Wandlungen in der Rechtsprechung: Neue Entwicklungen im Kiindigungsschutz- und
Arbeitskampfrecht

Tagung des Deutschen Arbeitsgerichtsverbands e.V. in Hannover

Am 29. September 2011 fand die Ortstagung Hannover an der Juristischen Fakultat der
Leibniz-Universitat in deren Hauptgeb&ude, dem ehemaligen Welfenschloss, statt. Der
Prasident des Landesarbeitsgerichts Niedersachsen, Prof. Dr. Gert-Albert Lipke, erdffnete
die Tagung, die Lehrstuhlinhaber Prof. Dr. Ulrike Wendeling-Schréder und Prof. Dr. Roland
Schwarze moderierten die Veranstaltung.

Lipke begruBte =zundchst die mehr als 120 erschienenen Gaste, darunter den
niedersachsischen Justizminister Bernd Busemann, den aus der niederséachsischen
Arbeitsgerichtsbarkeit stammenden Richter am Bundesarbeitsgericht Wilhelm Mestwerdt
sowie die zukunftige Richterin am Bundesarbeitsgericht Dr. Ursula Rinck. Er bedankte sich
bei Prof. Dr. Wendeling-Schréder, Prof. Dr. Schwarze und den beteiligten Mitarbeitern der
Leibniz-Universitat flr die Unterstitzung bei der Vorbereitung und Durchfiihrung der Tagung.
Besonderen Dank fiir die Organisation der Tagung sprach er der Vorsitzenden Richterin am
Landesarbeitsgericht Dr. Ina Hartwig aus. Lipke versaumte nicht die Gelegenheit, die
zahlreichen interessierten Zuhérer auf die nachste niedersachsische Landestagung des
Deutschen Arbeitsgerichtsverbandes hinzuweisen, die am 18. und 19. Oktober 2012 in
Braunschweig stattfindet. Im Anschluss an die Vorstellung der Referenten und Themen
Ubergab Lipke das Wort an Minister Busemann, der die Anwesenden ebenfalls begriiBte und
den Vortragenden als auch den Organisatoren der Veranstaltung seinen Dank aussprach.
Busemann wies darauf hin, dass die Teilnahme des Justizministers an den Tagungen des
Arbeitsgerichtsverbandes in Niedersachsen mittlerweile Tradition sei, und erinnerte an die
letzte Tagung im November 2009, die noch ganz im Zeichen der Finanz- und
Wirtschaftskrise gestanden habe. Der hierdurch verursachte Anstieg der Verfahren in der
niedersachsischen Arbeitsgerichtsbarkeit um 14,2 % sei jedoch in 2010 von einem
Rickgang um 15,4 % gefolgt gewesen. In 2011 sei, soweit absehbar, ein weiterer Rickgang
der Eingangszahlen zu verzeichnen. Busemann dankte allen Richterinnen und Richtern der
niedersachsischen Arbeitsgerichtsbarkeit dafir, dass die laufenden Bestande auf landesweit
8.747 Verfahren abgesenkt werden konnten. Zur Personalberechnung fur 2011 fuhrte er aus,
dass die ,Pebbsy“-Zahlen fir den héheren Dienst bei 1,01, fir den gehobenen Dienst bei
1,13 und fir den mittleren Dienst bei 0,94 lagen. Politisch gelte nach wie vor die Ansage,
dass eine ,Pebbsy“-Belastung von 1,0 in allen Bereichen das Ziel bleibe.

Im Anschluss an das GruBwort des Ministers begriiBte Wendeling-Schrdder den ersten
Referenten, Dr. Mario Eylert, zum Thema ,Emmely und die Folgen — Bagatelldelikte und
Kundigungsschutz®. Eylert ist seit 2001 Richter am Bundesarbeitsgericht, wo er mehrere
Jahre in dem fiir das Kulndigungsschutzrecht zusténdigen 2. Senat tatig war. Dies



pradestinierte ihn fir das gewédhlte Thema als Referenten, auch wenn er seinerzeit, wie er
betonte, an der Entscheidung nicht mitwirkte.

Eylert wies darauf hin, dass Kindigungen wegen sogenannter Bagatelldelikte zwar kein
Massenphanomen seien, im Alltag bundesdeutscher Arbeitsgerichte aber nach wie vor eine
groBe Rolle spielten. Nur selten habe in letzter Zeit ein Arbeitsrechtsfall so viel
Aufmerksamkeit erregt wie der Fall der Berliner Supermarktkassiererin Barbara Emme
(,LEmmely* oder ,Pfandbon“-Entscheidung, Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 10.6.2010 —
2 AZR 541/09 — NZA 2010, 1227). Es ging dort um die Frage, ob das unerlaubte Einlésen
von zwei Leergutbons (,Pfandbons®) im Wert von 1,30 Euro, die ein Kunde vergessen hatte
und fur deren Verwahrung die Arbeitnehmerin eigentlich hatte sorgen sollen, die fristlose
Kindigung des seit rund 30 Jahren bestehenden Arbeitsverhalinisses rechtfertigte. Eylert
hob zunédchst hervor, dass er nicht den Eindruck habe, dass die erhebliche mediale
Aufmerksamkeit und das groBe Unterstitzerkomitee der Arbeitnehmerin auf die
hochstrichterliche Entscheidung des Falles Einfluss gehabt habe. Er betonte, dass die
,offene” Ausgestaltung des Tatbestandsmerkmals ,wichtiger Grund“ in § 626 Abs. 1 BGB
(und auch des verhaltensbedingten Kiindigungsgrundes in § 1 Abs. 2 KSchG) keinen Raum
fir pauschale Antworten lieBen. Es gebe eine Vielzahl méglicher Pflichtverletzungen, was
eindeutigen und berechenbaren Ergebnissen enge Grenzen setze. Der Grundsatz ,Wer
klaut, fliegt! habe noch nie zugetroffen; das ,Verdienst” der Entscheidung liege darin, dies
durch die Betonung einer Prognosenotwendigkeit und  einzelfallorientierter
Interessenabwagung in das Bewusstsein gertickt zu haben.

Zu den kiundigungsrechtlichen Rahmenbedingungen hob Eylert hervor, dass es im
Arbeitsrecht anders als im Strafrecht von je her nicht darum geht, ein vertragswidriges
Verhalten zu ,bestrafen”, sondern nur darum, das Risiko weiterer Vertragspflichtverletzungen
zukinftig zu vermeiden. Nach dem Prognoseprinzip ist zu prifen, ob die begangene
Pflichtverletzung sich auch noch in der Zukunft belastend auswirkt. Als einseitiger Eingriff in
das bestandsgeschltzte  Arbeitsverhalinis muss die Kindigung aber dem
VerhaltnismaBigkeitsgrundsatz gentigen. Sie darf nur als unausweichlich letzte MaBnahme
des Kulndigungsberechtigten dienen und ist nur dann gerechtfertigt, wenn nach den
konkreten Sachverhaltsumstanden keine méglichen und angemessenen milderen Mittel zur
Verflgung stehen, um zukilnftige Vertragsstérungen zu verhindern. Eylert wies
nachdricklich auf das Stufenverhéltnis von Abmahnung (§ 314 BGB), ordentlicher und
auBerordentlicher Kiindigung hin. Ob eine auBerordentliche Kindigung dem ,ultima-ratio-
Prinzip“ gentige, kénne letztlich nur nach einer wertenden Betrachtung samtlicher Umsténde
des Einzelfalles beurteilt werden. Eylert referierte die gefestigte Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts, wonach eine Abmahnung nur dann entbehrlich ist, wenn eine
Verhaltensanderung in der Zukunft — selbst nach Abmahnung — nicht zu erwarten ist oder



wenn eine solche schwere Vertragspflichtverletzung vorliegt, dass eine Hinnahme durch den
Arbeitgeber offensichtlich und fir den Arbeitnehmer erkennbar ausgeschlossen ist. Er
machte darauf aufmerksam, dass diese Grundsdtze auch bei Stérungen im
Vertrauensbereich gelten, da nach héchstrichterlicher Rechtsprechung durch zukinftige
Vertragstreue auch verlorenes Vertrauen zurtick gewonnen werden kann.

Nach Auffassung Eylerts hat die ,Pfandbon®-Entscheidung keinen Paradigmenwechsel
herbeigefihrt. Auch in der bekannten ,Bienenstichentscheidung” wird in den Leitsatzen
hervorgehoben, ob der Diebstahl von Sachen mit geringem Wert ausreiche, einen wichtigen
Grund fir eine auBerordentliche Kindigung abzugeben, hange von der unter
Berlcksichtigung der  konkreten Umstadnde des Einzelfalls vorzunehmenden
Interessenabwagung ab. In der praktischen Rechtsanwendung, so Eylert, gerate der zwar im
Grunde banale, aber wichtige Grundsatz aus dem Blick, dass es im deutschen Arbeitsrecht
keine absoluten Kiindigungsgriinde gebe. Er machte darauf aufmerksam, dass der 2. Senat
es nicht nur verbal stets abgelehnt habe, absolute Kindigungsgriinde anzuerkennen,
sondern auch entsprechend judiziert habe, beispielsweise betreffend eine OP-Leuchte im
Wert von 10 Euro oder bei der Mitnahme eines alten Kihlschranks durch ein Mitglied des
Betriebsrates keinen Grund zur Kindigung erkannt habe. Andererseits halte der 2. Senat
auch in der ,Pfandbon“-Entscheidung daran fest, dass es flr die Annahme einer erheblichen
Pflichtverletzung nicht auf den Wert der betroffenen Sache ankomme, es also keine
Bagatellgrenze gebe, unterhalb derer, wie von manchen Stimmen gefordert, eine Kiindigung
per se ausgeschlossen sei. Mit dem Argument des Vertrauensverlustes allein habe der
Arbeitgeber eine Kiindigung auch noch nie rechtfertigen kénnen, zumal, anders als Stimmen
in der Literatur dies sahen, hier nicht der subjektive Standpunkt des Arbeitgebers, sondern
die Sicht eines objektiven Beobachters maBgeblich sei.

Eylert machte darauf aufmerksam, dass mancher erwartet habe, das Urteil werde in der
Diskussion um die Zulassigkeit von Verdachtskiindigungen neue Antworten geben. Dazu
habe es aber schon deshalb nicht kommen kénnen, weil das Landesarbeitsgericht — bindend
— festgestellt hatte, dass im zu entscheidenden Fall die Voraussetzungen einer Tatkindigung
vorlagen. Im Hinblick auf die vorzunehmende Interessenabwagung brachte Eylert die Ansicht
vor, dass hier tat- und vertragsbezogene Gesichtspunkte im Vordergrund stehen sollten und
dass nur dann, wenn diese kein eindeutiges Abwagungsergebnis hervorbrachten,
ausnahmsweise auch weitere, personenbezogene Aspekie einbezogen werden kdnnten
bzw. sollten. Dabei ordnete Eylert die Dauer der Betriebszugehérigkeit als vertrags- und
nicht personenbezogenes Merkmal ein, da, wie auch aus der ,Pfandbon“Entscheidung
hervorgehe, das durch jahrelange Tatigkeit erworbene Vertrauen oftmals nicht durch eine
einmalige Vertragswidrigkeit — bei einer nur geringfligigen Schédigung — vollstandig
aufgebraucht werden kdnne.



Eylert zog das persénliche Fazit, dass man letztlich von ,Viel L&rm um wenig“ sprechen
kénne. Insbesondere habe das BAG entgegen anderslautenden Auffassungen auch
langjahrig beschaftigten Mitarbeitern keinen Freifahrtschein fir den rechtswidrigen Zugriff auf
das Eigentum des Arbeitgebers ausgestellt. Nach ersten, etwas aufgeregt erscheinenden
Entscheidungen der Instanzgerichte scheine im GroBen und Ganzen wieder Normalitat
eingetreten zu sein. Eylert begriiBte, dass nun die verstarkte Tendenz zu erkennen sei, dass
entsprechende Falle mit MaB und nicht mehr schematisch behandelt wirden. In der regen
sich anschlieBenden Diskussion beklagte Professor Dr. Otto, dass die erforderlichen
Prognosen vom rechtsanwendenden Arbeitgeber oft kaum zu treffen seien. Es herrsche der
trostlose Zustand, dass man diesem keine verbindlichen MaBstdbe an die Hand geben
kdnne. Schwarze machte darauf aufmerksam, dass die Entscheidung bei manchen den
unzutreffenden Eindruck erweckt habe, dass der Arbeitnehmer allein aufgrund langjahriger
Beschaftigung ,eine Straftat gut® habe. Zudem wurde die Frage diskutiert, weshalb der 2.
Senat in der ,Pfandbon*-Entscheidung selbst ein Urteil geféllt und die Angelegenheit nicht an
das Landesarbeitsgericht zurlickverwiesen habe. Eylert erlauterte, dass man dies sicherlich
auch abweichend héatte handhaben kdnnen, dass aber die Angelegenheit aus der Sicht des
2. Senates entscheidungsreif gewesen sei.

AnschlieBend referierte nach einer kurzen Einleitung durch Schwarze Prof. Dr. Matthias
Jacobs, Lehrstuhlinhaber an der Bucerius Law School, Hamburg, zum Thema "Von der
Tarifeinheit zur Arbeitskampfeinheit? - Arbeitskampfrechtliche Folgen der Tarifpluralitat". Er
bezog sich auf die Anderung der zuvor 50 Jahre wiahrenden Rechtsprechung zur Tarifeinheit
durch die Entscheidung des BAG vom 07.07.2010 (4 AZR 549/08, AP Nr. 140 zu Art. 9 GG =
EzA § 4 TVG Tarifkonkurrenz Nr. 25). Nachdem dies die Tarifpluralitdt rechtlich méglich
machte - die nach Ansicht von Jacobs faktisch schon vorher méglich war - stellen sich die
interessanten Fragen, ob und in welcher Form sich Auswirkungen auf das Arbeitskampfrecht
ergeben.

Nach Ansicht Jacobs' bestehen im tarifpluralen Betrieb zwei Problemfelder: 1. wie sich die
Stellung von nicht- und anders organisierten Arbeitnehmern darstellt (Beteiligung an Streiks,
Aussperrung, Lohnanspriiche wahrend eines Streiks), 2. ob sich die Anforderungen an die
RechtmaBigkeit von Streiks verandern (etwa durch eine Erstreckung der Friedenspflicht oder
das Erfordernis zeitlicher Abstimmung von Streiks).

Zur ersten Frage schilderte Jacobs, dass es hinsichtlich des Streikrechts friiher ein klares Ja
zur Arbeitskampfeinheit gegeben habe. Die Belegschaft sei vom BAG arbeitskampfrechtlich
als Einheit gesehen worden, u.a. mit der Begrindung, dass sie auch einen Anteil am
Ergebnis habe. Jetzt sei die Frage wieder offen. Dies zeige etwa das Beispiel der Piloten -



eine faktische Teilhabe der Gesamtbelegschaft am Ergebnis eines Pilotenstreiks gebe es
nicht.

Jacobs warf die Frage auf, ob der Grundsatz der Arbeitskampfeinheit auch heute noch zur
Lésung beitragen kénne, d.h., ob der Tarifvertrag typischerweise nur durchsetzbar sei, wenn
alle Arbeitnehmer (auch die nicht der den Arbeitskampf flhrenden Gewerkschaft
angehdrigen Arbeitnehmer) mitstreiken wirden. Bei Branchengewerkschaften (z.B. ver.di)
sei zur Wahrung der Arbeitskampfparitat eine Beteiligung auch der Nichtorganisierten
erforderlich und damit zulassig. Anders sehe es aus bei den Berufsgewerkschaften, in denen
besonders kampfstarke Arbeitnehmer organisiert seien (Cockpit habe einen
Organisationsgrad von 95 %). Sie bendétigten nicht die Unterstiitzung durch nicht organisierte
Arbeitnehmer, so dass diesen insoweit auch kein Recht zur Beteiligung am Streik zukommen
musse. Dies spreche dafur, sich von dem Ansatz zu verabschieden, die Belegschaft
arbeitskampfrechtlich als Einheit zu betrachten.

Wie aber stehe es um das Recht des Arbeitgebers zur Aussperrung von nicht- und anders
organisierten Arbeitnehmern? Wieder legte Jacobs den Grundsatz der Arbeitkampfparitat zu
Grunde. Bei Branchengewerkschaften sei die Aussperrungsbefugnis hinsichtlich aller
erforderlich, um die Paritat zu wahren. Bei den kampfstarken Berufsgewerkschaften sei die
Paritat ohnehin schon zu Lasten des Arbeitgebers gestort, so dass eine nur eingeschrankte
Maoglichkeit zur Aussperrung eine weitere Erschwerung darstellen wirde. Um die Paritat zu
wahren, musse also auch hier das Recht des Arbeitgebers bestehen, alle Arbeithnehmer
auszusperren.

SchlieBlich stelle sich die Frage, wie die Folgen des Arbeitskampfrisikos verteilt werden, d.h.,
ob der Arbeitgeber auch gegeniber nicht- und anders organisierten Arbeitnehmern die
Entgeltzahlung verweigern dirfe. Streike eine Branchengewerkschaft und kénnten deshalb
die Piloten nicht arbeiten, misse der Arbeitgeber die Vergltung der Piloten nicht zahlen. Bei
einem Streik der kampfstarken Berufsgewerkschaften sei die Paritat ohnehin schon gestort,
so dass auch hier der Lohnanspruch der tbrigen Arbeitnehmer entfallen misse.
AnschlieBend wandte sich Jacobs dem zweiten Fragenkomplex zu, ob sich die
Anforderungen an die RechtméaBigkeit von Streiks verdndern missten. Als Grundlage einer
funktionierenden Tarifautonomie muisse eine annahernde Paritat der Verhandlungspartner
gegeben sein. Nachdem er zunachst die Sorge eines erhéhten Arbeitskampfrisikos geteilt
habe, habe er zwischenzeitlich seine Meinung geandert, da er keine Anzeichen flr eine
Vielzahl von Streiks ausmachen kdnne. Diese Prognose gelte zumindest flr die néchsten
zehn bis 15 Jahre, wobei sich Jacobs u.a. auf Erkenntnisse des Sachverstandigenrates der
Bundesregierung stitzte. ZugegebenermalBen sei - so Jacobs - die Pluralitat lastig und
muhevoll, sie verschiebe jedoch nicht generell die Kampfparitat.



Eine Verschiebung der Kampfparitdt bestehe indes zu Gunsten der kampfstarken
Berufsgewerkschaften durch die eingeschrankten Reaktionsmdglichkeiten zu Lasten der
Arbeitgeber. Ein Arbeitgeber kénne zwar u.U. Streiks leerlaufen lassen, ein echtes
Kampfmittel fehle jedoch. Eine Betriebsverlagerung ins Ausland sei oft nicht mdéglich (z.B.
Bahn oder Lufthansa), ebenso wenig kénnten die streikenden Schlisselkrafte (z.B. Piloten)
durch Leiharbeitnehmer ersetzt werden. Auch funktioniere eine Aussperrung nicht, wenn die
Leistung nicht nachgeholt werden kénne, was ebenfalls fir die beiden genannten Beispiele
gelte.

Korrekturmdglichkeiten wirden in vielerlei Form vorgeschlagen. Hinsichtlich Streiks von
Branchengewerkschaften sah Jacobs als einzige verfassungskonforme L&sung nur einen
Ruackgriff auf die allgemeinen Schranken, so dass z.B. ein kollusives Zusammenwirken von
Gewerkschaften unterbunden werden kdénne.

In Bezug auf die Berufsgewerkschaften benannte Jacobs drei Ansatze, mit denen seiner
Ansicht nach eine Paritatsstérung behoben werden kénne. Dabei handele es sich zunachst
um eine "behutsame Verscharfung der Anforderungen an die VerhaltnismaBigkeit". Er
verstand darunter die Vorgabe, dass ein Streik bildlich gesprochen "auf kleiner Flamme"
beginnen misse, was er sowohl auf die zeitliche als auch 6rtliche Komponente bezog. Er
halte diesen Eingriff in Art. 9 Abs. 3 GG flr verhaltnismaBig, wobei er eine Vorgabe fester
Zahlen klar ablehnte.

Als zweite praktikable und zulassige Idee benannte Jacobs die Einfihrung eines
obligatorischen Schlichtungsverfahrens, das jedoch nicht bis zu einer Zwangsschlichtung
gehen durfe. Hier verwies er auf die aktuelle Situation zur Abwendung eines
Fluglotsenstreiks durch ein Schlichtungsverfahren. Nach Ansicht von Jacobs handelt es sich
hierbei um ein angemessenes und deeskalierendes Instrument, wobei er auch zu bedenken
gab, dass u.U. die Kampfstarke der Gewerkschaft dadurch geschwéacht werden kénne.
Drittens sei die Einhaltung von Vorankindigungsfristen und AbkuUhlungsphasen méglich -
auch hier bestehe jedoch ggf. das Risiko, die Gewerkschaft zu schwachen.

Diese Kampfgrenzen fir kampfstarke Berufsgewerkschaften kénnten - so Jacobs - im Wege
richterlicher Rechtsfortbildung durch die Arbeitsgerichte gezogen werden. Vor einem Ruf
nach dem Gesetzgeber warnte er.

Otto pladierte in der anschlieBenden Aussprache dafiir, den ,Handwerkskasten“ offen zu
halten. Er zielte darauf ab, eine Tarifzensur nicht véllig auszuschlieBen, da noch offen sei,
wie reagiert werden kdénne, wenn Unternehmen des o6ffentlichen Dienstes Uberfordert

wirden.



Rechtsanwalt Buschmann gab zu bedenken, dass in der ganzen Diskussion nicht vergessen
werden dirfe, dass es bereits durch § 116 AFG bzw. § 146 SGB Ill und den Einsatz von
Leiharbeitnehmern eine Paritatsverschiebung zu Lasten der Gewerkschaften gegeben habe..
Lipke fragte  anschlieBend nach  Kriterien  zur  Differenzierung  zwischen
Branchengewerkschaften und kampfstarken Berufsgewerkschaften. Dazu auBerte Jacobs,
aus seiner Sicht sei das Kriterium, ob die Starke typischerweise bestehe.

Schwarze warb daflr, zumindest fir den Fall der Falle Reaktionsméglichkeiten zu
diskutieren, etwa ein einheitliches Kampffenster. Aus Sicht von Jacobs stelle jedoch ein
Kampffenster einen zu starken Eingriff dar, da der Zeitpunkt Teil der Kampftaktik sei. Die
plurale Verbandsstruktur existiere schon langer (etwa in Gestalt der GDL oder der DAG)
ohne diese Probleme. "Englische Verhaltnisse" drohten aus seiner Sicht nicht.

Im Anschluss an die Diskussion begriiBte Schwarze die nachsten Referenten, den Leiter der
Abteilung Tarifrecht und Tarifpolitik beim Bundesarbeitgeberverband Chemie e. V. (BAVC)
Christoph René Holler sowie Dirk Schumann aus dem IG Metall Funktionsbereich
Tarifpolitik. Schwarze zitierte zur Einstimmung auf die folgenden Vortrdge eine
soziobkonomische Studie aus dem Jahr 2001, in der damals ,prophezeit* wurde, dass der
demografische Wandel zu einer Verknappung der Arbeitskrafte fihren werde, und zwar ab
dem Jahr 2010. So leitete er Uber zu den beiden Kurzvortragen zum Thema "Tarifautonomie
und demografischer Wandel".

Holler schilderte anschlieBend aus der Praxis, was die Tarifpartner der Chemie-Branche
bereits tun bzw. planen. Das Durchschnittsalter in den Mitgliedsunternehmen, die sich neben
BASF und Bayer in erster Linie aus dem klassischen Mittelstand zusammensetzten, liege bei
42,4 Jahren. Die unter 30-jahrigen wirden nur einen Anteil von 15,9 % ausmachen. Holler
veranschaulichte anhand von Zahlen, wie sich die demografische Entwicklung in den
nachsten Jahren auf die Chemie-Branche und den Bedarf an Facharbeitern auswirke.

Wie reagieren nun die Tarifpartner in der Chemie-Branche auf diese besorgniserregende
Entwicklung? Sie vereinbarten bereits einen Tarifvertrag ,Lebensarbeitszeit und Demografie®
als Einstieg in die Thematik. Dieser Tarifvertrag sieht eine Pflicht fir die Unternehmen vor,
bis zu einem bestimmten Zeitpunkt eine Bestandsanalyse durchzufihren. Des Weiteren
enthalt der Tarifvertrag Regelungen zu einer lebenslangen Qualifikation der Mitarbeiter.
Zusatzlich wurde in der Chemie-Branche mit Wirkung ab dem 01.01.2010 die Verpflichtung
zur Errichtung eines Fonds eingeflihrt, in den pro Jahr pro Tarifarbeitnehmer 300,-- EUR
eingezahlt werden mussen. Die Verwendung des Geldes ist flexibel nach Wahl der
Betriebspartner. Der Tarifvertrag bietet folgende Mdglichkeiten: Langzeitkonto (tatsachliche
Umsetzung 21 %), Altersteilzeit, Teilrente, Schutz bei Berufsunféhigkeit und tarifliche
Altersvorsorge (tatsadchliche Umsetzung 61 %). Weiterhin enthalt der Tarifvertrag als Teil



eines Aktionsplans verschiedene Beispiele fur MaBnahmen, wie etwa die Durchfiihrung von
Wissenstransfer sowie einer Nachfolgeplanung. Ziel des Tarifvertrages sei, das Bewusstsein
fir die mit dem demografischen Wandel auftretenden Probleme zu férdern.

Sodann schilderte Schumann den Umgang mit diesem Thema im Bereich der Metall-
Branche. Die aktuellen Zahlen zeigten die Probleme bereits, sie wirden sich jedoch noch
verstérken. In der Metall-Branche seien nur 4 % der Arbeitnehmer Gber 60 Jahre alt. Grund
hierflr sei, dass weniger Arbeitnehmer der Belastung standhalten kénnten. Es bestehe
Handlungsbedarf fir alter(n)sgerechte Arbeits- und Leistungsbedingungen und eine
Attraktivitatssteigerung der Metallberufe flir Auszubildende. Letzteres kénne - so Schumann -
durch einen Anspruch auf Ubernahme nach der Ausbildung sowie eine ausreichende
Ausbildungsvergttung erreicht werden. Weiterer Handlungsbedarf bestehe dahingehend,
Qualifikationsméglichkeiten auszubauen und flexible Ausstiegsméglichkeiten fir Altere zu
schaffen. Schumann nannte zahlreiche Tarifvertrage, in denen bereits Regelungen enthalten
seien, die den demografischen Wandel betreffen: Flr altere Arbeitnehmer gebe es einen
Verdienstschutz und besonderen Kindigungsschutz. Im LRTV Il gebe es die sog.
Steinkihler-Pause (z. B. Erholzeiten), die auch in das ERA Ubernommen worden sei. Es
gebe den Tarifvertrag zur Qualifizierung und zum Teil, dies jedoch nicht flachendeckend,
Tarifvertrage zu Langzeitkonten. Der "Tarifvertrag flexibler Ubergang” sehe die Fortfiihrung
der Altersteilzeit vor als Ubergangsméglichkeit in die Rente. Bei VW und in der Stahlindustrie
gebe es Tarifvertrage zur Gestaltung des demografischen Wandels. SchlieBlich gebe es
Tarifvertrdge zur Ubernahme von Auszubildenden und zur Férderung der
Ausbildungsféhigkeit sowie in der Textil- und Bekleidungsbranche ,Demografiepakete*.
AnschlieBend ging Schumann naher auf den "Tarifvertrag zur Gestaltung des
demografischen Wandels" in der Stahlindustrie aus dem Jahr 2006 ein. Spatestens neun
Monate nach Inkrafttreten des Tarifvertrags muss nach Beratung mit dem Betriebsrat eine
Altersstrukturanalyse durchgefiihrt und sodann regelméaBig aktualisiert werden. Qualifikation,
Bedarf, Belastungen und Gefahrdungen sind dabei zu berlcksichtigen.

Als mégliche MaBnahmen zeige der Tarifvertrag Qualifikationsmdglichkeiten, Abbau von
Belastungsspitzen, altersgemischte Teams, Langzeitkonten etc. auf. Auch hier sei wie in der
Chemie-Branche die Einrichtung eines Fonds mdglich. Der Tarifvertrag sei ein wichtiger
Impulsgeber, um das Bewusstsein fur die Folgen des demografischen Wandels zu scharfen.

Nach einer kurzen Aussprache dankte Schwarze den Referenten und bat die Teilnehmer zu
einem Empfang, bei dem die referierten Themen fiir viel Gespréchsstoff sorgten.



