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ZUSAMMENFASSUNG

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist seit einigen Jahren sowohl in der 6f-
fentlichen Debatte als auch in der industriesoziologischen Forschung ein
wichtiges Thema. Dabei werden in der Forschung zu Arbeitsbezichungen in
Deutschland bisher zwei Schwerpunkte gesetzt: die Gestaltung von Digitali-
sierung auf betrieblicher Ebene (Arena der Betriebsverfassung) und die neu
entstehende Plattformokonomie. Ein Blick in die Arena der Tarifautonomie,
also auf die tarifpolitische Gestaltung von Digitalisierung, fehlt bisher weitge-
hend. Dieser Forschungsliicke widmet sich die vorliegende Study.

Die Untersuchung gibt einen ersten Uberblick dariiber, inwiefern Digita-
lisierung eine Rolle in der Tarifpolitik der DGB-Gewerkschaften und ihrer
verschiedenen Organisationsbereiche spielt. Anhaltspunkte fir die Suche
nach tarifvertraglichen Regelungen zu Digitalisierung bieten dabei die damit
zusammenhingenden potenziellen Verinderungen der Arbeitswelt: Beschaf-
tigungseffekte, Verinderung von Tatigkeiten und Qualifikationsanforderun-
gen sowie Verdnderungen in der Arbeitsorganisation (Hirsch-Kreinsen 2015).

Die Erhebung zeigt anhand von Expert*innen-Interviews und Dokumen-
tenanalyse, dass in vielen Branchen in Deutschland tarifvertragliche Regelun-
gen zu diesen Verdnderungskomplexen bestehen. In den Tarifvertrigen zu
Digitalisierung werden einerseits ,alte“ tarifpolitische Themen geregelt, z. B.
Beschiftigungs- und Entgeltsicherung oder Qualifizierung. Andererseits wer-
den beispielsweise auch Regelungen zum mobilen Arbeiten getroffen, das
erst durch digitale Technologien moglich geworden ist.

Dabei vollzieht sich die Gestaltung in den einzelnen Branchen unter-
schiedlich. In den groflen Industriebranchen der Chemie- und der Metall-
und Elektroindustrie bestehen Tarifvertriage zu verschiedenen Aspekten der
Digitalisierung der Arbeitswelt, die teilweise mit der tarifpolitischen Bearbei-
tung anderer Transformationsprozesse verkntpft wurden. In Teilen der 6f-
fentlichen Verwaltung und bei der Bahn finden sich umfassende Digitalisie-
rungstarifvertrage, die verschiedene Aspekte von Digitalisierung unter dem
Dach eines Tarifvertrags regeln. Im Banken- und Versicherungsbereich wur-
den einzelne digitalisierungsbezogene Themen geregelt.

In anderen Bereichen finden sich zwar teilweise umfassende Tarifvertrige
zu Digitalisierung, allerdings nicht in Form von Flichentarifvertrigen, son-
dern auf Unternehmensebene. In wiederum anderen Branchen gibt es bisher
keine Tarifvertrige zu Digitalisierung.



1 EINLEITUNG

Die ,Digitalisierung der Arbeitswelt* ist seit einigen Jahren sowohl in der Ar-
beitswelt als auch in der Forschung zur Arbeitswelt ein viel diskutiertes The-
ma. Greef, Schroeder und Sperling (2020, S.205) bezeichnen Digitalisierung
als einen globalen Megatrend, der Arbeitsgesellschaft und Erwerbsarbeit mas-
siv verandern werde. Dribbusch und Birke (2019, S.32) konstatieren, dass die
DGB-Gewerkschaften in der industrie-, betriebs- und tarifpolitischen Beglei-
tung der Digitalisierung eine ihrer grofiten aktuellen Herausforderungen se-
hen. Eine Auswertung auf Basis des DGB-Index Gute Arbeit von 2016 unter-
streicht die Bedeutung von Digitalisierung aus Sicht der Beschiftigten (Holler
2017).

1.1 Forschungsdesiderat: tarifpolitische Gestaltung
von Digitalisierung

Die industriesoziologische Forschung in Deutschland setzt beim Thema Di-
gitalisierung derzeit zwei Schwerpunkte (vgl. z. B. Hoose/Haipeter/Ittermann
2019).

Einerseits werden diesbezligliche Auseinandersetzungen und Regulie-
rungsansatze im betrieblichen Kontext untersucht. So stellen Matuschek und
Kleemann (2018) z.B. Probleme heraus, denen sich Betriebsrat*innen bei der
Regulierung von Digitalisierung gegeniibersehen, die sich insbesondere auf —
unterschiedlich begrindete — Informationsdefizite beziiglich der Regelungs-
gegenstande beziehen. Rib (2021) entwickelt eine empirisch fundierte Kon-
fliktlandkarte, mit der er die komplexen interessenpolitischen Aushand-
lungsfelder betrieblicher Digitalisierung systematisiert.

Besondere Beachtung in der Forschung findet auch das gewerkschaftliche
Projekt Arbeit 2020 in NRW, das wissenschaftlich begleitet wurde. In den
beteiligten Betrieben wurde mit Betriebsrat*innen und Beschiftigten anhand
von Betriebslandkarten eine Bestandsaufnahme zum Thema Digitalisierung
erarbeitet, auf deren Grundlage eine betriebliche Zukunftsvereinbarung mit
dem Unternehmen angestrebt wird (Haipeter/Korflir/Schilling 2018).

Ein zweiter Schwerpunkt der industriesoziologischen Forschung im Zu-
sammenhang mit Arbeit und Digitalisierung lasst sich in den Herausforde-
rungen fur die Arbeitsbeziehungen durch das Aufkommen der sogenannten
Plattformokonomie ausmachen (z.B. Heiland/Brinkmann 2020).
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Greef, Schroeder und Sperling (2020) zeigen z.B., wie eine Plattforméoko-
nomie, in der die Arbeit Soloselbststindiger tiber digitale Plattformen nur
noch ad hoc an Kund*innen vermittelt wird, Ankerpunkte des deutschen Sys-
tems der Arbeitsbeziehungen herausfordert. Das Forschungsinteresse richtet
sich unter anderem auch auf die Moéglichkeiten und Machtressourcen der Be-
schiftigtenseite, Arbeit in der Plattformdkonomie (mit)zugestalten (z.B. Van-
daele 2018), und auf Ansatze der Gewerkschaften, diesen neu entstehenden Be-
schaftigungsbereich zu erschliefen (z. B. Haipeter/Hoose 2019).

Es findet sich also Forschung zu Digitalisierung und ihrer Regulierung in
der ,Arena der Betriebsverfassung® (Miller-Jentsch 2017a) und Forschung,
die einen Bereich in den Blick nimmt, den man als (noch) auflerhalb der eta-
blierten Arenen der Arbeitsbeziechungen betrachten kann. Eine Leerstelle in
der Forschung besteht jedoch beziiglich der Frage, welche Rolle Digitalisie-
rung in der Arena der Tarifautonomie spielt und wie sie tarifpolitisch bear-
beitet wird. Zuweilen werden Gestaltungsfelder und Handlungsbedarfe fiir
Gewerkschaften aufgezeigt (z.B. Eichhorst etal. 2015), ein Uberblick tber be-
reits existierende Tarifvertrdge zum Thema steht aber noch aus.

Selbstverstandlich lasst sich argumentieren, dass sich Digitalisierung pri-
mar auf der betrieblichen Ebene manifestiert, die deshalb ,the most signifi-
cant site for engaging with digitalization“ sein sollte (Haipeter 2020, S.243).
Andererseits werden jedoch im deutschen dualen System der industriellen
Beziehungen wichtige Regelungen fiir die Gestaltung von Arbeitsbedingun-
gen nach wie vor auf der tarifvertraglichen Ebene getroffen, zuweilen auch
Rahmen zur weiteren Ausgestaltung durch die betriebliche oder Dienststelle-
nebene gesetzt und Gestaltungsmoglichkeiten erdffnet. Dartiber hinaus st6£t
der Blick auf die betriebliche Ebene der Interessenvertretung dort an Gren-
zen, wo keine Betriebsrite existieren, die sich der Gestaltung von Digitalisie-
rung annehmen konnten (Haipeter 2020, S.258).

Anders als in der heutigen Debatte waren z.B. in den 1970er und 1980er
Jahren Auseinandersetzungen in der Arena der Tarifautonomie zum damals
stattfindenden technologischen Wandel durchaus auch Gegenstand der in-
dustriesoziologischen Forschung (z.B. Bispinck 1984; Miiller-Jentsch/Sper-
ling/Weyrather 1997). Bispinck vertrat damals die Position, dass die gewerk-
schaftliche Tarifpolitik geeignet sei,

»die vielfaltigen betrieblichen Auseinandersetzungen um Rationalisierungs-
maflnahmen zu vereinheitlichen, auf zentrale Punkte der sozialen Gestaltung
des technischen Wandels zuzuspitzen und dadurch selbst wiederum die
Durchsetzungsbedingungen fiir eine wirkungsvolle Interessenvertretung auf
betrieblicher Ebene zu verbessern.“ (Bispinck 1984, S.148)
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Die derzeitige Leerstelle in der Forschung wire eher nachzuvollziehen, wenn
es zurzeit keine tarifpolitischen Gestaltungsansitze zum Themenbereich Di-
gitalisierung in Deutschland gibe. Dies ist allerdings — wie im Folgenden
weiter ausgefithrt wird — nicht der Fall, auch wenn Miller-Jentsch, Sperling
und Weyrather 1997 konstatieren, dass sich in Deutschland die Auseinander-
setzungen um die Einfithrung von neuen Techniken in den 1980er Jahren zu
einem erheblichen Teil auf die betriebliche Ebene verlagerten.

Die hier vorliegende Study, die Ergebnisse des von der Hans-Bockler-Stif-
tung geforderten Kleinprojektes Digitalisierung und Tarifpolitik vorstellt, leis-
tet daher einen wichtigen Beitrag zur SchlieSung einer Forschungsliicke im
Diskurs zur Digitalisierung der Arbeitswelt, indem sie die zweite Arena der
Arbeitsbeziehungen in Deutschland, die Arena der Tarifautonomie, in den
Blick nimmt.!

1.2 Digitalisierung der Arbeitswelt als Gegenstand von
Tarifvertragen

Unter dem Stichwort Digitalisierung werden sehr unterschiedliche Entwick-
lungen in der Arbeitswelt diskutiert. Flecker (2017, S.202£.) spricht von Digi-
talisierung in Bezug auf Arbeit, um ,,Verinderungen verschiedenster Formen
von Arbeit mit sehr unterschiedlicher Intensitat der Anwendung von IKT*“
in den Blick zu nehmen. Vor dem Hintergrund der groffen Heterogenitit der
Entwicklungen mit Bezug zu Digitalisierung in Unternehmen und Dienst-
stellen in Deutschland stellt sich daher zunichst die Frage, wonach man
tiberhaupt sucht, wenn man an Tarifvertrigen zum Thema Digitalisierung
interessiert ist.

Es schien uns sinnvoll, bei der Suche nach Tarifvertrigen zu Digitalisie-
rung von deren moglichen Auswirkungen auf Arbeit und Beschaftigungsbe-
dingungen auszugehen. Hierbei beziehen wir uns insbesondere auf Hartmut
Hirsch-Kreinsen (2015), der die vorhandene Forschung zur Digitalisierung
der Arbeitswelt in drei Stringe zu moglichen Folgen von Digitalisierung fir
Arbeit und Beschiftigung systematisiert:

1 Weitere Ansitze und Aktivititen der Tarifparteien zur Gestaltung von Digitalisierung — z.B. politi-
sches Lobbying, die Mitwirkung in verschiedenen Gremien und die eigene strategische Befassung mit
dem Thema tiber die Tarifpolitik hinaus — werden hier weitgehend ausgeklammert.

2 IKT - Informations- und Kommunikationstechnologien
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1. Beschiftigungsentwicklung (z.B. Wegfall von Tatigkeiten durch Automati-
sierung),

2. Verinderung von Titigkeiten und Qualifikationsanforderungen durch die
grofiere und schnellere Verfiigbarkeit von Informationen und

3. vielfiltige Verdnderungen in der Arbeitsorganisation. Hierunter fasst Hirsch-
Kreinsen insbesondere Tendenzen der Flexibilisierung und raumlichen
und zeitlichen Entgrenzung von Arbeitsprozessen, die durch digitale
Technik zunehmend erméglicht werden.

Prognosen zur Beschiftigungsentwicklung als Folge von Digitalisierung (1.)
sind sehr unterschiedlich. Nachdem verschiedene Studien, allen voran die
auf die USA bezogene Studie von Frey und Osborne (2013), mit der Progno-
se eines massenhaften Wegfalls von Berufen fiir Aufsehen gesorgt hatten,
kommen andere Untersuchungen mit anderer Methodik zu sehr viel modera-
teren Ergebnissen (z. B. Bonin/Gregory/Zierahn 2015 fir Deutschland).

Dartiber hinaus zeichnet die Forschung ein heterogenes Bild was die Be-
schiftigungsentwicklung fiir verschiedene Branchen oder Regionen angeht.
Zika etal. (2018) prognostizieren insgesamt geringe Beschiftigungseffekte,
sehen aber einen Riickgang an Beschiftigung z. B. in manchen Bereichen des
verarbeitenden Gewerbes, wohingegen in verschiedenen Dienstleistungsbe-
reichen — wie dem Gastgewerbe, Information und Kommunikation sowie Er-
ziehung und Unterricht — mit einem Beschiftigungswachstum zu rechnen sei
(Zika etal. 2018, S.3).

Auch beziiglich méglicher Verinderungen von Tatigkeiten und Qualifi-
kationsanforderungen (2.) gibt es sehr unterschiedliche Prognosen. Hirsch-
Kreinsen (2015) siecht mit Bezug zur bisherigen Forschung verschiedene Sze-
narien, die zwischen den Polen ,Upgrading® und ,Polarisierung® von
Qualifikationen verortet werden kénnen.

Wihrend im ersten Fall ein generelles Upgrading des Qualifikationsni-
veaus oder ein Upgrading durch Wegfall von Tatigkeiten mit geringem Qua-
lifikationsniveau erwartet wird, kime es im zweiten Fall zu einer Zunahme
hoch und gering qualifizierter Tatigkeiten bzw. insbesondere zu einem Be-
deutungsverlust mittlerer Qualifikationen. Dies konnte mit stirker standardi-
sierten und kontrollierbaren Tatigkeiten einerseits und stirker kontrollieren-
den und steuernden Titigkeiten andererseits einhergehen.

Als eine Extremform entgrenzter Arbeitsorganisation (3.) kann die bereits
angesprochene Vermittlung von Arbeit tiber digitale Plattformen angesehen
werden. Rein quantitativ ist die Verbreitung von Plattformarbeit in Deutsch-
land noch relativ gering bzw. liegen kaum verlissliche Zahlen dazu vor (Lua-
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cking 2019, S.5). Haufig wird plattformvermittelte Arbeit dartiber hinaus als
Zuverdienst betrieben (Pongratz/Bormann 2017). Aufferdem lassen sich in
der deutschen Plattformokonomie nur selten Modelle finden, die dem Ideal-
typus der Ad-hoc-Vermittlung Soloselbststandiger — mit Uber in den USA als
bekanntem Beispiel — entsprechen (Kirchner/Dittmar/Ziegler 2022).

Unterhalb eines solchen Extrempols gibt es aber selbstverstindlich weite-
re Formen verinderter Arbeitsorganisation im Zusammenhang mit Digitali-
sierung; beispielsweise hat das mobile Arbeiten gerade im Zuge der Corona-
Pandemie erheblich an Bedeutung gewonnen.

Nach Ergebnissen des DGB-Index Gute Arbeit von 2020 arbeitete schon
vor der Corona-Pandemie tber ein Drittel der Beschiftigten in Deutschland
in unterschiedlichen Formen mobil. Dabei bestehen grofle Unterschiede
nach Branchen, was die Form des mobilen Arbeitens und deren Verbreitung
angeht. Der hochste Anteil an mobil arbeitenden Beschiftigten (70 Prozent)
findet sich im Baugewerbe, hier Gberwiegend in Form von Arbeit bei
Kund*innen. Aber auch in der Informations- und Kommunikationsbranche
ist der Anteil an mobil Arbeitenden hoch, hier insbesondere im sogenannten
Homeoffice (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2020).

Im Zuge der Mafinahmen zur Eindimmung der Corona-Pandemie wei-
tete sich mobiles Arbeiten — nun insbesondere in Form von Homeoffice und
ermoéglicht durch digitale Technik — in den Organisationsbereichen aller
Gewerkschaften nochmals stark aus, allerdings mit groSen Unterschieden
zwischen Branchen und Bereichen, z.B. zwischen Produktion und Verwal-
tung. Aus diesen (moglichen) Verdnderungen in der Arbeitswelt im Zusam-
menhang mit Digitalisierung ergeben sich Ansatzpunkte fir die Recherche
nach Tarifvertrigen zum Themenbereich Digitalisierung.

Mit Blick auf die potenzielle Automatisierung von Tatigkeiten lasst sich
beispielsweise vermuten, dass Regelungen zur Beschiftigungssicherung oder
ggf. Entgeltsicherung vereinbart werden. Tatigkeitsinhalten, die sich durch
den zunehmenden Einsatz digitaler Technik verdndern, kénnte mit tarifver-
traglichen Regelungen zur Qualifizierung begegnet werden, ggf. auch mit
Verinderungen bei den Eingruppierungsregelungen. Auch durch IKT verin-
derte Formen der Arbeitsorganisation wie z. B. mobiles Arbeiten konnten ta-
rifvertraglich ausgestaltet werden, wobei hier auch Fragen der Arbeitszeit
und Erreichbarkeit relevant werden (Eichhorst etal. 2015).

Hassel etal. (2019, S. 8) benennen dartiber hinaus und teilweise damit zu-
sammenhingend weitere Bereiche, die ebenfalls tarifpolitisch geregelt wer-
den kdnnen, als neue Handlungsfelder der Sozialpartner im Zuge der Digita-
lisierung der Arbeitswelt: psychische Gesundheit der Beschaftigten (als Folge
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von Arbeitsverdichtung), Leistungs- und Verhaltenskontrolle aufgrund von
neuen Moglichkeiten der Datenerfassung und -auswertung sowie Personal-
planung und -bemessung,.

Interessanterweise zeigt sich, dass bereits in fritheren Phasen technologi-
schen Wandels sowohl dhnliche erwartete und beobachtete Folgen fir die
Beschiftigten konstatiert als auch dhnliche tarifpolitische Regelungsgegen-
stinde identifiziert wurden. In einem Uberblick iiber die gewerkschaftliche
Tarifpolitik im Kontext der damals beobachteten ,Rationalisierungswelle®
durch den Einsatz neuer, computergestiitzter Technologien nennt Bispinck
(1984) unter anderem den Wegfall von Arbeitsplitzen, Umstrukturierung
von Betrieben, Verinderung von Tatigkeiten und neue Belastungen fiir die
Beschiftigten als Entwicklungen, denen die Gewerkschaften begegnen miiss-
ten (Bispinck 1984, S.147).

Dartiber hinaus formuliert er Regelungspunkte, die Tarifvertriage enthal-
ten sollten, um Arbeits- und Leistungsbedingungen vor dem Hintergrund
der Entwicklungen positiv zu gestalten: Informationsrechte des Betriebsrats
in Verbindung mit einer Unterrichtungspflicht des Arbeitgebers, Mitbestim-
mung des Betriebsrats bei Rationalisierungsmaffnahmen, Regelungen zum
Gesundheitsschutz und zur Begrenzung der Leistungsverausgabung, die
Schaffung neuer Systeme der Entgeltdifferenzierung, Qualifizierung und
Weiterbildung sowie Regelungen des Einsatzes von Kontrolltechnologien
(Bispinck 1984, S.152-155).

Es zeigt sich, dass Digitalisierung, wenn man diesen weiten Begriff auf
mogliche Auswirkungen auf die Arbeitswelt abklopft, tarifpolitischer Regu-
lierung durchaus zuginglich werden kann und dass andererseits viele Berei-
che beriithrt werden, die als tarifpolitische Kernfelder gesehen werden kon-
nen. Tarifpolitik zu Digitalisierung kdnnte also umfassende Tarifvertrige zu
verschiedenen Veranderungen in der Arbeitswelt im Zusammenhang mit Di-
gitalisierung bedeuten, es konnten einzelne ,,neue” Sachverhalte (wie digital
ermoglichtes mobiles Arbeiten) aufgegriffen werden und ebenso kénnten
neue Aspekte in Regelungsfeldern hinzukommen, die selbst ,,schon immer®
Gegenstand von Tarifpolitik waren.

1.3 Aufbau der Study

Im folgenden Kapitel 2 wird zunichst das Vorgehen bei der Erhebung und
Auswertung genauer erldutert. In Kapitel 3 folgt dann eine Darstellung der
Befunde. Wir fassen dabei Falle von Branchen zusammen, die bei der tarifver-



Digitalisierung und Tarifpolitik

traglichen Gestaltung von Digitalisierung Gemeinsamkeiten aufweisen. In
Kapitel 4 folgt eine abschliefende Betrachtung.

Aufgrund des geringen Umfangs des Forschungsprojektes, in dessen Rah-
men diese Erhebung stattfand, kann diese Study nur eine erste Bestandsauf-
nahme zum Thema ,Digitalisierung und Tarifpolitik* darstellen. Vor dem
Hintergrund der in Kapitel 1.1 beschriebenen Forschungslicke ist dies ein
wichtiger Schritt, dem weitere folgen kdnnten, z.B. eine vertiefte Betrach-
tung einzelner Branchen oder eine Untersuchung des Zusammenwirkens der
tarifvertraglichen und der betrieblichen Ebene bei der Gestaltung von Digita-
lisierung.



2 METHODISCHES VORGEHEN

Die hier prisentierten Befunde sind Ergebnisse eines von der Hans-Bockler-
Stiftung geforderten Kleinprojektes mit einer urspringlichen Laufzeit von
zwolf Monaten, das 2021/22 an der Technischen Universitat Berlin im Fach-
gebiet , Digitalisierung der Arbeitswelt“ durchgefiihrt wurde. Das Fachgebiet
wurde seinerseits im Rahmen des ,,Fordernetzwerks Interdisziplinire Sozial-
politikforschung® (FIS) vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales fi-
nanziert (Projektnr. FIS.00.0014.18).

Ausgangspunkt fiir die Erhebung, inwiefern Digitalisierung Gegenstand
von Tarifpolitik in Deutschland ist, waren die Organisationsbereiche der acht
im Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) organisierten Gewerkschaften.
Fast 80 Prozent der Gewerkschaftsmitglieder in Deutschland sind Mitglied in
einer DGB-Gewerkschaft (Greef 2022), sodass diese den grofiten Teil der
deutschen Gewerkschaftslandschaft ausmachen. Eine Beschrinkung der Er-
hebung auf die Organisationsbereiche der DGB-Gewerkschaften war daher
nicht nur aus arbeitsdkonomischen Erwdgungen nétig, sondern ist auch auf-
grund ihrer Mitgliederzahlen und tarifpolitischen Pragekraft sinnvoll.

In einem ersten Erhebungsschritt wurde eine (Internet-)Recherche durch-
gefithrt, in der insbesondere die Internetauftritte der DGB-Gewerkschaften
und ihrer Tarifvertragspartner auf Arbeitgeberseite nach Positionen der Ta-
rifparteien zum Thema Digitalisierung sowie entsprechenden Tarifvertriagen
durchsucht wurden. Gefundene Dokumente, Positionspapiere und Tarifver-
trage wurden in Dossiers zusammengefasst und archiviert.

In einem zweiten Schritt wurden leitfadengestiitzte Expert*innen-Gespra-
che mit Vertreter*innen von DGB-Gewerkschaften und Arbeitgeberverbin-
den gefiihrt (siche Tabelle 1). Der Fokus lag hier auf der Gewerkschaftsseite;
Interviews mit Vertreter*innen von Arbeitgeberverbinden konnten wegen
der deutlich groferen Zahl nicht fiir alle Branchen in den Organisationsbe-
reichen der Gewerkschaften gefithrt werden.

Bei den Interviews wurde angestrebt, mit denjenigen Personen zu spre-
chen, in deren Zustindigkeitsbereich die Tarifpolitik liegt. In manchen Ge-
werkschaften und Verbinden gibt es auch Personen, die speziell fiir das The-
ma Digitalisierung zustindig sind. Soweit moglich und sinnvoll, wurden in
diesen Fallen mehrere Interviews pro Gewerkschaft bzw. Verband gefiihrt.

Da insbesondere die Gewerkschaft ver.di eine Vielzahl von Branchen ab-
deckt, wurde hier angestrebt, in allen ehemaligen 13 Fachbereichen, die vor
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Tabelle 1
Interviews
Gewerkschaften Anzah_l der Arbeitgeberverbiande Anzah_l der
Interviews Interviews
IG Metall (Bundesebene, 3 regionale Mitgliedsverbande 2
IG Metall NRW, IG Metall von Gesamtmetall (Metall
Baden-Wiirttemberg) NRW, Stdwestmetall)
Vereinte Dienstleistungs- 11 Bundesverband offentlicher 1
gewerkschaft (ver.di) Banken (VOB)
Arbeitgeberverband der Ver- 1
sicherungsunternehmen in
Deutschland (AGV)
Handelsverband Berlin- 1
Brandenburg (HBB)
IG Bergbau, Chemie, 2 Bundesarbeitgeberverband 1
Energie (IGBCE) Chemie (BAVC)
Gewerkschaft Erziehung 1
und Wissenschaft (GEW)
IG Bauen, Agrar, Umwelt 2 Zentralverband Deutsches 1
(IG BAU, regionale Ebene) Baugewerbe (ZDB)
Gewerkschaft der Polizei 1
(GdP)
Gewerkschaft Nahrung, 1 Deutscher Hotel- und Gast- 1

Genuss, Gaststatten (NGG)

stattenverband (Dehoga)

Bundesverband der (schriftliche

Systemgastronomie (BdS) Antworten)
Eisenbahn- und Verkehrs- 1 Verband der Mobilitats- 1
gewerkschaft (EVG) und Verkehrsdienstleister

(AGV Move)

Anmerkung: Die Interviews mit der GdP und Siidwestmetall sowie ein Interview mit ver.di wurden jeweils

mit zwei Interviewten gleichzeitig geflihrt.
Quelle: eigene Darstellung



2 Methodisches Vorgehen

der noch andauernden ver.di-Organisationsreform bestanden, und in einigen
Querschnittsbereichen Interviews zu fiihren. Letztlich wurden in allen ehe-
maligen Fachbereichen aufSer ,,Bildung, Wissenschaft, Forschung®, ,Medien,
Kunst und Industrie“ und ,,Besondere Dienstleistungen® (Fachbereiche 5, 8
und 13) Interviews gefithrt, aufferdem in der tarifpolitischen Grundsatzabtei-
lung und im Tarifsekretariat Offentlicher Dienst.

Auf Arbeitgeberverbandsseite wurden neben den Verbanden, in denen
Interviews gefithrt werden konnten, noch die Vereinigung kommunaler Ar-
beitgeberverbinde (VKA), der Arbeitgeberverband des privaten Bankgewer-
bes (AGV Banken), der Bundesverband Druck und Medien (bvdm), der Han-
delsverband Deutschland (HDE) und die Arbeitgebervereinigung Nahrung
und Genuss (ANG) angefragt. Trotz wiederholter Bemithungen kamen aber
aus verschiedenen Griinden keine Interviewtermine zustande.

Insgesamt wurden 29 Interviews gefiithrt. Diese wurden bis auf eine Aus-
nahme, in der das Interview protokolliert wurde, aufgezeichnet und vollstin-
dig transkribiert. Erginzend — und ebenfalls in Tabelle 1 enthalten — wurden
zwei weitere Interviews hinzugezogen, die bereits zu einem fritheren Zeit-
punkt gefithrt worden waren. Ein Arbeitgeberverband beantwortete schrift-
lich einige Fragen.

Aufgrund der Corona-Pandemie und der Mafnahmen zu ihrer Einddm-
mung, die wihrend der Projektlaufzeit in unterschiedlicher Intensitit Giltig-
keit hatten, wurden die Interviews mit wenigen Ausnahmen als Videogespri-
che gefiithrt, meist tlber Zoom oder Webex. Die Ton- und Bildqualitit war
tiberwiegend sehr gut. Auch wenn wir personliche Interviews vorgezogen
hitten, kann festgehalten werden, dass die Terminfindung fiir ein Videoge-
sprach in der Regel deutlich schneller vonstattengeht als fiir personliche In-
terviews. Da es sich um Expert*innen-Interviews handelt, war es moglich, in
der Videosituation ein fir die Erkenntnisinteressen dieses Projektes ausrei-
chendes Vertrauensverhiltnis herzustellen.

Gegenstand der Interviews war die Frage, ob es Tarifvertrige zum The-
menkomplex Digitalisierung in den jeweiligen Organisationsbereichen der
Gewerkschaften und Verbinde gibt, und wenn ja, welche dies sind und wel-
che Regelungen sie enthalten. Diese Frage wurde einerseits offen gestellt, um
herauszufinden, welche tarifvertraglichen Regelungen die Tarifparteien mit
Digitalisierung in Verbindung bringen. Anhand der Voriiberlegungen zu
moglichen Regelungsgegenstinden von Tarifvertrigen im Zusammenhang
mit Digitalisierung — und auf Grundlage der im Laufe der Zeit erworbenen
Feldkenntnisse — wurde in einem zweiten Schritt gezielt nachgefragt, ob Ta-
rifvertrage zu weiteren Aspekten existieren.
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Um dies kontextualisieren zu konnen, war auch die Frage Gegenstand der
Interviews, inwieweit und in welcher Form Digitalisierung in den verschie-
denen Branchen tberhaupt eine Rolle spielt und was in den Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbinden unter dem Begriftf ,Digitalisierung® diskutiert
wird. Weiterhin wurde danach gefragt, welche anderen Entwicklungen — ins-
besondere auch in der Tarifpolitik — die Tarifparteien zurzeit als wichtig
wahrnehmen; auflerdem wurden Fragen zur Branchenentwicklung allge-
mein und zum Verhaltnis der Tarifparteien zueinander gestellt. Dartber hin-
aus wurde thematisiert, ob und wie sich die Gewerkschaften und Verbiande
in ihrer eigenen Arbeits- und Gestaltungsfahigkeit von Digitalisierung beein-
flusst sehen.

Die Interviewleitfiden wurden jeweils auf die Interviewpartner*innen ab-
gestimmt — so flossen beispielsweise die Ergebnisse der Internet-Recherche
aus dem ersten Erhebungsschritt in die Leitfadengestaltung mit ein. Die In-
terviews wurden ausgewertet, indem sie mit Codes belegt wurden, die jeweils
den Fall tarifpolitischer Regulierung oder Nichtregulierung in einer be-
stimmten Branche erfassen, auflerdem mogliche Kontext- und Erklarungsfak-
toren: Digitalisierung in der Branche, Branchenstruktur und -entwicklung,
tarifpolitische Rahmenbedingungen sowie Gewerkschaft und Arbeitgeber-
verband.

Zur umfassenden Beschreibung der gewerkschaftlichen Organisations-
bereiche bzw. der einzelnen Branchen (Letzteres insbesondere im Falle von
ver.di) wurden die weiteren Recherche-Ergebnisse erginzt. Auch die recher-
chierten relevanten Tarifvertragsdokumente wurden in die Branchenfall-
beschreibungen integriert, da uns dies fiir den ersten Uberblick, den diese
Study bietet, sinnvoller erscheint als eine stirker von den einzelnen Branchen
abstrahierende Auswertung der heterogenen Tarifvertragsdokumente. Eine
Ubersicht der recherchierten Tarifvertrige findet sich in Tabelle2 im folgen-
den Kapitel.



3 TARIFPOLITIK ZUDIGITALISIERUNG -
BEFUNDE

In unserer Erhebung suchten wir einerseits nach Tarifvertragen, die explizit
das Thema Digitalisierung ansprechen, und andererseits nach solchen, die
Regelungen zu verschiedenen Entwicklungen im Zusammenhang mit Digi-
talisierung der Arbeitswelt enthalten. Wir geben hier zunichst einen Uber-
blick tGber die Tarifvertrige in den Organisationsbereichen der DGB-Ge-
werkschaften, die aus Sicht der Interviewten einen Digitalisierungsbezug
aufweisen (siche Tabelle 2, deren Aufbau der Reihenfolge der folgenden Dar-
stellung entspricht).

Aufgrund des qualitativen Forschungsdesigns und des geringen Umfangs
des Forschungsprojektes ist davon auszugehen, dass diese Ubersicht nicht ab-
schlieend ist; insbesondere Haustarifvertrage zu Digitalisierung dirften un-
tererfasst sein. Dartber hinaus ist die Tariflandschaft selbstverstindlich nicht
statisch, sondern es wurden und werden neue Tarifvertrige zu Digitalisie-
rungsthemen abgeschlossen oder bestehende Tarifvertrige verandert. Den-
noch bietet diese Ubersicht wichtige Einblicke in die ,Bearbeitung® von Di-
gitalisierung in der Arena der Tarifautonomie in Deutschland.

In den folgenden Unterkapiteln werden die Befunde zu Digitalisierung
als Gegenstand von Tarifpolitik genauer vorgestellt. Dabei gliedern wir in
Fille von gewerkschaftlichen Organisationsbereichen bzw. Branchen, die Ge-
meinsamkeiten bei der tarifvertraglichen Gestaltung von Digitalisierung auf-
weisen. Dies sind Falle,

- indenen das Thema Digitalisierung umfassend, teils jedoch in verschiede-
nen Tarifvertragen geregelt und zugleich nicht als alleiniger Treiber des
derzeitigen Wandels in den Branchen gesehen wird, sondern als Element
vielschichtiger Transformationsprozesse, die auch tarifpolitisch gemein-
sam geregelt werden (Kapitel 3.1),

- in denen umfassende Tarifvertrige zu Digitalisierung abgeschlossen wur-
den (Kapitel 3.2),

— in denen einzelne Aspekte der Digitalisierung der Arbeitswelt tarifver-
traglich geregelt werden (Kapitel 3.3),

- in denen Digitalisierung (primar) Gegenstand von Haustarifvertragen ist
(Kapitel 3.4) und

— indenenes (fast) keine tarifvertraglichen Regelungen mit Digitalisierungs-
bezug gibt (Kapitel 3.5).
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Digitalisierung und Tarifpolitik

Die Kategorisierung nach der Art der Tarifvertrige ist — wie dies haufig der
Fall ist — nicht vollkommen trennscharf, aber geeignet, um verschiedene Ty-
pen der tarifvertraglichen Gestaltung von Digitalisierung in den Blick zu be-
kommen. Um die tarifpolitischen Gestaltungsansitze einordnen zu konnen,
beschreiben wir fir jeden ,Branchentypus® zunichst, wie sich Digitalisie-
rung im jeweiligen Bereich aus Sicht der Interviewpartner*innen darstellt
und welche Regelungsbedarfe sich ergeben. In einem zweiten Schritt werden
jeweils die tarifvertraglichen Regelungen zu Digitalisierung vorgestellt.
Sowohl fiir die Schilderung der Digitalisierungsentwicklungen in den
verschiedenen Branchen als auch fir die Darstellung der tarifpolitischen Ge-
staltungsansitze bietet die Kategorisierung zur Digitalisierung der Arbeits-
welt von Hirsch-Kreinsen (2015) einen losen Rahmen (vgl. Kapitel 1.2):
- Beschiftigungsentwicklung,
- Verdnderungen bei Titigkeiten und Qualifikationsanforderungen sowie
— Verdnderungen in der Arbeitsorganisation.

Die tarifvertragliche Gestaltung von Digitalisierung ist in allen Fillen vor
dem Hintergrund weiterer tarifpolitischer Entwicklungen, der tarifpoliti-
schen Historie und der Beziehungen zwischen den Tarifparteien in den ver-
schiedenen Branchen zu sehen. Deshalb werden auch diese Rahmenbe-
dingungen mit dargestellt, wobei diese Study nicht den Anspruch erhebt,
Digitalisierungsentwicklungen und tarifpolitische Rahmenbedingungen in
den einzelnen Branchen erschopfend darzustellen. Der Fokus liegt auf den
Tarifvertrigen zu Digitalisierung, tber die diese Study einen ersten Uber-

blick gibt.

3.1 Digitalisierung, Energiewende, demografischer Wandel -
Tarifpolitik in der Transformation

Aus Sicht der interviewten Vertreter*innen aus Gewerkschaften und Arbeit-
geberverbinden ist Digitalisierung mit ihren verschiedenen Aspekten und
Facetten sowohl in der Metall- und Elektroindustrie als auch in der Chemie-
industrie ein wichtiges Thema — allerdings bei Weitem nicht das einzige, das
zur Zeit der Interviews fiir die Branchen eine Rolle spielte.

Beide Branchen befinden sich in weitreichenden Transformationsprozes-
sen; Digitalisierung wird von den Interviewten als ein Element dieser Ent-
wicklungen wahrgenommen. Besondere Bedeutung kommt aus Sicht der In-
terviewten in beiden Branchen der Energiewende bzw. der Mobilititswende
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zu. Teils verstarken sich die Entwicklungen laut einer Vertreterin*einem Ver-
treter der IG Metall NRW gegenseitig, wenn z.B. in der Automobilindustrie
mit der Umstellung vom Verbrenner- zum Elektromotor die Produktion
auch im Hinblick auf Digitalisierung modernisiert wird. Insbesondere in der
Chemieindustrie sehen die Tarifparteien auch den demografischen Wandel
als eine Herausforderung an.

Dies schlagt sich auch in der tarifpolitischen Bearbeitung von Digitalisie-
rung nieder. Entwicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung werden
sowohl in der Metall- und Elektro- als auch in der Chemieindustrie nicht in
umfassenden Digitalisierungstarifvertrigen geregelt, sondern in verschiede-
nen Tarifvertrigen, die gleichzeitig auch Regelungen zu anderen Transfor-
mationsprozessen in den Branchen enthalten oder damit verkniipft sind.

3.1.1 Digitalisierung in der Chemie- und in der Metall- und
Elektroindustrie’

Der derzeitige Stand der Digitalisierung wird in der Metall- und Elektro- so-
wie in der Chemieindustrie als sehr heterogen mit grofen Unterschieden
zwischen einzelnen Unternehmen eingeschatzt.

Wihrend der Diskurs zu ,Industrie4.0“ und zunehmend kunstlicher
Intelligenz weitreichende Umwalzungen vermuten lasst, zeigen sich in der
Metall- und Elektroindustrie laut einer IG-Metall-Vertreterin*einem IG-Me-
tall-Vertreter bisher in der Praxis eher kleinschrittige Verdnderungen im Zu-
sammenhang mit Digitalisierung, z.B. durch die Einfithrung von Assistenz-
systemen fir Beschaftigte, Predictive Maintenance oder die zunehmende
Verbreitung mobilen Arbeitens.

Eine Vertreterin*ein Vertreter der IG Metall NRW sieht allerdings poten-
ziell weitreichende Umwilzungen der Branchen im eigenen Zustandigkeits-
bereich, und zwar durch eine zunehmende Integration der Lieferkette in
die digitalen Systeme der Endhersteller der Automobilindustrie, verbunden
mit hoherem Druck hinsichtlich Just-in-time-Produktion und Kosteneinspa-
rungen.

3 Die Ausfithrungen zu Digitalisierung und Tarifpolitik in den Organisationsbereichen der IG Metall
und der IGBCE bezichen sich iiberwiegend auf die Chemie- und die Metall- und Elektroindustrie. Diese
Branchen stellen jeweils die grofften Branchen innerhalb der Organisationsbereiche der Gewerkschaften

dar und dieser Fokus folgt auch den Relevanzstrukturen der Gesprichspartner*innen in den Interviews.
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In der Chemieindustrie werde Digitalisierung nicht als Lawine empfun-
den, die die Betriebe tberrolle, so eine IGBCE-Vertreterin*ein IGBCE-Ver-
treter. Man sehe die derzeitigen Veranderungen, insbesondere was die Ver-
inderungen in der Qualifikationsstruktur angehe (s.u.), in einer Linie von
Entwicklungen, die in der Chemieindustrie bereits seit den 1970er und
1980er Jahren zu beobachten seien, so eine andere IGBCE-Vertreterin*ein an-
derer IGBCE-Vertreter. Derzeit sehen Verteter*innen von IGBCE und BAVC
allerdings eine Beschleunigung der Entwicklungen. Im Organisationsbereich
der IGBCE gebe es auch Branchen wie z.B. die Keramikindustrie, in denen
der Wandel im Unterschied zur Chemieindustrie eher stofSweise verlaufe, so
die IGBCE-Vertreterin*der IGBCE-Vertreter.

Die Beschiftigten seien in ihrem Arbeitsalltag zwar viel mit Digitalisie-
rung konfrontiert, z.B. mit neuen Assistenzsystemen, bisher bedeute dies
aber nach Einschitzung einer IG-Metall-Vertreterin*eines IG-Metall-Vertre-
ters eher geringe Verinderungen ihrer Tatigkeiten.

Obwohl manche Tatigkeiten aufgrund von Automatisierung weggefallen
seien oder wegfallen wiirden, sehen die Vertreter*innen der Tarifparteien in
beiden Branchen im Zusammenhang mit Digitalisierung — ganz im Gegen-
satz zu den Konsequenzen der Umstellung auf Elektromobilitit — insgesamt
cher keine Gefahr eines massenhaften Beschiftigungsabbaus. Erwartet wird
vielmehr eine Verschiebung von Beschiftigung zwischen einzelnen Berei-
chen - in der Fertigung eher ein Beschiftigungsabbau, in héher qualifizierten
Bereichen, unter anderem fiir Aufbau und Wartung der neuen technischen
Systeme, eher ein Zuwachs.

Auch in Bezug auf die bereits beobachteten Verinderungen sehen die
Vertreter*innen der Tarifparteien in beiden Branchen potenzielle Spaltungs-
linien innerhalb der Belegschaften, da der Produktionsbereich und der ad-
ministrative Bereich von digitalen Verinderungen unterschiedlich betroffen
seien, beispielsweise was die Moglichkeiten zu mobilem Arbeiten betrifft.
Hiermit sei auch eine unterschiedliche Betroffenheit von weiblichen und
mannlichen Beschiftigten verbunden,* da Frauen eher in den administrati-
ven Bereichen titig seien, so eine IGBCE-Vertreterin*ein IGBCE-Vertreter.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Interviewten Digitalisie-
rung sowohl in der Chemie- als auch in der Metall- und Elektroindustrie als
eine Entwicklung ansehen, die Tatigkeiten und Strukturen bereits relativ
weitreichend durchdringt. Threr Einschitzung nach haben die Verinderun-

4 Dies wird auch aus anderen Branchen berichtet, z. B. der Baubranche (vgl. Kapitel 3.5).
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gen aber (noch) keinen disruptiven Charakter, vielmehr lauft die technologi-
sche Entwicklung eher kontinuierlich, wenn auch beschleunigt ab. Grofiere
Umwilzungen werden im Zuge der Energie- und Mobilititswende erwartet.

3.1.2 Tarifvertragliche Regelungen zu Digitalisierung

Die dargestellten Entwicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung
werden in beiden Industriebranchen tarifpolitisch gestaltet. Anders als im 6f-
fentlichen Dienst und bei der Deutschen Bahn (vgl. Kapitel 3.2) finden sich
hier aber keine Tarifvertrige unter der Uberschrift ,Digitalisierung®, viel-
mehr werden verschiedene Aspekte von Digitalisierung in der Metall- und
Elektroindustrie in unterschiedlichen Tarifvertrigen geregelt und in beiden
Branchen mit Regelungen zu weiteren Transformationsprozessen bzw. damit
einhergehenden Verianderungen in der Arbeitswelt verbunden.

Als Teil des Tarifabschlusses 2021 in der Metall- und Elektroindustrie
wurde zunachst im Pilotbezirk Nordrhein-Westfalen der Tarifvertrag Zukunft,
Wettbewerbsfihigkeit und Beschiftigungssicherung (TVZWB) abgeschlossen. In
anderen Bezirken wurden meist sehr dhnliche Regelungen getroffen, die teils
anders im Tarifwerk verankert wurden. In Baden-Wiirttemberg wurde eine
Regelung mit gleicher Zielsetzung, aber wesentlich weniger detailliert ver-
einbart.

§1 des TVZWB sieht vor, dass firmenbezogene Verbandstarifvertrige zur
Gestaltung der Transformation — ,Zukunftstarifvertrige“ genannt — abge-
schlossen werden konnen. Als Treiber der zu gestaltenden Transformation
werden im TV ZWB neben Digitalisierung auch die Energie- und Mobilitéts-
wende genannt. Mit dem Ziel, Arbeitsplitze zu sichern und neue zu schaffen,
nennt der Vertrag mogliche Gestaltungsfelder — unter anderem Qualifizie-
rung und Zielbild des Unternehmens—, auf die sich die Zukunftstarifvertrige
beziehen konnen. Vorgesehen ist ein Gesprichsprozess zwischen den Be-
triebsparteien, zu dem die Tarifvertragsparteien hinzugezogen werden kon-
nen. Daraus ergibt sich allerdings keine Verpflichtung zum Abschluss eines
Zukunftstarifvertrags.

Auch in der Chemieindustrie wird die Gestaltung von Digitalisierung ta-
rifvertraglich mit anderen in der Arbeitswelt wirkenden Entwicklungen ver-
knipft. Als Teil des Tarifabschlusses 2019 wurde in der chemischen und
pharmazeutischen Industrie der Tarifvertrag Moderne Arbeitswelt vereinbart.
In dessen Praambel werden Veranderungen der Arbeitswelt im Zuge von Di-
gitalisierung, ein in manchen Bereichen bestehender Fachkriftemangel und
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die damit einhergehenden Herausforderungen genannt, worauf ,,gutes und
gesundes Arbeiten unter Einbeziehung unterschiedlicher Lebensphasen der
Arbeitnehmer sowie betrieblicher Anforderungen® eine Antwort darstelle.

Im Tarifvertrag wird unter anderem vereinbart, dass die Beschiftigten
einen ,,Zukunftsbetrag® erhalten, dessen mogliche Verwendungszwecke auf-
gefiihre sind und dessen Verwendung per Betriebsvereinbarung weiter aus-
gestaltet wird. Der Zukunftsbetrag kann unter anderem fiir GesundheitsmafS-
nahmen und/oder Freistellung verwendet werden, oder auch fiir die ebenfalls
2019 vereinbarte Pflegezusatzversicherung der Chemieindustrie. Diese Versi-
cherung wird als eine weitere tarifpolitische Antwort der Chemie-Sozialpart-
ner auf den demografischen Wandel gesehen (BAVC 2019).

Bereits 2008 wurde in der Chemiebranche ein Tarifvertrag Lebensarbeitszeit
und Demografie vereinbart und 2012 und 2015 weiterentwickelt (Jungvogel
2017, S.269), an den wiederum einige der Verwendungszwecke des 2019 ver-
einbarten Zukunftsbetrags ankniipfen. Die individuellen Wahlmoglichkeiten
in Bezug auf ,Zeit statt Geld“, die der Tarifvertrag Moderne Arbeitswelt fur die
Beschaftigten vorsieht, seien eine Weiterentwicklung der Regelungen aus dem
Demografie-Tarifvertrag, so eine IGBCE-Vertreterin*ein IGBCE-Vertreter.

Auch in der Metall- und Elektroindustrie existieren diverse Regelungen
zur Flexibilisierung von Arbeitszeit, die von manchen Interviewpartner*innen
auch im Zusammenhang mit Digitalisierung als relevante tarifliche Regelun-
gen genannt werden.

Der Zukunftsbetrag aus dem Tarifvertrag Moderne Arbeitswelt kann auch
fur Qualifizierung der Beschaftigten eingesetzt werden. Aufgrund der er-
warteten Verdnderungen in der Beschiaftigungsstruktur (vgl. Kapitel 3.1.1)
messen die Tarifparteien der Frage der Qualifizierung von Beschiftigten
in beiden Branchen grofle Bedeutung zu. Eine IG-Metall-Vertreterin*ein
IG-Metall-Vertreter sieht Qualifizierung als den ,,Schlissel fir den Umgang
mit Digitalisierung®.

In der Metall- und Elektroindustrie gibt es bereits seit Lingerem Tarifver-
trage zur Qualifizierung bzw. Bildung. Diese wiirden von Vertreter*innen
der Tarifparteien nun auch im Zusammenhang mit Digitalisierung als hilf-
reich erachtet und koénnten diesbeziiglich fortentwickelt werden, so eine
Vertreterin®ein Vertreter von Stdwestmetall. In der Chemieindustrie ist
Qualifizierung ein wesentlicher Punkt im Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und
Demografie und in der Tarifrunde 2019 wurde eine Qualifizierungsoffensive
vereinbart, in deren Rahmen Instrumente zur Ermittlung des Qualifizie-
rungsbedarfs in Unternehmen sowie Beratungsangebote — gerade auch fiir
kleinere Unternehmen — bereitgestellt werden sollen.
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Im Zusammenhang mit (potenziell) verinderten Tatigkeitsbildern und
Qualifikationsanforderungen — nicht nur, aber auch im Hinblick auf IT-
Kompetenzen — sehen verschiedene Interviewpartner*innen insbesondere in
der Chemieindustrie auch die Eingruppierungsregelungen als tuberarbei-
tungsbediirftig an, ein allerdings potenziell sehr konfliktbehaftetes und lang-
wieriges Unterfangen.

Ein weiterer Regelungsgegenstand ist in beiden Branchen das mobile Ar-
beiten. Im Tarifvertrag Moderne Arbeitswelt der Chemiebranche werden
Grundsitze z.B. zur Arbeitszeiterfassung und zum Datenschutz formuliert,
die bei freiwilligen Betriebsvereinbarungen zum mobilen Arbeiten zu beach-
ten sind. Beide Tarifparteien in der Chemieindustrie betonen hier — aus ihrer
jeweiligen Perspektive — die besondere Bedeutung der doppelten Freiwillig-
keit: Weder haben die Beschaftigten einen Anspruch auf mobiles Arbeiten
noch kann der Arbeitgeber mobiles Arbeiten anweisen. Gewerkschafts-
vertreter*innen beobachten allerdings in beiden Branchen aus ihrer Sicht
problematische Tendenzen bei Unternehmen, weniger Biiroarbeitsplatze als
Beschiftigte vorzuhalten und damit mobiles Arbeiten zu forcieren.

In der Metall- und Elektroindustrie bestehen seit 2018 tarifvertragliche
Regelungen zum mobilen Arbeiten.’ Auch hier wurde die Moglichkeit eroft-
net, freiwillige Betriebsvereinbarungen zum mobilen Arbeiten abzuschlie-
Ben, fir die einige Grundsitze — z.B. beziiglich Arbeitszeit und Recht auf
Nichterreichbarkeit auflerhalb der vereinbarten Arbeitszeit — sowie verpflich-
tende oder mogliche Regelungsgegenstinde formuliert wurden. Zum Bei-
spiel konnen Regelungen zu Aspekten wie Datenschutz, Leistungs- und Ver-
haltenskontrolle oder betrieblicher Prisenz getroffen werden.

Die Regelungen zum mobilen Arbeiten setzen aus Sicht der Tarifparteien
nur einen Rahmen fiir die weitere Ausgestaltung auf betrieblicher Ebene und
werden in beiden Branchen als nicht kontrovers empfunden. Wihrend
Vertreter*innen der Gewerkschaftsseite teils fiir weitergehende Regelungen
gewesen sein dirften — eine Vertreterin*ein Vertreter der IG Metall NRW
bezeichnet den Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten als ,nicht sehr wegwei-
send“—, sehen Arbeitgebervertreter*innen eher die Notwendigkeit, betriebli-
chen Gestaltungsfreiraum zu lassen. Gleichzeitig ist es Vertreter*innen von
Studwestmetall und BAVC wichtig, signalisieren zu konnen, dass die Tarif-
parteien auch aktuelle Themen wie das mobile Arbeiten tarifvertraglich ge-
stalten.

5 Eine weitere inhaltsgleiche Regelung ist uns aus der baden-wiirttembergischen Edelmetallindustrie

bekannt.
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3.1.3 Tarifvertrdage zu Digitalisierung im branchenspezifischen
tarifpolitischen Kontext

Die tarifpolitische ,,Bearbeitung® von Digitalisierung ist in engem Zusam-
menhang mit den tarifpolitischen Traditionen der beiden Branchen und vor
dem Hintergrund der (aktuellen) tarifpolitischen Entwicklungen sowie der
(sich verandernden) Beziehungen zwischen den Tarifparteien zu sehen. In
der Chemieindustrie weisen beide Tarifparteien auf die enge Sozialpartner-
schaft in der Branche hin, die immer wieder innovative tarifpolitische Losun-
gen hervorgebracht habe und dies weiterhin — auch mit Blick auf aktuelle
Herausforderungen - tue.

Miller-Jentsch (2017b, S.570) bezeichnet die Chemieindustrie als den
»Modellfall der Sozialpartnerschaft. Damit meint er neben geordneten Ta-
rifvertragsbeziehungen — in der Chemieindustrie liegt die Tarifbindung noch
bei etwa 80 Prozent der Beschiftigten und beide Tarifparteien sehen die kon-
trollierten Moglichkeiten der Flexibilisierung, die die Tarifvertrige bieten,
sehr positiv — auch ,jene dariiber hinausgehenden kooperativen Sozialbezie-
hungen zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften [...], die durch zusitzli-
che gemeinsame Institutionen stabilisiert werden® (Miiller-Jentsch 2017b,
S.565).

Auch verschiedene Austauschprozesse zwischen den Tarifparteien bei der
Beschiftigung mit Digitalisierung konnen im Zusammenhang mit der sozial-
partnerschaftlichen Tradition der Chemieindustrie gesehen werden. So wur-
de z.B. 2018 - in Vorbereitung des Tarifabschlusses von 2019 — zunichst eine
Roadmap Arbeit4.0 vereinbart, in der sich IGBCE und BAVC darauf verstin-
digten, ,die Herausforderungen der digitalen Transformation der Arbeits-
welt gemeinsam anzugehen und hierzu die Tarifvertrige weiterzuentwi-
ckeln“ (BAVC 2018).

Auflerdem lauft seit 2016 der Dialogprozess Work@industry4.0 zu ver-
schiedenen Themenkomplexen, die im Zusammenhang mit Digitalisierung
gesehen werden konnen. Dieser Dialog diene der Sondierung von Positio-
nen, dem Austausch und der Erarbeitung von Leitbildern jenseits von Tarif-
verhandlungen und konkreten Mitbestimmungsfragen, so eine IGBCE-Ver-
treterin“ein IGBCE-Vertreter.

Allerdings wird vonseiten der IGBCE konstatiert, dass es immer schwie-
riger werde, die Arbeitgeberverbandsseite auf Vereinbarungen zu verpflich-
ten. Ahnlich wie Vertreter*innen von Arbeitgeberverbinden in der Metall-
und Elektroindustrie (Pernicka etal. 2020) sieht eine BAVC-Vertreterin*ein
BAVC-Vertreter einen zunchmend hdéheren Kommunikations- und Riick-
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kopplungsbedarf zwischen Verband und Mitgliedern in den Tarifrunden. In
Vorbereitung der kommenden Tarifrunde sei ein umfassender Strategiepro-
zess im Verband angestofSen worden, um - so der Verband — Meinungsbil-
dung und Prozesse zu optimieren.

Dem Eindruck der IGBCE-Vertreterin*des IGBCE-Vertreters zufolge ist
es teils eher moglich, Regelungen zu Digitalisierungsthemen auf betriebli-
cher Ebene zu erreichen als auf der tarifvertraglichen Ebene, was insbesonde-
re fir die groffen Unternehmen gelte. Aus Sicht der BAVC-Vertreterin*des
BAVC-Vertreters ist es aber dennoch wichtig, das Thema Digitalisierung
auch in Tarifvertragen zu adressieren, um einerseits den veranderten Arbeits-
bedingungen zu begegnen und andererseits die Tarifvertrage dadurch fiir die
Unternehmen attraktiv zu halten.

Der BAVC unternimmt auch Anstrengungen, den gewandelten Kommu-
nikations- und Beratungswiinschen seiner Mitglieder gerecht zu werden. So
habe der Verband ein digitales Rechtsberatungstool aufgebaut, auch um das
Serviceangebot des BAVC gegentiber der nicht-verbandlichen Rechtsbera-
tung herauszustellen, so die BAVC-Vertreterin*der BAVC-Vertreter.

Die IGBCE-Vertreterin*der IGBCE-Vertreter sicht die eigene Gewerk-
schaft aufgrund sinkender Mitgliederzahlen mit zunehmenden Herausforde-
rungen fiir die eigene Gestaltungsfiahigkeit vor dem Hintergrund heteroge-
ner werdender Anspriiche der Beschiftigten konfrontiert. Hatte die IGBCE
2010 noch 675.606 Mitglieder, so waren es 2021 nur noch 591.374 (DGB
2022). Die Mitgliederverluste der IGBCE lagen — bei immer noch recht ho-
hem Organisationsgrad in der Chemieindustrie — einerseits im Struktur-
wandel begriindet, andererseits beobachte man auch generell eine schlechte-
re Ansprechbarkeit von Beschiftigten fiir Gewerkschaften, so eine andere
IGBCE-Vertreterin*ein anderer IGBCE-Vertreter.

Dariiber hinaus problematisieren Gewerkschaftsvertreter*innen auch
den fehlenden Kontakt zu den Beschiftigten im Zuge der Ausbreitung mobi-
len Arbeitens, insbesondere wiahrend der Corona-Krise (vgl. dazu fir alle Ge-
werkschaften Kapitel 4).

Wenn man die Chemiebranche (noch) als den Idealtypus von Sozial-
partnerschaft bezeichnen kann, so findet oder fand sich in der Metall- und
Elektroindustrie moglicherweise die idealtypische Form einer ,Konfliktpart-
nerschaft* (Miiller-Jentsch 2017b).

Die IG Metall ist mit 2,17 Millionen Mitgliedern (DGB 2022) noch im-
mer die mitgliederstirkste deutsche Gewerkschaft, hat allerdings laut einer
IG-Metall-Vertreterin*einem 1G-Metall-Vertreter insbesondere im Laufe der
Corona-Krise Mitglieder verloren. Thr Gegeniiber Gesamtmetall verliert be-
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reits seit Jahren Mitglieder im tarifgebundenen Bereich; die Zahl der Mitglie-
der ohne Tarifbindung iibersteigt die derjenigen mit Tarifbindung (Gesamt-
metall 2022). Mittlerweile sind weniger als die Halfte der Beschaftigten in der
Metall- und Elektroindustrie vom Flichentarifvertrag erfasst.

Insbesondere durch den Abschluss des Pforzbeimer Abkommens 2004, das
Unternehmen in wirtschaftlichen Schwierigkeiten die zeitlich befristete Ab-
weichung vom Flichentarifvertrag erlaubt, wenn damit Beschiftigung gesi-
chert wird, konnte aus Sicht der Tarifparteien in der Metall- und Elektroin-
dustrie eine gewisse Stabilisierung des Flachentarifvertrags erreicht werden
(Pernicka etal. 2020). Dariber hinaus nutzte die IG Metall Verhandlungspro-
zesse Uber die mit ,Pforzheim“ erméglichten Tarifabweichungen zunehmend
offensiv zur Mobilisierung und Beteiligung von Mitgliedern (Haipeter 2021).

Die in der Tarifrunde 2021 vereinbarte Moglichkeit, Zukunftstarifvertra-
ge abzuschlielen, kann in unterschiedlicher Hinsicht in dieser tarifpoliti-
schen Linie der Metall- und Elektroindustrie gesehen werden.

Die Einschitzungen dazu, ob diese neue Moglichkeit iberhaupt ,,notig* ge-
wesen sei oder ob nicht bereits mit der Pforzheim-Regelung genigend Mog-
lichkeiten zur Gestaltung von Transformationsprozessen bestanden hitten, ge-
hen zwischen den Tarifparteien auseinander. Aus Sicht von Vertreter*innen der
Arbeitgeberseite hitte die bisherige Regelung ausgereicht. Aus gewerkschaftli-
cher Sicht sei es allerdings besonders wichtig, dass die Zukunftstarifvertrage ex-
plizit keine ,,Gegenleistung® der Beschaftigten in Form einer Absenkung von
Tarifstandards enthielten, wie es in der Pforzheim-Regelung ermdglicht werde,
so die IG-Metall-Vertreterin*der IG-Metall-Vertreter.

In Baden-Wiirttemberg sehen bzw. erwarten Vertreter*innen beider Ta-
rifparteien in der Praxis auch Mischformen zwischen Zukunftstarifvertrigen
und Pforzheim-Vereinbarungen. Sowohl aus gewerkschaftlicher als auch aus
Arbeitgeberverbandssicht sei der Gedanke hinter den Zukunftstarifvertrigen
aber, dass diese ansetzen sollten, bevor ein Unternehmen in wirtschaftliche
Schwierigkeiten gerate, und damit deutlich friher als ,Pforzheim®, so die
Vertreter*innen von IG Metall und Siidwestmetall. Es gehe bei diesen Ver-
trigen um Fragen der grundsitzlichen strategischen Unternehmensausrich-
tung und damit verbunden um den Erhalt von Beschaftigung, wohingegen
Pforzheim-Vereinbarungen dazu gedacht seien, kurzfristige wirtschaftliche
Schwierigkeiten zu tberwinden.

Die durch ,Pforzheim“ erméglichten Tarifabweichungen zielten gerade
durch die Moglichkeit groferer Flexibilitit explizit auch auf den Erhalt des
Flachentarifvertrags. Bei den Zukunftstarifvertrigen stehe dies nicht unbe-
dingt zur Debatte, so eine Vertreterin*ein Vertreter von IG Metall NRW. Eine
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andere IG-Metall-Vertreterin*ein anderer IG-Metall-Vertreter sieht vielmehr
die Problematik, dass die Zukunftstarifvertrage zur weiteren ,Zerfaserung®
des Flachentarifvertrags beitragen wiirden.

Gleichzeitig wird der weitere Schritt in die strategische Mitbestimmung,
den die Zukunftstarifvertrige bedeuten, positiv bewertet. Damit werde der
Gewerkschaft zumindest die Moglichkeit erdffnet, betriebliche Transforma-
tionsprozesse mitzugestalten, so die IG-Metall-Vertreterin*der 1G-Metall-
Vertreter. Hier wird wiederum auf verschiedene bereits entwickelte ge-
werkschaftliche Strategien und Projekte zurtickgegriffen. Insbesondere im
Zusammenhang mit der Umstellung auf Elektromobilitit werden bedeuten-
de Verinderungen mit potenziellen Beschiftigungsverlusten erwartet.

Ankniipfungspunkte hierfiir bietet insbesondere das Projekt Arbeit 2020
in NRW (Haipeter/Korflar/Schilling 2018). In den beteiligten Betrieben wur-
de mit Betriebsrat*innen und Beschiftigten anhand von Betriebslandkarten
eine Bestandsaufnahme zum Thema Digitalisierung erarbeitet, auf deren
Grundlage eine betriebliche Zukunftsvereinbarung mit dem Unternehmen
angestrebt wird. Haipeter, Korflir und Schilling sehen das Projekt als Ele-
ment einer proaktiven gewerkschaftlichen Betriebspolitik, die auf ,die Akti-
vierung von Betriebsriten, die Beteiligung von Beschiftigten und die Forde-
rung eines zukunftsorientierten Dialogs zwischen den Betriebsparteien® zielt
(Haipeter/Korflir/Schilling 2018, S.220).

Das Projekt baut unter anderem auf der Kampagne Besser statt billiger der
IG Metall auf. Diese Mitte der 2000er Jahre gestartete Kampagne zielt eben-
falls auf die Aktivierung von Betriebsriten und soll sie in die Lage versetzen,
Kostensenkungs- und Auslagerungsbestrebungen von Unternehmen Alterna-
tiven entgegenzusetzen. Unterstiitzt wurden die Betriebsrat*innen durch ex-
terne, gewerkschaftlich vermittelte Beratungsunternehmen, aber auch durch
die Beteiligung von Beschaftigten als Expert*innen ihrer eigenen Arbeit (Hai-
peter 2018, S.310). Die nun vereinbarte Mdglichkeit, Zukunftstarifvertrige
abzuschliefen, hebt diese Ansitze auf die flichentarifvertragliche Ebene und
eroffnet Moglichkeiten einer gewerkschaftlichen Beteiligung.

Eine weitergehende tarifliche Vereinbarung zur strategischen Mitbestim-
mung der Beschiftigtenseite wurde vonseiten der Arbeitgeber abgelehnt, da
dies als Einschrinkung der unternehmerischen Freiheit gesehen wurde, so
eine Vertreterin“ein Vertreter von Metall NRW. Wihrend die jetzt getroffene
Regelung ihrer*seiner Einschitzung nach auf Unternehmensseite gute Ak-
zeptanz findet, sicht eine Vertreterin*ein Vertreter von Stidwestmetall bei den
Unternehmen wenig Euphorie gegeniiber Zukunftsvertrigen. Die IG Metall
habe mit ihrer Strategie des ,,Organisierens am Konflikt“ in betrieblichen Ta-
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rifauseinandersetzungen in den letzten Jahren die Beziechungen zwischen
Unternechmen und Gewerkschaft belastet und man erwarte, dass sie auch
Verhandlungen um Zukunftstarifvertrige zur Mitgliedergewinnung nutzen
werde.

Auch aus Sicht von IG-Metall-Vertreter*innen sind die Zukunftstarifver-
trige durchaus als potenzielle Instrumente der Mitgliedergewinnung und
insbesondere der Mitglieder- und Beschiftigtenbeteiligung gedacht und kon-
nen so als Element der mitgliederorientierten betriebsbezogenen Tarifpolitik
der IG Metall gesehen werden.

3.2 Umfassende Tarifvertrage zu Digitalisierung

In den Organisationsbereichen zweier DGB-Gewerkschaften finden sich (Fla-
chen-)Tarifvertrige zum Thema Digitalisierung, die verschiedene der mogli-
chen Regelungsgegenstinde ansprechen und explizit den Begriff , Digitalisie-
rung® im Titel tragen.

Bereits seit 2016 gibt es Digitalisierungstarifvertrige im Bereich der
EVG - den Tarifvertrag zur Zukunft der Arbert im Rabmen der Digitalisierung im
DB-Konzern und den weitgehend inhaltsgleichen Tarifvertrag zur Zukunft der
Arbeit im Rabmen der Digitalisierung in den Busgesellschaften der DB Regio AG
(beide kurz ,Tarifvertrag Arbeit4.0“).* Nach Anderungen im Jahr 2018 wur-
de die aktuelle Fassung 2020 vereinbart.

Im Sommer 2021 hat auch ver.di - zugleich handelnd fiir GdP, IG BAU
und GEW und gemeinsam mit dem dbb Beamtenbund und Tarifunion - ei-
nen Digitalisierungstarifvertrag mit dem Bund abgeschlossen, kurz danach
und weitgehend inhaltsgleich auch mit dem Land Hessen.

6 Insbesondere bei der Zuordnung des Tarifvertrags Arbeit 4.0 zur Kategorie ,Umfassende Tarifvertrige
zu Digitalisierung muss angemerkt werden, dass die Typisierung der Branchen nach ihrem tarifpoliti-
schen Umgang mit Digitalisierung nicht ganz trennscharf ist. Einerseits zeigt sich, dass der Umgang mit
Digitalisierung im Bahnbereich viele Ahnlichkeiten mit der Chemieindustrie aufweist — z. B. was die Be-
deutung des Themas Demografie angeht, aber auch bezuglich der sozialpartnerschaftlichen Bezichungen
im DB-Konzern. Andererseits unterscheiden sich die beiden Bereiche dadurch, dass bei der Bahn tatsach-
lich ein sogenannter Digitalisierungstarifvertrag besteht. Dartiber hinaus gelten die beiden Tarifvertrige
Arbeit4.0 fir Unternehmen des DB-Konzerns und hatten daher auch dem Punkt ,Haustarifvertrage® zu-
geordnet werden konnen — vergleichbar z. B. mit der Deutschen Telekom. Stattdessen wurden die Tarif
vertrage Arbeit4.0 hier als einem Flachentarifvertrag vergleichbar behandelt, da damit grofe Teile einer
Branche erfasst sind, wobei der DB-Konzern zumindest im Bereich des Fernverkehrs (fast) ein Monopol

innehat, das allerdings zunehmend von Flixtrain herausgefordert wird (Spiegel Online 2022).
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Neben den Erhebungsergebnissen aus dem Bahnsektor und denen zu den
ver.di-Fachgruppen ,,Gemeinden® und ,,Bund und Lander” beziehen wir hier
auch die Interviews mit Vertreter*innen der GEW” und der GdP mit ein, die
an den Tarifverhandlungen mit dem Bund beteiligt waren.

Auflerdem fliefSen die Erhebungsergebnisse zu den ver.di-Bereichen ,, Ver-
und Entsorgung® (insbesondere Wasserwirtschaft) und ,,Gesundheit, Soziale
Dienst, Bildung und Wissenschaft (insbesondere Gesundheitspolitik) in die-
sen Abschnitt mit ein. In diesen Bereichen spielen sowohl 6ffentliche als
auch private Anbieter eine Rolle; eine der Tarifvertragsparteien ist — wie im
Bereich der Kommunalverwaltung — die Vereinigung kommunaler Arbeitge-
berverbiande (VKA). Flachentarifvertragliche Regelungen zu Digitalisierung
bestehen in beiden Bereichen nicht.®

3.2.1 Digitalisierung im 6ffentlichen Dienst und im Bahnsektor

Anders als in den zuvor beschriebenen Industriebranchen werden die Ener-
gie- und Mobilititswende im Bereich der offentlichen Verwaltung und Da-
seinsvorsorge sowie im Bahnsektor weniger als aktuelle Treiber beim Wandel
der Arbeitswelt betrachtet, auch wenn Konzepte der ,neuen Mobilitat* fir
den Bahnsektor durchaus relevant sind.

In der Praambel des Tarifvertrags Arbeit4.0 zwischen der EVG und dem
AGV Move werden Individualisierung und Digitalisierung als die wesentli-
chen Entwicklungstrends und Treiber von Veranderungen der Arbeitswelt
bezeichnet. Im Bahnsektor und in vielen Bereichen des 6ffentlichen Dien-
stes spielt zunehmender Fachkrifte- bzw. Personalmangel eine grofie Rolle,
unter anderem aufgrund der hohen Zahl an Altersabgingen. Wie in der

7 Im Organisationsbereich der GEW auferhalb des 6ffentlichen Dienstes gibt es laut einer GEW-
Vertreterin*einem GEW-Vertreter keine tarifvertraglichen Regelungen zum Thema Digitalisierung. Beim
Goethe-Institut, einem groffen Weiterbildungstrager im Organisationsbereich, gibt es zu Digitalisierungs-
themen wie mobilem Arbeiten und digitalen Lernmitteln zwar Betriebsvereinbarungen, aber keine Tarif-
vertrage. Im Bereich der Weiterbildung gibt es laut GEW-Vertreter*in einen Mindestlohntarifvertrag mit
der Zweckgemeinschaft des Bundesverbandes der Trager der Beruflichen Bildung (BBB), aber dariiber hi-
naus keine tarifpolitischen Gestaltungsansatze.

8  Offenbar existieren jedoch zumindest im Bereich der Ver- und Entsorgung teils Haustarifvertrige zu
Digitalisierungsthemen. In Hannover wurde beispielsweise laut einer ver.di-Vertreterin*einem ver.di-Ver-
treter bei den Stadtwerken in einem innovativen Prozess mit Beteiligung der Beschéftigten ein Tarifver-

trag zu Hannover als ,,Smart City“ abgeschlossen.
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Chemieindustrie gibt es auch im DB-Konzern schon seit einiger Zeit einen
Demografie-Tarifvertrag, um dieser Problematik zu begegnen (vgl. Kapi-
tel 3.2.2).

Die Interviewpartner*innen sowohl im 6ffentlichen Dienst als auch im
Bahnsektor schitzen den Stand der Digitalisierung in ihren Bereichen jeweils
als sehr heterogen ein. Im Bahnbereich wiirden die Verinderungen im Zu-
sammenhang mit Digitalisierung eher prozess- als krisenhaft wahrgenom-
men, was auch mit der Grofle des DB-Konzerns zusammenhinge. Eine
Vertreterin*ein Vertreter des AGV Move spricht von einer schleichenden
Entwicklung, bislang gebe es keinen grofSen ,Digitalisierungsknall“.

Im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung seien einige, insbesondere grofle
Behorden wie die Arbeitsagentur und die Rentenversicherung bei der Digi-
talisierung ihrer Arbeitsprozesse bereits weit fortgeschritten, so eine ver.di-
Vertreterin®ein ver.di-Vertreter. In der Wasserwirtschaft beobachtet eine
andere ver.di-Vertreterin*ein anderer ver.di-Vertreter ebenfalls rasante Ent-
wicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung und schétzt die kommu-
nalen Unternehmen in dieser Hinsicht als sehr viel aktiver ein als die Kom-
munalverwaltungen.

Gleichzeitig findet ein Beschaftigungsaufbau im 6ffentlichen Dienst ins-
besondere in Bereichen personenbezogener Dienstleistungen wie dem Sozi-
al- und Erziehungsdienst und der Pflege statt, wo Digitalisierung nach Ein-
schitzung mancher Interviewpartner*innen eine geringere Rolle spielt. Im
Gesundheitswesen sei der Digitalisierungsstand — auch aufgrund der hetero-
genen Tragerstrukturen — sehr unterschiedlich, die Digitalisierung insgesamt
aber jenseits geférderter und viel diskutierter Projekte und Prototypen noch
nicht besonders weit vorangeschritten. Vor dem Hintergrund der Okonomi-
sierung des Gesundheitswesens hemmen Kostendruck, Personalmangel und
Uberlastung nach Einschitzung einer ver.di-Vertreterin®eines ver.di-Vertre-
ters die Verbreitung von Digitalisierung in diesem Sektor.

Eine GEW-Vertreterin*ein GEW-Vertreter sicht das Thema Digitalisie-
rung allerdings — neben ,,Dauerthemen® wie der Aufwertung des Sozial- und
Erziehungsdienstes — als eines der derzeit wichtigsten Themen fiir den eige-
nen Organisationsbereich. Die GEW setzt bereits seit einigen Jahren einen
Schwerpunkt auf ,Bildung in der digitalen Welt“ (GEW o.].). Hier greifen
Fragen der Arbeitsbedingungen der Beschaftigten — z. B. die immer noch sehr
schlechte Ausstattung von Lehrkriften mit digitalen Arbeitsmitteln — mit pa-
dagogischen Fragen wie digitalen Lehr- und Lernmethoden ineinander.

Insgesamt halten die Interviewpartnerinnen sowohl im Bahnsektor als
auch in der 6ffentlichen Verwaltung und Daseinsvorsorge einen Abbau von
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Beschiftigung nicht fiir wahrscheinlich. Zwar erwarten ver.di-Vertreter*innen
den Wegfall mancher Tatigkeiten, z.B. durch die Automatisierung von Ver-
waltungsentscheidungen ohne Ermessensspielraum. Insgesamt sei Beschafti-
gungsabbau aber vor dem Hintergrund des (Fach-)Kriftemangels keine akute
Problematik, so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter.

Vielmehr wird Digitalisierung in der Wasserwirtschaft und im Gesund-
heitswesen als eine Moglichkeit diskutiert, knapper werdendes Personal zu
kompensieren. Meist fithre die Einfiihrung neuer Technologien allerdings in
der Praxis — zumindest im Gesundheitsbereich — zunachst zu Mehrarbeit, was
vor dem Hintergrund des akuten Personalmangels sehr problematisch sei, so
eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter. Vertreter*innen von GEW und
GdP erwarten auch fiir ihre jeweiligen Organisationsbereiche keinen Abbau
von Beschiftigung im Zusammenhang mit Digitalisierung.

Allerdings erwarten bzw. beobachten die Interviewpartner*innen bereits
das Hinzukommen neuer Tatigkeiten und die Verdnderung von Tatigkeits-
bildern. Im Personenfern- und -nahverkehr wandle sich z.B. der Zugbeglei-
ter vom klassischen Kontrolleur zum ,Gastgeber“. Der personenbediente
Fahrkartenverkauf erfolgt laut Vertreter*in des AGV Move nicht nur im Rei-
sezentrum, sondern z.B. auch zunehmend mittels sogenannter Video-Reise-
zentren.

Die Einschatzungen dazu, ob diese Entwicklungen im Zusammenhang
mit Digitalisierung eher zu einer Aufwertung von Tétigkeiten fithren oder die
Gefahr einer Abwertung bergen, gehen zwischen Gewerkschaftsvertreter*innen
verschiedener Bereiche auseinander. Vertreter*innen der GdP beispielsweise
gehen insgesamt eher von einer Aufwertung von Tatigkeiten aufgrund neuer
erforderlicher Kompetenzen aus, wihrend eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-
Vertreter im Zusammenhang mit Digitalisierung im Gesundheitswesen eine
Gratwanderung zwischen Kompetenzerweiterung und héherer Qualifikation
einerseits sowie Dequalifizierung andererseits sieht.

Eine Gewerkschaftsvertreterin*ein Gewerkschaftsvertreter sieht diesbe-
ziiglich im Bereich der Bahn - ahnlich wie in der Chemie- und der Metall-
und Elektroindustrie — ein Gefille zwischen operativem und administrati-
vem Bereich. Im operativen Bereich, z. B. in der Instandhaltung oder auch bei
Lokfihrer*innen, werde eher ein Wegfall oder eine Entwertung von Tatig-
keiten befiirchtet, beispielsweise durch den Einsatz von digitalen Tools zur
Unterstiitzung von Sprachkenntnissen; im administrativen Bereich dagegen
sahen die Beschiftigten eher Vorteile in Bezug auf Digitalisierung. Auch dort
bestehe allerdings die Problematik einer Entgrenzung von Arbeitszeit und
Arbeitsverdichtung,.
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Dariber hinaus werden laut ver.di-Vertreter*in auch digitale Arbeits-
mittel eingefithrt oder Arbeitsablaufe verandert, beispielsweise durch neue
Dokumentenmanagementsysteme in der dffentlichen Verwaltung. Mobiles
Arbeiten in Form von Homeoffice war vor der Corona-Pandemie in den
Wirtschaftszweigen ,,Verkehr und Lagerei“ mit 13 Prozent und ,Offentliche
Verwaltung, Sozialversicherung® mit 23 Prozent unter den Beschiftigten mé-
Rig verbreitet (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2020).

Grundsitzlich sehen die interviewten Gewerkschaftsvertreter*innen so-
wohl moégliche Vorteile von Digitalisierung aus Beschaftigtensicht, z.B. Ar-
beitserleichterungen oder Chancen der besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, als auch potenzielle Gefahren, wie z.B. gesundheitliche Beein-
trichtigungen oder eine verstirkte Uberwachung von Beschiftigten, so die
ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter.

Insbesondere Vertreter*innen der GdP sehen zwar auch potenzielle Her-
ausforderungen, z.B. bei der Gestaltung mobilen Arbeitens fiir Beschiftigte
und beziiglich Fragen des Beschiftigtendatenschutzes, halten die Digitalisie-
rung der Polizeiarbeit aber insgesamt fiir notig, um der zunehmend ,,digitali-
sierten Kriminalitat® etwas entgegensetzen zu konnen.

Eine bessere Ausstattung mit digitalen Arbeitsmitteln wird zwar grund-
satzlich als ein Weg gesehen, die Polizeiarbeit zu verbessern, gleichzeitig wird
aber ein grofer Mangel an entsprechender Ausstattung kritisiert. Das ,,krimi-
nelle Gegeniiber* sei der Polizei hier weit voraus. Dies wird allerdings nicht
nur im Hinblick auf Digitalisierung kritisiert, vielmehr sei das Problem der
schlechteren Ausstattung der Polizei im Vergleich mit ihrem Gegeniiber
schon lange gegeben, so die GdP-Vertreter*innen.

Auch im Schulbereich kritisiert eine GEW-Vertreterin*ein GEW-Vertre-
ter die schlechte Ausstattung sowohl der Schulen als auch der Beschaftigten
mit digitalen Arbeits- und Lehrmitteln.

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Verinderungen sehen die Ge-
werkschaftsvertreter*innen Bedarf an Regulierung zu verschiedenen Aspek-
ten, z.B. technische Ausstattung, Fortbildung, Arbeitszeitgestaltung und
Gesundheitsschutz. Im Folgenden wird dargestellt, inwiefern diese in den
Tarifvertriagen zu Digitalisierung im 6ffentlichen Dienst und im Bahnbereich
geregelt werden.
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3.2.2 Tarifvertragliche Regelungen zu Digitalisierung

Die Tarifvertrige zwischen ver.di und dem Bund sowie dem Land Hessen
und zwischen der EVG und dem AGV Move zeichnen sich dadurch aus,
dass verschiedene Aspekte des Wandels der Arbeitswelt im Zusammenhang
mit Digitalisierung — anders als in anderen Branchen — unter dem Dach eines
Digitalisierungstarifvertrags geregelt werden. Neben ,alten® tarifpolitischen
Themen wie Qualifizierung oder Beschiftigungssicherung wird unter ande-
rem das ,neue“ Thema mobiles Arbeiten behandelt. Der umfangreichere
Tarifvertrag Arbeit4.0 enthilt daneben insbesondere verschiedene Regelun-
gen zur Zusammenarbeit der Betriebs- und Tarifparteien.

Die Entstehungsgeschichte der Tarifvertrage

Der Tarifvertrag Arbeit4.0 im Organisationsbereich der EVG ist unserer Erhe-
bung zufolge der erste Tarifvertrag in Deutschland, der mit einem expliziten
Digitalisierungsbezug im Titel abgeschlossen wurde. Er gilt fiir die Unterneh-
men des DB-Konzerns, dem eine groffe Bedeutung im Organisationsbereich
der EVG zukommt.

Als ,Initialzindung® fiir diesen Tarifvertrag kann die sogenannte Digitale
Roadmap gesehen werden, die laut einer Vertreterin*einem Vertreter des
AGV Move auf die Initiative der EVG und des Konzernbetriebsrats einerseits
und des Bereichs Beschiftigungsbedingungen der Deutschen Bahn anderer-
seits zurtickgeht. Bei der Digitalen Roadmap handelt es sich um ein Vorgehens-
modell zur Einfithrung von Prozessen zur Digitalisierung der Arbeitswelt,
das den Prozess der Zusammenarbeit zwischen den Betriebsparteien bei Ver-
inderungen durch Digitalisierung beschreibt.

Dass auch seitens der Tarifparteien die Notwendigkeit gesechen worden sei,
die Tarifvertrage vor dem Hintergrund der Verinderungen der Arbeitswelt im
Zusammenhang mit Digitalisierung weiterzuentwickeln und Veranderungs-
prozesse zu begleiten, sei 2015 insbesondere mit dem Tarifvertrag zur zukunfls-

féahigen Weiterentwicklung der Funktionsgruppen und des Entgeltsystems zum
Ausdruck gebracht worden, so die Vertreterin*der Vertreter des AGV Move.
Dieser Tarifvertrag wurde 2016 zum Tarifvertrag Arbeit4.0 weiterentwickelt.
Auch eine Gewerkschaftsvertreterin*ein Gewerkschaftsvertreter sieht sowohl
auf Arbeitgeber- als auch auf Gewerkschaftsseite Gestaltungswillen beim The-
ma Digitalisierung, das weniger konfliktbehaftet sei als andere Themen — bei
einer insgesamt aber ausgepragten Sozialpartnerschaft im DB-Konzern.

Ahnlich wie in der Chemieindustrie bot bei der Bahn der 2012 abge-
schlossene Demografie-Tarifvertrag Anknipfungs- bzw. Orientierungspunkte
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tir den Tarifvertrag Arbeit4.0; der Demografie-Tarifvertrag wiederum baut auf
diversen fritheren Tarifvertrigen zur Beschaftigungssicherung auf. Themen,
die schon dort geregelt wurden, z.B. Qualifizierung, Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf, Arbeitsgestaltung und Gesundheitspravention, wurden im
Tarifvertrag Arbeit4.0 weiterentwickelt (Maller 2017, S.287). Es sei erwogen
worden, die Regelungen zu Digitalisierung direkt an den Demografie-Tarif-
vertrag anzukniipfen, was aber letztlich doch verworfen worden sei, da es sich
trotz aller Uberschneidungspunkte um ein eigenes Thema handle, so die
Gewerkschaftsvertreterin*der Gewerkschaftsvertreter.

Demgegeniiber betonen Vertreter*innen von ver.di und GdP, dass es sich
bei dem mit dem Bund abgeschlossenen Digitalisierungstarifvertrag um ein
ganz neues Tarifwerk handle. Bereits seit Langerem hatte ver.di gefordert,
den Prozess der Digitalisierung im 6ffentlichen Dienst durch einen Tarifver-
trag im Sinne der Beschiftigten zu gestalten. In diesem Zusammenhang
konnte man zwar auf den seit 1987 in Westdeutschland giltigen Tarifvertrag
zum Rationalisierungsschutz verweisen, der in der damaligen ,Automatisie-
rungswelle im 6ffentlichen Dienst“ abgeschlossen wurde und Regelungen zu
Arbeitsplatzsicherheit, Qualifizierungsanspriichen, Einkommensgarantien
und Kiindigungsschutz enthalt (ver.di 2018).

Dieser Tarifvertrag sei allerdings veraltet und die jetzige Entwicklung
habe eine ganz andere Qualitit. In den 1980er Jahren sei es auch darum ge-
gangen, Arbeitsplatze im grofSen Stil abzubauen, so eine ver.di-Vertreterin*ein
ver.di-Vertreter, und dies mit dem Tarifvertrag moglichst sozialvertriglich
zu gestalten. Bei Digitalisierung hingegen gehe es gerade nicht bzw. nicht
unbedingt um den Abbau von Beschiftigung, sondern eher um die Verin-
derung von Prozessen und Titigkeiten. Aus diesem Grund sei mit dem Digi-
talisierungstarifvertrag nicht auf dem bestehenden Rationalisierungsschutztarif-
vertrag aufgebaut worden,’ vielmehr habe man mit dem neuen Tarifvertrag
ein anderes Signal, ein Signal der zukunftsgewandten Tarifpolitik senden
wollen.

Ver.di habe ,,ganz bewusst und prominent einen Tarifvertrag, der sich mit
der Digitalisierung beschiftigt und den man auch weiterentwickeln kann®,
gewollt, so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter. Darin hatte ver.di ger-
ne auch eine Evaluierungsklausel vereinbart, was der Bund aber nicht fir
notig gehalten habe. Allerdings sei man auf beiden Seiten tGbereinstimmend

9 Der Digitalisierungstarifvertrag verweist nur zum Ausschluss von Doppelanspriichen auf den Ratio-
nalisierungsschutztarifvertrag, ebenso wie auf den Tarifvertrag iiber sozialveririgliche Begleitmafsnahmen im

Zusammenhang mit der Umgestaltung der Bundeswebr.
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der Auffassung, dass es die tarifvertraglichen Regelungen zum Thema Digita-
lisierung im Zusammenhang mit der fortlaufenden Entwicklung noch wei-
terzuentwickeln gelte.

Der Verhandlungsprozess zum Digitalisierungstarifvertrag stellte sich aller-
dings nicht ganz einfach dar. Aus Sicht der ver.di-Vertreterin*des ver.di-Ver-
treters habe auf der politischen Ebene — zurtickgehend auf eine Vereinbarung
zwischen dem ver.di-Vorsitzenden und dem Bundesinnenminister — Konsens
dariiber bestanden, das Thema Digitalisierung tarifvertraglich zu regeln. Der
Verhandlungsprozess sei allerdings zwischenzeitlich ins Stocken gekommen
und habe erst nach erneuter Intervention der politischen Ebene aufseiten des
Bundes wieder ins Laufen gebracht werden kdnnen, so die Vertreter*innen
von GEW und ver.di. Die Verhandlungen wurden schlieflich im Juni 2021
zum Abschluss gebracht und der Tarifvertrag trat zu Beginn des Jahres 2022
in Kraft.

Im Oktober 2021 wurde auch mit dem Land Hessen im Rahmen der dor-
tigen Tarifrunde ein weitgehend inhaltsgleicher Tarifvertrag als Bestandteil
eines ,Digitalisierungspakets“ abgeschlossen, der ebenfalls Anfang 2022 in
Kraft trat.!

Weder mit der Tarifgemeinschaft der Linder (TdL) noch mit der Vereini-
gung kommunaler Arbeitgeberverbinde (VKA) besteht jedoch ein Tarifver-
trag zu Digitalisierung; fir die TdL und auch die VKA sei Digitalisierung
kaum ein Thema, so die Gewerkschaftsvertreter*innen. Nach Einschitzung
einer ver.di-Vertreterin*eines ver.di-Vertreters bezieht sich dieses Desinteres-
se insbesondere auf die Verbandsebene und hier besonders auf die TdL, wah-
rend einzelne Kommunen und Lander durchaus eine andere Position hét-
ten — wie sich im Falle Hessens zeigt, das nicht Mitglied der TdL ist.

Auch mit Blick auf die Wasserwirtschaft sieht eine andere ver.di-Ver-
treterin*ein anderer ver.di-Vertreter die dortigen Branchenverbénde als sehr
aktiv in Bezug auf das Thema Digitalisierung, wihrend die VKA die Augen
davor verschliefe. Ein geplanter Demografie-Tarifvertrag fiir den Bereich des
Tarifvertrags fiir Versorgungsbetriebe (TV-V), in dem auch Themen geregelt
werden sollten, die mit Blick auf Digitalisierung relevant seien, sei bisher auf-
grund fehlender Einsicht auf Arbeitgeberseite nicht zustande gekommen,

10  Die Darstellung der tarifvertraglichen Regelungen bezieht sich im Folgenden primir auf den Digita-
lisierungstarifvertrag Bund. Sofern in Hessen abweichende Regelungen getroffen wurden, wird dies er-
ganzt.

11 Im Bereich des Nahverkehrs (TV-N) gibt es allerdings einen Tarifvertrag zum demografischen Wan-

del zwischen ver.di (sowie dbb Beamtenbund und Tarifunion) und der VKA.
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obwohl es aus Sicht der ver.di-Vertreterin*des ver.di-Vertreters dringend no-
tig sei, die Arbeitsbedingungen in der Wasserwirtschaft attraktiver zu gestal-
ten, um Fachkrifte zu gewinnen.

Wihrend es eine andere ver.di-Vertreterin*ein anderer ver.di-Vertreter
fir nicht ausgeschlossen halt, dass kiinftig auch die VKA bereit sein konnte,
einen Digitalisierungstarifvertrag abzuschlieflen, gelte dies nicht fur die TdL.
Vertreter*innen von GdP, GEW und ver.di sehen das Verhaltnis zur TdL der-
zeit generell als schwierig an.

Regelungsinhalte der Tarifvertrage

Der Digitalisierungstarifvertrag mit dem Bund formuliert zunéchst eine Defi-
nition dessen, was die Tarifparteien unter dem Begriff , Digitalisierung® ver-
stehen, namlich ,die erstmalige Einfithrung digital gestiitzter Arbeitsprozesse
oder die Ausweitung/Fortentwicklung eben dieser digital gestiitzten Arbeits-
prozesse®. Die Regelungen des Tarifvertrags finden Anwendung, falls die so
definierte Digitalisierung zur Folge hat, dass eine wesentliche Veranderung
der Arbeitsprozesse in einer Dienststelle zu einer wesentlichen Anderung der
Arbeitsplatzanforderungen oder Arbeitsplatzbedingungen fiihrt.

Zu dieser Definition von Digitalisierung zu gelangen sei in den Verhand-
lungen mit dem Bund auferordentlich schwierig gewesen, so eine ver.di-
Vertreterin*ein ver.di-Vertreter. Insgesamt findet sich nur in wenigen Tarifver-
trigen zu Digitalisierung eine explizite Definition dieses Regelungsgegen-
standes.

Beschiftigungssicherung und Qualifizierung
Da die Entwicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung laut Praambel
des Digitalisierungstarifvertrags mit dem Bund vielfiltig und in ihren Konse-
quenzen grofteils noch nicht absehbar sind, werden mit dem Bund insbeson-
dere Regelungen fiir die Arbeitsplatzsicherung und Qualifizierung getroffen.
Explizit wird klargestellt, dass sich im Tarifvertrag keine Regelungen zum
Abbau von Beschiftigung finden, sondern zum Umgang mit Verdnderun-
gen, da Digitalisierung nach dem Verstindnis der Tarifparteien nicht zu Ar-
beitsplatzverlusten fithre.

Insbesondere dem Bund sei es wichtig gewesen, keine Befiirchtungen
beztglich Arbeitsplatzverlusten aufkommen zu lassen, so eine ver.di-Vertre-
terin*ein ver.di-Vertreter.”? Offenbar aus diesem Grund konnte sich ver.di

12 Im Tarifvertrag mit Hessen fehlt der Halbsatz, dass sich im Tarifvertrag keine Regelungen zum Ab-

bau von Beschiftigung finden.
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mit ithren Forderungen beztglich Kindigungsschutz letztlich nicht durchset-
zen. Im Digitalisierungstarifvertrag werden aber Regelungen fiir die Sicherung
von — moglichst gleichwertigen — Arbeitsplatzen und zur personlichen Ent-
geltsicherung getroffen. Beim Wechsel des Beschaftigungsortes wird unter
bestimmten Bedingungen eine Mobilititszahlung gewihrt.

Der Tarifvertrag Arbeit4.0 wiederum verweist auf die lange Tradition der
Beschiftigungssicherheit im DB-Konzern und auf die dazu im Demografie-
Tarifvertrag enthaltenen Regelungen. Er enthélt aufferdem Regelungen zum
Erhalt der Beschaftigungsfihigkeit, was sowohl Bildungsangebote zur Um-
schulung und Anpassungsqualifizierung umfasst als auch Maffnahmen der
Gesundheitsférderung — insbesondere im Hinblick auf psychische Gesund-
heit — und des Arbeitsschutzes. Diese Mafinahmen sollen aus einem Budget
finanziert werden, das aus einem durch Digitalisierung moglicherweise ent-
stehenden Produktivititsgewinn bereitgestellt wird.

Umfangreiche Regelungen zum Thema Qualifizierung und auch zur Ar-
beitszeitgestaltung sind fiir den DB-Konzern im Demografie-Tarifvertrag ent-
halten. Im Zusammenhang mit Digitalisierung ist Qualifizierung aus Sicht
einer ver.di-Vertreterin*eines ver.di-Vertreters das Thema der Zukunft und
auch in der Praambel des Digitalisierungstarifvertrags wird Qualifizierung eine
Schlisselrolle zugeschrieben.” Die Qualifizierungsregelung im Digitalisie-
rungstarifvertrag sei deutlich besser als die bestehenden Regelungen im Tarif-
vertrag fiir den dffentlichen Dienst (TVOD) und im Tarifvertrag fiir den iffentli-
chen Dienst der Liander (TV-L), so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter.

Der Digitalisierungstarifvertrag enthalt fiir Beschiftigte den Anspruch auf,
aber auch die Pflicht zur Teilnahme an Qualifizierungen, sollte dies aufgrund
von wesentlichen Verinderungen der Titigkeit im Zuge von Digitalisierung
oder zur Arbeitsplatzsicherung notwendig sein. Die Kosten dafiir trage
grundsitzlich der Arbeitgeber. Im Tarifvertrag werden Rahmenregelungen
getroffen, unter deren Beriicksichtigung die weitere Ausgestaltung per
Dienstvereinbarung erfolgen soll. Diese Regelungen betreffen z.B. Qualifi-
zierungsgesprache und umfassen den Grundsatz, dass die Eignung einer Qua-
lifizierungsmaffnahme auch von einer angemessenen Beriicksichtigung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf abhingig ist.

13 Auch fir die Bereiche des Tarifvertrags fiir Versorgungsbetriebe (TV-V) und des Tarifvertrags fiir den
doffentlichen Dienst (TVSD) fordert eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter verbesserte Regelungen zur

Qualifizierung fir Beschiftigte, insbesondere um Fachkrifte zu gewinnen und zu halten.
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Mobiles Arbeiten

Ein wichtiges Thema fiir die Tarifparteien in beiden Branchen war auch die
Regelung des mobilen Arbeitens, das sie auch zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fir sinnvoll halten. Im Tarifvertrag Arbeit4.0 wird bereits
in der Praambel festgehalten, dass Digitalisierung neue familienfreundliche-
re Arbeitsprozesse ermogliche und Flexibilisierung auch der besseren Verein-
barkeit von Arbeit und Privatleben dienen solle. Auch der Demografie-Tarif-
vertrag zwischen EVG und AGV Move enthilt bereits ein eigenes Kapitel
»Vereinbarkeit von Beruf und Biografie®.

Einen grofen Teil des Tarifvertrags Arbeit4.0 machen Regelungen zum
mobilen Arbeiten aus. Dieses diene dem Ziel, ,eine ortliche Flexibilisierung
der Arbeitsorganisation sowohl im Unternehmensinteresse als auch im Mit-
arbeiterinteresse zu gestalten® (TV Arbeit4.0, AbschniteIll), solle aber nicht
dazu fithren, dass Beschiftigte keinen betrieblichen ,Anlaufpunkt mehr hit-
ten. Der Tarifvertrag sie ht eine doppelte Freiwilligkeit — fir Beschaftigte und
Unternehmen - in Bezug auf mobile Arbeit vor. Antrige auf mobiles Arbei-
ten konnen seitens des Arbeitgebers aus den im Tarifvertrag genannten Griin-
den abgelehnt werden, wobei es auch die Moglichkeit gibt, eine Clearingstel-
le anzurufen.

Die fiir die mobile Arbeit notwendigen mobilen Endgerite werden vom
Arbeitgeber zur Verfiigung gestellt — eine Regelung, die keineswegs in allen
Branchen zu finden ist. Es werden verschiedene weitere Regelungen getrof-
fen, z.B. zur Eignung der hiduslichen Arbeitsstitte, zur Arbeitszeiterfassung
und zum Datenschutz. AufSerdem wird festgelegt, dass im Rahmen der mobi-
len Arbeit — aufSer mit Zustimmung des Betriebsrats — keine maschinellen
Leistungs- und Verhaltenskontrollen stattfinden dirfen. Dartber hinaus
wird auch festgeschrieben, dass der Arbeitgeber die Beschaftigten, die mobil
arbeiten, durch Schulungsangebote zum Umgang mit selbstdisponierter Ar-
beit unterstitzt, die betrieblich zu vereinbaren sind.

Trotz der im Vergleich mit anderen Tarifvertragen bereits sehr detaillier-
ten Regelungen ergeben sich durch die starke Ausweitung mobilen Arbeitens
wihrend der Corona-Pandemie aus Sicht einer Gewerkschaftsvertreterin®ei-
nes Gewerkschaftsvertreters weitere Regelungsbedarfe, z.B. beziglich des
Gesundheitsschutzes. Der Tarifvertrag Arbeit4.0 werde regelmafig evaluiert
— derzeit insbesondere die Regelungen zur mobilen Arbeit — und bei Bedarf
weiterentwickelt, so eine Vertreterin*ein Vertreter des AGV Move.

In den Verhandlungen mit dem Bund sei es nicht ganz einfach gewesen,
Vereinbarungen zum Thema mobiles Arbeiten zu treffen, unter anderem,
weil in den Bundesbehdrden auf Dienststellenebene bereits vielfiltige Rege-
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lungen dazu existiert hatten, so eine ver.di-Vertreterin“ein ver.di-Vertreter.
Die Bestimmungen zum mobilen Arbeiten wurden letztlich nicht als Teil
des Digitalisierungstarifvertrags, sondern als separate Tarifeinigung abgeschlos-
sen. Diese besagt, dass Formen des mobilen Arbeitens, soweit sie in einer
Dienststelle zur Anwendung kommen, durch Dienstvereinbarung zu regeln
sind.

Es werden einige Punkte genannt, zu denen Regelungen in den Dienst-
vereinbarungen zu treffen sind, z.B. zur Arbeitszeit, zur Ubernahme der
Kosten fir die technische Ausstattung und zum grundsétzlichen Ausschluss
einer Leistungs- und Verhaltenskontrolle. Dabei hitten sich Gewerkschafts-
vertreter*innen durchaus weitergehende Regelungen vorstellen konnen —
z.B. wire aus Sicht einer GEW-Vertreterin*eines GEW-Vertreters vor dem
Hintergrund der schlechten Ausstattung insbesondere der Lehrkrifte ein kla-
res Verbot von ,,Bring your own device“ ndtig gewesen.

Im Land Hessen wurde ein eigener Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten
abgeschlossen. Abweichend von der Tarifeinigung mit dem Bund wird darin
z.B. geregelt, dass Beschaftigten ab einer Beschaftigungsdauer von sechs Mo-
naten mobiles Arbeiten ermoglicht werden soll, wobei gleichzeitig die Funk-
tionsfihigkeit der Dienststelle bzw. der jeweiligen Organisationseinheit zu
berticksichtigen ist. Bei den Regelungsgegenstinden, die fiir Dienstverein-
barungen vorgegeben werden, kommen in Hessen die Freiwilligkeit der Teil-
nahme am mobilen Arbeiten und Vereinbarungen zu deren Umfang hinzu,
inklusive der Moglichkeit, Prasenztage zu vereinbaren. Der Tarifvertrag er-
setzt die Vereinbarung zur dauerbaften Einfiibrung alternierender Telearbert in
der hessischen Landesverwaltung.

Mogliche Veranderungen der Eingruppierungsregelungen
Im Zuge der Weiterentwicklung des Tarifvertrags zur zukunflsfihigen Weiter-
entwicklung der Funktionsgruppen und des Entgeltsystems zum Tarifvertrag Ar-
beit4.0 (s.0.) wurde unter anderem ein Verfahren bei Verinderung von Be-
rufsbildern und Tatigkeiten vereinbart, das aus Sicht einer Vertreterin*eines
Vertreters des AGV Move ein elementarer Bestandteil des Tarifvertrags ist.
Dieses Verfahren sieht einen durch die Betriebsparteien auf Unter-
nehmensebene zu initiierenden Dialogprozess vor, der tarifvertragliche An-
passungsbedarfe infolge digitaler Innovationen zum Gegenstand hat. Dabei
wird den Betriebsparteien die Aufgabe zugeschrieben, die Veranderungen
im Zusammenhang mit Digitalisierung hinsichtlich der Arbeitsinhalte, Ar-
beitsorganisation, Aufgaben und Kompetenzprofile zu prifen und ggf. auch
Vorschlage fiir veranderte Tatigkeitsbeschreibungen zu erarbeiten. Die Tarif-
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parteien wiederum priifen bzw. beraten, inwiefern diese Vorschlage in das
Tarifgefiige passen oder aber Anderungen an den Eingruppierungsregelun-
gen notig werden (TV Arbeit4.0, AbschnittII).

Grundsatzlich sei zwischen den Tarifparteien umstritten, ob sich die
Wertigkeit der Tatigkeiten im Zusammenhang mit Digitalisierung eher nach
oben oder nach unten verandere, so die Vertreterin*der Vertreter des AGV
Move. Dies wird auch aus dem 6ffentlichen Dienst berichtet und durfte in
den meisten Branchen der Fall sein. Laut Aussage einer Gewerkschaftsvertre-
terin*eines Gewerkschaftsvertreters wiirden Betriebsrite die Moglichkeiten,
die der Tarifvertrag zu Eingruppierungsregelungen eréffne, kaum nutzen,
unter anderem weil das Thema Konfliktpotenzial berge.

Auch im offentlichen Dienst sind aus Sicht eines ver.di-Vertreters*einer
ver.di-Vertreterin Uberarbeitungen der Eingruppierungsregelungen im Zu-
sammenhang mit Digitalisierung notwendig, um verinderte Tatigkeiten ab-
zubilden; GdP-Vertreter*innen halten eine Modernisierung der Regeln gene-
rell fiir n6tig. Denkt man allerdings an die letzte, langwierige und hinter den
urspriinglichen Plinen zuriickbleibende Uberarbeitung der Eingruppierungs-
regelungen zurtick (Schmidt/Miller/Trittel 2011), dirfte dies ein schwer zu
realisierendes Vorhaben sein.

Prozess- und Verfahrensregeln

Neben den Verfahrensregeln bei veranderten Tatigkeiten sind im Tarifvertrag
Arbeit4.0 noch weitere Prozesse zur Zusammenarbeit bzw. zum Austausch
unter den Betriebs- und Tarifparteien vereinbart. Insbesondere ist die Digita-
le Roadmap (s.0.) in den Tarifvertrag aufgenommen worden. Sie legt fest,
dass die Interessenvertretung bei der Einfihrung digitaler Innovationen frih-
zeitig einzubinden ist und wie dies zu geschehen hat. Hintergrund dieser Re-
gelung ist die im Tarifvertrag formulierte Auffassung, dass digitale Innovatio-
nen mit einer anderen Geschwindigkeit und Herangehensweise eingefiihrt
wiirden als in der Vergangenheit.

Angesichts der Schwierigkeiten, konkrete Verainderungen im Zusammen-
hang mit Digitalisierungsprozessen vorherzusehen (vgl. auch Matuschek/
Kleemann 2018), kdnnten Regelungen, die die Gestaltung solcher Prozesse
zum Gegenstand haben, fiir die Interessenvertretungen besonders sinnvoll
sein. Auch ver.di habe urspriinglich angestrebt, im Tarifvertrag auch Verfah-
ren fir eine frithe Beteiligung der Beschaftigtenseite in Digitalisierungs-
prozessen zu regeln (z.B. durch betriebliche Kommissionen wie im Bereich
der Hifen (vgl. Kapitel 3.4). Dies sei vonseiten des Bundes aber abgelehnt
worden, so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter.
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Im Tarifvertrag Arbeit4.0 werden neben den beschriebenen Verfahrensre-
gelungen weitere Regelungen zur Kooperation der Tarifparteien im Rahmen
von Modellprojekten und zur Evaluierung des Tarifvertrags getroffen.

Der Dagitalisierungstarifvertrag mit dem Bund setzt in vielen Punkten ei-
nen Rahmen fiir die weitere Gestaltung auf Dienststellenebene, insbesondere
beztglich Qualifizierung und mobilem Arbeiten, und auch der detailliertere
Tarifvertrag Arbeit4.0 kann und soll an manchen Stellen noch durch die Be-
triebsparteien ausgestaltet werden. Andererseits wiirden in den Tarifvertra-
gen auch Themen geregelt, die die Betriebsparteien nicht regeln konnten,
z.B. zur Entgeltsicherung, so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter.

3.2.3 Tarifvertrage zu Digitalisierung im branchenspezifischen
tarifpolitischen Kontext

Auch im Bahnsektor und im 6ffentlichen Dienst miissen die Tarifvertriage zu
Digitalisierung in den Kontext der allgemeinen Entwicklung der Tarifland-
schaft in den jeweiligen Branchen eingeordnet werden.

Vertreter*innen der Tarifparteien im Bahnsektor betonen die guten Be-
ziechungen untereinander. Eine Vertreterin*ein Vertreter des AGV Move, der
vorwiegend aus Unternehmen des DB-Konzerns besteht, spricht von einer
ausgepragten Mitbestimmungskultur bei der Bahn.

Insbesondere fiir die EVG stellt sich allerdings das Problem der Konkur-
renz durch die Gewerkschaft Deutscher Lokomotivfithrer (GDL). Die EVG
hat seit Jahren eine negative Mitgliederentwicklung — von tber 230.000 Mit-
gliedern nach dem Zusammenschluss zur EVG 2010 auf gut 186.000 Mit-
glieder 2021 (DGB 2022). Laut einer Gewerkschaftsvertreterin*einem Ge-
werkschaftsvertreter konnen zwar viele neue Mitglieder gewonnen werden,
aufgrund der Altersstruktur verliere die Gewerkschaft aber auch viele Mitglie-
der. Insgesamt sei die EVG derzeit dabei, personelle Kapazititen fir Orga-
nizing-Ansitze aufzubauen, die allerdings geringer seien als beispielsweise bei
ver.di oder der IG Metall.

Dartiber hinaus sehen sich beide Tarifparteien mit der tarifpolitischen
Spaltung der Branche in den DB-Konzern auf der einen Seite und konkurrie-
rende Anbieter insbesondere im Nahverkehr auf der anderen Seite konfron-
tiert (Keller 2013, S.505f.). Die EVG strebe an, in der Branche eine einheitli-
che Tarifpolitik zu verfolgen, was aber insbesondere vor dem Hintergrund
der Corona-Pandemie nicht ohne Schwierigkeiten sei, so die Gewerkschafts-
vertreterin®der Gewerkschaftsvertreter.
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Man strebe an, den Tarifvertrag Arbeit4.0 auch in anderen Bereichen ab-
zuschlieffen, aber auferhalb des DB-Konzerns spiele Digitalisierung in der
Tarifpolitik eine untergeordnete Rolle. In der Abwigung zwischen der Rege-
lung qualitativer Themen und moglichen Entgeltsteigerungen werde Letzte-
ren meist der Vorzug gegeben, so die Gewerkschaftsvertreterin*der Gewerk-
schaftsvertreter.

In der offentlichen Verwaltung stellt der Digitalisierungstarifvertrag mit
dem Bund neben dem beabsichtigten Signal innovativer Tarifpolitik auch ei-
nen weiteren Schritt der Heterogenisierung der Tariflandschaft dar. Nach-
dem Mitte der 2000er Jahre die bisherige Verhandlungsgemeinschaft zwi-
schen Bund, Lindern und Kommunen zerfallen war, waren separate
Tarifvertrage fiir Bund und Kommunen (TVOD) und fiir die Lander (TV-L)™
die Folge, wobei die Tarifbindung in der 6ffentlichen Verwaltung noch im-
mer bei fast 100 Prozent liegt (WSI-Tarifarchiv 2022).

Diese Differenzierung setzt sich mit dem Digitalisierungstarifvertrag fort,
der nur mit dem Bund und mit dem Land Hessen abgeschlossen werden
konnte. Andererseits kann es aus gewerkschaftlicher Sicht positiv bewertet
werden, dass tiberhaupt ein Digitalisierungstarifvertrag abgeschlossen werden
konnte. Insgesamt sei mit diesem nach Einschatzung einer ver.di-Vertrete-
rin*eines ver.di-Vertreters ein erster Schritt getan, mit dem einiges durchge-
setzt werden konnte, anderes allerdings (noch) nicht.

Auch die Durchsetzungsfahigkeit von ver.di wird durch die anhaltenden
Mitgliederverluste beeintrichtigt — wahrend ver.di 2010 noch knapp 2,1 Mil-
lionen Mitglieder hatte, waren es 2021 noch knapp 1,9 Millionen (DGB 2022).
Diese Verluste waren insbesondere im Bereich Bund und Linder vor dem
Hintergrund des Personalabbaus in der Verwaltung zumindest zeitweise be-
sonders ausgepragt (Dittmar 2021, S.101f.).

3.3 ,,Symptomatische” Gestaltung von Digitalisierung

Mit den Bereichen Banken und Versicherungen werden hier zwei Branchen
vorgestellt, in denen — so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter — eine
cher ,,symptomatische® tarifpolitische Bearbeitung von Digitalisierung zu be-
obachten ist. In beiden Branchen gibt es keinen umfassenden Tarifvertrag zu
Digitalisierung,.

14 Ohne Hessen und zeitweise ohne Berlin.
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Ahnlich wie in den Industriebranchen Metall- und Elektro sowie Che-
mie (vgl. Kapitel 3.1) setzen die Interviewpartner*innen unterschiedliche ta-
rifvertragliche Regelungen mit Digitalisierung in Bezug bzw. werden nur
einzelne Aspekte wie mobiles Arbeiten geregelt. Dabei wird aber keine Ver-
kntpfung zwischen Digitalisierung, entsprechenden Regelungen und weite-
ren Transformationsprozessen in der Arbeitswelt hergestellt, die fiir beide
Branchen geringere Relevanz haben als fiir die Industrie. Die tarifpolitische
Gestaltung von Digitalisierung vollzieht sich zudem vor dem Hintergrund
anderer Krifteverhiltnisse zwischen den Tarifparteien als in den Indust-
riebranchen.

3.3.1 Digitalisierung im Bereich der Banken und Versicherungen

Sowohl im Bereich der Banken als auch im Versicherungsbereich wird Digi-
talisierung von Gewerkschafts- wie von Arbeitgeberverbandsseite als ein der-
zeit wichtiger Treiber von Verianderungsprozessen beziglich Geschaftsmo-
dellen und Arbeitsorganisation gesehen, z.B. bei der Flexibilisierung des
Arbeitsortes, aber auch beim Abbau von Hierarchien und neuen Formen der
Zusammenarbeit in Teams.

Fir den Bankenbereich sieht eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter
einen grundlegenden Wandel. Die Art und Weise, wie ,,Bank“ funktioniere,
bzw. das Verstindnis von Banking habe sich in den letzten zehn bis zwanzig
Jahren stark verandert. Auch aus Sicht einer Vertreterin*eines Vertreters des
Verbandes der 6ffentlichen Banken (VOB) ist Digitalisierung eines der der-
zeit prigenden Themen fiir die Branche. Sie sei z. B. notig, um den Vorgaben
des Online-Zugangsgesetzes oder bestimmten Berichtspflichten nachkom-
men zu konnen. Dies verursache einen hohen Kostendruck, da Investitionen
mit unklarem Erfolgsausgang getitigt werden miissten, bringe neue Konkur-
renten auf den Plan und habe groflen Einfluss auf die Beschaftigten.

Dabei laufe die Digitalisierung als Entwicklung schon seit Jahrzehnten,
spatestens seit den 1980ern. Damals seien die Banken ,,First Movers“ gewe-
sen, die frih IT- und Datenbanksysteme implementiert hétten. Dies habe die
mittlerweile problematische Konsequenz, dass sich in der Branche eine hete-
rogene, schwer iberschau- und administrierbare IT-Landschaft herausgebil-
det habe, so die VOB-Vertreterin*der VOB-Vertreter.

Die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter bezeichnet die Digitalisierung
im Bereich der Banken teils als ,Schaufensterdigitalisierung®, hinter der —
auch wegen unterschiedlicher inkompatibler Systeme — noch komplizierte
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»analoge“ Prozesse stiinden. Dies prage auch den Arbeitsalltag von Beschif-
tigten und bedeute eine Arbeitsverdichtung. Aus diesem Grund stehe auch
das Thema Entlastung auf der tarifpolitischen Agenda.

Die Versicherungsbranche hingegen sieht eine Vertreterin*ein Vertreter
des Arbeitgeberverbandes AGV im Hinblick auf Digitalisierung im Vergleich
mit anderen Branchen als recht weit fortgeschritten . Dabei gebe es auch kei-
ne ausgepragten Unterschiede innerhalb der Branche, z.B. zwischen groffen
und kleinen Unternehmen.

(Potenzielle) Beschiftigungseffekte im Zusammenhang mit Digitalisie-
rung werden in den beiden Branchen und zwischen Vertreter*innen von Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbianden unterschiedlich eingeschitzt.

Die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter beobachtet eine generelle Ent-
wicklung hin zu weniger Kundenkontakt in der Bankbranche, z. B. aufgrund
von FilialschlieBungen, einer Bedeutungszunahme des Online-Bankings oder
dem Auftauchen neuer Anbieter, die beispielsweise Apps zur Anlageberatung
anbieten. Dies habe auch Beschiftigungsabbau zur Folge. Daher seien — wenn-
gleich in der Branche eher das Selbstverstindnis und auch die Praxis vorherr-
sche, den Strukturwandel sozialvertraglich zu gestalten — auch tarifvertragli-
che Regelungen zur Beschaftigungssicherung wichtig, die auch bestiinden.

Aus Beschiftigtensicht sieht die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter
auch einen Bedarf an Altersteilzeittarifvertragen. Es gebe vermehrt Ausstiegs-
wiinsche von Beschiftigten aufgrund des stark verinderten Bankengeschafts.
Aufgrund dieses Strukturwandels — auch im Zusammenhang mit Digitalisie-
rung — habe ver.di in letzter Zeit eine negative Mitgliederentwicklung im
Bankenbereich gehabt.

Die Vertreter*innen der Arbeitgeberverbinde im Bereich der offentli-
chen Banken und des Versicherungsgewerbes beobachten und erwarten hin-
gegen insgesamt keinen Beschiftigungsabbau im Zusammenhang mit Digi-
talisierung, auch wenn dies in der Vergangenheit in verschiedenen Studien
prognostiziert worden sei.

Nach Einschitzung der VOB-Vertreterin*des VOB-Vertreters nimmt das
Arbeitsvolumen in den Instituten trotz potenzieller Effizienzgewinne im Zu-
sammenhang mit Digitalisierung insgesamt nicht ab. Vielmehr wiirden sich
Anforderungsprofile fir die Beschiftigten massiv verindern. Der klassische
Banker*die klassische Bankerin befinde sich zunehmend in der Minderheit,
wihrend IT-Kompetenzen immer stirker gefragt seien. Hier konkurriere das
Bankgewerbe mit anderen Branchen um Fachkrifte und es stelle sich — wie
auch aus anderen Branchen berichtet wird — das Problem des Fachkrafteman-
gels.
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Fir den Versicherungsbereich sieht die AGV-Vertreterin*der AGV-Ver-
treter ebenfalls eher eine Verdnderung von Tatigkeiten als einen Beschafti-
gungsabbau. Ziel sei das ,,papierlose Biiro® — auch wenn dabei manche Prozes-
se automatisiert wirden, sei erstens menschliche Arbeitskraft nicht ganzlich
zu entbehren und zweitens kimen auch im Zusammenhang mit gesetzlicher
Regulierung neue Aufgaben hinzu. Digitalisierung erleichtere die Aufgaben-
erbringung, sodass die wachsenden Aufgaben mit dem gleichen Beschaftig-
tenbestand erfiillt werden konnten.

Wie im Bankenbereich entstiinden auch bei den Versicherungen neue
Tatigkeiten im IT-Bereich, z.B. Programmierer fiir die Dunkelverarbeitung.
Gleichzeitig blieben aber nach Einschatzung der AGV-Vertreterin*des AGV-
Vertreters auch Versicherungsexpert*innen gefragt, die ihr Wissen in die zu
digitalisierenden Prozesse einbrichten. Da eine Versicherung etwas sei, das
aktiv verkauft werden mdsse, liefen sich auch manche Dinge nicht digitali-
sieren bzw. automatisieren. Die neuen oder verinderten Aufgaben liefen
sich aber iber (Weiter-)Qualifizierungen gut mit den vorhandenen Beschif-
tigten bewiltigen.

Aus den beschriebenen Entwicklungen im Banken- und Versicherungs-
bereich kénnen sich verschiedene tarifpolitische Gestaltungsansatze ergeben.
Aus gewerkschaftlicher Sicht spielt z. B. Beschiftigungssicherung eine Rolle;
ebenso konnen Fragen der Qualifizierung, die Thematik Entlastung oder der
Gesundheitsschutz tarifvertraglich geregelt werden. Im Folgenden wird be-
trachtet, ob und wie diese Themen im Banken- und im Versicherungsbereich
vor dem Hintergrund der tarifpolitischen Rahmenbedingungen tarifpoli-
tisch aufgegriffen werden.

3.3.2 Tarifpolitik zu Digitalisierung im branchenspezifischen
tarifpolitischen Kontext

Die tarifpolitische Gestaltung von Digitalisierung findet im Bereich der Fi-
nanz- und Versicherungsdienstleistungen vor dem Hintergrund einer hohen,
wenn auch im Zeitverlauf abnehmenden Tarifbindung statt. 2020 waren
66 Prozent der Beschiftigten von einem Branchentarifvertrag, fiinf Prozent
von einem Haustarifvertrag erfasst (WSI-Tarifarchiv 2022). Einem insgesamt
cher geringen - in einzelnen Unternehmen allerdings auch sehr hohen —
gewerkschaftlichen Organisationsgrad steht sowohl im Bereich der Versiche-
rungen als auch im Bereich der Banken ein besonders hoher Organisations-
grad auf Arbeitgeberseite gegeniber (Dittmar 2021, S.116).
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Der Organisationsgrad des AGV Versicherungen liegt nach eigenen An-
gaben bei 99 Prozent (AGV 2022). Eine AGV-Vertreterin*ein AGV-Vertreter
sieht dies unter anderem darin begriindet, dass es tber Jahrzehnte hinweg
gelungen sei, die Regulierungsdichte im Flichentarifvertrag relativ gering zu
halten und Gestaltungsmoglichkeiten fiir die betriebliche Ebene zu er6ftnen
bzw. zu belassen. Dartber hinaus werde in der Versicherungsbranche — was
gegeniiber der Gewerkschaft immer grofe Uberzeugungsarbeit bedeute —
cher eine moderate Lohnpolitik betrieben, um damit aber die Tarifbindung
hochzuhalten.

Im Bankenbereich wurde die Tariflandschaft in den letzten Jahren hete-
rogener. Es gibt mittlerweile drei groffe Branchentarifvertrage: im Bereich
der privaten Banken, der 6ffentlichen Banken und der Genossenschaftsban-
ken. Bei Letzteren ist ver.di allerdings nicht mehr Tarifpartei, sondern der
Deutsche Bankangestelltenverband (DBV), der auch im Bereich der 6ffent-
lichen und privaten Banken — und in der Versicherungswirtschaft — zu den
Verhandlungspartnern gehort. ' Daneben existieren laut einer ver.di-Vertre-
terin*einem ver.di-Vertreter auch eine Reihe von Haustarifvertragen. Fir den
Bereich der Sparkassen gilt der TV6D-S.

Zwischen der Tarifgemeinschaft des Bundesverbandes offentlicher Ban-
ken (VOB) und dem AGV Banken fiir den Bereich private Banken bestand bis
2020 eine Verhandlungsgemeinschaft, die der VOB jedoch aufkiindigte, um
die Belange der 6ffentlichen Banken eigenstindig besser vertreten zu kénnen
(ver.di 2022¢). Aus Sicht einer VOB-Vertreterin*eines VOB-Vertreters habe es
sich schon zuvor recht schwierig dargestellt, innerhalb der Verhandlungsge-
meinschaft mit den privaten Banken gemeinsame Positionen zu finden. In der
zuriickliegenden, sehr langwierigen Tarifrunde 2021/22 verhandelten VOB
und AGV Banken getrennt voneinander, was zu unterschiedlichen Regelun-
gen in Bezug auf Digitalisierung fiihrte, wie im Folgenden dargestellt wird.

3.3.3 Tarifpolitische Gestaltung der Digitalisierung
Vertreter*innen der Arbeitgeberverbiande im Bereich der Versicherungen

und der 6ffentlichen Banken sehen Digitalisierung als eine Entwicklung, die
die Arbeitsorganisation und Aufgabengestaltung auf betrieblicher Ebene be-

15 Inder Vergangenheit war auch die DHV — Die Berufsgewerkschaft — eine Mitgliedsgewerkschaft des
Christlichen Gewerkschaftsbundes, der 2021 bzw. 2022 die Tariffahigkeit aberkannt wurde — Tarifpartei
im Versicherungs- und Bankenbereich (Haufe 2022).
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trifft und daher auch primaér dort gestaltet wird. Damit sei Digitalisierung
kein origindr tarifpolitisches Thema, so eine AGV-Vertreterin*ein AGV-Ver-
treter. Laut einer VOB-Vertreterin*einem VOB-Vertreter gibt es nur wenige
tarifvertragliche Regelungen, die das Wort ,,Digitalisierung® direkt verwen-
den. Tarifpolitisch werde Digitalisierung nur in ihren Auswirkungen beglei-
tet bzw. wiirden Rahmenbedingungen fiir die Entwicklung gestaltet.

Was die Gestaltung dieser Rahmenbedingungen angeht, sehen die Ver-
bandsvertreter*innen allerdings in recht vielen tarifvertraglichen Regelungen
Bertihrungspunkte zu Digitalisierung, auch bei tarifvertraglichen Kernthe-
men wie z.B. Fragen der Arbeitszeitgestaltung. Die AGV-Vertreterin*der
AGV-Vertreter sieht z.B. in Verbindung mit der digital erméglichten Flexi-
bilisierung des Arbeitsortes auch die Notwendigkeit, mehr Moglichkeiten
zur Flexibilisierung der Arbeitszeit einzuraumen. Im Bereich der 6ffentlichen
Banken wurde laut VOB-Vertreter*in unter anderem — und zunichst befris-
tet — vereinbart, dass Beschiftigte freiwillig bis 21 Uhr arbeiten konnen, was
dann aber von Nachtarbeitszuschlagen ausgenommen ist.

Ahnlich wie die Vertreter*innen der Arbeitgeberverbinde sieht auch eine
ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter eine eher punktuelle, ,symptomati-
sche® tarifpolitische Behandlung des Themas Digitalisierung im Bereich der
Banken und Versicherungen. In einer Tarifrunde kénnten immer nur einzel-
ne Aspekte von Digitalisierung in den Blick genommen werden und bei der
Forderungsaufstellung miisse abgewogen werden, was gerade wichtig sei.
Aus dieser Perspektive kann die Tatsache, dass in den Branchen kein umfas-
sender Digitalisierungstarifvertrag existiert, eher mit der mangelnden Durch-
setzungsfahigkeit der Gewerkschaft begrindet werden als mit der Notwen-
digkeit der Gestaltung auf betrieblicher Ebene.

In der Versicherungsbranche strebte ver.di 2015 sogar an, einen Zu-
kunftstarifvertrag Digitalisierung mit dem AGV abzuschlieen. Dabei seien
auch viele ,alte* Forderungen z.B. beziiglich Rationalisierungsschutz auf-
gestellt worden, so die AGV-Vertreterin*der AGV-Vertreter. Verhandlungen
unter der Uberschrift ,Zukunftstarifvertrag® seien zwar tiber zwei Jahre hin-
weg geftihrt worden, letztlich habe es aber nur eine relativ kleine Einigung
gegeben, die nicht im Abschluss eines neuen Tarifvertrags bestanden habe,
sondern in — laut AGV-Vertreter*in — eher kleinen Anderungen an beste-
henden Vertragen. Unter anderem sei der zuvor ausgelaufene Tarifvertrag zur
Qualifizierung ohne grofle inhaltliche Anderungen neu abgeschlossen wor-
den.

Fir den Bereich der offentlichen Banken hingegen bestehen aus Sicht
der ver.di-Vertreterin*des ver.di-Vertreters bisher nur unzureichende flichen-
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tarifvertragliche Regelungen zu Qualifizierung. Eine Vereinbarung dazu sei
2019 zunichst gescheitert, das Thema werde aber wieder in Angriff genom-
men.

Im Hinblick auf sich verindernde Tatigkeiten sieht die AGV-Vertrete-
rin*der AGV-Vertreter auch einen gewissen Modernisierungsbedarf bei der
Entgeltordnung, der aber aufgrund der Praktikabilitit der abstrakten An-
forderungsbeschreibungen offenbar nicht als dringlich eingeschitzt wird.
2005 sei die Entgeltordnung in geringem Umfang modernisiert worden; z. B.
seien die Buchstaben ,,DV* durch ,IT“ ersetzt worden. Das Thema werde
aber von Arbeitgeberseite zurzeit nicht aufgerufen, da zu vermuten sei, dass
die Gewerkschaftsseite bei vielen Tatigkeiten auf eine Hohergruppierung
dringen wiirde. Auch von ver.di gebe es derzeit keine diesbeztiglichen Forde-
rungen.

Fir den Bankenbereich sieht die VOB-Vertreterin*der VOB-Vertreter
stirkeren Uberarbeitungsbedarf, da die Titigkeitsbeschreibungen noch aus
den 1970er Jahren stammen wiirden und aus der Zeit gefallen seien. Diese
Einschitzung wird von ver.di-Seite geteilt. Im Herbst 2022 wurden Verhand-
lungen zu einer neuen Entgeltstruktur bei den offentlichen Banken aufge-
nommen (ver.di 2022f).

Sowohl im Bereich der Versicherungen als auch bei den 6ffentlichen Ban-
ken gibt es mittlerweile tarifvertragliche Regelungen zum mobilen Arbeiten.
Im Bereich der 6ffentlichen Banken wurde dabei in der Tarifrunde 2021/22 ein
Anspruch der Beschiftigten auf mobiles Arbeiten im Umfang von 40 Prozent
der Arbeitszeit vereinbart. Dies sei aus Sicht der ver.di-Vertreterin*des ver.di-
Vertreters eine besonders wichtige Forderung gewesen, wobei der Anteil mo-
biler Arbeitszeit bewusst nicht bei 100 Prozent liegen sollte, da man es auch fir
wichtig gehalten habe, den betrieblichen Begegnungsraum zu erhalten.

Fur den Bereich der privaten Banken wurde diese Forderung ebenfalls
gestellt, konnte dort aber nicht durchgesetzt werden — letztlich kam bei den
privaten Banken keinerlei Einigung beziglich des mobilen Arbeitens zu-
stande (ver.di 2022g). Der Anspruch auf mobiles Arbeiten wurde laut VOB-
Vertreter*in bei den offentlichen Banken konditioniert — der Arbeitgeber
kann z. B. mobiles Arbeiten versagen, muss dem Beschiftigten aber die Griin-
de darlegen. Der Abschluss sei aber von anderen Arbeitgeberverbanden im
Bankenbereich zum Teil kritisch gesehen worden, so die VOB-Vertreterin*der
VOB-Vertreter.

Die Frage der Ausstattung bzw. finanziellen Unterstiitzung fir die Arbeit
im Homeoffice sei ebenfalls ein umstrittener Punkt zwischen ver.di und dem
VOB gewesen und im Tarifvertrag — so die VOB-Vertreterin*der VOB-Vertre-
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ter — letztlich sehr abstrakt gehalten worden. Wie in anderen Branchen auch
wird mobiles Arbeiten hier durch die Betriebsparteien weiter ausgestaltet.

In der Versicherungsbranche besteht bereits seit 2019 ein Tarifvertrag
Mobiles Arbeiten. Wichtiger Punkt aus Arbeitgebersicht war hier laut AGV-
Vertreter*in, dass anders als im Bereich der offentlichen Banken kein Rechts-
anspruch der Beschiftigten auf mobiles Arbeiten vereinbart wurde, was ver.di
in der aktuellen Tarifrunde 2022 wieder fordere. 2019 habe der AGV ver.di
davon tiberzeugen konnen, dass die Arbeitgeber auch ohne tarifvertraglichen
Anspruch mobiles Arbeiten anbieten wiirden, da dies als Moglichkeit gese-
hen werde, Fachkrifte zu gewinnen.

Vereinbart wurde im Tarifvertrag laut AGV-Vertreter*in nur ein An-
spruch auf ein Beratungsgesprich zum mobilen Arbeiten. Auferdem ver-
weist der Tarifvertrag auf die Bedeutung einer regelmafSigen Anwesenheit im
Betrieb, um soziale Kontakte und den betrieblichen Informationsfluss auf-
rechtzuerhalten.

Ein weiterer wichtiger Punkt des Tarifvertrags Mobiles Arbeiten ist aus
Sicht der AGV-Vertreterin*des AGV-Vertreters, dass der Tarifvertrag einer-
seits vorsieht, dass das mobile Arbeiten durch Betriebsvereinbarungen weiter
ausgestaltet wird, womit der sachniheren Ebene der Betriebsparteien Rege-
lungsfreiheit gelassen werde, dass er aber andererseits allgemeine Rahmen-
regeln fiir diese Ausgestaltung setzt.

Die Initiative, einen Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten zu verhandeln,
sei von ver.di im Rahmen der bereits erwdahnten Verhandlungen zu einem
Zukunftstarifvertrag ausgegangen, so die AGV-Vertreterin*der AGV-Vertre-
ter. Aus ihrer*seiner Sicht wire ein Tarifvertrag zu dieser Frage nicht zwin-
gend notig gewesen, werde aber mittlerweile als Erfolg wahrgenommen: Bei
Abschluss des Vertrags 2019 hitten nur etwa 40 Prozent der Betriebe eine
Betriebsvereinbarung zum mobilen Arbeiten gehabt, mittlerweile — auch
beschleunigt durch die Corona-Pandemie - fast alle. Da der Tarifvertrag Mobi-
les Arbeiten vor Corona abgeschlossen wurde, besteht aus Sicht der ver.di-
Vertreterin*des ver.di-Vertreters mittlerweile wieder Uberarbeitungsbedarf.

Neben dem Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten und dem Qualifizierungs-
tarifvertrag besteht in der Versicherungsbranche — ebenso wie im Bankenbe-
reich — bereits seit Anfang der 1980er Jahre ein Rationalisierungsschutzab-
kommen. Im Rahmen der Verhandlungen zu einem Zukunftstarifvertrag sei
auch - letztlich ohne Einigung — iberlegt worden, das Rationalisierungs-
schutzabkommen im Hinblick auf die aktuellen Entwicklungen im Zusam-
menhang mit Digitalisierung zu dndern, so die AGV-Vertreterin*der AGV-
Vertreter.
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Das Abkommen sei damals bereits mit den gleichen Argumenten und Be-
furchtungen beziiglich Beschaftigungsabbau abgeschlossen worden, wie sie
auch heute geduflert wiirden. Flugblatter der damaligen Gewerkschaft Han-
del, Banken und Versicherungen (HBV) wiirden den heutigen gewerkschaft-
lichen Positionen gleichen. Solcherlei Befiirchtungen seien allerdings mit
Blick auf Digitalisierung aus Sicht der AGV-Vertreterin*des AGV-Vertreters
unbegrindet (vgl.Kapitel 3.3.1) und hitten sichauch auf Arbeitnehmer*innen-
Seite zerstreut.

Mittlerweile sei das Thema Digitalisierung kein Konfliktthema mehr, we-
der mit der Gewerkschaft noch auf betrieblicher Ebene. Betriebsrite — die in
der Versicherungsbranche weitverbreitet sind — wiirden bei Digitalisierungs-
vorhaben mitgehen. Auch die Gewerkschaften wollten Digitalisierung nicht
blockieren, sondern wiirden einsehen, dass sie mitgestalten missten, wenn
sie nicht abgehiangt werden wollen, so die AGV-Vertreterin*der AGV-Ver-
treter.

Auch im Bereich der 6ffentlichen Banken bewegen sich die Konflikte um
Digitalisierungsthemen nach Einschitzung von ver.di- und VOB-Vertreter*in-
nen im Rahmen normaler tarifpolitischer Konfliktlinien. Insbesondere zeigen
sich aber — unter anderem an der fehlenden bzw. vorhandenen tarifvertragli-
chen Regelung des Themas mobiles Arbeiten im Bankenbereich - die zuneh-
mende Heterogenisierung der Tariflandschaft in der Branche und die Gren-
zen der gewerkschaftlichen Durchsetzungsfahigkeit. Im Verlauf der duflerst
langwierigen Tarifrunde insbesondere bei den privaten Banken standen sogar
Beflirchtungen einer Tariflucht des AGV Banken im Raum (ver.di 2022g).

3.4 Regelungen zu Digitalisierung in Haustarifvertragen

Unter dieser Kategorie werden mit dem (Einzel-)Handel, der Informations-
und Kommunikationstechnologie (IKT-Branche), dem Bereich der Hafen
und den Sozialversicherungen sehr unterschiedliche Branchen behandelt, die
aber die Art und Weise der tarifvertraglichen Regelung von Digitalisierung
gemeinsam haben, nimlich iber Haustarifvertrage.

Zunichst werden in Kapitel 3.4.1 die Digitalisierungsentwicklungen in
den verschiedenen Branchen aus Sicht der Interviewpartner*innen skizziert.
In Kapitel 3.4.2 folgt eine Vorstellung der tarifpolitischen Regelungen zu
Digitalisierung, wobei sich verschiedene Gemeinsamkeiten feststellen lassen:
In drei der vier Branchen werden in den Tarifvertrigen erweiterte Moglich-
keiten der Mitbestimmung oder Mitgestaltung in neu geschaffenen Gremien
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vereinbart; in zwei Fillen spielt der Aspekt der strategischen Personalpla-
nung eine wichtige Rolle. Dabei werden die Tarifvertrage jeweils in den wei-
teren tarifpolitischen Kontext der verschiedenen Branchen eingeordnet.

3.4.1 Digitalisierung in den einzelnen Branchen

Informations- und Kommunikationstechnologie

Die IKT-Branche ist nach Ansicht einer ver.di-Vertreterin*eines ver.di-Ver-
treters ,ganz klassisch® von Digitalisierungsthemen getrieben. Zurzeit befin-
de sich der Bereich im Wachstum, da die Digitalisierung auch in anderen
Branchen einen erheblichen Bedeutungsgewinn erfahre. Das Vordringen von
Digitalisierung in alle (Wirtschafts-)Bereiche und insbesondere die Geschwin-
digkeit der Entwicklung digitaler Technologien sei als disruptives Element zu
sehen.

In den letzten Jahren sei es zu grofSen Steigerungen der Leistungsfahig-
keit der Technologie gekommen — was noch vor nicht allzu langer Zeit ein
riesiges Rechenzentrum gefiillt habe, konne heutzutage im Smartphone in
der Hosentasche getragen werden. Auflerdem gebe es grofSe Fortschritte in
Bezug auf die Fihigkeiten von kiinstlicher Intelligenz, so die ver.di-Vertre-
terin*der ver.di-Vertreter.

Allerdings seien technologische Entwicklungen, deren Auswirkungen
z.B. auf Beschiftigtenzahlen und Qualifikationen sowie deren Begleitung
nichts Neues in der IKT-Branche, die sich seit Jahrzehnten im technologi-
schen und strukturellen Umbruch befinde. Bei ver.di seien sie diesbeziiglich
nicht diejenigen, ,die die Webstiihle stirmen®, aber die Einfithrung neuer
Technologien miisse hinsichtlich der Folgenabschitzung fir die Beschaftigten
(Chancen und Risiken) intensiv begleitet und mit den eigenen Gestaltungs-
anforderungen (seitens der Beschiftigten) verkniipft werden, so die ver.di-Ver-
treterin*der ver.di-Vertreter.

Im Zusammenhang mit Digitalisierung stellen sich in der IKT-Branche
durchaus Fragen der Beschaftigungssicherheit. Nach Einschitzung der ver.di-
Vertreterin*des ver.di-Vertreters wiirden im Zuge der technologischen Ent-
wicklung und vor dem Hintergrund des Kostendrucks in der Branche man-
che Tatigkeiten wegfallen, z.B. im Kundenservice durch Automatisierung,.
Die Moglichkeit, IT-Tatigkeiten ortlich flexibel auszuiiben, verstirke aufler-
dem die globale Konkurrenzsituation. Auf der anderen Seite sei der Fachkraf-
temangel insbesondere mit Blick auf neue Skill-Anforderungen ein wichtiges
Thema in der IKT-Branche — wie in anderen Branchen auch.
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Tarifpolitische Uberlegungen und Forderungen der ver.di-Bundesfach-
gruppe IKT zielten daher auf Beschiftigungssicherheit und die Weiter- und
Umqualifizierung von Beschiftigten, um die benétigten neuen Tatigkeiten
ausiiben zu kénnen. Dies eroffne Beschiftigungsperspektiven und schiitze
vor Verlagerung von Beschiftigung an ,Near- oder Offshore-Standorte®, so
die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter.

Wichtig im Zusammenhang mit Digitalisierung seien aufferdem Fragen
des Gesundheitsschutzes, z. B. bei der Ausstattung und Gestaltung des Home-
office, und verschiedene Problematiken, die das mobile Arbeiten mit sich
bringen koénne, wie Schidigung der Sozialbindung, Verlust von Karriere-
chancen und die potenzielle Entgrenzung von Arbeit. Auch Arbeitsverdich-
tung, insbesondere durch eng getaktete Online-Meetings, ist aus Sicht der
ver.di-Vertreterin*des ver.di-Vertreters eine Problematik im Zusammenhang
mit Digitalisierung.

Inwiefern Arbeit unter diesen Bedingungen noch gute Arbeit sei, werde
auch unter den Beschiftigten diskutiert. Allerdings hitten auch viele die
neue Flexibilitat zu schitzen gelernt, die eine verbesserte Vereinbarung von
Beruf und Familie mit diesen Modellen mit sich bringe, so die ver.di-Ver-
treterin*der ver.di-Vertreter.

Sozialversicherungen

Eine Vertreterin*ein Vertreter der ver.di-Bundesfachgruppe Sozialversiche-
rung erwartet im Zusammenhang mit Digitalisierung fiir den eigenen Be-
reich massive Verinderungen der Arbeitswelt, die der industriellen Revoluti-
on vergleichbar seien. Viele Titigkeiten wiirden sich durch Digitalisierung
verdndern oder verschwinden, z. B. durch digitalisierte Postverarbeitungsver-
fahren bei den Krankenkassen. Einfache Sachbearbeiter*innen-Tatigkeiten
wiirden wahrscheinlich wegfallen und anspruchsvollere, (iber)prifende Ta-
tigkeiten bleiben.

Neben der Gefahr des Wegfalls einfacher Tatigkeiten sieht die Vertrete-
rin*der Vertreter von ver.di Sozialversicherung im Zusammenhang mit Digi-
talisierung auch eine Verdichtung der verbleibenden Arbeit bzw. erhéhten
Stress, weil nur schwierige oder problematische Falle fiir die menschliche
Bearbeitung verbleiben wiirden. Dabei gehe aufferdem die ganzheitliche Be-
arbeitung von Fallen verloren und nur Teilaspekte wiirden bearbeitet, was
Anklinge an den Taylorismus habe.

Zunichst einmal bedeute Digitalisierung allerdings nicht unbedingt Ar-
beitsplatzabbau, sondern Mehraufwand und Arbeitsverdichtung aufgrund
nicht reibungslos funktionierender Systeme bzw. Nachbearbeitungsbedarfen
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bei digitalisierten Prozessen. Langerfristig rechne man jedoch mit einem
Wegfall mancher Arbeitsplatze, so die Vertreterin*der Vertreter von ver.di
Sozialversicherung. Daher sei die Beschiftigungs- und Einkommenssiche-
rung ein wichtiges Element in Tarifvertrdgen zu Digitalisierung.

Héafen

Im Bereich der maritimen Wirtschaft bzw. der Hafen spielt Digitalisierung
derzeit aus Sicht einer ver.di-Vertreterin*eines ver.di-Vertreters insbesondere
im Sinne von Datenerfassung diverser Prozesse eine Rolle. Diese Entwick-
lung werde auch vonseiten der Kund*innen getrieben, die den Weg ihrer
Ware durch eine umfangreiche Datenerfassung genau mitverfolgen und da-
bei in den Hafen auf die Verwendung bestimmter Software dringen wiir-
den.'® Auch beim Schiffsmanagement wiirden immer mehr Daten erfasst,
um ein Just-in-time-Management der Prozesse zu erméglichen, z. B. die Wege
von Containern von der Strale bis zum Schiff.

Neben anderen Entwicklungen, die die Arbeitsorganisation derzeit ver-
indern wiirden, z.B. der Einsatz immer groferer Schiffe, sieht die ver.di-
Vertreterin*der ver.di-Vertreter Digitalisierung als ein Schlisselthema in der
Branche. Auch weitere Entwicklungen wie die zunehmende Kontrolle der
Lieferketten durch grofe Konzerne hitten mit Digitalisierung zu tun. Wah-
rend Digitalisierung einerseits selbst die Tatigkeiten und Arbeitsbedingun-
gen der Beschiftigten verdndere, z. B. wenn Datenerfassung einen zunehmen-
den Teil der Tatigkeit ausmache, stelle sie andererseits auch eine Vorstufe fir
eine umfassende Automatisierung dar.

Zurzeit sei das Ausmaf$ der Verdnderungen beziiglich Tatigkeitszuschnit-
ten und Beschiftigungseffekten noch relativ gering, aber es werde erwartet,
dass die Automatisierung in den néchsten Jahren erhebliche Verinderungen
mit sich bringe, so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter. In Erwartung
dieser Entwicklung gebe es in den Hifen bereits seit Lingerem wenig Neu-
einstellungen im gewerblichen Bereich. Personalbedarfe wiirden insbeson-
dere durch den Gesamthafenbetriebsverein abgedeckt, eine Art Leiharbeits-
agentur fur Hafen, die bereits seit den 1930er Jahren besteht. Treiber der
Automatisierungsbestrebungen in den deutschen Hifen sei der Wettbewerb
in der Branche, den unter anderem der Hafen Rotterdam durch ein vollauto-
matisiertes Terminal und dadurch giinstigere Preise pro Container antreibe.

16 Ahnliches beschreibt auch eine Vertreterin*ein Vertreter der IG Metall fiir deren Bereich.
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Auch Buss (2018) konstatiert fiir die beiden letzten Jahrzehnte eine Globa-
lisierung und Verschirfung des Wettbewerbs in der Hafenwirtschaft. Er sieht
drei wesentliche Trends: die Integration in globale Lieferketten, die fiir die
Hifen zum Treiber fir Restrukturierungs- und Modernisierungsprozesse
wird, den Automatisierungs- und Digitalisierungsdruck, der wiederum durch
den Wettbewerbsdruck in der Branche erzeugt wird, und Veridnderungen in
der Seeschifffahrtwie die Entwicklung der Schiffsgrofien und Konzentrations-
prozesse, die Auswirkungen auf die Hafenwirtschaft haben (Buss 2018, S. 8).

Wihrend eine zunehmende Automatisierung offensichtlich fiir sehr wahr-
scheinlich gehalten wird, gibt es aus Sicht der ver.di-Vertreterin*des ver.di-
Vertreters noch keine Antworten auf die Fragen nach der Entwicklung der
Beschiftigungsstruktur. Welche Beschiftigten mit welchen Qualifikationen
es kunftig noch geben werde und wie sie entlohnt wiirden, sei noch offen.
Tarifpolitisch verfolge ver.di das Ziel, Beschaftigung zu erhalten, z.B. ,klas-
sisch“ durch Arbeitszeitreduktion bei dhnlichem Entgelt oder durch Um-
qualifizierung (vgl. dazu auch die Regelungen des Tarifvertrags Zukunft in Ka-
pitel 3.4.2).

Handel

Auch fiir den Bereich des Handels sieht eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Ver-
treter Digitalisierung als wichtiges Thema, nicht nur in Bezug auf den On-
line-Versandhandel - Versandhandel gebe es in Deutschland ja bereits seit
Langerem -, sondern auch im stationiaren Handel. Hier werde insbesondere
die Verzahnung von stationarem Handel und Onlinehandel zunehmend
wichtiger.

Digitalisierungsentwicklungen finden sich insbesondere in den groffen
Ketten wie H&M, Ikea oder Inditex. Dabei beobachte man vielfaltige Aus-
wirkungen von Digitalisierung auf die Beschiftigten im (Einzel-)Handel.””
Es komme z.B. zu Arbeitsverdichtung, Kontrolle und Steuerung durch Al-
gorithmen — das Negativbeispiel sei hier Amazon. Taitigkeiten wiirden sich
verdndern; beispielsweise spiele die Kommissionierung fiir den Versand im
stationaren Einzelhandel zunehmend eine Rolle. Neu sei auch, dass die Be-
schaftigten tiber Apps ins Lager schauen konnten.

17 Im Grof- und Auflenhandel, in dem es unserer Erhebung zufolge noch keine tarifvertraglichen Re-
gelungen zu Digitalisierungsthemen gibt, beobachtet die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter etwas an-
dere Auswirkungen von Digitalisierung als im Einzelhandel. Insbesondere in den Lagern im Grof- und
Aufenhandel diene Digitalisierung auch zur Entlastung der Beschaftigten, aber auch deren Kontrolle

durch digitale Technik spiele eine Rolle.
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Auch Geschafts- bzw. Verkaufsmodelle wiirden zunehmen, in denen die
Kund*innen die Produkte selbst scannen und bezahlen oder in Ausstellungs-
raumen nur anschauen und dann online bestellen, so die ver.di-Vertrete-
rin*der ver.di-Vertreter. Diese Entwicklung bringe einerseits mehr ,arbeiten-
de Kunden“ und andererseits eine Entfremdung der Beschiftigten von der
Arbeit mit sich, da ihre Aufgabe nicht mehr darin bestehe zu beraten, son-
dern nur noch darin, Waren fir die Kund*innen zu ,,picken“ und zu trans-
portieren. Auch die Moglichkeiten zur Vorrecherche in einer App und ein
entsprechend verindertes Kund*innen-Verhalten bringe eine Entwertung
der Beratungstitigkeit von Verkiufer*innen mit sich.

Personalabbau durch Automatisierung wie z.B. Selbstbedienungskassen
werde derzeit allerdings (noch) nicht beobachtet. Hier finde eher ein Aufbau
von Personal statt, das an der SB-Kasse assistiere, wenn auch in Teilzeit oder
auf 450-Euro-Basis. SB-Kassen wiirden teilweise auch als Entlastung empfun-
den, um die hinzugekommenen weiteren Aufgaben wie z.B. die Warenver-
raumung erledigen zu kénnen.

Die Entwicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung vollziehen
sich im Einzelhandel vor dem Hintergrund insgesamt prekarerer Arbeitsbe-
dingungen als in den anderen hier behandelten Branchen. Neben Digitalisie-
rung wiirden im Einzelhandel auch Themen wie Altersarmut und die Frage
der Allgemeinverbindlichkeit von Tarifvertrigen eine grofie Rolle spielen,
so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter. Insgesamt ist der Einzelhandel
durch einen hohen Anteil an geringfiigiger und Teilzeitbeschiftigung und
einen hohen Frauenanteil (69 Prozent im Jahr 2013) gekennzeichnet. Das
Entgelt liegt im Schnitt unter dem vieler anderer Branchen (Institut der deut-
schen Wirtschaft 2016).

3.4.2 Tarifvertragliche Regelungen zu Digitalisierung

Die unterschiedlichen Entwicklungen im Zusammenhang mit Digitalisie-
rung werden in den hier aufgefithrten Branchen in verschiedenen Haus-
tarifvertragen reguliert. Fir eine tarifvertragliche Regelung statt einer Be-
triebsvereinbarung sprechen aus Sicht der Gewerkschaftsvertreter*innen die
besseren Durchsetzungsmoglichkeiten der Gewerkschaft verglichen mit den
Betriebsriten. Mit einem Tarifvertrag konnen und wollen die Tarifparteien
aufferdem einen Rahmen fiir die weitere betriebliche Ausgestaltung setzen.
Zudem wiirden durch Digitalisierung bzw. Automatisierung viele klas-
sische Tarifthemen beispielsweise in Bezug auf Arbeitszeit oder Beschafti-
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gungssicherung bertihrt, so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter. Dem
gewerkschaftlichen Interesse, per Tarifvertrag zu regeln, steht aber oftmals
ein arbeitgeberseitiges Interesse an betrieblichen Regelungen gegentiber.

Informations- und Kommunikationstechnologie

In der IKT-Branche bestehen verschiedene Tarifvertrage fir den Telekom-
Konzern, die im Zusammenhang mit Digitalisierung gesehen werden kon-
nen. Bereits seit 1995 existiert ein Telearbeits-Tarifvertrag, der 2016 um Re-
gelungen zum Mobile Working erganzt wurde. Wie in Kapitel 1 erwahnt,
arbeitet in der IKT-Branche ein recht grofer Teil der Beschaftigten mobil in
Form von Homeoflice, was sich vermutlich in der frithen tarifvertraglichen
Befassung mit dem Thema widerspiegelt.

Der 2016 erginzte Tarifvertrag wurde zwischen ver.di und dem agv
comunity abgeschlossen, einem 2015 gegriindeten Arbeitgeberverband, der
aus dem internen Arbeitgeberverband der Deutschen Telekom AG hervorge-
gangen ist und sich zum Ziel gesetzt hat, ,,in Zukunft Telekommunikations-
und IT-Unternehmen sowie artverwandte Unternehmen in ganz Deutsch-
land zu vertreten® (agv comunity 2022)."

Das ortsflexible Arbeiten wird durch den Tarifvertrag innerhalb von Rah-
menbedingungen ermogliche, die betrieblich weiter ausgestaltet werden miis-
sen. Damit soll der Tarifvertrag die ortliche Flexibilisierung der Arbeitsorga-
nisation im Unternehmens- und im Beschaftigteninteresse ermoglichen. Als
Ziele von Mobile Working werden unter anderem die bessere Vereinbarkeit
von Beruf und individueller Lebensfihrung fiir die Beschaftigten genannt, au-
Rerdem — aus Unternehmenssicht — die Erhéhung von Kundenorientierung
und Wettbewerbsfahigkeit. Der Tarifvertrag verankert das Prinzip der doppel-
ten Freiwilligkeit in Bezug auf das Mobile Working (Zanker 2017, S.457).

Wichtig ist aus Sicht einer ver.di-Vertreterin*eines ver.di-Vertreters dari-
ber hinaus insbesondere, dass der Tarifvertrag Rahmenregelungen zur Ar-
beitszeit treffe, die durch Betriebsvereinbarungen weiter ausgestaltet wiirden,
und feshalte, dass der soziale Kontakt zum betrieblichen Schwerpunkt der
Tatigkeit nicht verloren gehe. Wie in anderen Tarifvertrigen zum Thema
wird eine maschinelle Leistungs- und Verhaltenskontrolle nur erlaubt, wenn
eine entsprechende Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat dies
zulisst. Ahnlich wie im Tarifvertrag Arbeit4.0 ist auch hier vorgesehen, dass
mobil Arbeitende zu Fragen der Selbstorganisation, des Arbeits- und Gesund-

18  Wie schon in Kapitel 3.2 angemerkt, ist die Telekom in Bezug auf die tarifpolitischen Rahmenbedin-

gungen in verschiedenerlei Hinsicht mit dem DB-Konzern vergleichbar.
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heitsschutzes sowie des Datenschutzes unterwiesen bzw. geschult werden
(Zanker 2017, S.459).

Dartiber hinaus gibt es bei der Telekom einen Tarifvertrag Belastungs-
schutz, der nur zwischen ver.di und der Deutschen Telekom AG abgeschlos-
sen wurde; der agvcomunity nimmt den Vertrag zur Kenntnis. Darin wird
geregelt, dass mit einem Kennziffersystem (Kennziffern fiir Krankenstand,
Teilnahme an Qualifizierungen, Uberstunden etc.) gemessen und von parita-
tisch besetzten Belastungsschutzgremien gepriift wird, ob sich Teams in einer
dauerhaften Uberlastungssituation befinden. Die Anwendung des Tarifver-
trags laufe zwar, aber nach Einschatzung der ver.di-Vertreterin*des ver.di-Ver-
treters noch nicht ganz rund.

Ein weiteres tarifliches Element bei der Telekom, das Entlastung fiir
Beschiftigte schaffe und gleichzeitig Rationalisierungsfolgen mindere, sei
die Verkirzung der Wochenarbeitszeit von 38 auf 36 Stunden pro Woche,
die aber in Form von 14 zusitzlichen freien Tagen umgesetzt werde, so die
ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter. Dies ermogliche zusitzliche zusam-
menhingende Entlastungs- und Erholungszeiten in Form ganzer freier Tage.
Dariber hinaus wirden verschiedene andere Regelungen wie Vorruhestands-
programme und Moglichkeiten der Altersteilzeit existieren, durch die Ratio-
nalisierungsfolgen sozialvertraglich abgemildert werden konnten, denn nicht
jede*r kdnne oder wolle sich den neuen Tatigkeitsfeldern zuwenden.

Zu erwahnen ist in diesem Zusammenhang auch die Global Job Architec-
ture der Telekom, ein neues Entgeltgruppen- und Bewertungssystem fir ei-
nen Grofiteil des Telekom-Konzerns, das im Sommer 2020 eingefiithrt wurde.
Damit habe ver.di dafir gesorgt, ,,dass die Gefahr von Herabgruppierung
durch Digitalisierung und technologische Entwicklung auch in der Zukunft
reduziert wird“ (ver.di 2022a).

Laut ver.di-Vertreter*in wurde das strategische Ziel einer ,globalen Job-
Architektur® definiert, um die Weiter- und Umqualifizierung von Beschiftig-
ten zu flankieren. Zunichst einmal sei es dadurch méglich, im Telekom-Kon-
zern unternehmens- und einheitentbergreifend sichtbar zu machen, wo sich
welche Beschaftigten mit welchen Qualifikationen befinden, um damit eine
strategische Personalplanung zu ermdglichen. Durch Umsetzung und/oder
Weiterqualifizierung wiirden so auch fiir Beschaftigte, deren Tatigkeiten weg-
fallen, Beschiftigungschancen in anderen Bereichen erdffnet, wo Fachkrafte
benotigt wirden.

Um den vorhandenen Qualifizierungsbedarf zu decken, seien aber auch
neue Konzepte nétig. Derzeit befinde man sich z. B. mit der Telekom und der
Politik in Gesprachen zum Modell einer Bildungsteilzeit, das dann auch tarif-
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vertraglich abgesichert werden solle, so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Ver-
treter.

Mit der Telekom bzw. dem agv comunity, mit denen die genannten Tarif-
vertrage abgeschlossen wurden, bestehe mittlerweile eine im Allgemeinen
gute Sozialpartnerschaft. Die Tarifvertrige wiirden nach Einschatzung der
ver.di-Vertreterin*des ver.di-Vertreters aber auch auf andere Unternehmen in
der Branche und dariiber hinaus ausstrahlen. Ver.di trage sie auch anderen
Unternehmen als gutes Beispiel an und verbreite sie innerhalb des Telekom-
Konzerns auch international.

In grofSen Teilen der IT-Branche gibt es allerdings tiberhaupt keine Tarif-
vertrage. In der gesamten IKT-Branche waren gemafS den Daten des IAB-Be-
triebspanels 2020 elf Prozent der Beschiftigten durch einen Branchentarifver-
trag und zwei Prozent durch einen Haustarifvertrag erfasst (WSI-Tarifarchiv
2022). Im IT-Bereich bestehen auf Unternehmensseite verschiedene Bran-
chenverbinde, die sich jedoch explizit nicht als Arbeitgeberverbinde begrei-
fen. Wihrend der gewerkschaftliche Organisationsgrad beispielsweise bei der
Telekom hoch ist, ist er in weiten Teilen der wachsenden IT-Branche mit
etwa drei Prozent sehr gering (Dittmar 2021, S.118). Auflerdem besteht im
IT-Sektor eine Konkurrenzsituation zwischen ver.di und der IG Metall.

Menez (2017, S.272) sieht in der IKT-Branche insgesamt ,,ausgesprochen
schwache Kollektivakteure auf der iiberbetrieblichen Ebene der Arbeitsbezie-
hungen®, womit der tarifpolitischen Gestaltung von Digitalisierungsthemen
weiterhin Grenzen gesetzt sind.

Sozialversicherungen

Im Bereich der Sozialversicherungen bestehen verschiedene tarifvertragliche
Regelungen zu Digitalisierung. Beispielsweise trat Anfang 2022 ein Digitali-
sterungstarifvertrag bei der Deutschen Rentenversicherung in Kraft, der offen-
bar inhaltsgleich mit dem zwischen ver.di und dem Bund abgeschlossenen
Digitalisierungstarifvertrag ist (ver.di 2022b).

Bei verschiedenen Krankenkassen gibt es laut einer Vertreterin*einem
Vertreter des ver.di-Bereichs Sozialversicherung Zukunftstarifvertrage, die
auch Regelungen enthalten, die im Zusammenhang mit Digitalisierung re-
levant sind. Die GKV Informatik hat in der letzten Tarifrunde einen Para-
grafen zur mobilen Arbeit in den Manteltarifvertrag aufgenommen (ver.di
2021a).

Bei der AOK gibt es bereits seit 2017 Gespriche zu einem Digitalisierung-
starifvertrag, seit 2018 laufen die Verhandlungen dazu. Im November 2021
schlieBlich wurden vier tarifvertragliche Regelungen abgeschlossen, mit de-
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nen ein Eckpunktepapier ,Neue Arbeitswelt“ bei den AOKs umgesetzt wer-
den soll. Der Grund fiir den langen Verhandlungsprozess lag aber nach Ein-
schatzung der Vertreterin*des Vertreters von ver.di Sozialversicherung nicht
in einer besonderen Konflikthaftigkeit des Themas Digitalisierung begriin-
det, sondern in der Konstellation auf Arbeitgeberseite, da dort die einzelnen
AOKSs auf einen gemeinsamen Nenner kommen missten und der kleinste ge-
meinsame Nenner aus ver.di-Sicht nicht unbedingt zustimmungsfahig sei.

Wichtige, in Bezug auf Digitalisierung zu regelnde Punkte sind bzw. wa-
ren laut Vertreter*in von ver.di Sozialversicherung Qualifizierung (auch fir
Fahrungskrafte), Rahmenbedingungen fiir mobiles Arbeiten und Anpassun-
gen von Arbeitszeitregelungen, Beschiftigtendatenschutz und die Beschafti-
gungs- und Einkommenssicherung. Ein nicht nur im Zusammenhang mit
Digitalisierung wichtiges Thema ist fir ver.di auch der Gesundheitsschutz.

2021 wurde dann einerseits ein Rahmentarifvertrag Neue Arbeitswelt ver-
einbart, in dem die Tarifparteien ihr gemeinsames Grundverstandnis analog
den zuvor vereinbarten Eckpunkten ,Neue Arbeitswelt“ zusammenfassen
(ver.di 2021b). Ein Tarifvertrag Verinderungsprozesse wiederum regelt laut
Vertreter*in von ver.di Sozialversicherung nicht nur digitalisierungsbedingte
Verianderungsprozesse, sondern auch organisatorische, und beinhaltet — dhn-
lich wie der Digitalisierungstarifvertrag Bund — eine Kaskade an Mafinah-
men, die zu ergreifen sind, wenn ein Arbeitsplatz wegfillt, z. B. das Angebot
einer neuen Tatigkeit, unter Umstinden ein Mobilititszuschuss etc.

Weiterhin wurden neue Regelungen zur Qualifizierung im Manteltarif-
vertrag der AOKs aufgenommen. Anders als in anderen Branchen bestand
eine solche Regelung laut Vertreter*in von ver.di Sozialversicherung zuvor
noch nicht. Als Teil des Tarifpakets sei auch ein bereits bestehender Rahmen-
tarifvertrag zur Beschiftigungssicherung tiberarbeitet bzw. seien dessen Rege-
lungen in angepasster Form in den Tarifvertrag Verinderungsprozesse tber-
nommen worden.

Tarifvertragliche Regelungen zum mobilen Arbeiten, die eigentlich auch
als Teil der Eckpunkte ,Neue Arbeitswelt” vereinbart werden sollten, gab es
zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht, da hier die erforderliche tarifliche
Ausgestaltungsbreite und -tiefe zwischen ver.di und der Arbeitgeberseite um-
stritten ist. Wahrend ver.di bundesweit einheitliche Mindestrahmenbedin-
gungen festlegen mochte, will die Arbeitgeberseite die Ausgestaltung voll-
standig den Betriebsparteien iberlassen (ver.di 2022c).

Beziiglich des mobilen Arbeitens sei ver.di aulerdem — dhnlich wie der
IGBCE - nicht nur das Recht auf mobiles Arbeiten, sondern auch das Recht
auf einen Buroarbeitsplatz wichtig, da Arbeitgeber vor dem Hintergrund der
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Corona-Erfahrungen dazu neigen wiirden, Biiroflichen einsparen zu wollen,
so die Vertreterin*der Vertreter von ver.di Sozialversicherung,.

Zum Gesundheitsschutz gebe es bei der AOK die sogenannte Gesund-
heitsinitiative. Dies sei kein Tarifvertrag, sondern ein Austauschformat zwi-
schen den Tarifparteien. Bei den Eingruppierungsregelungen bei der AOK,
die sich quasi noch auf dem Stand des Bundesangestelltentarifvertrags befin-
den, bestehe ebenfalls Uberarbeitungsbedarf. Ahnlich wie in anderen Bran-
chen sei dies aber ein kompliziertes Unterfangen, allerdings seien IT-Tatig-
keiten bereits neu erfasst und neu geregelt.

Anders als beispielsweise im Bereich der Bundesverwaltung sieht die Ver-
treterin*der Vertreter von ver.di Sozialversicherung den Tarifvertrag Neue
Arbeitswelt als eine Weiterentwicklung bisheriger Tarifpolitik, nicht als etwas
ganzlich Neues — was sich auch an der Einpassung der Regelungen in das bis-
herige Tarifwerk zeigt.

Héafen

Im Bereich des ver.di-Fachbereichs Verkehr wurde Ende 2018 der Tarifvertrag
Zukunft mit dem Hafencontainerterminalbetreiber Eurogate abgeschlossen,
der zum 1.1.2019 in Kraft trat. Wie in Kapitel 3.4.1 beschrieben, werden im
Bereich der Hifen weitreichende Automatisierungsmaf$nahmen erwartet, die
auch - so die Priambel des Tarifvertrags — den Eurogate-Konzern oder grofie
Teile davon betrafen und notwendig seien, um seine Wettbewerbsfahigkeit
zu erhalten. Der Tarifvertrag definiert auch, was unter ,,Automatisierung®
verstanden wird, und setzt sich laut Praambel das Ziel, die Folgen der zu er-
wartenden Automatisierungsmafinahmen fiir Beschaftigte sozialvertriglich
und mitbestimmt zu gestalten.

Um dies zu erreichen, wurde als Kernelement des Tarifvertrags eine Auto-
matisierungskommission etabliert, die paritatisch besetzt ist und mit 75-Pro-
zent-Mehrheit entscheidet. Der Kommission werden Automatisierungspro-
jekte und die korrespondierende Personalplanung — sogenannte ,,Nachhaltige
Personalkonzepte® — seitens des Arbeitgebers zur Beratung und zum Be-
schluss vorgelegt. Dartiber hinaus enthalt der Tarifvertrag unter anderem
Regelungen zur Qualifizierung und zu Arbeitszeitmodellen und Abfindun-
gen bei Arbeitsplatzverlust aufgrund von Automatisierung. Betriebsbedingte
Kiindigungen werden bis 2025 ausgeschlossen.

Dieser Tarifvertrag sei zu einem Zeitpunkt abgeschlossen worden, als
Entwicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung bzw. Automatisie-
rung noch nicht akut gewesen, aber erste Projekte dazu angelaufen seien,
so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter. Mit der paritdtisch besetzten
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Automatisierungskommission sei eine Struktur geschaffen worden, um diese
Prozesse mitzugestalten. Aus ver.di-Sicht sei es wichtig gewesen, die Entwick-
lungen frithzeitig mitzugestalten und auch den Konzern zu einer strategi-
schen Personalplanung und -entwicklung zu bewegen.

Bisher gebe es noch keine oder nur langsam Antworten auf die Frage,
welche Beschaftigten mit welchen Qualifikationen in Zukunft gebraucht
wiirden (vgl. Kapitel 3.4.1). Dies sei aber im Hinblick auf die mogliche Wei-
terqualifizierung von Beschaftigten wichtig."” Ver.di sei selbst an einem Pro-
jekt beteiligt, um zu erforschen, wie die Hafenarbeit der Zukunft aussehen
werde.

Der Tarifvertrag bei Eurogate konnte nach Einschitzung der ver.di-Ver-
treterin*des ver.di-Vertreters aufgrund der noch bestehenden ,Sozialpartner-
schaft im Hafen® abgeschlossen werden, auch wenn der Verhandlungspro-
zess nicht konfliktfrei gewesen sei. Der Zeitpunkt der Verhandlungen - bevor
die Verinderungsprozesse im Zusammenhang mit Digitalisierung und Auto-
matisierung richtig begonnen hitten - sei ebenfalls glinstig gewesen. Mittler-
weile seien die in anderen Konzernen laufenden Verhandlungen zu &hnli-
chen Tarifvertrigen® schwieriger.

Es gebe auch Uberlegungen zur Regelung mit dem Zentralverband der
deutschen Sechafenbetriebe (ZDS) auf Branchenebene, allerdings sei mit
Blick auf die heterogene Branchenstruktur fraglich, wie eine solche Regelung
aussechen konne, so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter. Zwischen
ver.di und dem ZDS bestiinden bereits ein Demografie-Tarifvertrag und ein
Beschiftigungssicherungstarifvertrag. Mit dem Tarifvertrag Zukunfl bei Euro-
gate sei allerdings — anders als z. B. bei der Bahn — nicht an einen bestehenden
Tarifvertrag angekniipft worden.”

Ver.di ist in den Hafen insbesondere in den gewerblichen Bereichen gut
organisiert. Der Organisationsgrad in der ehemaligen Fachgruppe Hifen
liegt zwischen 95 und 100 Prozent (Dittmar 2021, S.114) und ist damit der

19 Ahnlich wird auch in Bezug auf die Telekom argumentiert, vgl. den Abschnitt ,Informations- und
Kommunikationstechnologie“ oben.

20 Einige Tarifvertrige sind allerdings schon alter. Beispielsweise besteht schon seit 2014 ein Innova-
tions- und Rationalisierungsschutz-Tarifvertrag zwischen ver.di Hamburg und der HHLA Container-Ter-
minal Altenwerder GmbH (CTA), der den Umgang mit entsprechenden Mafnahmen zum Gegenstand
hat.

21 Dennoch ist es durchaus moglich, dass mit dem Tarifvertrag Zukunft in Bezug auf tarifpolitische Inst-
rumente oder Traditionen an andere Tarifvertrige angeknupft wurde. Beispielsweise enthalt auch der er-

wihnte Demografie-Tarifvertrag Regelungen zur Einrichtung paritatisch besetzter Kommissionen.
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hochste tiberhaupt bei ver.di. Dies dirfte einerseits zu dem auch aufSerhalb
des Fachbereichs positiv bewerteten? Tarifabschluss bei Eurogate beigetra-
gen haben. Sollte hier in grofem Ausmaf Beschaftigung durch Automatisie-
rung wegfallen, wiren andererseits die gewerkschaftlichen Durchsetzungs-
moglichkeiten stark beeintrichtigt und - so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-
Vertreter — neue strategische Uberlegungen nétig, welche Beschiftigten auch
entlang der Lieferkette organisiert werden mussten, um durchsetzungsfahig
zu bleiben.

Handel

Auch fir den Bereich des Handels hilt eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Ver-
treter die Aufnahme von Regelungen zu Digitalisierung in den Flachentarif-
vertrag aufgrund der Heterogenitit der Branche fiir schwer vorstellbar. Eine
Vertreterin“ein Vertreter des Handelsverbands Berlin-Brandenburg (HBB)
sieht eigentlich einen ,enormen“ Regelungsbedarf aufgrund des Struktur-
wandels der Branche - z. B. durch die Zunahme des Online-Handels bzw. die
Verzahnung von Online- und Offline-Handel — und aufgrund der sich rasant
verdndernden Anforderungen an Beschiftigte und Arbeitsorganisation; es
passiere aber viel zu wenig. In den wenigen laufenden Verhandlungen zu
Haustarifvertrigen im Zusammenhang mit Digitalisierung sei der HBB nicht
involviert.

Anstatt Regelungen im Flichentarifvertrag zu vereinbaren, verfolge
ver.di im (Einzel-)Handel die Strategie, Tarifvertrige zu Digitalisierung in
einzelnen Unternehmen abzuschliefen, in denen erstens Verinderungen
im Zusammenhang mit Digitalisierung bereits stattfinden und zweitens
gute Organisationsgrade bestiinden, so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Ver-
treter.

Unternehmen, bei denen es einen Digitalisierungstarifvertrag, Verhand-
lungen dazu oder Forderungen danach gibt, seien Adler, Esprit, H&M und
Tkea. Bei Adler stinden diese im Zusammenhang mit Verhandlungen zu ei-
nem Sanierungstarifvertrag, um das Unternehmen zukunftsfahig zu machen.
Bei Esprit beobachte man laut ver.di-Vertreter*in einen grofsen Digitalisie-
rungsschub beziiglich Online-Versand und Kommissionierung im Laden;
hier gebe es Gespriche iiber einen Digitalisierungstarifvertrag.

Ikea wiederum sei Vorreiter in der ,Business Transformation“. Das Un-
ternehmen sei anfangs zu Verhandlungen tber einen Digitalisierungstarif-

22 Zum Beispiel Brandl 2020.
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vertrag bereit gewesen, die dann aber abgebrochen worden seien. Beit H&M
passiere viel in puncto Digitalisierung und die Beschiftigten wiirden diese
Verianderungen auch spiiren. Das Unternehmen habe einen Tarifvertrag zu
Digitalisierung lange abgelehnt, so die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter,
im Oktober 2022 kam es beit H&M aber doch zum Abschluss des ersten Digi-
talisierungstarifvertrags im Handel.

Auch dieser Tarifvertrag enthilt neben materiellen Regelungen solche
zur Gestaltung der Digitalisierungsprozesse. So wurden die Beteiligungs-
rechte des Gesamtbetriebsrats erweitert und ein Digitalisierungsbeirat aus
Vertreter*innen von Gewerkschaft und Unternehmen gegriindet. Auch die
besondere Beteiligung von Beschiftigten in Digitalisierungs-Testfilialen wur-
de vereinbart. Der Tarifvertrag enthélt dartiber hinaus Regelungen zu Kiindi-
gungs- und Abgruppierungsschutz sowie Qualifizierung (ver.di 2022d).

Sowohl bei H&M als auch bei Ikea sei insbesondere die Forderung nach
erweiterten Mitbestimmungsrechten der Betriebsrite ein Konfliktpunkt (ge-
wesen). Nach Einschatzung der ver.di-Vertreterin*des ver.di-Vertreters gehe
das Betriebsratemodernisierungsgesetz nicht weit genug, daher strebe man
eine Ausweitung der Mitbestimmung per Tarifvertrag an.

Ein weiteres Ziel, das mit allen Haustarifverhandlungen zu Digitalisie-
rung verfolgt werde, sei grundsatzlich, Digitalisierung zu gestalten und
nicht zu verhindern. Sie solle der Entlastung dienen und Qualifizierungs-
moglichkeiten fir die Beschaftigten eroffnen, zudem wolle man Beschafti-
gungssicherung vereinbaren, eine menschengerechte Gestaltung von Tech-
nik erreichen und Fremdbestimmung durch Algorithmen verhindern, so
die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter. Eine Forderung in Verhandlun-
gen zu Digitalisierungstarifvertragen sei immer auch ein Abgruppierungs-
schutz, da die Arbeitgeberseite argumentiere, Digitalisierung vereinfache die
Tatigkeiten.

Abgesehen davon sehen die Vertreter*innen von ver.di und HBB grund-
legenden Uberarbeitungsbedarf bei den Eingruppierungsregelungen. Ver-
handlungen tber eine Entgeltstrukturreform im Einzelhandel stocken aller-
dings schon seit Lingerem. Aus ver.di-Sicht besteht hier weniger aufgrund
von Digitalisierung Reformbedarf, sondern weil fiir Tatigkeiten geforderte
Soft Skills nicht in den Eingruppierungsregeln abgebildet wiirden.

Auch die HBB-Vertreterin*der HBB-Vertreter sicht starke Verinderungen
bei den Titigkeiten im Einzelhandel, teils in Richtung hoher qualifizierter
beratender Tatigkeiten, teils jedoch auch Vereinfachungen aufgrund der
technischen Entwicklung, z.B. im Kassenbereich. Dies schlage sich in den
Entgeltstrukeuren nicht nieder. Besonders umstritten scheint eine Zulage fir
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die anstrengende Tatigkeit von Kassierer*innen zu sein, die der HBB fiir
tberholt halte, die aber nach Einschitzung der HBB-Vertreterin*des HBB-
Vertreters fiir ver.di aus mitgliederstrategischen Griinden unantastbar sei.

Die beschriebenen und teils noch offenen Konflikte um die Digitalisie-
rungstarifvertrige vollziehen sich nach Einschitzung der ver.di-Vertrete-
rin*des ver.di-Vertreters im Rahmen der ,normalen® tarifpolitischen Bezie-
hungen, die die Gewerkschaft zu den Unternehmen pflege und innerhalb
derer es manchmal auch zu Konflikten komme. Viele groffe Konzerne des
Einzelhandels, neben H&M und Ikea beispielsweise auch Inditex, seien tarif-
gebunden. Allerdings wiirden etwa 80 Prozent der Unternehmen im Ein-
zelhandel — dhnlich auch im Grof- und Auflenhandel - keinen Tarifvertrag
anwenden, auch wenn zuweilen eine Orientierung am Tarifvertrag einzelver-
traglich vereinbart werde.

Schulten und Bispinck (2018, S.101) bezeichnen die Entwicklungen im
Einzelhandel als ein Extrembeispiel fiir die generelle Erosion der Tarifver-
tragslandschaft in Deutschland. 1995 beginnend erfolgte in den einzelnen
Bundeslindern keine Allgemeinverbindlicherklirung der Tarifvertrige des
Einzelhandels mehr (Behrens 2011, S.179), die zuvor Konsens unter den Ta-
rifparteien war und fiir deren Wiederherstellung sich ver.di noch immer ein-
setzt (ver.di 2015, S.125).

Nach Ansicht der HBB-Vertreterin*des HBB-Vertreters liegt die sehr
niedrige Tarifbindung im Einzelhandel unter anderem am Tarifvertrag, der
z.B. in Bezug auf die Eingruppierungsregelungen die Realitit nicht mehr
widerspiegle. Entsprechend kénnten neue Mitglieder nichts damit anfangen.
Vor diesem Hintergrund sei es fir den HBB uberlebenswichtig gewesen,
sogenannte OT-Mitgliedschaften ohne Tarifbindung anzubieten, obwohl
dies verbandsintern sehr umstritten (gewesen) sei. Da es nicht gelinge, den
Tarifvertrag fir Mitglieder attraktiv zu machen, lehne der HBB eine All-
gemeinverbindlicherklirung des Tarifvertrags als ,Zwangsbeglickung® der
nicht tarifgebundenen Unternehmen ab.

Aus Sicht der HBB-Vertreterin*des HBB-Vertreters hat sich die Zusam-
menarbeit mit ver.di in den letzten Jahren sehr verschlechtert. Die Gewerk-
schaft verfolge aufgrund ihrer Schwiche in der Branche — der gewerkschaft-
liche Organisationsgrad im Einzelhandel liegt bei unter zehn Prozent
(Schulten/Bispinck 2018, S.95) — eine Strategie des ,,Organisierens am Kon-
flikt“, was die Zusammenarbeit stark belaste. Ihrer*seiner Einschitzung nach
wiirden sich die Tarifparteien im Gestern verkimpfen und nur unzureichend
Gedanken tiber das Morgen machen. Aus gewerkschaftlicher Sicht zeigt sich
allerdings, dass gerade in konflikthaften Tarifauseinandersetzungen — wie im
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Einzelhandel 2013 — wieder Beitritte von Mitgliedern verzeichnet werden
konnen (Schmalz/Dorre 2014, S.227).

3.5 (Fast) keine tarifvertraglichen Regelungen zu Digitalisierung

In diesem Kapitel werden abschlieffend die Branchen vorgestellt, in denen es
unserer Erhebung zufolge (fast) keine tarifvertraglichen Regelungen zu Digi-
talisierung gibt.?* Hierbei sind allerdings zwei unterschiedliche Auspriagun-
gen zu unterscheiden.

Mit den Organisationsbereichen der NGG und der IGBAU (Kapi-
tel 3.5.1) fallen einerseits Bereiche in diese Kategorie, die teilweise von preki-
rer Beschiftigung geprigt sind, in denen die Gewerkschaften in vielen Bran-
chen nur tber einen geringen Organisationsgrad verfiigen und in denen
tarifpolitisch eher Verteilungskonflikte auf der Tagesordnung stehen, z.B.
die Angleichung der Entgelte zwischen West und Ost.

Zwar gibt es sowohl bei der IG BAU als auch bei der NGG Ansitze der
Auseinandersetzung mit Digitalisierung, z.B. in Schulungsangeboten fir
Betriebsrat*innen. Den Gewerkschaften — und auch manchen Arbeitgeber-
verbdnden — scheinen jedoch die Kapazititen fiir eine intensivere strategische
Beschiftigung mit Digitalisierung zu fehlen, deren tarifpolitische Gestaltung
angesichts dringenderer Problematiken keine Prioritit hat.

Die Situation bei der Deutschen Post AG hingegen (Kapitel 3.5.2), die
wir ebenfalls dieser Kategorie zugeordnet haben, stellt sich in verschiedener-
lei Hinsicht anders dar: Ver.di verfiigt iber hohe Organisationsgrade im Un-
ternehmen und es wurde bewusst keine tarifvertragliche Regelung des Digi-
talisierungsthemas ,Mobiles Arbeiten® angestrebt, auch wenn technologische
Veranderungsprozesse in der Vergangenheit durchaus tarifvertraglich gestal-
tet wurden.

23 Seit 2021 gibt es einen Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten zwischen der NGG und Coca-Cola. Da
dies im Organisationsbereich der NGG der einzige Tarifvertrag mit Digitalisierungsbezug ist, den wir bei
unserer Erhebung gefunden haben, scheint uns eine Zuordnung zur Kategorie ,,(Fast) keine tarifvertragli-
che Regelung® gerechtfertigt. Laut einer NGG-Vertreterin*einem NGG-Vertreter wiirden Dinge, die in
anderen Unternechmen per Betriebsvereinbarung geregelt wiirden, bei Coca-Cola traditionell eher tari-

fiert.
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3.5.1 Digitalisierung und Tarifpolitik in den Organisations-
bereichen der NGG und der IG BAU

Digitalisierung in den Organisationsbereichen der NGG

und der IG BAU

Far die verschiedenen Branchen in den Organisationsbereichen der
NGG und der IG BAU* werden die Entwicklungen im Zusammenhang
mit Digitalisierung — wie in den meisten anderen Branchen auch - als
sehr heterogen eingeschatzt. Digitalisierung wird dabei eher in Form ei-
ner kontinuierlichen technologischen Weiterentwicklung wahrgenom-
men, z.B. als Einbau digitaler Technologien bei der Einfithrung neuer
Maschinengenerationen, und weniger als eine disruptive Entwicklung,
so die Vertreter*innen von NGG und dem Zentralverband Deutsches
Baugewerbe (ZDB).

Die Vertreter*innen von NGG und IG BAU sehen auch Unterschiede be-
ziiglich der Digitalisierungsstinde zwischen Unternehmen unterschiedli-
cher Grofle. Grofde Unternehmen — oder auch solche, die Teil internationa-
ler Konzerne seien — wiirden eher in neue Technologien investieren,” so die
NGG-Vertreterin*der NGG-Vertreter. Kleinere, oft inhabergefiihrte Unter-
nehmen, die in den Organisationsbereichen beider Gewerkschaften eine
grofSe Rolle spielen, wiirden einerseits tiber geringere Ressourcen dafiir ver-
fiigen und andererseits zum Teil auch eine eher konservative oder ,hemdsir-
melige“ Art der Unternehmensfithrung betreiben.

Auch wenn bei einem Neubau von Produktionsanlagen laut NGG-Ver-
treter*in generell mit einer geringeren Beschaftigtenzahl als zuvor geplant
wird, lassen sich in keinem der beiden Bereiche grofere Beschaftigungseftek-
te im Zusammenhang mit Digitalisierung beobachten. Ahnlich wie in der
Chemieindustrie konnte dies unter anderem daran liegen, dass Automatisie-
rungsprozesse in manchen Industriebereichen schon vollzogen worden sind.

Im Bereich der Getrinkeindustrie z.B. ist der Automatisierungsgrad im
Vergleich zu anderen Branchen der Nahrungs- und Genussmittelindustrie
bereits hoch, wodurch in den letzten Jahrzehnten insbesondere einfache Ta-
tigkeiten weggefallen sind. Mittlerweile ist eine ,Sockelbeschiftigung® er-
reicht, unter die man nicht mehr fallen konnte (Stracke/Homann 2017,
S.123f.).

24 Die Interviews konzentrierten sich auf die Nahrungsmittelindustrie und auf die Bauwirtschaft.
25  Laut Bundesverband der Systemgastronomie (BdS) gilt dies auch fiir viele Unternechmen der System-

gastronomie.
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In Teilen des Organisationsbereichs der NGG sei die Arbeit aufSerdem
von personlichem Kontakt geprigt wie in der Gastronomie oder handle es
sich um Handwerksbereiche, in denen menschliche Arbeit (derzeit) nicht
durch Technologie ersetzbar sei, so die NGG-Vertreterin*der NGG-Vertreter.
Dennoch wird laut einer Vertreterin*einem Vertreter des Deutschen Hotel-
und Gaststattenverbandes (Dehoga) z. B. im personalintensiven Gastronomie-
bereich auch versucht, durch technologische Neuerungen wie Bezahl- und
Bestellterminals Personal einzusparen.

In der Bauwirtschaft sei menschliche Arbeitskraft derzeit oft noch gunsti-
ger fur Unternehmen als die Anschaffung teurer Maschinen und digitaler
Systeme, so eine IG-BAU-Vertreterin*ein IG-BAU-Vertreter. Eine Tendenz
zur Automatisierung und damit zum Wegfall von Beschaftigten zeigt sich in
der Baubranche allerdings durch die zunehmende Produktion von Fertig-
bauteilen. Dabei werden bestimmte Bauteile in entsprechend ausgeristeten
stationdren Hallen produziert, die sich laut ZDB-Vertreter*in leichter mit
neuesten Produktionstechnologien ausristen lassen als Baustellen mit ihren
jeweils ganz spezifischen Bedingungen. Die produzierten Teile miissten dann
auf einer Baustelle nur noch zusammengefiigt werden.

Durch diese Entwicklung wiirden tendenziell weniger Beschiftigte in der
Baustoffindustrie und auf der Baustelle gebraucht, so die Vertreter*innen von
ZDB und IG BAU. Dariiber hinaus gebe es in Deutschland mittlerweile drei
Hauser, die von einem 3D-Drucker gedrucke worden seien. Auch Maurerro-
boter seien gerade in der Erprobungsphase. Die ZDB-Vertreterin*der ZDB-
Vertreter geht davon aus, dass sich diese Neuerungen — mit potenziellen Be-
schiftigungseffekten — in etwa zehn bis fiinfzehn Jahren stirker durchgesetzt
haben.

Ahnlich wie dies z. B. aus der Chemieindustrie berichtet wird, beobachtet
eine IG-BAU-Vertreterin*ein IG-BAU-Vertreter auch in der Bauindustrie Ent-
wicklungen hin zu ,Shared Service Centern®, die auch im Verwaltungsbe-
reich zu Beschiftigungsabbau fithren. Gleichzeitig konstatieren sowohl die
Interviewpartner*innen als auch Branchenstudien (z.B. Maack etal. 2011,
2013 und 2014; Vorderwilbecke/Korflir/Lockener 2018) einen Fachkrafte-
mangel fiir so gut wie alle Branchen in den Organisationsbereichen der NGG
und der IG BAU.

Wie in den Industriebranchen Chemie sowie Metall- und Elektro sind
auch in der der Baubranche nach Wahrnehmung der Interviewpartner*innen
die Beschiftigten in administrativen und in gewerblichen Bereichen unter-
schiedlich stark von Digitalisierungsentwicklungen betroffen. Die Branche
sei stark differenziert, nimlich in den wachsenden Angestelltenbereich der
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Bauplanung und -iiberwachung auf der einen Seite und den handwerklich
gepragten Teil der gewerblich Beschaftigten auf der anderen Seite.

Im Bereich der Bauplanung und -tiberwachung wiirden verstarke digitale
Tools eingesetzt — bis hin zum Building Information Modeling (BIM), mit
dem ein Bauprojekt mit einem digitalen Zwilling geplant und durchgefiihrt
wird -, wohingegen im handwerklich gepragten Teil eher vereinzelt auf digi-
tale Hilfsmittel zurtickgegriffen werde, so die ZDB-Vertreterin*der ZDB-Ver-
treter. Die Polarisierung der Beschiftigten konne sich noch verstirken, wenn
einerseits vormals korperliche Arbeiten kiinftig durch Technikeinsatz wegfal-
len oder entwertet wiirden und andererseits zunehmend steuernde, tiberwa-
chende Tatigkeiten entstiinden, fir die auch hohere Qualifikationen noétig
waren.

Allerdings auflert sich Digitalisierung derzeit in beiden Bereichen vor-
nehmlich in Form verstirkter Uberwachung bzw. Kontrolle der Beschiftig-
ten. Beispielsweise wiirden GPS-Tracker an Baumaschinen und Dienst-
fahrzeugen angebracht und in den Biirobereichen spiele z.B. die digitale
Arbeitszeitkontrolle verstarkt eine Rolle, so eine IG-BAU-Vertreterin*ein
IG-BAU-Vertreter. Ahnlich wie im Bereich der Hifen gewinnen auch in der
Baustoffindustrie Liefer-Apps an Bedeutung, mit denen die Kund*innen
verfolgen konnen, wo sich ihre Lieferung gerade befindet. Dies konne zu
Arbeitsintensivierung fiir die Beschiftigten in der Produktion und in der
Lieferung der Baustoffe fithren.

Die beschriebenen Entwicklungen bringen (potenziell) auch neue Be-
rufsbilder hervor. Zum Beispiel stellt sich laut ZDB-Vertreter*in die Frage,
wer kiinftig einen Maurerroboter bedienen soll - ein*e Maurer*in, ein*e Me-
chatroniker*in oder eine Person mit Kenntnissen in beiden Bereichen. An-
dere Berufsbilder verandern sich oder verschwinden, z. B. Eisenbieger*innen,
wenn zunehmend Fertigbauteile eingesetzt werden.

Vor dem Hintergrund der technologischen Entwicklung ist es aus
Sicht der ZDB-Vertreterin*des ZDB-Vertreters besonders wichtig, die Ausbil-
dungsinhalte aktuell zu halten. Auch im Bereich des Gastgewerbes wiirden
Digitalisierungsaspekte in die Ausbildungsordnungen aufgenommen, so die
Dehoga-Vertreterin*der Dehoga-Vertreter.

Eine Entwicklung im Zusammenhang mit Digitalisierung, die insbe-
sondere im Organisationsbereich der NGG eine groffere Rolle spielt, ist die
Entstehung einer Plattformékonomie (vgl. Kapitel 1). Digitale Plattformen
haben in den vergangenen Jahren zunehmende Bedeutung in verschiedenen
Bereichen wie Hotelbuchungen oder Lieferdiensten fiir zubereitete Speisen
und Lebensmittel erlangt. Sowohl auf Arbeitgeber- als auch auf Gewerk-
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schaftsseite siecht man einen hohen Druck fir Unternehmen wie Restaurants
oder Hotels, auf den entsprechenden Liefer- oder Vermittlungsplattformen —
zu deren Bedingungen — prasent zu sein, so die Vertreter*innen von NGG
und Dehoga.

Mit dieser Entwicklung entstehen auch neue Berufsbilder bzw. verandert
sich deren Bedeutung. Zum Beispiel wiirden Revenue-Manager zur Steue-
rung der Vertriebskanile im Hotelbereich mittlerweile eine wichtige Rolle
spielen, so die Dehoga-Vertreterin*der Dehoga-Vertreter. Im Gastronomiebe-
reich kommt es laut NGG-Vertreter*in zu einem Bedeutungszuwachs von —
meist gering qualifizierten — Tatigkeiten bei Lieferdiensten.

Da sich die Plattformen selbst teilweise nicht als Arbeitgeberin, sondern
in einer Vermittlungsrolle zwischen Auftraggebenden und -nehmenden se-
hen (Haipeter/Hoose 2019), stellt die Plattformékonomie auch weitreichende
Herausforderungen fiir das deutsche Modell der Arbeitsbeziehungen dar (vgl.
Kapitel 1.1). Wesentlich aus gewerkschaftlicher Sicht sind laut NGG-Ver-
treter*in z.B. die Frage nach der Existenz eines Betriebes (und den daran ge-
knipften Moglichkeiten der betrieblichen Mitbestimmung) und nach dem
Beschiftigungsstatus der Arbeitenden in diesem Bereich. Aufferdem entwi-
ckeln sich neue Formen des ,,algorithmischen Managements“ mit teils proble-
matischen Auswirkungen fiir die Arbeitenden (z.B. Ivanova etal. 2018).

Im Bereich der Plattformokonomie ist die NGG bestrebt, einen Tarifver-
trag beim Essenslieferdienst Lieferando durchzusetzen, wo die Ausliefernden
abhingig Beschiftigte sind. Abgesehen von der Verortung eines solchen Tarif-
vertrags in der Plattform6konomie, die in der Debatte um die Digitalisierung
der Arbeitswelt einen prominenten Platz einnehme, hitte der kinftige Ver-
trag allerdings nach Einschitzung der NGG-Vertreterin*des NGG-Vertreters
nichts mit Digitalisierung zu tun, sondern wirde vielmehr grundlegende
Aspekte der Beschaftigungsbedingungen bei Lieferando wie z. B. das Entgelt
regeln.

Auch eine Regelung zur Mitbestimmung beziiglich der Arbeitssteuerung
tiber die App sei zwar seitens der NGG gewollt, jedoch sei offen, ob sich dies
mit Lieferando vereinbaren lasse. Sollte der Abschluss eines Tarifvertrags mit
Lieferando gelingen, konne dies Pilotwirkung fir den Bereich der neu entste-
henden Lieferdienste haben, so die NGG-Vertreterin*der NGG-Vertreter.

Tarifpolitischer Kontext in den Branchen der NGG und

der IG BAU

Wie in den anderen beschriebenen Branchen auch bieten die Entwicklungen
im Zusammenhang mit Digitalisierung in den Organisationsbereichen der
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NGG und der IG BAU Ankniipfungspunkte fiir die tarifpolitische Gestal-
tung. Beispielsweise konnten Tarifvertrage zur Qualifizierung abgeschlossen
werden oder aus Sicht der Tarifparteien konnte Bedarf an einer Uberarbei-
tung der Eingruppierungsregelungen bestehen. Allerdings berichten die
Vertreter*innen aus Gewerkschaften und Arbeitgeberverbianden in keiner
der beiden Branchen von tarifpolitischen Gestaltungsansitzen zu Digitalisie-
rung. Wenn die Gestaltung der Entwicklungen in den Organisationsberei-
chen der beiden Gewerkschaften tberhaupt geschieht, dann auf der betriebli-
chen Ebene.

Auch der betrieblichen Gestaltung seien allerdings Grenzen gesetzt, da ei-
nerseits die Betriebsrite in der Regel zu klein und zu wenig professionalisiert
seien, um Digitalisierung zu gestalten oder Regelungen eines potenziellen
Tarifvertrags zu Digitalisierung umsetzen zu konnen, so eine NGG-Vertre-
terin*ein NGG-Vertreter. Andererseits fehle auch auf Unternehmensebene in
kleineren, inhabergefithrten Betrieben ein entsprechend professionalisiertes
Management.

Eine tarifpolitische Gestaltung der Entwicklung werde von manchen
nicht fiir ndtig und/oder in den sehr heterogenen Branchen nicht fiir prakti-
kabel oder wiinschenswert gehalten, so die Vertreter*innen von ZDB und
Dehoga. Insbesondere steht vor dem Hintergrund der schon angerissenen
Problemlagen in vielen Branchen zu vermuten, dass sowohl den Gewerk-
schaften als auch manchen Arbeitgeberverbianden die Kapazititen zur strate-
gischen Auseinandersetzung mit Digitalisierungsthemen und der Wille oder
die Moglichkeiten fehlen, diese zu gestalten.

Die NGG hat einen sehr vielfiltigen Zustindigkeitsbereich. Wahrend in
Bereichen wie der Zuckerindustrie oder den Brauereien laut NGG-Ver-
treter*in Lohne gezahlt werden, die mit der Metall- und Elektronindustrie
vergleichbar sind, sind andere Branchen im Organisationsbereich der Ge-
werkschaft von prekirer Beschiftigung geprigt.

Das Gastgewerbe beispielsweise, in dem die meisten Beschaftigten im Or-
ganisationsbereich der NGG titig sind, hat nach dem Reinigungsgewerbe
den zweithochsten Anteil an Beschiftigten, die zusitzlich zum Entgelt Ar-
beitslosengeld IT beziehen, und 77 Prozent der Beschiftigten erhalten Nied-
riglohne (Stand 2012; Maack etal. 2013, S. 8). Dies wird auch daran deutlich,
dass die Dehoga-Vertreterin*der Dehoga-Vertreter berichtet, die Einfihrung
des gesetzlichen Mindestlohns habe das Tarifgeftige im Gastronomiebereich
yzerlegt®.

Das Gastgewerbe ist dartiber hinaus von einer geringen Beschaftigungs-
sicherheit und hohen Fluktuation der Beschiftigten geprigt (Maack etal.
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2013, S.112) — Problemlagen, die sich in der neu entstehenden Plattformoko-
nomie gewissermaflen fortsetzen und eine gewerkschaftliche Organisierung
erschweren.

2021 hatte die NGG 189.098 Mitglieder, wahrend es 2010 noch 205.646
waren (DGB 2022). Der Grofteil der Mitglieder findet sich laut NGG-
Vertreter*in den Produktionsbereichen der Industriebranchen. In den ver-
schiedenen Branchen stehe der Gewerkschaft eine Vielzahl von Arbeitge-
berverbinden gegeniiber, mit denen unterschiedlich gute Beziehungen
bestiinden. In manchen Bereichen gebe es gewachsene Arbeitsbeziehungen,
in anderen wiederum und auf Unternehmensebene stoffe man mitunter
auf offene Gewerkschaftsfeindlichkeit, so die NGG-Vertreterin®*der NGG-
Vertreter.

Die Tariflandschaft im Organisationsbereich wird als sehr kleinteilig be-
schrieben, mit bundes- oder landesweit giltigen Flichentarifvertrigen eben-
so wie mit Haustarifvertrigen, die laut NGG-Vertreter*in teils unter 100 Be-
schiftigte erfassen. Die Tarifbindung ist in weiten Teilen eher gering. Im
Gastgewerbe lag sie 2018 bei 24 Prozent der Beschiftigten (Destatis 2023),
in der Nahrungsmittelindustrie 2014 bei 31 Prozent (Hans-Bockler-Stiftung
2020).

Zur Heterogenitit des Organisationsbereichs kommt nach Einschitzung
der NGG-Vertreterin*des NGG-Vertreters noch eine sehr ausgepragte Dezen-
tralitdt der Gewerkschaft hinzu, die den Landesbezirken und Regionen auch
tarifpolitisch eine recht groffe Autonomie gegentber der Bundesebene lasse.
Aus diesem Grund gebe es — neben einem Positionspapier zur mobilen Ar-
beit — innerhalb der Gewerkschaft keine einheitliche Linie oder Beschluss-
fassung zu Digitalisierung; regionale oder betriebliche Gestaltungsansitze zu
Digitalisierung seien der Bundesebene nicht unbedingt bekannt.

Insgesamt strebe die NGG derzeit allerdings einen Politikwechsel hin zu
einer offensiveren, gestaltenden Tarifpolitik an, die auch in Konflikten durch-
gesetzt werden solle, so die NGG-Vertreterin*der NGG-Vertreter. Im Bereich
der Gewerkschaft gebe es zurzeit eine Autholbewegung beztiglich der Ent-
gelte im Osten Deutschlands und auch die Niedriglohnproblematik gehe
man mittlerweile offensiv an, mit Erfolg z. B. in der Systemgastronomie. Die
tarifpolitische Gestaltung von Digitalisierung sei diesen Ansitzen gegeniiber
cher nachgeordnet.

Der Organisationsbereich der IG BAU lasst sich in Teilen dhnlich wie der
der NGG beschreiben. Die Bauwirtschaft, auf der in den Interviews der
Schwerpunkt lag, stellt laut einer IG-BAU-Vertreterin*einem IG-BAU-Vertre-
ter eine heterogene, zerkliiftete und sehr kleinteilige Branche dar. Beschiftig-
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te auf Baustellen werden zunehmend tber Subunternehmer und entspre-
chende Ketten beschaftigt und gering entlohnt, hiufig kommen sie aus dem
Ausland. Aufgrund dieser Unternehmensstrukeuren, einer hohen Fluktuation
und Sprachbarrieren seien sie fiir die Gewerkschaft nur schwer zu erreichen.

Schwerwiegende Missstinde in der Bauwirtschaft — beispielsweise beim
Bau der ,Mall of Berlin“ am Potsdamer Platz (Treblin 2019) — sind in der Ver-
gangenheit wiederholt an die Offentlichkeit gelangt, ahnlich wie dies auch
im Bereich der NGG bei der Fleischindustrie der Fall war.

Tarifpolitisch ist die Bauwirtschaft vergleichsweise zentralisiert. Der Zen-
tralverband Deutsches Baugewerbe (ZDB) schliefSt in einer Tarifgemein-
schaft mit dem Hauptverband der Deutschen Bauindustrie (HDB) Tarifver-
trage auf Bundesebene ab. Allerdings ist der ZDB ein ,Verbandeverband
mit einer differenzierten Mitgliederstruktur, was oft zu einer langwierigen
Willensbildung in der Tarifpolitik fihre, so die ZDB-Vertreterin*der ZDB-
Vertreter. Konfliktlinien bestehen potenziell auch zwischen den groen Un-
ternehmen der Bauindustrie und den kleineren auftragnehmenden Unter-
nehmen des Baugewerbes.

Der tarifpolitische Schwerpunkt der IG BAU liegt in der Bauwirtschaft
derzeit laut IG-BAU-Vertreter*in vor allem auf Abwehrkimpfen, um Min-
deststandards in der Branche zu erhalten und Unternehmen in der Tarifbin-
dung zu halten. Die Beziechungen zur Arbeitgeberseite wiirden sich in der
Bauwirtschaft schwierig gestalten; in den letzten Jahren hitten Tarifkonflikte
wiederholt erst durch Schlichtung gel6st werden kénnen. Ein Schlichter-
spruch zum Branchenmindestlohn im Bauhauptgewerbe wurde 2022 seitens
der Arbeitgeber abgelehnt (IG BAU 2022).

Obwohl die Bauindustrie fiir eine ausgeprigte Sozialpartnerschaft bekannt
sei, sei diese ,aufgrund der Krisenerfahrungen in der jingeren Vergangenheit
deutlich in Mitleidenschaft gezogen worden“ (Helfen 2013, S.486). Vor dem
Hintergrund der angespannten Beziehungen und Tarifkonflikte in der Bran-
che sei es nicht moglich und bestehe vonseiten der Arbeitgeberverbande kein
Interesse, qualitative oder ,zusitzliche® Themen wie Digitalisierung tarifpoli-
tisch zu gestalten, so die IG-BAU-Vertreterin*der IG-BAU-Vertreter.

Die IG BAU hat ca. 220.000 Mitglieder, ist aber seit der Baukrise der
1990er und 2000er Jahre von starken Mitgliederverlusten betroffen — noch
2010 betrug die Mitgliederzahl 314.568 (DGB 2022). Gerade in Angestellten-
bereichen ist die Gewerkschaft laut IG-BAU-Vertreter*in nicht gut vertreten.

Vor diesem Hintergrund scheinen Regelungen zu Digitalisierung in wei-
ten Teilen der Organisationsbereiche von NGG und IG BAU in naherer Zu-
kunft nicht besonders wahrscheinlich.
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3.5.2 Digitalisierung und Tarifpolitik im Bereich der Post

Auch fiir den Bereich der Postdienste — hier insbesondere die Deutsche Post
AG - beschreibt eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter die technologi-
sche Entwicklung als eher kontinuierlich, sie finde nur aktuell unter dem Na-
men ,Digitalisierung” stirkere Beachtung. Im Postbereich sei die Phase, in
der die technologische Entwicklung zu Rationalisierungen im grofien Stil ge-
fuhrt habe, z.B. durch die Einfihrung neuer Sortiermaschinen, bereits vor-
bei. Damals sei in den Nullerjahren ein Tarifvertrag zum Rationalisierungs-
schutz bei der Deutschen Post abgeschlossen worden, der nach wie vor giiltig
ist, den Schutz der Beschiftigten bei Wegfall oder Verinderung ihrer Tatig-
keit regelt und verschiedene Regelungen zur Arbeitszeit enthilt.

Den derzeitigen Einfluss von Digitalisierung auf Arbeitsbedingungen im
Postbereich sieht die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter als eher gering
an. Der grofSte Teil der Beschiftigten verrichte im Zustellbereich korperliche
Arbeit, die zwar Einfliissen durch Digitalisierung unterliege, allerdings nicht
sehr ausgeprigt. Beispielsweise spiele aber die digitale Routenplanung in der
Zustellung eine Rolle.

Insgesamt beobachtet die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter Dequali-
fizierungstendenzen in der Zustellungsarbeit, da bestimmte Planungsarbei-
ten von vornerein digitalisiert seien und nicht mehr von den Beschaftigten
erwartet wiirden. Eine weitere Problematik im Zusammenhang mit Digitali-
sierung sei der Beschiftigtendatenschutz, der aufgrund der Uberwachung
von Bewegungsdaten eine Belastung fiir die Beschaftigten darstelle. Anderer-
seits konne man die technischen Mdglichkeiten theoretisch auch dazu nut-
zen, dass Arbeits- und Pausenzeiten wirklich eingehalten wiirden.

Vor dem Hintergrund dieser Einschitzung einer eher geringen Bedeutung
von Digitalisierung im Postbereich sieht die ver.di-Vertreterin*der ver.di-
Vertreter keinen Bedarf fiir einen speziellen Tarifvertrag zu Digitalisierung,.
Fragen der Arbeitsorganisation und Lohnbedingungen seien in der Branche
deutlich grofere Probleme als Entwicklungen im Zusammenhang mit Digi-
talisierung.

Mit den schwierigen tarifpolitischen Bedingungen und teils prekiren
Beschiftigungsbedingungen lasst sich auch im Postbereich eine Erklirung
fiir die Nichtbefassung mit Digitalisierung finden. Ahnlich wie in den Be-
reichen Telekommunikation und Schienenverkehr besteht auch im zustin-
digen ver.di-Fachbereich ,Postdienstleistungen, Speditionen und Logistik®
eine tarifpolitische Spaltungslinie zwischen einem ehemals staatlichen Grof-
konzern — der Deutschen Post AG - und ihren Wettbewerbern.
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Insbesondere im Bereich der Paketzustellung gibt es laut ver.di-Vertre-
ter*in einen hohen Anteil prekidrer Beschaftigung und (Schein-)Selbststin-
digkeit in Subunternehmerketten, die wiederum Druck auf die Tarife im
Sektor austuiben. Diese prekiren Arbeitsbedingungen seien ein deutlich gro-
Reres Problem in der Branche als z. B. Digitalisierung.

Gleichzeitig ist ver.di in der Branche nur eingeschriankt gestaltungsfihig.
Wahrend die Gewerkschaft bei der Deutschen Post (noch) tiber einen hohen
Organisationsgrad verfiigt, sind die Mitgliederzahlen im fragmentierten Be-
reich der Speditionen, Logistik und Kurier-, Express- und Paketdienste (KEP)
nicht sonderlich hoch.

Andererseits fithrt die ver.di-Vertreterin*der ver.di-Vertreter aber auch
eine eher offensive Erklirung dafiir an, dass Digitalisierung in der Tarifpoli-
tik des Bereichs derzeit keine Rolle spielt. Grundsitzlich sei die Motivation
fur Beschiftigte, einer Gewerkschaft beizutreten, die Lohn- bzw. Verteilungs-
frage inklusive Rationalisierungsschutz und dies seien auch die Themen, die
mobilisierungsfahig seien. Was eine Gewerkschaft dartiber hinaus regle, wer-
de eher als Beiwerk zur Kenntnis genommen — dies gelte insbesondere fiir
den Postbereich, in dem sich die Beschiftigung in den unteren Entgeltgrup-
pen konzentriere.

Vor diesem Hintergrund sei im ver.di-Fachbereich eine bewusste Ent-
scheidung gegen Tarifvertrige zum Digitalisierungsthema ,Homeoffice bzw.
mobiles Arbeiten® getroffen worden — auch wenn es dazu durchaus betriebli-
che Regelungen gebe-, weil die Beschiftigtengruppe, die davon betroffen
wire, zu klein sei. Vor dem Hintergrund der Corona-Krise und den unglei-
chen Moglichkeiten fiir Beschaftigte, von zu Hause aus zu arbeiten, habe
man dieses Ungerechtigkeitsgefithl nicht noch durch tarifvertragliche Re-
gelungen zum Thema Homeoffice verstirken wollen, so die ver.di-Vertre-
terin*der ver.di-Vertreter. Die Nichtregelung des Digitalisierungsthemas
»IKT-gestiitztes mobiles Arbeiten® wird also mit der spezifischen Mitglieder-
struktur des Bereichs und tarifpolitischen Priorititen begriindet.

Dieser Position liegt sicherlich ein Fokus auf die Deutsche Post AG und
ein spezifisches Verstandnis von Digitalisierung und ihren Auswirkungen auf
Arbeit zugrunde. Schmierl etal. (2022) sehen demgegeniiber z.B. einen sehr
hohen Einfluss von Digitalisierung auf die Arbeitsbedingungen im KEP-Be-
reich. Dieser Abschnitt kann und soll zwar keinen umfassenden Blick auf Di-
gitalisierung und deren tarifpolitische Bearbeitung im Bereich ,,Postdienst-
leistungen, Speditionen und Logistik® leisten, dennoch findet sich hier ein
Beispiel dafiir, dass auch die fehlende tarifpolitische Beschiftigung mit Digi-
talisierungsthemen eine strategische Gewerkschaftsentscheidung sein kann.
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4 SCHLUSSBETRACHTUNG

Kapitel 4.1 fasst zunichst die Befunde dieser explorativen Studie zu Digitali-
sierung und Tarifpolitik in einer vergleichenden Betrachtung zusammen.
Anschliefend werden einige Punkte herausgestellt, die im Zusammenhang
mit der tarifpolitischen Bearbeitung von Digitalisierung in allen Branchen
relevant sind: das Verhaltnis von tarifvertraglicher zu betrieblicher Regulie-
rung und damit zusammenhingend die Rolle von Betriebsrat*innen (Kapi-
tel 4.2.1) und schlieflich das Verhiltnis von Gewerkschaften und Beschaftig-
ten bei der Gestaltung von Digitalisierung (Kapitel 4.2.2).

4.1 Zusammenfassung der Befunde

Der uberwiegende Teil der Interviewpartner*innen sicht Digitalisierung als
cher kontinuierliche Entwicklung bzw. als derzeitige Stufe ,,normaler tech-
nologischer Veranderung. Zumeist werden keine disruptiven Auswirkungen
beobachtet; auch zu Beschiftigungsabbau kommt es — zumindest im Zusam-
menhang mit Digitalisierung — in den meisten Branchen (noch) nicht. Dem-
gegentber berichten alle Interviewpartner*innen von einer mehr oder weni-
ger starken Verdnderung von Tatigkeiten und Qualifikationsanforderungen.

Verianderungen in der Arbeitsorganisation betreffen verschiedene Beschaftig-

tengruppen oft unterschiedlich; z. B. sind die Moglichkeiten des mobilen Ar-

beiten zwischen Produktion und administrativen Bereichen sehr verschieden.
Was die tarifpolitische Gestaltung von Digitalisierung angeht, zeigen sich
relativ groe Unterschiede zwischen verschiedenen Branchen:

- Inden grofen Industriebranchen der Chemie- sowie Metall- und Elektro-
industrie bestehen Tarifvertrige zu verschiedenen Facetten der Digitali-
sierung der Arbeitswelt, die teils mit der tarifpolitischen Bearbeitung an-
derer Transformationsprozesse verkntlipft werden.

— In Teilen der 6ffentlichen Verwaltung und bei der Bahn finden sich um-
fassende Digitalisierungstarifvertrage.

— Im Banken- und Versicherungsbereich werden einzelne Aspekte von Di-
gitalisierung tarifpolitisch gestaltet.

- In anderen Bereichen finden sich zwar teils umfassende Tarifvertrige zu
Digitalisierung, allerdings nicht als Flichentarifvertrige, sondern auf Un-
ternehmensebene.
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- Inwiederum anderen Branchen gibt es (bisher) keine Tarifvertrage zu Di-
gitalisierung.

Die Tarifvertrage mit Digitalisierungsbezug treffen unterschiedliche Rege-
lungen zu verschiedenen (Teil-)Aspekten der Verinderung der Arbeitswelt
im Zusammenhang mit Digitalisierung. Es lasst sich festhalten, dass die in
Kapitel 1.2 umrissenen Komplexe der (potenziellen) Verinderung der Ar-
beitswelt im Zusammenhang mit Digitalisierung auch tarifpolitisch geregelt
werden, aber mit unterschiedlicher Schwerpunkesetzung und in unterschied-
licher Detailliertheit. In diesem Zusammenhang hatten wir mit Hirsch-
Kreinsen (2015) drei Komplexe moglicher Auswirkungen von Digitalisierung
auf die Arbeitswelt unterschieden, die tarifpolitisch in verschiedener Weise
gestaltet werden konnen.

Beschaftigungseffekte von Digitalisierung
Ein erster Veranderungskomplex betrifft mogliche Beschiftigungseffekte von
Digitalisierung. Tarifpolitisch relevant wire insbesondere ein Beschaftigungs-
abbau aufgrund von Automatisierungsmafinahmen. In den meisten Branchen
sehen die Interviewten allerdings insgesamt keine negativen Beschéftigungs-
effekte im Zusammenhang mit Digitalisierung.
Beschiftigungssicherungstarifvertrige oder Rationalisierungsschutzab-
kommen bestehen in den meisten Branchen bereits seit Langerem und un-
abhingig von Digitalisierung, haben aber ggf. auch fir Entwicklungen im
Zusammenhang mit Digitalisierung Giltigkeit. Insbesondere im Tarifvertrag
Zukunft bei Eurogate spielen Beschaftigungssicherung und Abfindungsrege-
lungen eine Rolle, aufferdem wird auch ein befristeter Ausschluss betriebsbe-
dingter Kiindigungen geregelt. Auch der Tarifvertrag bei H&M enthalt Rege-
lungen zum Kindigungsschutz.

Verdanderung von Tatigkeiten und Qualifikationsanforderungen
Verschiedene Tarifvertrige — die Digitalisierungstarifvertrage mit dem Bund
und Hessen, der Tarifvertrag Zukunft bei Eurogate und der Digitalisierungs-
tarifvertrag mit H&M - enthalten Regelungen zur Arbeitsplatz- und Entgelt-
sicherung im Falle einer Verinderung der Tatigkeit aufgrund von Digitali-
sierung. Hier kann ein Bezug zum zweiten von Hirsch-Kreinsen (2015)
ausgemachten Veranderungskomplex, der Verinderung von Tatigkeiten und
Qualifikationsanforderungen, hergestellt werden.

In Bezug auf diese Verinderungen spielen insbesondere tarifvertragliche
Regelungen zur Qualifizierung eine wichtige Rolle. Mit Ausnahme der Tarif-
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vertrage, die sich nur mit mobilem Arbeiten befassen, finden sich in allen Ta-
rifvertragen zu Digitalisierung auch Regelungen zur Qualifizierung. In vielen
Branchen bestanden und bestehen solche Regelungen bereits seit Laingerem
und unabhingig von Digitalisierung. Bei der AOK wurde eine neue Rege-
lung zur Qualifizierung in den Manteltarifvertrag aufgenommen.

Die Tarifvertrage bei Eurogate und der Telekom bertihren auch Fragen
der Personalplanung,.

Veranderungen in der Organisation von Arbeit

In Bezug auf den dritten von Hirsch-Kreinsen (2015) ausgemachten Kom-
plex, nimlich Veranderungen in der Organisation von Arbeit, wurden in vie-
len Branchen Tarifvertrage zum mobilen Arbeiten abgeschlossen. Tarifvertra-
ge oder -einigungen nur zu diesem Thema gibt es unserer Erhebung zufolge
in der Metall- und Elektroindustrie, der Edelmetallindustrie, dem privaten
Versicherungsgewerbe, bei den offentlichen Banken, beim Bund und im
Land Hessen, bei der Telekom und bei Coca-Cola. Méglicherweise bestehen
weitere Haustarifvertrage, die unsere auf die Branchenebene fokussierte Er-
hebung nicht zum Vorschein gebracht hat. Dartiber hinaus enthalten auch
die umfassenderen Tarifvertrage in der Chemieindustrie und beim DB-Kon-
zern Regelungen zu dieser Frage.

All diesen Tarifvertragen ist gemein, dass sie Rahmenregelungen zur wei-
teren Ausgestaltung mobiler Arbeit auf betrieblicher Ebene festlegen. Die De-
tailliertheit des Rahmens unterscheidet sich allerdings. Besonders detaillierte
Regelungen auf Ebene des Tarifvertrags finden sich bei der Deutschen Bahn,
besonders viel Spielraum fiir die Dienststellenebene wird beim Bund gelassen.

Wiederkehrende Themen beztglich mobilem Arbeiten, die teils im Tarif-
vertrag, teils auf betrieblicher Ebene geregelt werden bzw. werden konnen,
sind die Teilnahme an mobiler Arbeit — hervorzuheben ist hier der Anspruch
auf mobiles Arbeiten im Bereich der 6ffentlichen Banken—, der Datenschutz
im Homeoffice, die technische Ausstattung — nur bei der Telekom und im
DB-Konzern ist explizit geregelt, dass die Ausstattung vom Arbeitgeber ge-
stellt wird — sowie die Arbeitszeitgestaltung und -erfassung.

Letzteres wird meist so geregelt, dass bestehende betriebliche Regelungen
zur Erfassung von Arbeitszeit auch bei mobiler Arbeit anzuwenden sind. In
Bezug auf die Arbeitszeit wird darauf verwiesen, dass gesetzliche und tarifver-
tragliche Bestimmungen einzuhalten sind. Dartber hinaus wird in den meis-
ten Fillen eine Verkiirzung der Ruhezeit auf neun Stunden ermdglicht,
wenn die Beschiftigten Beginn und Ende der Arbeitszeit selbst wihlen kon-
nen. Fast alle Tarifvertrige enthalten auch die Regelung, dass Zuschlage z. B.
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fur Spat- und Nachtarbeit nur gezahlt werden, wenn Arbeit in diesem Zeit-
raum angeordnet wurde.

Der Tarifvertrag zur mobilen Arbeit in der Metall- und Elektroindustrie
regelt explizit, dass auflerhalb der vereinbarten mobilen Arbeitszeit keine
Verpflichtung der Beschaftigten besteht, erreichbar zu sein. In den meisten
Fillen wird auch vereinbart, dass eine maschinelle Leistungs- und Verhal-
tenskontrolle bei mobiler Arbeit nur dann méglich ist, wenn eine entspre-
chende Vereinbarung mit dem Betriebsrat besteht, die dies zulasst.

Das Thema Gesundheitsschutz bzw. -férderung, das als Querschnittsthema in
Bezug auf die Digitalisierung der Arbeitswelt betrachtet werden kann, ist in
den Tarifvertrigen der Chemieindustrie und der Deutschen Bahn angespro-
chen. In den Tarifvertrigen zum mobilen Arbeiten bei den Versicherungen
und der Telekom ist Unterrichtung bzw. Unterweisung der Beschiftigten zu
Sicherheit und Gesundheitsschutz vorgesehen. Bei der Telekom gibt es zu-
satzlich einen Tarifvertrag Belastungsschutz.

Wie in den einzelnen Kapiteln dieser Study geschildert, existieren auch
verschiedene Regelungen in den Tarifvertrigen, die die Mitgestaltung der
Beschiftigtenseite in Digitalisierungsprozessen sicherstellen und teilweise er-
weitern sollen. Auch die Moglichkeit der ,Zukunftstarifvertrige® in der Me-
tall- und Elektroindustrie lasst sich hier einordnen.

Wie sich gezeigt hat, sind die tarifvertraglichen Regelungen im Zusam-
menhang mit Digitalisierung in den einzelnen Branchen sehr unterschied-
lich, was — auch vor dem Hintergrund des begrenzten Umfangs des For-
schungsprojektes, das dieser Study zugrunde liegt — einen systematischen
Vergleich schwierig macht. Dartiber hinaus sind Regelungen zu Digitalisie-
rung in verschiedener Weise mit bestehenden Tarifvertrigen z.B. zum demo-
grafischen Wandel verkniipft. Die Art und Weise der tarifpolitischen Gestal-
tung von Digitalisierung lasst sich als (mit)bedingt durch die Entwicklung
und Veranderung der einzelnen Branchen im Zusammenhang mit technolo-
gischer Entwicklung verstehen, aber auch als (mit)bedingt durch die tarifpoli-
tischen Rahmenbedingungen und die Gestaltungsfahigkeit der Tarifparteien.

4.2 Tarifvertrage zu Digitalisierung und die betriebliche Ebene
Abschliefend sollen noch einige Gemeinsamkeiten und geteilte Problemla-

gen dargestellt werden, die sich bei der tarifpolitischen Gestaltung von Digi-
talisierung in verschiedenen Branchen gezeigt haben.
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4.2.1 Tarifvertrage zu Digitalisierung als Rahmen fiir die
betriebliche Gestaltung

Viele der recherchierten Tarifvertrage zu Digitalisierung haben die Gemein-
samkeit, dass sie fiir bestimmte Gegenstinde, z. B. Qualifizierung oder — be-
sonders oft — mobiles Arbeiten, Rahmenbedingungen oder Grundsitze festle-
gen, die auf betrieblicher oder Dienststellenebene weiter ausgestaltet werden
sollen. Haufig wird von Arbeitgeberverbands- wie von Gewerkschaftsseite ar-
gumentiert, dass die Bedingungen in einzelnen Unternehmen so heterogen
seien, dass eine einheitliche Gestaltung auf tarifvertraglicher Ebene nicht
moglich oder nicht sinnvoll sei. Gleichzeitig halten es Vertreter*innen der
Tarifparteien in vielen Branchen fiir nétig und sinnvoll, einen Rahmen oder
Leitplanken fir die betriebliche Gestaltung zu setzen.

Der Digitalisierungstarifvertrag zwischen ver.di und dem Bund beispiels-
weise bietet laut einer ver.di-Vertreterin*einem ver.di-Vertreter einen ,,Instru-
mentenkoffer” fiir die Regelung von Aspekten, die im Kontext von Digitali-
sierung immer wieder auftreten, und setzt damit einen Rahmen fir die Ge-
staltung auch in heterogenen Dienststellen. Der Digitalisierungstarifvertrag
sei der Versuch, die Spielriume von Dienstvereinbarungen ein wenig einzu-
hegen, so eine GEW-Vertreterin*ein GEW-Vertreter. Aus Sicht einer anderen
ver.di-Vertreterin*eines anderen ver.di-Vertreters sei das Leitbild tarifvertrag-
licher Regulierung zu Digitalisierung generell, einerseits die wichtigsten ma-
teriellen Regelungen im (Flichen-)Tarifvertrag zu verankern und anderer-
seits den Betriebsparteien einen guten Umsetzungsspielraum zu bieten.

Grundsitzlich argumentieren die interviewten Gewerkschafsvertreter*in-
nen fiir eine (rahmende) tarifvertragliche Gestaltung von Digitalisierungsthe-
men statt einer Gestaltung nur auf der betrieblichen Ebene, da die Gewerk-
schaften tiber groffere Durchsetzungsmoglichkeiten verfiigen als Betriebsrite
und Tarifvertrige dauerhaftere Regeln setzen als Betriebsvereinbarungen.

Die Arbeitgeberseite wiederum bevorzugt oft die betriebliche oder ein-
zelvertragliche Regelung und hilt diese fiir ausreichend. Allerdings beto-
nen auch verschiedene Arbeitgebervertreter*innen, dass sie mit Tarifvertra-
gen zu Digitalisierung wichtige Signale einer innovativen Tarifpolitik senden
bzw. sich der tarifpolitischen Gestaltung neuer Themen nicht verschlieflen
wollen.

Wird die Gestaltung von Digitalisierung (teilweise) auf die betriebliche
Ebene verlagert bzw. dort belassen, ist dies nur praktikabel, wenn die Be-
triebsparteien gestaltungsfihig und -willig sind. Damit wiirden sich unter
Umstinden bekannte Problematiken ergeben wie die Uberforderung von
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Betriebsriten oder die Verlagerung von Konflikten, die auf tarifvertragli-
cher Ebene nicht gelst werden konnten, auf die betriebliche Ebene, so eine
IGBCE-Vertreterin*ein IGBCE-Vertreter.

Eine IG-Metall-Vertreterin*ein IG-Metall-Vertreter sieht die Gewerk-
schaft bei der Gestaltung von Digitalisierung auf die Betriebsrite angewiesen.
Deren Mitbestimmungsmoglichkeiten liefen sich allerdings auch durch Ta-
rifvertrige ausweiten, wie es in einigen der beschriebenen Fille vereinbart
wurde. Allerdings wiirden die Betriebsparteien die durch den Tarifvertrag er-
offneten Gestaltungs- und Mitwirkungsmoglichkeiten — trotz entsprechender
Bemithungen der Gewerkschaften — teilweise (noch) sehr wenig nutzen, so
eine Gewerkschaftsvertreterin*ein Gewerkschaftsvertreter. Das Thema Digi-
talisierung ist laut einer ver.di-Vertreterin*einem ver.di-Vertreter komplex
und fir Betriebsrit*innen schwer zu fassen.

In manchen Bereichen - in unserer Erhebung z. B. im 6ffentlichen Dienst
und im Bahnsektor — gewinnt man den Eindruck, dass die Tarifparteien mit
den tarifvertraglichen Regelungen zu Digitalisierung gemeinsam etwas Inno-
vatives gestalten wollten und dies aus ihrer Sicht auch haben, dass es bei den
Betriebsparteien diesbeziiglich aber noch Vermittlungsbedarf gibt.

4.2.2 Gewerkschaften und Beschaftigte bei der Gestaltung
von Digitalisierung

Nicht nur beziiglich der Betriebsparteien, sondern auch beziiglich der Be-
schiftigten berichten Interviewpartner*innen aus vielen Branchen, dass das
Thema Digitalisierung und auch entsprechende tarifvertragliche Regelungen
(noch) als eher wenig bedeutsam wahrgenommen wirden.

Im DB-Konzern beispielsweise wiirden die Beschaftigten mitunter ihre
Anspriche aus dem Tarifvertrag, z.B. auf Ausstattung beim mobilen Arbei-
ten, gar nicht kennen oder aber nicht durchsetzen wollen, so eine Gewerk-
schaftsvertreterin®*ein Gewerkschaftsvertreter. Eine ver.di-Vertreterin*ein
ver.di-Vertreter dufSert die Einschdtzung, dass die Beschiftigten im offentli-
chen Dienst noch wenig Problembewusstsein fir Digitalisierung entwickelt
hatten, auch weil es sich dabei um einen eher schleichenden Prozess handle.

Aus vielen Branchen, z.B. Handel, Hifen und Sozialversicherungen,
wird Ahnliches berichtet — es sei schwierig, Digitalisierung fiir die Beschiftig-
ten greifbar zu machen. Dies konne selbst dann der Fall sein, wenn die Ge-
werkschaft wie im Falle von ver.di parallel zu Tarifverhandlungen — in die-
sem Fall zum Tarifvertrag Zukunft mit Eurogate — eine Kampagne durchfiihre
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(,Digital muss sozial“), um den Beschiftigten das Thema niher zu bringen,
so eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter.

Wihrend verschiedene Gewerkschaftsvertreter*innen z.B. im Bereich
der Post und der Sozialversicherungen der Auffassung sind, das Thema Digi-
talisierung stehe bei den Beschiftigten grundsatzlich hinter den ,,Grund-
bedurfnissen® (insbesondere Entgelt und Arbeitszeit) zurtick, sehen andere
Tarifpolitik zu Digitalisierungsthemen trotz der beschriebenen Problematik
durchaus als ein Mittel, Beschiftigte anzusprechen.

Eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter sieht z. B. den Digitalisierungs-
tarifvertrag mit dem Bund als ein Element im Rahmen verschiedener innova-
tiver Ansdtze in der Tarifpolitik fiir den 6ffentlichen Dienst, mit denen ver.di
Gestaltungswillen und -fahigkeit signalisieren und damit auch Mitglieder an-
sprechen konne. Digitalisierung sei das Thema der Zukunft; bei der Gestal-
tung der Digitalisierung mussten die Beschiftigten mitgenommen werden.
Dazu sei der Tarifvertrag das richtige Mittel.

Dartiber hinaus unterscheidet sich die Ansprechbarkeit von Beschiftigten
fur Digitalisierungsthemen auch danach, wie sich Digitalisierung in einzel-
nen Bereichen konkret dufert. Im Bankenbereich z. B. sei die Digitalisierungs-
facette ,mobiles Arbeiten“ ein Top-Thema, so eine ver.di-Vertreterin*ein
ver.di-Vertreter. Nicht nur zwischen den Branchen, sondern auch innerhalb
einzelner Branchen sind Unterschiede zwischen Beschaftigtengruppen fest-
stellbar, was die Bedeutung von Digitalisierung und ihren Auswirkungen an-
geht.

Im Zusammenhang damit sehen manche Gewerkschaftsvertreter*innen
insbesondere in der Tarifpolitik zu Digitalisierung Chancen, um auch ,,neue®
Beschiftigtengruppen anzusprechen und zu gewinnen, so z.B. eine IGBCE-
Vertreterin*ein IGBCE-Vertreter mit Blick auf die Angestellten im Industrie-
bereich. Allerdings betreiben sowohl die IG Metall als auch die IGBCE be-
reits seit Lingerem Zielgruppenarbeit fir die Gruppe der Angestellten, was
sich aber (noch) nicht in einem groffen Zuwachs an Mitgliedern in diesem
Bereich niederschligt (z. B. Haipeter 2016).

Andererseits schen Gewerkschaftsvertreter*innen von IG Metall und ver.di
auch die administrativen Bereiche nun bzw. kinftig stirker von Rationali-
sierung betroffen und eine zunehmende Arbeitsverdichtung in IT-Bereichen,
was das Interesse an kollektiven Regelungen in diesen Beschaftigtengruppen
moglicherweise erhdhen konnte.

Auferdem stellt sich aus Sicht der Gewerkschaften in verschiedenen Bran-
chen das Problem, dass ihre Kernklientel im Produktions- oder im gewerb-
lichen Bereich von Regelungen im Zusammenhang mit Digitalisierung —
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z.B. zum mobilen und flexiblen Arbeiten — weniger profitiert. Gleichzeitig
sind diese Bereiche tendenziell stirker von Beschaftigungsverlusten durch
Automatisierung betroffen.

Aus gewerkschaftlicher Sicht stellt sich die Herausforderung, neue wach-
sende Mitgliedergruppen anzusprechen, um die eigene Organisationsmacht
nicht dauerhaft zu gefahrden, und dabei die derzeit groen Mitgliedergrup-
pen nicht aus den Augen zu verlieren. Eine IG-BAU-Vertreterin*ein IG-BAU-
Vertreter sieht hierzu gerade in der Tarifpolitik zu Digitalisierungsthemen
Moglichkeiten, z. B. Tarifvertrage, die den Zugang zu betrieblichen IT-Syste-
men und dienstlichen E-Mail-Adressen auch fiir gewerblich Beschiftigte ge-
wahrleisten sollen.

Fur die Gewerkschaften stellt sich nicht nur die Frage, inwiefern Beschif-
tigte und Mitglieder durch Tarifpolitik zu Digitalisierungsthemen erreichbar
sind, vielmehr stellen sich im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt auch
grundsitzliche Fragen der Ansprechbarkeit von Beschiftigten und Mitglie-
dern neu. Mit der Ausbreitung mobiler Arbeit oder der sogenannten Platt-
formokonomie verliert der Betrieb als Begegnungspunkt an Bedeutung.?

Die Interviewten auf Gewerkschaftsseite betonen vor diesem Hinter-
grund die Notwendigkeit — und einige auch die Moglichkeiten—, neue, digi-
tale Wege der Ansprache und Mobilisierung von (potenziellen) Mitgliedern
zu gehen, z.B. in den sozialen Medien, und auch die Willensbildung inner-
halb der Gewerkschaften etwas digitaler zu gestalten, so die IG-BAU-Vertre-
terin*der IG-BAU-Vertreter.

Allerdings scheinen sich die Gewerkschaften hier meist erst in einer Er-
probungsphase zu befinden. Wihrend einige positiv hervorheben, dass man
mit digitalen Formaten — insbesondere wahrend der Corona-Pandemie —
mehr Beschiftigte erreichen konnte, betonen zugleich alle Gewerkschaften
die Wichtigkeit des persdnlichen Kontakts. Problematisch sei hier auch der
ungleiche Zugang der Beschiftigten zu digitalen Kommunikationsmitteln
und - im Zusammenhang damit — unterschiedliche Bedirfnisse der Beschif-
tigten, so die Vertreter*innen von ver.di und IG BAU.”

26  Daneben gibt es selbstverstandlich Bereiche, in denen auch ohne Digitalisierung viel mobil gearbei-
tet wurde und wird, z. B. in der Baubranche oder in mobilen Pflegediensten. Andererseits gibt es nach wie
vor Bereiche, in denen IKT-vermitteltes mobiles Arbeiten so gut wie keine Rolle spielt.

27 Auch aufseiten der Arbeitgeberverbande verandere sich durch Digitalisierung die Kommunikation
mit den Mitgliedern sowie deren Anspriiche an die Verbandsarbeit, so die Vertreter*innen von BAVC,
HBB und AGV.
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4 Schlussbetrachtung

Teilweise wurden in den Digitalisierungstarifvertrigen, insbesondere in
Tarifvertrigen zum mobilen Arbeiten, Regelungen vereinbart, um den digi-
talen Zugang der Gewerkschaften zu den Beschiftigten zu gewahrleisten.
Unserer Erhebung zufolge enthalten der Tarifvertrag Mobiles Arbeiten bei den
privaten Versicherungen, der Tarifvertrag Arbeit4.0, der Telearbeits-Tarif-
vertrag mit Regelungen zum Mobile Working bei der Telekom und die Tarif-
einigung in Hessen hierzu Regelungen. In der Kautschukindustrie besteht
hierzu kein Tarifvertrag, aber eine Sozialpartnervereinbarung. Meist ist ver-
einbart, dass die Gewerkschaft Informationen im Intranet des Arbeitgebers
einstellen darf, und teils auch, dass darauf anlassbezogen per E-Mail hinge-
wiesen werden darf.

Auch im ersten Entwurf zum Digitalisierungstarifvertrag zwischen ver.di
und dem Bund war ein Paragraf zu einem digitalen Zugangsrecht der Ge-
werkschaft enthalten. Der Bund habe allerdings argumentiert, dass diese
Moglichkeit schon mit dem reformierten Bundespersonalvertretungsgesetz
gegeben sei, sodass der Paragraf letztlich nicht aufgenommen worden sei, so
eine ver.di-Vertreterin*ein ver.di-Vertreter. Aus dem Bereich der Banken be-
richtet eine andere ver.di-Vertreterin*ein anderer ver.di-Vertreter von Kon-
flikten dartiber, wie weit ein digitales Zugangsrecht gehen kénne. Die Mog-
lichkeit, Informationen im Intranet einzustellen, sei unzureichend; fir die
Ansprache der Beschiftigten sei es auch notig, dienstliche E-Mail-Adressen
und Telefonnummern nutzen zu kénnen.

Weitere Untersuchungen dazu, wie bestehende digitale Zugangsrechte
von Gewerkschaften tatsichlich genutzt werden, diirften von Interesse sein.
Aus dem Bahnbereich berichtet eine Gewerkschaftsvertreterin*ein Gewerk-
schaftsvertreter, dass die gegebenen Moglichkeiten bisher noch wenig genutzt
wirden.

Insgesamt bringt die Digitalisierung der Arbeitswelt ,alten“ und ,,neuen
tarifpolitischen Regelungsbedarf bzw. Gestaltungsmoglichkeiten mit sich.
Die Entwicklungen treffen auf Gewerkschaften und Verbande, die in vielen
Branchen unter Mitgliederverlusten leiden, die durch verschiedene Ent-
wicklungen im Zusammenhang mit Digitalisierung noch stirker ausfallen
konnten. Um die Zusammenhinge zwischen der Gestaltungsfahigkeit der
Tarifparteien und den Digitalisierungsentwicklungen in unterschiedlichen
Branchen genauer zu verstehen, ist weitere Forschung vonnoten.
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Im Fokus der industriesoziologischen Forschung zur Digitalisierung der Arbeits-
welt in Deutschland stehen bisher die Gestaltung der Entwicklungen auf betrieb-
licher Ebene und die neu entstehende Plattformékonomie. Ein Blick auf die tarif-
politische Gestaltung von Digitalisierung fehlt weitgehend. Diese Study gibt einen
ersten Uberblick {iber tarifvertragliche Regelungen zu Digitalisierung und einzel-
nen Digitalisierungsaspekten in den Organisationsbereichen der DGB-Gewerk-
schaften.
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