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Grundsatzregelung

zur gemeinsamen Gestaltung
der Personal-, Sozial- und Tarifpolitik
in verschiedenen Busunternehmen der
DB Regio AG

(DemografieTV Bus)
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Praambel

Die DB Regio AG, die EVG und der AGV MOVE nehmen die Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels und die verédnderten Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt zum Anlass
fur eine Neuausrichtung und grundlegende Positionierung ihres kinftigen Handelns.

Die Parteien legen deshalb ihre gemeinsamen Vorstellungen flir ein nachhaltiges Vorgehen in
der kiuinftigen Personal-, Sozial- und Tarifpolitik der Unternehmen des DB Konzerns fest. Sie
sind davon Uberzeugt, dass die kiinftige Entwicklung der politischen, wirtschaftlichen, sozialen,
gesellschaftlichen und technischen Rahmenbedingungen, insbesondere der Demografie, so-
wohl die Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (nachfolgend Arbeithnehmer ge-
nannt) als auch der Unternehmen nachhaltig beriihren werden. Die L&sung der damit verbun-
denen Aufgaben muss den Interessen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern gleichermalien
Rechnung tragen und deshalb von einem breiten Konsens der Tarif- und Sozialpartner getra-
gen sein, die nach gemeinsam gestalteten Grundsatzen handeln und Zukunft demografiefest
gestalten (Abschnitt A).

In diesem Gesamtrahmen bestimmen die Parteien konkrete Schwerpunkte der Personal-, So-
zial- und Tarifpolitik, die nach ihrer Uberzeugung langfristige Gultigkeit haben werden. Auf
dieser Grundlage soll kiinftig gehandelt werden, ob durch Regelungen der Tarifvertragspar-
teien oder eine an diesen Grundsétzen orientierte betriebliche Umsetzung innerhalb der von
den Parteien gesetzten Spielrdume (Abschnitt B).

Die so fixierten Handlungsschwerpunkte sollen in unterschiedlicher Form zu konkreten
Rechtsanspriichen der Arbeitnehmer fihren. Deshalb werden ber die in Abschnitt A und B
aufgefhrten Grundsétze hinaus tarifliche Regelungen geschaffen, die sofort oder kiinftig in
die Gesamtregelung eingefligt werden. Soweit hinsichtlich einzelner Schwerpunkte erst detail-
lierte Regelungsgrundlagen evaluiert werden missen, geschieht dies im Rahmen von Ver-
handlungsverpflichtungen bzw. Projekten, deren Gegenstand, Zielsetzung und Prozess je-
doch bereits hier festgelegt werden (Abschnitt C).

Die Parteien sind Uberzeugt, dass sie mit der in dieser Weise abgestuften Grundsatzregelung
die Basis fiir eine Personalpolitik schaffen, die innerhalb langfristig gultiger Leitlinien auf ge-
anderte politische, wirtschaftliche, soziale, geselischaftliche und technische Rahmenbedin-
gungen reagieren kann.
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Abschnitt A
Grundsitze fiir das gemeinsame Handeln

Die Parteien haben sich auf die folgenden Grundsétze fur inr gemeinsames Handeln verstén-
digt.

1. Die Parteien werden sich in offenem und fairem Dialog Uber einheitliche Vorstellungen
von einer zukunftsorientierten Personal-, Sozial- und Tarifpolitik verstandigen und sich
hierzu einmal jahrlich austauschen. Sie werden bei gednderten Rahmenbedingungen
die in Abschnitt B festgehaltenen Schwerpunkte anpassen und ggf. auch heute noch
nicht vorhersehbare Themen hinzufiigen. Dieser Grundsatz soll unabhangig von den im
Folgenden festgelegten Regelungen und Verfahren das gemeinsame Wirken bestim-
men. :

2. Dieser Konsens und alle Grundsétze dienen dem Ziel, den Arbeitnehmern im DB Kon-
zern Perspektiven und Entwicklungschancen fur ein gesamtes Berufsleben zu ermégli-
chen. Die langfristige Beschéftigung und Bindung der Arbeitnehmer an die Unternehmen
im DB Konzern gewinnt an Bedeutung. Mit den in dieser Grundsatzregelung festgelegten
Kernthemen sollen deshalb die Voraussetzungen dafiir geschaffen werden, dass die Ar-
beitnehmer ihre Potenziale entsprechend den jeweiligen Lebens- und Berufszyklen ge-
stalten kénnen.

Eine demografiefeste und werteorientierte Personalpolitik zu gestalten, ist deshalb das
wichtigste Ziel des gemeinsamen Handelns. Nur so kann die fiir die Unternehmensbin-
dung unerlassliche Zufriedenheit der Arbeitnehmer bewirkt, deren Eigenverantwortung
gefordert, die Teilhabe am unternehmerischen Erfolg sichergestellt und das Engage-
ment fur die Kunden als Voraussetzung fiir den gemeinsamen Erfolg deutlich gemacht
werden. Die EVG unterstitzt die verstarkten Bemihungen des DB Konzerns, diese Bin-
dung zu erreichen.

3.  Die passenden Antworten auf die Herausforderungen des demografischen Wandels sind
nicht nur von besonderer Bedeutung fur diese Grundsatzregelung, sondern auch fir alle
kunftigen Absprachen, Tarifvertrage und betrieblichen Regelungen. Dabei sind die Par-
teien einig, dass die mittel- und langfristigen Auswirkungen der demografischen, politi-
schen, wirtschaftlichen, sozialen, gesellschaftlichen und technischen Entwicklung einem
stetigen und raschen Wandel unterliegen und deshalb nicht sicher prognostiziert werden
kénnen. Sie verpflichten sich deshalb zur transparenten, vereinfachten und flexiblen Ge-
staltung ihrer Regelungen und deren Anpassung an den stetigen Wandel dieser Rah-
menbedingungen.

4. Die Erreichung der gemeinsam definierten Ziele erfordert eine wesentlich starkere Ori-
entierung der Arbeitsbedingungen an den individuellen Interessen der Arbeitnehmer als
bisher. Damit verbunden ist eine addquate Gewichtung der Eigenverantwortung der Ar-
beitnehmer fir ihre persénliche Entwicklung. Arbeitnehmer und Arbeitgeber messen der
Ausbildung, fachlichen und persénlichen Entwicklung und kontinuierlichen Anpassung
der Qualifikation an die jeweiligen Erfordernisse einen hohen Stellenwert zu. Die Par-
teien verpflichten sich, diesen Gesichtspunkten in ihren Regelungen einen entsprechen-
den Fokus zu geben.

5. Auf individuelle Bedirfnisse der Arbeitnehmer ausgerichtete und flexible Regelungen
sind nicht alleine durch tarifliche Bestimmungen erreichbar. Vielmehr sind in hohem
Male die auf Betriebsebene Verantwortlichen zur Mitgestaltung aufgefordert. Die Par-
teien verstandigen sich deshalb auf eine Offnung einzelner Regelungen fiir dezentrale
Lésungen in Verantwortung der Geschéftsfelder, Unternehmen bzw. Betriebe und ihrer
Arbeitnehmervertretungen.
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6. Die Sicherheit der Beschaftigung hat in den Unternehmen des DB Konzerns eine lange
und erfolgreiche Tradition. Sie ist auch kiinftig ein herausragendes Element der Perso-
nal-, Sozial- und Tarifpolitik. Denn die Uberzeugung, in einem Unternehmen zu arbeiten,
das seinen Arbeitnehmern auch in schwierigen betrieblichen bzw. persénlichen Situati-
onen Sicherheit gewahrt, ist in dem hier geregelten Zusammenhang ein unverzichtbarer

Bestandteil.

7.  Mit solchen Absprachen fur ihr kiinftiges Zusammenwirken wollen die Parteien die Be-
legschaft im Ganzen erreichen. Die elementaren Grundséatze einer modernen
Personal-, Sozial- und Tarifpolitik erfordern zwar die Individualisierung der Bedingungen
und das verstérkte Eingehen auf konkrete Anforderungen einzelner Arbeitnehmer bzw.
Arbeitnehmergruppen, sind in ihrer Gesamtheit dennoch unteilbar. Denn die gesamte
Belegschaft erbringt gemeinsam eine Dienstleistung und hat gemeinsam Anteil am un-
ternehmerischen Erfolg und ihrem Engagement fir die Kunden.

Abschnitt B
Schwerpunkte

Diese Grundsatzregelung und die auf ihr beruhenden Vereinbarungen und Gestaltungen sind
darauf gerichtet, den Arbeitnehmern im DB Konzern Perspektiven und Entwicklungsmdglich-
keiten flr ihr gesamtes Berufsleben anzubieten.

Mit den folgenden Themen sollen die Grundlagen flr die Erreichung dieses Ziels gelegt wer-
den. Deshalb sollen die folgenden Festlegungen die kiinftige Personal-, Sozial- und Tarifpolitik
pragen:

L.
Kernthemen

Im Einzelnen legen die Parteien folgende Themen fest, die in Abschnitt C teilweise durch nor-
mative tarifliche Regelung und teilweise als obligatorische Prozessabsprachen erganzt und
detailliert geregelt werden.

1.  Kernthemen im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel

a) Nachwuchskréafte gewinnen

Die Unternehmen des DB Konzerns stehen im Wettbewerb mit leistungsfahigen Konkur-
renten im Arbeitsmarkt und werden nur dann als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen,
wenn sie sowohl flr die Ausbildung und berufliche Entwicklung als auch fir die person-
lichen Lebenszyklen der Arbeitnehmer passgenaue Entwicklungsméglichkeiten und at-
traktive Beschéftigungsbedingungen bieten.

In diesem Zusammenhang stellt besonders die Berufsausbildung einen wichtigen
Schwerpunkt dar. Die Ausbildungskapazitdten missen so ausgelegt werden, dass sie
unter Bericksichtigung der prognostizierbaren Entwicklung die erforderliche Deckung
demografiebedingter Liicken sicherstelien.

Auch jungen Menschen, denen es an Ausbildungsreife fehlt, soll der Einstieg in den Be-
ruf erméglicht werden.
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b) Potenzialentfaltung lebenslang férdern und fordern

Die Arbeitswelt ist durch Digitalisierung, Globalisierung, technischen Fortschritt und ver-
gleichbare Entwicklungen einem stetigen Strukturwandel ausgesetzt. Deshalb kann die
erste Ausbildung nicht mehr den beruflichen Erfolg ein ganzes Berufsleben lang tragen.
Vor diesem Hintergrund ist ein hohes MaR} an Lernbereitschaft und Lernfahigkeit aller
Arbeitnehmer erforderlich, unabhangig von Alter, beruflicher und individueller Lebenssi-
tuation. Die Betriebe gewahrleisten und férdern die fachliche und persénliche Entwick-
lung der Arbeitnehmer durch kontinuierliche Anpassung der Qualifikation an die jeweili-
gen Erfordernisse.

Den Arbeitnehmern wird mehr Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Qualifizierungs-
biografie eingerdumt. Umgekehrt wird von ihnen die eigenverantwortliche Weiterentwick-
lung ihrer Kompetenzen wahrend aller Phasen des Berufslebens erwartet.

c) Beschiftigungsfahigkeit bewahren

Die Bewahrung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitnehmern im Sinne
ihrer Fahigkeit zur Teilhabe am Arbeits- und Berufsleben ist ein besonders wichtiges
Thema, das angesichts der demografischen Entwicklung und der raschen Veranderung
von Rahmenbedingungen wachsende Bedeutung erhalt.

Die individuelle Beschaftigungsfahigkeit zu bewahren, bedeutet, die sich wandelnden
Anforderungen der Arbeitswelt einerseits und die individuellen Kompetenzen, die Ge-
sundheit und Arbeitsféhigkeit andererseits langfristig miteinander in Einklang zu halten.
Die Parteien haben sich zum Ziel gesetzt, die Fahigkeit des einzelnen Arbeitnehmers zu
starken, seine eigene Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten.

Die Erreichung dieses Ziels verlangt ein Zusammenwirken von Arbeitnehmern, Fih-
rungskréften, Betriebs- und Sozialpartnern in komplexen und langfristigen Prozessen.

Eine wichtige Basis fir den Erfolg von MaBnahmen zur Férderung der Beschéftigungs-
fahigkeit ist auch eine Ablésung Gberkommener Altersbilder und wissenschaftlich nicht
mehr haltbarer Einschatzungen zur Entwicklung der Leistungs- und Lernfahigkeit.

Altere Arbeitnehmer gewinnen fiir Unternehmen stetig an Bedeutung; insbesondere die
demografische Entwicklung erzwingt ein Umdenken:

Risiken durch eine Einschréankung der Beschéaftigungsfahigkeit entstehen nicht als Merk-
mal des Alterns, sondern in erster Linie als Folge spezifischer Verldufe der Berufsbio-
grafie und bestimmter individueller Entwicklungen.

Deshalb ist ein vorrangiges Ziel, die méglichen Ursachen solcher Einschrénkungen, Ver-
ldufe und Entwicklungen zu erkennen, sie zu beseitigen oder einzuschranken.

Malnahmen zur Férderung der Beschaftigungsféhigkeit und zur Ablésung tiberholter
Altersbilder missen in den Unternehmen und auf betrieblicher Ebene ergriffen werden.
Dazu gehéren z.B. individualisierte Arbeitszeitmodelle, altersgemischte Teams und auch
geeignete Lernkonzepte, um die Fahigkeit und Bereitschaft zum Wissenstransfer zu fér-
dern.

In unmittelbarem Zusammenhang mit diesem Wertewandel stehen die Anforderungen
an die alternsgerechte Gestaltung der-Arbeit und der Ubergangsformen in den Ruhe-
stand. Ein wesentlicher Beitrag hierzu ist ebenfalls im Rahmen von Modellen auf betrieb-
licher Ebene zu leisten.
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d) Beruf und Biografi
Die Lebensbiografie der Arbeithehmer ist individuell und vielfaltig. Deshalb ist die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, Pflege, persénlichen Interessen, Gesundheit sowie
freiwilligem sozialem und politischem Engagement ein wesentlicher Beitrag zur Zufrie-
denheit und Bindung der Arbeitnehmer. Sie muss in Zukunft verstarkt gelebt werden. In
diesem Rahmen muss ein Schwerpunkt auf den Fragen der Arbeitszeit- und Arbeitsor-
ganisation liegen, die so weit wie mdglich unter Berlicksichtigung der Lebens- und Ar-
beitsphasen der Arbeitnehmer zu gestalten sind. Ebenso gehéren hierzu ein nachhalti-
ger Umgang mit dem menschlichen Arbeitsvermégen, insbesondere der Gesundheit,
Fragen des Tatigkeitswechsels und des Ubergangs in den Ruhestand. Auch diesbeziig-
lich sind die Betriebspartner gefordert.

e) Tatigkeitswechsel gestalten

Es gehort zu den Vorteilen des integrierten Konzerns, dass die in dieser Grundsatzre-
gelung geregelten Verfahren geschéftsfeldiibergreifend durchgefiihrt werden kénnen.
Diesen Vorteil gilt es zu nutzen und zu verstérken.

In diesem Zusammenhang gilt es, auch Lésungen fur diejenigen Arbeitnehmer vorzuhal-
ten, die wegen geénderter Leistungsprofile oder aus anderen Griinden ihre Beschéfti-
gung wechseln missen oder die im Rahmen struktureller Anderungen einem neuen Be-
reich zugeordnet werden. Neben den in Abschnitt C Kap. 5 geregelten Prozessen ms-
sen einfach strukturierte Verfahren bestehen, die solche Ubergénge unkompliziert und
fair begleiten.

f) Arbeitnehmer binden

Mit den vorstehenden Schwerpunkten verbinden die Parteien auch die Zielsetzung, die
Arbeitnehmer an den DB Konzern zu binden. Dies ist nur erreichbar, wenn die angebo-
tenen Leistungen das Interesse der Arbeitnehmer an einer langfristigen Beschaftigung
wecken und als Ausdruck einer in jeder Hinsicht positiven Unternehmenskultur wahrge-
nommen werden.

Die Parteien unterstitzen deshalb den Dialog zwischen Unternehmen und Arbeitneh-
mern und die Einflihrung von Instrumenten zur Gewinnung aussagefahiger Erkenntnisse
Uber die wesentlichen Faktoren fur Zufriedenheit und Bindung sowie zur Umsetzung und
Bewertung vereinbarter Schritte und MaRnahmen.

Zeitarbeit

Zeitarbeit dient im Kontext der Herausforderungen des demografischen Wandels als per-
sonalpolitisches Instrument auch zur Nachwuchssicherung, Qualifizierung von Querein-
steigern, Stabilisierung der Beschaftigung und Férderung des konzernweiten Arbeits-
markts.

Zwischen den Parteien besteht Einvernehmen, dass der Einsatz von Zeitarbeit im DB
Konzern besonderen Anforderungen unterliegt, die zur Sicherung der Qualitat der Be-
schéftigungsbedingungen fur Zeitarbeitnehmer im DB Konzern beitragen. Sie dient nicht
zum Ersatz von Regelbeschaftigung. Grundvoraussetzung ist eine bestehende Perso-
nalplanung unter Beteiligung der Betriebsrate gemanR Betriebsverfassungsgesetz. Qua-
litdtsnormen gelten nach dem gemeinsamen Verstdndnis der Parteien insbesondere
auch fur den Bezug von Zeitarbeitsleistungen von konzernexternen Zeitarbeitsanbietern.
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Der Bezug von Zeitarbeitsleistungen erfolgt grundséatzlich von solchen Anbietern, die
Ober angemessene kollektivrechtliche Verglitungsregelungen verfiigen (dazu gehéren
auch Branchenzuschlage). Konzerninterne Zeitarbeitnehmer kommen vorrangig zum
Einsatz.

Die hier beschriebenen Anforderungen sind in Abschnitt V der KBV KA konkretisierend
ausgestaltet. Diese beinhaltet insbesondere Regelungen, dass Arbeitnehmer, nach ei-
nem Einsatz von maximal 12 aufeinander folgenden Monaten, beim gleichen Entleiher
des DB Konzerns gegentiber ihrem Arbeitgeber mindestens Anspruch auf ein Tabellen-
entgelt haben, das der Vergltung entspricht, wie sie den beim Entleiher des DB Kon-
zerns vertraglich beschaftigten, vergleichbaren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
gewahrt wird.

In Umsetzung des Abschnitts C Kapitel 4a trifft die KBV KA auch Regelungen zur Uber-
lassungshéchstdauer und zu Ubernahmeangeboten an Zeitarbeitnehmer.

3. Beschiftigungssicherung und Neuorientierung

Die Sicherheit der Beschaftigung hat auch kiinftig hohe Bedeutung. Sie fortzufiihren und
den Bedingungen gem. Abschnitt A Ziff. 6 entsprechend zu regeln, bildet deshalb einen
weiteren maligeblichen Schwerpunkt dieser Grundsatzregelung.

Die Parteien verstandigen sich darauf, die notwendigen Regelungen so zu gestalten,
dass sie langfristig anwendbar bleiben und einen angemessenen Interessenausgleich
zwischen den persénlichen Belangen der betroffenen Arbeitnehmer und den Interessen
der Unternehmen gewahrleisten.

Sie stimmen darin Uberein, diese Regelungen auch kiinftig kontinuierlich an sich &n-
dernde Rahmenbedingungen und demografische Erfordernisse anzupassen.

Vor dem Hintergrund des bereits heute splrbaren Fachkraftemangels sind die Unter-
nehmen des DB Konzerns gehalten, das Leistungs- und Entwicklungspotenzial von Ar-
beitnehmern auch dann zu nutzen und zu férdern, wenn deren Beschaftigung aus im
Betrieb oder in der Person liegenden Griinden in Frage gestelit ist. Die Unternehmen
haben zunéchst fortlaufend mit betrieblichen Mitteln alle Anstrengungen zu unterneh-
men, um einen Beschéaftigungsverlust zu vermeiden.

I.
Spielraum der Betriebspartner

Die Erreichung der in den Abschnitten A und B gesteckten Ziele und die praktische Umsetzung
der von den Parteien definierten Schwerpunkte klnftiger Personal-, Sozial- und Tarifpolitik
stellt an alle Beteiligten, insbesondere auch an die Betriebspartner, hohe Anforderungen.

Es besteht Einvernehmen, dass die Individualisierung und die Betriebsndhe der Lésungen an
Gewicht zunehmen werden, so dass die Betriebspartner in dem durch die Gesamtregelung
gesteckten Rahmen Uber groere Spielrdume zur Schaffung konkretisierender oder abwei-
chender Vereinbarungen verfligen miissen.

Diese Spielraume sollen z.B. durch konditionierte Offnungsklauseln geschaffen werden, wie
in Abschnitt C bereits vorgesehen, und bedingen nach Uberzeugung der Parteien auch eine
entsprechende Gestaltungsautonomie.

Die Tarifvertragsparteien werden in einzelnen Tarifregelungen Parameter bezeichnen, die fur
solche Gestaltungen gedffnet werden. Dies gilt beispielsweise flir die abweichende Berlick-
sichtigung eines ungewdhnlichen Altersdurchschnitts, den héheren Bedarf an Qualifizierungs-
bemilhungen aus Anlass betriebsspezifischer technologischer Entwicklungen, spezifische
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Akquisitionsprobleme und vergleichbare, vom Regelfall splirbar abweichende Rahmenbedin-

gungen.

DB Regio AG und EVG werden gemeinsam die Kompetenz der Betriebspartner zur Umset-
zung dieser Gestaltungsspielrdume in einem offenen und fairen Dialog und Prozess starken.
Sie verstandigen sich unterstutzend auf einen ,Verhaltenskodex zur Umsetzung und Anwen-
dung des DemografieTV Bus" (Anhang zu Abschnitt B Il.).

L.
Demografie und Planungsgrundiagen

Die demografiebedingten Herausforderungen fur Unternehmen und Beschéftigte sind je nach
Belegschaftsstruktur, wirtschaftlichen Rahmenbedingungen und regionalem Umfeld unter-
schiedlich. Die Personalplanung findet deshalb auf der nach BetrVG bestimmten Ebene statt.

Die Parteien regeln, in erster Linie als Reaktion auf den demografischen Wandel, Handlungs-
schwerpunkte, deren Effizienz von der richtigen Bewertung der jeweiligen Situation einerseits
und der Passgenauigkeit der personalpolitischen Reaktion andererseits abhangt.

Neben dem jeweils aktuellen Personalbestand und seiner prognostizierbaren demografischen
Entwicklung sowie den sonstigen Modulen einer sachgerechten Personalplanung sind deshalb
erganzend die fir die Erflllung der hier vereinbarten Zielsetzung relevanten Faktoren (z.B.
Altersdurchschnitt, Fluktuation, Qualifizierungsvorldufe) in die Planung einzubeziehen.

Auf Verlangen einer Partei sind im Rahmen der in Abschnitt D vereinbarten Verfahren Gespra-
che uber die Einhaltung dieses Standards zu fiihren.
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Abschnitt C
Zukunftsgerechte Tarifvertriage

Die in den folgenden Kapiteln geregelten Tarifvertrage gelten im Rahmen der in Abschnitt D
vereinbarten Konkretisierungen.

Kapitel 1
Grundlagen fiir die demografiefeste Gestaltung der Qualifizierung

Eine demografiefeste Gestaltung der Qualifizierung leistet einen zentralen Beitrag zur Be-
schaftigungsfahigkeit und persénlichen Entwicklung der Arbeithehmer und Nachwuchskrafte
und damit auch zur Sicherung der Zukunftsfahigkeit der Unternehmen des DB Konzerns.

Ein ganzheitliches Qualifizierungsverstdndnis erstreckt sich auf die gesamte Erwerbsbiografie.
Es umfasst Qualifizierungsmafllnahmen wie berufliche Erstausbildung, Funktionsausbildung,
Fortbildung und Weiterbildung sowie weitere Ausbildungsmadglichkeiten wie das Lernen im Ar-
beitsprozess.

Lebenslanges Lernen ist eine wichtige Grundlage fir den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit
und muss zum Selbstverstandnis eines jeden Einzelnen werden. Es ermdglicht den Arbeitneh-
mern, sich auf Verédnderungen einzustellen, in neuen Tatigkeitsfeldern zu arbeiten oder sich
auf hoher qualifizierte Tatigkeiten vorzubereiten.

Eine kontinuierliche Lernbiografie und lernférderliche Arbeitsbedingungen unterstiitzen Lern-
fahigkeit und -bereitschaft. Die Verstetigung der Beteiligung an Qualifizierung in allen, auch in
spéateren Phasen des Berufslebens muss weiter ausgebaut werden.

Die betrieblichen Interessenvertretungen werden in die demografiefeste Gestaltung der Qua-
lifizierung aktiv eingebunden.

Auf betrieblicher Ebene werden Rahmenbedingungen geschaffen, um erforderliche Qualifizie-
rungsmafnahmen frithzeitig beraten zu kénnen. Angebote von regelmalligen Qualifizierungs-
und Entwicklungsgesprachen sind ein wichtiger Bestandteil zum Erhalt der Beschéaftigungsfa-
higkeit und tragen zur Mitarbeiterbindung bei. Zugleich erhalten Arbeithehmer dadurch mehr
Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Qualifizierungsbiografie. Dazu gehért auch die indivi-
duelle Ausgestaltung von Lernformen und Lernorten.

Zur Starkung der Eigenverantwortung der Arbeithehmer ist es des Weiteren erforderlich,
Transparenz (iber die im DB Konzern bestehenden beruflichen Entwicklungs- und Weiterbil-
dungsméglichkeiten zu schaffen. Dabei werden auch geschéftsfeldibergreifende Entwick-
lungswege aufgezeigt.

Die Verantwortung flir das lebenslange Lernen tragen Arbeitgeber und Arbeitnehmer somit
gemeinsam. Im Rahmen der ,gemeinsamen Verantwortung® tragt auch jeder einzelne Arbeit-
nehmer personlich Verantwortung fir den Erhalt seiner Beschaftigungsfahigkeit und ist gefor-
dert, daran intensiv mitzuwirken.
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Unterabschnitt i
Ausbildung

§1
Berufliche Erstausbildung

Zur beruflichen Erstausbildung gehdren die Berufsausbildung in nach dem Berufsbil-
dungsgesetz (BBiG) anerkannten Ausbildungsberufen sowie das Duale Studium, das
aus einer praktischen Ausbildung im Betrieb und einem Studium an einer Berufsakade-
mie oder einer vergleichbaren Einrichtung besteht.

Die berufliche Erstausbildung durch den Arbeitgeber erfolgt im Grundsatz bedarfsorien-
tiert. Sie erfolgt in Ausbildungsberufen nach dem BBIiG entsprechend den Ausbildungs-
ordnungen. Das Portfolio der Ausbildungsberufe richtet sich nach den Markterfordernis-
sen, Ausbildungsmdglichkeiten und demografischen Anforderungen. Anderungen des
Ausbildungsportfolios werden gememsam vom Arbeitgeber und den Arbeitnehmerver-
tretungen entwickelt.

Die Unternehmen entwickeln ihre Berufsausbildung im Sinne des BBiG sowie das Duale
Studium kontinuierlich weiter und passen sie an sich verdndernde kiinftige Herausforde-
rungen an. Hierbei werden auch neue Formen wie z.B. Ausbildung in Teilzeit erprobt.

Die bestehende Vielfalt der Ausbildung in der bestehenden Ausbildungspraxis wird auch
klnftig fortgesetzt. Die Nachwuchsgewinnung erfolgt nach den Bestimmungen des Be-
rufsbildungsgesetzes in Ausbildungsberufen mit in der Regel mindestens zweieinhalb
Jahren Ausbildungszeit.

§2

Funktionsausbildung

Die Funktionsausbildung ist eine innerbetriebliche Ausbildung, die fur die erstmalige Aus-
tbung einer bestimmten Funktion erforderlich ist. Der Arbeitgeber stellt Arbeitnehmer,
die zu einer Teilnahme an einer Funktionsausbildung verpflichtet sind, im erforderlichen
Umfang von der Arbeitsleistung frei.

Entsprechend den betrieblichen Bedurfnissen kann die Funktionsausbildung auch zu be-
triebsinternen Bildungsabschlissen fuhren. Die Dauer der Ausbildung richtet sich nach
den Anforderungen des Aufgabengebiets. Wahrend eines Ausbildungsgangs kénnen
Leistungsnachweise und Zwischenprifungen abgenommen werden, an ihrem Ende
kann eine Abschlussprifung stehen.

§3
Weitere Einstiegsmoglichkeiten

Far einfache Téatigkeiten werden neueingestellte Arbeitnehmer im Allgemeinen tatig-
keitsbezogen ausgebildet. Die Dauer der Ausbildung richtet sich nach den Vorkenntnis-
sen und der erforderlichen Qualifikation. Daneben erfolgt eine &rtliche Einweisung. De-
ren Dauer ist abh&ngig von den &rtlichen Verhaltnissen und dem Schwierigkeitsgrad der
auszulUbenden Tatigkeit.



Seite 16 von 84

Der. DB Konzern bietet auch flr Gruppen mit Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt
ein breites Einstiegsspektrum an. Insbesondere Jugendlichen, welche die Ausbildungs-
reife noch nicht erlangt haben, soll der Einstieg in eine Téatigkeit bei einem Unternehmen
des DB Konzerns erméglicht werden. Hierzu sollen unter anderem bahninterne Qualifi-
zierungsprogramme, auch zur Vorbereitung auf eine anschlieBende berufliche Erstaus-
bildung, oder die Mdglichkeiten der verschiedenen Berufsausbildungen mit ggf. diese
erganzenden Unterstitzungsprogrammen genutzt werden.

Unterabschnitt ll
Fortbildung

§4
Fortbildung

Die Fortbildung dient dem Erhalt der Handlungssicherheit von Arbeitnehmern bei der
Auslibung ihrer Tatigkeit. Sie kann anlassbezogen auch zur Erweiterung und Vertiefung
vorhandener Kenntnisse erfolgen. Der Arbeitgeber stellt Arbeitnehmer, die zu einer Teil-
nahme an Fortbildungsmaflinahmen (verkehrliche und betriebliche Schulungen) ver-
pflichtet sind, im erforderlichen Umfang von der Arbeitsleistung frei.

Die Fortbildung soll die Arbeitnehmer rechtzeitig auf die Anforderungen vorbereiten, die
sich aus der laufenden oder kiinftigen technischen Entwicklung oder aus wesentlichen
betrieblichen und organisatorischen Veranderungen ergeben oder ergeben werden.

Arbeitnehmer, die im sicherheitsrelevanten Bereich eingesetzt sind, werden im erforder-
lichen Umfang regelmafig geschult.

Arbeitnehmer, die Tatigkeiten Ubernehmen sollen, fir die sie noch keine Qualifikation
erworben haben, werden tatigkeitsbezogen fortgebildet.

Arbeitnehmer sind verpflichtet, vom Arbeitgeber angebotene Mallnahmen zur personli-
chen und fachlichen Fortbildung wahrzunehmen, soweit ihnen dies aufgrund ihrer per-
sonlichen Verhéaltnisse zugemutet werden kann.

Der Arbeitgeber achtet verstarkt darauf, dass Arbeithehmer auch in den spéateren Pha-
sen ihres Berufslebens an angebotenen FortbildungsmalRnahmen teilnehmen. Er wirkt
auf eine alters- und lebensphasengerechte Gestaltung von Fortbildungsmalinahmen hin
und schafft lernférderliche Arbeitsbedingungen.

§5
Fortbildungsbedarf

Die Betriebe ermitteln den Fortbildungsbedarf (Fortbildungsinhalte, Personenkreis der
Fortzubildenden) und unterrichten den jeweiligen Betriebsrat (iber ihre Fortbildungspla-
nung.

Der Arbeitgeber legt auf der Grundlage des ermittelten Bildungsbedarfs Art und Umfang
der durchzufihrenden Fortbildungsmalinahmen fest. Dabei sind neben den betriebli-
chen Belangen auch die Qualifizierungsinteressen der Arbeitnehmer zu berlicksichtigen.

Arbeitnehmer mit unmittelbarem Kundenkontakt, die in besonderem Malie unterschied-
lichen Konfliktsituationen ausgesetzt sind, benétigen zusatzliche Unterstiitzung. Der Ar-
beitgeber bietet hierzu geeignete Mallnahmen an wie etwa Deeskalationsschulungen,
Verhaltenstrainings und Selbstverteidigungskurse und integriert das Thema Sicherheit
und Umgang mit Konfliktsituationen in den regelméafliigen Fortbildungsunterricht flr diese
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Arbeitnehmer und in die Qualifizierungsmaflinahmen nach dem Berufskraftfahrerqualifi-
zierungsgesetz.

(4) Bestehende Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, insbesondere im Rahmen der Per-
sonalplanung gemaf § 92 BetrVG, der Beschaftigungssicherung gemaf § 92 a BetrVG
und der Berufsbildung gemaf §§ 96 bis 98 BetrVG, und weiterfiihrende unternehmens-
bzw. betriebsbezogene Regelungen bleiben hiervon unberihrt.

§ 6

Leistungsnachweise und Priifungen

Wahrend einer Fortbildungsmalinahme kénnen Leistungsnachweise und Zwischenpriifungen
abgenommen werden, an ihrem Ende kann eine Abschlusspriifung stehen.

Unterabschnitt 1]
Weiterbildung

§7
Weiterbildung

Als Weiterbildung gelten Qualifizierungsmallinahmen, die von Arbeitnehmern freiwillig besucht
werden. Die Weiterbildung dient der Erweiterung der fachlichen, sozialen bzw. persénlichen
Kompetenzen, ohne unmittelbar fir die derzeitige Tétigkeit erforderlich zu sein, und erhéht die
kiinftigen Einsatzmdglichkeiten des Arbeitnehmers.

§8

Unterstiitzung durch den Arbeitgeber

(1) Der Arbeitgeber unterstiitzt die berufliche Weiterbildung seiner Arbeitnehmer und kann
in Abhangigkeit vom bestehenden betrieblichen Interesse die Weiterbildung im Rahmen
individueller Férdervereinbarungen zeitlich und / oder finanziell férdern.

(2) Soweit es die betrieblichen Belange zulassen und andere Arbeithehmer nicht benach-
teiligt werden, wird bei der Gestaltung der individuellen Arbeitszeit auf die zeitliche Lage
von Weiterbildungsmafnahmen, an denen Arbeitnehmer freiwillig teilnehmen, Riicksicht
genommen. Fir eine zeitliche Férderung bestehen unter anderem die Optionen einer
flexiblen Arbeitszeitgestaltung, die voriibergehende Vereinbarung von Teilzeit oder die
Verblockung von Teilzeit.

(3) Nehmen Arbeitnehmer an Weiterbildungsmaf3nahmen teil, die fur ihre gegenwartige be-
rufliche Téatigkeit als férderlich oder im Hinblick auf eine Erhdhung der 6rtlichen oder
beruflichen Mobilitat als sachdienlich anerkannt werden, kann der Arbeitgeber die flr die
Weiterbildungsmalinahme anfallenden Kosten ganz oder teilweise erstatten, sofern
diese nicht von Dritten Gibernommen werden.

Die finanzielle Forderung von Weiterbildungsmafihahmen erfolgt auch mit dem Ziel einer
langfristigen Mitarbeiterbindung an die Unternehmen des DB Konzerns. Zur Arbeitneh-
merbindung kénnen auf individualrechtlicher Ebene Kriterien vereinbart werden, ob und
in welchem Umfang bereits geleistete finanzielle Férderungen an den Arbeitgeber zu-
riickzuerstatten sind.

(4) Die Betriebsparteien kénnen Rahmenregelungen zur Ausgestaltung der zeitlichen und /
oder finanziellen Férderung konkreter Weiterbildungsmalinahmen vereinbaren, die ei-
nem besonderen Interesse des Unternehmens dienen.
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(6) Lésst sich der Arbeitnehmer zur berufsbegleitenden Weiterbildung im Rahmen einer Fér-
derungsvereinbarung nach § 8 Abschnitt C Kapitel 1 DemografieTV aus seinem Lang-
zeitkonto freistellen, gewahrt der Arbeitgeber ihm ab dem 01. April 2017 einen Zuschuss
in Héhe von 10 Prozent des Freistellungsentgelts ins Langzeitkonto.

Unterabschnitt IV
Umschulung

(1)  Eine Umschulung ist eine Qualifizierung flr eine andere als die zuvor ausgeiibte oder
erlernte Tatigkeit. Umschulungen kénnen im Rahmen aller in den Unterabschnitten | bis
[ll beschriebenen Qualifizierungsformen erfolgen.

(2) Eine Umschulungsmalinahme eréffnet die Méglichkeit einer Qualifizierung fir eine an-
dere Tatigkeit, wenn die bisherige Tétigkeit, z.B. aufgrund einer dauerhaften Leistungs-
wandlung oder eines anderweitigen dauerhaften Wegfalls der Beschaftlgungsmoghch-
keit, nicht mehr ausgetibt werden kann.

(3) In Kapitel 5 werden wechselseitige Verpflichtungen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
konkretisiert, die sich auf solche Qualifizierungsleistungen zur Beschaftigungssicherung
beziehen.

. Unterabschnitt V
Ubergreifende Rahmenbedingungen

§9

Qualifizierungs- und Entwicklungsgespréach

Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Entwicklung des Arbeitnehmers und des Unternehmens
ist eine kooperative Mallnahmenplanung zwischen Fuhrungskraft und Arbeitnehmer im Rah-
men eines vertrauensvollen Mitarbeiter- und Fihrungsdialogs. Arbeitnehmer haben deshalb
grundsétzlich einen Anspruch auf regelmaRige, alle zwei Jahre durchzufiihnrende Qualifizie-
rungs- und Entwicklungsgesprache, soweit durch die Betriebsparteien auf Unternehmens-
ebene nichts Abweichendes vereinbart ist. Bei Bedarf sind zusatzliche Gesprache zu fiihren.
Ein solcher Bedarf besteht insbesondere, wenn Arbeitnehmer nach langerer Abwesenheit wie-
der ins Unternehmen zuriickkehren. Die Ausgestaltung des Anspruchs erfolgt durch die Be-
triebsparteien auf Konzernebene.

§10
Qualitét in der Qualifizierung

(1)  Der Arbeitgeber stellt auf betrieblicher Ebene sicher, dass die in der Qualifizierung tati-
gen Arbeitnehmer den jeweiligen Anforderungen in fachlicher und didaktischer Hinsicht
entsprechen. Die im Rahmen der Qualifizierung tatigen Arbeitnehmer sind zur Erhaltung
und Erweiterung ihrer fachlichen und pédagogischen Kenntnisse unter anderem ent-
sprechend der gesetzlichen Regelungen zu qualifizieren. Die Dauer der jahrlichen Fort-
bildung richtet sich nach dem jeweiligen Bedarf.

(2)  Zur Durchfiihrung der Berufsausbildung halten die Unternehmen geeignete Ausbil-
dungsstatten und qualifiziertes Personal vor.
Bahnaffine Bildungseinrichtungen (z.B. DB Training, Eisenbahnfachschulen / VDEF)
kénnen hierbei einbezogen werden. In besonderen Fallen kann Berufsausbildung auch
in Kooperation mit anderen Bildungstragern durchgefihrt werden.
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(3) Tréger von Qualifizierungsmalnahmen im Sinne dieses Tarifvertrages kénnen Unter-

nehmen des DB Konzerns, die Eisenbahnfachschuien oder andere anerkannte Einrich-
fungen sein.

§11
Gestaltung von Lernformen (u.a. E-Learning) und Lernorten

Zur Unterstitzung einer starker an individuellen Bedirfnissen und Lebensphasen orientierten
Qualifizierungsbiografie, auch im Sinne einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
sollen Lernformen und Lernorte, soweit betrieblich méglich, individuell ausgestaltet werden.
Dabei sollen auch digitale Lernformen (z.B. E-Learning, Blended Learning) eingesetzt werden,
die in den Arbeitsprozess eingebunden werden kénnen.

Die Konkretisierung der Rahmenbedingungen flr eine individuelle Gestaltung von Lernformen
und Lernorten erfolgt durch die Betriebsparteien.

§12
Gewahrung von Bildungsurlaub

(1)  Arbeitnehmer haben einen jahrlichen Anspruch auf bezahlten Bildungsurlaub fiir Mal}-
nahmen der allgemeinen und politischen Bildung in H6he von 5 Tagen. Diese Tage wer-
den auf landesgesetzliche Anspriiche angerechnet.

(2) Eine Bildungsveranstaltung gilt als anerkannt, wenn sie in einem Bundesland oder durch
die Bundeszentrale flir politische Bildung anerkannt wurde.

(3) Arbeitnehmer kénnen unabhangig von der landesgesetzlichen Regelung Bildungsurlaub
auf das ndchste Kalenderjahr wie folgt Uibertragen:

Der verbleibende Anspruch auf Bildungsurlaub aus dem laufenden Kalenderjahr kann
ausschlieBlich auf das nachstfolgende Kalenderjahr {bertragen werden.

Sofern der Arbeitnehmer innerhalb des laufenden Kalenderjahres keinen oder nicht den
kompletten Bildungsurlaub abgewickelt hat, ist die Ubertragung bis zum 31. Dezember
des laufenden Kalenderjahres schriftlich gegeniiber dem Arbeitgeber zu erklaren.

Wurde im laufenden Kalenderjahr beantragter Bildungsurlaub im Sinne gesetzlicher /
tarifvertraglicher Bestimmungen nicht genehmigt, ist dieser Anspruch bei Fortbestand
des Arbeitsverhaltnisses auf das ndchstfolgende Kalenderjahr zu Ubertragen, ochne dass
es einer Erklarung des Arbeitnehmers bedarf. '

(4) Im Ubrigen gelten die jeweiligen Landesgesetze. Sofern der Arbeitnehmer bei einem
Betrieb beschéftigt ist, der nicht vom raumlichen Geltungsbereich eines Landesgesetzes
Uber die Gewahrung eines Bildungsurlaubs erfasst ist, werden im Ubrigen die gesetzli-
chen Bestimmungen des Bundeslandes Baden-Wirttemberg angewendet.

§13
Dokumentation erworbener Qualifikationen

(1) Die Teilnahme an einer von Unternehmen des DB Konzerns durchgefiihrten betriebli-
chen Qualifizierungsmallnahme ist vom Unternehmen unter Angabe der Bildungsin-
halte, der Dauer und eines eventuellen Abschlusses schriftlich zu bestatigen. Bei der
Teilnahme an einer aulierbetrieblichen Fortbildungsmallnahme hat der Arbeitnehmer
die Teilnahme durch schriftliche Bestatigung des Bildungstragers nachzuweisen.
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Qualifikationen, die wahrend des Bestehens des Berufsausbildungs- / Arbeitsverhaltnis-
ses erworben werden, sollen systematisch erfasst und dokumentiert werden. Legen Aus-
zubildende, Dual Studierende oder Arbeitnehmer Nachweise tber solche Qualifikationen
vor, hat der Arbeitgeber diese in geeigneter Form zu erfassen.

Der Arbeitgeber hat auf Antrag des Arbeitnehmers diesem eine Ubersicht seiner vorlie-
genden Qualifikationsnachweise auszuhandigen.
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Kapitel 2
Arbeitszeiigestaitung

Die Tarifvertragsparteien sind sich bewusst, dass durch die Besonderheiten im Verkehrs- und
Logistiksektor, die Dienstleistung rund um die Uhr in Schicht- und Wechselschichtarbeit zu
erbringen, die Arbeitszeitgestaltung insgesamt ein wichtiges Instrument der praktischen Ge-
staltung von Beschaftigungsbedingungen darstellt.

Das Thema Arbeitszeitgestaltung steht in engem Zusammenhang mit allen wesentlichen Her-
ausforderungen der Zukunft. Dazu gehért nicht nur die in diesem Kapitel geregelte Férderung
einer demografiegerechten Arbeitszeit und die Verantwortung der Betriebspartner bei der Ar-
beitszeitgestaltung, sondern auch die in Kapitel 3 geregelte demografiefeste Gestaltung der
Arbeitsorganisation sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Biografie im Sinne von Kapitel 4,
die Ausrichtung der Arbeit nach den persénlichen Lebensphasen des Arbeitnehmers sowie
die Férderung und den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit.

Unterabschnitt |
Arbeitszeit und Demografie

§1

Demografiemodeli

(1) Die Gestaltung der Arbeitszeit von Arbeitnehmern im héheren Lebensalter und insbe-
sondere die Entlastung von Arbeitnehmern, deren Arbeitsbedingungen eine oft jahre-
lange besondere Beanspruchung bedeuten, stellt ganz besondere Anforderungen an ein
demografiebezogenes Arbeitszeitsystem.

Die Tarifvertragsparteien werden ein langfristig ausgelegtes System gestalten, das lang-
fristig alle Arbeitnehmer unabhangig von ihrem Alter erfasst, aber die notwendigen Dif-
ferenzierungen hinsichtlich der verschiedenen Altersgruppen zulasst. Dieses System
soll kontinuierlich die Anreize verbessern, damit Arbeitnehmer im Verlaufe ihres Berufs-
lebens auch selbst Vorsorge fiir die berufliche Phase vor dem Renteneintritt treffen kon-
nen.

(2) In einem ersten Schritt sollen jedoch zundchst Regelungen fiir eine Startphase von ca.
10 Jahren getroffen werden, deren Fokus auf der Unterstlitzung von besonders belaste-
ten Arbeitnehmern liegt, die aufgrund ihres Alters nicht mehr im Sinne der Eigenvorsorge
ausreichend disponieren kénnen. Zugleich soll diese Startregelung die empirischen
Werte liefern, die zeitnahen und kontinuierlichen Verhandlungen Uber die mégliche Ent-
wicklung eines langfristigen Systems zugrunde gelegt werden kénnen (§ 6).

§2

Demografievolumen

Das in § 1 beschriebene System wird aus dem Demografievolumen nach § 2 Kapitel 2 Demo-
grafieTV finanziert. Im Hinblick auf das Demografievolumen sind die Bestimmungen des § 2
Kapitel 2 DemografieTV maligebend.
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§3

Besondere Teilzeit im Alter
Arbeitnehmer, die
a) das 60. Lebensjahr bis spatestens 31. Dezember 2022 vollenden und

b)  zu diesem Zeitpunkt eine Betriebszugehérigkeit von mindestens 20 Jahren besit-
zen und

c) zuletzt mindestens 10 Jahre in Wechselschicht, regelmafliger Nachtarbeit oder
Rufbereitschaft gearbeitet haben oder eine Tatigkeit ausgelbt haben, die von
Nachtarbeit geprégt ist,

kénnen die besondere Teilzeit im Alter i.S.v. § 1 Abs. 2 in Anspruch nehmen und ent-
scheiden, ihre Arbeitszeit um 45 Regenerationsschichten zu reduzieren.

Protokollnotizen:

1.  RegelmdBige Nachtarbeit im Sinne des § 3 Abs. 1 orientiert sich an den Schwel-
lenwerten des Schichtzusatzurlaubs gem. § 40 Abs. 4 FGr-TVe.

2. Die Reduzierung der Arbeitszeit um 45 Regenerationsschichten entspricht einer
Reduzierung auf 81% der Referenz- bzw. Regelarbeitszeit.

Arbeitnehmer, die die Voraussetzungen nach Abs. 1 nur deshalb nicht erfiillen, weil sie
zuletzt aufgrund betriebsdrztlicher Feststellung ihre Tauglichkeit flr Tatigkeiten in Wech-
selschicht, regelmaliiger Nachtarbeit oder Rufbereitschaft ganz oder teilweise, voriber-
gehend oder dauernd verloren haben, kénnen ebenfalls die besondere Teilzeit im Alter
i.S.v.§ 1 Abs. 2 i.V.m. Abs. 1 in Anspruch nehmen.

Der Anspruch gem. Abs. 1 besteht fur die Zeit ab dem Monat, in dem der Arbeitnehmer
das 60. Lebensjahr vollendet, langstens bis zu dem Monat, in dem er die Regelalters-
grenze in der gesetzlichen Rentenversicherung nach § 35 SGB VI i.V.m. § 235 SGB VI
erreicht.

Der Arbeitnehmer kann einen kirzeren Zeitraum vereinbaren, um eine gesetzliche Al-
tersrente in Anspruch zu nehmen, die vor dem Zeitpunkt nach Abs. 3 liegt.

Der Anspruch kann nur flr zukilinftige Zeitrdume geltend gemacht werden und ist spa-
testens 4 Monate vor dem Zeitpunkt schriftlich geltend zu machen, in dem der Arbeit-
nehmer die Reduzierung in Anspruch nehmen will. Der Arbeitnehmer ist grundsétzlich
bis zum Ende der Laufzeit nach Abs. 3 bzw. Abs. 4 an seinen Antrag gebunden. Fur
Hartefalle gilt § 9 Abs. 7 entsprechend.
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Arbeitnehmer, die
a) das 60. Lebensjahr bis spatestens 31. Dezember 2022 vollenden und

b)  zu diesem Zeitpunkt eine Betriebszugehdrigkeit von mindestens 20 Jahren besit-
zen und

c)  zuletzt mindestens 10 Jahre eine Téatigkeit ausgelibt haben, fir die sie im Kalen-
derjahr mindestens fiir 80 Stunden Erschwerniszulagen nach den jeweils gelten-
den tarifvertraglichen Regelungen erhalten haben oder liberwiegend besonderen
auBeren Einflissen (z.B. Wetter, Larm, Temperatur, Atemschutz) ausgesetzt sind

oder
schwerbehindert im Sinne des § 2 Abs. 2 SGB IX sind,

kénnen - unter Beachtung von § 1 Abs. 7 des Anhangs Abschnitt C Kapitel 2 Demogra-
fieTV - ebenfalls die besondere Teilzeit im Alter i.S.v. § 1 Abs. 2 in Anspruch nehmen.

Die Abs. 3 bis 5 gelten sinngemals.

Unter Beachtung von § 1 Abs. 7 des Anhangs zu Abschnitt C Kapitel 2 DemografieTV
gilt folgendes:

a)  Abweichend von Abs. 1 Buchst. a und Abs. 6 Buchst. a kénnen Arbeitnehmer die
besondere Teilzeit im Alter i.S.v. § 1 Abs. 2 in Anspruch nehmen, die bis spates-
tens 31. Dezember 2022 das 59. Lebensjahr vollenden.

b)  Abweichend von Abs. 3 besteht der Anspruch gem. Abs. 1 bzw. Abs. 6 flr die Zeit
ab dem Monat, in dem der Arbeitnehmer das 59. Lebensjahr vollendet.

§4
Entgeltanspruch

Arbeitnehmer, die eine Reduzierung gem. § 3 Abs. 1 bis 6 vereinbart haben, haben Anspruch
auf Teilausgleich des geminderten Tabellenentgelts, der persdnlichen Sicherungszulagen
(z.B. pSiZ) sowie des Urlaubsgeldes. Diese Entgeltbestandteile werden fiir die Reduzierung
der Arbeitszeit nach § 3 Abs. 1 bzw. Abs. 6 um 45 Regenerationsschichten in Héhe von 90 %
bezahlt.

§5

Arbeitszeitgestaltung

Wird zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer keine abweichende Vereinbarung zur jahr-
lichen Verteilung der Arbeitszeit getroffen, wird die Arbeitszeitreduzierung in Form des
nach § 10 beschriebenen Modells der Blockfreizeit durchgefihrt.

Protokolinotiz:
Bei einer abweichenden Vereinbarung zur jéhrlichen Verteilung der Arbeitszeit sind bei

ungleichméBiger Arbeitszeitverteilung in einer regelméaBigen fiinf-Tage-Woche 45 Re-
generationsschichten sicherzustellen.
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(2) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen zu Beginn der Teilzeit im Alter vereinbaren, die
Freistellung auch vollstandig verblockt durchzufihren. In diesem Modell wird das ge-
samte entsprechende Arbeitszeitvolumen zu Beginn der Teilzeit im Alter geleistet (Ar-
beitsphase) und der Arbeitnehmer anschlielend volistandig von der Arbeit freigestellt
(Freistellungsphase). In jedem Jahr der Arbeitsphase hat der Arbeitnehmer die Arbeits-
zeit zu erbringen, die er ohne Reduzierung der Arbeitszeit zu leisten hatte. Die Durch-
fuhrung des Blockmodells erfolgt Uber das Instrument Langzeitkonto im Rahmen der
entsprechenden Regularien des Lzk-TV.

(3) Die Form der Arbeitszeitgestaltung nach Abs. 1 oder Abs. 2 ist vor Beginn der Teilzeit
im Alter zu vereinbaren. Der Betriebsrat ist Uber die vereinbarte Form der Arbeitszeitge-
staltung zu informieren. Sollte von der vereinbarten Arbeitszeitgestaltung abgewichen
werden, so ist die abweichende Umsetzung der Arbeitszeitreduzierung mit dem Arbeit-
nehmer zu vereinbaren.

(4) Wird die Arbeitszeitreduzierung im Rahmen eines kontinuierlichen Teilzeitmodells oder
im Rahmen des Modells der Blockfreizeit nach § 10 durchgefihrt, kdnnen Arbeitnehmer
fur diese teilweise Reduzierung der Arbeitszeit ein bereits vorhandenes Langzeitkonto
entsprechend § 5 Abs. 2 Ziff. 1 Buchst. ¢ bzw. § 5 Abs. 2 Ziff. 2 Buchst. a Lzk-TV nutzen.

§6

Weiterentwicklung des Systems

Die Weiterentwicklung des Demografiemodells erfolgt im Rahmen der im DemografieTV ver-
einbarten Prozesse (§ 6 Kapitel 2 Abschnitt C DemografieTV i.V.m. Anhang zu Abschnitt C
Kapitel 2 DemografieTV).

§7

Weiterentwicklung Langzeitkonto

Die Tarifvertragsparteien werden in einem gemeinsamen Expertenkreis ,Langzeitkonto® unter
Einbeziehung des Wertguthabenfonds Vorschléage fir standardisierte ,Anspar- und Freistel-
lungsmodelle” zur Vereinfachung und Unterstitzung der operativen Umsetzung des Lzk-TV
entwickeln, um die Nutzungsméglichkeiten fur die unter den Geltungsbereich des Lzk-TV fal-
lenden Arbeitnehmer transparenter darzustellen. Dieser Expertenkreis soll auch Vorschlage
erarbeiten, welche Zuflussmdglichkeiten auRerhalb der Entgelteinbringung etabliert werden
kénnen, um das Langzeitkonto fiir einen zuklnftigen persdnlichen Freistellungswunsch konti-
nuierlich nutzen zu kénnen. Einzelheiten der Zielsetzung werden im Anhang zu Abschnitt C
Kapitel 2 DemografieTV geregelt.

§8

unbesetzt
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Unterabschnitt i
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§9
Individuelle Arbeitszeit (Teilzeit)

Die Flexibilitéat bei der individuellen Vereinbarung der Arbeitszeit ist ein wesentlicher Be-
standteil einer lebensphasenorientierten Arbeitszeitgestaltung. Aufbauend auf den be-
reits von den Tarifvertragsparteien geschaffenen Instrumenten soll das Angebot an Teil-
zeitbeschéaftigung insgesamt verbessert werden. Ergénzt werden kann das bestehende
System durch die Nutzung zeitlich befristeter Vereinbarungen zur Veranderungen der
individuell vereinbarten Arbeitszeit.

Teilzeitarbeit findet oft in einem Umfeld besonderer persénlicher familidrer Verpflichtun-
gen und Verantwortung des Arbeitnehmers statt (vgl. KBV zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie). Daher sind gerade bei Teilzeitarbeit die persénlichen Rahmenbedingungen
der Arbeitnehmer zu beriicksichtigen. Insbesondere sollen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer sich Uber die Fragen der Arbeitszeitgestaltung bereits im Vorfeld der Teilzeitbe-
schaftigung verstandigen (vgl. § 8 TzBfG). Die Arbeitgeber stellen sicher, dass jeder
Antrag auf Teilzeit sorgfaltig geprift wird.

Verlangen Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhaltnis langer als 6 Monate bestanden hat,
dass ihr individuell vereinbartes regelméaRiges Arbeitszeit-Soll von Vollizeit- in Teilzeitar-
beit verringert wird, gelten nachfolgende Regelungen:

a) Arbeitnehmer missen die Verringerung ihrer Arbeitszeit und den Umfang der Ver-
ringerung spétestens 3 Monate vor deren Beginn gegenilber ihrer Fiihrungskraft
schriftlich geltend machen. Sie sollen dabei die gewlinschte Verteilung der Arbeits-
zeit angeben.

b)  Der Verringerung der Arbeitszeit ist zuzustimmen und ihre Verteilung entspre-
chend den Wiinschen des Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde
dem nicht entgegenstehen. Ein betrieblicher Grund liegt insbesondere vor, wenn
die Verringerung der Arbeitszeit die Organisation, den Arbeitsablauf - insbeson-
dere die termingerechte Fertigstellung von Projekten, in denen der Arbeithnehmer
wesentlich tétig ist - oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich beeintrachtigt oder
unverhaltnismaiige Kosten verursacht.

c) Die Entscheidung Uber die Verringerung der Arbeitszeit und ihre Verteilung ist dem
Arbeitnehmer spétestens einen Monat vor dem gewlinschten Beginn der Verrin-
gerung schriftlich mitzuteilen.

d) Ist keine Einigung Uber die Verringerung der Arbeitszeit und deren Verteilung er-
folgt und hat der Arbeitgeber die Verringerung der Arbeitszeit und deren Verteilung
nicht spétestens einen Monat vor deren Beginn schriftlich abgelehnt, verringert
sich die Arbeitszeit in dem vom Arbeitnehmer gewiinschten Umfang und geman
der vom Arbeitnehmer gewlinschten Verteilung.

e) Der Arbeitgeber kann die nach Buchst. ¢ oder d festgelegte Verteilung der Arbeits-
zeit wieder dndern, wenn das betriebliche Interesse daran das Interesse des Ar-
beitnehmers an der Beibehaltung erheblich iberwiegt und die Anderung spates-
tens einen Monat vorher angekiindigt wurde.

f) Arbeitnehmer kénnen die erneute Verringerung der Arbeitszeit friihestens nach
Ablauf von zwei Jahren verlangen, nachdem der Arbeitgeber einer Verringerung
zugestimmt oder sie berechtigt abgelehnt hat.



Seite 26 von 84

(4) Das Teilzeitarbeitsvolumen (Abs. 3) soll, sofern keine sachlichen Griinde eine andere
Regelung erfordern, so gestaltet werden, dass die jeweils glltigen Grenzen der Sozial-
versicherungspflicht der Kranken-, Renten- und Arbeitslosenversicherung nicht unter-
schritten werden. Wiinschen Arbeitnehmer eine kiirzere Arbeitszeit, sind sie auf mégli-
che sozialversicherungsrechtliche Folgen hinzuweisen.

(5) Der Wunsch von Teilzeitarbeitnehmern, ihre Teilzeitarbeit wieder der Vollzeitarbeit an-
zupassen, hat bei gleicher Eignung Vorrang gegenuber Neueinstellungen im Tatigkeits-
bereich des Arbeitnehmers.

(6) Dem Betriebsrat ist unverziglich - spatestens nach zwei Wochen - das jeweilige indivi-
duell vereinbarte regelmaliige Arbeitszeit-Soll des Arbeitnehmers mitzuteilen.

(7) In Harteféllen - insbesondere, wenn infolge plétzlich eingetretener Verdnderungen im
privaten Bereich Arbeitnehmern die weitere Einhaltung des vereinbarten individuellen
regelmafigen Arbeitszeit-Solls nicht mehr zugemutet werden kann - ist die Vereinbarung
entsprechend anzupassen. Bei Beurteilung der Unzumutbarkeit sind auch dringende be-
triebliche Griinde zu berlcksichtigen.

(8) Die Regelungen des TzBfG bleiben unberiihrt.

(9) Gegeniiber Arbeitnehmern in Wechselschichtarbeit, regelmaiger Nachtarbeit oder Ruf-
bereitschaft, die das 60. Lebensjahr vollendet haben und keinen Anspruch nach § 3 Abs.
1 haben, kann eine gewilinschte Reduzierung der individuellen Arbeitszeit um bis zu 20%
von der Referenz- bzw. Regelarbeitszeit vom Arbeitgeber nicht abgelehnt werden, so-
weit bei der Arbeitszeitverteilung die betrieblichen Interessen berlcksichtigt sind.

§10
Modell ,,Blockfreizeit”

Im Rahmen der betrieblichen Mdglichkeiten soll das Teilzeitmodell ,Blockfreizeit” angeboten
werden.

Protokollnotiz:

Im Gegensatz zu den {blichen Teilzeitmodellen (Reduzierung der téglichen Arbeitszeit bzw.
Reduzierung der Arbeitstage pro Woche oder Kombination von beidem) arbeitet der Arbeit-
nehmer in den Arbeitsphasen wie ein ,Vollzeitarbeitnehmer®. Die vereinbarte Arbeitszeitredu-
zierung wird durch sog. Blockfreizeiten (freie Tage) im Abrechnungszeitraum sichergestellt.
Die Blockfreizeiten sollen analog zur Urlaubsplanung bereits im Vorjahr vereinbart und festge-
legt werden (bspw. auch fiir Arbeitnehmer in Wechselschicht- und Nachtarbeit).

Beispiel:

Der Arbeitnehmer vereinbart eine Arbeitszeitreduzierung von 10% (entspricht im Modell ,Re-
duktion Arbeitstage” einer durchschnittlichen 4,5 Tage Woche). Bei 52 Wochen im Jahr und
unter Berticksichtigung von 6 Wochen Urlaub ergeben sich im Modell Blockfreizeit 23 freie
Tage im Jahr, deren Lage im Vorjahr bereits vereinbart werden soll. '
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Unterabschnitt 1l
Arbeitszeitgestaitung der Betriebspartner

§ 11
Arbeitszeitgestaltung der Betriebspartner

Die Betriebspartner erflillen mit der konkreten Arbeitszeitgestaltung fiir die Arbeitnehmer
einen wesentlichen Beitrag zur Erreichung der unter Abschnitt B genannten Ziele. Daher
sind die im betrieblichen Mitbestimmungsprozess beteiligten Betriebspartner insbeson-
dere im Bereich von Wechselschicht-, Nachtarbeit und/oder Rufbereitschaft aufgefor-
dert, gemeinsam Instrumente zu vereinbaren, welche die Ausrichtung der Arbeitszeitge-
staltung an den folgenden Zielen und Interessen in regelmafigen Zeitabschnitten eva-
luiert und ggf. Verdnderungspotential aufzeigt (z.B. im Rahmen gemeinsam vereinbarter
betrieblicher Arbeitszeitprojekte):

Individualisierung der Arbeitszeitgestaltung (Definition s.u.)

Berlicksichtigung aktueller arbeitsmedizinischer Erkenntnisse bzgl. des Zusam-
menspiels von Lebensalter und Schicht- bzw. Nachtarbeit und zu persénlichen Ar-
beitszeittypen (chronobiologische Pragung)

Berlcksichtigung neuer Arbeitsmethoden

Sicherstellung der Durchfihrung von Qualifizierungsmalinahmen (Planung von
Weiterbildungszeiten)

Beriicksichtigung der tatséchlichen Belastung innerhalb der Arbeitszeit

Forderung von Teilzeit und der Selbstdisposition des Arbeitsortes

Steuerung und Kontrolle der Arbeitszeitkonten auch innerhalb des jeweiligen Aus-
gleichszeitraums (Kommunikation zwischen den Beteiligten; Erhéhung Transpa-
renz Uber Jaz-Stand)

Sicherstellung des Personaleinsatzes im betrieblich notwendigen Umfang auch
unter Wahrung einer gesamtwirtschaftlichen Betrachtung

Protokollnotizen:

1.

Instrumente kdnnen beispielsweise sein:

- Verabredung der Berticksichtigung von persénlichen Verteilungswiinschen
bei der Arbeitszeitgestaltung

oder

- unterschiedliche Dienstplanmuster — z.B. friihschichtlastig, nachtschichtlas-
tig oder

- geringere/héhere Planungsstabilitdt auch aus Sicht des Arbeitnehmers
oder

- individuelle Einsatzplédne
Definition Individualisierung der Arbeitszeitgestaltung:

Unter dem Begriff der ,Individualisierung der Arbeitszeitgestaltung” verstehen die
Tarifvertragsparteien die durch einen abgestimmten betrieblichen Prozess syste-
matische Berlicksichtigung personlicher Bedlirfnisse und Situationen des Arbeit-
nehmers bei der konkreten Arbeitszeitplanung. Bei der Ausgestaltung dieses Pro-
zesses liegen dabei die betrieblichen Regelungsschwerpunkte bei der

- Festlegung von Kommunikationsprozessen zwischen den Betriebspartnern,

- Einbindung der Arbeitnehmer (z.B. Erfragung der persénlichen Bedlirfnisse
bzw. Einbindung in den Planungsprozess),

- Beriicksichtigung der persénlichen Arbeitnehmerinteressen im Mitbestim-
mungsprozess und
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- Herstellung von Transparenz bei der Abwédgung verschiedener Interessen-
lagen und Interessenkollisionen.

Die Tarifvertragsparteien stimmen Gberein, dass das Mitbestimmungsrecht durch die ta-
rifvertraglichen Bestimmungen ausdriicklich gestarkt und nicht eingeschrankt wird und
somit Uber diese Regelungen hinausgehende betriebliche soziale Gestaltung der Dienst-
und Einsatzplanung vereinbart werden kénnen. Insofern stellen diese Tarifregelungen in
Verbindung mit den gesetzlichen Bestimmungen keinen abschlieRenden Rahmen fiir die
betriebliche Arbeitszeit- und Personalplanung dar. Im Rahmen des betrieblichen Mitbe-
stimmungsverfahrens kénnen entsprechende Regelungen vereinbart werden. Es ist der
Wunsch der Tarifvertragsparteien, dass die Betriebsparteien die Arbeitszeit vor dem Hin-
tergrund der genannten Themen insgesamt passgenauer gestalten, als es auf tarifver-
traglicher Ebene mdglich ist. :

Die Abweichungsmdglichkeit des Abs. 2 steht unter dem Zustimmungsvorbehalt der Ta-
rifvertragsparteien. Die Tarifvertragsparteien sind friihzeitig vor dem geplanten Ab-
schluss einer Vereinbarung nach Abs. 2 durch die Betriebsparteien iber die angestreb-
ten Inhalte der Vereinbarung zu informieren. Die Betriebsparteien kénnen erst dann eine
Vereinbarung nach Abs. 2 schlieRen, wenn beide Tarifvertragsparteien der Uberzeu-
gung sind, dass die betriebliche Regelung den Zielen des DemografieTV zur betriebli-
chen Arbeitszeitgestaltung entspricht. Betriebliche Vereinbarungen sind, wenn sie erst-
malig gefasst werden, befristet flir zwei Jahre abzuschlieRen.

Im Anschluss daran findet eine gemeinsame Evaluation statt. Fallt die Evaluation positiv
aus, kénnen die Tarifvertragsparteien die betriebliche Vereinbarung dauerhaft fiir gltig
erklaren.

Protokollnotizen:

1. Arbeitszeitverteilungsregelungen und Regelungsspielrdume im Sinne dieser Re-
gelungen sind zum Beispiel:

- Regelungen Uber die Anzahl von Nachtschichten in Folge bzw. Anzahl von
Nachtschichten in einem Bezugszeitraum

- Anzahl von Folgeschichten hintereinander

- Lage, Dauer und Anzahl von Ruhetagen (z.B. Kalendertagbezug)

- Maximale Héchstarbeitszeit in einem festgelegten Bezugszeitraum

- Ausgleichsfristen bei Verkiirzung von Ruhezeiten

- Allgemeine Regelungen zur grundsétzlichen Gleichverteilung (bspw. bei
Nachtarbeit)

2. Fdr neu eingereichte betriebliche AZ-Modelle kénnen jeweils besondere Laufzei-
ten vereinbart werden."

Die Vereinbarung einer Unterschreitung einer tarifvertraglichen Mindestnorm nach Abs.
2 kann nicht durch einen Spruch der Einigungsstelle ersetzt werden.

Im Rahmen der zwischen den Tarifvertragsparteien verabredeten Gesprache zum De-
mografieTV werden die Erfahrungen aus dem betrieblichen Gestaltungsprozess bewer-
tet und Gber eine WeiterfUhrung und/oder Anpassung des Prozesses entschieden.
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§12
Koliektive Arbeitszeitreduzierung
zur Beschiftigungssicherung

Zur Sicherung der Beschaftigung kénnen die Betriebspartner fir den gesamten Betrieb,
einzelne Bereiche, Funktionen und/oder Gruppen von Arbeitnehmern in einer freiwilligen
Betriebsvereinbarung oder in einem einvernehmlich vereinbarten Interessenausgleich
eine von der jeweiligen Referenz- oder Regelarbeitszeit abweichende niedrigere Arbeits-
zeit vereinbaren. Die Betriebsvereinbarung kann nicht durch einen Spruch der Eini-
gungsstelle ersetzt werden, auch nicht im Verfahren gem. §§ 112 Abs. 2 bis 5, 112a Be-
trvG.

Die Laufzeit einer freiwilligen Betriebsvereinbarung nach Abs. 1 ist auf maximal 3 Jahre
begrenzt. Sie endet ohne Nachwirkung, wenn sie nicht einvernehmlich neu abgeschlos-
sen bzw. verlangert wird.

Die Betriebspartner kénnen ohne Zustimmung der Tarifvertragsparteien die Regelar-
beitszeit auf bis zu 1.827 Std. pro Jahr bzw. 35 Std. pro Woche unter entsprechend
proportionaler Anpassung des Entgelts reduzieren.

Der Arbeitnehmer hat bei einer kollektiven Arbeitszeitreduzierung der Betriebspartner
Anspruch auf einen monatlichen Entgeltausgleich. Dieser betragt bei einer Reduzierung

bis zur 1.984. Stunde jeweils 20 %
von der 1.983. bis zur 1.931. Stunde jeweils 30 %
von der 1.930. bis zur 1.879. Stunde jeweils 40 %
von der 1.878. bis zur 1.827. Stunde jeweils 50 %
darUber hinaus jeweils 50 %

des Differenzbetrags zwischen dem bisherigen individuellen Monatstabellenentgelt und
dem sich nach der proportionalen Anpassung ergebenden individuellen Monatstabel-
lenentgelt.

Vereinbaren die Betriebspartner eine Reduzierung der Regelarbeitszeit unterhalb der
1.827 Std. pro Jahr / 35 Std. pro Woche kann diese erst wirksam werden, wenn die
abschlussreife freiwillige Betriebsvereinbarung den zustandigen Tarifpartnern durch die
Betriebspartner angezeigt wurde und die Tarifpartner innerhalb einer Frist von zwei Wo-
chen nach Zuleitung kein Veto einlegen. Wurde von einer Tarifvertragspartei ein Veto
eingelegt, steht die gesamte Betriebsvereinbarung unter dem ausdriicklichen Zustim-
mungsvorbehalt aller zustandigen Tarifvertragsparteien.

Die Betriebspartner kdnnen in einer freiwilligen Betriebsvereinbarung, die nicht durch
einen Spruch der Einigungsstelle ersetzt werden kann, abweichend von den entspre-
chenden tarifvertraglichen Regelungen vereinbaren,

a) das Wahlrecht des Arbeitnehmers auf Zulagen oder Zeitzuschlage fiir Uberzeit o-
der Mehrarbeit auszusetzen und die Form der tarifvertraglichen Bewertung auf
eine zu beschranken,

b)  diejahrliche Zuwendung, das Urlaubgeld oder entsprechende sonstige Leistungen
ganz oder teilweise monatlich ratierlich auszuzahlen.
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Will der Arbeitgeber aufgrund der Beschaftigungssituation des Betriebs eine kollektive
Arbeitszeitreduzierung erreichen, um Beschéftigungssicherung zu bewirken, so hat er
dem Betriebsrat einen detaillierten Plan vorzulegen und mit ihm dartiber zu beraten (Be-
schaftigungssicherungsplan).

Der Betriebsrat kann ebenso einen Beschéftigungssicherungsplan vorlegen und mit dem
Arbeitgeber beraten.

Der Arbeitgeber hat im Beschéaftigungssicherungsplan konkret darzulegen,

a) welche Beschaftigung sichernden Folgen sich aus der nach der Offnungsklausel
zulassigen betrieblichen Reduzierung der Arbeitszeit ergeben,

b) ob und in welchem Umfang aufgrund der bestehenden Personalplanung perso-
nelle Mallnahmen erforderlich sind,

c) in welchem Umfang dem Verlust von Arbeitsplatzen durch die Reduzierung der
Arbeitszeit begegnet werden kann,

d) wie konkret die abweichende Regelung der Arbeitszeit gestaltet werden soll.

Sieht der Beschaftigungssicherungsplan keine einheitliche Reduzierung der tariflichen
Arbeitszeit fur alle Arbeitnehmer des Betriebs vor, so hat der Arbeitgeber die Differen-
zierung zu begriinden und darzulegen.

Kommt es zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat nicht zu einer Einigung, so kdnnen
beide Seiten einen paritatisch (arbeitgeber- und arbeitnehmerseitig) besetzten Aus-
schuss auf der Ebene der DB AG und des Konzernbetriebsrats anrufen. Der Ausschuss
soll innerhalb einer Frist von héchstens 2 Wochen nach Anrufung durch eine Partei zu-
sammentreten. Er prift den Vorgang nach Anhorung der Betriebspartner und versucht,
eine gitliche Einigung herbeizufthren.

§13
Kollektive Arbeitszeiterhéhung

Die Betriebspartner kénnen flir den gesamten Betrieb, einzelne Bereiche, Funktionen
und/oder Gruppen von Arbeitnehmern in einer freiwilligen Betriebsvereinbarung eine von
der jeweiligen Referenz- oder Regelarbeitszeit abweichende héhere Arbeitszeit verein-
baren. Die Betriebsvereinbarung kann nicht durch einen Spruch der Einigungsstelle er-
setzt werden, auch nicht im Verfahren gem. §§ 112 Abs. 2 bis 5, 112a BetrVG.

Beabsichtigt der Arbeitgeber aufgrund der Beschaftigungssituation des Betriebs die Ar-
beitszeit kollektiv zu erhéhen, so hat er dem Betriebsrat einen detaillierten Plan vorzule-
gen und mit ihm dariiber zu beraten (Beschaftigungsplan). Im Beschaftigungsplan hat
der Arbeitgeber insbesondere darzulegen,

a) wie die aktuelle Beschaftigungssituation aussieht,

b)  fur welche Dauer die Erhéhung der Arbeitszeit vorgesehen ist,

c) welche weiteren Mallnahmen im Zusammenhang mit der Beschaftigungssituation
durchgefuhrt werden sollen,
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d)  wie konkret die abweichende Regelung der Arbeitszeit gestaltet werden soll.

Sieht der Beschéftigungsplan keine einheitliche Erhéhung der Arbeitszeit fur alle Arbeit-
nehmer des Betriebs vor, so hat der Arbeitgeber die Differenzierung zu begriinden und
darzulegen.

Die Laufzeit dieser Betriebsvereinbarung ist auf maximal 2 Jahre begrenzt. Sie endet
ohne Nachwirkung, wenn sie nicht einvernehmlich neu abgeschlossen bzw. verlangert
wird.

Die Betriebspartner kénnen ohne Zustimmung der Tarifvertragsparteien die Regelar-
beitszeit um bis zu 104 Std. pro Jahr bzw. 2 Std. pro Woche unter entsprechend propor-
tionaler Anpassung des Entgelts erhéhen.

Dabei kénnen sie die Regelarbeitszeit iber die ansonsten tarifvertraglich geregelte
Hoéchstarbeitszeit (z.B. Obergrenze eines Vollzeitkorridors) nur dann anheben, wenn sie
fur diese Stunden neben der tariflichen Uberzeitzulage einen Zuschlag regeln, der ge-
meinsam mit der Uberzeitzulage in die Langzeitkonten der Arbeitnehmer einzubringen
ist.

Vereinbaren die Betriebspartner eine dartiber hinausgehende Erhéhung der Regelar-
beitszeit kann diese erst wirksam werden, wenn die abschlussreife Betriebsvereinbarung
den zusténdigen Tarifvertragsparteien durch die Betriebspartner angezeigt wurde und
die Tarifvertragsparteien innerhalb einer Frist von zwei Wochen nach Zuleitung kein Veto
einlegen. Wurde von einer Tarifvertragspartei ein Veto eingelegt, steht die gesamte Be-
triebsvereinbarung unter dem Zustimmungsvorbehalt aller zustandigen Tarifvertragspar-
teien.
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Kapitel 3
Grundlagen fiir die demografiefeste Gestaltung
der Arbeitsorganisation und des Gesundheitsmanagements

Um die Fahigkeit des einzelnen Arbeitnehmers zu stérken, seine eigene Beschéaftigungsfahig-
keit zu erhalten, haben sich die Parteien zum Ziel gesetzt, verbindliche Leitlinien flr eine de-
mografiefeste Gestaltung der Arbeitsorganisation und des Gesundheitsmanagements nach
dem Prinzip der gemeinsamen Verantwortung von Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu schaf-
fen.

Im Vordergrund dieses Kapitels stehen praventiv ausgerichtete Maftnahmen, die dem Erhalt
und der Verbesserung der kdrperlichen und geistigen Leistungsfahigkeit dienen. Hierzu z&hlen
Angebote zur Gesundheitsférderung und Sozialberatung ebenso wie Prozesse und Projekte
zu einer ergonomiegerechten Optimierung von Arbeitsablaufen und Arbeitsplatzgestaltung.

Die an den spezifischen Rahmenbedingungen und Anforderungen der Unternehmen und Be-
schaftigten orientierte Konkretisierung und Umsetzung solcher Mainahmen obliegt den Un-
ternehmen.

Im Rahmen der demografiefesten Gestaltung der Arbeitsorganisation und des Gesundheits-
managements werden die Unternehmen weiterhin auf die erfolgreiche Zusammenarbeit mit
den Betrieblichen Sozialeinrichtungen der Bahn setzen und gezielt auch auf die Kompetenz
der Betriebsarzte zuriickgreifen. Angebote der Gemeinsamen Einrichtungen der Tarifvertrags-
parteien erganzen die zur Verfligung stehenden MalRnahmen.

§1

Arbeitsorganisation alterns- und altersgerecht gestalten

(1) Eine alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsorganisation kann in Abh&ngigkeit von den
ausgelibten Tatigkeiten auch durch die Einrichtung altersgemischter Teams nachhaltig
geférdert werden. Altersgemischte Teams nutzen die beruflichen Starken von Arbeitneh-
mern in ihren jeweiligen Lebensphasen und leisten einen wichtigen Beitrag zur Weiter-
gabe von Erfahrungswissen. Die Betriebsparteien sollen im Rahmen der Personalpla-
nung, -gewinnung und -entwicklung den Bedarf einer Einrichtung altersgemischter
Teams kontinuierlich priifen und verstarkt auf eine systematische Weitergabe von Erfah-
rungswissen achten.

(2) Sowohl die Gestaltung des Arbeitsplatzes und der Arbeitsmittel als auch das Verhalten
des einzelnen Arbeitnehmers im Arbeitsprozess kénnen sich auf Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit auswirken. Im Rahmen von Geféhrdungs- und Arbeitsplatzanalysen sol-
ien in betrieblichen Modellprojekten physisch und psychisch besonders belastende Ar-
beitsplatze auf wirksame und wirtschaftlich tragfahige Méglichkeiten einer Optimierung
der Arbeitsergonomie hin untersucht werden. Dies geschieht insbesondere mit dem Ziel,
die Gestaltung des Arbeitsplatzes und das Arbeitsverhalten der Arbeitnehmer im Sinne
einer langfristigen Bewahrung der Beschéaftigungsfahigkeit positiv zu beeinflussen.

Die Tarifvertragsparteien werden sich im Rahmen der Evaluierung der Umsetzung die-
ser Grundsatzregelung tber die Ergebnisse dieser Modellprojekte austauschen.
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Bei der Entwicklung und Einfuhrung neuer Techniken und bei der Weiterentwicklung der
Arbeitsprozesse und Arbeitsplatzgestaitung, der Arbeitsmittel und -methoden, sollen
kiinftig in verstarktem MafRe Aspekte der Auswirkungen auf den Erhalt der Beschafti-
gungsféhigkeit der Arbeitnehmer mit beriicksichtigt werden. Hierauf im Einzelfall hinzu-

wirken, obliegt den Betriebspartnern auf Unternehmensebene.

§2

Tauglichkeit und Eignung erhaliten

Viele Arbeitnehmer der Unternehmen miissen hohe Tauglichkeits- und Eignungsanfor-
derungen erfiillen, um ihre Tatigkeit austiben zu diurfen. Gesundheitliche Beeintrachti-
gungen kénnen zur Einschrankung der Beschaftigungsfahigkeit fihren. Deshalb sind die
Arbeitnehmer in besonderem Mafle gefordert, Angebote zur Gesundheitsférderung und
zur Bewahrung ihrer Tauglichkeit und Eignung wahrzunehmen.

Im Kapitel 5 werden u.a. die Voraussetzungen und Prozesse im Zusammenhang mit der
Sicherheit der Beschaftigung bei dauerhafter Leistungswandlung geregelt. Ein verbind-
licher Prozess zum Umgang mit befristet leistungsgewandelten Mitarbeitern ist dagegen
bisher nicht etabliert. Ein solcher Prozess ist nach gemeinsamer Auffassung der Parteien
jedoch notwendig, um eine zeitnahe Wiederherstellung der Tauglichkeit effektiv zu un-
terstlitzen und ggf. einen angemessenen anderweitigen Einsatz in der Phase der einge-
schrénkten Tauglichkeit zu erleichtern. Die Parteien wirken daher einvernehmlich auf die
Ausgestaltung eines solchen Prozesses auf Konzernebene unter Einbindung der zustan-
digen Interessenvertretungen der Arbeitnehmer hin.

§3
Gesundheit und Leistungsfahigkeit fordern

Der DB Konzern bietet Préaventionsprogramme zum Erhalt der Leistungsféhigkeit und -
motivation besonders belasteter und insbesondere auch &lterer Arbeitnehmer an, die auf
deren konkrete, betriebliche Arbeitsbedingungen abgestimmt sind. Ein wichtiges Ele-
ment der Gestaltung dieser Programme ist auch die Aufkldrung Gber wissenschaftliche
Erkenntnisse zur Entwicklung der Leistungs- und Lernfahigkeit im Alter, mit dem Ziel,
tiberholte Altersbilder abzubauen und die Motivation insbesondere alterer Arbeitnehmer
zur Wahrnehmung solcher Angebote und zur Entwicklung eigener Aktivitaten zu unter-
stitzen.

Der DB Konzern wird auch Auszubildende bereits fiir die Bedeutung des Erhalts ihrer
Beschaftigungsféahigkeit und ihre Eigenverantwortung in diesem Zusammenhang sensi-
bilisieren. Um dieses Ziel zu erreichen, sollen auch Aspekte der Gesundheitsférderung
in betriebliche Ausbildungspléne aufgenommen werden. Die Einzelheiten sind jeweils
betrieblich auszugestalten.

Voraussetzung fiir den Erfolg solcher Programme ist insbesondere eine Sensibilisierung
der Arbeitnehmer und Auszubildenden flir bestehende Risikofaktoren sowie ihre Bereit-
schaft zur Reflexion ihrer Lebensgewohnheiten. Die Arbeitnehmer und Auszubildenden
sind aufgefordert, angebotene Mafinahmen wahrzunehmen und kontinuierlich zum Er-
halt ihrer Leistungsfahigkeit beizutragen.

Der DB Konzern bietet vorrangig in Kooperation mit betrieblichen Sozialeinrichtungen
und mit Sozialpartnern allen Arbeitnehmern anonyme, individuelle Beratungsleistungen
an, die bei der Bewaltigung persénlicher, familidrer, gesundheitlicher, sozialer oder be-
ruflicher Probleme unterstiitzen.
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(56) Einzelne Programme und Pilotprojekte werden im Rahmen der vereinbarten Evaluierung
durch die Tarifvertragsparteien gemeinsam mit den Betriebs- bzw. Sozialpartnern aus-
gewertet.
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Kapitel 4

arie

Berufliches Engagement und personliche Entwicklung im Beruf mit der individuellen Auspra-
gung der verschiedenen Lebensphasen in Einklang zu bringen, ist eine wesentliche Heraus-
forderung fir Arbeitnehmer und Fihrungskrafte.

Die Personalpolitik des DB Konzerns ist auch an den Grundwerten der Chancengleichheit und
Diskriminierungsfreiheit ausgerichtet und setzt einen wesentlichen Schwerpunkt bei der For-
derung der Vereinbarkeit von Beruf und Biografie.

Instrumente wie Telearbeit und Familienpflegezeit, Elternzeit und Elternurlaub, Unterstit-
zungsangebote bei Kinderbetreuung und Pflege von Angehdrigen sowie Perspektivgespréche
im Verlauf der Berufsbiografie sollen neben den in den Kapiteln 1 bis 3 beschriebenen Gestal-
tungsoptionen (z.B. Férderung der Teilzeitarbeit) hierzu einen weiteren Beitrag leisten.

§1
Mobile Arbeit
(alternierende Telearbeit, mobile Telearbeit (selbstdisponierter Arbeitsort), be-
triebsdisponierte mobile Tatigkeiten)

Die Mobile Arbeit ist in Abschnitt Il des TV Arbeit 4.0 Bus 2018 EVG geregelt.

§ 2

Familienpflegezeit

(1) Die Freistellungsméglichkeiten entsprechend des Modells der gesetzlichen Familienpfle-
gezeit werden auch in den Unternehmen angeboten.

(2) Die Ausgestaltung der Regelungen zur Familienpflegezeit erfolgt im Rahmen einer Kon-
zernbetriebsvereinbarung.

§3
Elternzeit, Elternurlaub und Pflegezeit

(1) Far die Gewahrung von Elternurlaub im Anschluss an die Elternzeit gelten die jeweiligen
unternehmensspezifischen Regelungen. Zwischen den Parteien besteht Einvernehmen,
in vom Geltungsbereich erfassten Unternehmen, in denen vergleichbare Bestimmungen
nicht bestehen, im Zuge der jeweils ndchsten anstehenden Tarifrunde entsprechende
Regelungen zu schaffen.

(2) Arbeitnehmer, die aufgrund von Elternzeit, Elternurlaub oder Pflegezeit ihre Tatigkeit
zeitweise unterbrechen, sollen auch wahrend dieser Zeit tber wichtige Entwicklungen
im Betrieb informiert werden. In diesem Zusammenhang kénnen Patenmodelle und Ge-
sprachsangebote wahrend dieser Zeit der Unterbrechung sinnvolle Unterstitzung bie-
ten. Die weitere Ausgestaltung solcher Regelungen erfolgt im Rahmen einer Konzern-
betriebsvereinbarung.
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§4

Unterstiitzung bei Kinderbetreuung und Pflege

Der DB Konzern unterstitzt seine Beschaftigten durch Beratungs- und Vermittlungsleistungen
bei der Kinderbetreuung und bei der Versorgung pflegebedirftiger Angehériger in Kooperation
mit seinen Sozialeinrichtungen und Sozialpartnern. In diesem Zusammenhang férdert der DB
Konzern in Kooperation mit seinen . Sozialeinrichtungen und Sozialpartnhern an Unternehmens-
standorten mit besonderen Versorgungsengpéssen das Angebot an Kinderbetreuungsmég-
lichkeiten.

§5

Perspektivgesprache

Der Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit der Arbeithehmer wéhrend des gesamten Berufsle-
bens ist ein wichtiges Ziel, das Arbeitgeber und Arbeithnehmer gemeinsam verfolgen, um den
Veranderungen durch den demografischen Wandel Rechnung zu tragen. Durch ein Perspek-
tivgesprach kann Arbeitnehmern eine rechtzeitige Unterstlitzung systematisch angeboten wer-
den. Sie kénnen ein solches vertrauliches Gesprach eigeninitiativ und anonym vereinbaren
und in diesem Rahmen zu berufsphasenbezogenen Themen, insbesondere im Sinne der per-
spektivischen Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit, beraten werden.

§6

Chancengleichheit bei der Qualifizierung

Die Rahmenbedingungen der Aus-, Fort- und Weiterbildung sollen fir Arbeitnehmer, die auf-
grund der Wahrnehmung besonderer Familienpflichten die Teilnahme an einer erforderlichen
Qualifizierungsmalnahme nur mit grolem Aufwand einrichten kdnnten, férderlich gestaltet
werden. Dazu gehoren die vorrangige Nutzung geeigneter wohnortnaher Qualifizierungsange-
bote und die Unterstitzung durch Beratungs- und Vermittlungsleistungen bei der Kinderbe-
treuung und bei der Versorgung pflegebedirftiger Angehériger in Kooperation mit Sozialein-
richtungen und Sozialpartnern.



Seite 37 von 84

Kapitel 4a
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§1
Grundsiétzlichkeit zur Zeitarbeit im DB Konzern

Das personalpolitische Instrument Zeitarbeit erfordert im Sinne des unter Abschnitt B .
2. formulierten gemeinsamen Verstandnisses eine hohe Flexibilitdt in der Anwendbar-
keit. Dies gilt auch hinsichtlich der Gestaltung der Uberlassungszeitrdume. Diese lassen
sich nicht starr regein, sondern missen auf den jeweiligen Bedarf des Entleihers mdg-
lichst flexibel anpassbar sein. Es besteht zugleich Einvernehmen, dass durch den Ein-
satz von Zeitarbeitnehmern keine Regelbeschéftigung verdrangt werden darf.

§ 2

Uberlassungshéchstdauer und Ubernahmeangebote

Durch Konzernbetriebsvereinbarung, Gesamtbetriebsvereinbarung bzw. Betriebs-
vereinbarung kann fur Unternehmen im Geltungsbereich dieses Tarifvertrags eine
Uberlassungshéchstdauer von bis zu 36 aufeinander folgenden Monaten festgelegt
werden; dabei ist der Zeitraum vorheriger Uberlassungen beim selben Entleiher an-
zurechnen, wenn zwischen den Einsatzen jeweils nicht mehr als drei Monate liegen.
Diese kann neben der zeitlichen Bestimmung der Uberlassungshéchstdauer auch
Bestimmungen zu Ubernahmeangeboten, Differenzierungen nach Einsatzzwecken
oder -bereichen enthalten.

Bei Vorliegen eines Sachgrundes kann die Konzernbetriebsvereinbarung, Gesamt-
betriebsvereinbarung bzw. Betriebsvereinbarung tiber Abs. 1 hinaus vorsehen, dass
auf der Grundlage dieses Tarifvertrags zwischen Arbeitnehmer, Verleiher und Ent-
leiher einvernehmlich ein langerer Zeitraum vereinbart werden kann. Der Betriebsrat
des Verleihers und des Entleihers sind Uber das Einvernehmen mit dem Arbeitneh-
mer zu unterrichten.

Protokollnotizen
Zwischen den Tarifvertragsparteien besteht Einvernehmen dariber, dass diese
Bestimmung zur Uberlassungshichstdauer und zu Ubernahmeangeboten re-

présentativ fiir die Branche der Mobilitdts- und Verkehrsdienstleister ist.

Eine zeitliche Bestimmung zur Uberlassungshéchstdauer wird erstmals am
01. April 2017 in Gang gesetzt.
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Kapitel 4b
Besonderer Rechtsschutz

Der Arbeitnehmer mit Kundenkontakt (d.h. mit Tragepflicht oder -berechtigung fur Unter-
nehmensbekleidung bzw. DB Arbeitskleidung) erhalt durch den Arbeitgeber die notwen-
dige Unterstitzung, um zivilrechtliche Anspriiche, die im Zusammenhang mit dem Ar-
beitsverhaltnis entstanden sind (z.B. durch gewalttdtige Ubergriffe oder bei Eisen-
bahnunféllen) gegentiber Dritten sachgerecht durchsetzen zu kénnen.

Dies umfasst die Unterstitzung und Beratung bei der Suche nach einem geeigneten
Rechtsbeistand. Erstattungsféhig sind die erforderlichen Kosten der Rechtsberatung und
Rechtsverfolgung. Hierzu zahlen die Geblihren von Rechtsanwélten nach dem RVG fiir
die auliergerichtliche und gerichtliche Wahrnehmung der rechtlichen Interessen, die je-
weiligen Gerichtskosten und Kosten fiir gerichtliche bestelite Sachverstandige. Das gilt
fur alle Instanzen.

Etwaige steuer- und sozialversicherungsrechtliche Nachteile des Arbeitnehmers durch
die Gewahrung des Rechtsschutzes werden durch den Arbeitgeber ausgeglichen.

Protokolinotiz:

Die Bestimmungen sind im Rahmen der auf die Unternehmen (ibertragenen Zusténdigkeiten
auf zugewiesene Beamte sinngemaf anzuwenden, soweit beamtenrechtliche Bestimmungen
nicht entgegenstehen.
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Gegenstand und Grundsatz

(1)  Die Sicherheit der Beschaftigung hat in den Unternehmen des DB Konzerns eine lange
und erfolgreiche Tradition. Sie fortzusetzen und die zum Konzernarbeitsmarkt geschaf-
fenen Regelungen weiterzufiihren und so zu gestalten, dass sie den demografischen,
wirtschaftlichen und technischen Entwicklungen Rechnung tragt, ist ein wichtiges Ziel
dieses Tarifvertrages. Dies gilt insbesondere fur die KBV Konzernarbeitsmarkt ein-
schlieflich ihrer Regelungen zum Kontrahierungsgebot.

(2)  Er regelt deshalb Grundséatze, Anspriiche und Verpflichtungen im Zusammenhang mit
der Beschaftigung von Arbeitnehmern in den Unternehmen, wenn eine vom Arbeitgeber
veranlasste betriebliche Mafinahme zum Wegfall der bisherigen Beschaftigung fihrt o-
der auf Grund einer dauerhaften Leistungswandlung die bisherige Beschaftigung nicht
mehr ausgefiihrt werden kann.

§2

Einzelregelungen

Zur Verwirklichung des in § 1 beschriebenen Grundsatzes sind die Arbeitnehmer in den Schutz
einbezogen, wenn und solange sie in dem von den Tarifvertragsparteien vorausgesetzten Um-
fang an der ihnen zugesagten Unterstlitzung mitwirken.

In diesem Abschnitt werden die Grundlagen fiir diesen Schutz geregelt. Die Verfahren sowie
die Anspriiche und Verpflichtungen im Einzelnen werden detailliert im Anhang zu Abschnitt C
Kapitel 5 zu diesem Tarifvertrag abgebildet. Der Anhang ist Gegenstand dieses Demogra-
fieTV Bus.

§3

Voraussetzungen und Umfang des Schutzes

(1)  Die ordentliche Beendigungskiindigung aus dringenden betrieblichen Erfordernissen ge-
genuber einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhaltnis mindestens 2 Jahre bestanden
hat, ist ausgeschlossen. Dies gilt auch, wenn der Kiindigungsgrund auf dem Verlust von
Leistungen beruht, insbesondere beim Verlust von Ausschreibungen im Offentlichen
StralRenpersonennahverkehr (OSPV).

(2) Abs. 1 gilt ebenso fiir die ordentliche personenbedingte Beendigungskiindigung, die auf
den Verlust oder der Einschrénkung der Leistungsféhigkeit (dauerhafte Leistungswand-
lung) zurickzuflihren ist. Dies gilt auch dann, wenn die Einschrankung auf einem aner-
kannten Arbeitsunfall bzw. einer anerkannten Berufskrankheit beruht, der/die auf die T&-
tigkeit bei einem Unternehmen des DB Konzerns zurlickzufiihren ist.

(3) Die in Abs. 1 und 2 geregelten Kiindigungseinschrankungen sind aufschiebend durch
den Abschluss eines Neuorientierungsvertrages bedingt. Einzelheiten sind im Anhang
geregelt.

(4) Sind die Kindigungseinschrankungen nicht wirksam geworden, so ist die ordentliche
Kiindigung aus den urspriinglich vorliegenden betrieblichen oder personenbedingten
Griinden nicht mehr ausgeschlossen.
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§4

Zusammenwirken der Arbeitgeber

Der dem Arbeitnehmer nach § 3 zustehende Schutz ist im Sinne einer im Demografie TV durch
den DB Konzern als Ganzem gegebenen Zusage grundsatzlich unbefristet.

1.

Im Verlauf des im Anhang geregelten Verfahrens bleibt der bisherige Arbeitgeber wah-
rend der ersten drei Phasen arbeitsvertraglich gebunden. Dies gilt zun&chst fur die be-
triebsspezifische Phase (§ 6 Abs. 1 Buchst. a), jedoch auch fir die Orientierungsphase
1 (§ 6 Abs. 1 Buchst. b), wahrend der die DB JobService GmbH dem Arbeitsvertrag
beigetreten ist. Wahrend dieser Phasen obliegt es dem bisherigen Arbeitgeber, unter
Nutzung aller ihm zur Verfligung stehenden Mdéglichkeiten den Wegfall der Beschéfti-
gung zu vermeiden bzw. die Wiederbeschaftigung zu ermdglichen.

Auch in der anschlieRenden Orientierungsphase 2 (§ 6 Abs. 1 Buchst. c) bleibt er als
Arbeitgeber gebunden, auch wenn der Umfang seiner tatséchlichen Beteiligung entspre-
chend den im Anhang geregelten Verfahren sukzessive zuriick- und auf die DB JobSer-
vice GmbH lbergeht.

Die DB JobService GmbH tritt dem Vertrag zu Beginn der Orientierungsphase 1 bei und
bleibt von nun an unbefristet an ihn gebunden. Vorher unterstiitzt sie den bisherigen
Arbeitgeber in der betriebsspezifischen Phase, ohne selbst Arbeitgeber zu werden. In
der Integrationsphase (§ 6 Abs. 1 Buchst. d) bleibt die Arbeitgeberstellung ihr alleine
Oberlassen, weil der bisherige Arbeitgeber mit dem Ende der Orientierungsphase 2 aus-
scheidet.

§5
Vertragsgrundlage und
Mitwirkung des Arbeithehmers

Rechtliche Voraussetzung fiir den in § 3 Abs. 3 geregelten Schutz sowie Grundlage fur
das in § 4 geregelte Zusammenwirken der beiden Arbeitgeber ist der Abschluss eines
Neuorientierungsvertrages, dessen Abschluss dem Arbeitnehmer am Ende der betriebs-

spezifischen Phase (§ 6 Abs. 1 Buchst. a) angeboten wird. Der Neuorientierungsvertrag

regelt die in § 4 Abs. 1 und 2 vorausgesetzten Rechtsbeziehungen sowie die wéhrend
der einzelnen Phasen mallgebenden Bedingungen. In ihm wird zwischen dem Arbeit-
nehmer und beiden Arbeitgebern der Beitritt der DB JobService GmbH als zweiten Ar-
beitgeber einerseits und die einvernehmliche Beendigung des mit dem bisherigen Ar-
beitgeber bestehenden Arbeitsverhaltnisses zum Ende der Orientierungsphase 2 ande-
rerseits vereinbart. Die Vereinbarung Uber die Beendigung ist jedoch nur wirksam, wenn
der Vertragsbeginn auf den konkret bezeichneten Zeitpunkt des Wegfalls der Beschafti-
gung bzw. auf einen danach liegenden Zeitpunkt bezogen ist und der Vertrag vorsieht,
dass der bisherige Arbeitgeber 9 Monate wahrend der Orientierungsphase 1 gem. § 6
Abs. 1 Buchst. b) und im Anschluss daran weitere 24 Monate in der Orientierungsphase
2 gem. § 6 Abs. 1 Buchst. ¢) an diesen Vertrag gebunden bleibt. Lehnt der Arbeitnehmer
den Vertragsabschluss ab, so treten die Rechtsfolgen gem. § 3 Abs. 5 ein.

Dem Vertragsangebot geht die persdnliche Mitteilung an den Arbeitnehmer voraus, dass
er vom Beschéftigungswegfall betroffen ist. Dies ist der Fall, sobald die Mdglichkeit zur
Beschaftigung des betreffenden Arbeitnehmers bereits entfallen ist oder ihr Wegfall nach
dem Ergebnis der in der betriebsspezifischen Phase getroffenen Entscheidungen eintre-
ten wird. Die personliche Mitteilung erfolgt im Falle betriebsbedingter Griinde nicht vor
Abschluss der sozialen Auswahl und im Falle von Ausschreibungsverlusten nicht friiher
als sechs Monate vor der Beendigung des laufenden Verkehrsvertrages. Im Falle dau-
erhafter Leistungswandlung erfolgt sie nicht vor Ablauf von drei Monaten nach dem Be-
ginn des BEM-I.
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die Rechtsfolgen der Ablehnung (§ 3 Abs. 3) anzubieten. Ihm ist der vollstandige Ver-
tragstext vorzulegen und eine Bedenk elt von zwei Wochen einzurdumen.

Die Kundigungseinschrankungen bleiben im weiteren Verlauf bestehen, wenn und so-
lange der Arbeitnehmer die von ihm erwartete Mitwirkung erbringt. Andernfalls entfallen
sie nur, wenn die im Anhang geregelten Bedingungen hierflr gegeben sind.

§6

Ablauf der Beschiftigungssicherung

Um eine moglichst lange Bindung und Mitwirkung des bisherigen Arbeitgebers zu si-
chern und zu vermeiden, dass eine positive Weiterentwicklung der Arbeitnehmer unter-
brochen wird, ist die Beschéftigungssicherung und Neuorientierung in vier Phasen ge-
gliedert.

a) Die betriebsspezifische Phase liegt alleine in der Verantwortung des bisherigen
Arbeitgebers. |hre Dauer folgt den betrieblichen Bedirfnissen. Wahrend dieser
Phase laufen die innerbetrieblichen Informationsprozesse nach BetrVG ab. Im
Falle dauerhafter Leistungswandlung beginnt das BEM-I. Die DB JobService
GmbH unterstutzt den bisherigen Arbeitgeber, tritt in dieser Phase jedoch noch
nicht selbst als Arbeitgeber bei. Die betriebsspezifische Phase endet mit dem In-
krafttreten des Neuorientierungsvertrags.

Fir die Entgelt- und die sonstigen Beschéftigungsbedingungen gelten unverandert
die bisher gliltigen tariflichen und vertraglichen Bestimmungen.

Erhé&lt der Arbeitnehmer wahrend der Dauer des BEM-| keine Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall bzw. Krankengeldzuschuss oder sonstige entsprechende Leis-
tungen und erfillt er die ihm obliegenden Mitwirkungspflichten des BEM-I, so erhalt
er Uber Unterabs. 2 hinaus fir die Dauer des BEM-I Entgelt. Erfullt der Arbeitneh-
mer die ihm obliegenden Mitwirkungspflichten nicht, entfallt dieser Anspruch. In
diesen Fallen findet § 3 Abs. 5 Anhang zu Abschn. C Kap. 5 sinngemaf Anwen-
dung.

b)  Aufdie betriebsspezifische Phase folgt die Orientierungsphase 1. Auch in ihr tref-
fen die Hauptleistungspflichten unverandert den bisherigen Arbeitgeber. Er bleibt
verantwortlich, flr den Arbeitnehmer im Rahmen seiner betrieblichen Méglichkei-
ten und Regelungen eine zumutbare, mdglichst wohnortnahe, Regelbeschaftigung
Zu suchen.

Die Orientierungsphase 1 beginnt mit dem Inkrafitreten des gem. § 5 Abs.1 abge-
schlossenen Neuorientierungsvertrages und dauert 9 Monate.

Geméal dem Neuorientierungsvertrag ist der Arbeitnehmer nunmehr zur Mitwir-
kung an der Neuorientierung und Verschaffung einer zumutbaren Regelbeschafti-
gung sowie an den weiteren, flr die Orientierungsphasen vorgesehenen MaRnah-
men verpflichtet.

Fir die Entgelt- und die sonstigen Beschaftigungsbedingungen gelten in dieser
Phase unveréndert die bisher gultigen tariflichen und vertraglichen Bestimmungen.
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c) Die Orientierungsphase 2 schlie3t unmittelbar an die Orientierungsphase 1 an.
Sie dauert 24 Monate.

Nunmehr bestehen die Hauptleistungspflichten ausschlieflich zwischen dem Ar-
beitnehmer und der DB JobService GmbH. Der bisherige Arbeitgeber bleibt jedoch
fur die Dauer der Orientierungsphase 2 an den Arbeitsvertrag gebunden und ist
verpflichtet, die Bemihungen der DB JobService GmbH zu unterstitzen.

Fur die Entgelt- und die sonstigen Beschéftigungsbedingungen gelten ab der Ori-
entierungsphase 2 die besonderen, in Abschnitt IV des Anhangs geregelten Ta-
rifbestimmungen.

Mit Ablauf der Orientierungsphase 2 endet die Beteiligung des bisherigen Arbeit-
gebers und das mit ihm bestehende Arbeitsverhaltnis entsprechend der im Neu-
orientierungsvertrag gem. § 5 Abs. 1 geschlossenen Aufhebungsvereinbarung.

d) In der unmittelbar an die Orientierungsphase 2 anschlieBenden Integrations-
phase besteht der unbefristete Neuorientierungsvertrag deshalb ausschlieRlich
zwischen dem Arbeithehmer und der DB JobService GmbH fort.

Fir die Entgelt- und die sonstigen Beschéftigungsbedingungen gelten weiterhin
die besonderen, in Abschnitt IV des Anhangs geregelten Tarifbestimmungen.

In allen Phasen der Beschaftigungssicherung erfolgt unter Mitwirkung des Arbeitneh-
mers ein strukturierter Abgleich von Arbeitsplatzanforderungen und Leistungsvermégen
des Arbeitnehmers. Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf die in diesem Anhang geregel-
ten Qualifizierungsleistungen, wenn sich ein entsprechender Bedarf ableitet.

Im Ubrigen besteht Einvernehmen, dass die in den Kap. 1 bis 4 Demografie TV Bus fir
die Unterstitzung und Weiterentwicklung von Arbeitnehmern vereinbarten Grundlagen
besonders im Zusammenhang mit den im Anhang vereinbarten Verfahren zu beachten
sind. Dies gilt vornehmlich auch fir Mafinahmen, die sich auf die Anpassung des Ar-
beitsplatzes an das Leistungsvermdgen des Arbeitnehmers beziehen.

§7

Beschiftigungsbedingungen

Wahrend der betriebsspezifischen Phase und der Orientierungsphase 1 gelten die fur
den Arbeitnehmer im bisherigen Arbeitsverhéltnis anwendbaren Bestimmungen tarifver-
traglicher und individualrechtlicher Art unverandert fort, soweit nicht ausdriicklich Abwei-
chendes geregelt ist, insbesondere insoweit, als sie die Verpflichtungen in der Orientie-
rungsphase 1 bzw. die Folgen von Pflichtverletzungen regeln. Kiindigungsbestimmun-
gen nach anderen Tarifregelungen gelten mit der Malgabe der §§ 3 bis 5.

Wahrend der Orientierungsphase 2 und der Integrationsphase gelten ausschlieRlich die
im Anhang geregelten Tarifbestimmungen. Sie ersetzen die im bisherigen Arbeitsver-
héltnis gultigen Tarifregelungen, soweit nicht ausdriicklich auf diese verwiesen oder ihre
Fortgeltung geregelt ist. Besonders wichtige Bestimmungen sind:

a) Die Zumutbarkeit einer Regelbeschaftigung ist nur gegeben, wenn sie zugleich
nach drei Kriterien, ndmlich dem Inhalt und der Art der Tatigkeit, den 6rtlich-raum-
lichen Bedingungen und der tariflichen Bezahlung der Tatigkeit zumutbar ist.



Seite 43 von 84

b)  Das Entgelt wird aus dem ehemaligen Entgelt (Referenzentgelt) abgeleitet und be-
tragt in der Orientierungsphase 2 fiir Arbeitnehmer 85 % des Referenzentgelts. in
der Integrationsphase betragt das Entgelt einheitlich 80 % des Referenzentgelts.
Die Jahresarbeitszeit betragt 2.036 Stunden.

§8
Verpflichtungen der Arbeitgeber

Die dem bisherigen Arbeitgeber in der betriebsspezifischen Phase obliegenden Ver-
pflichtungen sind nicht Gegenstand dieses Tarifvertrages. Sie ergeben sich aus den all-
gemeinen tarifvertraglichen, individualrechtlichen und betriebsverfassungsrechtlichen
Regelungen und sind darauf ausgerichtet, dem Arbeitnehmer maglichst im bisherigen
Betrieb bzw. Unternehmen eine seiner bisherigen Tatigkeit oder seinen Leistungsein-
schrankungen entsprechende Beschaftigung zu erméglichen. Primarziel aller Bemiihun-
gen muss es sein, die Einschréankungen fiir den Arbeitnehmer so gering wie mdglich zu
halten.

Der Arbeitnehmer hat in allen Phasen Anspruch auf Durchfliihrung der fiir seine Vermitt-
lung in eine Regelbeschaftigung erforderlichen MaRnahmen. Dazu gehoért neben einer
umfassenden Information zur Situation im Konzernarbeitsmarkt, den Entwicklungsleis-
tungen und Anspriichen, der von ihm verlangten Mitwirkung auch die Unterrichtung Giber
mogliche Instrumente fir eigene Entwicklungsaktivitaten. Ebenso ist der Arbeitnehmer
uber mogliche Regel- und Integrationsbeschaftigungen und alle sonstigen fir die per-
sdnliche Weiterentwicklung wichtigen Mafinahmen zu unterrichten.

Um eine mdglichst qualifikationsgerechte Regelbeschaftigung beim ehemaligen Betrieb
bzw. Unternehmen anbieten zu kénnen, sind Arbeitnehmer in den Orientierungsphasen
nach den gleichen Grundsétzen wie noch im Betrieb beschéftigte Arbeitnehmer zu be-
ricksichtigen.

§9

Mitwirkung des Arbeitnehmers

Der nach diesem Tarifvertrag zugesagte Schutz setzt voraus, dass der Arbeitnehmer
aktiv an der Umsetzung der notwendigen Verfahren mitwirkt. Die wesentlichen Mitwir-
kungshandlungen sind neben dem Abschluss des in § 5 genannten Neuorientierungs-
vertrages die Ubernahme einer gem. den Bestimmungen des Anhangs zumutbaren Re-
gelbeschéftigung bzw. einer zumutbaren Integrationsbeschaftigung. Der Arbeitnehmer
ist ebenso verpflichtet, an den Ulbrigen, im Anhang geregelten und fiir die Neuorientie-
rung vorgesehenen Malnahmen mitzuwirken. Arbeitnehmer mit einer Kiindigungsein-
schrankung gem. § 3 Abs. 2 sind verpflichtet, am betrieblichen Eingliederungsmanage-
ment (BEM-I) teilzunehmen.

Die Klndigungseinschrankungen bleiben in dem in § 5 geregelten Rahmen bestehen,
wenn und solange der Arbeitnehmer die von ihm erwartete Mitwirkung erbringt. Andern-
falls entfallen sie nur, wenn die im Anhang detailliert geregelten Bedingungen hierfiir
gegeben sind.
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§10
Ausgleichs- und Mobilitidtsleistungen
sowie Abfindungen

1. Die Arbeitnehmer haben bei Annahme einer neuen Regelbeschaftigung Anspruch auf
Ausgleichs- und Mobilitatsleistungen. Sie gleichen die Nachteile aus, die mit einer Ver-
anderung des Arbeitsortes unvermeidlich verbunden sind.

2. In besonderen Fallen haben die Arbeitnehmer Anspruch auf eine Abfindung flr den Ver-
lust des Arbeitsplatzes. Dies gilt nicht, wenn das Ausscheiden nach Wegfall der Kundi-
gungseinschrankungen infolge fehlender Mitwirkung erfolgt.

3.  Die Voraussetzungen und die Hohe der Leistungen nach Abs. 1 und 2 sind detailliert im
Anhang geregelt.

Abschnitt D
Schlussbestimmungen

§1
Rechtsnatur der Abschnitte

Mit dem DemografieTV Bus haben die Sozialpartner eine Gesamtregelung fir die wichtigsten
Herausforderungen der nachsten Jahre geschaffen. Innerhalb dieses Zusammenhangs besit-
zen die Abschnitte A und B einerseits und der Abschnitt C andererseits aus rechtlichen Grin-
den eine unterschiedliche Rechtsnatur.

1. Die DB Regio AG ist nicht als Tarifvertragspartei, wohl aber als Sozialpartner und Kon-
zerngeselischaft beteiligt. Die Abschnitte A und B sind deshalb nicht als normativ wir-
kende Bestimmungen nach dem TVG gestaltet.

2. Demgegentber haben die einzelnen Kapitel des Abschnitts C jeweils den Charakter ei-
nes Tarifvertrages, der teilweise normative Regelungen und teilweise obligatorische
Bestimmungen besitzt. Jedes Kapitel gilt unabhangig von Inhait, Bestand und kinftiger
Entwicklung der Ubrigen Kapitel als eigener Tarifvertrag.

§2

Betrieblicher Geltungsbereich
Die Abschnitte, A, B und C gelten in allen in der Anlage genannten Unternehmen.
Protokolinotiz:

Die Regelungen von Abschnitt C Kap. 5 finden keine Anwendung auf Betriebe oder Unterneh-
men, die im Rahmen eines Betriebs(ibergangs bzw. Unternehmensverkaufs auf ein nicht zum
DB Konzern gehérendes Unternehmen libergehen.

Der Arbeitnehmer hat jedoch nach dem Ubergang seines Arbeitsverhéltnisses auf einen Er-
werber einen nachwirkenden Anspruch aus dem Arbeitsverhéltnis, sofern er seine Beschiéfti-
gung innerhalb von 6 Jahren nach dem Ubergang seines Arbeitsverhéltnisses beim Erwerber
rationalisierungsbedingt verliert. Auf sein Verlangen wird er in die Vermittlungsaktivitdten der
DB JobService GmbH einbezogen. Die DB JobService GmbH ist verpflichtet, wéhrend einer
Dauer von bis zu 12 Monaten nach Antragstellung zu versuchen, den Arbeitnehmer in eine
geeignete Beschéftigungsméglichkeit innerhalb des DB Konzerns zu vermitteln.
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Solche Arbeitnehmer haben wéhrend der Vermittlungsdauer bei gleicher Eignung Vorrang vor
anderen externen Bewerbern entsprechend § 10 Abs. 2 Buchst. g) des Anhangs zu Abschnitt
CKap. 5

§3

Personlicher Geltungsbereich

Der persénliche Geltungsbereich der Abschnitte A und B erfasst alle Arbeitnehmer in den unter
den betrieblichen Geltungsbereich fallenden Unternehmen.

Der Abschnitt C erfasst alle Arbeitnehmer in den unter den betrieblichen Geltungsbereich fal-
lenden Unternehmen soweit sie vom personlichen Geltungsbereich des fiir das jeweilige Un-
ternehmen geltenden BasisTV bzw. Rahmen-/Manteltarifvertrag erfasst sind.

Protokolinotiz:

Unbefristet beschéftigte Arbeitnehmer, die dem KSchG unterliegen, jedoch noch nicht mindes-
tens 2 Jahre in einem unter den persénlichen Geltungsbereich des Abschnitts C Kap. 5 fallen-
den Unternehmen beschéftigt sind, wird auf Verlangen im Rahmen der (iblichen Verfahren der
DB JobService GmbH eine neue Regelbeschéftigung gesucht.

§ 3a
Besonderer Geltungsbereich DB JobService GmbH

Soweit nach Mal3gabe der §§ 2 und 3 ein Arbeitsverhaltnis in der Orientierungsphase 1 dem
Geltungsbereich dieses Tarifvertrags unterfalit, verbleibt das Arbeitsverhaltnis auch flir den
weiteren Verlauf der Neuorientierung in dem Geltungsbereich dieses Tarifvertrags.

Insoweit erstreckt sich der betriebliche Geltungsbereich nach Wirksamwerden des Neuorien-
tierungsvertrags zur Umsetzung der Beschéaftigungssicherung nach Abschnitt C Kapitel 5 und
dem Anhang zu Abschnitt C Kapitel 5 fiir diesen Arbeitnehmer auch auf die DB JobService
GmbH.

§4
Laufzeit Abschnitte A und B

Die Abschnitte A und B treten am 01. Marz 2021 in Kraft. Fiir sie wird keine Laufzeit vereinbart,
weil die Tarif- und Sozialpartner in den dort verabredeten Verhaltensregein gentigend Spiel-
raum fur Gesprache und Verhandlungen iber Anderungen geschaffen haben. Es gehért zu
den Grundlagen dieser Regelungen, dass sie bei gednderten Verhaltnissen jederzeit zum Ge-
genstand der vereinbarten fairen und offenen Dialoge werden kénnen.
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§5
Laufzeiten Abschnitt C

Fur die Laufzeit der einzelnen Kapitel des Abschnitts C gilt:

1.

Die funf Kapitel des Abschnitts C treten am 01. Marz 2021 in Kraft. Abweichend von
Satz 1 treten § 3 Abschnitt C Kap. 2 und § 19 Abs. 2 Buchst. a Anhang zu Abschnitt C
Kapitel 5 am 01. Januar 2021 in Kraft. ‘

Im Ubrigen sind die Bestimmungen des § 5 Abs. 2 und 3 des Abschnitts D Demografie TV
maflgebend, als dass Kindigungen von Bestimmungen des DemografieTV vom
17. September 2020 unmittelbar auch Kiindigungen der korrespondieren Bestimmungen
dieses Tarifvertrages bewirken. Dies gilt auch in Bezug auf Nachwirkungen.

§6

Verhailtnis zu anderen Kollektivregelungen

Die in den Kapiteln des Abschnitts C geregelten Tarifvertrage sind unter Beachtung der
in Abschnitt A und B geregelten Grundsétze anzuwenden und danach auszulegen.

Die in den Kapiteln des Abschnitts C geregelten Tarifvertrdge gehen den Regeln in an-
deren Tarifvertragen vor, wenn und soweit Widerspriiche oder Abweichungen einzelner
Bestimmungen auftreten sollten.

Satz 1 gilt nicht, wenn die konkurrierende Regelung Teil eines nur fir ein Unternehmen
anwendbaren Tarifvertrages der Tarifvertragsparteien ist. In diesem Fall geht die ge-
samte unternehmensspezifische Regelung dem Tarifvertrag gem. Abschnitt C vor. Be-
stehen Zweifel oder kommt es durch die Anwendung der unternehmensspezifischen Re-
gelung aus Sicht einer Partei zur Benachteiligung der Arbeithnehmer dieses Unterneh-
mens, so gilt § 8 Abs. 2.

Soweit in den Kapiteln des Abschnitts C Offnungsklauseln geregelt sind, gelten diese im
Zusammenhang mit anderen Tarifvertrdgen unmittelbar in gleicher Weise als wenn sie
Gegenstand des anderen Tarifvertrages waren und gehen insoweit dessen Bestimmun-
gen vor. Der entsprechende Tarifvertrag wird hierdurch im Ubrigen nicht geéndert. Ins-
besondere bleibt seine Laufzeit unverandert oder durch die Kiindigung des in Abschnitt
C geregelten Tarifvertrages unberuhrt.

Flr das Verhaltnis zwischen den in Abschnitt C geregelten Tarifvertrdgen und den bei
ihrem Inkrafttreten bestehenden Betriebsvereinbarungen gelten grundséatzlich die §§ 77
Abs. 3, 87 Abs. 1 BetrVG. Sollte der danach bestehende Vorrang der Regelungen des
Abschnitt C DemografieTV aus Sicht einer Tarifvertragspartei dazu fihren, dass be-
triebsverfassungsrechtliche Positionen eingeschrankt werden, deren Aufrechterhaltung
unter Berlcksichtigung der in diesem Demografie TV vereinbarten Dispositionen geboten
ist, so gilt § 8 Abs. 2. Bis zum Abschluss des Verfahrens bleibt die Betriebsvereinbarung
wirksam.

§7

Informationsaustausch/Verhandlungsverpflichtung

Im Hinblick auf Informationsaustausch und Verhandlungsverpflichtung gelten die im Rahmen
des DemografieTV vereinbarten Prozesse (§ 7 Abschnitt D DemografieTV).
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Die Konfliktlésung erfolgt im Rahmen der im DemografieTV vereinbarten Prozesse (§ 8 Ab-
schnitt D DemografieTV).

§9

Ersetzen des DemografieTV Bus vom 14. Dezember 2018
Dieser Tarifvertrag ersetzt den DemografieTV Bus vom 14. Dezember 2018.

§10
Salvatorische Klausel

Sollten einzelne Bestimmungen dieses Tarifvertrages unwirksam oder undurchfiihnrbar sein
bzw. werden, so bleibt hiervon die Wirksamkeit des Tarifvertrages im Ubrigen unberiihrt. Die
Tarifvertragsparteien sind binnen 2 Monaten verpflichtet, unwirksame oder undurchftihrbare
Bestimmungen in gutem Glauben in gemeinsamen Verhandlungen unter Wahrung des sozia-
len Friedens durch neue Regelungen zu ersetzen, die - soweit rechtlich méglich - dem am
nachsten kommen, was die Parteien gewollt haben oder nach dem Sinn gewolit hatten, wenn
sie bereits bei Abschluss des Tarifvertrages die Unwirksamkeit oder Undurchfiihrbarkeit der
betroffenen Bestimmung erkannt hatten.

Berlin/Frankfurt am Main, 17. September 2020

Fir den Arbeitgeber- und Wirtschaftsverband Fir die Gewerkschaft
der Mobilitats- und Verkehrsdienstleister e. V.
(AGV MOVE)

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG)
Bundesvorstand

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG)
Bundesvorstand
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Anlage
zu Abschnitt D DemografieTV Bus

Busunternehmen, in denen der DemografieTV Bus gilt

BRN Busverkehr Rhein-Neckar GmbH
BVO Busverkehr Ostwestfalen GmbH

BVR Busverkehr Rheinland GmbH

DB ZugBus Regionalverkehr Aib-Bodensee GmbH (RAB) - (Geschéftsfeld Bus
und Querschnittaufgaben der Geschéftsleitung Ulm)

Hanekamp Busreisen GmbH (HAB)

NVO Nahverkehr Ostwestfalen GmbH
Omnibusverkehr Franken GmbH (OVF)
ORN Omnibusverkehr Rhein-Nahe GmbH
RBO Regionalbus Ostbayern GmbH
Regional Bus Stuttgart GmbH RBS
Regionalbus Braunschweig GmbH -RBB-
Regionalverkehr Allgau GmbH (RVA)
Regionalverkehr Oberbayern GmbH (RVO)
RVS Regionalbusverkehr Stidwest GmbH
SBG SlidbadenBus GmbH
Verkehrsgeselischaft mbH Untermain -VU-
WB Westfalen Bus GmbH

Weser-Ems Busverkehr GmbH (WEB)

Fur die DB JobService GmbH gilt der DemografieTV Bus eingeschrankt nach Mallgabe des
§ 3a Abschnitt D DemografieTV Bus.
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Anhang
Abonbiitt B H MNameaaeafia TV Do
ZU ADSCNNIN D 1. vemograriei v ous

Verhaltenskodex zur Umsetzung und Anwendung des DemografieTV Bus

Der DemografieTV Bus beschreitet neue Wege der Zusammenarbeit zwischen den Tarifver-
tragsparteien im Sinne einer zukunftsorientierten, demografiefesten Personal-, Sozial- und Ta-
rifpolitik. Er erdffnet den Betriebsparteien zur Erreichung dieses Ziels zusatzliche Gestaltungs-
spielraume durch die Offnung einzelner Bestimmungen fiir dezentrale Lésungen. Diese Off-
nungen sollen es ermdglichen, auf individuelle Bedurfnisse ausgerichtete und flexible betrieb-
liche Regelungen zu schaffen, die fir den einzelnen Arbeitnehmer mehr Optionen zur Mitge-
staltung seiner Beschéaftigungsbedingungen bieten.

Um den Geist des DemografieTV Bus in diesem Sinne weiterzutragen und zu verstetigen,
verabreden die Tarifvertragsparteien, bei seiner Umsetzung und Anwendung zusammenzu-
wirken und gemeinsame Veranstaltungen fir Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertreter/-innen
zur Vermittlung und Vertiefung der Regelungsinhalte des Demografie TV durchzufiihren.

Die Betriebsparteien sind gehalten, die durch den DemografieTV Bus geschaffenen Offnungen
in einem offenen, fairen und vertrauensvollen Dialog zur Gestaltung von differenzierten be-
trieblichen Regelungen zu nutzen, die einen angemessenen Ausgleich zwischen den Interes-
sen der Arbeitnehmer und des Betriebes herstellen.

In diesem betrieblichen Prozess gelten die folgenden Grundséatze:

1. Die grundsétzlichen Vorgaben des DemografieTV Bus und die gesetzlichen Rah-
menbedingungen geben die Grenzen des Gestaltungsspielraums vor.

2. Im Vordergrund stehen bewusst differenzierte betriebliche Lésungen, nicht bun-
desweite Standards. Die Entscheidungskompetenz fir solche Regelungen liegt
dementsprechend auf der betrieblichen Ebene.

3.  Soweit zur Ausgestaltung konkreter MalRnahmen zielfiihrend, sollen einzelne Ar-
beitnehmer oder Arbeitnehmergruppen im Vorfeld eingebunden bzw. befragt wer-
den. Dies gilt vor allem bei der Schaffung flexibler Arbeitszeitmodelle, um mehr
Transparenz Uber die verschiedenen individuellen Bedurfnisse der Arbeitnehmer
zu erhalten.

4.  Vertreter/innen der Tarifvertragsparteien kénnen bei Bedarf als Mediatoren oder
Experten genutzt werden.

5. Erfahrungen und neue Erkenntnisse aus der Umsetzung neu geschaffener Rege-
lungen sollen nach einer festzulegenden Erprobungszeit in die Weiterentwicklung
von Vereinbarungen einfliellen.

6.  Durch eine geeignete gemeinsame Kommunikation werden die betroffenen Arbeit-
nehmer Uber die vereinbarten Maflinahmen informiert.
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Anhang
zu Abschnitt C Kapitel 2 DemografieTV Bus

Grundsitze zur Umsetzung und Weiterentwicklung von Abschnitt C Kap. 2

Die Umsetzung und Weiterentwicklung der in Abschnitt C Kap. 2 DemografieTV-Bus getroffe-

nen Vereinbarungen erfolgt im Rahmen der im Anhang zu Abschnitt C Kapitel 2 DemografieTV
getroffenen Regelungen.
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Anhang
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Sicherheit der Beschaftigung
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Abschnitt |
Grundlagen und Grundsétze

§1

Gegenstand des Anhangs

Der in diesem Anhang vereinbarte Tarifvertrag ergdnzt Abschnitt C, Kapitel 5 des Demogra-
fieTV Bus vom 14. Dezember 2018. Er ist Teil des DemografieTV Bus und regelt im Einzelnen,
wie die Sicherheit der Beschéftigung in den Busgesellschaften der DB Regio AG konkret ge-
staltet wird.

§2

Geltungsbereich

Geltungsbereich und Laufzeit dieses Anhangs bestimmen sich nach §§ 2, 3 Abs. 2 und 5 Abs.
3 Abschnitt D DemografieTV. Innerhalb des Anhangs gilt Abschnitt IV nur flr Arbeitnehmer
wahrend der Orientierungsphase 2 (§ 6 Abs. 1 Buchst. c) sowie der Integrationsphase (§ 6
Abs. 1 Buchst. d).

Protokollnotizen:

1. Die Bestimmungen dieses Anhangs sind im Rahmen der auf die Unternehmen (ibertra-
genen Zusténdigkeiten auf zugewiesene Beamte sinngemél3 anzuwenden, soweit be-
amtenrechtliche Bestimmungen dieser Anwendung nicht entgegenstehen.

2. Keine Anspriiche auf Abschluss eines Neuorientierungsvertrags oder Abfindungen ha-
ben Arbeitnehmer, die im Rahmen eines ruhenden Beamtenverhéltnisses einen Arbeits-
vertrag geschlossen haben.

§3

Voraussetzungen und Umfang des Schutzes

1. Die ordentliche Beendigungskiindigung aus dringenden betrieblichen Erfordernissen ge-
genlber einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsverhéltnis mindestens 2 Jahre bestanden
hat, ist ausgeschlossen. Dies gilt auch, wenn der Kiindigungsgrund auf dem Verlust von
Leistungen beruht, insbesondere beim Verlust von Ausschreibungen im Offentlichen
StralRenpersonennahverkehr (OSPV).

Protokollnotizen:

1. Ausbildungszeiten werden beriicksichtigt, sofern im unmittelbaren Anschluss an
die Beendigung des Ausbildungsverhdltnisses ein Arbeitsverhéltnis mit einem Un-
ternehmen im Geltungsbereich dieses Anhangs begriindet wurde.

2. Malgebend ist der jeweils mal3gebende Zeitpunkt des tatsédchlichen Beschéfti-
gungswegfalls.

1. Arbeitnehmer, die Kindigungsschutz nach dem KSchG erworben haben und de-
ren Arbeitsvertrag noch nicht 2 Jahre bestanden hat, nehmen auf Verlangen an
der Vorvermittlung teil, auch wenn ihnen kein Neuorientierungsvertrag angeboten
wird.

2. Vorzeiten, die ohne Unterbrechung bei anderen Busgesellschaften der DB Regio
AG erworben wurden, werden i. S. d. Abs. 1 erkannt.
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Abs. 1 gilt ebenso fir die ordentliche personenbedingte Beendigungskiindigung, die auf

hafto | + nd
den Verlust oder der Einschrankung der Leistungsféahigkeit (dauerhafte Leistungswand-

lung) zurtickzuftihren ist. Dies gilt auch dann, wenn die Einschrankung auf einem aner-
kannten Arbeitsunfall bzw. einer anerkannten Berufskrankheit beruht, der/die auf die T&-
tigkeit bei einem Unternehmen des DB Konzerns zuriickzufiihren ist.

Die in Abs. 1 und 2 geregelten Kiindigungseinschrankungen sind aufschiebend bedingt.
Die zunéchst bestehende Anwartschaft wird als Schutzrecht erst mit Abschluss des Neu-
orientierungsvertrages gem. § 5 Abs. 1 wirksam.

Sind die Kundigungseinschrankungen nicht wirksam geworden, so ist die ordentliche
Kindigung aus den urspriinglich vorliegenden betrieblichen oder personenbedingten
Griinden nicht mehr ausgeschlossen.

§4

Zusammenwirken der Arbeitgeber

Der dem Arbeitnehmer nach § 3 zustehende Schutz istim Sinne einer im DemografieTV durch
den DB Konzern als Ganzem gegebenen Zusage grundsatzlich unbefristet.

1.

Im Verlauf des in diesem Anhang geregelten Verfahrens bleibt der bisherige Arbeitgeber
wahrend der ersten drei Phasen arbeitsvertraglich gebunden. Dies gilt zunéchst fur die
betriebsspezifische Phase (§ 6 Abs. 1 Buchst. a), jedoch auch fir die Orientierungs-
phase 1 (§ 6 Abs. 1 Buchst. b), wahrend der die DB JobService GmbH dem Arbeitsver-
trag beigetreten ist. Wahrend dieser Phasen obliegt es dem bisherigen Arbeitgeber, un-
ter Nutzung aller ihm zur Verfigung stehenden Mdglichkeiten den Wegfall der Beschéaf-
tigung zu vermeiden bzw. die Wiederbeschaftigung zu ermdglichen.

Auch in der anschlielenden Orientierungsphase 2 (§ 6 Abs. 1 Buchst. ¢) bleibt er als
Arbeitgeber gebunden, auch wenn der Umfang seiner tatséchlichen Beteiligung entspre-
chend den in diesem Anhang geregelten Verfahren sukzessive zurlick- und auf die DB
JobService GmbH (bergeht.

Die DB JobService GmbH tritt dem Vertrag zu Beginn der Orientierungsphase 1 bei und
bleibt von nun an unbefristet an ihn gebunden. Vorher unterstitzt sie den bisherigen
Arbeitgeber in der betriebsspezifischen Phase, ohne selbst Arbeitgeber zu werden. In
der Integrationsphase (§ 6 Abs. 1 Buchst. d) bleibt die Arbeitgeberstellung ihr alleine
Oberlassen, weil der bisherige Arbeitgeber mit dem Ende der Orientierungsphase 2 aus-
scheidet.

§5
Vertragsgrundlage und
Mitwirkung des Arbeitnehmers

Rechtliche Voraussetzung fir den in § 3 Abs. 2 geregelten Schutz sowie Grundlage flr
das in § 4 geregelte Zusammenwirken der beiden Arbeitgeber ist der Abschluss eines
Neuorientierungsvertrages, dessen Abschluss dem Arbeitnehmer am Ende der betriebs-
spezifischen Phase (§ 6 Abs. 1 Buchst. a) angeboten wird. Der Neuorientierungsvertrag
regelt die in § 4 Abs. 1 und 2 vorausgesetzten Rechtsbeziehungen sowie die wihrend
der einzelnen Phasen malRgebenden Bedingungen. In ihm wird zwischen dem Arbeit-
nehmer und beiden Arbeitgebern der Beitritt der DB JobService GmbH als zweiten Ar-
beitgeber einerseits und die einvernehmliche Beendigung des mit dem bisherigen Ar-
beitgeber bestehenden Arbeitsverhéltnisses zum Ende der Orientierungsphase 2 ande-
rerseits vereinbart. Die Vereinbarung liber die Beendigung ist jedoch nur wirksam, wenn
der Vertragsbeginn auf den konkret bezeichneten Zeitpunkt des Wegfalls der
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Beschaftigung bzw. auf einen danach liegenden Zeitpunkt bezogen ist und der Vertrag
vorsieht, dass der bisherige Arbeitgeber 9 Monate wahrend der Orientierungsphase 1
gem. § 6 Abs. 1 Buchst. b) und im Anschluss daran weitere 24 Monate in der Orientie-
rungsphase 2 gem. § 6 Abs. 1 Buchst. ¢) an diesen Vertrag gebunden bleibt. Lehnt der
Arbeitnehmer den Vertragsabschluss ab, so treten die Rechtsfolgen gem. § 3 Abs. 3 ein.

Dem Vertragsangebot geht die personliche Mitteilung an den Arbeitnehmer voraus, dass
er vom Beschéftigungswegfall betroffen ist. Dies ist der Fall, sobald die Moglichkeit zur
Beschaftigung des betreffenden Arbeitnehmers bereits entfallen ist oder ihr Wegfall nach
dem Ergebnis der in der betriebsspezifischen Phase getroffenen Entscheidungen eintre-
ten wird. Die personliche Mitteilung erfolgt im Falle betriebsbedingter Griinde nicht vor
Abschluss der sozialen Auswahl und im Falle von Ausschreibungsverlusten nicht friher
als sechs Monate vor der Beendigung des laufenden Verkehrsvertrages. Im Falle dau-
erhafter Leistungswandlung erfolgt sie nicht vor Ablauf von drei Monaten nach dem Be-
ginn des BEM-I.

Der Neuorientierungsvertrag ist dem Arbeitnehmer unter ausdriicklichem Hinweis auf
die Rechtsfolgen der Ablehnung (§ 3 Abs. 3) anzubieten. Ihm ist der volistdndige Ver-
tragstext vorzulegen und eine Bedenkzeit von zwei Wochen einzurdumen.

Die Kindigungseinschrankungen bleiben im weiteren Verlauf bestehen, wenn und so-
lange der Arbeitnehmer die von ihm erwartete Mitwirkung erbringt. Andernfalls entfallen
sie nur, wenn die in diesem Anhang geregelten Bedingungen hierflr gegeben sind (vgl.

§12).

§6

Ablauf der Beschiftigungssicherung

Um eine moglichst lange Bindung und Mitwirkung des bisherigen Arbeitgebers zu si-
chern und zu vermeiden, dass eine positive Weiterentwicklung der Arbeithehmer unter-
brochen wird, ist die Beschéaftigungssicherung und Neuorientierung in vier Phasen ge-
gliedert.

a) Die betriebsspezifische Phase liegt alleine in der Verantwortung des bisherigen
Arbeitgebers. lhre Dauer folgt den betrieblichen Bedirfnissen. Wéahrend dieser
Phase laufen die innerbetrieblichen Informationsprozesse nach BetrVG ab. Im
Falle dauerhafter Leistungswandlung beginnt das BEM-I. Die DB JobService
GmbH unterstitzt den bisherigen Arbeitgeber, tritt in dieser Phase jedoch noch
nicht selbst als Arbeitgeber bei. Die betriebsspezifische Phase endet mit dem In-
krafttreten des Neuorientierungsvertrags.

Fur die Entgelt- und die sonstigen Beschaftigungsbedingungen gelten unveréndert
die bisher giiltigen tariflichen und vertraglichen Bestimmungen.

b)  Auf die betriebsspezifische Phase folgt die Orientierungsphase 1. Auch in ihr tref-
fen die Hauptleistungspflichten unveréndert den bisherigen Arbeitgeber. Er bleibt
verantwortlich, fir den Arbeitnehmer im Rahmen seiner betrieblichen Méglichkei-
ten und Regelungen eine zumutbare, mdglichst wohnortnahe, Regelbeschaftigung
zu suchen.

Die Orientierungsphase 1 beginnt mit dem Inkrafttreten des gem. § 5 Abs.1 abge-
schlossenen Neuorientierungsvertrages und dauert 9 Monate.
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Gemal dem Neuorientierungsvertrag ist der Arbeitnehmer nunmehr zur Mitwir-

n RonaolhoerhAf
kung an der Neuorientierung und Verschaffung einer zumutbaren Regelbeschafti-

gung sowie an den weiteren, fur die Orientierungsphasen vorgesehenen Malinah-
men verpflichtet.

Fir die Entgelt- und die sonstigen Beschaftigungsbedingungen gelten in dieser
Phase unverandert die bisher giltigen tariflichen und vertraglichen Bestimmungen.

c) Die Orientierungsphase 2 schlief3t unmittelbar an die Orientierungsphase 1 an.
Sie dauert 24 Monate.

Nunmehr bestehen die Hauptleistungspflichten ausschlief3lich zwischen dem Ar-
beitnehmer und der DB JobService GmbH. Der bisherige Arbeitgeber bleibt jedoch
fur die Dauer der Orientierungsphase 2 an den Arbeitsvertrag gebunden und ist
verpflichtet, die Bemiihungen der DB JobService GmbH zu unterstitzen.

Fir die Entgelt- und die sonstigen Beschéftigungsbedingungen gelten ab der Ori-
entierungsphase 2 die besonderen, in Abschnitt IV geregelten Tarifbestimmungen.

Mit Ablauf der Orientierungsphase 2 endet die Beteiligung des bisherigen Arbeit-
gebers und das mit ihm bestehende Arbeitsverhaltnis entsprechend der im Neu-
orientierungsvertrag gem. § 5 Abs. 1 geschlossenen Aufhebungsvereinbarung.

d) In der unmittelbar an die Orientierungsphase 2 anschlieBenden Integrations-
phase besteht der unbefristete Neuorientierungsvertrag deshalb ausschliel3lich
zwischen dem Arbeitnehmer und der DB JobService GmbH fort.

e) Fur die Entgelt- und die sonstigen Beschéftigungsbedingungen gelten weiterhin
die besonderen, in Abschnitt IV geregelten Tarifbestimmungen.

In allen Phasen der Beschéftigungssicherung erfolgt unter Mitwirkung des Arbeitneh-
mers ein strukturierter Abgleich von Arbeitsplatzanforderungen und Leistungsvermo-
gen des Arbeitnehmers. Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf die in diesem Anhang ge-
regelten Qualifizierungsleistungen, wenn sich ein entsprechender Bedarf ableitet.

Im Ubrigen besteht Einvernehmen, dass die in Abschnitt C Kap. 1 bis 4 Demografie TV
Bus fur die Unterstitzung und Weiterentwicklung von Arbeitnehmern vereinbarten
Grundlagen besonders im Zusammenhang mit den in diesem Anhang vereinbarten Ver-
fahren zu beachten sind. Dies gilt vornehmlich auch fir MalRinahmen, die sich auf die
Anpassung des Arbeitsplatzes an das Leistungsvermdgen des Arbeithnehmers beziehen.

§7
Beschiftigungsbedingungen

Wahrend der betriebsspezifischen Phase (§ 6 Abs. 1 Buchst. a) und der Orientierungs-
phase 1 (§ 6 Abs. 1 Buchst. b) gelten die fir den Arbeitnehmer im bisherigen Arbeitsver-
haltnis anwendbaren Bestimmungen tarifvertraglicher und individualrechtlicher Art un-
verandert fort, soweit nicht ausdriicklich Abweichendes geregelt ist. Dies gilt insbeson-
dere insoweit, als sie die Verpflichtungen in der Orientierungsphase 1 (§ 6 Abs. 1 Buchst.
b) bzw. die Folgen von Pflichtverletzungen regeln. Kiindigungsbestimmungen nach an-
deren Tarifregelungen gelten mit der MaRgabe der §§ 3 bis 5.
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2.  Wahrend der Orientierungsphase 2 und Integrationsphase gelten ausschlieflich die in
diesem Anhang geregelten Tarifbestimmungen. Dies gilt auch im Rahmen eines Arbeits-
vertrags zur Integrationsbeschéftigung. Die in Abschnitt IV geregelten Leistungen erset-
zen die im bisherigen Arbeitsverhaltnis giltigen Tarifregelungen, soweit nicht ausdrtick-
lich auf sie verwiesen oder ihre Fortgeltung geregelt ist.

Abschnitt li
Pflichten und Leistungen der Arbeitgeber

§8
Verpflichtungen der Arbeitgeber

Die dem bisherigen Arbeitgeber in der betriebsspezifischen Phase obliegenden Verpflichtun-
gen sind nicht Gegenstand dieses Anhangs. Sie ergeben sich aus den allgemeinen tarifver-
traglichen, individualrechtlichen und betriebsverfassungsrechtlichen Regelungen und sind da-
rauf ausgerichtet, dem Arbeitnehmer mdéglichst im bisherigen Betrieb bzw. Unternehmen eine
seiner bisherigen Tatigkeit oder seinen Leistungseinschrankungen entsprechende Beschéfti-
gung zu ermdglichen. Priméarziel aller Bemiihungen muss es sein, die Einschrankungen fir
den Arbeitnehmer so gering wie moéglich zu halten.

§9

Entwicklungsleistung und -anspriiche

1. Zentrale Aufgabe der DB JobService GmbH und des bisherigen Arbeitgebers ist die Un-
terstitzung des Arbeitnehmers bei seinem Bemihen um eine neue Regelbeschaftigung
im DB Konzern. Alle weiteren Pflichten orientieren sich an dieser Aufgabe.

2. Der Arbeitnehmer hat Anspruch auf Durchfihrung der flr seine Vermittlung in eine zu-
mutbare Regelbeschaftigung erforderlichen MaRnahmen. Dazu gehort zunachst eine
umfassende und aufklarende information zur Situation im Konzernarbeitsmarkt, zu den
Entwicklungsleistungen und Anspriichen sowie die konkrete Darstellung der verlangten
Mitwirkung und eine detaillierte Unterrichtung Uber Mitwirkungspflichten.

3. Uber Abs. 1 und 2 hinaus gehéren hierzu insbesondere:
a) Unterrichtung Gber mégliche Instrumente fiir eigene Entwicklungsaktivitaten

b)  Bereitstellung regeimaRiger aktueller Informationen zu mdglichen Regel- und In-
tegrationsbeschaftigungen

c) Teilnahme an Mafinahmen zur persénlichen Standortbestimmung

d) Teilnahme an MalRnahmen, in denen die Mdglichkeiten der kiinftigen Verwendung
in einem Unternehmen des DB Konzerns oder auch bei einem dritten Arbeitgeber
festgestellt werden

e) Unterstltzung bei der Erstellung marktublicher Bewerbungsunterlagen

f) Erstellung eines Entwicklungsplans in Abstimmung mit dem Arbeitnehmer und
Durchftihrung der darin vereinbarten MaRnahmen, z.B. Qualifizierungen; der Ent-
wicklungsplan weist auch aus, ob der Arbeitnehmer mit den fiir ihn geplanten Maf-
nahmen einverstanden ist oder ob er Vorschlage zu seiner Entwicklung bzw. Qua-
lifizierung gedullert hat



Seite 59 von 84

Protokolinotiz:

Ergeben sich bei der Erstellung des Entwicklungsplans Meinungsverschiedenhei-
ten zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, ist wéhrend der Orientierungsphase
1 neben dem jeweils zustdndigen Betriebsrat des bisherigen Arbeitgebers der Be-
triebsrat der DB JobService GmbH und ab der Orientierungsphase 2 der Betriebs-
rat der DB JobService GmbH entsprechend zu informieren.

g) ordnungsgemale Berlcksichtigung von Bewerbungen bei beabsichtigten Einstel-
lungen in Regelbeschéftigungen sowie aussageféhige RickauBerungen auf Be-
werbungen innerhalb eines Monats. Die ndhere Ausgestaltung erfolgt in einer
KBV.

§ 10
Regelungen zur Stellenbesetzung

Die Sicherung von Regelbeschéftigung hat Vorrang vor allen anderen Ma3nahmen nach
diesem Tarifvertrag. Hierzu gehért vornehmlich das Bestreben, Arbeitnehmern in Orien-
tierungs- bzw. Integrationsphasen eine Regelbeschaftigung moglichst qualifikationsge-
recht beim ehemaligen Betrieb bzw. Unternehmen anbieten zu kénnen.

Kommen fiir einen freien Regelarbeitsplatz mehrere gleich geeignete Arbeitnehmer in
Betracht, so ist folgende Reihung zu beriicksichtigen:

a) derzeitige Arbeitnehmer desselben Betriebs
b)  ehemalige Arbeitnehmer desselben Betriebs

c) derzeitige und ehemalige Arbeitnehmer anderer Betriebe im wohnortnahen oder
regionalen Bereich desselben oder eines anderen Unternehmens im Geltungsbe-
reich dieses Tarifvertrags

d) derzeitige und ehemalige Arbeitnehmer anderer Betriebe desselben Unterneh-
mens

e)  Arbeitnehmer anderer Unternehmen mit einem Neuorientierungs- oder Integrati-
onsvertrag

f) sonstige Arbeitnehmer der Unternehmen im Geltungsbereich dieses Tarifver-
trags, die sich aufgrund eigener Initiative beworben haben

g) externe Bewerber, sofern kein geeigneter interner Bewerber vorhanden ist

Arbeitnehmer mit dauerhafter Leistungswandlung haben bei gleicher Eignung in den Fal-
len gem. Abs. 2 Buchst. c¢) bis g) Vorrang vor anderen Bewerbern und in den Fallen gem.
Abs. 2 Buchst. a) und b) vor Bewerbern der gleichen Gruppe.

Derzeitige Arbeitnehmer in diesem Sinne sind alle Arbeitnehmer mit einem Arbeitsver-
trag in dem Betrieb bzw. Unternehmen, auch wenn ihrem Arbeitsverhéltnis die DB Job-
Service GmbH beigetreten ist. Enemalige Arbeitnehmer in diesem Sinne sind alle Arbeit-
nehmer, die aus dem jeweiligen Betrieb bzw. Unternehmen in Folge einer Rationalisie-
rungsmafinahme oder dauerhafter Leistungswandlung ausgeschieden sind.

Dem Arbeitnehmer obliegt es, bei Bewerbungen auf seinen jeweils zu berucksuchtlgen—
den Status hinzuweisen.
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6. War die Dauer eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbeschéftigung langer als 12 Mo-.
nate, hat der Arbeitnehmer Anspruch auf Abschluss eines Arbeitsvertrags flr die ent-
sprechende Regelbeschiftigung.

Abschnitt Il

Hauptpflichten des
Arbeitnehmers und Zumutbarkeit

§11
Einsatz- und Mitwirkungspflichten

(1) Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, sich aktiv um eine neue Regelbeschaftigung zu bemii-
hen. Er istinsbesondere verpflichtet, alle im Sinne dieses Tarifvertrags zumutbaren Maf3-
nahmen, die seiner Suche nach und Vermittlung in eine Regel- oder Integrationsbeschéf-
tigung dienen, aktiv zu unterstitzen. Er hat insbesondere

a) die fir die Vermittlung relevanten und erforderlichen beruflichen, persénlichen und
sozialen Daten den Arbeitgebern im Rahmen der Bestimmungen des BDSG zum
Zweck ihrer Aufgabenerfiillung nach diesem Anhang (insbesondere Vermittiung
und Qualifizierung) mitzuteilen (§ 32 gilt sinngemaf); Naheres regelt eine Kon-
zernbetriebsvereinbarung

b) an Trainings zur beruflichen Neuorientierung (z.B. Bewerbungs- und Entwick-
lungstrainings), Tauglichkeits-/Eignungsuntersuchungen, sowie bei der Erstellung
von Eignungs- und Befahigungsprofilen teilzunehmen

c)  marktibliche Vermittlungsunterlagen (z.B. tabellarischer Lebenslauf, Zeugnisse,
Beurteilungen) zu erstellen und diese fur Vorhaltung und Weitergabe an Unterneh-
men des DB Konzerns durch die DB JobService GmbH bereit zu stellen; der Ar-
beitnehmer ist Uber die Weitergabe im Einzelfall zu informieren

d)  beider Vereinbarung von Entwicklungszielen mitzuwirken und sich konstruktiv an
der Erstellung und Weiterentwickiung eines Entwicklungsplans zu beteiligen

e) an QualifizierungsmaRnahmen (z.B. Umschulung, Fortbildung) mit dem Bestreben
eines erfolgreichen Abschlusses teilzunehmen

f) gebotene weitere EntwicklungsmalRnahmen wahrzunehmen

g) angebotene Instrumente zur eigeninitiativen Integration in neue Regelbeschafti-
gungen zu nutzen und sich eigeninitiativ zu bewerben (auf Anforderung des Ar-
beitgebers hat der Arbeitnehmer seine Aktivitdten nachzuweisen)

h)  an Vorstellungsgesprachen und Auswahlverfahren fur Regelbeschéftigungen und
Integrationsbeschéaftigungen konstruktiv und erfolgsorientiert teilzunehmen

i) Ansprechbarkeit fir Vermittiungsmalnahmen sicher zu stellen

(2) Der Arbeitgeber hat die notwendige Mitwirkung konkret zu fordern und den Arbeitnehmer
Uber seine Mitwirkungspflichten detailliert zu unterrichten. Der Arbeitgeber hat den Ar-
beitnehmer, sofern er dessen Mitwirkung als unzureichend ansieht, Uber seine Verpflich-
tungen aufzukldren und dartuber zu informieren, dass die tarifichen Kindigungsein-
schrankungen gem. § 3 sowie sonstige Anspriiche aus diesem Tarifvertrag entfallen
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kénnen, wenn er solche Mitwirkungshandlungen unterlasst oder nicht in der gebotenen

Weise vornimmt.

TiIST

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet,

a) eine ihm angebotene zumutbare Integrationsbeschéaftigung anzunehmen und den
entsprechenden befristeten Arbeitsvertrag abzuschlieRen

b)  eine ihm angebotene, zumutbare Regelbeschéftigung anzunehmen und einen un-
befristeten Arbeitsvertrag mit dem neuen Unternehmen abzuschlielen. In diesem
Fall ist er verpflichtet, den Neuorientierungsvertrag mit der DB JobService GmbH
und wéhrend der Orientierungsphasen zusétzlich mit dem bisherigen Arbeitgeber
einvernehmlich zu beenden. Dies gilt entsprechend bei Abschluss eines Ande-
rungsvertrages mit dem bisherigen Arbeitgeber aufgrund einer erfolgreichen be-
trieblichen Eingliederung im Rahmen des BEM-I.

Die Mitwirkungspflichten bestehen auch wahrend eines Arbeitsvertrags zur Integrations-
beschaftigung gegenlber der DB JobService GmbH weiter.

Kann dem Arbeitnehmer weder eine Regelbeschéftigung noch eine Integrationsbeschéaf-
tigung angeboten werden, so erflillt er seine Arbeitspflicht, indem er an samtlichen fir
ihn geeignete MalRnahmen teilnimmt, die ihm von der DB JobService GmbH angeboten
werden, um seine Integration zu férdern.

§12
Wegfall Kiindigungseinschrankung
Die Kindigungseinschrankungen (§ 3 Abs. 1 und 2) entfallen, wenn der Arbeitnehmer
die ihm obliegenden Pflichten aus diesem Anhang verletzt. Dies gilt insbesondere, wenn

der Arbeitnehmer

a) einen ihm angebotenen Arbeitsvertrag flir eine zumutbare Regel- oder Integrati-
onsbeschéftigung nicht annimmt oder

b)  die Ubernahme einer zumutbaren Integrationsbeschaftigung ablehnt oder

c) die sonstigen Mitwirkungspflichten nicht in der gebotenen Weise erfiilit.

2. Die Rechtsfolge gem. Abs. 1 tritt nur ein, wenn der Arbeitnehmer in den Fallen gem. Abs.
1 Buchst. a) bzw. b) zuvor schriftlich auf diese Folgen hingewiesen worden und im Falle
von Abs. 1 Buchst. c) wegen einer vergleichbaren Pflichtverletzung bereits abgemahnt
worden ist.

Protokolinotiz:

Der Arbeitnehmer ist im Neuorientierungsvertrag lber die Rechtsfolgen von Pflichtverletzun-
gen aufzukldren, insbesondere dartiber, dass diese zum Wegfall der Kiindigungseinschrén-
kung (§ 3 Abs. 1 und 2) fiihren. Es wird klargestellt, dass alleine die Bestimmungen dieses
Anhangs nicht ausreichen, um im Falle einer Pflichtverletzung den Wegfall des Schutzes zu
begriinden. Notwendig ist vielmehr ein ausdriicklicher Hinweis im Einzelfall.
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§13
Zumutbarkeit der Regel- bzw. Integrationsbeschiftigung

Die Zumutbarkeit einer Regelbeschaftigung ist gegeben, wenn sie nach

a) dem Inhalt und der Art der Tatigkeit (§ 14),
b) den 6&rtlich-raumlichen Bedingungen (§ 15) und
c) der tariflichen Bezahlung der Tatigkeit (§ 16)

zumutbar ist und nicht soziale Belange gem. § 15 Abs. 4 die gegebene Zumutbarkeit
ausschliefien.

Die Zumutbarkeit einer Tatigkeit setzt grundsatzlich voraus, dass zum Zeitpunkt des An-
gebots einer Regelbeschaftigung, dessen Ablehnung zum Wegfall der Kiindigungsein-
schrankung fiihren kann, keine andere Regelbeschaftigung verflgbar ist, die fur den Ar-
beitnehmer zu geringeren Einschréankungen flhren wiirde. Dies gilt auch, wenn die Re-
gelbeschéftigung flr sich gesehen alle Zumutbarkeitskriterien erflllen wiirde und insbe-
sondere auch im Verhéaltnis einer Uiberregionalen zu einer regionalen oder ortsnahen
Regelbeschaftigung.

Protokollnotiz:

Eine Regelbeschéftigung steht zur Verfligung, wenn der evtl. kiinftige Arbeitgeber seine
Zustimmung zur Einstellung mitgeteilt hat, dem Arbeitnehmer also ein konkretes Ver-
tragsangebot gemacht werden kann.

§14
Zumutbarkeit nach Inhalt und Art der Tatigkeit

Die Zumutbarkeit hinsichtlich Inhalt und Art der neuen Regelbeschéftigung wird danach
beurteilt, ob die neue Tatigkeit einer Anforderungsgruppe entspricht, die im Vergleich zu
der Anforderungsgruppe, die der friiher ausgelibten Tatigkeit entsprochen hat, als ver-
tretbar angesehen wird.

Die Anforderungsgruppen sind wie foigt festgelegt:

Anforderungsgruppe 1

Arbeitnehmer mit besonderen Erfahrungen und selbstandigen Leistungen in verantwort-
licher Téatigkeit mit Dispositionsbefugnissen, die Arbeitnehmer anderer Anforderungs-
gruppen einzusetzen und verantwortlich zu unterweisen haben; sowie Arbeitnehmer mit
umfassenden kaufmannischen oder technischen Kenntnissen.

Anforderungsgruppe 2
Arbeitnehmer mit mehrjéhriger Berufserfahrung oder besonderen Fachkenntnissen und

Fahigkeiten bzw. mit Spezialtatigkeiten, die nach allgemeiner Anweisung selbsténdig ar-
beiten, jedoch in der Regel keine Verantwortung fiir die Tatigkeit anderer tragen, sowie
Arbeitnehmer mit qualifizierter Tatigkeit, die die fachlichen Erfahrungen eines Meisters
voraussetzen.

Anforderungsgruppe 3
Arbeitnehmer in Tétigkeiten, deren Ausiibung eine abgeschlossene Berufsausbildung

mit einer Regelausbildungsdauer von mehr als zweieinhalb Jahren voraussetzt.
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Anforderungsgruppe 4

Arhaitnahmar in ainfarhor
AFoCIinenmer 1IN eintacner

rufsausbildung mit einer Regelausbildungsdauer von mehr als zweieinhalb Jahren e
dert.

Anforderungsgruppe 5
Ungelernte Arbeitnehmer.

Protokolinotizen:

1. Der abgeschlossenen Berufsausbildung nach Anforderungsgruppe 3 steht eine
nach Art. 37 Abs. 1 Einigungsvertrag anerkannte Berufsausbildung gleich.

2. Die Anforderungsgruppe des Arbeitnehmers ist unter Beriicksichtigung der in sei-
ner Person liegenden gesundheitlichen Griinde und unter Beriicksichtigung der
Tétigkeiten, die er noch ausiiben kann, (jeweils neu) festzulegen. Die so festge-
legte Anforderungsgruppe ist jeweils fir das weitere Verfahren mal3gebend. Erfolgt
eine Neufestsetzung der Anforderungsgruppe ist der Betriebsrat einzubinden.

Der zumutbare Abstand einer neuen Anforderungsgruppe zu der ehemaligen Anforde-
rungsgruppe wird in Abhéngigkeit von der Dauer des Neuorientierungsvertrages einer-
seits und dem Schutzbedirfnis andererseits in folgender Weise differenziert festgelegt:

a) Eine neue Regelbeschaftigung ist hinsichtlich Inhalt und Art der Tatigkeit immer
zumutbar, wenn sie der gleichen Anforderungsgruppe entspricht.

b)  Eine neue Regelbeschaftigung ist auch zumutbar, wenn sie in den ersten 12 Mo-
naten der Orientierungsphase 2 der ndchstniedrigeren Anforderungsgruppe sowie
nach 12 Monaten in der Orientierungsphase 2 dieser und der néchsten, darunter
liegenden Anforderungsgruppe entspricht. Ab der Integrationsphase ist jede neue
Regelbeschaftigung hinsichtlich Inhalt und Art der Tatigkeit zumutbar.

Die Ubernahme einer Integrationsbeschéftigung ist ab dem Beginn der Orientierungs-
phase 2 zumutbar, wenn sie der gleichen oder einer der beiden nachstniedrigeren An-
forderungsgruppen entspricht und eine zumutbare Regelbeschaftigung nicht angeboten
werden kann. Die Uberregionale Integrationsbeschéftigung ist nur zumutbar, wenn die
auszulibende Tatigkeit der gleichen oder der ndchstniedrigeren Anforderungsgruppe
entspricht.

§15
Zumutbarkeit nach 6rtlich-raumlichen Bedingungen

Unter Berlcksichtigung der Mobilitdtspauschale (§ 17) bzw. Mobilitatsférderung (§ 18)
ist eine Regel- oder Integrationsbeschaftigung unter dem Gesichtspunkt der &értlich-
rdumlichen Bedingungen unabhangig davon zumutbar, ob sie wohnortnah, regional oder
Uberregional angeboten wird. Dies gilt auch fir das Angebot einer Gberregionalen Re-
gelbeschéaftigung infolge einer Versetzung innerhalb des bisherigen Unternehmens oder
des Wechsels zu einem anderen Unternehmen des DB Konzerns verbunden mit einem
Wohnortwechsel.

Die Zumutbarkeit einer Regel- oder Integrationsbeschéftigung bestimmt sich dabei in
erster Linie nach dem zusétzlichen und insgesamt notwendigen Aufwand an taglicher
Pendelzeit (reine Fahrzeit mit ggf. Umsteigezeiten bei (ggf. auch fiktiver) Nutzung 6ffent-
licher Verkehrsmittel).
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Protokollnotiz:

Bei Teilzeitarbeitnehmern im Sinne der jeweiligen tarifvertraglichen Bestimmungen soll
das individuell vereinbarte Teilzeitmodell wéhrend der Orientierungsphase 2 und der In--
tegrationsphase angemessen beriicksichtigt werden. Der Betriebsrat der DB JobService
GmbH ist im Vorfeld einzubinden.

Die neue Beschaftigung gilt als

a) wohnortnah, wenn zwischen bisherigem Wohnort und neuem Arbeitsort eine tagli-
che Pendelzeit von bis zu 90 Minuten nicht (iberschritten wird,

b)  regional, wenn zwischen dem bisherigem Wohnort und dem neuem Arbeitsort eine
téagliche Pendelzeit von 90 Minuten, nicht jedoch eine solche von 150 Minuten Uiber-
schritten wird,

c) Uberregional, wenn zwischen dem bisherigem Wohnort und dem neuem Arbeitsort
eine tagliche Pendelzeit von 150 Minuten Gberschritten wird.

Unabhéngig von einer nach Abs. 1 bzw. 2 an sich gegebenen Zumutbarkeit einer (ber-
regionalen Regelbeschéftigung fiihrt die Ablehnung nicht zu den Rechtsfolgen gem. § 3
Abs. 5, wenn

a) das Angebot vor dem tatsachlichen Wegfall der bisherigen Beschéftigung gemacht
wird oder

b)  essich um die erste nach Inkrafttreten des Neuorientierungsvertrages angebotene
(iberregionale Regelbeschaftigung handelt.

Protokollnotiz:

Das Angebot einer Regelbeschéftiqung liegt nur dann vor, wenn der evtl. kiinftige Ar-
beitgeber seine Zustimmung zur Einstellung mitgeteilt hat, dem Arbeitnehmer also ein
konkretes Vertragsangebot gemacht werden kann. Dem Arbeitnehmer sind die damit
verbundenen Leistungen verbindlich zu erldutern. In diesen Féllen kann der Arbeitneh-
mer das Wahlrecht ausiiben.

Macht der Arbeitnehmer im Falle eines Gberregionalen Angebots geltend, dass in seiner
Person ungewdhnliche, vom Regelfall eines Arbeitnehmers abweichende und schwer-
wiegende soziale Griinde die Unzumutbarkeit begriinden, so ist dies im Zusammenhang
mit der evtl. notwendigen raumlichen Verédnderung des Arbeitnehmers zu bertcksichti-
gen. Dies gilt insbesondere, wenn der Arbeithnehmer aus den vorgenannten Griinden die
neue Regelbeschéaftigung nicht ohne Umzug annehmen kénnte und ihm dies nicht zu-
mutbar ist.

Es werden nur Griinde im Sinne von Satz 1 beriicksichtigt, die der Arbeithehmer im zeit-
lichen Zusammenhang mit seiner Ablehnung schriftlich geltend macht. Der Arbeitnehmer
hat danach zwei Wochen Zeit, die Angaben durch entsprechende Nachweise zu bele-
gen.

Arbeitgeber und Betriebsrat priifen gemeinsam, ob die Voraussetzungen fiir ungewéhn-
liche, vom Regelfall eines Arbeitnehmers abweichende und schwerwiegende soziale
Grinde vorliegen. Eine Entscheidung darliber, ob bzw. inwieweit daher eine Unzumut-
barkeit vorliegt, wird einvernehmlich getroffen.
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Kommt das Einvernehmen nicht zustande, legt der Arbeitgeber die Frage einem parita-
tischen Ausschuss (DB JobService GmbH und GBR der DB JobService GmbH benen-
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nen jeweils 3 Mrtglleder) vor. Der Ausschuss entscheidet innerhalb von 14 Kalenderta-
gen nach Anrufung. Er kann das Weitere in einer Verfahrensregelung festlegen.

Protokollnotiz:

Wéhrend der Orientierungsphasen 1 und 2 soll die DB JobService GmbH und der GBR
der DB JobService GmbH jeweils 1 Mitglied flir den paritétischen Ausschuss aus dem
bisherigen Betrieb benennen.

Ein Angebot eines Arbeitsvertrags zur Uberregionalen Integrationsbeschéaftigung ist nur
zumutbar, wenn der Arbeitsvertrag mit dem Integrationsarbeitgeber eine Laufzeit von
mindestens einem Jahr hat.

§ 16
Zumutbarkeit der Bezahlung der Tatigkeit

a) Kann Arbeitnehmern, auf die § 3 Abs. 3 nicht anzuwenden ist, eine nach § 13 zu-
mutbare Regelbeschaftigung angeboten werden, und fiihrt diese zu einer Minde-
rung des Entgelts, so sind die neuen Bedingungen insgesamt zumutbar im Sinne
dieses Anhangs, wenn dem Arbeitnehmer ein einmaliger Abgeltungsbetrag nach
Abs. 3 bezahlt wird. Damit ist die Zumutbarkeit hinsichtlich des tariflichen Entgelts
hergestellit.

b)  Abweichend von Buchst. a ist fur dauerhaft leistungsgewandelte Arbeitnehmer, auf
die § 3 Abs. 3 nicht anzuwenden ist, nach dem tariflichen Entgelt jede Regelbe-
schaftigung zumutbar.

Zur Ermittlung einer Minderung des Entgelts im Sinne von Abs. 1 Buchst. a wird jeweils
die Summe aus dem 13-fachen des Monatstabellenentgelts und der in Monatsbetrdgen
festgelegten Entgeltbestandteile (mit Ausnahme persénlicher Sicherungszulagen, z.B.
pSiZ) zuzuglich eines evil. tariflichen Urlaubsgeldes verglichen. Besteht in der bisherigen
und/oder neuen Regelbeschéaftigung kein Anspruch auf entsprechende tarifliche Anspri-
che wie z.B. keine oder eine anders berechnete 13. Zahlung, Urlaubsgeld, ist dies ent-
sprechend zu berilcksichtigen.

Die Zumutbarkeit gilt als nicht gegeben, wenn eine ermittelte Minderung bei einem bis-
herigen Monatstabellenentgelt von

ab 01. Juli 2020 ab 01. Januar 2022

- bis zu 2.491,47 EUR 2.528,84 EUR 10 %

- Ober 2.491,47 EUR bis zu 3.613,68 EUR 2.528,84 EUR bis zu 3.667,89 EUR 15 %

- Uber 3.613,68 EUR bis zu 4.735,17 EUR 3.667,89 EUR bis zu 4.806,20 EUR 20 % und

- ber 4.73517 EUR 4.806,20 EUR 25 %

Uiberschreitet.

Das geminderte Monatstabellenentgelt darf in jedem Falle nicht das geminderte Mo-
natstabellenentgelt des nachstniedrigeren Entgeltbereichs unterschreiten.

Die v.g. Betrage werden bei allgemeinen tariflichen Erh6hungen der Monatstabellenent-
gelte (Anlage 4a zum FGr 6-TV) um den gleichen Satz, den die Tarifvertragsparteien
insoweit durchschnittlich fur die Monatstabellenentgelte festlegen, erhéht.
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3.  Arbeitnehmer nach Abs. 1 haben Anspruch auf einen einmaligen Abgeltungsbetrag, der
wie folgt berechnet und bezahlt wird:

a) Zunachst wird die Differenz zwischen dem Monatstabellenentgelt aus der bisheri-
gen Tatigkeit (Kalendermonat vor Beginn der Orientierungsphase 2) und dem kiinf-
tigen Monatstabellenentgelt (erster Kalendermonat des Bestehens der neuen Re-
gelbeschéftigung) ermittelt. Das Monatstabellenentgelt aus der bisherigen Tatig-
keit wird entsprechend der zwischenzeitlichen Entwicklung der ehemaligen Tarif-
bestimmungen aktualisiert.

Sehen die in Unternehmen geltenden Tarifsysteme Jahresentgelte vor, gilt als Mo-
natstabellenentgelt im Sinne von Unterabs. 1 Satz 1 ein Zwélftel des Jahrestabel-
lenentgelts.

b)  Die nach Buchst. a festgestellte Differenz wird in H6he des 30-fachen Differenz-
betrages an den Arbeitnehmer als einmaliger Abgeltungsbetrag ausbezahit. Damit
sind sémtliche Anspriiche, die sich auf den monetéaren Ausgleich von rationalisie-
rungsbedingten Entgeltminderungen (auch solche, die in anderen Tarifvertragen
zu entsprechenden Sachverhalten geregelt sind) beziehen, pauschal abgegolten.

c) Ist die angebotene Regelbeschéftigung nach Abs. 1 nicht zumutbar, nimmt der
Arbeitnehmer das Angebot dennoch an, so steht ihm das 1,5-fache des Abgel-
tungsanspruchs nach Buchst. b zu.

Protokollnotiz:

Abs. 3 findet auch in den Féllen einer Standortverlagerung Anwendung.

§17
Mobilitatspauschale ohne Wohnortwechsel

Dem Arbeitnehmer stehen im Falle der Ubernahme einer regionalen oder Uberregionalen Re-
gelbeschaftigung oder einer Integrationsbeschéftigung Ausgleichs- und Mobilitatsleistungen
Zu.

(1) Der Arbeitnehmer hat, wenn er seinen Wohnort beibehalt, Anspruch auf eine einmalige
Ausgleichszahlung (Mobilitdtspauschale) in Héhe von 650,00 € pro voller Viertelstunde
zusatzlicher Pendelzeit. Voraussetzung ist, dass die neue Pendelzeit mehr als 30 Minu-
ten langer ist als die bisherige tégliche Pendelzeit. Berlicksichtigt werden dabei Zeiten
bis zu einer gesamten t&glichen Pendelzeit von 240 Minuten.

(2) Inden Fallen des Abs. 1 gelten die folgenden Grundséatze fir eine Mobilitatsférderung:

a)  Ergibt sich fur den Arbeitnehmer infolge einer neuen Regelbeschaftigung bzw. Ab-
schluss eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbeschaftigung von lénger als 6 Mo-
naten eine langere tagliche Pendelzeit als bisher, sind im Rahmen der betriebli-
chen Mdoglichkeiten Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit so festzusetzen,
dass Gelegenheit besteht, giinstige An- und Abfahrméglichkeiten zu nutzen. Dabei
ist die Arbeitszeitregelung unter Beriicksichtigung der Schutzwirdigkeit des be-
troffenen Arbeitnehmers so zu festzulegen, dass die betrieblichen Belange nicht
beeintrachtigt werden.
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b)  Wird bei Zugrundelegen der Nutzung &ffentlicher Verkehrsmittel (schnellste Ver-
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bindung) durch die Ubernahme einer neuen Regelbeschaftigung bzw. Abschluss

eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbeschaftigung (langer als 6 Monate), die bis-
herige tagliche Pendelzeit um mehr als 30 Minuten Gberschritten (reine Fahrzeit
mit ggf. Umsteigezeiten) und ist eine verkehrsgtinstigere Festlegung der Arbeits-
zeit aus betrieblichen oder sonstigen Grinden nicht méglich, erhalt der Arbeitneh-
mer eine Mobilitdtspauschale gemafR Abs. 1.

c) Die Berechnung der Mobilitdtspauschale erfolgt auf der Grundlage der sich erge-
benden durchschnittlichen taglichen Pendelzeit im ersten vollen Kalendermonat
nach Aufnahme der Regelbeschaftigung bzw. Integrationsbeschaftigung.

Bei einer regelmafigen Beschéftigung in Schicht-/oder Wechselschichtarbeit er-
folgt eine Durchschnittsbetrachtung tber den Zeitraum des ersten regelmafigen
Schichtzyklus.

d)  Mit der Zahlung der Mobilitdtspauschale gilt der Nachteil, der durch die Verlénge-
rung der taglichen Pendelzeit entsteht, als auf Dauer abgegolten.

Bei wiederholtem Abschluss eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbeschaftigung
werden bereits gezahlte Pauschalvergitungen i.S.v. Abs. 1 angerechnet.

Wechselt der Arbeitnehmer aus einem Arbeitsvertrag zur Integrationsbeschafti-
gung in eine unbefristete Regelbeschaftigung, werden bereits erfolgte Zahlungen
zum Ausgleich fir eine langere tégliche Pendelzeit angerechnet, sofern diese fiir
dieselbe Beschaftigung oder den selben Arbeitsort gewédhrt wurden.

Protokollnotiz:

§ 17 findet auch in den Féllen einer Standortverlagerung Anwendung.

§ 18
Mobilitatsforderung mit Wohnortwechsel

Wechselt der Arbeitnehmer im Zusammenhang mit der Annahme einer {berregionalen
Regelbeschaftigung oder eines Arbeitsvertrages einer tberregionalen Integrationsbe-
schaftigung seinen Wohnort, so hat er folgende Ansprliche:

Protokolinotiz:

Liegen besondere Umsténde vor (z.B. unglinstiges Verhéltnis der Schichtlage zur Pen-
delzeit oder besondere soziale Belange), kénnen die Bestimmungen des Abs. 1 durch
die DB JobService GmbH auch bei Ubernahme einer Regelbeschéftigung zur Anwen-
dung gebracht werden, die nicht die Voraussetzungen der Uberregionalitat erfiillt.

a) Die Erstattung der umzugsbedingt tatsachlich entstehenden Kosten erfolgt auf An-
trag in sinngemafler Anwendung des Bundesumzugskostengesetzes (BUKG) mit
Ausnahme von § 10 BUKG (in der jeweils geltenden Fassung), sofern die schriftli-
che Erstattungszusage durch den Arbeitgeber vor dem Umzug erteilt wurde und
der Umzug spéatestens 2 Jahre nach Aufnahme der neuen Beschéftigung beendet
ist. Die Anwendung der §§ 7 und 12 BUKG erfolgt ausschlief3lich nach MaRRgabe
der im jeweiligen Unternehmen geltenden Reisekostenordnung.

Fir die Abwicklung des Umzugs finden die im Unternehmen geltenden Bestim-
mungen (in der jeweils geltenden Fassung) Anwendung.
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b)  Die aufgrund einer Zusage nach Buchst. a Unterabs. 1 gewahrten Leistungen kén-
nen zurtickgefordert werden, wenn der anspruchsberechtigte Arbeitnehmer vor
Ablauf von zwei Jahren nach Beendigung des Umzuges aus einem von ihm zu
vertretenden Grunde nicht mehr in einem Arbeitsverhaltnis mit einem Unterneh-
men des DB Konzerns steht.

c) Aufwendungen im Zusammenhang mit einem Wohnortwechsel, die nicht durch
Leistungen nach Buchst. a abgedeckt sind, werden durch eine einmalige Umzugs-
pauschale in Héhe von 3.000,00 € zuziglich 600,00 € fir jedes weitere im Haus-
halt lebende Familienmitglied, insgesamt jedoch hochstens 6.000,00 € abgegol-
ten, sofern der Wohnortwechsel innerhalb von einer Frist von 6-Monaten nach Auf-
nahme der neuen Beschéftigung erfolgt.

Erfolgt der Wohnortwechsel nach Ablauf von 6 Monaten nach Aufnahme der neuen
Beschaftigung wird fur den 7. und jeden weiteren Monat die Pauschale um die
entsprechenden Arbeitgeberaufwendungen fir die doppelte Haushaltsfihrung ge-
kurzt. Erfolgt der Umzug nach Ablauf von 12 Monaten, besteht kein Anspruch mehr
auf die Umzugspauschale.

Ist von einem Wohnortwechsel ein Ehepaar mit einem gemeinsamen Haushalt be-
troffen und kommen beide Ehepartner als Anspruchsberechtigte im Sinne der Um-
zugskostenregelung - auch wenn sie verschiedenen Unternehmen des DB Kon-
zerns angehoren - in Frage, so gilt einer von ihnen als ,betroffener Arbeitnehmer”
und der andere als ,im Haushalt lebendes Mitglied der Familie”. Satz 1 gilt sinnge-
ma&l fur eine eingetragene Lebenspartnerschaft und nichteheliche Lebensgemein-
schaften.

d) Bereits erfolgte Zahlungen einer Mobilitdtspauschale nach § 17 fir Vermittiung in
dieselbe neue Regelbeschaftigung werden angerechnet.

e)  Nach einem durch den Wegfall der Beschaftigung bedingten und vom Arbeitgeber
veranlassten Wohnortwechsel ist ein mit einem erneuten Wohnortwechsel verbun-
denes Beschéaftigungsangebot nur dann zumutbar, wenn zwischen erstem Woh-
nortwechsel und erneutem Angebot einer Regelbeschaftigung mindestens 24 Mo-
nate liegen.

f)  Abweichend von Buchst. ¢ Unterabs. 2 gilt Folgendes:

Ein Arbeitnehmer, der mit einem oder mehreren schulpflichtigen Kindern in einem
gemeinsamen Haushalt lebt und schulbedingt erst mit Beginn des folgenden
Schuljahres umzieht, kann nach Ubernahme der neuen Beschaftigung beantra-
gen, dass eine Kurzung der Umzugspauschale nach Abs. 1 Buchst. ¢ Unterabs. 2
nicht fur Zeiten der doppelten Haushaltsfihrung vor dem néchsten Schuljahres-
wechsel erfolgt.

(2) Wechselt der Arbeitnehmer im Zusammenhang mit der Annahme einer berregionalen
Regelbeschaftigung seinen Wohnort, so hat er zuséatzlich Anspruch auf eine Mobilitéits-
pramie in H6he von 10.000,00 €, wenn der Arbeithehmer einen Umzug vornimmt bzw.
in Héhe von 5.000,00 €, wenn er sich fir die doppelte Haushaltsflihrung entscheidet.

Protokolinotiz:

§ 18 findet auch in den Féllen einer Standortverlagerung Anwendung.
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Ahcrhnitt IV
AN OwiiliiiL 1

Beschiaftigungsbedingungen in
Orientierungsphase 2 und Integrationsphase

Unterabschnitt 1
Arbeitszeitbestimmungen

§19
Arbeitszeit

Die Arbeitszeit betragt 2.036 Stunden jahrlich. Hatte der Arbeitnehmer vor dem Wegfall
der Beschaftigung ein geringeres individuelles Arbeitszeit-Soll vereinbart, so verringert
sich das individuelle Arbeitszeit-Soll auch im Neuorientierungsvertrag.

a)

Im Ubrigen finden Abschnitt |1l BasisTV und Abschnitt VI FGr 6-TV Anwendung.

Protokolinotizen:

1.

Abweichend von den (ibrigen Bestimmungen zum Wahlrecht nach §§ 37a bis ¢
FGr-TVe bzw. entsprechender Bestimmungen in anderen Tarifvertrdgen endet die
Wahl des Arbeitnehmers mit Ablauf der Orientierungsphase 1.

Zu Beginn der Orientierungsphase 2 kann der Arbeitnehmer sein Wahlrecht nach
§§ 37a bis ¢ FGr 6-TV fir die Gesamtdauer der Orientierungsphase 2 und der
Integrationsphase einmalig ausiiben.

Entscheidet sich der Arbeitnehmer flir das

a)

b)

Modell "Zuséatzlicher Erholungsurlaub (6 Tage)" nach § 37b Abs. 1
Buchst. b FGr 6-TV, erfolgt eine Anpassung des Referenzentgelts im Ver-
héltnis von 1.984 zu 2.036 Stunden,

Modell "Zusétzlicher Erholungsurlaub (12 Tage)" nach § 37b Abs. 1
Buchst. ¢ FGr 6-TV, erfolgt eine Anpassung des Referenzentgelts im Ver-
héltnis von 1.932 zu 2.036 Stunden.

Satz 1 gilt in Bezug auf die Anpassung des Referenzentgelts auch in den
Féllen, in denen sich der Arbeitnehmer flir die Kombination nach § 37¢
Abs. 4 FGr 6-TV (6 Tage zusétzlicher Erholungsurlaub verbunden mit einer
Arbeitszeitreduktion um 52 Stunden/Jahr) entscheidet.

Abweichend von Buchst. a) finden im Rahmen eines Arbeitsvertrags zur Integrati-
onsbeschéftigung die Bestimmungen zur Arbeitszeitverteilung, Arbeitszeitbewer-
tung und eines eventuellen Zusatzurlaubs Anwendung, die flir den jeweiligen Ein-
satzbetrieb mafigeblich sind.
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Unterabschnitt 2
Entgeltbestimmungen

§ 20
Referenzentgelt / Integrationsverglitung

Fir die Dauer der Laufzeit des Neuorientierungsvertrags (ab der Orientierungsphase 2)
hat der Arbeitnehmer Anspruch auf Zahlung einer Integrationsvergiitung, die sich auf
der Grundlage des Referenzentgelts errechnet.

Das Referenzentgelt wird auf einer Referenzarbeitszeit von 2.036 Stunden jahrlich be-
rechnet.

Der Monatsbetrag des Referenzentgelts errechnet sich aus der Summe der gem.
Buchst. a bis d zu berlcksichtigenden Entgeltbestandteile dividiert durch 12. MaRge-
bend ist dabei jeweils das Entgelt, das der Arbeitnehmer in dem letzten, dem Abschluss
des Neuorientierungsvertrages vorausgehenden Berechnungszeitraums erhalten hat o-
der erhalten hatte, wenn er die Anspruchsvoraussetzungen im Ubrigen erfilllt hétte.

a) Monatstabellenentgelt und in Monatsbetragen festgelegte tarifvertragliche Entgelt-
bestandteile multipliziert mit 12. Hierzu zahlen nicht einmalige Entgeltzulagen so-
wie an die Téatigkeit bzw. Leistung des Arbeitnehmers und/oder das Ergebnis des
Unternehmens gebundene Entgeltbestandteile, auch wenn sie unterjahrig ratier-
lich ausgezahlt werden.

b)  Tarifliche Jahrliche Zuwendung oder entsprechende Zahlungen, die der Arbeitneh-
mer im letzten, dem Abschluss des Neuorientierungsvertrages vorausgehenden
Kalenderjahr erhalten hat oder erhalten hatte, wenn er die Anspruchsvorausset-
zungen im Ubrigen erfiillt hatte.

c) Tarifliches Urlaubsgeld oder entsprechende Zahlungen, das der Arbeitnehmer im
letzten, dem Abschluss des Neuorientierungsvertrages vorausgehenden Kalen-
derjahr erhalten hat oder erhalten hétte, wenn er die Anspruchsvoraussetzungen
im Ubrigen erfullt hatte.

d) Bei Gewahrung einer persénlichen Besitzstandszulage (pSiZ) ist diese zu bertick-
sichtigen. Gegebenenfalls erfolgt eine 13. Zahlung der pSiZ.

Protokolinotiz

Die Berechnung des Referenzentgelts erfolgt unter Aullerachtlassung der §§ 37a bis
¢ FGr-TVe bzw. entsprechender Bestimmungen in anderen Tarifvertrégen.

Zeitlich befristete Zulagen zur Entgeltsicherung werden nicht einbezogen, sondern vor
Ubergang in die Orientierungsphase 2 fir die Restlaufzeit des Anspruchs abgegolten.

Das Referenzentgelt erhéht sich bei allgemeinen tariflichen Erhéhungen der Monatsta-
bellenentgelte (Anlage 4 zum FGr 6-TV) um den gleichen Satz, den die Tarifvertragspar-
teien insoweit durchschnittlich fir die Monatstabellenentgelte festlegen.

Der Arbeitnehmer hat wahrend der Orientierungsphase 2 Anspruch auf 85 % des Refe-
renzentgeilts. :

Wahrend der Integrationsphase besteht einheitlich Anspruch auf 80 % des Referenzent-
gelts. Ubernimmt der Arbeitnehmer wihrend der Integrationsphase durch entsprechen-
den Arbeitsvertrag eine Integrationsbeschaftigung, so erhoht sich wahrend dieser Ver-
tragsdauer der Anspruch auf 85 % des Referenzentgelts.
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§21
Berechnung und Auszahlung des Entgelts

Far die Berechnung und Auszahlung des Entgelts gelten §§ 30 und 31 BasisTV sinngemaR.

(2)

§ 22
Tatigkeitsbezogene Zulagen

Neben der Integrationsverglitung erhalt der Arbeitnehmer die tatigkeitsbezogenen Zula-
gen und Zuschlage nach Abschnitt Ill FGr 6-TV.

Protokollnotiz:

Fdr Tétigkeiten aul3erhalb des FGr 6-TV gilt § 6 Abs. 3 Buchst. b FGr 6-TV.

Abweichend von Abs. 1 finden fir die Dauer eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbe-
schéftigung die Zulagenbestimmungen (einschl. Auslésungen) Anwendung, die fir den
jeweiligen Einsatzbetrieb mafRgeblich sind.

§ 23
Urlaubsentgelit

Als Urlaubsentgelt

a)

wird Arbeitnehmern die Integrationsvergitung fiir die Dauer der durch die Abwick-
lung des Erholungsurlaubs versdumten Arbeitszeit bzw. der nach § 40 Abs. 5 Nr.
1 FGr 6-TV verrechneten Arbeitszeit fortgezahlt,

zuzuglich erhalten sie fir den Zeitraum nach Buchst. a den Durchschnitt der vari-
ablen Entgeltbestandteile des vorausgegangenen Kalenderjahres.

Entgeltkirzungen, die im Berechnungszeitraum infolge von Kurzarbeit, Arbeits-

ausfallen oder unverschuldeter Arbeitsversaumnis eintreten, bleiben fiir die Be-

rechnung des Urlaubsentgelts auller Betracht.

Bei der Berechnung des Urlaubsentgelts werden nicht berlicksichtigt:

- Vermdgenswirksame Leistung,

- Leistung zur betrieblichen Altersvorsorge,

- Uberstundenabgeltung,

- Kostenersatzleistungen wie z. B. Tage-/Ubernachtungsgelder,

- sonstige Zahlungen, die Aufwendungen abgelten sollen, die wahrend des
Urlaubs nicht entstehen.

Dariiber hinaus finden die in FGr 6-TV vereinbarten Ausschlisse flir die Beriick-
sichtigung beim Urlaubsentgelt Anwendung; dies gilt entsprechend fiir Zulagen au-
Rerhalb des FGr 6-TV.

Abweichend von Abs. 1 finden fur die Dauer eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbe-
schaftigung die Bestimmungen Anwendung, die fir den jeweiligen Einsatzbetrieb maf-
geblich sind.



Seite 72 von 84

Leisten Arbeitnehmer wéhrend des Urlaubs eine Erwerbstatigkeit, so entfallt der An-
spruch auf Urlaubsentgelt. Bereits gezahltes Urlaubsentgelt ist zurlickzuzahlen.

§24
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

a)  Sind Arbeitnehmer durch Krankheit an der Arbeitsleistung verhindert und dauert
die krankheitsbedingte Arbeitsverhinderung voraussichtlich langer als 3 Kalender-
tage, so haben sie tiber Abs. 3 hinaus eine &rztliche Bescheinigung Uber die Ar-
beitsunfahigkeit und deren voraussichtliche Dauer spéatestens an dem darauf fol-
genden allgemeinen Arbeitstag vorzulegen.

Die DB JobService GmbH kann in begriindeten Fallen bereits vom ersten Tag an
die Vorlage einer arztlichen Bescheinigung verlangen.

b)  Beieiner Arbeitsverhinderung nach Abs. 1 wird als Entgeltfortzahlung fur die Dauer
von bis zu sechs Wochen das Urlaubsentgelt nach § 23 gezahit.

Werden Arbeithehmer innerhalb von zwélf Monaten infolge derselben Krankheit
wiederholt arbeitsunfahig, so verlieren sie den Anspruch auf Entgelt nur fur die
Dauer von insgesamt sechs Wochen nicht; waren Arbeitnehmer vor der erneuten
Arbeitsunféhigkeit jedoch mindestens sechs Monate nicht infolge derselben Krank-
heit arbeitsunféhig, so verlieren sie wegen der erneuten Arbeitsunfahigkeit den
Anspruch nach Satz 1 fiir einen weiteren Zeitraum von héchstens sechs Wochen
nicht.

Abweichend von Abs. 1 Buchst. b finden fur die Dauer eines Arbeitsvertrags zur Integ-
rationsbeschaftigung beziglich der Berechnung der Anspruchshéhen die Bestimmun-
gen Anwendung, die fur den jeweiligen Einsatzbetrieb mafgeblich sind.

Sind Arbeitnehmer krankheitsbedingt oder aus anderen Griinden an der Arbeitsleistung

verhindert, so haben sie dies ihrem Arbeitgeber unverziglich mitzuteilen.

§ 25
Krankengeldzuschuss

Hatte der Arbeitnehmer bereits vor Beginn der Orientierungsphase 2 einen Anspruch auf Kran-
kengeldzuschuss gilt folgendes:

(1)

(2)

Arbeitnehmer mit einer ununterbrochenen Betriebszugehdrigkeit von 5 Jahren (bei Ar-
beitsunfahigkeit infolge eines bei einem Unternehmen im Geltungsbereich dieses An-
hangs erlittenen Arbeitsunfalls oder bei einer dort zugezogenen Berufskrankheit, ohne
Ricksicht auf die Betriebszugehdrigkeit) erhalten einen Zuschuss zum Krankengeld aus
der gesetzlichen Krankenversicherung oder zu der entsprechenden Leistung aus der
gesetzlichen Unfallversicherung (Krankengeldzuschuss). Der Krankengeldzuschuss
wird vom ersten Tag nach Wegfall der Entgeltfortzahlung (§ 13 Abs. 2 BasisTV) an ge-
zahlt, jedoch nicht Uber den Zeitpunkt hinaus, fir den Arbeitnehmer Krankengeld aus
der gesetzlichen Krankenversicherung oder die entsprechende Leistung aus der gesetz-
lichen Unfallversicherung erhalten, langstens jedoch bis zum Ablauf der 26. Woche, je-
weils seit Beginn der Arbeitsunfahigkeit.

Der Krankengeldzuschuss ist der Unterschiedsbetrag zwischen 100 v. H. des Nettofort-
zahlungsentgelts im Krankheitsfall (§ 13 Abs. 2 BasisTV) und dem Bruttokrankengeld
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aus der gesetzlichen Krankenversicherung oder der entsprechenden Leistung aus der
a i

esetzlichen Unfallversicherung.

[(#]

Sind Arbeitnehmer nicht in einer gesetzlichen Krankenversicherung versichert, gelten
die Abs. 1 und 2 sinngemaf, wenn sie eine Bescheinigung ihrer Krankenkasse (ber
gezahltes Krankengeld vorlegen. Diese Arbeitnehmer werden in diesem Fall grundséatz-
lich so gestellt, als wéren sie in der BAHN-BKK krankenversichert; der Krankengeldzu-
schuss ist jedoch maximal der Unterschiedsbetrag zwischen 100 v. H. des Nettofortzah-
lungsentgelts im Krankheitsfall (§ 13 Abs. 2 BasisTV) und der Bruttoleistung, die die
jeweilige Krankenkasse zahlt. Die Auszahlung des Krankengeldzuschusses erfolgt in
diesen Fallen am 25. des Kalendermonats, der dem Kalendermonat folgt, in dem Arbeit-
nehmer die Bescheinigung ihrer Krankenkasse Uber gezahltes Krankengeld vorgelegt
haben.

Wurde die Arbeitsunfahigkeit durch Dritte herbeigefihrt, so sind Arbeitnehmer verpflich-
tet, die ihnen gegenuber Dritten zustehenden Schadensersatzanspriiche in Héhe ihres
Anspruchs auf Krankengeldzuschuss an ihren Arbeitgeber abzutreten. Insoweit diirfen
Arbeitnehmer Uber die Schadensersatzanspriiche nicht anderweitig verfiigen.

Bei der Geltendmachung dieser Schadensersatzanspriiche miissen Arbeitnehmer ihren
Arbeitgeber nach besten Kraften unterstiitzen, ihm insbesondere Auskunft erteilen und
Unterlagen zugénglich machen.

Unterabschnitt 3
Sonstige Leistungen

§ 26
Reisekosten

Der Arbeitnehmer erhalt eine Entschadigung zur Abgeltung von Mehraufwendungen bei aus-
wartiger Tatigkeit im Zusammenhang mit einer Firmenreise oder doppelter Haushaltsfiihrung.
Néheres regeln die Richtlinien Firmenreisen und Doppelte Haushaltsfiihrung. In der Orientie-
rungsphase 1 (§ 6 Abs. 1 Buchst. b) gelten die fir die jeweilige Gesellschaft giiltigen Bestim-
mungen.

§ 27
Vermoégenswirksame Leistung, betriebliche Altersvorsorge

Die Anspriche auf vermdgenswirksame Leistung und auf die arbeitgeberfinanzierte
nach § 3 Nr. 63 EStG geférderte Leistung zur betrieblichen Altersvorsorge (LbAV) richten
sich nach § 8 FGr-TVe und § 14 bAV-TV EVG. Ein Anspruch auf die LbAV besteht jedoch
nur dann, wenn der Arbeithehmer bereits vor Beginn der Orientierungsphase 2 einen
entsprechenden Anspruch hatte.

a) Hatte der Arbeitnehmer bereits arbeitgeberfinanzierte Anspriiche iber den Durch-
fihrungsweg Pensionsfonds, findet einheitlich der Abschnitt IV bAV-TV EVG An-

wendung.
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b)  Flr die Dauer eines Arbeitsvertrags zur Integrationsbeschaftigung finden hinsicht-
lich der Berechnung der Héhe des zusétzlichen Beitrags nach Buchst. a) zur be-
trieblichen Altersvorsorge die Bestimmungen Anwendung, die fiir das jeweilige Un-
ternehmen mafigebend sind. Wird ein Unternehmen nicht vom Geltungsbereich
des Abschnitt IV bAV-TV EVG erfasst, werden die Beitrage zur AGbAV - in sinn-
gemaler Anwendung des Abschnitt IV bAV-TV EVG - nach Ablauf des Arbeitsver-
trages zur Integrationsbeschéftigung riickwirkend durch die DB JobService GmbH
an die DEVK Pensionsfonds-AG abgefiihrt.

a) Die Dotierung des Pensionsfonds richtet sich nach der Dotierung der arbeitgeber-
finanzierten betrieblichen Altersversorgung des vorherigen Arbeitgebers, wenn
diese hoher war als die Dotierung nach dem Abschnitt IV bAV-TV EVG. Entgelt-
orientierte Systeme (Leistungszusagen) werden nicht berlicksichtigt. Der Arbeit-
nehmer kann im Rahmen der rechtlichen Méglichkeiten nach dem Betriebsrenten-
gesetz von der Ubertragung erworbener unverfallbarer Anwartschaften auf den
Pensionsfonds Gebrauch machen.

b)  Beginnt der Arbeitnehmer unmittelbar wahrend oder nach der Orientierungsphase
2 bzw. der Integrationsphase eine neue Regelbeschaftigung beim vorherigen Ar-
beitgeber, wird die dort beendete betriebliche Altersversorgung wieder aufgenom-
men. Der Zeitraum bei der DB JobService GmbH wird bei der Berechnung der
spateren Rentenleistung nicht bertcksichtigt.

c)  Abweichend von Buchst. a) kann eine Direktversicherung fortgefiihrt werden, wenn
der Arbeitnehmer diese durch Entgeltumwandlung ohne Arbeitgeberbeitrage fi-
nanziert.

§ 28
Sterbegeld

Beim Tod von Arbeitnehmern erhalten der Ehegatte/eingetragene Lebenspartner oder
unterhaltsberechtigte Angehdrige Sterbegeld. Der Anspruch nach Satz 1 setzt voraus,
dass der Verstorbene im Sterbemonat einen Entgeltanspruch hat, Krankengeld bezieht
oder Verletztengeld von einem Unfallversicherungstrager aufgrund eines bei einem vom
Geltungsbereich dieses Tarifvertrags erfassten Unternehmen erlittenen Arbeitsunfalls
bezieht. Unterhaltsberechtigte Angehdérige im Sinne des Satz 1 sind nur Angehérige, ge-
genliber denen der Arbeitnehmer im Sterbemonat im Rahmen gesetzlicher Bestimmun-
gen zum Unterhalt verpflichtet war und denen der Arbeitnehmer tatsachlich in diesem
Monat Unterhaltsleistungen erbracht hat.

Sind mehrere Anspruchsberechtigte vorhanden, so wird der Arbeitgeber durch Zahlung
an einen von ihnen befreit.

Als Sterbegeld wird fir die restlichen Kalendertage des Sterbemonats und fir drei wei-
tere Monate die Integrationsvergutung des Verstorbenen gezahlt. Das Sterbegeld wird
in einer Summe gezahlt.

Sind an den Verstorbenen Arbeitsentgelte oder Vorschiisse iber den Sterbetag hinaus

gezahlt worden, werden diese auf das Sterbegeld angerechnet.

§ 29
unbesetzt
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Das Urlaubgeld, die jahrliche Zuwendung und diesen entsprechende Zahlungen sind bei der
Ermittlung des Referenzentgelts beriicksichtigt. Insoweit erfolgt die Zahlung unterjéhrig ratier-
lich. Deshalb haben die Tarifvertragsparteien keine weiteren Anspriiche auf Zahlung eines
Urlaubsgeldes oder einer jéhrlichen Zuwendung bzw. eine diesen entsprechende Leistung
vereinbart.

Protokollnotizen:

1.

Urlaubsgeld

Hatte der Arbeitnehmer vor Beginn der Orientierungsphase 2 Anspruch auf ein Urlaubs-
geld, findet hinsichtlich der Ermittlung des Urlaubsgeldes § 6 KonzernRTV sinngemél3
Anwendung.

Jéhrliche Zuwendung
Hatte der Arbeitnehmer vor Beginn der Orientierungsphase 2 Anspruch auf eine jéhrliche
Zuwendung oder eine entsprechende Zahlung, findet hinsichtlich der Ermittlung der jahr-

lichen Zuwendung § 7 KonzernRTV sinngemal3 Anwendung.

Die anteilige Berechnung erfolgt jeweils entsprechend den Verhéltnissen im letzten Ka-
lendermonat vor Beginn der Orientierungsphase 2.

Die Auszahlung erfolgt anteilig vor Ubergang in die Orientierungsphase 2.

Ist die jéhrliche Zuwendung bereits ausgezahlt, erfolgt keine Nachberechnung.

Unterabschnitt 4
Mantelbestimmungen

§ 31
Betriebszugehorigkeit / Stufenzuordnung

Die vor Beginn der Orientierungsphase 2 erbrachte bzw. angerechnete Betriebszugeho-
rigkeit bleibt bestehen.

Als Zeit der Betriebszugehdrigkeit zahlt auch die Dauer eines Arbeitsvertrags zur Integ-
rationsbeschaftigung.

Im Ubrigen richtet sich die Betriebszugehérigkeit nach § 5 BasisTV.

War der Arbeitnehmer vor Beginn der Orientierungsphase 2 in eine Entgeltgruppe mit
Stufensystematik eingruppiert und erfolgt aufgrund einer neuen Regelbeschéftigung die
Eingruppierung im gleichen Tarifsystem, ist eine Unterbrechung aufgrund der Phasen
dieses Anhangs unschédlich. Die Dauer der Unterbrechung wird jedoch nicht berlick-
sichtigt.
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§32
Verarbeitung personenbezogener Daten

Die personenbezogenen Daten des Arbeitnehmers werden zum Zweck der Aufgabenerfullung
nach diesem Anhang und unter Beachtung der datenschutzrechtlichen Bestimmungen, insbe-
sondere des BDSG und der Konzernbetriebsvereinbarung Beschéaftigtendatenschutz des
DB Konzerns erhoben, verarbeitet und genutzt. Hierliber wird der Arbeitnehmer informiert.

§33
Geltung weiterer tarifvertraglicher Bestimmungen

Fir die Arbeitnehmer im Geltungsbereich dieses Abschnitts finden auch die folgenden
Bestimmungen, in der jeweils geltenden Fassung, Anwendung:

§§ 6 Abs. 1, 7, 9, 10, 14 bis 20, 24 bis 26 BasisTV, Anhang zum BasisTV, § 7 Abs. 10
TV Arbeit 4.0 EVG 2018 i.V.m. Anlage 3 zum TV Arbeit 4.0 EVG 2018

Hatte der Arbeitnehmer bereits vor Beginn der Orientierungsphase 2 Anspriiche aus
dem KEUTV bzw. Abschnitt Il bAV-TV EVG oder Lzk-TV bestehen diese, in der jeweils
geltenden Fassung, weiterhin.

§ 34
Ende des Arbeitsverhiltnisses

Fiur das Ende des Arbeitsverhaltnisses (einschl. der Félle einer Erwerbsminderungs-
rente) finden §§ 21 und 22 BasisTV Anwendung, soweit in diesem Abschnitt nichts Ab-
weichendes geregelt ist.

Protokollnotiz:

Dem freien zumutbaren Arbeitsplatz im Sinne des § 22 Abs. 2 Buchst. a BasisTV steht
eine Beschiéftigungsmaoglichkeit bei der DB JobService GmbH gleich.

Die ordentliche Kiindigung aus den urspriinglich vorliegenden betrieblichen oder perso-
nenbedingten Grinden ist nur nach Wegfall der Kiindigungseinschrankungen (§ 3 Abs.
1 und 2) zul&ssig. Hierfur geiten die in diesem Anhang geregelten Voraussetzungen und
Bedingungen.

Das Recht des Arbeitgebers, eine Kindigung auf einen im Verhalten des Arbeitnehmers
liegenden Grund zu stiitzen, wird durch diesen Tarifvertrag nicht eingeschrankt. Dies gilt
auch fur das Recht zur auf3erordentlichen Kiindigung mit der Mallgabe der in § 5 Ab-
schnitt C Kap. 5 Demografie TV zum Ausdruck kommenden rechtlichen Wertung.

Der Arbeitnehmer ist verpflichtet, eine Rente wegen Erwerbsminderung zu beantragen,
wenn wahrend der Laufzeit der Orientierungs- bzw. Integrationsphasen durch ein be-
triebsarztliches Gutachten festgestellt wird, dass der Arbeitnehmer eine Tatigkeit aus
gesundheitlichen Griinden nicht oder nicht vollschichtig austiben kann und aufgrund
dessen die Voraussetzungen fiir die Beantragung dieser Rente erfolgversprechend sind.

Das Arbeitsverhaltnis endet abweichend in jedem Falle, ohne dass es einer besonderen
Klndigung bedarf, spatestens mit Ablauf des Monats, in dem der Arbeitnehmer die Vo-
raussetzungen einer abschlagsfreien Altersrentengewahrung erfullt. Spatestens 6 Mo-
nate vor Erreichen dieses Zeitpunkts ist der Arbeitnehmer schriftlich, unter Hinweis auf
die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, aufzufordern, einen entsprechenden Renten-
antrag zu stellen.
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Abschnitt V
Abfindungsregelung

§ 35
Abfindungsgrundsitze

Arbeitnehmer, die aufgrund einer ordentlichen, vom Arbeitgeber aus dringenden betrieb-
lichen Erfordernissen ausgesprochenen Kiindigung aus dem Arbeitsverhéltnis ausschei-
den, haben Anspruch auf Abfindung, wenn eine der in diesem Abschnitt abschlieRend
geregelten Anspruchsvoraussetzungen vorliegt.

Protokollnotiz:

Es besteht Einvernehmen, dass eine ordentliche betriebsbedingte Arbeitgeberkiindi-
gung zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses nach der Konzeption dieses Tarifvertra-
ges nur in Betracht kommt, wenn die Kiindigungseinschrdnkung infolge der im Tarifver-
trag detailliert geregelten Voraussetzungen weggefallen sind. Der konkrete Abfindungs-
anspruch wird deshalb nach allgemeinen Kriterien berechnet (§ 36) und im Einzelfall in
Héhe von Quoten (§ 37) bezahlt, die nach Wertung der Tarifvertragsparteien die Griinde
ftir den Wegfall der Kiindigungseinschrdnkung angemessen berticksichtigen. Arbeitneh-
mer mit einer Betriebszugehdrigkeit von weniger als 2 Jahren haben unbeschadet evitl.
Anspriiche aus § 112 BetrVG keinen Anspruch nach diesem Anhang.

Ein Aufhebungsvertrag begriindet den Anspruch nur, wenn er aufgrund dringender be-
trieblicher Erfordernisse abgeschlossen wird und die Abfindungsberechtigung ausdriick-
lich vereinbart worden ist.

Der Abfindungsanspruch setzt sich grundsatzlich aus einer Basisabfindung, einem von
allgemeinen personlichen Voraussetzungen abhangigen individuellen Zusatzbetrag so-
wie einem von individuellen Bedingungen abh&ngigen Sonderzuschlag zusammen. Der
Abfindungsanspruch wird in Abhangigkeit von den in diesem Abschnitt definierten Be-
dingungen ganz oder zu Bruchteilen bezahlt.

§ 36
Berechnung des Abfindungsanspruchs

Die Basisabfindung ergibt sich aus der Abfindungsmatrix gem. Anlage 1. Sie stellt ei-
nen vom individuellen Einkommen unabhangigen, von allgemeinen sozialen Bedingun-
gen gepragten, Basisbetrag dar.

Die Basisabfindung fur Arbeitnehmer, die spéter als 3 Jahre vor dem Stichtag fir den |
Bezug der Regelaltersrente ausscheiden, betragt 30 % des ihrer Betriebszugehdorigkeit
entsprechenden Betrages der Zeile 1 der Matrix.

Der individuelle Zusatzbetrag wird nach der Formel berechnet:

volle Jahre der Betriebszugehdrigkeit x mtl. Tabellenentgelt (im Sinne § 20 Abs. 2)
x Faktor 0,15

Protokolinotiz:

In Unternehmen, in denen tarifliche Regelungen zu Jahresentgelten bestehen, gilt als
mtl. Tabellenentgelt ein Zwéblftel des Jahrestabellenentgelts.
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Er stellt einen auf die persdnlichen Einkommens- und Lebensverhaltnisse des Arbeit-
nehmers zugeschnitten Teil der Abfindung dar.

Der Sonderzuschlag betragt

»  far anerkannt schwerbehinderte oder diesen gleichgestellte Arbeitnehmer
8.000,00 €,

>  fir alleinerziehende Arbeitnehmer, die zum Stichtag mindestens ein im Haushalt
lebendes minderjahriges Kind haben, 6.000,00 €,

»  flr Arbeitnehmer mit einer mindestens 20 jahrigen Betriebszugehérigkeit und min-
destens 10 Jahren Wechselschicht, regelméaRiger Nachtarbeit oder Rufbereit-
schaft 3.000,00 €.

Unbeschadet Abs. 5 wird der Sonderzuschlag unabhangig von der nach § 37 berech-
neten Quote in voller Héhe angesetzt.

Der nach Abs. 1 bis 3 berechnete Abfindungsbetrag erhéht sich um den Betrag des Ur-
laubsgeldes, der anteiligen jahrlichen Zuwendung, einer evtl. Jubilaumszuwendung so-
wie der Summe der vermégenswirksamen Leistungen, wenn und soweit ohne die Kin-
digung ein Anspruch auf diese Leistungen bestanden hatte, der infolge des Ausschei-
dens im Jahr des Ausscheidens nicht mehr fallig wird.

Arbeitnehmer, die ein Arbeitszeitvolumen, das geringer als die Referenzarbeitszeit ist,
vereinbart haben, erhalten den nach Abs. 1 bis 3 berechneten Gesamtanspruch entspre-
chend dem Anteil ihrer individuellen Arbeitszeit zur betriebstiblichen Arbeitszeit.

Das fiir die Berechnung zugrunde zu legende Monatstabellenentgelt (im Sinne von § 20
Abs. 2) ergibt sich aus dem fiir den bisherigen Arbeitgeber mafRgebenden Entgelttarif-
vertrag. In Unternehmen, in denen tarifliche Regelungen zu Jahresentgelten bestehen,
gilt als Monatstabellenentgelt ein Zwdlftel des Jahrestabellenentgelts.

Die Summe aller nach diesem Abschnitt méglichen Abfindungsbestandteile ist in jedem
Fall auf eine Hochstabfindung von 60.000,00 € begrenzt.

§ 37
Abfindungsquoten

Beruht die nach Wegfall der Klindigungseinschréankung ausgesprochene betriebsbe-
dingte Beendigungskiindigung

a) auf der Ablehnung des Abschlusses eines Neuorientierungsvertrages aus billi-
genswerten Grunden oder auf der Ablehnung einer Regelbeschéftigung, die zu
einem Wohnortwechsel gefiihrt hatte, so besteht der Abfindungsanspruch in voller
Hoéhe,

b)  auf der Ablehnung des Abschlusses eines Neuorientierungsvertrages ohne dass
Griinde im Sinne von Buchst. a) vorliegen, so besteht der Abfindungsanspruch in
Héhe von 33 %,
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c) aufder Ablehnung des Abschiusses eines Neuorientierungsvertrages nach Wider-

i i (7 Inh i \Ainitarh hAf
spruch gegen einen Betriebslibergang bzw. nach Ablehnung einer Weiterbeschaf-

tigung, die dem Arbeitnehmer auf der Grundlage eines kollektivrechtlich geregel-
ten, nach VO EU 1370/2007 angeordneten bzw. in einem Tariftreuegesetz gere-
gelten Anspruchs beim Vorliegen eines Betreiberwechsels im Offentlichen Stra-
Renpersonennahverkehr (OSPV) bei einem nicht zum DB Konzern gehérenden
Arbeitgeber angeboten worden war, so besteht der Abfindungsanspruch in Héhe
von 25 %,

d)  auf der Ablehnung einer Regelbeschaftigung, die zu einer zumutbaren Entgeltre-
duzierung gefuhrt hatte, so besteht der Abfindungsanspruch in Héhe von 25 %,

e) auf der Ablehnung einer Regelbeschéftigung, die nicht zu einem Wohnortwechsel
geflhrt hatte bzw. auf sonstigen Verletzungen einer der in diesem Tarifvertrag ge-
regelten Mitwirkungspflichten, so besteht der Abfindungsanspruch in Héhe von
10 %.

Die fiur die Berechnung der Quote maRRgebenden Voraussetzungen bestimmen sich aus-
schlieRlich nach den Bestimmungen dieses Abschnitts. Billigenswerte Griinde im Sinne
von Abs. 1 Buchst. a) liegen nur vor, wenn sie bei angemessener Abwégung der beider-
seitigen Belange und unter Berlicksichtigung der Zielsetzung dieses Tarifvertrages ein
objektiv hdéheres Interesse des Arbeitnehmers am Ausscheiden aus dem Arbeitsverhalt-
nis als das des Arbeitgebers am Verbleib in einem Unternehmen des DB Konzerns recht-
fertigen. Solche Griinde liegen in der Regel nicht vor, wenn sie unter Beriicksichtigung
der Zumutbarkeitsregeln dieses Tarifvertrages als nicht ausreichend zu bewerten sind.

Dies gilt ausnahmsweise dann nicht, wenn die zum Wegfall der Kuindigungseinschran-
kung flihrende Entscheidung des Arbeitnehmers einer hohen sozialen oder moralischen
Pflicht entspricht, z.B. die von ihm persénlich ausgetbte Pflege eines Familienangeho-
rigen, die einen notwendigen Umzug ausschlieft.

§ 38
Bedingter Abfindungsanspruch

Im Neuorientierungsvertrag (§ 5) kann vereinbart werden, dass das mit der DB JobSer-
vice GmbH begrindete Arbeitsverhaltnis zum gleichen Zeitpunkt endet, zu dem der bis-
herige Arbeitgeber aus dem Neuorientierungsvertrag ausscheidet (§ 5). In diesem Zu-
sammenhang kann eine Abfindung vereinbart werden, die in Héhe von 100 % der nach
§ 36 Abs. 1 bis 3 auf den Zeitpunkt des Vertragsabschusses berechnet und in dieser
Héhe im Vertrag ausgewiesen wird.

Die Vereinbarung nach Abs. 1 ist nur zulassig, wenn dem Arbeitnehmer das Recht ein-
gerdumt wird, sie innerhalb einer Frist von einem Monat vor dem Ausscheiden des bis-
herigen Arbeitgebers einseitig zu widerrufen. Die Frist lauft nicht, wenn der Arbeitnehmer
nicht mindestens 2 Wochen vor Fristbeginn darauf hingewiesen worden ist.

Die nach Abs. 1 und 2 mégliche Abfindung kann auch in anderen Fallen als beim be-

triebsbedingten Abschluss eines Neuorientierungsvertrages vereinbart werden.

§ 39
unbesetzt
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Abschnitt VI ,
Schlussbestimmungen

§ 40
Anrechnungsbestimmungen

Leistungen, die auf anderer Rechtsgrundlage zu den gleichen Zwecken wie die in diesem An-
hang aufgefiihrten Leistungen gezahlt werden, sind auf Anspriiche aus den vorstehenden
Bestimmungen anzurechnen. Darunter fallen auch gesetzliche oder durch Vergleich verein-
barte Abfindungsanspriiche (§§ 9, 10 KSchG, §§ 112, 113 BetrVG) und auch Abfindungen, die
von Unternehmen im DB Konzern anlasslich der Beendigung eines ohne Unterbrechung un-
mittelbar vorausgehenden Arbeitsverhaltnisses gezahit wurden; dies gilt auch wahrend der
Orientierungsphase 1 (§ 6 Abs. 1 Buchst. b).

§ 41
Abgaben und Beitrage

(1) Die in diesem Anhang genannten Betrige sind ausschlieRlich Bruttobetrége. Bei der
Abrechnung von Abfindungen werden die geltenden steuerrechtlichen Freigrenzen und
die Steuerbegtinstigungen berlicksichtigt.

(2) Die Tragung der Abgabenlast fiir Leistungen aus diesem Anhang richtet sich nach den
grundsatzlichen Bestimmungen der Steuer- und Sozialgesetzgebung, auller es ist etwas
anderes bestimmt.

(3) Abs. 1und 2 gelten auch fir die Orientierungsphase 1 (§ 6 Abs. 1 Buchst. b).

§ 42
Sonstige Regelungen

(1) Auf die Abfindung besteht, auch wenn sie aus mehreren Teilbetrdgen berechnet wird, .
ein einheitlicher Rechtsanspruch.

(2) Der Abfindungsanspruch entsteht mit der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Er wird
an dem regelmafigen Zahltag des Monats, der dem Monat folgt, in dem das Arbeitsver-
haltnis endet, fallig und unbar auf ein vom Arbeitnehmer anzugebendes, in der Bundes-
republik Deutschland gefiihrtes Konto gezahilt.

(3) Hat der Arbeitnehmer Kiindigungsschutzklage erhoben, so tritt die Falligkeit zwei Wo-
chen nach dem Tag ein, an dem rechtsverbindlich fest steht, dass das Arbeitsverhéltnis
wirksam beendet wurde.

§43
Arbeitsrechtsstreitigkeiten

Fur Rechtsstreitigkeiten aus dem Arbeitsverhaltnis ist ab der Orientierungsphase 2 das Ar-
beitsgericht zusténdig, in dessen Bezirk der jeweilige Wahlbetrieb des Arbeitnehmers bei der
DB JobService GmbH seinen Hauptsitz hat.
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Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis verfallen, wenn sie nicht innerhalb einer Aus-
schlussfrist von sechs Monaten nach Falligkeit schriftlich geltend gemacht werden.

Die Geltendmachung des Anspruchs erstreckt sich auch auf spéter fallig werdende Leis-
tungen, die auf demselben Sachverhalt beruhen.

Spéter, aber innerhalb der gesetzlichen Verjahrungsfrist geltend gemachte Anspriiche
aus dem Arbeitsverhéaltnis werden nur dann beriicksichtigt, wenn sie fiir den Beanstan-
denden nachweisbar erst zu einem spéteren Zeitpunkt erkennbar wurden.

§45
Mitwirkung der Interessenvertretungen bei Arbeitgeberwechsel

Die Einbindung der jeweiligen Interessenvertretungen zum Abschluss des Neuorientie-
rungsvertrags hat insgesamt im Hinblick auf die Auswirkungen zu den verschiedenen
Phasen rechtzeitig vor dem Vertragsangebot zu erfolgen.

Der Betriebsrat bei der DB JobService GmbH wird Gber die Einbeziehung eines Arbeit-

nehmers in ein Stellenbesetzungsverfahren auf einen Arbeitsplatz bei einem anderen
Arbeitgeber in der Orientierungsphase 2 und Integrationsphase informiert.

§ 46
Begriffsdefinitionen

Regelbeschiftigung

Regelbeschéftigung im Sinne dieses Anhangs liegt vor, wenn der Arbeitnehmer aufgrund ei-
nes unbefristeten Arbeitsvertrags bei einem Unternehmen im Geltungsbereich dieses An-
hangs tétig ist.

2.

Integrationsbeschéftigung

_Integrationsbeschéftigung liegt vor, wenn der Arbeitnehmer

a)

bei einem Unternehmen des DB Konzerns unter teilweiser Ruhendstellung des Neuori-
entierungsvertrags im Rahmen eines zusatzlichen Arbeitsvertrags befristet beschaftigt
wird (Arbeitsvertrag zur Integrationsbeschéftigung).

vorlibergehend in einem Beschaftigungsprojekt arbeitet oder an durch die DB JobSer-
vice GmbH veranlasste Integrationsmaflinahmen teilnimmt.
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3. Leistungsgewandelte Arbeitnehmer

Leistungsgewandelte Arbeitnehmer im Sinne des DemografieTV sind Arbeitnehmer, die dau-
erhaft aus gesundheitlichen Griinden nicht.mehr in ihrer bisherigen arbeitsvertraglich verein-
barten Tétigkeit in Folge einer betriebsarztlichen Feststellung eingesetzt werden kénnen. Da-
bei bedeutet dauerhaft, dass nach betriebsarztlicher Feststellung eine Wiederherstellung der
Einsetzbarkeit innerhalb von 2 Jahren nicht wahrscheinlich ist.

4, BEM-

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement zur Integration ist die auf arbeitgeberseitigen
Auftrag an die DB JobService GmbH hin erfolgende Prifung der Integrations- und Weiterbe-
schaftigungsmaglichkeiten fir dauerhaft leistungsgewandelte Arbeitnehmer auf der Grundlage
der jeweiligen Richtlinie. Das Einversténdnis des Arbeitnehmers ist erforderlich.

§ 47
Giiltigkeit und Dauer

(1) Fuar die Gultigkeit und Dauer gelten die Bestimmungen zur Giiltigkeit und Dauer des Ab-
schnitts D DemografieTV Bus.

(2) Sollten Bestimmungen dieses Anhangs ganz oder teilweise nicht rechtswirksam sein o-
der ihre Rechtswirksamkeit oder Durchfiihrbarkeit spéater verlieren, so soll hierdurch die
Glltigkeit der Ubrigen Bestimmungen nicht beriihrt werden. Die Tarifvertragsparteien
verpflichten sich, anstelle der unwirksamen oder undurchfiihrbaren Bestimmung eine
Regelung zu treffen, die - soweit rechtlich moglich - dem am nachsten kommt, was die
Parteien gewollt haben oder nach dem Sinn und Zweck des Vertrages gewollt hatten,
sofern sie bei Abschluss dieses Vertrages die Unwirksamkeit oder Undurchfiihrbarkeit
der Regelung erkannt hatten.
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Anlage und Anhange zum DemografieTV Bus vom 17. September 2020

Die dem DemografieTV Bus angefligten Anlage und Anhénge sind als Tarifregelung Be-

standteil des DemografieTV Bus. Dies sind:

Anlage

Anlage zu Abschnitt D DemografieTV Bus: Unternehmen gemaR § 2 Abschnitt D Demogra-

fieTV Bus

Anhénge

- Anhang zu Abschnitt B.Il. DemografieTV Bus: Verhaltenskodex zur Umsetzung und

Anwendung des DemografieTV Bus;

- Anhang zu Abschnitt C Kapitel 2 Demografie TV Bus: Grundséatze zur Umsetzung und

Weiterentwicklung von Abschnitt C Kap. 2;

- Anhang zu Abschnitt C Kapitel 5 DemografieTV Bus: Sicherheit der Beschaftigung

Berlin/Frankfurt am Main, den 17. September 2020

Fir den Arbeitgeber- und Wirtschaftsverband
der Mobilitats- und Verkehrsdienstleister e. V.
(AGV MOVE)

Fir die Gewerkschaft

Eise ahn und Verkehrsgewerksc a
Bundesvorstand

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft (EVG)
Bundesvorstand



