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H tritt auch ein, sofern zuvor ein Ausbildungsverhilt-
nis bestand. Bei einem Ausbildungsverhéltnis wie auch
bei einem Beamtenverhiltnis fehlt es an dem tariflich
in §20IV TV6D/TV-L/TV-H S. 1 geforderten Ent-
geltanspruch.

Bei Auszubildenden, die nahtlos in ein Beschifti-
gungsverhiltnis iibernommen werden, greift jedoch
eine eigenstindige Regelung in den einschligigen Aus-
bildungstarifvertrdgen (zB § 16 TVA-L BBiG oder § 14
TVASD-BT-BBiG). Danach steht in dem Jahr des
Wechsels von einem Ausbildungs- in ein Beschafti-
gungsverhéltnis neben dexr J ahressonderzahlung nach
§ 20 TV6D/TV-L eine anteilige Gewiihrung einer Jah-
ressonderzahlung aus dem Ausbildungsverhiltnis zu.
Dabei wird der Monat der Ubernahme bei der Jahres-
sonderzahlung aus dem Beschiftigungsverhiltnis be-
riicksichtigt.

Beispiel:

Ein Auszubildender des Landes Baden-Wiirttemberg
legt am 03.07. seine Abschlusspriifung mit Erfolg ab
und wird ab 04.07. in ein Beschiftigungsverhéltnis
{ibernommen. Die Jahressonderzahlung nach § 20 TV-L
steht fiir 6 Kalendermonate (Juli — Dezember) zu. Zu-
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satzlich wird eine Jahressonderzahlung in Hohe von
6/12 aus § 16 TVA-L BBiG gewdhrt.

Werden Auszubildende nicht nahtlos in ein Beschifti-
gungsverhiltnis Ubernommen, so entfillt dieser An-
spruch und es liegen lediglich die Voraussetzungen flir
eine Jahressonderzahlung unter Anwendung der Zwolt-
tel-Regelung nach § 20 IV 1 TV6D/TV-L/TV-H vor.

VII. Auszahlung der Jahressonderzahlung

Die Auszahlung der Jahressonderzahltung erfolgt mit
dem Tabellenentgelt fiir November (§ 20V TVeD/
TVL/TV-H).

VIII. Fazit

In den meisten Fallkonstellationen diirfte die Berech-
nung der Jahressonderzahlung keine Probleme bereiten.
Schwieriger wird es, sobald Beschiftigte unstandige
Entgeltbestandteile erzielen oder unterjihrig mehrere
Beschiftigungsverhiltnisse zu demselben Arbeitgeber
aufweisen. Gerade fur die letztere Fallkonstellation
diirfte das BAG im Jahr 2012 die erschnte Klarheit
bringen. #®

Bagatellkiindigungen im ffentlichen Dienst — Rechtsprechungsénderung durch

+~Emmely”?

RA, FAArbR Dr. Klaus Pawlak und RA, EAArbR Michael Geipler, Ruge + Kromer Fachanwilte fiir Arbeitsrecht,

Hamburg

Die ,Emmely”-Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts
(BAG, NJW 2011, 167) hat in den Medien sowie in der juris-
tischen Literatur hohe Aufmerksamkeit erfahren. Seitdem
wird dariiber diskutiert, ob und welche Auswirkungen sich
aus diesem Urteil ergeben. Dieser Beitrag geht dieser Fra-
ge fiir den Bereich des offentlichen Dienstes nach. Er zeigt
zum einen auf, dass die Anderungen weniger gewaltig sind
als vielfach behauptet, geht aber zum anderen auch auf
die moglicherweise gednderte Akzentuierung in der In-
teressenabwagung und die sich daraus ergebenden Folgen
fiir die Praxis ein.

. Die ,Emmely”-Entscheidung des BAG

Die Kligerin war seit 1977 als Kassiererin bei der Be-
klagten beschéftigt. Im Jahr 2008 wurden der Klégerin
zwei in der Filiale gefundene Leergutbons im Wert von
insgesamt 1,30 € vom Filialleiter zur Aufbewahrung
mit der Anweisung iibergeben, die Leergutbons bei Ver-
Justmeldung durch einen Kunden auszuhindigen. Falls
dies in absehbarer Zeit nicht geschehe, sollte sie die
Bons als ,,Fehlbons* verbuchen. Zehn Tage spater kauf-
te die Kldgerin privat bei der Beklagten ein. Sie 10ste
bei ihrem Einkauf in Anwesenheit ihrer Vorgesetzten
zwei Leergutbons ein, die wertmafig den gefundenen
Bons entsprachen. Daraufhin erklérte die Beklagte eine

auBerordentliche, hilfsweise ordentliche Kiindigung
gestiitzt auf den Verdacht der Einlésung der anvertrau-
ten Bons.

Das Arbeitsgericht Berlin hielt die Verdachiskiindigung
fiir wirksam. Das LAG Berlin-Brandenburg bestitigte
die Entscheidung und ging von einer wirksamen Tat-
kiindigung aus. Nach erfolgreicher Nichtzulassungsbe-
schwerde erachtete das BAG die Kiindigung fiir un-
wirksam. Zwar lag nach Ansicht des BAG ein wichti-
ger Grund vor, der eine Kiindigung rechtfertigen kann.
Bei der Interessenabwigung war jedoch aus Sicht des
BAG besonders zu beriicksichtigen, dass die Kligerin
{iber 30 Jahre beanstandungsfrei bei der Beklagten ge-
arbeitet und sich hierdurch einen ,,Vorrat an Vertrau-
en® erarbeitet habe. Ferner sei die Tat vor den Augen
ihrer Vorgesetzten und damit nicht heimlich begangen
worden. :

Il. Bisherige Rechtsprechung bei
.Bagatellkiindigungen”

Bereits vor der ,,Emmely*-Entscheidung hatten sich
Arbeitsgerichte immer wieder mit sogenannten ,,Baga-
tellkiindigungen® zu beschéftigen. So etwa im ,,Bie-
penstichfall“ (BAG, NZA 1985, 91), in dem eine Ver-
kiuferin ein Stiick Bienenstich aus dem Warenbestand




Heft 12

genommen und verzehrt hatte. Der Arbeitgeber kiindig-
te daraufhin auflerordentlich fristlos. Das BAG stellte
fest, dass die rechtswidrige und schuldhafte Entwen-
dung einer Sache geeignet ist, einen wichtigen Grund
fiir eine Kiindigung darzustellen, auch wenn diese ge-
- ringwertig ist. Erst in einer gesonderten Interessenab-
wigung ist nach Auffassung des Gerichts zu priifen, ob
auch bei Beriicksichtigung der konkreten Umstinde des
Einzelfalls eine auflerordentliche Kiindigung gerecht-
fertigt ist.

Auf dieser Linie liegt auch das Urteil des BAG zur
Kiindigung eines ICE-Steward (BAG NZA 2000,
421). Bei diesem wurden nach Feierabend im Rahmen
einer Taschenkontrolle drei Kaffeebecher, zwei Pa-
ckungen Schinken und ein Liter Pflanzensl im Ge-
samtwert von 19,97 DM gefunden. Es folgte eine au-
Rerordentliche Kiindigung nach einer Betriebszugehs-
rigkeit von 17 Jahren. Das BAG hielt die Kiindigung
ohne vorhergehende Abmahnung fiir wirksam.

Im Jahre 2003 entschied das BAG, dass die unerlaubte
Mitnahme unverkiuflicher Ware (62 Minifldschchen
Alkohol und zwei Rollen Kiichenkrepp) fiir eine frist-
lose Kiindigung ohne vorherige Abmahnung ausreicht
(BAG, NZA 2004, 486). In diesem Fall war auf den
ersten Blick kein geldwerter Schaden des Arbeitgebers
ersichtlich. Das BAG stellte jedoch fest, dass auch bei
Diebstahl oder Unterschlagung von nur geringwertigen
Sachen durch einen Arbeitnehmer in einem Waren-
hausbetrieb regelmiBig keine Abmahnung erforderlich
sei.

Auch aus dem Bereich des 6ffentlichen Dienstes gibt es
entsprechende Entscheidungen. So hat das LAG Meck-
lenburg-Vorpommern (BeckRS 2009, 66812) die Kiin-
digung der Angestellten einer Berufsschule wegen
Diebstahls von Spendengeldern fiir wirksam erachtet.
Die Klégerin hatte in drei Fillen geringe Geldbetriige
(jeweils max 6 EUR) aus einer Spendenkasse an sich
genommen. Die Geldbetrdge sollten nicht der Stadt als
Arbeitgeberin der Kldgerin zu Gute kommen, sondern
waren flir ein Spendenprojekt gedacht.

l1l. Rechtsprechungsénderung durch die
+Emmely”-Entscheidung?

Die Kiindigung wegen des Verdachts auf rechtswidri-
ges Binlosen der Pfandbons in Hhe von 1,30 € im Fall
»Emmely hielt das BAG nun — scheinbar im Gegen-
satz zu den vorgenannten Fillen — fiir unwirksam.

Wie bisher legt das BAG auch hier ein zweistufiges
Priifungsschema an. Auf der ersten Stufe wird gepriift,
ob ein wichtiger Grund fiir eine Kiindigung an sich
" gegeben ist. Auf der zweiten Stufe findet eine Interes-
senabwigung statt, bei der die Interessen des Arbeit-
gebers an einer sofortigen Beendigung gegen die In-
teressen des Arbeitnehmers an einer Fortfithrung des
Arbeitsverhiltnisses abgewogen werden. In Bezug auf
die erste Stufe stellt das BAG klar, dass eine vorsétz-
liche, rechtswidrige, unmittelbar gegen das Vermdgen
des Arbeitgebers gerichtete Handlung ein wichtiger
Grund zur auBerordentlichen Kiindigung sein kann.
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Dies gilt selbst dann, wenn nur geringwertige Sachen
betroffen sind. Auf zweiter Stufe wiirdigt das BAG im
Rahmen der Interessenabwigung die besonderen Ein-
zelfallumstinde des vorliegenden Sachverhalts. Auch
dies ist nicht neu. Allerdings beriicksichtigt das BAG in
besonderem Mafle die lange Betriebszugehorigkeit
der Kldgerin und den Umstand, dass ihre Tat nicht auf
Heimlichkeit angelegt war.

Es zeigt sich im Rahmen der Interessenabwigung folg-
lich eine verinderte Akzentuierung der verschiedenen
Aspekte durch das BAG. Vertrauen ist nun nichts Abso-
lutes mehr, das automatisch vemichtet wird, sobald
eine Handlung gegen das Vermogen des Arbeitgebers
vorliegt. Vielmehr fiihrt eine lange beanstandungs-
freie Titigkeit nach Auffassung des BAG zur Bildung
von ,Vertrauensvorrat®“. Dieser wird durch einen
einmaligen Verstofl bei langer Betriebszugehorigkeit
unter Umstinden nur zum Teil aufgezehrt. Eine au-
Berordentliche Kiindigung wire in diesem Fall ohne
vorherige Abmahnung nicht méglich. Das BAG hat
also in der ,,Emmely“-Entscheidung vor allem klarge-
stellt, dass bei Diebstahl einer geringwertigen Sache
nicht pauschal von einem génzlichen Vertranensverlust
ausgegangen werden darf, sondern es auf die Interes-
senabwigung ankommt. Dies entspricht jedoch gerade
dem schon im ,Bienenstichfall“ aufgestellten Grund-
satz der Notwendigkeit einer Einzelfallbetrachtung,
sodass nicht von einer Rechtsprechungsinderung, son-
dern allenfalls von einer verdnderten Akzentuierung in
der Interessenabwigung gesprochen werden kann.

Dass das Bundesarbeitsgericht seine Rechtsprechung
nicht dndern will, stellt es in der Entscheidung aus-
driicklich fest. So fithrt es aus, dass es an der Recht-
sprechung festhalte, wonach eine vorsitzliche und
rechtswidrige Schidigung des Vermégens des Arbeit-
gebers auch dann einen wichtigen Grund im Sinne des
§ 6261 BGB darstellt, wenn die Handlung nur zu ei-
nem geringfiigigen Schaden fithrt.

Gegen die vielfach behauptete Rechtsprechungséinde-
rung spricht auch die Nachfolgeentscheidung des BAG
(16.12.2010 — 2 AZR 485/08, NZA 2011, 571). Mit
diesem Urteil hat das Bundesarbeitsgericht die au3er-
ordentliche Kiindigung gegeniiber einer Verkéuferin fiir
wirksam erachtet, die sogenannte ,,produktbezogene
Gutscheine® im Wert von 36 € bestimmungswidrig fiir
den Kauf anderer Waren verwendet hatte. In der Ent-
scheidung stellt das BAG zunichst klar, dass ein wich-
tiger Grund fiir eine auBerordentliche Kiindigung gege-
ben ist. In der folgenden Interessenabwigung arbeitet
das Gericht heraus, dass die Kiindigung auch unter
Einbeziehung der Interessen beider Vertragsteile ge-
rechtfertigt ist.

IV. Instanzrechtsprechung nach ,,Emmely”

Nach der ,,Emmely“-Entscheidung scheint bei den In-
stanzgerichten dennoch zum Teil Verwirrung zu herr-
schen, welche Voraussetzungen fiir Kiindigungen we-
gen rechtswidriger Taten gegen das Arbeitgebervermd-
gen bestehen,
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Das LAG Berlin-Brandenburg (NZA-RR 2010, 633)
crachtete eine auBerordentliche Kiindigung einer Ange-
stellten (40 Jahre Betriebszugehorigkeit) fiir unwirk-
sam, die eine Betrugshandlung gegeniiber dem Arbeit-
geber — auferhalb ihres Kernaufgabenbereichs — ge-
richtet auf eine Schadigung in Hohe von ca 150 EUR
vornahm. Das LAG entschied unter Hinweis auf die
, Emmely“-Entscheidung des BAG, dass selbst eine
erhebliche Pflichtverletzung jedenfalls im Erstfalle
nicht unbedingt eine aufierordentliche Kiindigung
rechtfertigen miisse.

Einige Instanzgerichte treten einer solchen Betrach-
tungsweise, die einmalige Verstofie gegen das Arbeitge-
bervermdgen gegebenenfalls toleriert, jedoch entgegen.
Das ArbG Berlin hielt beispielsweise die auBerordentli-
che Kiindigung eines Verkéufers mit Kassentitigkeit
wegen Verdachts auf Pfandbonmanipulation fiir wirk-
sam (ArbG Berlin 28.09.2010 — 1 Ca 542/10). Es be-
stand der Verdacht, dass der Verkiufer mehrfach ohne
das Vorliegen eines tatsichlichen Kassiervorgangs ma-
nuell Pfandbons erstellt hatte. Der Schaden betrug ins-
gesamt keine 7 EUR. Das Gericht fiihrt in der Interes-
senabwigung an, dass der Arbeitnehmer bereits seit
17 Jahren dem Betrieb angehorte, die Kassiertitigkeit
jedoch dem Kernbereich des Arbeitsverhiltnisses zu-
uordnen und die Kiindigung daher gerechtfertigt sei.

Auch das LAG Baden-Wiirttemberg entschied gegen.

cinen Arbeitnehmer, der das Vermdgen des Arbeitge-
bers in geringem Mafe schédigte (LAG Baden-
Wiirttemberg 30.09.2010 — 21 Sa 26/10). Der Arbeit-
nehmer hatte einen Taschenkalender im Wert von 4,10
€ entwendet. In der Interessenabwigung wurde zwar
beriicksichtigt, dass der Kliger dem Beirieb bereits
28 Jahre angehorte, jedoch hatte der Arbeitgeber zu-
vor gegentiber der Belegschaft erklirt, dass Diebstihle
und Betrug mit Kiindigung und Anzeige geahndet
wiirden.

V. Auswirkungen im 6ffentlichen Dienst?

Im Bereich des 6ffentlichen Dienstes gelten fir Kiindi-
gungen grundsitzlich dieselben Anforderungen. Zu-
erst wird untersucht, ob die zur Kiindigung fithrende
Handlung des Arbeitnehmers prinzipiell geeignet ist,
eine Kiindigung zu rechtfertigen. In Fillen, in denen
der Arbeitnehmer den Dienstherrn auf rechtswidrige
und schuldhafte Weise geschidigt hat, wird dies regel-
méBig zu bejahen sein. Sodann wird im Rahmen der
Interessenabwigung untersucht, ob die Kiindigung
wirksam ist. Auch im offentlichen Dienst ist durch die
,Emmely“-Entscheidung keine Rechtsprechungsénde-
rung eingetreten. Wie bisher kommt es bei einer verhal-
tensbedingten Kiindigung auf eine Tnteressenabwigung
. an. Diese wird bei rechtswidrigen Eigentums- oder
Vermdgensverletzungen durch den Arbeitnehmer in
aller Regel zulasten des Arbeitnehmers ausfallen. Zu
beachten ist aber auch im Bereich des offentlichen
Dienstes die verstirkte Betrachtung des Aspekts der
Dauer der Betriebszugehorigkeit. Dies bedeutet, dass
insbesondere bei der Kiindigung eines Arbeitnehmers
mit einer langen beanstandungsfreien Betriebszugehd-
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rigkeit eine griindliche Vor- und Aufbereitung des
Sachverhaltes unerldsslich ist. Der Arbeitgeber wird
hier darauf zu achten haben, dass er gegebenenfalls
vortragen kann, warum der Arbeitnehmer kein grofies
 Vertrauenskapital“ aufgebaut bzw dieses ginzlich ver-
braucht hat.

VI. Abmahnungen und
Dokumentationserfordernisse

Das BAG betont das Vorhandensein eines gewissen
, Vertrauensvorrats“ bei langjihriger Betriebszugeho-
rigkeit, das nicht sofort bei einem kleinen Verstof3 auf-
gezehrt sei. Fiir die Praxis wirft diese Annahme eine
Frage in Bezug auf den Umgang mit Fehlverhalten von

Arbeitnehmern und dessen Dokumentation auf.

Praxistipp: Da eine langjéhrige beanstandungsfreie
Zeit im Rahmen der Interessenabwigung fir den Ar-
beitnehmer spricht, kénnte es fiir den Arbeitgeber er-
forderlich sein, kiinftig Verfehlungen des Arbeitneh-
mers stets zu dokumentieren. Verzichtete er friher auf
die Abmahnung oder Dokumentation eines bestimmten
Verhaltens, um den Betriebsfrieden nicht zu storen,
oder erst einmal abzuwarten, wie sich die Lage entwi-
ckelt, so wird man nunmehr priifen miissen, ob es rat-
sam sein kann, auch kleinere Verfehlungen festzuhalten
oder eine Abmahnung auszusprechen.

Bislang wurden Abmahnungen zudem oftmals nach
einigen Jahren aus der Personalakte entfernt. Fraglich
ist nun, ob diese Praxis so anfrechterhalten werden
kann.

Praxistipp: Moglicherweise wird man nun zu priifen
haben, ob Abmahnungen und sonstige Vermerke tiber
mogliches Fehlverhalten auch ldnger in Personalakten
dokumentiert bleiben miissen, damit ein Arbeitgeber
Verfehlungen gegebenenfalls auch nach Jahren im
Streitfall noch anfiihren konnte. Nur so besteht fiir den
Arbeitgeber vor Gericht die Moglichkeit des Nachwei-
ses, dass das Arbeitsverhéltnis gerade nicht beanstan-
dungsfrei verlaufen ist.

VII. Folgen fiir die Personalratsanhorung?

Auch in Bezug auf die Personalratsanhérung stellt sich
nach der ,,Emmely“-Entscheidung die Frage nach den
Auswirkungen. Der Arbeitgeber muss in der Personal-
ratsanhorung alle Griinde voriragen, die seine Kiindi-
gung stiitzen sollen. In enem spéteren Kiindigungs-
schutzprozess ist er an diese Griinde gebunden und darf
keine hinzufiigen, die ihm bereits bei Ausspruch der
Kiindigung bekannt waren. Wenn sich ein Arbeitgeber
also im moglichen Prozess darauf berufen will, dass
das Arbeitsverhiltnis auch in der Vergangenheit nicht
beanstandungsfrei war, wird er den entsprechenden
Sachvortrag zum Bestandteil der Personalratsanhdrung
machen miissen. Ist dagegen ein einmaliger Verstol3 des
Arbeitnehmers vorhanden, der besonders schwer wiegt
und jegliches Vertrauen des Arbeitgebers in den Arbeit-
nehmer vernichtet, so ist eine Schilderung des Verlaufs
des Arbeitsverhiltnisses nicht zwingend erforderlich.
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Praxistipp: Gerade bei ,,Bagatellkiindigungen® muss
der Arbeitgeber nun aber beriicksichtigen, ob nicht die
beanstandungsfreie Zeit verhindert, dass der ,,Vertrau-
ensvorrat” durch den vorliegenden Verstof aufgezehrt
wird. Auf diesen Punkt wird ein Arbeitgeber zukiinftig
bei Kiindigungen noch mehr zu achten haben. Er wird
herausarbeiten miissen, dass es sich gerade nicht um
ein jahrelang beanstandungsfreies Arbeitsverhiltnis
gehandelt hat,

VIII. Fazit

Anders als es die grofie Aufmerksamkeit, die die Ent-
scheidung erfahren hat, vermuten lasst, stellt die ,,Em-
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mely“-Entscheidung keine Rechtsprechungsinderung
des BAG dar. Festzustellen ist lediglich ein stirke-
res Herausstellen des Aspekts der langen Betriebszuge-
horigkeit. Man wird nun abzuwarten haben, ob und
wie die Instanzgerichte mit dieser Entscheidung umge-
hen. Fir die Praxis ist festzuhalten, dass gerade bei
Kiindigungen wegen Schidigungen des Arbeitgeber-
vermdgens in nur geringem Umfang ein besonderes
Augenmerk auf den vorangegangenen Verlauf des Ar-
beitsverhéltnisses zu legen ist. Fiir den Arbeitgeber
wird sich in diesem Zusammenhang fiir die Zukunft
insbesondere die Frage stellen, ob und wie auf die Ent-
stehung eines solchen Vertrauenskapitals emgewnkt
werden kann. Z

Zur tariflichen Neuregelung fiir die Beschéftigten im kommunalen Sozial- und

Erziehungsdienst

Peter Conze, Pulheim

Vor Inkrafttreten des TVGD existierte fiir die Angestellten
im kommunalen Sozial- und Erziehungsdienst innerhalb
der Anlage 1a VKA zu § 22 BAT ein eigenstandiger Ein-
gruppierungstarifvertrag, der mit Inkrafttreten des TV6D
libergangsweise zundchst weitergalt. Allerdings fiihrte das
Ubergangsrecht (auch) bei den Tarifbeschiftigten im Sozi-
al- und Erziehungsdienst zu einer sachlich nicht gerecht-
fertigten unterschiedlichen Eingruppierung der iibergelei-
teten Beschaftigten und solcher Beschéftigten, die erst
nach dem 30.09.2005 neu eingestellt wurden. Um diese
«Zweiklassigkeit” zu beseitigen, vereinbarten die Tarifpar-
teien auf Betreiben der Gewerkschaften in der Tarifrunde
2008 Ende Marz, Gibergangsweise speziell die Eingruppie-
rung fiir die Beschéaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst
— ohne Préjudizwirkung fiir die Aushandiung der Entgelt-
ordnung - zu regeln.

Nach langen Verhandlungen, die von bundesweiten Warn-
streiks begleitet waren, kam es am 27.07.2009 zur Eini-
gung mit umfassenden Regelungen ua zum Entgelt, zur
Uberleitung und zur Eingruppierung der Tarifbeschaftigten
im Sozial- und Erziehungsdienst und zum betrieblichen
Gesundheitsschutz; die tariflichen Normen dazu sind in
Kraft seit 01.11.2009.

I. Vorbemerkung

Die neuen Regelungen finden sich in der Anlage
zu Abschnitt VIII Sonderregelungen (VKA) § 56
TVSD-BT-V bzw in der Anlage zu § 52 1 TV6D-BT-B.
AuBlerdem ist § 36 11 TVSD-AT zu entnehmen, dass die
neuen Regelungen auch dann Anwendung finden, wenn
Beschiftigte im Sozial- und Erziehungsdienst aufBer-
halb des Geltungsbereichs des BT-V oder des BT-B
ttig sind. So, wie dies alles hier platziert ist, ist es si-
cherlich kein tariftechnisches Meisterstiick der Tarif-
parteien!

l. Zur neuen Entgelttabelle S

Die Tarifpartner verstédndigten sich auf eine neue Ent-
gelttabelle, auf die sog S-Tabelle, jeweils abgedruckt in
der Anlage C zu § 56 BT-V bzw § 52 BT-B. Die S-
Tabelle besteht aus 17 Entgeltgruppen, von S 2 bis S
18; auflerdem gibt es fiir bestimmte iibergeleitete Be-
schiftigte sog SU-Entgeltgruppen (S 11 Uund S 12 U
fiir Ubergeleitete Sozialarbeiter und Sozialpiddagogen; S
13 U und S 16 U fiir Leiterinnen von Kindertagesstét-
ten ab 70 bzw 130 Plitzen).

Zunichst gab es — genau wie im sonstigen VKA-
Bereich — je eine Entgelttabelle fiir das Tarifgebiet
West und Ost. Durch den Tarifvertrag zur Anhebung
des Bemessungssatzes fiir den Bereich der VKA-
Tarifbereich Ost vom 13.11.2009 kam es zur end-
giiltigen Angleichung der Ost/West-Entgelte mit Wir-
kung ab 01.01.2010; seitdem gibt es auch fiir den Sozi-
al- und Erzlehungsdlenst eine einheitliche Entgeltta-
belle S.

Von der reguldren TV6D-Tabelle weichen innerhalb der

Entgelttabelle S nicht nur die einzelnen Entgelte ab,

sondern auch die Stufenlaufzeiten.

In Abweichung von § 16 III TV6D belduft sich gemil
§ 1 I der Anlage zu Abschnitt VIIT Sonderregiungen
(VKA) § 56 TV6D-BT-V in allen S-Entgeltgruppen die
Stufenlaufzeit in der Stufe 2 auf 3 Jahre (statt 2 Jahre),
in der Stufe 3 auf 4 Jahre (statt 3 Jahre) und in der Ent-
geltgruppe S 8 in der Stufe 4 auf 8 Jahre (statt 4 Jahre),
in der Stufe 5 auf 10 Jahre (statt 5 Jahre).

Mit der neuen Tabelle ist es vor allem gelungen, die
oben unter 1. geschilderte Zweiklassigkeit zu beseiti-
gen: Denn die neue S-Tabelle gilt sowohl fiir die iiber-
geleiteten als auch fiir die neu eingestellten Tarifbe-
schiftigten.




