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2. Regelungsinhalte

2.1 Begriff, Abgrenzung und Aufgaben
von AT-Angestellten

Um eine Bestimmung umzusetzen, muss zunichst der personliche Gel-
tungsbereich geklart werden. Vereinbarungen zum AT-Bereich definie-
ren daher in der Regel die Anforderungen an die AT-Arbeitsverhiltnisse
und grenzen sich gegeniiber der Tarifsphire ab.

2.1.1 Begriff und Abgrenzung

Je nach konkretem Regelungsinhalt grenzen diverse Vereinbarungen
die AT-Angestellten gegeniiber anderen Beschiftigtengruppen ab: teil-
weise iiber eine eigenstindige Regelung, teilweise {iber einen prizisier-
ten Geltungsbereich. Insgesamt verfahren die ausgewerteten Regelungen
hierzu unterschiedlich. Ein Grofsteil zielt auf die Stellenanforderung:
Ohne nihere Prizisierung wird gefordert, dass die Arbeitsinhalte fiir
den AT-Bereich anspruchsvoller sein miissen als fiir die hochste tarifli-
che Entgeltgruppe.

»Oberhalb der 7 Tarifgruppen, die im Gehaltstarifvertrag fiir kauf-
mainnische Angestellte [...] genannt werden, konnen Beschiftigte
eingruppiert werden, sofern sie iiberwiegend Titigkeiten und Auf-
gaben austiben, die nicht mehr unter dem betrieblich angewandten
Tarifschema aufgefiihrt sind, und die Voraussetzungen gemifd § 5
Abs. 3 BetrVG nicht erfiillt werden.«

@ VERLAGS- UND DRUCKGEWERBE, 010305/15/1997
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Ein anderes Beispiel dazu lautet wie folgt.

»Bei einem auflertariflichen Mitarbeiter stellt das ihm jeweils tiber-
tragene Aufgabengebiet Anforderungen, die oberhalb der Anfo-
derungen der Aufgabenbeschreibung der hochsten Entgeltgruppe
des Bundesentgelttarifvertrages fiir die chemische Industrie lie-
gen [...].«

@ CHEMISCHE INDUSTRIE, 010305/22/1996

Eine andere Gruppe von Vereinbarungen wertet die Hohe der Vergii-
tung als zentrales Abgrenzungsmerkmal, mitunter in sehr allgemeiner
Form.

»AT-Mitarbeiter/innen sind Mitarbeiter/innen, bei denen die Vergii-
tung oberhalb der letzten Tarifgruppe (zur Zeit H/5) liegt.«
@ SONSTIGE VERKEHRSDIENSTLEISTER, 040100/62/1995

Offen bleibt dabei hiufig, ob auf fixe Gehaltsbestandteile oder auf die
Gesamtvergiitung Bezug genommen wird. Handelt es sich um die Ge-
samtvergiitung inklusive variabler Anteile, kann das Entgelt der/des AT-
Angestellten in schlechten Jahren durchaus unter das oberste Tarifge-
halt sinken. In diesem Fall wird von so genannten Schein-AT-Vertrigen
gesprochen (vgl. Nothelfer 2003, S. 22).

Ein Grofdteil der Dokumente belisst es nicht bei der Angabe, das Gehalt
der AT-Angestellten miisse oberhalb des Entgelts der hochsten Tarif-
gruppe liegen. Meist wird eine konkrete Differenz zum Tarifgehalt defi-
niert.

»Abgrenzung der AT-Angestellten
AT-Angestellte sind ibertariflich bezahlte Angestellte, solange deren
monatliches Bruttogehalt mindestens um 20% tiber dem hochsten
Tarifgehalt liegt. Das hochste Tarifgehalt gemifd Satz 1 bemisst sich
in allen Fillen nach Tarifgruppe [...] zuziiglich der durchschnittli-
chen tariflichen Leistungszulage von 10% |[...].«

@ FAHRZEUGHERSTELLER SONSTIGE FAHRZEUGE, 040100/251/1996
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Hier fillt die genannte Abstandsziffer betrachtlich auseinander. Die Gré-
Renordnung beginnt im Untersuchungsmaterial bei 5% und endet bei
209%. Dazwischen werden Groflen wie 8%, 10 %, 12 % oder 13 % gesetzt.
Vereinzelt beruht die Abgrenzung einzig auf einem Arbeitsvertrag, der
das jeweilige Arbeitsverhiltnis ausdriicklich als auflertariflich definiert.

»Diese Vereinbarung gilt fiir alle am Standort [...] in Vollzeit beschit-

tigten Arbeitnehmer und entsprechend alle Teilzeitbeschiftigten, so-

weit sie einen Vertrag haben, der als >AT-Vertrag« bezeichnet ist.«
@= GROSSHANDEL (OHNE KFz), 030200/2294/2005

Die bisher dargelegten Abgrenzungskriterien — Stellenanforderungen,
Vergiitungshohen oder Arbeitsvertrige — werden in einigen Vereinba-
rungen kombiniert.

»Diese Betriebsvereinbarung gilt [...] fuir alle unbefristet beschiftig-
ten Mitarbeiter, deren Aufgabengebiet hchere Anforderungen stellt
als die hochste tarifliche Entgeltgruppe [...] und deren Entgelt und all-
gemeine Arbeitsbedingungen im Ganzen gesehen die tariflichen
Mindestbedingungen tiberschreiten (Auflertarifliche Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer).«

@ FAHRZEUGHERSTELLER VON KRAFTWAGEN, 030200/1968/2001

Eine andere Variante lautet folgendermafien.

»AT-Angestellte im Sinne dieser Betriebsvereinbarung sind Mitar-
beiter, die ausdriicklich als auflertarifliche Angestellte beschiftigt
sind und deren monatliches Bruttogrundgehalt mindestens 20%
iiber dem héchsten Tarifgehalt der jeweils geltenden Anlage C RTV-
Telekommunikation liegt.«

@ TELEKOMMUNIKATIONSDIENSTLEISTER, 030200/1178/2003

Wie eingangs erwihnt ist es gingige Praxis, zwischen AT-Angestellten
und leitenden Angestellten zu unterscheiden, obwohl Letztere im eigent-
lichen Sinne auch AT-Angestellte sind. Grund ist vermutlich, dass lei-
tende Angestellte kraft Gesetz aus dem Geltungsbereich von Betriebsver-
einbarungen ausgeschlossen sind. Folgerichtig werden AT-Angestellte
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teilweise auch »nach oben« von leitenden Angestellten im Sinne § 5
Abs. 3 BetrVG abgegrenzt. Dabei wird versucht, eine solche Grenze an-
hand der Zuordnung zu einer der (AT-)Entgeltgruppen zu ziehen.

»Gemif § [...] konnen Angestellte der Rangstufe AT 4 ohne weitere
Prifung nur noch in den dort genannten Ausnahmefillen der
Gruppe der leitenden Angestellten zugeordnet werden. Sind Ange-
stellte auf einem Arbeitsplatz titig, der mit Rangstufe AT 4 bewertet
ist[...], so konnen sie danach nur unter folgender Voraussetzung der
Gruppe der leitenden Angestellten zugeordnet werden:
Der zustindige Vorgesetzte (mindestens Bereichsleiter) richtet einen
begriindeten Vorschlag iiber den zustindigen Personalleiter an den
Bereich Recht. [...] Der Bereich Recht fithrt eine >rechtliche Einzelfall-
pritfung< dahingehend durch, ob der/die Mitarbeiter/in aufgrund
Arbeitsvertrags und Stellung nach § 5 Abs. (3) BetrVG bzw. der wei-
teren Kriterien des § 5 Abs. (4) BetrVG der Gruppe der leitenden An-
gestellten zuzuordnen ist.
Fiir den Fall der Bestitigung des Vorschlages wird das Ergebnis dem
Betriebsrat, dem Sprecherausschuss und den betroffenen Mitarbei-
tern mitgeteilt (Mitteilung der Zuordnung zur Gruppe der leitenden
Angestellten gemifS § 105 BetrVG durch die jeweilige Personalabtei-
lung). Der Betriebsrat und der Sprecherausschuss erhalten eine Er-
lauterung des Ergebnisses der rechtlichen Einzelfallpriifung.«

@ CHEMISCHE INDUSTRIE 010305/23/1997

Das analysierte Material weist zudem vielfiltige Einzelregelungen auf.
Beispielsweise wird in einem Dokument erwihnt, dass in begriindeten
Sonderfillen — z. B. bei entsprechender Arbeitsmarktsituation und/oder
bei dringendem Bedarf an Spezialkenntnissen — auch Arbeitskrifte den
AT-Status bekommen, deren Titigkeit unter die tarifliche Eingruppie-
rung fallt.

Die nachfolgende Regelung beinhaltet eine 6ffnende Generalklausel,
nach der die Bereichsleitungen entscheiden, wer unabhingig von den
tariflichen Eingruppierungsregelungen in den AT-Status tibernommen
wird.

Begriff, Abgrenzung und Aufgaben von AT-Angestellten



5. Zusammenfassende Bewertung

AT-Angestellte sind eine Beschiftigtengruppe, deren Bedeutung infolge
wirtschaftlicher Strukturverschiebungen seit Jahrzehnten wichst. Thnen
wird — was das Verhiltnis zu kollektiven Interessenvertretungen (Be-
triebsriten, Gewerkschaften) und Tarifvertrigen angeht — ein besonderes
Standesbewusstsein zugeschrieben. Die Angehdérigen dieser Gruppe sind
hiufig akademisch ausgebildet und bekleiden einen héheren Rang in der
Unternehmenshierarchie. Sie definieren sich und ihren Status eher tiber
eine besondere Verbundenheit mit dem Unternehmen in Kombination
mit verantwortungsvollen und inhaltlich breit ausgelegten Arbeitsinhal-
ten sowie einer sehr hohen Leistungs- und Einsatzbereitschaft.

Lisst man die Inhalte der untersuchten Betriebsvereinbarungen Revue
passieren, so ist dieser besondere Status auf der einen Seite sicherlich
noch zu erkennen: an Privilegien wie ibertariflicher Bezahlung, gro3zii-
gigen Regelungen zur Gehaltssteigerung, Sonderzahlungen oder inten-
siven Forderungs- und Entwicklungskonzepten; allerdings auch an dem
kaum begrenzten Einsatz von Mehrarbeit bei Bedarf ohne zusitzliche
Vergiitung und an der ideellen Betonung der besonderen betrieblichen
Aufgabenstellungen dieser Gruppe, die eben bisweilen gewisse person-
liche Opfer erfordere.

Auf der anderen Seite lisst sich aber auch, vermutlich mit ihrer im Lauf
der Zeit deutlich gewachsenen Anzahl, eine gewisse Entzauberung der
AT-Angestellten feststellen. Sie ist letztlich auf eine simpel klingende
Formel zu reduzieren, mit der Blanke (2003, S. 35) seine griindliche ju-
ristische Einordnung beginnt: »AT-Angestellte sind Arbeitnehmer«. Aus
dem exklusiven Kreis der AT-Angestellten wurde zunehmend ein Mas-
senphinomen (Buchholz et al.1998, S. 34).

Im Untersuchungsmaterial finden sich entsprechend viele aus dem Ta-
rifbereich bzw. aus der allgemeinen Personalpolitik bekannte Konzepte
und Verfahren, die — mal mit, mal ohne AT-spezifische Einfirbung —
auch fiir die AT-Angestellten itbernommen wurden. Teilweise ist die
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Wirkungsrichtung auch umgekehrt: Fiir den Tarifbereich wurden Mus-
ter iitbernommen, die urspriinglich nur fiir AT-Angestellte galten (dazu
spiter mehr). Als Ergebnis kann man vorsichtig die These einer zuneh-
menden Konvergenz der Beschiftigten im Spiegel der Unternehmens-
politiken und eingesetzten Instrumente aufstellen.

Uberspringt man die »operativ« erforderlichen Bestimmungen zur Cha-
rakterisierung und Abgrenzung der AT-Angestellten sowie zu Fragen
des Wechsels zwischen AT- und Tarifbereich, so beginnen die bekannten
Muster bei der Gestaltung der Arbeitszeit. Zum Teil werden die Arbeits-
zeitmodelle fiir Tarifbeschiftigte ohne grofe Verinderung auf die AT-
Angestellten {ibertragen. Dies gilt vermutlich sogar fiir einen Teil der
Unternehmen, die das so modern klingende Konzept Vertrauensarbeits-
zeit fiir die AT-Angestellten eingefiithrt haben. Klein-Schneider (2007,
S. 21f) zeigt in seiner Studie: Mit dem von ihm analysierten Vereinba-
rungsmaterial wird Vertrauensarbeitszeit verbreitet fiir alle Beschiftig-
ten eines Betriebes eingefithrt. Man muss sich ohnehin fragen, ob die
omindse Vertrauensarbeitszeit nicht dem Arbeitszeitmodell inhaltlich
entspricht, das die AT-Beschiftigten bzw. die Betriebe seit Jahr und Tag
praktiziert haben, ohne dies so zu nennen.

Die anderen Themenfelder im Bereich der Arbeitszeit wie Zeitkonten,
Ausgleichsregelungen, sogar die Einbeziehung in Rufbereitschaften
und Schichtdienste ergaben keine groflen gruppenspezifischen Beson-
derheiten und Uberraschungen.

Davon muss man natiirlich das Problem Mehrarbeit ausnehmen. Hier
erscheinen mit Blick auf die Zukuntft ein stirkeres Problembewusstsein
und eine entschlossenere Schrankensetzung durch Betriebsvereinba-
rungen wiinschenswert. Dabei sei nicht verkannt, dass Arbeitgeber bei
AT-Beschiftigten legitimerweise bei Bedarf eine hohere Flexibilitit und
Bereitschaft zum zusitzlichen Arbeitseinsatz erwarten duirfen als bei Ta-
rifbeschiftigten. Das darf aber nicht heiflen, dass AT-Angestellte gren-
zen- und schutzlos den nach der bisherigen Materiallage fast beliebig
dehnbaren Anspriichen der Arbeitgeber ausgesetzt sind. Schlieflich er-
gaben umfangreiche sozialwissenschaftliche Forschungsarbeiten schon
in den 1990er Jahren ein wachsendes Druckempfinden und den ausge-
prigten Wunsch nach Moéglichkeiten zur Verkiirzung der persoénlichen
Arbeitszeit seitens der befragten hoch qualifizierten Angestellten (vgl.
Baethge et al. 1995, S. 1201f.).
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Im Handlungsfeld Entlohnung wurde festgestellt, dass ein Grof3teil des
Materials eine Grundvergiitungssystematik enthilt oder diese zumin-
dest kiinftig anstrebt. Die Konzepte orientieren sich an den in der Lite-
ratur vereinzelt beschriebenen analytischen Bewertungsverfahren, wie
sie von Unternehmensberatungen wie Hay u.a. lanciert werden. Ublich
ist auch die Bildung von Entgeltgruppen mit sich tiberlappenden Ge-
haltsbindern, wobei die Lage der AT-Beschiftigten im Band hiufig ent-
scheidend von einer Leistungsbeurteilung und/oder Zielerreichung
abhingt. Bedenkt man, dass auch in der variablen Vergiitung die indivi-
duellen Zielerreichungsgrade und/oder Leistungsbeurteilungen eine
grofle Rolle spielen, so kann man eine Art doppelten Leistungsbezug in
vielen AT-Systemen diagnostizieren.

In der Analyse der variablen Vergiitungselemente wurde festgestellt,
dass fast durchgiingig mit Zielvereinbarungen gearbeitet wird. Dabei ist
in den meisten Unternehmen insofern ein Mischsystem etabliert, als
neben der Zielvereinbarung auch klassische Beurteilungen zur Erfas-
sung der individuellen Leistung eingesetzt werden. Daneben hingt der
variable Vergiitungsanteil aufgrund unterschiedlicher Gewichtung und
Kennzahlen von Unternehmens- bzw. Konzernergebnissen ab. Auf sie
haben einzelne AT-Beschiftigte allenfalls begrenzt Einfluss.

Auch hier ist festzustellen, dass sich diese Konzepte strukturell nicht
(mehr) grofl von denen unterscheiden, die fiir alle bzw. fiir den Bereich
der tariflich Beschiftigten gelten (vgl. Breisig 2009). Allerdings muss
hier, dhnlich wie bei der Vertrauensarbeitszeit, dem AT-Bereich eine be-
einflussende Wirkung auf die Allgemeinbelegschaft unterstellt werden.
AT-Angestellte arbeiten teils seit Jahrzehnten unter den Bedingungen
relativ hoher variabler Vergiitungsanteile und mit dem Instrument der
Zielvereinbarung (vgl. Baethge et al. 1995, S. 981t.). Fiir den tariflichen
Sektor indes ist diese Entwicklung relativ jung (vgl. Breisig 2003). Da-
raus lisst sich folgern, dass in durchaus groferem Stil inzwischen ur-
spriinglich AT-spezifische Konzepte und Verfahren zum Allgemeingut
der betrieblichen Leistungspolitiken wurde.

Generell und in verschiedenen Zusammenhingen zeigt die vorliegende
Untersuchung, dass die Unternehmen verstirkt mit Feedback-Syste-
men arbeiten. Mitarbeitergespriche, Beurteilungssysteme und/oder
Potenzialeinschitzungen sollen zu individuellen Entwicklungsplinen
fur die AT-Angestellten und sonstigen karriereférdernden Mafnahmen
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fiihren. Dies stiitzt die These, die Buchholz et al. (1998, S. 35) schon vor
10 Jahren duflerten:
»An die Stelle der personlichen Verbundenheit mit der Unterneh-
mensfithrung treten Instrumente der Personalfithrung und Beurtei-
lung, die den AT-Angestellten nicht mehr als Individuum, sondern
objektiv zu erfassen suchen und ihn weniger als Person beurteilen
denn als Faktor fiir den betrieblichen Erfolg.«
Auch in diesem Punkt lisst sich demnach eine gewisse Konvergenz der
Verfahren fiir die Beschiftigtengruppen feststellen.
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