Viele Tarifvertrage in Deutschland
leiden an historisch tberkommenen
Strukturen, die nicht mehr in die
heutige Zeit passen. Starre Tarifre-
gelungen, die der Realitat in kleinen
und mittelstandischen Unternehmen
nicht gerecht werden, konnen zum
Verstof8 gegen den Tarifvertrag oder
zur Flucht aus dem Tarifvertrag
ermuntern. Herausforderungen an
die Tarifvertrage der Zukunft
betreffen die Schaffung von Tarif-
normen oder die Offnung fiir Be-
triebsvereinbarungen zur Vergltung
der Beschaftigten nach Leistung und
ihre Beteiligung an Ergebnissen.

Der Autor geht auf vorbildliche
Losungen in der Tariflandschaft ein
und erortert insbesondere Fragen
der Arbeitszeitflexibilisierung sowie
des Leistungsentgelts und der
Leistungszulage.
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Die Tarifvertragsparteien sind gefordert, Tarifver-
trdge an den Wandel der Wirtschaft anzupassen
(Lehmann 2005a). Je hoher die Kosten der Unter-
nehmen im globalen Wettbewerb sind, umso mehr
schwindet die Wettbewerbsfahigkeit. Aber nicht
nur die Kosten, sondern vornehmlich die Flexibili-
tat der Beschéftigten und ihrer Arbeitsbedingungen
sind zunehmend wichtiger werdende Wirtschafts-
merkmale (Schliemann 2005).

Die Tarifvertragsparteien haben erkannt, dass
starre Tarifregelungen, die zum Teil nicht zu klei-
nen und mittleren Unternehmen passen, die Ord-
nungswirkung des Flachentarifvertrages schadigen
und zum VerstoB gegen den Tarifvertrag oder zur
Flucht aus dem Tarifvertrag ermuntern. Der Aus-
stieg aus dem Tarifvertrag ist jedoch keine Erfolg
versprechende Option, weil das Tarifvertragsge-
setz die weitere Bindung an Tarifnormen nach dem
Verbandsaustritt gebietet. Zudem erzeugt die Sperr-
wirkung der Tarifnormen einer Branche gegeniiber
Betriebsvereinbarungen (§ 77 Abs. 3 BetrVG) auch
in den nicht tarifgebundenen Unternehmen die
Rechtsunwirksamkeit von Betriebsvereinbarungen,
wenn die Betriebsparteien durch Regelungen tiber
materielle und sonstige Arbeitsbedingungen den
in der Branche Ublichen Tarifvertrag eigenstandig
und ohne Erlaubnis der Tarifvertragsparteien an-
dern wollen. In der deutschen Wirtschaft gibt es
viele Betriebsvereinbarungen, die gegen den Ta-
rifvertrag der Branche verstoBen. Oft wissen dies
die Betriebsparteien nicht; insbesondere in den
nicht tarifgebundenen Unternehmen und Betrie-
ben ist hdufig die nicht zutreffende Meinung an-
zutreffen, sie dirften diese Betriebsvereinbarun-
gen autonom gestalten.

Viele Unternehmen wissen um die Vorteile der
Ordnungswirkung der Tarifvertrdge und delegieren
die Aufgaben an die Tarifvertragsparteien. Die Ar-
beitgeber schatzen es, dass die tarifschlieBenden Ver-
bande einen Puffer zwischen den Unternehmen und
den Gewerkschaften bilden. Die tarifgebundenen
Unternehmen wirken darauf hin, dass die tarifschlie-
Renden Organisationen auf die wirtschaftlichen Ent-
wicklungen und Veranderungen reagieren.
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Tarifliche Innovationen

Es hat Jahrzehnte gedauert,
bis die Tarifvertragsparteien
der groBen und kleinen Bran-
chen auf den Wandel der
Wirtschaft reagiert haben. So
sind einerseits viele Tarifver-
trage auch heute noch auf
warenproduzierende Unter-
nehmen und Betriebe (und
nicht auf neue Strukturen der
Firmen) ausgerichtet und be-
diirfen daher der Anpassung
an die Betriebswirklichkeit
(Schliemann 2005). Anderer-
seits haben Tarifvertragspar-
teien anderer Tarifbereiche
auf die verdnderten Rahmen-
bedingungen der Wirtschaft
mit tariflichen Innovationen
reagiert. Dies hat dazu beige-
tragen, die Tarifautonomie
wieder zu stdrken und die
Flucht aus den zum Teil nicht
mehr passenden Tarifvertra-
gen zu stoppen.
Bundesentgelttarifver-
trag der chemischen Indus-
trie (BETV) Die Tarifvertrags-
parteien der Chemie sind seit
Jahrzehnten recht innovativ.
Sie entwickeln Modelle fir
den Bedarf von Arbeitgebern
und Arbeitnehmern, die in Ta-
rifvertrage umgesetzt werden.
So haben sie durch den Ab-
schluss des Bundesentgeltta-
rifvertrages Ende der 1980er-
Jahre sowie dessen Weiter-
entwicklung ein neues Jahr-
hundertwerk geschaffen.
Auf dieses Tarifwerk schau-
en die Tarifvertragsparteien
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LOsungen schaffen

jedoch nicht mit Selbstgefalligkeit,
weil es sich als ein Werk mit , Uber-
arbeitungsbedarf" darstellt (Ka-
del 2006). So hat der Tarifvertrag mit
seinen 13 Entgeltgruppen zwar die
frihere Differenzierung zwischen Ar-
beitern und Angestellten aufgeho-
ben. AuBerdem ermoglichen Richt-
beispiele firmenspezifische Ein- und
Umgruppierungen entsprechend den
firmenspezifischen Tétigkeiten. Aber
noch existieren traditionelle Differen-
zierungen der tariflichen Verglitung
zwischen den technischen und den
kaufmannischen Funktionen in den
Entgeltgruppen. Uber diese Differen-
zierungen und ihre Beseitigung wer-
den die Tarifvertragsparteien noch
weiter nachdenken und verhandeln
missen (Kadel 2006).

Zu den weiteren innovativen Ent-
wicklungen werden die Uberlegun-
gen der Tarifvertragsparteien geho-
ren, ob und inwieweit Automatismen
in der Erhdhung der tariflichen Ent-
gelte ohne Wechsel der Tatigkeit den
Anforderungen des Marktes und des
Wettbewerbes entsprechen. Derarti-
ge Automatismen sind vor allem dem &ffentlichen
Dienst bekannt, weil sie den Mitarbeitern eine star-
kere Alimentation ihrer Arbeitsbedingungen und
ihres Berufslebens in ihrer Daseinsvorsorge fiir die
Blrger gewdhren. Diese Zielsetzung des 6ffentli-
chen Dienstes lasst sich nicht undifferenziert auf
die am Markt operativen Unternehmen ibertra-
gen. Die Entwicklungsstufen sind allerdings auch
dort nicht ganz sinnlos.

So befinden sich im BETV in den einzelnen Ent-
geltgruppen nur relativ wenige Stufen der Ent-
geltentwicklung, beispielsweise nach zwei, vier
und sechs Tétigkeitsjahren. Es wird von den Ta-
rifvertragsparteien zu prifen sein, ob die Tarif-
normen in Zukunft nicht starker auf den Erfah-
rungszuwachs der einzelnen Mitarbeiter oder auf
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Flexibilitat ist ein wichti-
ges Merkmal zukunfts-
fahiger Tarifvertrage, so
unser Autor. Foto: Ver-
nieten von Blechen bei
der Premium AERO-

TEC GmbH in Augsburg,
einem Zulieferer fiir
Flugzeughersteller.
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andere Kriterien der Entwicklung in-
nerhalb der gleichen Entgeltgruppe
abgestellt werden sollten, statt den
Blick des Beschaftigten ausschlieRlich
auf das Zeitmoment der zuriickgeleg-
ten Tatigkeitsjahre zu richten.

Anforderungen an Leistungsvergii-
tung und Ergebnisbeteiligung

Die Herausforderungen an die Tarif-
vertrage der Zukunft — auch in der
Chemiebranche - betreffen die Schaf-
fung von Tarifnormen oder die Off-
nung flr Betriebsvereinbarungen zur
Vergiitung der Beschéftigten nach Leis-
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tung und ihre Beteiligung an Ergeb-
nissen. Diese variablen Entgelte wiir-
den voraussichtlich auf den tarif-
lich garantierten Entgelten aufbau-
en. Hier konnten sich die Tarifver-
tragsparteien an den bestehenden
Vergiitungsmodellen flr auRerta-
rifliche Angestellte orientieren (Ka-
del 2006).

Beweglichkeit in den Entgelten
zur Anpassung an Markt und
Wirtschaft

Die Zukunft haben die Tarifvertrags-
parteien in der Chemiebranche ein-
geleitet, indem sie tarifliche Off-
nungsklauseln fur betriebsnahe Re-
gelungen im BETV vereinbart haben.
Dies betrifft zum einen die Moglich-
keit, die ansonsten bestehende Sperr-
wirkung eines Tarifvertrages gegen-
Uber Betriebsvereinbarungen in ta-
rifgebundenen oder nicht tarifge-
bundenen Unternehmen (§ 77 Abs. 3
BetrVG) dadurch zu tberwinden,
dass die Betriebspartner mit Zustim-
mung der Tarifvertragsparteien er-
ganzende Entgeltregelungen verein-
baren durfen. Zum anderen erlaubt
die sogenannte Tarifoffnungsklau-
sel ,Entgeltkorridor”, dass tarifge-
bundene Unternehmen und Betrie-
be durch befristete Betriebsverein-
barungen (abweichend von den be-
zirklichen Tarifentgeltsatzen) niedri-
gere Entgeltsdtze vereinbaren.
Chemiepaket 2008 Ein besonde-
res Vorzeigemodell einer Tarifpoli-
tik im Konsens der Tarifvertragspar-
teien ist das Chemietarifpaket 2008.
Es setzt mit seinen Tarifregelungen
tber , Die Zukunft durch Ausbil-
dung" sowie mit dem Tarifvertrag
.Lebensarbeitszeit und Demogra-
fie" Mafstdbe fiir die Eigenvorsor-
ge der Arbeitnehmer beim gleiten-
den Ubergang zwischen Bildungs-,
Arbeits- und Ruhestandsphase. In-
novativ ist der von den Tarifvertrags-
parteien ins Leben gerufene , Demo-
grafiefonds”. Der Arbeitgeber stellt
fur diesen Fonds einen jahrlichen
Betrag in Hohe von 300 Euro pro
Tarifarbeitnehmer zur Verfiigung.

Der Betrag entwickelt sich entspre-
chend den jeweiligen prozentua-
len Tariferh6hungen des Vorjahres.
Der Fonds wird im Rahmen freiwil-
liger Betriebsvereinbarungen fur
die in der Chemie tariflich geregel-
ten Bausteine Langzeitkonten, Alters-
teilzeit, Teilrente, Berufsunfahig-
keitszusatzversicherung und tarif-
liche Altersvorsorge verwendet.

Voraussetzung firr die Gestaltung,
den Aufbau und die Strukturierung
des Fonds ist eine unternehmensbe-
zogene Demografieanalyse.

Metall- und Elektroindustrie
Auch die Metallindustrie hat mit
ihrem neuen Entgeltrahmenabkom-
men (ERA) und dessen analytischen
Bewertungsverfahren sowie mit ei-
nem Leistungstarifvertrag neue
MaBstdbe gesetzt.

Die Tarifvertragsparteien haben
in jahrzehntelangen Arbeiten das
bisherige summarische tarifliche
Vergutungsmodell durch ein ana-
lytisches Bewertungsverfahren zur
Entgeltfindung ersetzt. Analytische
Kriterien flr die Bewertung der ein-
zelnen Einflussfaktoren bei der Ar-
beit sind Kénnen (Arbeits- und
Fachkenntnisse sowie Berufserfah-
rungen), Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum, Kooperation und
Mitarbeiterfiihrung.

Fir jedes dieser Anforderungs-
merkmale wurden Bewertungsstu-
fen gebildet und Punktwerte zuge-
ordnet. Zugleich wurde eine Ge-
wichtung festgelegt (§ 3 ERA). Es
gibt insgesamt 14 Entgeltgruppen,
denen jeweils Gesamtpunktspannen
tariflich zugeordnet sind. Bereits An-
fang der 70er-Jahre haben die Ham-
burger Elektrizitdtswerke HEW ana-
lytische Bewertungsverfahren mit
Erfolg angewendet. Diese beruhten
auf dem in der Arbeitswissenschaft
bekannten ,Genfer Schema", das
sich auch im ERA widerspiegelt.

Die Praxis wird zeigen, ob und
inwieweit die analytische Bewer-
tungsmethode bei der Entgeltfin-
dung aufgrund unbestimmter Rechts-
begriffe und Beurteilungsspielrdume
mit Rechtsstreitigkeiten verbunden

© DGFP 2009

sein wird. Die tariflichen Niveaubei-
spiele geben jedoch eine Orientie-
rungshilfe fur die Eingruppierung.

Leistungsentgelt und Zeitentgelt
mit Leistungszulage

Die analytischen Anforderungsmerk-
male betreffen die Tatigkeit des Mit-
arbeiters, also geben Antwort auf
die Frage, was der Mitarbeiter tut.
Die Frage, wie der einzelne Mitar-
beiter die an ihn gestellten Anfor-
derungen am Arbeitsplatz erfuillt,
wird durch die allgemeinen Bestim-
mungen zum Leistungsentgelt be-
antwortet (8§ 5 bis 10 ERA).

Beschaftigte, fur die derin § 5
ERA festgelegte Entgeltgrundsatz
.Leistungsentgelt” (Akkord, Pra-
mie, Zielvereinbarung I) oder ein
Zeitentgelt (mit Leistungszulage
gem. § 10, Zielvereinbarung Il) ver-
einbart ist, erhalten ein leistungs-
bezogenes Entgelt. Diese leistungs-
orientierten Entgeltgrundsatze und
Entgeltmethoden sind transparent,
leicht handhabbar und weitgehend
objektiviert.

Insgesamt ist den Tarifvertrags-
parteien nach jahrzehntelanger Ar-
beit ein grofer Schritt in die Zukunft
der Tarifvertrage gelungen. Die Ta-
rifvertragsparteien haben erstmals
durch das Pforzheimer Abkommen
spuirbare Bewegungsspielraume fiir
Arbeitgeber und Beschéftigte im Ta-
rifvertrag vereinbart. Ihre Anstren-
gungen zur Innovation sind im Gan-
ge. Die Tarifregelungen sind mit
Blick auf die Tarifvertrage der Zu-
kunft noch erweiterungsbedurftig
(Kunstmann 2008).

Tarifvertrage des Handels We-
niger progressiv sind derzeit die Ta-
rifvertrdge des Handels. Die Tarif-
vertragsparteien haben noch Auf-
rdumarbeiten zu leisten. Anderer-
seits konnen diese Tarifvertrage
wegen ihrer im materiellen Inhalt
angemessenen Tarifnormen bei ei-
nem Tarifvertragswechsel - bei-
spielsweise in den Tarifvertrag
GroB- und AuBenhandel oder Ein-
zelhandel - relativ attraktiv sein
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(Lehmann 2008a). Beim Tarifwechsel des Un-
ternehmens, beispielsweise durch Herauswach-
sen aus dem fachlichen Geltungsbereich oder
durch Ausgliederungen, sind jedoch die einzel-
vertraglichen Regelungen mit Bezugnahme auf
einen bestimmten Tarifvertrag oder auf den je-
weils fiir das Unternehmen oder den Betrieb gel-
tenden Tarifvertrag zu beachten. Hieraus kon-
nen sich bei der praktischen Umsetzung des Ta-
rifwechsels Probleme und Hiirden vor Erreichung
des Ziels ergeben.

Tarifvertrage des 6ffentlichen Diens-
tes Der 6ffentliche Dienst hat sich inzwi-
schen weitgehend vom Einheitstarifver-
trag BAT verabschiedet und den BAT in
zwei neue eigenstandige Tarifwerke des
o6ffentlichen Dienstes fiir Bund und Kom-
munen (TV6D) und fiir die Lander (TV-L) -
ausgenommen Berlin und Hessen — ge-
spalten. Eine neue tarifliche Vergltungs-
ordnung wird noch erarbeitet.

Die Tarifvertragsparteien haben gleich-
wohl noch einige Modifizierungen bei den
Tarifvertragen vor sich. Dies ist angesichts
des besonders dem dffentlichen Dienst in-
newohnenden Besitzstandsdenkens nicht
ganz einfach. Dennoch muss sich auch der
offentliche Dienst durch die zunehmende
Privatisierung und Liberalisierung ehemals
staatlicher Aufgaben und deren Ubertra-
gung zur Entlastung des Staates an Dritte
auf den Wettbewerb einstellen. Dies ge-
lingt mit den historisch gewachsenen, an
staatlichen Aufgaben orientierten Tarifre-
gelungen allenfalls schrittwesise.

Entgraten und Siubern Umso Uberraschender ist es, dass es dem Bund
von Frasteilen beider  ynd der Gewerkschaft ver.di gelungen ist, fur die

Premium AEROTEC
GmbH (ehem. EADS)
in Augsburg.

Anwendung auf die Beschaftigten des Bundes im
Jahr 2006 einen Leistungstarifvertrag auf der Grund-

lage des § 18 TVOD (Bund) zu vereinbaren
(Leist 2007).

Leistungstarifvertrag des Bundes Der Leistungs-
tarifvertrag ist in der abstrakten Fassung sehr fort-
schrittlich gestaltet. Er beriicksichtigt die aktuellen
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse und enthalt
innovative Tarifnormen. Dazu gehdren Rahmenre-
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gelungen flr den Abschluss von
Zielvereinbarungen und flir eine
systematische Leistungsbewer-
tung. Besonders mutig und pro-
gressiv haben die Tarifvertrags-
parteien den Leistungstarifvertrag
fur betriebsnahe Dienstvereinba-
rungen und Betriebsvereinbarun-
gen gedffnet. Dies Uberrascht, weil
die Gewerkschaft ver.di grund-
sitzlich tarifliche Offnungsklau-
seln ablehnt, um die Tarifautono-
mie nicht aufzuweichen. Man wird
sehen, ob und inwieweit sich der
Leistungstarifvertrag bei der Um-
setzung der Tarifnormen in der
Praxis des offentlichen Dienstes
bewahren wird.

Beispiele fortschrittlicher Tarif-
normen in der Arbeitszeitflexi-
bilisierung

Eine wesentliche Anpassung an
die Auftragsschwankungen von
Unternehmen haben Tarifver-
tragsparteien unterschiedlicher
Branchen in Tarifregelungen zur
flexiblen Arbeitszeit (insb. Jahres-
arbeitszeit) gestaltet.
Tarifbereich der chemischen
Industrie Sehr fortschrittlich in der
Gestaltung der Arbeitszeit sind auch
hier wieder die Tarifvertragspartei-
en der Chemie. Die regelmafige
wochentliche Arbeitszeit von
37,5 Stunden kann auch im Durch-
schnitt eines Verteilzeitraums von
bis zu zwolf Monaten erreicht wer-
den. Mit Zustimmung der Tarifver-
tragsparteien kénnen die Be-
triebspartner den Verteilzeitraum
bei projektbezogenen Tétigkeiten
auf bis zu 36 Monate verlangern.
Tarifbereich Technische Uber-
wachung Ebenso zukunfts- und
wettbewerbsorientiert sind die Ta-
rifvertragsparteien im Bereich der
Technischen Uberwachungs-Ver-
eine (TUV) und deren Tochterge-
sellschaften beziehungsweise Be-
teiligungsunternehmen. Aufgrund
der Offnung des Wettbewerbs fiir
Priifungen und Uberwachungen
im Bereich der Anlagen- und Pro-

duktsicherheit haben die Tarifvertragspar-
teien mit der Anpassung der vormals be-
amtenorientierten Tarifvertrdge auf die
neue Wettbewerbssituation und die Markt-
verhdltnisse reagiert. Im Geltungsbereich
der TUV-Tarifvertrage gilt aufgrund die-
ser Anpassung die Jahresarbeitszeit. Bei
einer durchschnittlichen Wochenarbeits-
zeit von 38,5 Stunden betrdgt das Volu-
men an Jahresarbeitszeit 2 002 Stunden.
Die Betriebsparteien regeln je nach Auf-
tragslage (Kundenorientierung) die Ver-
teilung der Arbeitszeit auf Tage, Wochen
und Kalendermonate (Floaten der Arbeits-
zeit). Erst bei Uberschreitung des Arbeits-
zeitvolumens von 2 002 Stunden entsteht
Mehrarbeit mit Zuschldgen. Diese kann
durch Freizeit oder unter weiteren Vor-
aussetzungen auch durch Vergiitung ab-
gegolten werden (Lehmann 2005b).

Zasur zwischen Tarifvertrigen mit
alten und neuen Tarifnormen -
Alt- und Neutarifbeschiftigte

Wenn Tarifvertragsparteien versuchen,
bestehende Tarifvertrage durch zukunfts-
orientierte Tarifnormen zu verdndern,
stofen sie hdufig auf den Widerstand
der tarifgebundenen Beschéftigten mit
Besitzstandsdenken. Hieran kann die In-
novationsfahigkeit der Tarifvertragspar-
teien scheitern. Sie kénnen aber ihre In-
novationsmoglichkeiten durch eine Za-
sur zwischen alten und neuen Tarifver-
tragen (Stichtagsregelung) umsetzen.
Das heift, fir die Alttarifbeschaftigten
gelten die bisherigen Vertrdge auch in
Zukunft weiter. Fur die (ab dem Stich-
tag) neu eingestellten Mitarbeiter gel-
ten hingegen die neuen Tarifvertrage.
Die Tarifvertragsparteien haben im
Jahr 1995 nach jahrelanger Arbeit eine
derartige Zasur in den Tarifvertragen ge-
schaffen, um die tariflichen Arbeitsbe-
dingungen an die tiefgreifenden Veran-
derungen der Rahmenbedingungen der
technischen Uberwachung anzupassen.
Diese Anpassung haben die Tarifvertrags-
parteien rechtzeitig und mutig vollzogen,
nachdem der Gesetzgeber und der Staat
die bisher den technischen Uberwa-
chungsorganisationen vorbehaltenen Si-
cherheitsprifungen dem Wettbewerb
des Marktes iberantwortet hatten. Zu-

letzt erfolgten nochmals Liberalisierun-
gen des Prifmarktes ab dem Jahr 2008.
Durch die Zédsur und die Neugestal-
tung von wettbewerbsorientierten Tarif-
vertrdgen haben die Tarifvertragspartei-
en die am offentlichen Dienst orientier-
ten ausbildungsbezogenen Vergilitungs-
gruppenmerkmale und -aufstiege sowie
Dienstaltersstufenaufstiege mit deren au-
tomatischen Entgelterh6hungen auf die
bis zum 31.12.1994 im Arbeitsverhaltnis
befindlichen Beschéaftigten begrenzt (Alt-
tarifbeschéftigte). Die alten Tarifvertrage
laufen in der Zukunft durch Fluktuation
oder Pensionierungen aus. Zugleich sind
fir die mit Wirkung ab 1.1.1995 neu ein-
gestellten Beschaftigten (Neutarifbeschaf-
tigte) von den Tarifvertragsparteien aus-
schlieflich tétigkeitsbezogene Verglitungs-
gruppen gestaltet worden. Die Tatigkei-
ten - etwa 400 - sind ziffernmaRig und
konkret in den neuen Tatigkeitsgruppen-
katalogen aufgeftihrt. Die Definition der
Tatigkeiten wird von einem ,, Gemeinsa-
men Tarifausschuss" der Tarifvertragspar-
teien aktualisiert. Zusatzlich schaffen die
Tarifvertragsparteien durch tarifliche Zu-
satzbausteine unternehmens- und spar-
tenspezifische Erfolgsbeteiligungen.

Unternehmens- und spartenspezifi-
sche Abweichungen vom Flachentarif-
vertrag durch Tarifmodule

Die Tarifvertragsparteien konnen die
Schwéchen des Flachentarifvertrages,
insbesondere den haufig fehlenden Zu-
schnitt auf die Besonderheiten der tarif-
gebundenen Unternehmen und Betrie-
be durch Tarifmodule tiberwinden. Die-
se Module sind in ihrer rechtlichen Qua-
litdt Verbandstarifvertrage, die die an-
sonsten generell geltenden Tarifnormen
flr einzelne Unternehmensgruppen, Un-
ternehmen, Sparten oder Betriebe (durch
Bausteine) abandern oder ergdnzen -
insbesondere in den Kernbereichen der
Entgeltdifferenzierung und der Arbeits-
zeit (Hack 2005).

Die Tarifmodule gewahrleisten, dass
die Tarifvertragsparteien auf der Ver-
bandsebene die Tarifhoheit behalten und
nicht betriebsnahe Gestaltungen (Ver-
dnderungen der Tarifvertrage durch Off-
nungsklauseln) den Betriebsparteien
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tberlassen. Jedenfalls lehnt die Gewerk-
schaft ver.di bisher tarifliche Offnungs-
klauseln ab, spricht sich aber fur tarifli-
che Modulsysteme aus (Lehmann 2008b),
weil die Tarifvertragsparteien diese tarif-
autonom gestalten.

Tarifmodule ar.di / ver.di Uber die
Arbeitszeit und Erfolgsbeteiligung Die
Tarifvertragsparteien ar.di und ver.di ha-
ben im Jahr 2000 erstmals Tarifmodule
fur die Branche ,Kraftfahrtprifwesen
vereinbart (Rothenberger 2008). Die Be-
triebsparteien haben den Tarifvertrags-
parteien beispielsweise Vorschldge unter-
breitet, wie (in Abweichung von den Be-
stimmungen des Manteltarifvertrages)
im Hinblick auf Arbeitszeit und Vergi-
tung (Tarifentgelte) unternehmensspe-
zifische und betriebsspezifische Tarifre-
gelungen gestaltet werden kdnnen. Die
Tarifmodule sind anschlieBend als Tarif-
vertrdge unterzeichnet worden. Diese
Module haben als speziellere Bausteine
Vorrang vor den generellen Tarifrege-
lungen.

Tarifmodul A gewéhrt den Mitarbei-
tern im AuRendienst volle Arbeitszeitsou-
verdnitdt, sodass sie Umsatz generieren
koénnen, der ihnen und dem Unterneh-
men zugute kommt. Die Tarifvertrags-
parteien haben zugleich Tarifnormen zur
Qualitatssicherung vereinbart. Daneben
haben sie vereinbart, dass die Betriebs-
parteien nicht bei der Lage und Vertei-
lung der Arbeitszeit mitbestimmen dir-
fen, weil auch der Arbeitgeber hiertiber
nicht zu entscheiden hat.

Tarifmodul B gewdhrt den im Team
arbeitenden Mitarbeitern einen tariflich
geregelten Anteil am Umsatztopf, der
fur das Team aufgestellt ist. Der Topf
wird aus den Teilmodulen ,, Auslastung*
und ,, Wachstum* finanziert. Das Team
organisiert die Arbeitszeiten und die Off-
nungszeiten einer Prifstelle autonom.
Fir Meinungsverschiedenheiten gibt es
Lésungsmechanismen.

Tarifgemeinschaft TUV / ver.di Die
Tarifvertragsparteien haben im Jahr 2007
fur bestimmte Unternehmensgruppen
Tarifmodule erarbeitet, die vom Vergu-
tungstarifvertrag (Bund) abweichen. Die-
se Tarifmodule sind auf die besonderen
Verhaltnisse der Unternehmensgruppen
zugeschnitten.
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Fazit

Die Tarifvertragsparteien einzelner
Tarifbereiche haben rechtzeitig die
Herausforderungen zur Anpassung
der Tarifvertrage an die veranderten
Rahmenbedingungen erfasst und Ta-
rifvertrage der Zukunft gestaltet. Sie
haben erkannt, dass durch das mo-
dulare Konzept die Tarifautonomie
gestarkt wird. Die Zukunft des Fla-
chentarifvertrages liegt in der Off-
nung flr unternehmens-, sparten-
und betriebsspezifische Regelungen,
sei es in Form tariflicher Offnungs-
klauseln oder in Form von Tarifmo-
dulen. Auf diese Weise konnen die
tarifgebundenen Unternehmen star-
kere Beweglichkeit erhalten. Dann
wird es in Zukunft auch keine Krise
des Flachentarifvertrages geben.

Summary

Future Collective Labor Agreements
Many collective labor agreements in
Germany suffer under historically es-
tablished structures that are no longer
suitable for today's times. Rigid tariff
regulations that are unrealistic in small
and medium-sized companies can lead
to violations of the collective labor
agreement or encourage companies to
terminate such collective agreements.
Challenges for the collective labor
agreements of the future include cre-
ation of tariff standards and the pro-
vision for plant agreements for perfor-
mance-based compensation of em-
ployees and their participation in the
financial results. The author discuss-
es in detail the 2008 German Collec-
tive Labor Agreement Package for the
Chemical Industry that has model char-
acter in the field of German collective
labor agreements; he also covers Ger-
man collective labor agreements in the
metalworking and electrical industries,
retail trade, and in the federal govern-
ment level and civil service sectors. He
thoroughly analyzes issues concern-
ing flexibilization of working hours,
as well as the subjects of compensa-
tion for services rendered and perfor-
mance-related bonuses.
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