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TV Mobiles Arbeiten - Mit Tarifvertrag flexibel

auf Bedurfnisse reagieren

BRITTA REDMANN

[
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Tarifvertrag macht agil?!

@ e Im Zusammenhang mit
{ ary dem Thema Digitalisierung

’t’a taucht automatisch auch

, Y das Thema Arbeitszeit auf.
Der rasante Wandel, der sich

in der Gesellschaft und damit auch in unserer
Arbeitswelt vollzieht, verlangt von Unternehmen
eine immer groRere Reaktionsgeschwindigkeit
und Flexibilitit in diesem Themenbereich.

Alle wollen Zeit

Zunehmend werden Kundenanforderungen
individueller und der Anspruch, Kundenwiinsche
schnell und optimal zu erfiillen, verlangt eine
stdrkere Flexibilisierung in der Produktion bzw.
auch in der Dienstleistung. Auf der Seite der Mit-
arbeiter tritt dabei das Bediirfnis nach flexibler
Gestaltung der eigenen Arbeitszeit verstirkt auf,
gepaart mit dem Wunsch nach gréRtmoglicher
eigener Souveranitit auf Dauer, Verteilung und
Variabilitdt je nach Lebenssituation (vgl. Redmann
2017). Dieser Zielkonflikt wird durch den demo-
graphischen Wandel und durch neue Arbeitsfor-
men immer deutlicher.

Es wird also zukiinftig verstirkt darum gehen
miissen, diese verschiedenen Anliegen in Einklang
zu bringen: Auf der einen Seite eine profitable
Auslastung und eine verstirkte, fokussierte Kun-
denorientierung in Unternehmen. Auf der anderen
Seite Vereinbarkeit von beruflichen und privaten
Gegebenheiten sowie ein gréBeres Maf an Ent-
scheidungshoheit der Arbeitnehmer in Sachen
Arbeitszeit und Arbeitsort (vgl. Redmann 2017;
Liithge 2016).

Zeit statt Geld

Tarifvertrage gehdren in Deutschland zu den
etablierten Vergiitungssystemen, nach denen mehr
als die Halfte der Arbeitnehmer in Deutschland
bezahlt wird (vgl. iwd 2018; Deutschland in Zahlen
2018).

Bis vor Kurzem ging es in Verhandlungen zwi-
schen den Tarifparteien im Wesentlichen immer
nur um Fragen und Themenstellungen rund um
Lohnerhdhungen. Herkémmliche tarifliche Ver-
glitungssysteme bezogen sich daher in der Regel
hauptséchlich auf den Faktor Geld. Dies indert
sich gerade. So hat sich in der Metall- und Elekt-
roindustrie mit dem neuen Abschluss aus 2018 ein
modernes Tarifsystem entwickelt, in dem ganz
deutlich der Wandel von ,,Zeit als das neue Geld“
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zu erkennen ist. Das Verhandlungsergebnis hat
hier vor allem in puncto Regelungen zur Arbeits-
zeit Neuland geschaffen, die es ermoéglichen, inner-
halb eines rechtssicheren Handlungsrahmens
einen agilen Spielraum fiir Unternehmen und
Mitarbeiter zu gestalten. Der Wirkungsbereich

der Metall- und Elektroindustrie (M+E) ist be-
deutsam: ,,In M+E-Verbinden sind insgesamt
6.300 Unternehmen mit mehr als 2 Millionen
Beschiftigten organisiert. Davon sind 3.900 Unter-
nehmen tarifgebunden (mit 1,8 Mio. Beschiftig-
ten) und 2.400 sogenannten OT-Mitgliedern (mit
330.000 Beschiftigten).“ (vgl. ebd 2017). Diese
umfangreichen Regelungen sind bisher einmalig
in der Tariflandschaft und vielleicht ist mit ihnen
sogar ein richtungsweisender Weg fiir andere
Branchen aufgezeigt worden.

Was ist neu?

Wie Unternehmen an die mit der Digitalisierung
und den Anforderungen der Mitarbeiter an eine
bessere Vereinbarkeit der Arbeitstatigkeit mit der
personlichen Lebensfiihrung steigenden Anforde-
rungen reagieren kénnen, wird im Folgenden
skizziert (vgl. Abbildung).

Verkiirzte Vollzeit
Jeder Mitarbeiter in Vollzeit und mit einer Betriebs-
zugehdrigkeit von mindestens zwei Jahren hat nun
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einen eigenen Anspruch darauf, seine Arbeitszeit
bis auf 28 Stunden in der Woche (was in der
M+E-Industrie im Prinzip einem Tag entspricht
bei einer ,,normalen* 35-Stunden-Woche) zu
verkiirzen - egal ob er im Biiro tdtig ist oder als
Schichtarbeiter oder in der Produktion an der
Maschine steht. Der wenn auch nicht ganz bedin-
gungslose tarifliche Anspruch besteht neben den
gesetzlichen Anspriichen und damit auch unab-
héngig von der neuen Briickenteilzeit.

Wahlrecht fiir Mitarbeiter - Mehr Geld oder
Zeit

Bestimmte Gruppen von Mitarbeitern (Schicht-
arbeiter, Eltern und Pflegende) diirfen zwischen
der Auszahlung eines Zusatzgeldes oder der
Gewdhrung von acht freien Arbeitstagen wihlen.
Diese Entscheidungsfreiheit kann jedes Jahr aufs
Neue ausgeiibt werden. Durch eine freiwillige
Betriebsvereinbarung kann dieses Wahlrecht
auch fiir weitere oder sogar alle Mitarbeiter eines
Betriebes ausgeweitet werden.

Bedarfsorientiertes Arbeitszeitvolumen fiir
Unternehmen

Demgegeniiber stehen Betrieben vielfdltige erwei-
terte Mdglichkeiten gegeniiber, Arbeitszeitvolumen
individuell auf ihr Unternehmen und ihren betrieb-
lichen Bedarf bezogen generieren zu kénnen. Der
neue Tarifabschluss erméglicht nun fiir Unterneh-
men, Arbeitszeitverlingerungen aus verschiedenen

Kriterien fir die Vereinbarung von Arbeitstatigkeit mit der persénlichen Lebensfiihrung

in der neuen Arbeitswelt

Quelle: eigene Darstellung
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Modellen auswihlen und auch zeitnahe Anpassun-
gen vornehmen zu kénnen. Damit kann auf unter-
schiedliche Weise ihr betriebliches Arbeitszeit-
volumen flexibilisiert werden. Gleichzeitig kénnen
die Wiinsche der Beschiftigten nach einer verkiirz—
ten Arbeitszeit sowie die betrieblichen Belange
nach einem reibungslosen Ablauf besser miteinan-
der in Einklang gebracht werden. Wird also auf der
einen Seite weniger gearbeitet, soll eine adaquate
Kompensation auf der anderen Seite erfolgen kon-
nen. Dazu wurden die tariflichen Quotenregelun-
gen erweitert als auch neue Modelle entwickelt.

Arbeiten wo ich will

Damit sich eine bessere Vereinbarkeit der Arbeits-
tdtigkeit mit der personlichen Lebensfiihrung ver-
wirklichen ldsst, gibt es einen eigenen Tarifvertrag
zum ,,mobilen Arbeiten“, den TV-MobA. In die-
sem Teil des Tarifvertrages geht es um die Bestim-
mungen fiir ortsungebundenes Arbeiten und das
Loslosen vom Arbeitsort , Betriebsstitte". Der
Tarifvertrag versteht sich an dieser Stelle als
yflankierende* Regelung, die einen Rahmen fiir
die konkreten betrieblichen Gegebenheiten schafft.

Fazit

Das Besondere an diesem neuen Tarifvertrag

sind die vielfltigen Moglichkeiten bezogen auf
das Arbeitszeitvolumen sowohl fiir Mitarbeiter als
auch fiir Unternehmen. Die Regelungen des neuen
Tarifvertrages erschlieflen somit in weiten Berej-
chen die grofle Ressource ,,Zeit“ und erfiillen
damit Bediirfnisse nach Zeitsouverinitit bei Mit-
arbeitern und dem unternehmerischen Bediirfnis
nach verfiigbarer Arbeitskapazitit. Damit wird
sowohl dem Bediirfnis ,,Zeit statt Geld* als auch
aus meiner Sicht dem ,,agilen“ Gedanken Rech-
nung getragen. Das, was dem einzelnen Unter-
nehmen in seiner Situation am besten nutzt, kann
gewdhlt werden und ist immer wieder anpassbar.
Unternehmen werden damit in gewisser Weise
zur ,,Agilitdt" angehalten. Das bedeutet allerdings
auch, dass es keine ,,Blaupause* fiir das eine,
wrichtige® Arbeitszeitmodell gibt. Vielmehr liefert
der Tarifvertrag einen Rahmen, der mit den betrieb-
lichen konkreten Bediirfnissen zu fiillen ist.
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Besser oder schlechter?

Es gibt keine pauschale Antwort, was fiir Unter-
nehmen besser ist. Der Charme dieser Regelung
liegt gerade in der moglichen Anpassungsfahigkeit
der unterschiedlichen Regelungen auf die vorlie-
gende betriebliche Situation. Je nach Unternehmen
kénnen ganz andere Handlungsbedarfe vorliegen.
Die Wahl zwischen , alter“ und yheuer‘ Welt bie-
tet Unternehmen die Chance, sich mit den eigenen
Gegebenheiten und den tariflichen Méoglichkeiten
auseinanderzusetzen, um dann das am besten
passende Modell zu wihlen. Es geht insofern nicht
um einen Vergleich darum, welche von diesen bei-
den Welten die bessere ist, sondern die Entschej-
dungsfreiheit fiir Betriebe, {iberhaupt zwischen
den Welten wihlen zu konnen, ist der eigentliche
Gewinn.

Kollektive Regelung schaffen schnelle, rechts-
sichere Losungen fiir viele Sachverhalte

Anders als bei jeweils neu zu ydenkenden* Verein-
barungen bieten kollektive — insbesondere - tarif-
liche Vereinbarungen eine rechtssichere und damit
auch vertrauensvolle Grundlage, die ggf. auch eine
optimierte Reaktionsgeschwindigkeit ermdoglichen
kann. Unternehmen werden hier jedoch nicht
drum herum kommen, fiir sich herauszufinden,
was ihnen am besten niitzt. GleichermaRen sind
die meisten Lésungen auf betrieblicher Ebene nur
in einer einvernehmlichen Abstimmung mit dem
Betriebsrat maéglich. Dies heifit, es bedarf neben
einer guten Betriebspartnerschaft auch ein glei-
ches Denken.

Spannende Erfahrungen

Die meisten der tariflichen Neuregelungen gelten
zwar erst ab 2019 und werden daher in den Folge-
jahren noch um konkrete betriebliche Erfahrungen
erganzt werden (kénnen). Die Vorbereitung, die
pheue tarifliche Arbeitszeit bzw. die Anspriiche
hierauf entsprechend umzusetzen, obliegt den
Firmen schon ab dem Abschluss des Tarifvertra-
ges, sodass schon jetzt Erfahrungen gesammelt
werden kénnen. Es bleibt trotzdem spannend
abzuwarten, ob und wie sich Unternehmen und
deren Belegschaften, die an den Tarifvertrag
gebunden sind, dieser Herausforderung stellen
werden, das fiir sich beste Modell auszuwahlen.
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Das Arbeitsvermégen von Arbeitnehmerinnen
im Kontext der Digitalisierung der Arbeit

Ein Kurzbeitrag
KNUT LINKE

Einleitung

Dieser Kurzbeitrag soll

der Leserin/dem Leser

den (Marxschen) Begriff
des Arbeitsvermégens

A! e niherbringen. Dessen
Bedeutung wird im Kontext der Debatte iiber das
Ausgehen der Arbeit durch die Digitalisierung der
selbigen diskutiert. Innerhalb des Diskurses wird
die Begrifflichkeit des Arbeitsvermégens im Kon-
text des AV-Index zur Messung des Arbeitsver-
mogens reflektiert und eine kurze Aussicht im
Rahmen der formellen und reellen Subsumtion
der Arbeit geboten.

Arbeitsvermégen? Was ist damit gemeint?

wArbeitsvermégen ist die Féahigkeit mit Wandel,
mit Komplexitit und mit Unvorhergesehenem am
Arbeitsplatz umzugehen“ (Pfeiffer 2017a: 13:42—
13:45). Dieses bedeutet, dass MitarbeiterInnen auf-

grund ihres Arbeitsvermégens die notwendige
Routine (oder Losung) innerhalb eineg komplexen
Gesamtsystems (er)kennen (Pfeiffer 2017a). Dieses
kann z.B. ein routinierter, aber nicht dokumen-
tierter oder vorgeschriebener Eingriff in einen
Produktionsprozess sein. Solche Tatigkeiten kén-
nen nicht von ungelernten Personen durchgefiihrt
werden, sondern verlangen nach Facharbeiterin-
nen oder dhnlich qualifizierter Person: Das per-
sonliche Arbeitsvermégen ist in Situationen, wo
routinierte Eingriffe geschehen, wichtig, um eine
richtige Einschétzung vornehmen und eine rich-
tige Entscheidung fillen zu kénnen.

Es ist wichtig zu verstehen, dass es beim Arbeits-
vermaégen nicht um den Kontrast aus Routine
und Nichtroutine geht, sondern um den sicheren
und flexiblen Umgang mit Unsicherheiten und
Herausforderungen, basierend auf Erfahrung und
Arbeitswissen. Die Losldsung von Routine und
Nichtroutine ist notwendig, da keine Arbeit nur
aus dem einen oder dem anderen besteht (Pfeiffer
2017a). Jede Arbeitstétigkeit beinhaltet in einem
gewissen MaRe ein Nichtroutine—Kontinuum,
welches der Routine gegeniibersteht und diese



