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Wissen und Perspektive

Agilitat und Arbeitsrecht — Teil 2

Neue Arbeitswelten —
neues Arpeiltsrecht?

Eine agile Gestaltungsfreiheit verlangt von allen betrieblichen Akteuren einen Mix
besonderer Emotionen und Eigenschaften: Mut, Pioniergeist und mehr Kreativitat
zum Ausprobieren von praktischen Losungen. Hier sind alle gefragt. Mitarbeiter, Per-
sonaler, Betriebsrate, Fihrungskrafte, Vorstande. Einer alleine kann hier wenig bewegen:
Eine agile Transformation lebt und vollendet sich durch Gemeinsamkeit.

03
20

B e
R
r& ¥

To

-

Britta Redmann

abei wird eine Organi-
sation nicht von heute
auf morgen ganz agil. In-
sofern empfiehlt es sich,
die Themen zu priorisieren und
gegebenenfalls auch abzuschich-
ten. Es kann auch sinnvoll sein, ein-
zelne MaBnahmenpakete zu ver-
handeln und mit Verfahrensver-
einbarungen zu arbeiten. Letzt-
endlich wird so auch der Mitbe-
stimmungsprozess zur agilen
Zusammenarbeit.

Agile Mitbestimmung

Zunachst braucht es ein notwen-
diges gemeinsames Verstandnis
vom Nutzen und Sinn agilen Arbei-

Britta Redmann ist Rechtsanwaltin und
Personalleiterin.

E-Mail: britta.redmann@britta-redmann.de

tens im Unternehmen auf beiden
Seiten. Ist dieses geklart und vor-
handen, ist der nachste Schritt, sich
auf eine agile Zusammenarbeit zu
verstandigen. Hier bietet es sich
an, in kUrzeren Austauschinterval-
len miteinander zu kommunizie-
ren—also warum nicht ein , Weeky”
genauso wie ein Review einrich-
ten, in dem sich dann entspre-
chend ausgetauscht und abge-
stimmt wird?

Anstehende Themen werden
gemeinsam sortiert und priorisiert.
Ihre Umsetzung wird im Rhythmus
eines Sprints mit festen Rahmenbe-
dingungen geplant. Erfahrungen,
die in der Umsetzung erlebt wer-
den, werden in der Retrospektive
reflektiert und angepasst. Bei Be-
darf gibt es eine (freiwillige) Be-
triebsvereinbarung, die genau die-
ses Vorgehen in der Zusammen-
arbeit beschreibt. Damit wird dem
Willen, agil zusammenzuarbeiten,
noch einmal in besonderer Form
Ausdruck verliehen, das beabsich-
tigte Prozedere genau beschrieben

und die fur viele Menschen wichti-
ge Verbindlichkeit geschaffen, so-
dass sich hierauf auch immer wie-
der bezogen werden kann.
Gleichzeitig kann diese auch
rechtliche Verbindlichkeit psycho-
logisch und kulturell helfen, Be-
denken einzelner Mitglieder des
Betriebsrats oder des Vorstands
angemessen begegnen zu kén-
nen. Durch die ,Freiwillige Be-
triebsvereinbarung” ist fur jede
Seite immer die Moglichkeit ge-
geben, diese Betriebsvereinba-
rung — ohne Nachwirkung - auf-
zukindigen, sollte sie feststellen,
dass dieses Vorgehen nicht die er-
winschten Vorteile bringt.
Gerade dieser Aspekt der Re-
versibilitat — der garantierte Rlck-
zug in die vermeintlich sichere
Welt des BetrVG - kann sehr ver-
trauensférdernd wirken und so-
wohl einem Vorstand als auch dem
Betriebsrat erlauben, sich offen
und mit einem gegenseitigen Ver-
trauensvorschuss auf die neue Art
der Zusammenarbeit einzulassen.
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Social Media und Daten-
schutz

Kommunikation auf internen und
externen Plattformen sollte au-
thentisch sein, schnell und auch
individuell gestaltbar. Damit das
so gut funktionieren kann, grei-
fen hier strukturelle genauso wie
kulturelle Faktoren: Je weniger
hierarchische Ablaufe und Auf-
bauten in einem Unternehmen
existieren, desto einfacher gelingt
ein teamubergreifender und
eigenstandiger Austausch. Das hat
Auswirkungen auf das Personlich-
keitsrecht von Mitarbeitern und
den Datenschutz.

Alle Gesetze gelten auch bei
New Work und agilem Arbeiten
weiter und mussen selbstverstand-
lich beachtet werden. Insbesonde-
re ist der Mitarbeiter auch in sei-
ner Person und mit seinen Rech-
ten vor unzulassigen Eingriffen zu
schiitzen. Hier helfen klare Regeln,
was ein gegenseitiges Feedback
oder auch das Bewerten von Kol-
legen oder Teams betrifft.

Feedbackkultur im
Unternehmen muss sein

Um hier Konflikte zu verhin-
dern, sollten klare und transpa-
rente Feedbackregeln im Unter-
nehmen formuliert werden. Die-
se kénnen beispielsweise in Schu-
lungen vermittelt werden und soll-
ten im Unternehmen sichtbar sein.
Umso mehr sich Mitarbeiter auf
einen verbindlichen Prozess ver-
lassen kénnen und sich sicher sein
kénnen, dass ihre Rechte gewahrt
werden, desto starker ist ihr Ver-
trauen und umso so leichter kon-
nen sie sich auf eine offene Kom-
munikation einlassen.

Tarif macht agil: Zeit statt
Geld
Sofern es tarifliche Bestimmungen
gibt, kénnen diese einen beson-
ders rechtssicheren Handlungsrah-
men schaffen, der dann einen
Spielraum fur betriebliches, agiles
Wirken erméglicht. Viele Tarifver-
trage bieten zudem jetzt schon
eine hohe Flexibilitat.

Zwar gibt es noch keinen New-
Work-Tarifvertrag —aber ein Trend,

der sich bei den zuletzt abge-
schlossenen Tarifvertréagen in der
Metall- und Elektroindustrie, bei
der Deutschen Bahn und in der
Chemiebranche abzeichnet, zeigt,
dass hier vermehrt flexible und vor
allem agilitdtskompatible Rah-
mengeflige insbesondere zum
Thema Arbeitszeit geschaffen
wurden. Diese ermdglichen es
Unternehmen, sich schnell und
auch immer wieder verandernd
auf unterschiedliche betriebliche
Situationen und Bedurfnisse von
Mitarbeitern anzupassen. Bezo-
gen sich herkémmliche tarifliche
Abschlisse bisher eher auf den
Schwerpunkt , Vergatung”, also
Entgelterhdhungen, erleben wir
derzeit einen Umbruch hin zum
Einflussfaktor , Zeit".

Agilitdt und Arbeiten im Sinne
von New Work ist heute schon
rechtssicher moglich. Flexible
Arbeitsorte und -platze, offen ge-
staltete Arbeitszeiten, vernetzte
Organisationen oder agile Arbeits-
methoden kénnen in Unterneh-



64 Wissen und Perspektive

Beispielprozess einer agilen vertrauensvollen Zusammenarbeit

Agiler Austausch der Betriebsparteien

"\

sy Designen

» Feedback Nutzer
» Evaluation

» Anpassung vornehmen/Erfolge
feiern/Einfliihrung verwerfen

» Commitment Betriebsrat —
Unternehmensleitung

» Themen/Fokus/Inhalte sammeln
+ priorisieren/Backlog

» Modus/Zusammenarbeit fest-
legen

» Fahrplan/Zeitplan/Sprint

» Losungsmaglichkeiten
entwickeln

» Einbezug der Nutzer

» testen/Pilotierung

» anpassen/neu entwickeln oder
» Transfer/Roll-out
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tragfahiges Vertrauensverhaltnis

Reflektieren |mm

men rechtlich einwandfrei einge-
setzt werden.

Richtig ist aber auch, dass viele
dieser Konzepte nicht einseitig
gegen Mitarbeiter oder Betriebsra-

te durchgesetzt werden kénnen. Fir
einige agile Konzepte ist die vorhe-
rige Zustimmung von Mitarbeitern
oder Betriebsraten erforderlich. Dies
fur agile Arbeitsweisen und Kon-

zepte zu begeistern und zu Uber-
zeugen, ist daher oft die erste Be-
wahrungsprobe und Ausdruck einer
agilen Kultur. Daher gilt: Agiles
Recht folgt auf eine agile Kultur. &

Einbindung des Betriebsrats ber Neu-Organisation

e Sofern sich ein Unternehmen new organisiert und sich als Netzwerk umstrukturiert, muss der Betriebsrat tiber die neue organi-
satorische Gestaltung sowie eine mogliche Verdinderung in den Arbeitsablaufen unterrichtet werden. Die geplante Verdnderung
ist dariiber hinaus mit ihm zu beraten. Aus diesem Grund ist er bereits schon zum Zeitpunkt der Planung einer solchen Umge-
staltung der Organisation einzubeziehen.

e Das Gleiche gilt auch fiir die Personalplanung, die hier auch die Planung von sdmtlichen Mafnahmen zur Weiterentwicklung
von Mitarbeitern (fachlich und personlich) umfasst.

e Je nach Umfang und vor allem Auswirkung der Organisationsanderung (betrifft es das gesamte Unternehmen oder nur einzel-
ne Abteilungen oder Bereiche?) kann auch eine Betriebsinderung vorliegen. Zur Betriebsinderung zdhll es schon, wenn sich
beispielsweise Zustindigkeiten und Verantwortlichkeiten von Mitarbeitern erheblich dndern. Das wird angenommen, wenn
etwa Leitungsebenen wegfallen und sich die Hierarchie entscheidend dndert.

e Organisieren sich Teams selbst, kann dies als Gruppenarbeit verstanden werden. Ob tiberhaupt in Gruppen gearbeitet wird, ent-
scheidet allein der Arbeitgeber. Allerdings hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht viber die Art und Weise, also wie die Gruppe
zusammenarbeiten will. Dabei geht es vor allem darum, dass mogliche schwdchere Teammaitglieder geschiitzt werden. Mit der Art
und Weise, wie eine Gruppenarbeit stattfindet, sind daher Fragestellungen gemeint, wie etwa eine Kldrung von Aufgaben erfolgt,
wie diese verteilt werden, ob Gruppengesprdche gefiihrt werden, wie Entscheidungsprozesse in der Gruppe definiert sind, ob sicherge-
stellt ist, dass unterschiedliche Leistungslevel und IFihigkeiten von Mitarbeitern beachtet werden und awch wie eine Konfliktlosung
im Team erreicht werden soll. Aus diesem Grund ist vorab die Zustimmung des Betriebsrats wichtig.
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