-
rung, in der insbesondere geregelt werden:

- Verfahren der Einfiihrung von [eistungs- und/oder erfolgsorientierten Entgelten,
- zulassige Kriterien fir Zielvereinbarungen,

- Ziele zur Sicherung und Verbesserung der Effektivitat und Effizienz, insbesondere fir
Mehrwertsteigerungen (z.B. Verbesserung der Wirtschaftlichkeit, - der Dienstleis-
tungsqualitét, - der Kunden-/Klientenorientierung)

- Auswahi der Formen von Leistungsentgelten, der Methoden sowie Kriterien der sys-
tematischen Leistungsbewertung und der aufgabenbezogenen Bewertung (messbar,
zéhlbar oder anderweitig objektivierbar), ggf. differenziert nach Arbeitsbereichen,
u.U. Zielerreichungsgrade,

- Anpassung von Zielvereinbarungen bei wesentlichen Anderungen von Geschafts-
grundlagen,

- Vereinbarung von Verteilungsgrundsatzen,

- Uberpriifung und Verteilung des zur Verfilgung stehenden Finanzvolumens,
ggf. Begrenzung individueller Leistungsentgelte aus umgewidmetem Entgelt,

- Dokumentation und Umgang mit Auswertungen tber Leistungsbewertungen.

Protokollerklérung zu Absatz 6:
Besteht in einem Unternehmen kein Betriebsrat, hat der Arbeitgeber die jahrliche Ausschittung der
Leistungsentgelte im Umfang des Vomhundertsatzes der Protokollerkldrung Nr. 1 zu Absatz 4 si-
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(7) 'Bei der Entwicklung und beim sténdigen Controlling des betrieblichen Systems wirkt eine be-
triebliche Kommission mit, deren Mitglieder je zur Halfte vom Arbeitgeber und vom Betriebsrat aus
dem Betrieb benannt werden. 2Die betriebliche Kommission ist auch firr die Beratung von schriftlich
begrundeten Beschwerden zusténdig, die sich auf Méngel des Systems bzw. seiner Anwendung
beziehen. *Der Arbeitgeber entscheidet auf Vorschlag der betrieblichen Kommission, ob und in wel-
chem Umfang der Beschwerde im E:nzelfall abgeholfen wird. “Folgt der Arbeitgeber dem Vorschlag
nicht, hat er seine Griinde darzulegen. Notwendige Korrekturen des Systems bzw. von Systembe-
standteilen empfiehit die betriebliche Kommission. ®Die Rechte der betrieblichen Mitbestimmung
bleiben unberihrt.

(8) Die ausgezahlten Leistungsentgelte sind zusatzversorgungspflichtiges Entgelt.

Protokolierkldrungen zu § 18:

1. 'Eine Nichterfiillung der Voraussetzungen fir die Gewahrung eines Leistungsentgelts darf
fiir sich genommen keine arbeitsrechtlichen Manahmen auslosen. 2Umgekehrt sind arbeits-
rechtliche MaBnahmen nicht durch Teilnahme an einer Zielvereinbarung bzw. durch Gewéh-
rung eines Leistungsentgelts ausgeschlossen.

2. 1Lelstl.mgsgemlndene durfen nicht grundsétzlich aus Leistungsentgelten ausgenommen
werden. “lhre jeweiligen Leistungsminderungen sollen angemessen beriicksichtigt werden.
3. Die Vorschriften des § 18 sind sowoh! fur die Parteien der betrieblichen Systeme als auch

fur die Arbeitgeber und Beschéftigten unmittelbar geltende Regelungen.
4. [nicht besetzt)
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Protokollerkidrung zu § 18:

Die Tarifvertragsparteien iberpriifen die Regelung im Zusammenhang mit den Verhandlungen zur
Entgeltordnung.

§19
[nicht besetzf]

§20
Jahressonderzahlung

(1) Beschétftigte, die am 1. Dezember im Arbeitsverhéltnis stehen, haben Anspruch auf eine Jahres-
sonderzahlung.

(2) 'Die Jahressonderzahlung betragt

in den Kalenderjahren bis 2016 ab 2017

in den Entgeltgruppen 1 bis 8 67,50 v.H. 64,50 v.H.
in den Entgeltgruppen 9a bis 12 60,00 v.H. 57,00 v.H.
in den Entgeltgruppen 13 bis 15 45,00 v.H. 42,00 v.H.

des der/dem Beschéftigten in den Kalendermonaten Juli, August und September durchschnittlich
gezahlten monatlichen Entgelts; unberiicksichtigt bleiben hierbei das zusétzlich fir Uberstunden
und Mehrarbeit gezahite Entgelt (mit Ausnahme der im Dienstplan vorgesehenen Uberstunden und
Mehrarbeit), Leistungszulagen, Leistungs- und Erfolgspridmien. 2Der Bemessungssatz bestimmt
sich nach der Entgeltgruppe am 1. September. *Bei Beschaftigten, deren Arbeitsverhaltnis nach
dem 30. September begonnen hat, tritt an die Steiie des Bemessungszeitraums der ersie voiie Ka-
lendermonat des Arbeitsverhaitnisses. “In den Fallen, in denen im Kalenderjahr der Geburt des Kin-
des wahrend des Bemessungszeitraums eine elterngeldunschédliche Teilzeitbeschéftigung ausge-
{ibt wird, bemisst sich die Jahressonderzahlung nach dem Beschéftigungsumfang am Tag vor dem
Beginn der Elternzeit.

Protokollerkldrungen zu Absatz 2:
1. 'Bei der Berechnung des durchschnittlich gezahlten monatlichen Entgelts werden die ge-

zahiten Entgelte der drei Monate addiert und durch drei geteilt; dies gilt auch bei einer Ande-
rung des Beschéftigungsumfangs. 2Bleibt der Durchschnitt der gezahlten Entgelte der drei
Monate aus betriebsbedingten Griinden hinter dem Durchschnitt der gezahlten Entgelte der
Monate Januar bis September des Jahres zuriick, ist dieser zugrunde zu legen. °ist im Be-
messungszeitraum nicht fir alle Kalendertage Entgelt gezahlt worden, werden die gezahlten
Entgelte der drei Monate addiert, durch die Zah! der Kalendertage mit Entgelt geteilt und so-
dann mit 30,67 multipliziert. “Zeitrdume, fir die Krankengeldzuschuss gezahlt worden ist,
bleiben hierbei unberiicksichtigt. *Besteht wihrend des Bemessungszeitraums an weniger
als 30 Kalendertagen Anspruch auf Entgelt, ist der letzte Kalendermonat, in dem fur alle Ka-
lendertage Anspruch auf Entgelt bestand, maf3geblich.

2. 'Abweichend von Absatz 2 Satz 1 betragt der Bemessungssatz fir die Jahressonderzahlung

a) im Kalenderjahr 2016
in den Entgeltgruppen 1 bis 8 65,92 v.H.,
in den Entgeltgruppen 9a bis 12 58,60 v.H. und
in den Entgeltgruppen 13 bis 15 43,94 v.H sowie
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b) im Kalenderjahr 2017
in den Entgeltgruppen 1 bis 8 61,54 v.H.,
in den Entgeltgruppen 9a bis 12 54,39 v.H. und
in den Entgeltgruppen 13 bis 15 40,07 v.H.

2Ab dem Kalenderjahr 2018 betragt mit dem Wirksamwerden einer allgemeinen Entgeltan-
passung der Bemessungssatz

in den Entgeltgruppen 1 bis 8 61,54 v.H. : [(100 + x) : 100],

in den Entgeltgruppen 9a bis 12 54,39 v.H. : [(100 + x) : 100],

in den Entgeltgruppen 13 bis 15 40,07 v.H. : [(100 + x) : 100],

wobei xjeweils dem Vomhundertsatz der allgemeinen Entgeltanpassung im Jahr 2018 ent-
spricht. “Die nach Satz 2 berechneten Bemessungssétze sind auf zwei Stellen nach dem
Komma kaufménnisch zu runden.

(3) Auf den Anspruch nach den Absétzen 1 und 2 sind aus anderem Rechtsgrund verbindlich zu-
stehende jéhrliche Zahlungen (auch Erholungsbeihilfe/Urlaubsgeld) anzurechnen.

(4) 'Der Anspruch nach den Absétzen 1 bis 3 vermindert sich um ein Zwélftel fur jeden Kalender-
monat, in dem Beschéftigte keinen Anspruch auf Entgelt oder Fortzahlung des Entgelts nach § 21
haben. *Die Verminderung unterbleibt firr Kalendermonate,

1. fur die Beschaéftigte kein Tabellenentgelt erhalten haben wegen
a) Ableistung von Grundwehrdienst oder Zivildienst, wenn sie diesen vor dem 1. De-

zember beendet und die Beschéftigung unverziiglich wieder aufgenommen haben,
b) Beschéftigungsverboten nach § 3 Abs. 2 und § 6 Abs. 1 MuSchG,

c) inanspruchnahme der Elternzeit nach dem Bu r“eselﬁefrgeld- und Elternzeitgesetz
bis zum Ende des Kalenderjahres, in dem das Kind geboren ist, wenn am Tag vor
Antritt der Elternzeit Entgeltanspruch bestanden hat;
2, in denen Beschéftigten Krankengeldzuschuss gezahlt wurde oder nur wegen der Hohe des

zustehenden Krankengelds ein Krankengeldzuschuss nicht gezahlt worden ist.

(5) 'Die Jahressonderzahlung wird mit dem Tabellenentgelt filr November ausgezahit. *Ein Teilbe-
trag der Jahressonderzahlung kann zu einem frilheren Zeitpunkt ausgezahit werden.

(6) 'Beschaftigte, die bis zum 31. Marz 2005 Altersteilzeitarbeit vereinbart haben, erhalten die Jah-
ressonderzahlung auch dann, wenn das Arbeitsverhéltnis wegen Rentenbezugs vor dem 1. De-
zember endet. %In diesem Falle treten an die Stelle des Bemessungszeitraums gemaf Absatz 2 die
letzten drei Kalendermonate vor Beendigung des Arbeitsverhéltnisses.

Protokollerklérung zu § 20:
Die Anwendung von § 20 richtet sich nach § 39 Absatz 2.

§21
Bemessungsgrundlage fiir die Entgeltfortzahiung

'In den Féllen der Entgeltfortzahlung nach § 6 Abs. 3 Satz 1, § 22 Abs. 1, § 26, § 27 und § 29 wer-
den das Tabellenentgelt sowie die sonstigen in Monatsbetrégen festgelegten Entgeltbestandteile
weitergezahlt. “Die nicht in Monatsbetragen festgelegten Entgeltbestandteile werden als Durch-
schnitt auf Basis der dem mafigebenden Ereignis fir die Entgeltfortzahlung vorhergehenden letzten

Tarifvertrag fOr die Arbeiterwohlfahrt in Mecklenburg-Vorpommem (TV AWO Mecklenburg-Vorpommern)
vom 13. November 2017, Seite 18 von 31



drei vollen Kalendermonate (Berechnungszeitraum) gezahit. *Ausgenommen hiervon sind das zu-
sétzlich firr Uberstunden und Mehrarbeit gezahlte Entgelt (mit Ausnahme der im Dienstplan vorge-
sehenen Uberstunden und Mehrarbeit), Leistungsentgelte, Jahressonderzahlungen sowie besonde-
re Zahlungen nach § 23 Abs. 2 und 3.

Protokollerkldrungen zu den Sétzen 2 und 3:
1. "Wolle Kalendermonate im Sinne der Durchschnittsberechnung nach Satz 2 sind Kalender-

monate, in denen an allen Kalendertagen das Arbeitsverhéltnis bestanden hat. 2Hat das Ar-
beitsverhéltnis weniger als drei Kalendermonate bestanden, sind die vollen Kalendermonate,
in denen das Arbeitsverhdltnis bestanden hat, zugrunde zu legen. *Bei Anderungen der indi-
viduellen Arbeitszeit werden die nach der Arbeitszeitdnderung liegenden vollen Kalender-
monate zugrunde gelegt.

2, 'Der Tagesdurchschnitt nach Satz 2 betragt bei einer durchschnittfichen Verteilung der re-
gelmanigen wdchentlichen Arbeitszeit auf finf Tage 1/65 aus der Summe der zu beriicksich-
tigenden Entgeltbestandteile, die fur den Berechnungszeitraum zugestanden haben.
*MaRgebend ist die Verteilung der Arbeitszeit zu Beginn des Berechnungszeitraums. *Bei
einer abweichenden Verteilung der Arbeitszeit ist der Tagesdurchschnitt entsprechend Satz
1 und 2 zu ermitteln. “Sofern wihrend des Berechnungszeitraums bereits Fortzahlungstat-
besténde vorlagen, bleiben die in diesem Zusammenhang auf Basis der Tagesdurchschnitte
zustehenden Betrage bei der Ermittiung des Durchschnitts nach Satz 2 unberiicksichtigt.

3. Tritt die Fortzahlung des Entgelts nach einer allgemeinen Entgeltanpassung ein, ist die/der
Beschéftigte so zu stellen, als sei die Entgeltanpassung bereits mit Beginn des Berech-
nungszeitraums eingetreten.

§22
Entgelt im Krankheitsfall

(1) "Werden Beschéftigte durch Arbeitsunfahigkeit infolge Krankheit an der Arbeitsleistung verhin-
dert, ohne dass sie ein Verschulden trifft, erhalten sie bis zur Dauer von sechs Wochen das Entgelt
nach § 21. 2Bei emeuter Arbeitsunfahigkeit infolge derselben Krankheit sowie bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses gelten die gesetzlichen Bestimmungen. °Als unverschuldete Arbeitsunfahigkeit
im Sinne der Satze 1 und 2 gilt auch die Arbeitsverhinderung in Folge einer Manahme der medizi-
nischen Vorsorge und Rehabilitation im Sinne von § 9 EFZG.

Protokollerklérung zu Absatz 1 Satz 1:
Ein Verschulden liegt nur dann vor, wenn die Arbeitsunfahigkeit vorsétzlich oder grob fahrléssig

herbeigefiihrt wurde.

(2) '"Nach Ablauf des Zeitraums gemaR Absatz 1 erhalten die Beschéftigten fir die Zeit, fur die
ihnen Krankengelid oder entsprechende gesetzliche Leistungen gezahlt werden, nach Maltgabe von
Absatz 3 einen Krankengeldzuschuss in Hohe des Unterschiedsbetrags zwischen den tatséchlichen
Barleistungen des Sozialleistungstragers und dem Nettoentgelt. Nettoentgelt ist das um die gesetz-
lichen Abziige verminderte Entgelt im Sinne des § 21 (mit Ausnahme der Leistungen nach § 23
Abs. 1); bei freiwillig in der gesetzlichen Krankenversicherung versicherten Beschéftigten ist dabei
deren Gesamtkranken- und Pflegeversicherungsbeitrag abzlglich Arbeitgeberzuschuss zu beriick-
sichtigen. *Fur Beschaftigte, die nicht der Versicherungspflicht in der gesetzlichen Krankenversiche-
rung unterliegen und bei einem privaten Krankenversicherungsunternehmen versichert sind, ist bei
der Berechnung des Krankengeldzuschusses der Krankengeldhdchstsatz, der bei Pflichtversiche-
rung in der gesetzlichen Krankenversicherung zustiinde, zugrunde zu legen. *Bei Teilzeitbeschaftig-
ten ist das nach Satz 3 bestimmte fiktive Krankengeld entsprechend § 24 Abs. 2 zeitanteilig umzu-
rechnen.
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(3) 'Der Krankengeldzuschuss wird bei einer Beschaftigungszeit (§ 34 Abs. 3) von mehr als 15 Jah-
ren langstens bis zum Ende der 15. Woche seit dem Beginn der Arbeitsunféhigkeit infolge dersel-
ben Krankheit gezahit. 2MafRgeblich fir den Anspruch nach Satz 1 ist die Beschaftigungszeit, die im
Laufe der krankheitsbedingten Arbeitsunféhigkeit vollendet wird.

(4) 'Entgelt im Krankheitsfall wird nicht Uber das Ende des Arbeitsverhéltnisses hinaus gezahlt; § 8
EFZG bleibt unberiihrt. °Innerhalb eines Kalenderjahres kann das Entgelt im Krankheitsfall nach
Absatz 1 insgesamt |&ngstens bis zum Ende der in Absatz 3 Satz 1 genannten Frist bezogen wer-
den; bei jeder neuen Arbeitsunfahigkeit besteht jedoch mindestens der sich aus Absatz 1 ergeben-
de Anspruch. *Uberzahlungen gelten als Vorschuss auf die in demselben Zeitraum zustehenden
Leistungen nach Satz 2; die Anspriiche der Beschéftigten gehen insoweit auf den Arbeitgeber Gber.
*Der Arbeitgeber kann von der Rckforderung des Teils des iiberzahlten Betrags, der nicht durch
die fir den Zeitraum der Uberzahlung zustehenden Beziige im Sinne des Satzes 2 ausgeglichen
worden ist, absehen, es sei denn, die/der Beschéftigte hat dem Arbeitgeber die Zustellung des Ren-
tenbescheids schuldhaft verspétet mitgeteilt.

§23
Besondere Zahlungen

(1) 'Nach MaRgabe des Vermdgensbildungsgesetzes in seiner jeweiligen Fassung haben Beschf-
tigte, deren Arbeitsverhiltnis voraussichtlich mindestens sechs Monate dauert, einen Anspruch auf
vermogenswirksame Leistungen. 2Ftr Vollbeschéftigte betrégt die vermagenswirksame Leistung fir
jeden vollen Kalendermonat 6,65 Euro. *Der Anspruch entsteht frihestens fiir den Kalendermonat,
in dem die/der Beschaftigte dem Arbeitgeber die erforderlichen Angaben schriftlich mitteilt, und fir
die beiden vorangegangenen Monate desselben Kalenderjahres; die Félligkeit tritt nicht vor acht
Wochen nach Zugang der Mitteilung beim Arbeitgeber ein. *Die vermogenswirksame Leistung wird
nur fur Kalendermonate gewéhrt, fir die den Beschéftigten Tabellenentgelt, Entgeltfortzahlung oder
Krankengeldzuschuss zusteht. *Fur Zeiten, fur die Krankengeldzuschuss zusteht, ist die vermé-
genswirksame Leistung Teil des Krankengeldzuschusses. ®Die vermégenswirksame Leistung ist
kein zusatzversorgungspflichtiges Entgelt.

(2) 'Beschaéftigte erhalten ein Jubildumsgeld bei Vollendung einer Beschéftigungszeit (§ 34 Abs. 3)

a) von 25 Jahren in Héhe von 350 Euro,
b) von 40 Jahren in Héhe von 500 Euro.

Teilzeitbeschaftigte erhalten das Jubildumsgeld in voller Hohe *Durch Betriebsvereinbarung kén-
nen gunstigere Regelungen getroffen werden.

(3) 'Beim Tod von Beschiéftigten, deren Arbeitsverhaltnis nicht geruht hat, wird der Ehegattin/dem
Ehegatten oder der Lebenspartnerin/dem Lebenspartner im Sinne des Lebenspartnerschaftsgeset-
zes oder den Kindern ein Sterbegeld gewahrt. 2Als Sterbegeld wird fir die restlichen Tage des
Sterbemonats und ~ in einer Summe — fiir zwei weitere Monate das Tabellenentgelt der/des Ver-
storbenen gezahit. *Die Zahlung des Sterbegeldes an einen der Berechtigten bringt den Anspruch
der Ubrigen gegeniiber dem Arbeitgeber zum Erléschen; die Zahlung auf das Gehaltskonto hat be-
freiende Wirkung. “Betrieblich kénnen eigene Regelungen getroffen werden.

(4) Die Erstattung von Reise- und ggf. Umzugskosten richtet sich nach den beim Arbeitgeber gel-
tenden Grundsatzen.
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§24
Berechnung und Auszahlung des Entgelts

(1) 'Bemessungszeitraum fiir das Tabelienentgelt und die sonstigen Entgeltbestandteile ist der Ka-
lendermonat, soweit tarifvertraglich nicht ausdriicklich etwas Abweichendes geregelt ist. ?Die Zah-
lung erfolgt am letzten Tag des Monats (Zahltag) fir den laufenden Kalendermonat auf ein von
der/dem Beschaftigten benanntes Konto innerhalb eines Mitgliedstaats der Europdischen Union.
*Falit der Zahltag auf einen Samstag, einen Wochenfeiertag oder den 31. Dezember, gilt der vor-
hergehende Werktag, fallt er auf einen Sonntag, gilt der zweite vorhergehende Werktag als Zahitag.
“Entgeltbestandteile, die nicht in Monatsbetrigen festgelegt sind, sowie der Tagesdurchschnitt nach
§ 21 sind am Zahitag des zweiten Kalendermonats, der auf ihre Entstehung folgt, féllig.

Protokollerkldrungen zu Absatz 1: )
1. Teilen Beschéftigte ihrem Arbeitgeber die fir eine kostenfreie bzw. kostengiinstigere Uber-

weisung in einen anderen Mitgliedstaat der Européischen Union erforderlichen Angaben
nicht rechtzeitig mit, so tragen sie die dadurch entstehenden zusétzlichen Uberweisungskos-
ten.

2. Soweit Arbeitgeber die Beziige am 15. eines jeden Monats fir den laufenden Monat zahlen,
kénnen sie jeweils im Dezember eines Kalenderjahres den Zahltag vom 15. auf den letzten
Tag des Monats gemaR Absatz 1 Satz 1 verschieben.

(2) Soweit tarifvertraglich nicht ausdriicklich etwas anderes geregelt ist, erhalten Teilzeitbeschéftigte
das Tabellenentgelt (§ 15) und alle sonstigen Entgeltbestandteile in dem Umfang, der dem Anteil
ihrer individuell vereinbarten durchschnittlichen Arbeitszeit an der regelméBigen Arbeitszeit ver-
gleichbarer Vollzeitbeschaéttigter entspricht.

(3) 'Besteht der Anspruch auf das Tabellenentgelt oder die sonstigen Entgeltbestandteile nicht fur
alle Tage eines Kalendermonats, wird nur der Teil gezahlt, der auf den Anspruchszeitraum entfallt.
?Besteht nur fur einen Teil eines Kalendertags Anspruch auf Entgelt, wird fur jede geleistete dienst-
planméRige oder betriebsiibliche Arbeitsstunde der auf eine Stunde entfallende Anteil des Tabel-
lenentgelts sowie der sonstigen in Monatsbetrégen festgelegten Entgeltbestandteile gezahit. Zur
Ermittiung des auf eine Stunde entfallenden Anteils sind die in Monatsbetrégen festgelegten Ent-
geltbestandteile durch das 4,348-fache der regelmaRigen wéchentlichen Arbeitszeit (§ 6 Abs. 1 und
entsprechende Sonderregelungen) zu teilen.

(4) 'Ergibt sich bei der Berechnung von Betrégen ein Bruchteil eines Cents von mindestens 0,5, ist
er aufzurunden; ein Bruchteil von weniger als 0,5 ist abzurunden. 2Zwischenrechnungen werden
jeweils auf zwei Dezimalstellen durchgefiihrt, *Jeder Entgeltbestandteil ist einzeln zu runden.

(5) Entfallen die Voraussetzungen fiir eine Zulage im Laufe eines Kalendermonats, gilt Absatz 3
entsprechend.

(6) Einzelvertraglich kénnen neben dem Tabellenentgelt zustehende Entgeltbestandteile (z. B. Zeit-
zuschldge, Erschwerniszuschldge) pauschaliert werden.

§25
[nicht besetzt]
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Abschnitt IV
Urlaub und Arbeitsbefreiung

§26
Erholungsurlaub

(1) "Beschftigte haben in jedem Kalenderjahr Anspruch auf Erholungsurlaub unter Forizahlung des
Entgelts (§ 21). 2Bei Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit auf fanf Tage in der Kalenderwoche
betrégt der Urlaubsanspruch in jedem Kalenderjahr 29 Arbeitstage, ab dem Kalenderjahr 2019 30
Arbeitstage. *Bei einer anderen Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit als auf finf Tage in der
Woche erhéht oder vermindert sich der Urlaubsanspruch entsprechend. “Verbleibt bei der Berech-
nung des Urlaubs ein Bruchteil, der mindestens einen halben Urlaubstag ergibt, wird er auf einen
vollen Urlaubstag aufgerundet; Bruchteile von weniger als einem halben Urlaubstag bleiben unbe-
riicksichtigt. °Der Erholungsurlaub muss im laufenden Kalenderjahr gewéhrt und kann auch in Tei-
len genommen werden. ®Die Beschaftigten an Heimschulen und Internaten haben den Urlaub in der
Regel wahrend der Schulferien zu nehmen. "Die Sonderregelungen fiir Lehrkréfte bleiben unbe-
rahrt.

Protokollerklérung zu Absatz 1 Satz 5:
Der Urlaub soll grundsétzlich zusammenhangend gewahrt werden; dabei soll ein Urlaubsteil von
zwei Wochen Dauer angestrebt werden.

(2) Im Ubrigen gilt das Bundesurlaubsgesetz mit folgenden MaRgaben:

a) Im Falle der Ubertragung muss der Erholungsurlaub in den ersten drei Monaten des folgen-
den Kalenderjahres angetreten werden. Kann der Erholungsurlaub wegen Arbeitsunféhigkeit
oder aus betriebiichen Griinden nicht bis zum 31. Méarz angeireten werden, ist er bis zum 3.
Mai anzutreten.

b) Beginnt oder endet das Arbeitsverhéltnis im Laufe eines Jahres, erhélt die/ der Beschéftigte
als Erholungsurlaub fiir jeden vollen Monat des Arbeitsverhéltnisses ein Zwolftel des Ur-
laubsanspruchs nach Absatz 1; § 5 BUrIG bleibt unberiihrt.

c) Ruht das Arbeitsverhéitnis, so vermindert sich die Dauer des Erholungsurlaubs einschlief-
lich eines etwaigen Zusatzurlaubs fir jeden vollen Kalendermonat um ein Zwélftel.

d) Das nach Absatz 1 Satz 1 fort zu zahlende Entgelt wird zu dem in § 24 genannten Zeitpunkt
gezahlt.

§27
Zusatzurlaub

(1) Beschéftigte, die sténdig Wechselschichtarbeit nach § 7 Abs. 1 leisten und denen die Zulage
nach § 8 Abs. 5 Satz 1 zugesteht, erhaiten bei Wechselschichtarbeit fir je sechs zusammenhén-
gende Monate einen Arbeitstag Zusatzurlaub.

(2) [nicht besetzt]

(3) Im Falle nicht standiger Wechselschichtarbeit soll bei annéhernd gleicher Belastung die Gewéh-
rung zusétzlicher Urlaubstage durch Betriebs-/Dienstvereinbarung geregelt werden.
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(3.1) 'Beschéftigte erhalten bei einer Leistung im Kalenderjahr von mindestens
130 Nachtarbeitsstunden 1 Tag

und ab dem Jahr 2019 von mindestens
260 Nachtarbeitsstunden 2 Tage

und ab dem Jahr 2020 von mindestens
390 Nachtarbeitsstunden 3 Tage

und ab dem Jahr 2021 von mindestens
520 Nachtarbeitsstunden 4 Tage

Zusatzurlaub im Kalenderjahr.
Nachtarbeitsstunden, die in Zeitrdumen geleistet werden, fir die Zusatzurlaub fir Wechselschicht-

arbeit zusteht, bleiben unberiicksichtigt.

(3.2) Bei Anwendung des Absatzes 3.1 werden nur die im Rahmen der regelméRigen Arbeitszeit
(§ 6) in der Zeit zwischen 21 Uhr und 6 Uhr dienstplanmaRig bzw. betriebsiiblich geleisteten Nacht-
arbeitsstunden beriicksichtigt.

(3.3) 'Bei Teilzeitbeschéftigten ist die Zahl der nach Absatz 3.1 geforderten Nachtarbeitsstunden
entsprechend dem Verhéltnis ihrer individuell vereinbarten durchschnittlichen regelméRigen Ar-
beitszeit zur regelmaRigen Arbeitszeit vergleichbarer Vollzeitbeschaftigter zu kirzen. 2Ist die verein-
barte Arbeitszeit im Durchschnitt des Urlaubsjahres auf weniger als finf Arbeitstage in der Kalen-
derwoche verteilt, ist der Zusatzurlaub in entsprechender Anwendung des § 26 Abs. 1 Satze 3 und
4 zu ermitteln.

(3.4) 'Die Beschéftigten erhalten fir die Zeit der Bereitschaftsdienste in den Nachtstunden (§ 7 Abs.
5) einen Zusatzurlaub in Héhe von zwei Arbeitstagen pro Kalenderjahr, sofern mindestens 288
Stunden der Bereitschaftsdienste kalenderjahrlich in die Zeit zwischen 21.00 bis 6.00 Uhr fallen.
2Absatz 3.1 Satz 2 und Absatz 3.3 gilt entsprechend.

(4) "Zusatzurlaub nach diesem Tarifvertrag und sonstigen Bestimmungen mit Ausnahme von § 125
SGB IX wird nur bis zu insgesamt sechs Arbeitstagen im Kalenderjahr gewahrt. *Erholungsurlaub
und Zusatzuriaub (Gesamturiaub) diirfen im Kalenderjahr zusammen 35 Arbeitstage, bei Zusatzur-
laub wegen Wechselschichtarbeit 36 Tage, nicht tiberschreiten. *Bei Beschéftigten, die das 50. Le-
bensjahr vollendet haben, gilt abweichend von Satz 2 eine Hdchstgrenze von 36 Arbeitstagen;
mafgebend fir die Berechnung der Urlaubsdauer ist das Lebensjahr, das im Laufe des Kalender-

jahres vollendet wird.

(5) Im Ubrigen gilt § 26 mit Ausnahme von Absatz 2 Buchst. b entsprechend.

Protokollerkladrung zu den Absétzen 1, 2 und 3.1:
1. 'Der Anspruch auf Zusatzurlaub nach Absatz 1 bemisst sich nach der abgeleisteten Wech-

selschichtarbeit und entsteht im laufenden Jahr, sobald die Voraussetzungen nach Absatz 1
erfiillt sind. 2Fur die Feststellung, ob sténdige Wechselschichtarbeit vorliegt, ist eine Unter-
brechung durch Arbeitsbefreiung, Freizeitausgleich, bezahlten Urlaub oder Arbeitsunfahig-
keit in den Grenzen des § 22 Abs. 1 unschédlich.

2. Der Anspruch auf Zusatzurlaub nach Absatz 3.1 bemisst sich nach den abgeleisteten
Nachtarbeitsstunden und entsteht im laufenden Jahr, sobald die Voraussetzungen nach Ab-
satz 3.1 Satz 1 erfillt sind.
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§28
Sonderurlaub

Beschéftigte kénnen bei Vorliegen eines wichtigen Grundes unter Verzicht auf die Fortzahlung des
Entgelts Sonderurlaub erhalten.

§29
Arbeitsbefreiung

(1) 'Als Falle nach § 616 BGB, in denen Beschéftigte unter Fortzahlung des Entgelts nach § 21 im
nachstehend genannten AusmaR von der Arbeit freigestellt werden, gelten nur die folgenden Anlas-
se:

a) Niederkunft der Ehefrau/der Leben- ein Arbeitstag,
spartnerin im Sinne des Lebenspart-
nerschaftsgesetzes

b) Tod der Ehegattin/des Ehegatten,
der Lebenspartnerin/des Lebens-

partners im Sinne des Lebenspartner- zwei Arbeitstage,
schaftsgesetzes, eines Kindes oder
Elternteils
¢) Umzug aus betrieblichem Grund an ein Arbeitstag,
einen anderen Ort
ein Arbeitstag,
d) 25- und 40-jahriges Arbeitsjubildum
) schwere Erkrankung
aa) einer/eines Angehdrigen, soweit ein Arbeitstag im Kalenderjahr,
sie/er in demselben Haushalt lebt,
bb) eines Kindes, das das 12. Lebens-
jahr noch nicht vollendet hat, wenn im bis zu vier
laufenden Kalenderjahr kein Anspruch Arbeitstage im Kalenderjahr,
nach § 45 SGB V besteht oder be-
standen hat,
cc) einer Betreuungsperson, wenn Be-
schéftigte deshalb die Betreuung ihres bis zu vier
Kindes, das das 8. Lebensjahr noch Arbeitstage im Kalenderjahr,

nicht vollendet hat oder wegen korper-
licher, geistiger oder seelischer Behin-
derung dauernd pflegebedtirttig ist,
tibernehmen muss,
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Eine Freistellung erfolgt nur, soweit
eine andere Person zur Pflege oder Be-
treuung nicht sofort zur Verfigung steht
und die Arztin/der Arzt in den Féllen der
Doppelbuchstaben aa und bb die Not-
wendigkeit der Anwesenheit der/des
Beschéftigten zur vorldufigen Pflege
bescheinigt. *Die Freistellung darf ins-
gesamt fUnf Arbeitstage im Kalenderjahr
nicht iberschreiten.

f) Arztliche Behandlung von Beschéftig-  erforderliche nachgewiesene Abwesen-
ten, wenn diese wihrend der Arbeitszeit heitszeit einschlieBlich erforderlicher
erfolgen muss, Wegezeiten.

(2) 'Bei Erfilllung allgemeiner staatsbirgerlicher Pflichten nach deutschem Recht, soweit die Ar-
beitsbefreiung gesetzlich vorgeschrieben ist und soweit die Pflichten nicht aulerhalb der Arbeitszeit,
gegebenenfalls nach ihrer Verlegung, wahrgenommen werden kdnnen, besteht der Anspruch auf
Fortzahlung des Entgeits nach § 21 nur insoweit, als Beschéftigte nicht Anspriiche auf Ersatz des
Entgelts geltend machen kénnen. 2Das fortgezahite Entgelt gilt in Héhe des Ersatz-anspruchs als
Vorschuss auf die Leistungen der Kostentréager. *Die Beschéftigten haben den Ersatzanspruch gel-
tend zu machen und die erhaltenen Betrége an den Arbeitgeber abzufiihren.

(3) 'Der Arbeitgeber kann in sonstigen dringenden Féllen Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des
Entgelts nach § 21 bis zu drei Arbeitstagen gewahren. 2n begriindeten Fallen kann bei Verzicht auf
das Entgelt kurzfristige Arbeitsbefreiung gewahrt werden, wenn die betrieblichen Verhéltnisse es
gestatten.

Protokollerkidrung zu Absatz 3 Satz 2:
Zu den ,begrindeten Fallen* kénnen auch solche Anldsse gehéren, fiir die nach Absatz 1 kein An-

spruch auf Arbeitsbefreiung besteht (z.B. Umzug aus personlichen Griinden).

(4) 'Zur Teilnahme an Tagungen kann den gewahiten Vertreterinnen/Vertretern der Bezirksvorstan-
de, der Landesbezirksvorstdnde, der Landesfachbereichsvorsténde, der Bundesfachbereichsvor-
sténde, der Bundesfachgruppenvorstinde sowie des Gewerkschaftsrates bzw. entsprechender
Gremien anderer vertragsschlieRender Gewerkschaften auf Anfordern der Gewerkschaften Arbeits-
befreiung bis zu sechs Werktagen im Jahr unter Fortzahlung des Entgelts nach § 21 sowie bis zu
zwei weiteren Werktagen im Jahr ohne Fortzahlung des Entgelts erteilt werden, sofern nicht drin-
gende dienstliche oder betriebliche Interessen entgegenstehen. 2Zur Teilnahme an Tarifverhand-
lungen mit der Landestarifgemeinschaft der Arbeiterwohifahrt Mecklenburg-Vorpommern oder dem
Arbeitgeberverband AWO Deutschland e.V. kann auf Anfordern der Vereinten Dienstleistungsge-
werkschaft ver.di Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des Entgelts nach § 21 ohne zeitliche Begren-
zung erteilt werden.

(5) Zur Teilnahme an Sitzungen von Priifungs- und von Berufsbildungsausschiissen nach dem Be-
rufsbildungsgesetz sowie fiir eine Tétigkeit in Organen von Sozialversicherungstragern kann den
Mitgliedern Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des Entgelts nach § 21 gewéhrt werden, sofern nicht
dringende betriebliche Interessen entgegenstehen.

Viecklenburg-Vorpo
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Abschnitt V
Befristung und Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

§ 30
Befristete Arbeitsvertriage

(1) Befristete Arbeitsvertréige sind nach Maligabe des Teilzeit- und Befristungsgesetzes sowie an-
derer gesetzlicher Vorschriften ber die Befristung von Arbeitsvertragen zuldssig.

(2) KalendermaBig befristete Arbeitsvertrdge mit sachlichem Grund sind nur zuléssig, wenn die
Dauer des einzelnen Vertrages fiinf Jahre nicht Ubersteigt; weitergehende Regelungen im Sinne
von § 23 TzBfG bleiben unberihrt.

(3) 'Ein befristeter Arbeitsvertrag ohne sachlichen Grund soll in der Regel zwélf Monate nicht unter-
schreiten; die Vertragsdauer muss mindestens sechs Monate betragen. ?Vor Ablauf des Arbeitsver-
trages hat der Arbeitgeber zu priifen, ob eine unbefristete oder befristete Weiterbeschéftigung még-
lich ist.

(4) Innerhalb der Probezeit kann der Arbeitsvertrag mit einer Frist von zwei Wochen zum Monats-
schluss gekiindigt werden.

(5) 'Eine ordentliche Kuindigung nach Ablauf der Probezeit ist nur zuléssig, wenn die Vertragsdauer
mindestens zwélf Monate betrégt. 2Nach Ablauf der Probezeit betragt die Kindigungsfrist in einem
oder mehreren aneinandergereihten Arbeitsverhéltnissen bei demselben Arbeitgeber

von insgesamt mehr als sechs Monaten  vier Wochen,
von insgesamt mehr als einem Jahr sechs Wochen

zum Schluss eines Kalendermonats,

von insgesamt mehr als zwei Jahren drei Monate,
von insgesamt mehr als drei Jahren vier Monate

zum Schluss eines Kalendervierteljahres.

*Eine Unterbrechung bis zu drei Monaten ist unschadlich, es sei denn, dass das Ausscheiden von
der/dem Beschéftigten verschuldet oder veranlasst war. *Die Unterbrechungszeit bleibt unberiick-
sichtigt.

Protokollerklérung zu Absatz 5:
Bei mehreren aneinandergereihten Arbeitsverhaltnissen flhren weitere vereinbarte Probezeiten

nicht zu einer Verkiirzung der Kindigungsfrist.
(6) Die §§ 31,32 bleiben von den Regelungen der Absatze 3 bis 5 unberihrt.
§31
Fithrung auf Probe
(1) 'Fihrungspositionen kénnen als befristetes Arbeitsverhéltnis bis zur Gesamtdauer von zwei Jah-

ren vereinbart werden. 4nnerhalb dieser Gesamtdauer ist eine hochstens zweimalige Verldngerung
des Arbeitsvertrages zuléssig. °Die beiderseitigen Kiindigungsrechte bleiben unberiihrt.
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(2) Fuhrungspositionen sind die ab Entgeltgruppe 10 zugewiesenen Tatigkeiten mit Weisungsbe-
fugnis, die vor Ubertragung vom Arbeitgeber ausdriicklich als Flihrungspositionen auf Probe be-
zeichnet worden sind.

(3) "Besteht bereits ein Arbeitsverhaltnis mit demselben Arbeitgeber, kann der/dem Beschiftigten
vorUbergehend eine Fihrungsposition bis zu der in Absatz 1 genannten Gesamtdauer tbertragen
werden. “Der/Dem Beschéftigten wird fir die Dauer der Ubertragung eine Zulage in Hohe des Un-
terschiedsbetrags zwischen den Tabellenentgelten nach der bisherigen Entgeltgruppe und dem sich
bei Héhergruppierung nach § 17 Abs 4 Salz 1 bis 3 ergebenden Tabellenentgelt gewahrt. *Nach
Fristablauf endet die Erprobung. ‘Bei Bewahrung wird die Fiihrungsfunktion auf Dauer Ubertragen;
ansonsten erhélt die/der Beschéftigte eine der bisherigen Eingruppierung entsprechende Tatigkeit.

§32
Fiihrung auf Zeit

(1) 'Fuhrungspositionen kénnen als befristetes Arbeitsverhéltnis bis zur Dauer von vier Jahren ver-
einbart werden. 2Folgende Verldngerungen des Arbeitsvertrages sind zuléssig:

a) in den Entgeltgruppen 10 bis 12 eine héchstens zweimalige Verldangerung bis zu einer Ge-
samtdauer von acht Jahren,

b) ab Entgeltgruppe 13 eine héchstens dreimalige Veridngerung bis zu einer Gesamtdauer von
zwolf Jahren.

$Zeiten in einer Fithrungsposition nach Buchstabe a bei demselben Arbeitgeber kénnen auf die Ge-
samtdauer nach Buchstabe b zur Halfte angerechnet werden. “Die allgemeinen Vorschriften tiber
die Probezeit (§ 2 Abs. 4) und die beiderseitigen Kiindigungsrechte bleiben unberiihrt.

(2) Fuhrungspositionen sind die ab Entgeltgruppe 10 zugewiesenen Tatigkeiten mit Weisungsbe-
fugnis, die vor Ubertragung vom Arbeitgeber ausdriicklich als Fhrungspositionen auf Zeit bezeich-
net worden sind.

(3) 'Besteht bereits ein Arbeitsverhéltnis mit demselben Arbeitgeber, kann der/dem Beschéftigten
vor{ibergehend eine Futhrungsposition bis zu den in Absatz 1 genannten Fristen Gibertragen werden.
?Der/Dem Beschaftigten wird fiir die Dauer der Ubertragung eine Zulage gewahrt in Hohe des Un-
terschiedsbetrags zwischen den Tabellenentgelten nach der bisherigen Entgeltgruppe und dem sich
bei Hohergruppierung nach § 17 Abs. 4 Satz 1 bis 3 ergebenden Tabellenentgelt, zuziglich eines
Zuschlags von 75 v.H. des Unterschiedsbetrags zwischen den Tabellenentgelten der Entgeitgruppe,
die der tibertragenen Funktion entspricht, zur nichsthéheren Entgeltgruppe nach § 17 Abs. 4 Satz 1
und 3. ®Nach Fristablauf erhélt die/der Beschaftigte eine der bisherigen Eingruppierung entspre-
chende Tiétigkeit; der Zuschlag entféilt.

§33
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses ohne Kiindigung
(1) Das Arbeitsverhéltnis endet, ohne dass es einer Kiindigung bedarf,

a) mit Ablauf des Monats, in dem die/der Beschéftigte das gesetzlich festgelegte Alter zum
Erreichen der Regelaltersrente vollendet hat,

b) jederzeit im gegenseitigen Einvernehmen (Auflésungsvertrag).
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(2) 'Das Arbeitsverhiltnis endet ferner mit Ablauf des Monats, in dem der Bescheid eines Renten-
versmherungstragers (Rentenbescheld) zugestellt wird, wonach die/der Beschéftigte voll oder teil-
weise erwerbsgemindert ist. 2Die/Der Beschaitigte hat den Arbeitgeber von der Zustellung des Ren-
tenbescheids unverziiglich zu unterrichten. *Beginnt die Rente erst nach der Zustellung des Ren-
tenbescheids, endet das Arbeitsverhéltnis mit Ablauf des dem Rentenbeginn vorangehenden Ta-
ges. ‘Liegt im Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses eine nach § 92 SGB IX erforderli-
che Zustimmung des Integrationsamtes noch nicht vor, endet das Arbeltsverhziltnls mit Ablauf des
Tages der Zustellung des Zustimmungsbescheids des Integratlonsamtes ®Das Arbeitsverhiltnis
endet nicht, wenn nach dem Bescheid des Rentenversicherungstragers eine Rente auf Zeit gewahrt
wird. %in diesem Fall ruht das Arbeitsverhaltnis fur den Zeitraum, fir den eine Rente auf Zeit ge-
wahrt wird; beginnt die Rente riickwirkend, ruht das Arbeitsverhéltnis ab dem ersten Tag des Mo-
nats, der auf den Monat der Zustellung des Rentenbescheids folgt.

(3) Im Falle teilweiser Erwerbsminderung endet bzw. ruht das Arbeitsverhéltnis nicht, wenn die/der
Beschéftigte nach ihrem/seinem vom Rentenversicherungstréger festgestellten Leistungsvermégen
auf ihrem/seinem bisherigen oder einem anderen geeigneten und freien Arbeitsplatz weiterbeschéf-
tigt werden kénnte, soweit dringende betriebliche Griinde nicht entgegenstehen, und die/der Be-
schiéftigte innerhalb von zwei Wochen nach Zugang des Rentenbescheids ihre/seine Weiterbe-
schéftigung schriftlich beantragt.

(4) "Verzogert die/der Beschaftigte schuldhaft den Rentenantrag oder bezieht siefer Altersrente
nach § 236 oder § 236a SGB VI oder ist sie/er nicht in der gesetzlichen Rentenversicherung versi-
chert, so tritt an die Stelle des Rentenbescheids das Gutachten einer Amtsérztin/eines Amtsarztes
oder einer/eines nach § 3 Abs. 4 Satz 2 bestimmten Arztin/Arztes. 2Das Arbeitsverhéltnis endet in
diesem Fall mit Ablauf des Monats, in dem der/dem Beschéftigten das Gutachten bekannt gegeben
worden ist.

(5) 'Soll die/der Beschéftigte deren/dessen Arbeitsverhéltnis nach Absatz 1 Buchst. a geendet hat,
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wcuelucwlulugt werden, ist ein neuer schiiftlicher Arbeitsvertrag abzuschiielen. “Das Arbeitsver-
héltnis kann jederzeit mit einer Frist von vier Wochen zum Monatsende gekindigt werden, wenn im
Arbeitsvertrag nichts anderes vereinbart ist.

§34
Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses

(1) 'Bis zum Ende des sechsten Monats seit Beginn des Arbeitsverhéltnisses betrégt die Kindi-
gungsfrist zwei Wochen zum Monatsschluss. 2m Ubrigen betragt die Kundigungsfrist bei einer Be-
schéftigungszeit (Absatz 3 Satz 1 und 2)

bis zu einem Jahr ein Monat zum Monatsschluss,
von mehr als einem Jahr 6 Wochen,

von mindestens 5 Jahren 3 Monate,

von mindestens 8 Jahren 4 Monate,

von mindestens 10 Jahren 5 Monate,

von mindestens 12 Jahren 6 Monate

zum Schiuss eines Kalendervierteljahres.
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(2) [Nicht besetzt]

(3) 'Beschaftigungszeit ist die bei demselben Arbeitgeber im ununterbrochenen Arbeitsverhaitnis
zuriickgelegte Zeit. 2Eine Unterbrechung des Arbeitsverhltnisses von bis zu drei Jahren ist un-
schédlich, es sei denn, dass die Unterbrechung von Beschaéftigten verschuldet oder veranlasst war.
*Unberiicksichtigt bleibt die Zeit eines Sonderurlaubs gemaR § 28, es sei denn, der Arbeitgeber hat
vor Antritt des Sonderurlaubs schriftlich ein betriebliches Interesse anerkannt. *Wechseln Beschéf-
tigte zwischen Arbeitgebern, die vom Geltungsbereich dieses Tarifvertrages erfasst werden, werden
die Zeiten bei dem anderen Arbeitgeber als Beschéftigungszeit anerkannt.

§35
Zeugnis

(1) Bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses haben die Beschéftigten Anspruch auf ein schriftliches
Zeugnis Uber Art und Dauer ihrer Tétigkeit, das sich auch auf Fithrung und Leistung erstrecken
muss (Endzeugnis).

(2) Aus triftigen Griinden kdnnen Beschéftigte auch wéhrend des Arbeitsverhéltnisses ein Zeugnis
verlangen (Zwischenzeugnis).

(3) Bei bevorstehender Beendigung des Arbeitsverhéltnisses kénnen die Beschéttigten ein Zeugnis
tber Art und Dauer ihrer Tatigkeit verlangen (vorldufiges Zeugnis).

(4) Die Zeugnisse gemaf den Abséatzen 1 bis 3 sind unverziglich auszustellen.

Abschnitt VI
Ubergangs- und Schlussvorschriften

Dieser Tarifvertrag findet im Geltungsbereich des TV AWO Rostock vom 13. April 2015 nur nach
Maligabe einer gesondert abzuschlieRenden Anwendungsvereinbarung zwischen der AWO Sozial-
dienst Rostock gGmbH und dem AWO Kreisverband Rostock e.V. einerseits und - ver.di-Vereinte
Dienstleistungsgewerkschaft andererseits Anwendung.

§ 37
Ausschlussfrist

(1) "Anspriiche aus dem Arbeitsverhéltnis verfallen, wenn sie nicht innerhalb einer Ausschlussfrist
von sechs Monaten nach Falligkeit von der/dem Beschéftigten oder vom Arbeitgeber schriftlich gel-
tend gemacht werden. ?Fir denselben Sachverhalt reicht die einmalige Geltendmachung des An-
spruchs auch flr spiter fallige Leistungen aus.

(2) Absatz 1 gilt nicht fur Anspriiche aus einem Sozialplan.
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vom 13. November 2017, Seite 29 von 31

72



§38
Begriffsbestimmungen

(1) [Nicht besetzt]
(2) [Nicht besetzt)
(3) Eine einvernehmiliche Betriebsvereinbarung liegt nur ohne Entscheidung der Einigungsstelle vor.

(4) Leistungsgeminderte Beschéftigte sind Beschéftigte, die ausweislich einer Bescheinigung des
beauftragten Arztes (§ 3 Abs. 4) nicht mehr in der Lage sind, auf Dauer die vertraglich geschuldete
Arbeitsleistung in vollem Umfang zu erbringen, ohne deswegen zugleich teilweise oder in vollem
Umfang erwerbsgemindert im Sinne des SGB VI zu sein.

(5) 'Die Regelungen fiir Angestellte finden Anwendung auf Beschéftigte, deren Tétigkeit vor dem 1.
Januar 2005 der Rentenversicherung der Angestellten unterlegen hatte. 2Die Regelungen fir Arbei-
terinnen und Arbeiter finden Anwendung auf Beschaftigte, deren Tatigkeit vor dem 1. Januar 2005
der Rentenversicherung der Arbeiter unterlegen héatte.

‘_§ 39
In-Kraft-Treten, Ubergangsregelungen

(1) 'Dieser Tarifvertrag tritt mit Wirkung zum 1. Januar 2018 in Kraft. 2Er kann mit einer Frist von
drei Monaten zum Jahresende, jedoch frilhestens zum 31. Dezember 2019 schriftlich gekiindigt
werden.

(2) 'Abweichend von Absatz 1 wird § 20 gemeinsam mit den Eingruppierungsregelungen in Kraft
gesetzt. 2Bis zum In-Kraft-Treten bleibt es bei den beim Arbeitgeber jeweils geltenden Regelungen.

@)
a) Abweichend von Absatz 1 gelten fiir den Regionalverband der Arbeiterwohifahrt Bad
Doberan e.V. § 26 mit der MaRgabe, dass der Anspruch auf Erholungsurlaub ab dem Jahr
2018 30 Tage betragt und § 27 Absatz 3.1 mit der MaRgabe, dass der Anspruch auf Zu-
satzurlaub wegen Nachtarbeit schon ab dem Jahr 2018 bei einer Leistung von mindestens

130 Nachtarbeitsstunden 1 Tag, mindestens 260 Nachtarbeitsstunden 2 Tage und mindes-
tens 390 Nachtarbeitsstunden 3 Tage im Kalenderjahr betrégt. Ab dem Jahr 2021 gilt § 27
unveréndert.

b) Abweichend von Absatz 1 tritt fir den AWO Kreisverband Uecker-Randow e.V. und die
AWO Sozialdienste Uecker-Randow gGmbH § 27 zum 1. Januar 2020 in Kraft.

c) Abweichend von Absatz 1 treten fir die AWO Service- und Pflege gGmbH, Ludwigslust § 26
zum 1. Januar 2019 und § 27 zum 1. Januar 2020 in Kraft.

(4) "Abweichend von Absatz 1 tritt dieser Tarifvertrag fiir den AWO Kreisverband Miritz e.V. und die
AWO-Miritz gGmbH, fir den AWO Kreisverband Ostvorpommern e.V. und fir den AWO Stadtver-
band Neubrandenburg e.V., fiir die AWO Kinder- und Jugendhilfe gGmbH, die AWO Pflege- und
Betreuungs gGmbH und die AWO Blankensee gGmbH (alle Neubrandenburg) nur nach MaRgabe
jeweils gesondert abzuschlieRender Anwendungsvereinbarungen in Kraft. 2Die Anwendungsverein-
barungen werden zwischen der AWO Tarifgemeinschaft Mecklenburg-Vorpommern und dem AGV
AWO Deutschland e.V. einerseits und ver.di Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft andererseits
verhandelt und abgeschlossen.
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